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ABSTRACT

THE MODERATOR ROLE OF LEADER-MEMBER EXCHANGE ON THE
RELATIONSHIiP BETWEEN TRUST iN MANAGER AND JOB
SATISFACTION: A RESEARCH IN ISTANBUL AND KOCAELI ON WHITE
COLLARS

This study aims to examine the effects of the feeling of trust in the manager on
job satisfaction and to analyse the mediation role of leader-member interaction in this
effect. In that context, a research has been conducted on the employees working in
private sector organisations in Istanbul and Kocaeli. The sample group of the research
consisted of 216 people who were selected using handy sampling method. At the end of
the statistical analyses, a positive and significant correlation was found between trust in
the manager and job satisfaction, between trust in the manager and leader-member
exchange (LMX) and between leader-member exchange (LMX) and job satisfaction. It
was also concluded that trust in the manager effects job satisfaction and that leader-
member exchange (LMX) has a partial mediation role in this effect. In line with the
results, it was determined that coherence between what the manager says and does, as
well as manager’s professional respectability, fairness, self-confidence and care for his
subordinates are factors that help employees feel trust in the manager and this feeling of
trust has positive effects on their relation which in turn reinforces job satisfaction.
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1. GIRIS

Orgiitlerin  belirlemis olduklar1 hedeflere ulasmalarinda, verimliliklerini
arttirmalarinda, rekabetin hizla artigr gliniimiizde var olan durumlarini muhafaza

etmelerinde ya da biiylimelerinde “giiven” 6nemli bir unsurdur.

Giiven, insanin kisiler arasi iligkilerini uzun ve saglikl bir sekilde kurmasinda,
verimli olmasinda, ise yaramasinda ve mutlu olmasinda 6nemli bir yap1 tasidir. Bu
nedenle isletmeler igcinde hayati bir dneme sahiptir. Isletme igersinde giivene dayali
iligkilerin kurulmasi, calisanlarin stresini azaltarak, ¢atigmalar1 ve belirsizlikleri en aza
indirger; bu da ¢alisanin performansina, motivasyonuna olumlu yonde yansir. Calisanin
performansinin ve motivasyonunun artmasini, orgiite bagliligmni ve is tatminini olumlu

yonde etkilemektedir.

Orgiitiin, giivene dayali ortamin getirilerini toplayabilmesi igin Orgiit
yoneticilerine biiyiikk is diismektedir. Orgiit yoneticileri giiven verici davranslar
sergileyerek orgiit icersindeki giiven ortamimi giiglendirmelidir. Cesitli arastirmacilar,
calisanlarin yoneticilerin sergilemis olduklar1 tutum ve davranislar1 orgiitiin kurumsal
yapisin1 temsil ettigini diisiindiiklerinden, yoneticiye duyulan gilivenin Orgiitiin
tamamina mal edildigini ifade etmektedir. YoOneticinin ¢alisanlara giiven verebilmesi
icin sozleriyle sergilemis oldugu davranmiglar birbiriyle tutarli olmali, diiriist olmals,
calisanlariyla acik iletisim kurmali ve gorevlerini basariyla yerine getirebilecek yeterli

donanima sahip olmaldir.

Yonetici-calisan arasindaki iligkinin kalitesi de ¢alisanin yoneticisine duydugu
giliveni etkilemektedir. Calisanin yoneticisinin davraniglarindan ve sozlerinden siiphe
duymamasi aralarindaki etkilesiminin kalitesine baghdir. Calisan ve yonetici arasindaki
etkilesimin kalitesinin yiiksek olmasi ¢alisanin yoneticiye duyacagi giiven duygusunu

da olumlu yonde etkilemektedir.

Isletmeler agisndan giivenin arastrma alanlar;; Bireyler aras1 giiven,
iist/yonetime/kuruma dayali gliven, igsletmeler arasi giiven (tedarikgiler, ortaklar gibi) ve

miisterilerin isletmelere giiveni seklindedir. Isletmelerde bireyler arasi giiven ile



yonetenin asta gliveni, astin yoneticiye giiveni, ayni diizeyde yer alan ¢alisanlar arasi

giiven, departmanlar ve ekipler aras1 giiven kastedilmektedir.

Bu calismada da isletmelerde bireyler arasi giiven iligkileri igerisinde yer alan
astin yoneticisine duydugu giivenin is tatminine etkisi arastirilmaya calisilirken bu etki
iizerinde lider (yOnetici, iist) - iliye (calisan, ast) etkilesiminin rolii incelenmeye

calisilacaktir.

Bu incelemeyi yapabilmek i¢in caligmanin ilk dort boliimiinde literatiir

calismasi yapilmistir.

Birinci boliimde; “yOnetici” kavrami ve yOneticinin Orgiit i¢indeki rolleri,

gorevleri agiklanmastir.

Ikinci béliimde, “giiven” ve “yOneticiye giiven” kavramlar1 iizerinde
durulmustur. Oncelikle giiven kavrami agiklanmistir. Daha sonra orgiitsel giivenin
icinde yer alan yOneticiye giiven kavrami lizerinde durulmus olunup yoneticiye giiveni

belirleyen 6zellikler ve yoneticiye glivenin 6rgiit agisindan sonuglar1 anlatilmistir.

Ucgiincii boliimde ise; is tatmini kavrami iizerinde durulmustur. Is tatminin
orgiit agisindan 6nemi ve calisanda tatmin duygusunun olugmasimi etkileyen faktorler
anlatilmaya calisilmis olunup son olarak da yoneticiye giiven ile is tatmini arasindaki

iligki tizerinde durulmustur.

Dordiincii boliimde ise, liderin her asta aymi tarzda iliski kullanmaktan ziyade
etkilesime bagli olarak farkli rollere biiriindiiglinii ifade eden LMX (Leader Member
Exchange/ Lider — Uye Etkilesimi) teorisi anlatilmistir. LMX ile yoneticiye giiven ve is

tatmini kavramlar1 arasindaki iliski ifade edilmeye calisilmistir.

Calismanin son boliimii olan besinci bolimde ise, 0zel sektorde faaliyet
gosteren c¢esitli kuruluslarda ¢alisan beyaz yakali calisanlar iizerinde yapilan

arastirmanin bulgularina yer verilmistir.



2. YONETICI KAVRAMI

Bu boliimde yonetici kavramini ele alip, orgiit i¢indeki 6nemi fazla olan
yoneticinin orgiitteki gorevleri, rolleri agiklanacaktir. Son olarak da verilen bu bilgiler

1s181nda yoneticinin sahip olmasi gereken niteliklere deginilecektir.
2.1.YONETICI KAVRAMI VE FONKSiYONLARI

Yoneticiler; isletmelerde ya da orgiitlerde yonetim islevlerini uygulayarak
isletmenin belirlemis oldugu amaclara etkili ve verimli olarak ulasmasindan sorumlu
olan kisilerdir.! Yani en genel ifadeyle “baskalar1 vasitasiyla is yapan kisi”lerdir. Bu
ifadeden de anlasildig1 iizere, yoneticiler; isletmelerin ya da Orgiitlerin amaglarina

ulasabilmeleri i¢in insanlara rehberlik eden, onlar1 organize eden kisilerdir.

Yoneticiler; belli bir amaca ulasmak i¢in isleri planlar, bu ise ulasmak i¢in
kimin hangi isi yapacagini, gerekli ara¢ gerecleri orgiitler, ¢calisanlara liderlik eder, isleri
koordine eder ve amaca ulasilip ulagilamadigini kontrol eder. Y6netimin bes fonksiyonu

yoneticinin gorevlerini olusturur.” Yénetimin fonksiyonlarini kisaca ele alirsak;

Planlama: Planlama, istenilen gelece§i tahmin ederek, bu gelecege nasil
ulasilacaginin belirlenmesini ifade eder. Yani bu ilk fonksiyonda amaglar belirlenir ve
bu amaglar i¢cin gerekli yollar, araclar tespit edilir. Nelerin, ne zaman, nasil, nerede ve

hangi maliyete katlanarak yapilacagi planlama ile belirlenir.

Orgiitleme: Bu fonksiyon, istenilen amaca wulasma icin islerin
gruplandirilmasi, uygun bir yapinin kurulmasi, bu yapida gorev alacak kisilerin
belirlenmesi, bu kisilerin yetki ve sorumluluklarmin ag¢iklanip, ihtiya¢ duyabilecekleri

arac ve gereclerin temin edilmesini ifade eder.

Emir-komuta: Bu fonksiyonda, diger fonksiyonlardan farkli olarak ast ve iist

ilk kez kars1 karsiya gelir. Diger sathalar daha ¢ok kagit iizerinde gergeklesmektedir. Bu

' Hayri Ulgen ve S. Kadri Mirze, isletmelerde Stratejik Yonetim, 4. Basim, istanbul: Arikan
Yayincilik, 2007, s. 24.

*Evren Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayinlari, 2004,
s.12—14 ve Peter F. Drucker, Yonetim Uygulamasi, E. Sabri Yarmali (gev.), Istanbul: inkilap Kitabevi,
1996, s. 370.



fonksiyonda ¢alisanlar amaca ulagsmalar1 i¢in harekete gegirilir, yonlendirilir ve motive

edilir.

Koordinasyon (esgiidiimleme): Isletmenin bdliimleri arasinda, bu boliimlerin

kendi igersinde ve isletmenin i¢inde yasadigi ¢evreyle uyumunun saglanmasmi kapsar.

Kontrol: Sonuncu fonksiyon olan kontrol ise; belirlenen amaca ulasilip
ulasilmadig ya da ne 6lciide ulasildiginin saptanmasi sathasidir. Bu fonksiyon; yapilan
islerin amaclara, konulan usul, prosediir ve standartlara ne Olglide uygun olarak
yapildigini belirlemek ve gerektiginde diizeltmelerin yapilarak iglerin amaglara, planlara

uygun olarak yiiriitiilmesini saglamaya yonelik faaliyetlerin tiimiinii kapsamaktadir.®

Y 6netimin bu fonksiyonlar1 yoneticinin gorevlerini de belirler yani yoneticinin
de fonksiyonudur. Bu dogrultuda yoneticilerin yaptigi isleri su sekilde 6zetleyebiliriz.
Yoneticiler; belli bir amaca ulagmak i¢in isleri planlar, bu ise ulasmak i¢in kimin hangi
is1 yapacagini ve gerekli ara¢ gerecleri orgiitler, ¢calisanlara liderlik edip, isleri koordine

edip amaca ulasilip ulagilmadigimi kontrol eder.
2.2. YONETICININ ROLLERI

Sosyolojide rol; belli bir toplumsal konuma ya da statiiye sahip olan kisilerden
beklenen davramig olarak tanimlanmistir. Toplumsal olarak kabul edilmis, genis
kapsamli bir davranis modeli olan rol, kisiyi toplum i¢inde tanimlayip, konumlandirir.
Bireyin kendine 6zgii bir lislubu olabilir ama bunu yine de kendisinden beklenen
davranislar icinde sergiler. Gerek davranislar1 gerekse kisinin kazandigi nitelikleri
kapsayan rol, gorevle ilintilidir. Bireyler genellikle birbiriyle uyumlu ya da uyumsuz

birden fazla rol iistlenir.*

Yoneticinin rolleri konusunda detayli bir ¢alisma Mintzberg tarafindan
yapilmistir. On tane rol saptamis ve bunlar1 ii¢ ana baslik altinda toplamistir. Bunlar;

Bireyler arasi roller, bilgiye iligkin roller ve karar verme rolleri. (Tablo—1)

? Goksel Ataman, isletme Yonetimi, Istanbul: Tirkmen Kitabevi, 2001, s. 11-12 ve Ulgen, s. 23-24.
* Anabritannica, Cilt. 18, Istanbul, 1960, s.452.



Tablo 1

Mintzberg’in Yonetici Rolleri

Bireylerarasi Roller Bilgiye Iliskin Roller Karar Verme Rolii
o Girigimci
Temsilci Takipei
. ) Problem ¢oziicii
Iligki saglayici Haberci
Kaynak dagitici
Lider Sozci )
Miizakereci

Kaynak: Idil Isik, “Oz-Yeterlilik Inanct: Yonetici Rolleri Agisindan Bir Inceleme”, (Yaymlanmanmus
Doktora Tezi, Marmara Universitesi SBE, 2001), s. 33.

2.2.1. Bireylerarasi Roller

Bu rolleri, yoneticinin sirket icersindeki kendine has durumundan kaynaklamr.5

Bu roller sunlardir;

Temsilci rolii ile yonetici, Orgiitii simgeleyen, ikinci/ligiincli sahis ya da
kurumlar tarafindan, statlistinden ve yetkilerinden dolayr iliski kurmasi gereken
semboller olarak algilanan kisilerdir. Bu rolii ile yonetici, orgiitii disarida gerek sosyal

ve gerekse resmi amaglarla temsil etmektedir.

Iliski saglayict roliinde yonetici; gerek calisma arkadaslari ile gerekse orgiit
disindaki kisilerle iliski kurarak bilgi ve iletisim merkezi fonksiyonunu iistlenmektedir.’
Yani yonetici, sorumlu oldugu grubun bilgi kaynagini gelistirmek, durumunu

yiikseltmek amaciyla bir takim iligkiler kurar.

Liderlik rolii, yonetici ve calisanlar arasindaki tiim faaliyetleri kapsar. Ise

alma, orgiitleme, egitme, cesaretlendirme, terfi etme, sorunlarini tespit etme vb.’

’ William P. Anthony, Yéneticinizi Siz Yonetin, Belkis Colakg1 (¢ev.), Istanbul: ilgi Yaymeilik, 1987,
s.78.

8 Ig1k, s. 34.

7 Anthony, s.78.



2.2.2. Bilgiye Iliskin Roller

Bu roller bilginin toplanmasi, bilgi akisinin saglanmas: ile ilgilidir. Bu roller

sunlardir;

Takipgi roliinde yoOnetici, Orgiitiin i¢ ve dis cevresinden Orgiitiin belirledigi
amaclara ulagmasina ve Orgiitiin performansmi artirmasina yonelik olarak bilgiler
toplar. Bu bilgiler yoneticinin verecegi kararlara yon vermesi ve olusabilecek her hangi
bir tehdide karsi dnceden onlem alma ya da tam tersi olusabilecek avantajlar1 dnceden

gorebilme acisindan biiylik 6nem tasimaktadir.

Haberci roliinde yonetici, dis kaynaklardan elde ettigi bilgileri orgiit igine
dagitir ve Orgiit i¢cinde bu bilgilerin aksamadan yayilmasini saglar. Bu amaglar,

politikalar, kurallar, yonetmelikler yaymlar.

Sozcii roliinde ise yonetici, orgiit icindeki bilgileri orgiit disindaki ilgili kisi ve

kurumlara dagitir.®
2.2.3. Karar Verme Rolii

Bu rol, yoneticinin sahip olmus oldugu yetki ve bilgiler nedeniyle verecegi

kararlar1 kapsar. Bu roller sunlardir;

Girisimci roliinde yonetici, orgiit icersindeki pek ¢ok kontrollii degisikleri
planlar ve baglatir. Sirket icersindeki tehditleri ve firsatlar1 taramis oldugundan gerekli

olan degisiklikleri saglayacak gelisme projelerini baglatir ve yonetir.

Problem c¢oziicii roliinde ise; yonetici karsilasilan beklenmedik durumlarda
veya kriz anlarinda diizeltici onlemler alir.’ Yonetici, her ne kadar i¢ ve dis tehditleri
onceden analiz ederek Onlem alsa da daha 6nceden nasil ¢oziilebilecegi planlanmamas
bir durumla bir kriz aniyla kars1 karsiya kalabilir iste boyle bir durumda paniklemeden

soruna ¢oziim getirebilmelidir.

¥ Is1l, 5.35.
? Anthonys, s.79.



Kaynak dagitict roliinde ise, yOnetici oOrgiit i¢ersinde kimin hangi kaynagi
kullanacagini, hangi kaynaga sahip olmas1 gerektigini belirler. Yonetici ayn1 zamanda
orgiitiin amaglar1 dogrultusunda islerin nasil boliinecegini, nasil koordine edilecegini,

resmi iligkilerin nasil olmas1 gerektigine de karar verir.

Miizakereci roliinde yonetici; diger Orglitlerle temasa gegerek icinde
bulundugu orgiitii temsil eder. Yapilacak anlagsmalarda ya da diger orgiitlerin arasinda

yapilacak anlasmalarda orgiitiin ¢ikarlarini gozetmesi gerekmektedir. '

Goriildigii gibi yoneticinin on rolii ii¢ ana baslik altinda toplanmaktadir.
Yoneticiler zamanlarmin biiyiikk bir kismmi bu rolleri yerine getirmekle
gecirmektedirler. Yoneticinin fonksiyonlarma ve rollerine baktigimizda yoneticinin
orgiit icin ne kadar énemli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Orgiit icin bu denli dnemli
yeri olan ydneticinin, nasil Ozelliklere sahip olmasi gerektigini aciklamak yerinde

olacaktir.
2.3. YONETICi VE LIDER KAVRAMLARI

Liderlik, digerlerini belirlenmis amaglara ulastirmak icin isteyerek caba
gostermelerine 1kna etme yetenegidir. Grubu birbirine baglayan ve amaglar
dogrultusunda giideleyen bir insan 6gesidir. Liderlik silirecinin esasini, bir kisinin
baskalarin1 etkileyebilmesi olusturur. Ayrica liderligin olusmasi i¢in yetkilerle

donatilmas1 gerekmez.

Yoneticilik ise, kurumun birincil amaci olan, toplumun bir bdliimiince istenen
bir hizmeti ya da {riinii iiretmek amacma ulasabilmek icin beseri, mali, fiziksel
kaynaklarin bir araya getirilmesidir. Yoneticinin yonetim islevlerini yerine getirebilmesi
icin, belli bir yonetsel makam isgal etmesi ve bu makamin gerektirdigi sorumluluklara

sahip olmasi gerekir.

Bir birey, herhangi bir yonetsel makami isgal etmedigi halde lider olabilirken,

belirli bir yonetsel makami isgal eden her yoneticide lider olmayabilir. Yonetici giiciinii

' Anthony, 5.79-80 ve Malik Yilmaz, “Bir Orgiit Olarak Bilgi Merkezlerinde Yonetim ve Yonetici”,
Tiirk Kiitiiphaneciligi, C.18, S.2 (2004), s.169.



makamdan alirken, lider bu giicii kisisel Ozelliklerinden ve grubun desteginden
almaktadir.'' Yani her liderin yonetici olamayacag: gibi her yonetici de lider olamaz.
Fakat bu durum giiniimiiz kosullarinda dezavantaj olmaktadir. Orgiitlerin hiyerarsik
yapilardan giderek uzaklastigi giiniimiizde yoneticilerin liderlik becerileri giderek 6nem
kazanmaktadir. Sonucta her lider ayn1 zamanda bir yonetici olmak zorunda degildir,

ancak yoneticilerin ayn1 zamanda liderlik 6zelliklerine sahip olmalar gerekir.'?

“Yonetici” kavramu ile ilgili olarak son yillarda, hem tanim olarak hem de
terim olarak degisiklikler ortaya ¢ikmistir. YOnetim iginin bilinyesindeki degisiklikler
nedeniyle “yOnetici” kavrami yerine meydana gelen bu degisimleri daha iyi ifade ettigi

diisiiniilen “lider” kavramu 6rgiitlerde 6n plana ¢ikmistir."

Kogel, ¢alismasinin “temel ve gelismekte olan kavramlar” kisminda yonetici
yerine lider kavrammin daha yaygin kullanilmaya baslandigini hatta lider kavramimin

orgiitlerde yer almaya basladigini ifade etmektedir.'*

Tim bu acgiklamalar dahilinde, bu calisma icerisinde liderlik ve yoneticilik
kavramlar1 es anlami olarak kullanilmistir. Konumuz igerisinde gecen “lidere giiven” ile
“yOneticiye giiven” ayni anlamda kullanilmaktadir. Lider-iiye arasindaki etkilesim

(LMX), yonetici-iiye (ast/calisan) arasindaki etkilesimi ifade etmektedir.

"' Mehmet Sisman, Orgiitler ve Kiiltiirler, Eskischir: Pegem A. Yaymncilik, 2002, s.53.

12 Ataman, s.454.

1> Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, istanbul: Beta Yaymcilik, 2001, s.470-475. Aktaran: Biilent Hazin
Yildirim, “Calisanlarin Is Tatmini ile Yéneticilerin Doniisiimsel Ve Etkilesimsel Liderlik Davranislar
Arasmdaki Iliskiler Uzerine ilag Sektériinde Bir Arastrma”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi S.B.E., 2004), s.9-27.

“Nevzat Demir, “Liderlik Tarzinin Orgiitsel adalet ile iliskisi Ve Lidere Olan Giivenin Bu iliskideki
Rolii”, Oneri: Marmara Universitesi S.B.E. Dergisi, C.8, S.30 (Haziran 2008), s.197.



3. GUVEN KAVRAMI ve YONETICIYE GUVEN

Bir Orgiitiin ayakta kalabilmesi i¢in, belirlenen hedeflere ulasilmasi,
basarilarinin artmasi, etkinlik ve verimliliginin artmasi gereklidir. Bu biiyiik oranda
orgiitte kurulan giiven ortamina baglidir. Bu nedenle de giiniimiizde ¢alisanlarin orgiite
duyduklar1 gliven, calisma arkadaslarma duyduklar1 giiven ve yoneticilerine duyduklari

giliven 6nemlidir.

Ozellikle giiniimiizde orgiitlerin basarisinda insan faktdriiniin dnemli bir pay1
oldugunun anlasilmasiyla calisanlara verilen deger her gegen giin daha da artmaktadir.
Bu nedenle de calisanlarin yonetici ve orgiite giiveni 6nem kazanmustir. Son yillarda da

bu konuyla ilgili bir¢cok arastirma yapilmustir.

Bu ¢aligmanin bu bdliimiinde, giiven kavrami agiklanip, orgiitsel giivenin bir
ayagi olan yoOneticiye giiven konusuna deginilerek, giiven duyulacak yoneticinin hangi

ozelliklere sahip olmasi gerektigi agiklanacaktir.
3.1. GUVEN & GUVENIRLIK KAVRAMLARI

Insanlar aras1 iliskilerde giiven énemli bir yere sahip olan duygudur. Soyut
niteliginden dolay1 iliskilerde sadece hissedilerek belirlenebilen bir 6zellige sahiptir.
Kisiler, davranis ve tutumlardan, sosyal iliskilerden ve beklentilerden yola ¢ikarak

karsilikl1 giiven gelistirirler. "

Giliven kavraminin ne ifade ettigi herkes tarafindan bilinse de tanimlanmaya
calisildiginda tanimlanmasi zor bir kavramdir. En basit ifadeyle; “korku, ¢ekinme ve

9516

kusku duymadan inanma ve baglanma duygusu, itimat” ~ olarak tanimlanabilir.

Giiven kavrami psikoloji, politik bilim, sosyoloji, ekonomi, antropoloji, tarih

ve yonetim gibi sosyal bilimlerin farkli disiplinlerinin konusu olan ¢ok genis boyutlu bir

ISTU.I’ICCI; Asunakutlu, “Orgiitsel Giivenin Olusturulmasma iliskin Unsurlar Ve Bir Degerlendirme”,
Mugla Universitesi S.B.E. Dergisi, S.9 (2002), s.2.
"Bityiik Tiirk¢e Sozliik, http:/tdkterim.gov.tr/bts/ , (07.12.2010).




kavramdir.'” Her disiplin giivenin sosyal siire¢lerdeki rolliinii farkli sekillerde

aciklamistir.
Worchel bu farkli perspektifleri ti¢ kategori altinda toplamstir:

1. Psikologlara gore giliven; gelisimsel ve sosyal faktorlere gore sekillenen
bireysel kisilik farkliliklarindan olugsmaktadir. Buna goére giiven; bir inang, beklenti veya
kisiligin derinliklerinde bulunan ve bireyin psikolojik gelisiminden kaynaklanan bir

histir.

2. Ekonomistler ve sosyologlar giiveni; kurumsal bir olgu olarak ele
almaktadir. Hem kurum i¢inde hem de kurumlar arasinda kisinin kuruma yansittigi

giiven olarak kavramsallastirildig1 asamadir.

3. Sosyal psikologlar ise giiveni; insanlarin arasindaki hareketlerin ve
davranislarin belirledigini ifade ederek, kisiler arasinda giiveni belirleyenin yine
kisilerin kendisi oldugu goriisiinii savunmustur. Burada giiven diger tarafin beklentisi

olarak tanimlanabilir.'®

Giiven olgusu Maslow’un yapmis oldugu motivasyon caligmasinda daha da
dikkat cekmeye baslamistir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin {i¢lincii sirasinda yer
alan sosyal ihtiyaclar baslig1 altinda giiven olgusu ele alinmistir. Sevme, yardimei1 olma,
sorumluluk duyma, sefkat gdsterme, sevilme, ait olma, kabul etme, sosyal ihtiyaglar
olarak gosterilmektedir. Bu ihtiyaclarin giderilmesinin temelinde “karsilikli gliven”

vardir."” Giiven konusunun bu kadar sorgulanir hale gelmesinin nedeni, 6zgiir bir

'" Diego Gambetta, “Can We Trust”, D.G. Gambetta (Der.), Trust: Making and Breaking Cooperative
Behaviors, 1988, s.131-185, New York: Basil Blackwell; Worchel, P. (1979), Trust and Distrust. In G.W.
Austin ve S Worchel (Ed.), The Social Psychology and Intergroup Relations, Belmont, CA: Wadsworth
Aktaran: Ipek Kalemci Tiiziin, “Giiven, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Giiven Modelleri”, Karamanoglu
Mehmetbey i.i.B.F Dergisi, S.13 (2007), 5.95.

'8 Muhsin Halis, Giilsim Save1 Gokgoz ve Ozlem Yasar, “Orgiitsel Giivenin Belirleyici Faktorleri ve
Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama”, Sosyal Bilimler Dergisi, S.17 (2007), s.189 ve Tiiziin, s.95.

' Ercan Yilmaz, “Okullarda Orgiitsel Giiven Olgeginin Gegerlilik ve Giivenirlik Calismasi”, Selcuk
Universitesi S.B.E., S.14 (2005), s.568.
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toplumda ve biiylimekte olan serbest ekonomide, 1iyiligimiz i¢in ve “yeni bir diinya

diizeni”nin ger¢eklesmesi i¢in esas olan seyin gii¢ ve korku degil, giivenin olmasidir.”’.

Giivenle 1lgili literatiirde bircok tanim bulunmaktadir. Bu tanimlardan yola
cikarak herkes tarafindan kabul goren evrensel bir tanim yapilmamistir. Bu durumun
nedeni, giiven kavraminin ¢esitli disiplinler agisindan ele alinmasi ve her disiplinin
“gliven” kavramini kendine gore tanimlamis olmasi gosterilebilinir. Ayrica, gliven
kavrammin egilimlerle, kararlarla, davraniglarla, sosyal aglarla ve kurumlarla ¢ok yonlii
iliskisi nedeniyle karmasik bir yapiya sahip olmasindan dolay1 da evrensel bir tanim
yapilamamaktadir.”’ Hosmer giivenle ilgili yaptig1 arastrmalari bireysel beklentiler,
kisiler aras1 iliskiler, ekonomik degisimler, sosyal yapilar ve etik ilkeler ¢ergevesinde
siriilmiis c¢esitli tanimlar1 gozden gecirmis ve giiven kavramina yaklagimin cesitli
oldugundan, sorunlu bir kavram oldugunu ifade etmistir. Ama genelde yapilan
tanimlara bakildiginda tanimlar arasinda ortakliklar bulunmaktadir”® Literatiirde

“giiven”le ilgili yapilan tanimlar kronolojik sirayla Tablo 1.1 de yer almaktadir.

Biitiin bu tanimlara bakildiginda, giiven; kisinin, kars: tarafin kendine karsi
dogru, uygun olan davraniglarda bulunacagma inanmasi olarak goriilebilir. Yani bir
beklenti s6z konusudur. Kisinin, karsisindaki kisinin niyet ve davraniglarinin, pozitif

beklentilerine uygun olarak agik ve diiriist olacagmna inanmasidir.”

20 Robert C. Solomon ve Fernando Floreres, Giiven Yaratmak, Ahmet Kardam (cev.), Istanbul: MESS
Yayn, 2001, s.35.

I D.M. Rousseau, S.B. Sitkin, R.S. Burt ve C. F. Camerer, “Not So Difernt After All: A Cross-Discipline
View of Trust”, Academy of Management Review, Vol.23, No.3 5.396. Aktaran: Janset Ozen Isbas,
“Calisanlarm Yéneticilerine Duyduklar1 Giiven Ve Orgiitsel Adalete iliskin Algilamalarin Orgiitsel
Vatandaghk Davramsin Olusumundaki Rolii: Bir Turizm Orgiitinde Uygulama”, (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi S.B.E., 2000), s.59.

22 Giill Eser, “What Is Trust? Comparing European And Turkish Students’ Perceptions”, Oneri:
Marmara Universitesi S.B.E. Dergisi, C.9, S. 34 (Temmuz 2010), 5.204.

2 Giiler Saglam Ar1, “Kadin ve Erkek Yéneticilerin Giiven Ozelliklerine iliskin Tutumlari:

Varsayimsal Astlar Uzerine Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
C.15,S.1 (2011), s. 107.
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Tablo 2
Giiven Tanimlarn

YAZAR YIL TANIM
Rotter 1972 | Kisiler aras1 giiven digerinin sozlii ve yazili vaadin
kisinin sayg1 gosterecegine yonelik beklentisi
Zand 1972 | Diger tarafin eylemleri iizerine kisisel zayiflik ve
denetim eksikligi olusturan, bireyin belirsiz olaylarin
sonucu olarak faydaci beklentiye dayanan karari
Glombiewski 1975 | Bireysel algilama ve tecriibelere dayanan, olaylarin
ve Mc Konkie istenen sonucu hakkinda faydaci 6znel inang
Meeker 1983 Diger tarafin isbirlik¢i davranig beklentisi
Butler 1984 | Diger tarafin davranisinin  dogru, yeterli, tutarls,
& giivenilir, acik olacagma yonelik beklenti
Cantrell
Coleman 1984 | iki aktor arasindaki iliski. Bir tarafin digerine giiveni,
digerinin dahil olma durumuna goére degismesi
Lewis&Weigert 1985 Giiven, objeye kars1 ya giiclii duygusal hisler (duygusal
gliven) ya mantikli sebepler (biligssel giiven) ya da her
ikisiyle giidiilenen bir kavramdir.
Rempel 1986 Tahmin edilebilirlik, itimat edilebilirlik ve kabul
& edilebilirlik ayn1 oranda 6nemlidir.
Holmes
Gambetta 1988 | Bir ekonomik aktoriin digerine yonelik fayda saglayan en
azindan zarar vermeyecek davranista bulunmaya karar
verme olasilig1
Butler 1991 | Diger tarafa zarar vermeye ugramayacagma yonelik
verilen kesin s6z
Bromiley 1992 | Kisinin (ya da bir grup kisinin) karsi tarafa verdigi sozler
& dogrultusunda  hareket edecegine, miizakerelerde
Cummings diirtistliik gosterecegine, olasilik durumunda bile faydaci
davranacagina yonelik inanci
Mayer, Davis 1995 | Bir tarafin diger tarafin eylemlerine savunmasiz kalma
ve Schoorman istegi
Mc Allister 1996 | Bireyin diger tarafin sozlerine, eylemlerine ve
kararlarmnin dogru olduguna yonelik inanci
Rousseau, 1998 | Kisinin, diger tarafin niyet ya da davramslariyla ilgili
Siktin, Burt ve olumlu beklentileri
Camerer
Zaheer, Mc 1998 Diger tarafin, zorunluluklarini yerine getirecegine,
Evily ve soyledigi sekilde davranacagma, faydaci durumlarda adil
Perrone miizakere edecegine yonelik beklenti
Shockley- 2000 | Diger tarafin yeterli, acik, itimat edilebilir olmasi1 ve

Zalabak, Ellis
ve Winograd

diger tarafin hedefleri, degerleri, normlar1 ve inanglariyla
0zdeslesmis olmasi

Kaynak: Ipek Kalemci Tiiziin, “Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik ve Orgiitsel Ozdeslesme Iliskisi; Bir
Uygulama Calismasi1”, (Yaymlanmamis Doktora Tezi, Gazi Universitesi SBE, 2006), s.10.
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Tiiziin; “Giiven, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Giiven Modelleri” adl
makalesinde, giivenle ilgili tanimlarin iki noktaya yogunlastigini ifade etmektedir.
Yapilan tanimlarm bir kisminin diger taraftan beklentiye, diger bir kismmin ise diger

tarafa karsi savunmasiz kalma istegine dikkat ¢ektigini ifade etmektedir.**

Gilivenin kars1 taraftan bir beklenti olduguna yogunlasan yazarlara G6rnek
olarak; Heimovics (1984) giiveni, bir kisinin ya da grubun fedakar ve faydali olacagia
iliskin beklentiler olarak tanimlanustir.”> Gambetta (1988) giiveni, bireyin digerlerinin
eyleminden zarar degil yarar beklentisi i¢inde olmasi seklinde yorumlamustir.”® Hosmer
(1995) ise giiveni, karsilikli etkilesim i¢inde olanlar kisilerin, olaylarin sonuglariyla
ilgili olumlu beklentisi olarak tanimlamistir. Mc. Allister (1995) giiveni kurum i¢indeki
gliven olarak ele alip su sekilde tanimlamistir; yonetici ve diger calisanlar arasinda
yapilan islerin her iki taraf icinde kendi lehlerine sonuglanacagina dair olumlu
inanclaridir.”’ Fukuyama (2005) giiveni; kisilerin ortaklasa paylastigi normlara dayali,
diizenli, diiriist ve isbirligi yoniinde davranan bir toplumda ortaya ¢ikan beklentiler

olarak tanimlamigtir.”®

Karg1 tarafin savunmasiz kalmasina yonelik yapilan tanimlara Ornek ise;
Mayer, Davis, Schoorman (1995) giiveni, her hangi bir kontrol etkisi olmadan karsidaki
kisinin davranislarinin kendi beklentilerine karsilayacak yonde olacagina inanip, karsi
tarafa karst savunmasiz kalmadir.”* Cowles (1997) ise giivenin, kisinin digerine
glivendiginde, degerli bir seyi riske attiginda ve arzulanan amaci basarmaya calistiginda
ortaya ¢iktigma dikkat ¢ekmektedir.’® Yani bu tanimlara bakilinca giiven, bir tarafin

yetkinligine, acikligna, ilgisine ve itimat edilirligine olan inancma dayanarak

** Tiiziin, a.g.m. s.89.

»Cem Ciineyt Aslantas, “Lider-Uye Etkilesiminin Yoneticiye Duyulan Giiven Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yonelik Gorgiil Bir Calisma”, Tisk Akademi, C.2, S.3 (2007), s.164.

%% Tiiziin, a.g.m. 5.90.

" Mehmet Alikisioglu, “Satis Elemanlarinin Satis Yoneticilerine Olan Giiveninin Is Tatminindeki Rolii
ve Ilag Sektériinde Bir Uygulama”, (Yayimlanmams Doktora Tezi, Marmara Universitesi S.B.E., 2007),
s.43-44.

*® Francis Fukuyama, Giiven: Sosyal Erdemler ve Refahm Yayilmasi, istanbul: Tirkiye Is Bankasi
Yayinlari, 2005, s.37.

* Y1lmaz, 5.568 ve Tiiziin, a.g.m. s. 90.

3% Tiiziin, a.g.m. 5.90.
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savunmasiz davranma istegidir.’' Burada giivenen insan bir risk alir. Karsisindaki
kisinin kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket edecegine inanarak bir risk almis olur.
Giivenen kisi, kaybetme ve zarar gorme ihtimallerinin de farkinda olmalidir. Giiven,
thanet olasiligini da igerir. Gilivenecek olan kisi, bu riski gz oniine alarak giivenmelidir.
Yani giiven, kontrol edilemeyen, karsidaki kisinin davranislarina savunmasiz olunan
durumlarda gilivenilecek olan kisinin, giivenen kisinin menfaatlerini gézetecegine dair
inanc1 ve beklentisidir. Giivenen kisi, glivendigi kisiye kars1 daha zayif oldugunu ve ona
bagl oldugu konularda avantajli oldugunu kabul eder. Bu dogrultuda diyebiliriz ki,
gliven bir segenek, bir tercihtir. Giiven yasamimizin aktif bir pargasidir, dinamiktir.

Daha bastan var olan ya da garanti goziiyle bakilabilecek bir sey degildir.”

Biitiin bu tanimlar dogrultusunda genel bir tanim yapacak olursak; giiven,
bizim disgimizda gelisen ve karsimizdaki kisinin davraniglarina karst savunmasiz
kaldigimiz durumlarda, karsimizdaki kisinin diiriistliigiine, iyimserligine inanip, niyet
ve davraniglarina karsi olumlu beklenti i¢ine girmektir. Yani, bizim lehimizde davranig

sergileyecegine inanmamiz ve bu yonde beklenti icine girmemizdir.

Giliven kavramiyla ilgili burada yapilan ve literatiirde yapilmis tanimlar ve
yapilan tartigmalar incelendiginde; kavrama iligkin belirgin noktalar ortaya konabilir.

Bunlar;

e @Giliven durumunda giivenen kisinin agikliginda ve savunmasizliginda artis

olur.

e @Giivenilen kisinin davranislari, giivenen kisi tarafindan kontrol edilemez

ya da daha az kontrol edilir.

e @Giliven olumlu bir beklenti ve inangtir.

*! Aneil K. Mishra, “Organizational Responses to Crisis: The Centrality of Trust”, Roderick M. Kramer
ve Tom R. Tyler (ed.), Trust In Organizations: Frontiers of Theory and Research i¢inde, London:
Sage Publications, 1996, s.265.

32 Sezer Cihan Giinaydin, “Isletmelerde Orgiitsel Adalet Ve Orgiitsel Giiven Degiskenlerinin Politik
Davramis Algis1 Ve Isbirligi Yapma Egilimine Etkisini Inceleyen Bir Calisma”, (Yayimlanmams Yiiksek
Lisans Tezi, Marmara Universitesi S.B.E., 2001), s. 5-6 ve Soloman, s.18-19.
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e Bu olumlu beklenti karsi tarafin bazi 6zelliklerinden (dirtstliik, 1iy1

niyetlilik gibi.) ve bunlara yonelik degerlendirme ve algidan etkilenir.

e (@iiven risk ve zarar gérme ihtimalini igerir ve kiside bu riski alma istegi

olur.

e Iki ya da daha fazla kisinin etkilesiminden bi¢imlenir.

e Karsilikli bagimlhilig1 zorunlu kilar ve zamanla giiglenir.”

Lewick giivenle ilgili tanimlar1 genelleyerek, gilivenin ortaya ¢ikabilmesini ti¢
faktore baglamistir. Bunlar giivenin 6n kosullar1 olarak sayilabilir. Bu faktorler; a)
gelecekteki olaylarin gidisatiyla ilgili belirsizlik olmasi, b) meydana gelecek olaylarin
baskalarmin davraniglarina bagli olmasi, c¢) sonucun zarar verici olmasi ihtimalinin,

olumlu olmasmndan ¢ok daha kuvvetli olmasidir.**

Giivenilirlik kavrami ise, giiven kavramiyla aralarinda mantiksal bir ilinti
bulunsa bile ayni seyler degildirler. Fakat bazi caligmalarda, giiven yani giivenme
eylemi ile giivenilirlik yani glivenmeye layik olma birbiriyle karistirilmaktadir.
Giivenirlik, giivenin “nesnesi’dir. Giivenilirlik, giivenilecek kisiye iliskin bir takim
olgulara dayanmiyormus gibi goriiniir; sergilenebilir, nedenlere ve kanitlara dayali olarak
teshis edilebilir. Giivenmek ise, giivenilen kisiye iliskin bir takim olgulara bagh
olmaktan ¢ok, gilivenen kisinin deneyim ve tavirlarina baghdir. Yani kisi, giivenilir

olmayan ya da olmadigini bildigi bir kisiye giivenebilir.

Giivenilirlik, neden ve kanit terimleriyle ele alinip incelenebilinir ama giiveni
ilgi ¢ekici yapan, neden ve kanit meselesine bagli olmamasidir. Bir kisinin giivenilirligi,

bir sekilde sinanabilir ama herhangi bir kisinin giivenme istegini smamak farkli bir

33 L.T. Hosmer, “Trust: The Connecting Link Between Orgnizational Theory And Philosophical Ethics”,
Academy Of Management Review, Vol.20, No.2 (1995), s.390-393, R. Bhattacharya, T.M. Devinney
ve M.M. Pillutla, “A Formal Model Of Trust Based On Outcomes”, Academcy Of Management
Review, Vol.23, No.3 (1998), s.462, D.E. Zand, “Trust And Managerial Problem Solving”,
Administrative Science Quarterly, No.17 (1998), s. 230. Aktaran: Giiler Saglam Ari, “Yoneticiye
Duyulan Giiven Orgiitsel Bagliligi Artirir Mi1?”, Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi
Dergisi, S.2 (2003), s. 30.

** R. I. Lewick, Ve B. B. Bunker, “Developing and Maintaining Trust in Work Relationships”, Roderick
M. Kramer ve Tom R.Tyler (Ed), Trust in Organizations: Frontiers of Theory and Research icinde,
London: Sage Publications, 1996, s.116.
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seydir. Giivenilirlik bir karakteristik 6zelliktir.”> En basit anlamiyla giivenilirlik;

“giivenilir olma durumudur.”*

Bu iki kavram birbirinden farkli kavramlarda olsa birbirinden ayr1
diisiiniilemez kavramlardir. Ayni paranm iki ayri yiiziidiir. “Insan neye giivenir?”
Karsisindaki giivenilir oldugu icin. Giivenilirliginde (karsisinda onunla ilgilenmeyen
ondan etkilenmeyen ya da giivenmeyen birisi olmadik¢a) kendi basina bir anlami

yoktur.*’
3.2. GUVENIN ONEMIi

Giiven, kisileri psikolojik agidan bir arada tutup, onlara emniyette olduklari

duygusu veren tiim insan iliskilerinin temelinde yer almasi gereken bir faktordiir.™®

Gliven, insanlar arasi iligkilerde etkilesimi saglamada gerekli oldugu kadar
psikolojik, saglik ve gelisim i¢in de gereklidir. Ayrica giiven, is¢i-igveren ve igyeri

tabanli iligkiler gibi sosyal degisimler agisindan da olduk¢a 6nemlidir.”

Son yillarda Orgiitlerin basarisinda “insan” faktorii 6nemli bir yere sahip
olmaya baslamistir ve bu nedenle de orgiitlerdeki “insan” kaynaginin degeri artmistir.
Orgiitler, sahip olduklar1 “insan” kaynagma daha fazla énem vermeye baslamislardir.
Calisanlarin orgiite bagliliklari, kendini oOrgiitiin bir parcasi gibi hissetmesi, Orgiitte
meydana gelen degisimleri kabul etmesi ve uymasi, Orgiitiin amagladig1 hedeflere
ulasilmas1 agisindan son derece Onemlidir. Calisanlarin  Orgiite bagli olmalari,
motivasyonlarinin yiikselmesi onlarin performanslarint ve verimlerini artirir, bu da
beraberinde Orgiitiin istenen hedeflere ulasmasi, isten ayrilmalarin azalmasi, rekabet
ortamimnda avantaj saglayabilmesi gibi olumlu sonuglar1 getirir. Iste drgiitlerin tiim bu

olumlu sonuglara ulasabilmesi i¢in giiven 6nemli bir faktordiir.

3% Soloman, s. 97-99.

**Biiyitk Tiirkge Sozliik, http://tdkterim.gov.tr/bts/, (07.12.2010).

37 Soloman, $.99.

®pmar Unsal, “Orgiitlerde Giiven Algisi”, Kisisel Gelisimde Cagdas Yonelimler Sempozyumu
Bildiriler El Kitab1, Ankara: Kara Kuvvetleri Egitim ve Doktrin Komutanligi, (27-28 Nisan 2004),
s.225.

**Halis, s.189.
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Shaw (1997) da bu konuyla ilgili olarak glivenin 6rgiitsel basar1 icin 6nemli bir
gereksinim oldugunu vurgulamis ve calisanlarin, ¢alisma arkadaslarina, yoneticilerine
glivendikleri miiddetce Orgiitte yasanan degisim siirecine destek vereceklerini ve bu
degisim siirecinin getirdigi yenilikleri kabullenip ellerinden geleni yapacaklarii
savunmugtur.*’ Orgiitte olusabilecek olumsuz sonuglarm bile (iicret kesintileri-orgiitsel
kiiciilme gibi) olusturacag1 tepkileri sekillendirmede giivenin ne derece Onemli

oldugunu gosteren galigmalar meveuttur.”!

Yapilan arastirmalar giivenin, orgiitteki siirtlismeleri azaltip huzurlu bir ortam
yaratigmi (ki bu orglitiin basaris1 i¢in ¢ok dnemli), orgiitiin rekabet giiciinii arttirdigini,
1s maliyetlerini azatligini, orgiitsel 6grenmeyi ve bilgi paylasimi artirdigini, kurumlarin

mali giiciini artirdigmi gostermektedir.*?

Creed ve Miles; orgiitlerdeki iligkilerde, yiiksek oranda giivene ihtiyag
oldugunu ve giiven eksikliginin siddetli sonucglar doguracagini belirtmislerdir.
Yoneticilerin diisiik seviyeli giivene sahip bir iliski kurduklar: takdirde kesinlikle
basarisizlikla karsilasacaklarimn ifade etmistir.* Astlarm yoneticilere ve Orgiite gliveni,
yoneticinin etkinligini artrir. Bu da, astlarin performanslarinin  artmasma ve
problemlere ¢6ziim iiretmede etkili, basarili olunmasmi saglar. Giivenin olusmasiyla
kisiler islerinde daha basarili olur ve boylece de isten ayrilmalar azalir. Bununla birlikte

orgiitsel vatandaslik davramslar1 da giivenin artmasiyla beraber artar.**

Giiven onemli bir kiiltiirel deger olarak orglitsel yapilarin 6zellikleri tizerinde

etkili olmaktadr. Orgiitteki kisiler arasinda yiiksek diizeyde giivenin olmasi

0 Giiler islamoglu, Melek Birsel ve Deniz Bérii, Kurum i¢inde Giiven, istanbul: inkilap Kitabevi, 2007,
s.22.

! Nigar Demircan ve Adnan Ceylan, “Orgiitsel Giiven Kavrami: Nedenler ve Sonuglar”, Yonetim ve
Ekonomi Dergisi: Celal Bayar Universitesi I.LB.F, C.10, S.2 (2003), s.145.

2 {slamoglu, s.22.

 W.E.D.Creed ve R.E.A. Miles, “Conceptual Framework Linking Organizational Forms, Managerial
Philosophies and The Opportunity Costs of Controls”, Roderick M. Kramer ve Tom R. Tyler (Ed), Trust
in Organizations: Frontiers of Theory and Research icinde, London: Sage Publications, 1996, s.16.

4 Demircan, s.145.
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merkezilesmeyi azaltir. Giiven azaldiginda ise; merkezilesme artar ve kat1 digsal

. . 4
denetim devreye girer.*

Gliveni, toplumlar, rgiitler ve bireyler i¢in cazip hale getiren 6zellikler kisaca

su sekilde siralanabilir;

e (@iiven, yonetimi daha kolay hale getirir. Giliven duyulan bir yonetimin,
gliven duyulmayan bir yonetime oranla zorluklarla ve sorunlarla karsi karsiya kalma

olasili ¢ok daha diisiiktiir.
e (@iiven, yararlanildikga artan bir kaynaktir.

e QGiiven, kisilerde farkli inan¢ seviyelerinde yer almaktadir. Yonetim
faaliyetlerinin belirli alanlarinda yok olsa da, bir biitiin olarak sistemin gercek
degerlerine karsi duyulan giiven yok olmamaktadir. Bu nedenden dolay1 derin bir

kaynaktir.
e Ortamdaki isbirligini gelistirir.
e Riskli durumlarda sorumluluktan kagilmadan {istlenilmesine olanak tanar.

e Yeni birlesenler ve iligkiler kurmak icin girisimde bulunmanm sosyal

sermayenin ve kurallardan kurtulmak i¢in dinamizmin bir unsurudur.*®

Kisaca, giiven tiim insan iligkilerinde ¢ok 6nemli bir yere sahiptir. (anne, baba,
es, patron, i arkadasi vb. iliskiler) Sirketler agisindan baktigimizda da, gilivenin
olmadig1r bir sirket “bir” olmaktan, biitiin olmaktan c¢ikar. Kimsenin kimseye
glivenmedigi bir toplulukta da siirtiigmeler, ¢ekismeler, savaslar ka¢inilmazdir. Bunun
sonucu olarak da o topluluk yok olmaya mahkiimdur. Yani giiven olmadan bir topluluk

var olamaz.

45 Selami Sargut, Kiiltiirler Arasi1 Farklilasma ve Yonetim, 2. Basim, Ankara: imge Yaymevi, 2001, s.
140.

% Ayse Begiim Giineser, “Organizasyonlarda Giivenin Calisanin Is Tatminindeki Rolii _ve Onemi
Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama”, (Yaymlanms Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi
S.B.E., 2002), s. 37.
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3.3. GUVENIN TURLERI

Literatiirde giiven cesitli sekillerde smiflandirilmistir. Ornegin; McAllister
(1995), giiveni biligsel temelli (yetenek, giiven, gdzlem) ve duygusal temelli gliven
(fikir ve duygularin paylasilmasi ile duygusal yatirim) olarak iki sekilde incelemistir.
Baska caligsmada, bilgi temelli gliven, kurum temelli giiven, hesap temelli giiven, biligsel
temelli gliven ve kisilik temelli olarak bes sekilde incelenmistir.*’ Yine baska bir
calismada ise, duygusal boyutta giiven, bilissel boyutta giiven, odaklanma boyutuna

gore gliven ve kosullu/kosulsuz giiven olarak dort sekilde incelenmistir.

Bu calismada gilivenin gelisim evresini de ag¢iklamaya yardimci olmasi
acisindan Shappiro, Sheppard ve Cheraskin (1992) yapmis oldugu smiflandirma temel
almacaktir. Shappiro, Sheppard ve Cheraskin’da giiveni ii¢ sekilde siniflandirmustir.

Bunlar; hesaplanmig giiven, bilgiye dayali giiven ve 6zdeslesmeye dayali giivendir.
3.3.1. Hesap Temelli Giiven

Hesap temelli giiven, giiven olgusunun duygusal ve sezgisel tarafindan ¢ok

giiven duymanin maliyetini, faydalarmni ve olusabilecek zararlari ele almmaktadir.*®

Bu giiven bir kisinin diger kisi ile ilgili beklentilerini icerir. Giivenen ve
giivenilen kiside hareketlerinin giivenilirligini tartmasina dayali bir hesaplama vardir.
Kisinin karsilikli giivende elde edecegi kazang, giiveni kotii kullanmadan dolay1 yikilan
glivenden daha fazla ise akilci olanin diger kisiye giivenmek oldugu savunulur. Hesap
temelli giiven, gilivenilen kisinin davraniglarinin faydali olacagina inanilmasi sonucu
ortaya ¢ikar. Bu glivende, giivene sekil veren, giivenen ve giivenilen kisi arasindaki risk

alma istekliligidir. Kurulan giiven iliskisinde akilc1, maksimum kar hesaplanir.*’

Lindskold hesap temelli giiveni su sekilde ifade etmistir; kisinin kendi
kazanimlarina ve menfaatlerine goére giivenmeyi se¢gmesidir. Giivenmekle elde edecegi

kazanimlarla, giiveni istismar edildiginde elde edecegi zararlar1 hesaplayarak giivenip

4 Tiiziin, a.g.m. , s.100.

* Halis, s. 190.

Aysegiil Uzbilek, “Orgiitlerde Olusan Sosyal iliskilerin Orgiitsel Giivenin Alt Boyutlarina Etkisi:
Baskent Universitesi Ornegi”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Baskent Universitesi S.B.E.,
2006), 5.12.
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giivenmemeyi se¢mesidir.”® Yani burada, kisi hesaplamalarini yapar, giivene dayali bir
iligki kurdugunda bunun getirisine dayali olarak giivenmeyi ya da giivenmemeyi seger.
Kisi zaten giivendiginde bir risk alir ama aldig1 bu risk giivenin sagladigi faydadan daha

fazla ise glivenmeyi se¢mez.
3.3.2. Bilgi Temelli Giiven

Bu giiven, giivenecek kisinin gilivenecegi kisiyi tahmin etmesi {izerine
kurulmustur. Yani kurulacak giiven, giivenecegi kisinin davranislarmi kestirebilmesi,
onu yeterince bilmesine baghdir. Bilgiye dayali giiven, tehdit veya korku bagl degildir,
taraflarin birbirleri hakkinda sahip olduklar1 bilgiye baglldlr.S]

Birinin hakkinda bilgi sahibi olmak belli bir zaman gerektirir. Bu zaman
icersinde de giliven iliskisinin kurulacagi bireyler arasinda iletisimin gii¢lii olmasi
gerekmektedir. Kisiler arasindaki iletisim zaman igersinde gelisir, gii¢lenir. Giiglii
iletisim sayesinde de kisi karsisindakini daha iyi tanir ve davranislarii tahmin edebilir
hale gelebilir. Iste bilgiye dayali giivende bunun iistiine kuruludur; zaman igersinde
gelisir ve giiclii iletisim gerektirir. Kisi karsisindakine ilk zamanlarda duydugu

belirsizlikten onu taniyarak kurtulur ve giivenip glivenmeyecegine karar verebilir.
3.3.3. Ozdeslesme Temelli Giiven

Bu giliven tiiriinde esas olan, digerleri gibi diistinmek, hissetmek ve sorumluluk
duymaktir. Insanlar burada ortak bir kimlik gelistirirler. Yani, insanlar kendi
ihtiyaclarini, tercihlerini, diislincelerini ve davranis kaliplarimi diger insanlarla birlestirip

ortak bir kimlik yaratmaktadirlar.>

Bu asamada artik kisiler birbirini iyi tanimmistir ve anlamistir. Kisi hem
karsisindakini tanir, bilir hem de giiven saglamak i¢in ne yapacagimi bilir. Hesaba dayali

ve bilgiye dayal giivene yonelik davranislar 6zdeslesmeye dayali giiveni olusturur.”

3% S. Lindskold, “Trust Development, The GRIT Proposal and The Effects of Conciliatory Acts on Coflict
and Cooperation”, Psychological Bulletin, Vol.85, No.4 (1978), s.772.

31 Tiiziin, a.g.t. , s.20.

*2 Uzbilek, s.13.

>3 Tiiziin, a.g.t. s.21.
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Karsidaki kisiye empati duyma, konusma veya acik ifadelere ihtiya¢ olmadan
karsilikl1 degerleri anlama ve saygi duyma o6zdeslesme temeli giivenin unsurlaridir.
Artik bu giivende, ortak bir isim, lakap kullanma gibi kolektif kimlik gelistirme, ortak
mekanlarda birlikte olma, ortak amaglara, degerlere baglilik s6z konusudur. Bu giiven
genellikle hem iste hem de sosyal hayatlarinda birlikte olan is arkadaslarinin arasinda
goriilmektedir. Ayrica bu gliven yoneticilerin ideal bir ekipte aradiklar1 giiven seklidir.
Bu sayede ekip arasinda herkes “bir” olabilir, siirtlismeler azalir, birinin yoklugunda
onun konuyla ilgili ne diisiinecegi bilinir ve onun yerine karar verilebilinir. Boylece de

ekibin verimligi artar dolayisiyla da basarili igler ¢ikarir.

Dort cesit aktivite hesap temelli giiven ve bilgi temelli glivenin olugsmasini ve
gliclenmesini saglarken Ozdeslesme temelli giivenin de gelismesini saglar. Bu
aktiviteler; ortak bir kimlik gelistirmek (6rne8in ortak bir isim ya da logo yaratmak),
ayni ortamda yapilacak diizenlemeler, ortak tiriin ya da amag¢ yaratmak, yeni bir iirlin

cizgisi ya da amaglar dizisi gibi ortaklasa paylasilan degerlere bagl kalmaktr.>*

Gilivenin bu smniflamasi giivenin gelisim asamalarini agiklamaya yardimci
olur. Iligkiler hesap temelli giiven ile baslar. Bu donem igerisinde taraflar arasinda
digerinin glivenini zedelemeyecek davraniglar meydana gelirse, ikinci agsama olan bilgi
temelli giivene gecilir. Bu asamada, taraflar birbirlerinin ihtiyaglari, tercihleri ve
oncelikleri hakkinda bilgi sahibi olurlar. Ancak taraflar arasindaki her iliski giiven
yoniinden bu asamaya gecemez. Ornegin, taraflar arasmnda giiven gelisimini
engelleyecek davranislar gergeklesmisse yani hesap temelli giiven ihlali s6z konusu ise,
taraflar arasindaki iliski is iliskisine ya da c¢ok kisith iligkiden 6teye gitmemisse giiven
bir sonraki asama olan bilgi temelli giiven asamasma gegemez. Eger bilgi temelli
giivene gecilmisse, taraflar birbiri hakkinda daha fazla bilgi edinmeye baslar ve bilgi
edinme esnasinda da birbirlerinin ihtiyaglari, tercihleri ve oncelikleriyle 6zdeslesirler.
Yani kisi karsisindakini kendi gibi gérmeye baslar. Boylece, glivenin son agamasi olan
0zdeslesme temelli giivene gecilmis olunur. Lewicki ve Bunker, birgok iliskinin bilgi
temelli giiven asamasinda kaldigin1 belirtmektedir. Bunun nedeninin ise, bazi iligkiler

icin bu asamada kalmmasmin yeterli oldugunu ifade etmistir. Ornegin, is iliskilerinin

* Yiicel, 5.39 ve Uzbilek, s.14.
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cogu bu asamada kalmaktadir. Bunun nedeni, taraflarin is iligkilerine ayirmak icin

gerekli enerji ve zamanlar1 yoktur ve/veya daha yakin bir iliski arzulamamaktadirlar.>

Sekil 2°de giivenin olusum agsamas1 goriilmektedir. Bu sekilden de anlasilacagi
iizere giiven zamanla gelismekte ve degisime ugramaktadir. Hesaplanmis gliveni, bilgi
temelli giiven, bilgi temelli giiveni de 6zdeslesmeye dayali giiven takip eder. Zaman
icersinde hesaplanmis giiven bilgi temelli giiven haline gelebilir, bilgi temelli giivende

0zdeslesme temelli glivene ulasabilir.

Qb

geligir ~
BLD G Sabit dzdeslezmiye dayal
gelig ir gliwen

Sabit bilgive dayah giwven

Sabit hes aplanmtg giren

>

ZAMAN

Sekil 1: Giivenin Olusum Asamalari

Kaynak: Lewicki, s.119. Aktaran: Tiizlin, a.g.m. , s.102.

* J1: Bu noktada baz1 (HG)hesaplanmis giiven iliskileri, bilgiye dayali gliven (BDQG) iliskileri haline
gelir.

**]2: Bu noktada az sayida bilgiye dayali giiven iliskileri, olumlu etkilerle, dzdeslesmeye dayali giiven
(ODG) haline gelir.

5% Unsal, 5.227-228.
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3.4. YONETICIYE GUVEN

Giivenin isletmeler agisindan arastirma alanlari; bireyler aras1 giiven, orgiite/ist
yonetime giiven, isletmeler arasi giiven (tedarikci, ortaklar vb.) ve misterilerin
isletmeye giiveni seklindedir. Bunlarin i¢indeki bireyler arasi giiven ise; yoneticinin asta
gliveni, astin yOneticiye giiveni, ayni diizeydeki is arkadaslar1 arasindaki giiveni,

departmanlar arasi ve ekipler arasi giiveni icerir.”®

Bu ¢alisma da bireyler arasi giivenin i¢inde yer alan, astin yoneticisine
duydugu giiven ele alinip incelendigi i¢in, ¢alismanin bu boliimiinde yoneticiye gliven
kavram1 tanimlanmaya c¢alisilip, sahip oldugu hangi 6zelliklerden dolay1 kendisine
gliven duyulabilecegi ve yoneticiye duyulan giivenin isletmeye getirisinin ne olacagi

iizerinde durulacaktir.
3.4.1. Yoneticiye Giiven Kavrami

Cogu orgiitte ast-iist hiyerarsik iliski mevcuttur. Bu iliskinin de saglikli bir

sekilde siirdiiriilmesinde, yok olmamasinda giiven 6nemli bir yere sahiptir.

Yonetici kurumla calisan arasindaki resmi baglantidir. Yani, kurumun
hedefleri, amaglari, mali durumu ve mevcut faaliyetler arkasindaki politikalar:
calisanlara yoneticiler iletmektedir. Her kademedeki calisan, yoneticisinin sergiledigi
davranis ve tutumlar1 Orgiitiin kurumsal yapismin temsilcisi olarak algilar ve
yoneticisine duydugu giiveni tiim kuruma atfedebilir. Bu nedenle de yoneticilerin
calisanlara kars1 sergiledikleri davranig ve tutumlar ve bunlarin ¢alisanlarin ihtiyaglarmi
karsilamadakileri etkileri ¢alisanlarin orgiite duyduklar: giiveni etkilemektedir.”” Bir
calisan yoneticisi ile olan etkilesiminin sonucunda ¢ikarimlar yaparak oOrgiitte giiven

duyup duymama konusunda karar verir.”®

3 Ari, 5.3 ve Deniz Borii, Giiler Islamoglu ve Melek Birsel, “Giiven: Bir Anket Gelistirme Calismas1”,
Oneri: Marmara Universitesi S.B.E. Dergisi, C.7, S.27 (Ocak 2007), s.50.

Eser, s.27; Islamoglu, s.30 ve Ebru Aktan, “Calisanlarin Degisime Acikliklar ile Orgiite Duyduklar:
Giiven Arasindaki iliski”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi S.B.E., 1999),
s.33.

¥ H.H. Tan ve C.S.F. Tan, “Toword The Differentiation Of Trust In Supervisor And Trust In
Organization”, Generic, Social And General Psychology Monoghraph, Vol.126, No.2 (2000), s.243.
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Her ne kadar orgiite duyulan giivenle yoneticiye duyulan giiven bir biriyle
iligkili de olsa ayni seyler degildir. Luhmann, yoOneticiye gilivenle orgiitsel giliven
arasinda anlamli bir fark oldugunu kanitlayan ilk arastirmacidir. Giiven, hem kisilikten
hem de sosyal sistemden etkilenerek olusur. Calisanin duydugu giivenin, giiven
nesnesinin yonetici ya da orgiit olmasiyla farklilk gosterdigi varsayilmaktadir.”
Ikisinin de farkli 6ncelleri ve sonuglar1 vardir. Orgiite giivenin oncelleri algilanan
orgiitsel destek, dagitim ve islemsel adaletken yoneticiye gilivenin Oncelleri ise

diiriistliik, yetkinlik ve ¢alisanlara kars1 ilgili ve yardimsever davramslardir.®’

Yoneticinin gostermis oldugu tutum ve davranislarin verdigi gliven duygusu
her ne kadar orgiitlin tiimiine mal edilse de bazen calisan yoneticisine giivendigi halde
calistig1 kuruma giiven duymayabilir. Calisan, yoneticisiyle iyi iligkiler icindeyse ona
bir arkadas gibi giiven duyabilir ama kurum c¢alisanlarinin hakkini yer; adil bir
iicretlendirme yapmazsa, gostermis olduklar1 performanslar1 goérmezse, kuruma
katkilarmi1 gormezse c¢alisan yoneticisine duydugu giiveni calisti§i  kuruma

duymayabilir.°®’

Mayer, Davis ve Schoorman, yoneticiye giiveni; kisinin risk almaya istekli
olmas1 seklinde ifade etmektedir. Kisinin karsisindakini kontrol etmeden, kendisi i¢in
olumlu hareket edecegini diisiiniip, giivendigi kisiden gelebilecek her tiirlii tehlikeyi

kabul etmesidir.%?

Mishra ise giiveni, kisinin karsindakinin yetkili, agik, ilgili ve itimat edilir
olduguna inanip karsisindakinden gelebilecek her tiirlii sonuca maruz kalma istegi

olarak ifade etmistir.*®

Yoneticiye giliven kavraminda temel kani yoOneticinin gostermis oldugu

davranis ve tutumlar calisanin zararina degil yararma olacagi yoniindedir.** Bir ast ve

% R. W. Perry ve LD. Mankin, “Understanding Employee Trust in Management: Conceptual
Clarification And Correlates”, Public Personnal Management, Vol.33, No.3 (2007), s. 166. Aktaran:
Eser, s.27.

5 jslamoglu, s. 30.

¢! jslamoglu, s.30.

62 R. C. Mayer, J. H. Davis ve F.D. Schoorman, “An Integrative Model Of Organizational Trust”,
Academy Of Management Review, Vol.26, No.3 (1995), s. 711.

8 islamoglu, s.31.
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ist arasindaki giiven gelisimi daha c¢ok karsilikli olarak beklentilerin agikga
belirlenmesine ve her iki tarafin da kendisinden beklenenleri ne 6lciide karsilayacagina
baghdir. Ornegin, yonetici calisanlarin sabah erken islerinin basinda olmasimni
bekliyorsa, bu istegini acik¢a ifade etmeli ya da kendisi ise erken gelerek ¢alisanlara bu

konudaki tavrini gdstermelidir.®

Yoneticiye duyulan giiven kurumun tiimiine mal edildigi i¢in giivenin, yonetici
tarafindan baglatilmasi tartisma konusudur.’® Y®neticinin; orgiitiin  amaclarni,
hedeflerini, politikalarin1 calisanlara aktarmakla gorevli oldugunu disiindiigiimiizde
kurumun giiven duyulacak bir kurum oldugunu c¢alisanlara gosterecek kisi olarak da

yOneticiyi gorebiliriz.

Giivenle ilgili buraya kadar yapilmis olan tanimlara bakildiginda kisinin
karsisindakine giivenmesinde karsisindakinin davranig ve tutumlarini gozlemesi ve
bunun sonucunda yaptigi ¢ikarimlarm etkili oldugunu sdyleyebiliriz. Ayrica kisinin
karakteristik ozellikleri de giiven i¢in 6nemli bir unsurdur. Zaten Tschannen-Moran ve
Hoy’da giiveni, kisinin ya da grubun, kars: tarafin iyiliksever, giivenilir, uzman, diiriist

ve agik oldugunu diislinerek, savunmasiz kalma goniilliiliigii olarak tanimlamastir.

Frost ve arkadaslar1 giliveni, bir kisinin, karsisindaki kisi ya da gruba
davranisinin kendisine karsi bencilce olmadig1 ve kendi iyiligi dogrultusunda oldugu
beklentisi seklinde tanimlamis. Bu tanimdan yola ¢ikarak, bir kisinin karsisindakine
giliveninin artmasindaki unsurlar1 su sekilde ifade edebiliriz; (bunu astin yoneticine

gilivenin artmasi olarak diisiinebiliriz.)

e Giiven icermeyen bir davranistan karsisindakinin ¢ikar1 olmayacagina

inandiginda;

o Karsisindakinin ulasacagi sonuglar iizerinde bir par¢a kontrolii

bulundugunu bildigi takdirde;

% Perry, 5.166. Aktaran: Eser, s. 28.
% Unsal, 5.227.
6 jslamoglu, s.31.
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e (@Giivendigi kisinin bencil hareket etmeyecegine inanci oldugu taktirde

giiveni artar.””’

Yapilan bu aciklamalar 151¢inda yoOneticiye giiven kavramini su sekilde
tanimlayabiliriz; astin  (kisinin) bagli oldugu yoneticinin  (karsisindakinin)
yapacaklarinin belirsiz olmasina karsin, kendisi i¢in olumlu sonuglar doguracak sekilde

hareket edecegine inanip, tiim riskleri goze almasidir.
3.4.2. Yoneticiye Giivenin Belirleyicileri

Calisanlarin yoneticilerine olan giivenleri, yOneticilerinin; davramglarindaki
glivenilirlie ve oOrgiite ait yasalarla davraniglarinin uygun olmasina bagli olarak
artmaktadir. Aksi durumda yani yOneticilerinin davranislarinin tutarsiz olmasi,
eylemlerinin Orgiite ait kurallara uygun olmamasi halinde calisanlarin yoneticilerine
olan giivenlerinin azalmasia neden olacagi gibi bu durum orgiite olan katkilarmi da

etkileyecektir.®

Calisanlarin  yoneticilerinin glivenilirligini algilamalarimi etkileyen cesitli
faktorler vardir. Birgok arastirmac tarafindan cesitli faktorler ortaya atilmistir. Kisaca

gecmiste ortaya atilmis giiven faktorleri su sekildedir:

Hovland, Janis& Kelley (1953) wsssmp  Uzmanlik, yalanlama egilimi
Strickland (1958) o lyilik

Solonmon (1960) wmmmmp  [yilik

Deutsch (1960) weemmp  Yetenek, liretim egilimi
. WO il g et i
Kee & Knox (1970)  —) Uzmanlik, motivasyon

7 Elif Sonmez, “ilkégretim Okullarinda Gorev Yapan Ogretmenlerin Yéneticilerine Duyduklar1 Giiven
fle Orgiitsel Yurttaglik Davraniglar1 Arasindaki fliskinin incelenmesi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi, Marmara Universitesi E.B.E., 2005), s.34-35.

% Errol E. Joseph and Bruce E. Winston, “A Correlation Of Servant Leadership, Leader Trust and
Organizational Trust”, Ladership & Organization Development Journal, Vol.26, No.1, (2005), s.7.



Boyle & Bonacich (1970)
Farris, (1975)
Senner & Butterfield
Rosen Jerdee (1977)
Gabarro (1978)
Frost, (1978)
Stimpson & Maughan
Larzelere &Huston (1980)
Cook & Wall (1980)
Liberman (1981)
Johnson-George &  (1982)
Swap

Butler & Cantrell (1984)
Rempel & Holmes (1986)
Dasgupta (1988)

)
>

)
>

Gegmis etkilesimler

Yetenek, bireysel ihtiya¢ ve
isteklere uygun davranig

Yetenek, grup basarilar1®

Biitiinliik (diirtist ve ahlakl

karakter), giidiiler (niyet), tutarlilik,

aciklik, sir

tutabilme, yeterlilik,

kisiler aras1 yeterlilik, is bilinci (bir
isin nasil yiiriitiildiigline dair sezgi ve
ilim), iyi karar verebilme yetenegi'’

)

>

)

>

Glivenilene baglilik,

fedakarlik

Iyilik, diiriistliik
Giivenilir amag, yetenek
Uzmanlik, tutarl kisilik

Giivenilirlik !

Kisilik ve sahsiyet sahibi

olmak, isin gerektirdigi teknik beceri
ve yetenege sahip olmak, tutarlilik,
baglilik veya ilgili olmak, aciklik

>

>

Bireyin davraniglarinin tahmin

edilebilirligi, duyarliligi, baskalarmin
yiligini  goz
tutarlilik”?

Onlinde  tutmasi,

Cezalandirabilme giicii,

sOzlerine sadik

27

% Gokhan Altun, “Giiven Duyulan Yonetici Profili”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Marmara
Universitesi S.B.E., 2001), s.8.
" Giil Eser, “Etik iklim, Yoneticiye Giivenin Orgiite Baghliga Etkisi”, (Yaymlanmamns Yiiksek Lisans
Tezi, Marmara Universitesi S.B.E., 2007), s. 24.
7 Altun, s.8.

2 Giinaydin, s.13.



Good (1988)  wmmmmP  Yetenck, amag, giivenilen
kisinin nasil davranacagma iligkin
talepleri

Butler (1991) —)> Hazir bulunma, uzmanlik, uyum,
sir saklama, dogruluk, tutarh kisilik,
sadakat, aciklik, s6ziine sadik, ¢cabuk
kavrama”

Ring & Vande Ven (1992) ===  Backalarmin iyiligini
diistinme, tahmin edilebilirlik, tutarh
davranis (biitiin bunlar1 gosterecegine

kars1 inan(;)74

Siktin & Roth (1993) mmmp  Yotenek, degerlerle uyum

Mayerma, Davis (1995) =P Yetenck, iyilik, tutarh kisilik,

Schoorman giivenen kisilerin egilimi
Hart, Capps, (1996) ——) Aciklik / uygunluk,
Cangemi & Caillouet deger paylagimi’

Whitener ve arkadaglari, yoneticilerin giiven olusturmak i¢in sergiledikleri
davranis tiirlerini analiz ederek gelistirdikleri ve “yonetsel giivenilir davranig” adimni
verdikleri modelde, astlarin ydneticilerine giiven duymalarini etkileyen davranislar1 bes
kategoride toplamistir. Bunlar; davranista tutarlik, davranislarda diiriistliik, kontroliin

paylasimi ve dagilimi, dogru ve agiklayici iletisim, ilgi ve 6zenin gosterilmesidir.”®

Deniz Borii 1se 2000 yilinda yapmis oldugu calismada Tiirk Toplumu ig¢in
giliven ve giivenli insana verilen degerler ile ilgili bir dl¢ek gelistirilmistir. “Giiven” ve

“Giivenli Insan” tanimlamasma iliskin degerleri toplam 9 baslik altinda toplamustir.

73 Altun, s.9.

™ Giinaydin, s.14.

> Altun, s. 8-13.

" Basak Olcay, “Degisim Yonetiminde Orgiitsel Giivenin Rolii ve Onemi ve Bir Arastirma”,
(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi S.B.E., 2010), s.38 ve Borii, Giiven: Bir
Anket Gelistirme Calismasi, s.51.
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Bunlar; “Ozgiiven”, “DigerkAmlik (Yardim severlik)”, “Uyumluluk”, “Diiriistliik”,

“Sevecenlik”, “Agiklik”, “Tutarlilik”, “Bilgili Olmak”, “Dedikodu yapmamak”tir.”’

Erdem, Aytemur ve Karaman 2007 yilinda, her iligski i¢in glivenin anlam ve
boyutlarini incelemistir. Meslektaslara duyulan giivenin boyutlari: diiriistliik, yetkinlik,
iletisim, adil olma ve iyi niyete dayali is iliskisi. Astlara duyulan giivenin boyutlari:
diirtistliik, yetkinlik, baglilik ve Ortiili itaat iligkisi. Yoneticiye duyulan gilivenin
boyutlar1 ise; diriistlik, yetkinlik, liderlik, hamilik, adalet ve iletisim olarak

tanimlanmustir.”®

Gilinlimiize kadar yapilan glivenle ilgili tanimlara ve yukarda ifade ettigimiz
faktorlere bakildiginda giivene yol acan Ozellikleri yetenek, ilgi/yardimseverlik,
diirtistliik, aciklik basliklar1 altinda toplanabilir. Borii’niin de genelde g¢alismalarinda
belirttigi gibi, glivene ait 6zellikler bazen farkli kelimelerle ifade edilse de kapsamlar1
hep aynidir. Baz1 arastirmalar da ise kiiltiirel deger ve 6zelliklere gore giiveni etkileyen
faktorler belirlenmektedir. Fakat hepsine bakildiginda yukarda da ifade ettigimiz 4
faktor altinda toplanabilir.

3.4.2.1. Yetenek

Cook ve Wall (1980) ve Good (1988), yetenegin 6nemli bir giiven unsuru
oldugunu belirtmistir. Baz1 arastirmacilar ise (6rnegin, Butler, 1991; Butler & Cantrell,
1984; Lieberman, 1981; Rosen & Jerdee, 1977) yetenek yerine yetkinlik terimini
kullanmiglardir. Sonnenburg (1994), yetenek sahibi birine giivenin artigini belirtmistir.”’
Yetenek; yani yetkin olmak, bir bireyin isini basarili bir sekilde ve bagkalarina zarar
vermeksizin tamamlayacak teknik beceri, yetenek ve donanima sahip olmasidir.*® Eger
calisanlar yOnetimin ne yaptigmi bildigine inanirlarsa yonetime olan giivenleri

artacaktir.”' Bir ydnetici ne kadar ilgili ve duyarh olursa olsun, eger calisan onun isi

" Deniz Borii, “Orgiitlerde Giiven Ortamin Yaratilmasinda ilk Adim...Giivenilir insanlar Kim 2 9.
Uluslar aras1 Yonetim ve Organizasyon Kongresi, 24-26 May1s 2001, Silivri-Istanbul, 5.201.

Erdem, F., J. O. Aytemur ve T. Karaman, “Farkli Orgiitsel iliski Diizeylerinde Giivenin Bize Ozgii
Anlamlar1”, 15. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi, Sakarya Universitesi, s. 512. Aktaran:
Eser, s.25.

7 Tan, s. 244.

% Giinaydin, s.15.

¥ slamoglu, s.32.
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tamamlamak icin gerekli bilgi ve beceriye sahip olmadigini diisliniiyorsa ydneticisine

giivenmekte tereddiit yasayacaktr, tam bir giiveni olusmayacaktr.®
3.4.2.2. Diiriistliik

Diiriistliik, Gabarro (1978), Lieberman (1981), Butler ve Cantrell (1984), ve
Butler (1991) ‘in de ifade ettigi gibi 6nemli bir giiven faktoridir.® Diristlik ile
yoneticinin davraniglariyla sozleri arasinda uyum olmasi, dogruyu sdylemesi, verdigi
sozleri yerine getirmesi ifade edilmektedir.®® Séyledikleriyle yapmus oldugu eylemler
birbirini tutmayan, yalan sdyleyen bir kisiye giiven duymak zordur. Ciinkii boyle bir
yonetici kendi menfaati olabilecek bir konuda g¢alisanina/calisanlarina verdigi sézleri
cigneyebilir, verdigi sozlerin disinda kendi menfaati cergevesinde hareket edebilir.
Diiriist olmak, davraniglarda tutarli olmak, yoneticinin giivenilir ve davranislarin tahmin
edilebilir oldugunu gosterir. Giivenilirlik ve tahmin edilebilirlik 1yi yonetici 6zellikleri

arasinda yer almaktadir.
3.4.2.3. Agikhik

Aciklik ile kastedilmek istenen acgik iletisimdir. Akildan gecenlerin sonuglarini
diisinmeden rahat bir sekilde sOyleyebilmektir. Burada var olan bilgi saklanmadan,
gizlenmeden sonuclar1 diisiiniilmeden paylasilir. Bilgi alinmasi1 engellenen ve bilgi
aktarilmayan kisiler siiphe duymaya baslarlar ¢iinkii neyin ne i¢in gizlendigini merak
ederler. Yoneticiler calisanlarla karsilikli iletisim halinde olduklar1 zaman ¢alisanlar
tarafindan gilivenilir bulunur. Yoneticiler bilgileri, gergekleri ¢alisanlariyla agikca
paylasirlarsa calisanlarda giiven algisini artirirlar. Bu sekilde agik olan yoOnetici
calisanlarina da agik ve seffaf olmalari konusunda mesaj vermis olur. Yonetici
calisanlarla goriislerini ne denli agik sekilde paylasirsa onlara kendini daha iyi ifade

etmis olur. Ayrica calisanlar da yonetim hakkindaki diisiindiiklerini korkmadan ifade

%2 Shaw, R.B. “Trust in Balance: Bulding Successful Organizations on Results, Integrity and Concern”,
Genetic, Social & General Psychology Monograph, Vol.2, No.126 (1997), s.245. Aktaran: Giinaydin,
s.16.

% Tan, 5.244.

8 Borii, Giiven: Bir Anket Gelistirme Calismast, s.51 ve Sénmez, s.40.
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edebilir.*’ Aciklik bilginin paylasimi konusunda 6nemli oldugu kadar calisanlarin

yoneticilerini igten, samimi oldugunu hissetmelerini de saglar.
3.4.2.4. ilgi/Yardimseverlik

Solomon(1960), Strickland(1958), Larzelere&Huston(1980), yardimseverligi
6nemli bir giiven faktorii oldugunu ifade etmistir.*® Ilgi/Yardimseverlik; giivenilen
kisinin giivenen kisinin iyiligini diisiindiigiine inanmaktir. Ilgili olmak; yardim etmek,
baghlik gostermek gibi karsidaki bireyi korumak veya onun ¢ikarlarini kollama istegi
olarak ifade edilebilir.®” Yardimseverlik, ben merkezli menfaat diirtiisinden baska,
giivenilen kisinin glivenen kisiye 1yi davranma istegine olan inancgtir. Glivenen kisinin
glivenilen kisiden yardim istegi olmadigi halde giivenilen kisi hicbir menfaati

olmamasimna karsin giivenen kisiye yardim etmek ister.®®
3.4.3. Yoneticiye Giivenin Sonuc¢lar

Calisanlarin  yoneticilerine giiven duymalar1 orgiit icin olumlu sonuglar

dogurdugu yapilan ¢esitli calismalarla kanitlanmastir.

Yoneticilerin ¢aliganlar1 biiyiik 6l¢iide etkileyecek karar verme otoritesi (Orn.

3

terfi, maas, is sorumluluklari, isten ¢ikarma vb.) goz Oniine alindiginda “yOneticiye
giiven” onemli bir faktor haline gelmektedir. Bu fikir {izerine Mayer (1995) soyle bir
model ¢ikarmistir: Calisanlar, yOneticinin iyilikseverligi, tutarhili§i ve kapasitesine
inandiklarinda kendilerini riske atacak davramslar icine girebiliyorlar. Ornegin; Mayer
ve Gavin’e gore (1999) calisanlar yOneticinin giivenilmez olduguna inandiklarinda
kendi arkalarini korumak i¢in enerji sarf ederler. Bu tiir bir tutum is performanslarina
golge diistirtir. Eger calisanlar yOneticinin koruma ve anlayis gosteren bir tutum

sergiledigine inamyorlarsa kendilerinden beklenen davranis modellerini sergilerler.*

Oldham ve Cummings’in (1996) de belirttigi gibi yoneticiler, ¢alisanlarin duygularia

%fslamoglu, s.33.

% Tan, 5.244.

¥ Giinaydin, s. 16.

% fslamoglu, s.34.

% Kurt T. Dirks ve Donald L. Ferin, “Trust in Ladership: Meta-Analytic Findings and Implications for
research and Practice”, Journal of Applied Psychology, Vol.87, No.4, 2002, s.613.
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ve disiincelerine deger verdiginde calisanlarin calisma istekleri artacaktir.”® Bu da
calisanlarin islerindeki basarilarini, performanslarini, motivasyonlarim1 artiracak,
islerinden tatmin olmalarini saglayacaktir. Tiim bunlarda orgiitiin etkinlik ve verimliligi

acisindan olumlu sonuglar dogurur.

Dirks ve Ferin’in (2002) de yapmis oldu meta-analizinde de belirtmis oldugu

gibi, yoneticiye giiven, orgiitsel baglilik, performans ve is tatmini ile iligkilidir.

Yoneticiye giiven isten ayrilma niyetiyle de iliskilidir. Calisanlar
yoneticilerine  giivenmediklerinde  yOneticilerinin alacagi kararlar konusunda
tedirgindirler. (diriistliik, adalet, tutarlilik ve yetkinlik eksikliginden dolay1) bu nedenle

de kendilerini riske atmak istemezler.”!

Yoneticiye giiven, calisanlarin yoneticinin verdigi bilgilere olan inanglariyla
ve kararlara bagliliklariyla da dogrudan iligkilidir. Y6neticilerin rollerinden biri de karar
verme roliidiir ve c¢aliganlar yoneticilerine giiven duymadiklar1 takdirde yoneticilerin
karar verme roliinii kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda kullanmayacaklar1 konusunda bir
siiphe yasarlar ya da karar verme konusunda yeterli yetkinlige sahip olduklarina
inanmadiklarindan dogru karar verebileceklerine giivenmezler. Boylece calisanlar
kendilerini riskte hissederler ve stresli olurlar. Ayrica ¢alisanlar yoneticilerin verecegi
kararlar konusunda tedirgin olduklarindan dolay1 orgiitteki degisikleri benimsemeleri

zorlasir.

Orgiitte ydneticiye olan giiven az ise is yapma maliyeti artmakta, kisisel ve
grup sagligi bozulmaktadir. Bunlarin yaninda giiven azhigi, orgiitte yabancilagma,
yalnizlik ve diismanlik hisleri dogurur. Sonnenberg’e (1994) gore yoneticiye
glivensizlik oOrgiitte stresi ve yoOnetim tarafindan almnan yanhs karar oranlarini

artirmaktadir. Yoneticiler ve ¢alisanlar bencil davraniglar sergilerler. Calisanlar yalnizca

% islamoglu, s.34.
! Dirks, s.613.
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kendi islerine odaklandiklarindan dolay1 yaraticiliklar1 diiger, yenilik¢ilik yok olur ve

yeni durumlarla karsilasmaktan kaginirlar.*”

Diger yandan yoneticiler otoritelerinin sarsiimasindan korktuklar1 i¢in giiveni
sakical1r bulmaktadirlar. Bu durum da orgiitteki verimin diismesine neden olmaktadir.
Bir yonetici astlarina emir verebilir, ancak giiven ortami olmadan, ¢alisanlari asla en 1yi

performanslarini sergilemeyeceklerdir.”

Yoneticiye giiven ayrica ekip basarisi, kar ve satis artisi, iletisim kalitesi, sorun
cozmede etkili karar alma yOntemleri, islemsel adalet, orgiitsel vatandaslik davranisi,

orgiite sadakat ile iliskilidir.”*

Goriildigi iizere, ¢alisanlar yoneticiye giiven duymalar1 orgiit i¢cin 6nemli
sonuclar dogurmaktadir. Yoneticiye duyulan gilivenin oOrgiitiin verimliligini artirip,

belirledigi hedeflere ulasmasidaki katkis1 yadsmnamaz bir gergektir.

2F K. Sonnenberg, Managing Wiht A Conscience New York: Mcgraw-Hill. J. S. Canipe, Relationships
Among Trust, Organizational Commitment, Perceved Organizational Support And Turnover Intentions.
(iginde), (Yaymlanmams Doktora Tezi, Alliant International University, San Diego, 1994). Aktaran:
Islamoglu, s.35.

% Mishra, J. ve M.A. Morrissey, “Trust in Employee/Employer Relationships: A Survey Of West
Michigan Managers”, Public Personnel Management, Vol. 19, S.4, 1990, s.444-461. Aktaran: Eser,
s.28.

 islamoglu, s.35.
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4. IS TATMINI KAVRAMI

Teknolojinin hizla degistigi, rekabetin hizla arttigr gilinlimiizde isletmeler,
ayakta kalabilmek, hedeflerine ulasabilmek adma calisanlarina daha fazla 6nem
vermeye baslamistir. Ciinkii isletmeler artik etkinliklerini ve verimliliklerini artirmada
en Onemli kaynaklarmin c¢alisanlar1 olduklarinin  farkindadirlar.  Calisanlarin
performansimin isletmenin basarismi etkiledigi bir¢cok arastirmayla kanitlanmistir. Bu
nedenle isletmeler, ozellikle nitellikli is gliciinii elde tutabilmek adina onlarin
mutlulugunu daha fazla 6nemser hale gelmistir. Ciinkii ¢alisanlarin mutlulugu, yaptigi
isten tatmin olmalari, motivasyonlarinin artmasi, performanslarinin yiikselmesi
demektir. Bu da isletmenin veriminin artmasi1 demek, belirlenen hedeflere ulasabilmek

demektir.
4.1. IS TATMINi KAVRAMI

Latince’ de yeterli anlamima gelen “satis” kelimesinden tiiretilen “tatmin”

kavram1”

istenen bir seyin gergeklesmesini saglama, goniil doygunluguna ulagma
anlamina gelmektedir. Thtiyaglarm tatmin edilmesi sonucunda olusan mutluluk durumu
olarak tanimlanir. Bireyin i¢ huzura ulagsmasinda 6nemli rolii olan tatmin olma duygusu,

sadece ilgili birey tarafindan hissedilebilir.”®

Is tatmini ise; ¢alisanin yaptig1 isin ve yaptig1 is sonucunda elde ettiklerinin,
ihtiyaclariyla ve kisisel deger yargilariyla ortligmesi sonucu ya da Ortlismesine olanak
sagladigimi fark etmesi sonucu olusan bir duygudur.”’ Yani, calisanin isine karsi
gosterdigi tutumdur. Kisinin is deneyimleri sonucunda ortaya ¢ikan olumlu tutumu,
olumlu ruh haline is tatmini, isine kars1 olumsuz tutumuna ise, is tatminsizligi demek

dogru olacaktir.

3Siikrii Yaprakli ve M. Kemal Yilmaz, “Calisanlarim s Stresi Algilarinin Is Tatminleri Uzerindeki Etkisi:
Erzurum’da ilag Miimessilleri Uzerinde Bir Saha Arastirmasi”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Dergisi, C.21, S.1 (Ocak 2007), s.159.

%W. Halsey, Macmillan Contemporary Dictionary, istanbul: Abc Tanitim Basimevi, 1988. Aktaran: O.
Faruk Iscan ve Ufuk Sayin, “Orgiitsel Adalet, Is Tatmini Ve Orgiitsel Giiven Arasindaki Iliski”, Atatiirk
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, C.24, S.4 (2010), s.198.

*T[smet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Kariyer Yaymcilik, 2004, s.389.
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Covey’e gore (1996) tatmin, beklentilerle ilgili bir fonksiyondur. Bir isi yapan
kisi de belirli gereksinimlerini karsilamak, is ve is ortamimin kisisel degerlerine uygun
olmasini1 beklemek durumundadir. Eger kisinin gereksinimleri ve sahip oldugu deger

yargilar1 yaptigi isle ortiisiiyorsa ortaya is tatmini ¢ikar.”®

Literatiirde “is tatmini” kavramina iliskin bircok tanim yer almaktadir. Locke’a
(1976) gore 1 tatmini, birinin igini degerlendirmesi ya da tecriibe etmesi sonucunda
ortaya ¢ikan hoslanilan ya da pozitif durumdur. Cranny, Smith ve Stone’a gore ise, bir
kisinin bekledigi ya da arzuladigi ciktilarla gerceklesen c¢iktilar arasinda yaptigi
karsilagtirma sonunda igine karsi besledigi duygusal tepkidir. Bu iki tanimda goriildiigi
iizere ¢alisanin isi ve igini degerlendirmesi sonucunda duydugu hazdan, ulastig1 olumlu
duygudan bahsetmektedir. Hoppock is tatminini, calisanin isinde tatmin olmasimi
saglayan psikolojik, fizyolojik ve cevresel sartlarm birlesimi olarak tanimlar.”® Is
tatminini, bireyin is c¢evresinden yani isin kendisinden, yoOneticilerden, calisma
grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye c¢alistig1, rahatlatic1 ve i¢ yatistirict bir

duygu seklinde tanimlayanlarda vardir.'®

Tim bu agiklamalara baktigimizda is tatmininde kisinin yaptigi isten haz
almasi, tatmin olmasi s6z konusudur. Kisi ¢esitli agilardan isini degerlendirir ve eger isi
beklentilerini karsiliyorsa, isini yerine getirince beklentilerine ulasabiliyorsa ve kendi
deger yargilariyla yaptigi is ters diismiiyorsa kisi yaptigi ise karsi pozitif bir duygu
gelistirir. Iste isine karsi gelistirdigi bu pozitif duygu is tatmini olarak tanimlanmaktadir.
Tam tersi igine karsi negatif bir duygu beslerse o zaman tatminsizlik ortaya ¢ikar. O
halde, is tatminine; kisinin isine ve isinin kendisine sagladiklarina iligkin algis
denilebilinir. Kisinin isine kars1 pozitif bir duygu gelistirmesinde c¢alistig1 ortam, iicret,
yonetimin tarzi, bu ¢alismada da savunuldugu gibi yoneticiye giiven gibi birgok faktor

rol oynar.

% Giilay Budak, isletmeleri Basariya Ulastiran Yol: Organizasyon Yapisi-Birey-is Doyumu Uyumu.
Izmir: Izmir Ticaret Odas1 Yayimi, 1999, s.46.

% Birol Giilnar, Orgiitlerde iletisim ve is Doyumu. istanbul: Literatirk Yayimlar, 2007, s. 163 ve
Yildirim, s.5.

190 fscan, 5.198.
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Is tatminin ii¢ dSnemli boyutu bulunmaktadir:

e s tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Bu yiizden gériilmez, sadece

ifade edilebilir.

e Is tatmini genellikle ciktilarin, beklentileri ne derece karsiladig ile

ifadelendirilebilir.

e [s tatmini, birbiriyle ilgili birgok tutumlar1 da beraberinde getirir. Bunlar

genelde is, iicret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, ¢aligma arkadaslari vb.!1!
4.2. IS TATMINININ ONEMi

Calisanlar giin icersinde zamanlarmin biiyiik bir bolimiinii is yerlerinde

gecirirler. Bu nedenle islerinden tatmin olmalar1 biiyiik 6nem tasimaktadir.

Is tatmininin hem bireysel olarak hem de &rgiitsel agidan dnemli sonuglari
vardir. Stres, devamsizlik, orgiite ve ise baglilik gibi tutum ve davranslarla iliskili

oldugu gézlemlenmistir.'**

Is gorenlerin is yerlerindeki memnuniyeti, tatmini ya da doyumu isletmenin
yararina olan bir durumdur. Ciinkii bir isletmenin ya da firmanin amaglarina ulagmasi,
calisanlarin1 mutlu kilmalarina, onlar1 doyuma ulastirmalarina baska bir ifadeyle onlar1
tatmin etmelerine baghdir. Kisacasi is goren tatmini demek; isletmenin tatmini

demektir.'”?

Hawthrone arastirmalar1 olmak {izere yapilan bir¢ok arastirmada calisanlarin
islerine duyduklar1 mutlugun o kisinin performanslar1 ve verimlilikleri lizerinde olumlu

etkiler yaptig1 agikca ortaya konmustur. Calisanlarin isine duydugu mutlulugun artmasi

"% Fred Luthans, Organizational Behavior. 3rd. Edition, New York: Mc. Graw Hill Publishing, 1995,
s.170-172. Aktaran: irfan Yazicioglu, “Konaklama Isletmelerinde isgorenlerin Orgiitsel Giiven Duygular
Ile Is Tatminin Ve Isten Ayrilma Niyetleri Uzerine Bir Arastirma”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi,
C.8 S.30 (Giiz 2009), s.237 http://www.e-sosder.com/ (01.02.2011)

192j1ge Kurt, “Rol Stres Kaynaklar1 Ve is Tatmini Arasindaki iliskide Amirin Algilanan Sosyal Desteginin
Etkisi”, Yeditepe Universitesi Organizasyon ve Yénetim Bilimleri Dergisi, C.2, S.1 (2010), s.81.
'%Mustafa Giilmez ve ibrahim Taylan Dértyol, “Perakendecilik Sektdriinde Is Goren (Calisan) Tatminini
Etkileyen Faktorler ve Bir Arastirma”, Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, C.7, S.2
(2009), s.28.
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104

dogru orantili olarak performanslar1 ve verimliliklerini artirmaktadir. ™ Bu da isletmenin

verimliligine etki etmektedir.

Yoneticiler konuya ii¢ nedenle yaklasir. Ilk neden, tatminsizlik yasayan calisan
isten kagar ve isten ayrilmanin ve baska ise gegmenin yolarini arar. Yani isinden tatmin
olan kisi, isine zamaninda gelir, devamsizlik yapmaktan ka¢mir, isten ayrilma niyeti ¢ok
diisiiktiir. Bu da isletme a¢sindan olumlu sonuglar dogurur. Ikinci neden, isinden tatmin
olan is¢i daha sagliklidir ve daha uzun yasar. Yapilan caligmalar géstermistir ki, isinde
tatminsizlik yasayan calisan daha ¢ok hasta olmaktadir. Bu da kisilerin daha sik rapor
almasina ve isletmenin saglikla ilgili masraflarinin artmasina sebep olur. Ugiincii neden,
1s tatmini yliksek olan kisinin bu mutlulugu is disia da tasar. Ailesine ve ¢evresindeki

. 1
diger kisilere sorunlarim yansitir, onlar1 da huzursuz eder.'®

Kisaca, kisinin yaptig1 isten tatmin olmasi isletmeye 6nemli getirileri oldugu

gibi kisinin kisisel hayatini da olumlu getirileri olmaktadir.
4.3. IS TATMININi ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanlarin is tatminini etkileyen faktorler orgiitsel ve bireysel faktorler olarak
ikiye ayrilmaktadir. Orgiitsel faktdrler arasinda isin kendisi, iicret, terfi olanaklari,
calisma kosullari, ¢aligma arkadaslar1 ve yonetimin tutum ve davranislar1 yer alirken;
bireysel faktorler ise, kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi, medeni durumu, is hayatindaki
¢alisma siiresi gibi faktorler yer almaktadir.'”® Bazi kaynaklarda ise Srgiitsel faktorler
arasinda saydigimiz caligma arkadaglar1 ve yoneticinin tutum ve davraniglar1 faktorlerini

grup faktorleri olarak ayr1 bir kategoride ele alinmaktadir.

'"Hande Giirsoy, “Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisiinde Yapilan Bir Uygulama”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Marmara
Universitesi S.B.E., 2004), s.50.

'%5Budem Aravi, “Liderin Giiciiniin Is Tatmini Uzerine Etkisi”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii S.B.E., 2010), s.47.

1% Deniz Borii ve Begiim Giineser, “Liderlik Tarzinin ¢alisanlarin is Tatmini ile iliskisi ve Lidere Olan
Giivenin Bu Iliskideki Rolii”, Hacettepe Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, C.23, S.1,
2005, s.141.
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4.3.1. isin Kendisi

Calisan kendi bilgi ve becerisine uygun bir is yaparsa o isten tatmin olabilir.
Bilgi ve becerisine uygun olamayan iste ¢alisan kisi, istedigi basariy1 gosteremez ve is
tatmini yasayamaz. Isin calisam1 doyuma ulastirabilmesi igin calisana gekici gelmesi
gerekmektedir. Ilging olabilir, degisik seyler dgrenme olanagi taniyabilir olmasi vb.
doyumu saglayan degiskenler arasmda sayilabilir.'”” Yani isin kendisi olarak ifade
edilmek istenen isin niteligidir. Isin niteligi de kisinin yetkinligine uygun olmali, kisiye

cazip gelmeli, kisinin kapasitesini zorlayabilecek nitelikte olmamalidir.
4.3.2. Ucreti

Ucreti, emegin karsilig1 olarak goriilmek ve kisinin kendisinin ve ailesinin
ihtiyaclarim1 karsilanmasi acisindan Onemsenmektedir. Ayrica c¢alisanlar, Ttcreti
yonetimin Orgiite olan katkilarina nasil baktiklarini yansitan bir ara¢ olarak g(iriirler.108
Ucretin, is tatminin {izerindeki etkisi, miktar1 ve calisanlar arasinda kiyaslama degeri
olarak iki boyutta ortaya ¢ikt1 savunulmaktadir. Calisanlarin 6rgiitteki ticret sistemini
adil olmadigina inanirlarsa tatminsizlik ortaya ¢ikar. Calisanin kendisi ile ayni diizeyde
olandan/olanlardan daha az ticret aldigmi bilmesi, 6zellikle de kendisinden daha az
yetenekli olduguna inandig1 calisanlara gore ticretinin diisiik oldugunu bilmesi
tatminsizlige yol acar.'” Konumuz acisindan bu faktorii ele aldigimizda, iicret,
yonetimin kisiye verdigi degerin karsilig1 olarak goriilmektedir ve kiside basarili olma
duygusu dogurmaktadir. Yonetime {icret konusunda adaletli olduguna dair bir
gilivensizlik olusursa, gosterdigi performans sonucunda hak ettigi ticreti alacagi

konusunda siiphe olusursa kiside tatminsizlik olusur.

"7 Bérii, Liderlik Tarzimin ¢alisanlarin Is Tatmini Ile liskisi ve Lidere Olan Giivenin Bu Iliskideki Rolii,
5.141 ve Fidan Sevimli ve Omer Faruk Iscan, “Bireysel ve Is Ortamlarma Ait Etkenler
Acisindan Is Doyumu”, Ege Akademik Bakis Dergisi, C.5, S.1-2 (Ocak-Temmuz 2005), s.57.
http://www.onlinedergi.com/eab/arsiv/arsivDetay.aspx?yil=2005&peryot=1 (12.02.2011)

1% Nihal Tasdelen, “Is Tatmininin Rol Belirsizligi ve rol Catismasiyla iliskisi: Bankacilik Sektoriinde Bir
Alan Arastirmas1”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi S.B.E., 2000), s.26.
109Y11d11r1m, s.7.
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4.3.3. Terfi Olanaklan

Terfi olanaklarmin olup olmamasi is tatminini etkilemektedir. Terfi ya da
kariyer gelisim firsatlarmin adaletli ve istenilen zamanda degerlendirilmesi is tatmini
yaratir. Terfi sisteminin isletmede, acgik, adil sekilde belirlenmesi 6nem tagimaktadir.
Basariya, kideme ve siireye iliskin yapilan terfiler ig tatminin artirir.''® Terfi olanagi,
yaninda da ticret artisin1 getirir. Eger, calisan daha ise yeni girdiginde isinde ilerleme
olanagmin olamayacagi ve iicretinin artmayacagi duygusuna kapilirsa her tiirlii cabanin

111 . .
Yine tucret

gereksiz oldugunu diisiinerek isine karst olumsuz bir tutum gelistirir.
faktoriinde oldugu gibi terfi olanagi konusunda da yoneticiye giiven duymak énemlidir.
Adil, yerinde ve zamaninda terfi yapilacagina kars1 yonetime giiven duymak is tatminini

beraberinde getirir.
4.3.4. Cahisma Kosullar

Calisan i¢in ise gelis gidis saatleri, yapilan isin tehlikeli olup olmamasi,
calisma ortamimim temizligi, 1siklandirmasi, nemi, giiriiltii agisindan saglik kosullarina
uygun olmasi is tatmini agisindan onemlidir.''* Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik,
hem de isin yapilmasi agisindan Onemlidir. Calisanlar daha fazla fiziksel rahatlik
saglayacak caligma ortami istemektedirler. Calisma kosullar1 kisinin is dis1 yasamini da
etkileyecektir. Ornegin, uzun ¢alisma saatleri, fazla mesailer kisinin hem kendine hem
cevresine vakit ayirmasimi engelleyecek, kendini yenileyememesine neden olacaktir.
Fakat calisma sartlar1 ne olursa olsun, calisanin yOnetime yani yOneticisine giiven
duymamast durumunda is tatmini gerceklesmeyebilir. YoOnetime giiven olmasi
durumunda, fiziksel sartlar konusundaki sikayetler azalmaktadir. Yani yonetime giiven
duyulmamasi durumunda is tatmini i¢in ¢aligma sartlar1 ¢alisan icin o kadar etkili

sayilmaz.'"

"°Cigdem Kirel, Aysel Kayaoglu ve Riichan Gokdag, Sosyal Psikoloji, Sezen Unlii (ed.), Eskisehir:

Anadolu Universitesi, 2004, s.77.

"Budak, s.48.

”zKlrel, s.78.

'"Oya Erdil ve Digerleri, “Yénetim Tarzi ve Calisma Kosullari, Arkadaslik Ortami ve Takdir Edilme
Duygusu ile Tatmin Arasindaki iliskiler: Tekstil Sektériinde Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi,
C.5, 8.1, (2004), s.19-20.
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4.3.5. Cahisma Arkadaslar

Calima arkadaslariyla iligkileri; bir ¢alisanin kendisiyle esit pozisyonda olan
calisanlarla, astlariyla ve tstleriyle siirdiirdiigii sosyal ve is iligskisinin kalite diizeyidir.
Calisma arkadaslariyla pozitif iliskiler is tatminin artmasina neden olur."'* Kisinin,
calisma arkadaslariyla iyi iligkiler iginde olmasi, kisiyi ise baglama ve tatmin agisindan
6nemlidir.'"” Calisma grubu, destek, konfor, yardim kaynagi olarak hizmet etmektedir.
fyi bir ¢alisma grubu isi daha keyifli hale getirir.''® Ayrica, is tatmini iizerindeki en

biiytik etkinin iistle pozitif iliski oldugu kanitlanmistir.'"’

4.3.6. Yonetimin Tutum Ve Davranislan

Is tatminine ydnetimin tutum ve davranislar1 iki sekilde etkili olmaktadir.
Birincisi; karar verme siirecine ¢alisanin katilimini saglayarak. Calisanin karar verme
siirecine katilmasma izin verme, kendisine saygi duymasini ve tanmma ihtiyacim
karsilamasini saglamasinin yaninda igletme i¢inde nihai kararlarin iyilestirilmesini de
saglamaktadir. Kararlara katilan personel, isine, is arkadaslarina ve yoOneticilerine
olumlu duygular gelistirerek is tatminleri yiikselir. Ikincisi; ¢alisan merkezli olmaktir.
Yonetim ¢alisana yonelik olur onlar1 destekleyici iligkiler gelistirirse ¢alisanin is tatmini
yiikselir.'"®  Yonetici, c¢alisanlarin yaptiklarini kontrol eder, hatali davranislarda
olduguna uyarida bulunur, ¢oziimleyemedikleri sorunlarda destek olursa bu kisinin is
doyumunu olumlu etkiler.'” Yapilan tiim arastirmalar gdstermistir ki; “calisanlari
iizerinde giiven yaratan, onlarla dostluk, arkadaslik gelistiren yakin nezaretten (gdzetim)
cok genel nezarete 6nem veren, ¢alisanin kararlara katilimina izin veren insana yonelik
(demokratik) davranis tarzinin”, “isi her seyin iistiinde tutan ¢alisana sorumluluk alma
ve insiyatif kullanma firsat1 vermeyen, kararlar1 tek basma alip ¢alisanlar1 emirlerini

yerine getirecek bir ara¢ olarak goren ise yonelik (otokritik) liderlik tarzindan” daha

"4 Giilnar, s.168.

1S Kirel, s.78.

' Fred Luthans, Organizational Behaviour, 7th Edition, Mc Graw Hill, 1995, s.127. Aktaran: Yildirim,
s.9.

"7 Giilnar, s.168.

¥ Erdil, s.19.

119 Budak, s. 49.
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basarili gruplara sahiptir.'*” Yani, ¢alisanlarina gerektigi zaman gerekli destegi veren ve

calisanlarin kararlara katilmasina izin veren bir yonetim tarzi is tatminini artirir.
4.3.7. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler de is tatmininde etkilidir. Kisinin beklentileri, gereksinimleri
ve istekleri isinden tatmin olmasinda rol oynar. Kisinin beklentileri, gereksinimleri
yasina, cinsiyetine, deneyimine, egitimine, medeni durumuna gore degisiklik gosterdigi
icin ig tatmininde bu faktorler de 6nemli etkiye sahiptir. Fakat her bir faktoriin bireyler
iizerinde yarattig1 etki birbirinden farklidir. Bu nedenle de bu faktorlerin is tatminindeki

etkisi kisiden kisiye farklilik gostermektedir.'*’

Is tatminine kiiltiirel ve cevresel faktorlerde etki etmektedir. Is tatminine etki
eden Kkiiltiirel faktorler kisinin sahip oldugu inanglar, degerler ve tutumlardir. Is
tatminine etki eden cevre faktorleri ise ekonomik, sosyal, teknik boyutlar ve hiikiimet

yonetiminin etkileridir.'**

Orgiitsel davranis alaninda yapilan calismalar, giivenin lider ve is tatmini
iizerinde rolii ve 6nemi oldugunu vurgulamaktadirlar. Giivenin, liderin etkinligini
arttirdi@1 ve lider ile calisan arasindaki iliskiyi olumlu yonde etkileyerek saglam
temeller tizerine kurulmasini sagladig1 ifade edilmektedir. Calisanlarin da liderlerine
duyduklar1 giivenden dolay1 kendilerinden beklenenden fazlasini yaptiklar1 ve islerinden

tatmin sagladig belirtilmektedir.'*
4.4. IS TATMINININ SONUCLARI
4.4.1.0rgiit Agisindan Sonuclar

Calisanlarin islerinden tatmin olmamalar1 durumunda; is yavaslatmalar, is

durdurmalari, asir1 6lclide devamsizlik ve gecikmeler ¢alisan devir hizindaki ytikseklik,

120 Giineser, s.62.

! Budak, 5.50-51.

1'?2 Seckin Karaca, “Orta Kademe Yoneticilerinin Liderlik Ozelliklerinin Calisanlarin Is tatminine Etkisi
Uzerine Bir Arastirma”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi S.B.E., 2008),
s.83-85.

'23 Borii, Liderlik Tarzimin ¢alisanlarin Is Tatmini Ile liskisi ve Lidere Olan Giivenin Bu Iliskideki Rolii,
s.142.
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is veriminde diismeler, is iliskilerinde olumsuzlagmalar, ¢alisanlar arasinda ge¢imsizlik,

124 {5 tatmininin

i3 kurallarina ve is emirlerine uyumsuzluk durumlari ortaya ¢ikmaktadir.
orgiit acisindan 6nemli sonuglar1 olan basari, devamsizlik, is giicli devri lizerinde etkisi

vardir.
4.4.1.1. is Tatmininin Basariya Etkisi

Is tatmini ve basar1 arasindaki iliski daha ¢ok karsilikl iliski seklindedir. Yani,
“is tatmini basariy1 artirr” yerine “tatmin basariyr dogurur” ibaresi daha dogrudur.
Aslinda iligki su sekildedir, listiin basar1 tatmini artirir, bu da daha sonraki donemlerde
basartya yansimaktadir. Is tatmini ve basar1 arasindaki iliski sekil-3’te ifade edilmistir.
Calisanlarda yiiksek performans, bu performansa verilen 6diil ve bu 6diiliin ¢alisanlar
tarafindan adil olarak algilanmasi ile ig tatmini arasinda ve sonucta ortaya ¢ikan tatmin

ve performans arasida bir déngii bulunmaktadir.'*

Ustiin Odiiller Basarili ¢alisana
Basar1 o icsel » | verilen odiiliin adil
e Dissal olarak algilanmasi
A 3

Geri Besleme

Sekil 2: Is Tatmini — Basar1 Iliskisi
Kaynak: Erdogan, s.248.

Is tatmininin mi performans1 dogurdugu yoksa performansin m1 is tatminini
dogurdugu konusunda {ii¢ farkli goriis vardir. (Sekil-4) Bunlardan ilki, tatminin
performansi artirdigin1 ifade eder. Is tatmininin performans: etkiledigini diisiinenler,
iiretici giicli yiiksek iscilere sahip olmak i¢in onlarin mutlu edilmesi gerektigi goriisiine
inanmiglardir. Yapilan arastirmalar da boyle bir iligki goriilmiistiir fakat iliskinin her
durumda gecerli olmadig1 da bilinmektedir. Ozellikle hangi diizeydeki is tatminini
basariy1 ne derece artiracagi bilinememektedir. Ancak, is tatmini basariy1 artirsin ya da

artirmasin, calisanlar1 isletmeye baglamaktadir. Calisanlarin orgiite ve islerine bagl

124.Sevimli, s.59. ) ) .
'2jlhan Erdogan, isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, istanbul: istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Yaymnlari, 2006, s.248.
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olmalarinda basarmin dolayli kaynagidir. ikinci goriis ise, performansm is tatminine yol
actig1 seklindedir. Bu goriise inananlar, insanlarin islerinde iyi olduklarma inandiktan
sonra islerinden zevk aldiklarmi savunurlar. Ugiincii goriis ise, performans ve tatminin

birbirini etkiledigi yoniindedir.'*

Sebep Olur
Tatmin olmus ¢aligan
daha fazla iiretkendir.

»

» Yiiksek Performans

1.Is Tatmini

Sebep Olur

2.Yiiksek Performans > Is Tatmini
Daha iiretken ¢alisan

daha fazla tatmin olur

Algilanan esitlik

3.Yiiksek. Performans. — . Odiiller v p Is Tatmini

Sekil 3: Is Tatmini — Performans Iliskisiyle Ilgili U¢ Goriis
Kaynak: J.M Ivancevich ve M.T Matteson, Organizational Behaviour and Management, Sixth
Edition, New York: Mc Graw-Hill/Irwin, 2002, s.123. Aktaran: Nevzat Demir, “Satis Takimlarinda Is
Tatmini ve Orgiitsel Baghlik”, Oneri: Marmara Universitesi SBE Dergisi, C.7, S.26 (Haziran 2006), s.160.

4.4.1.2.Devamsizhik

Devamsizlik, calisanlarin ¢alisma saatleri icerisinde isinde olmamasi olarak
tanimlanabilir. Devamsizlik iki sekilde olur. Mazeretli ve mazeretsiz devamsizlik. Is
tatmini ile devamsizlik iligkisi ele alinirken mazeretsiz devamsizlik gbz Oniine
almmalidir. Ozellikle kisiler yorgunluk, can sikintisi, bikkmlik, ara verme istegi gibi
nedenleri One siirerek devamsizlik yapiyorlarsa bu devamsizligin nedeninin 1is

tatminsizligi olabilecegi diisiiniilebilir."*’

Ise ge¢ gelme ve onemli bir neden olmadan isten erken ayrilma da
devamsizligin bagka bir tiiriidiir. Aliskanlik haline gelen ge¢ kalmalarin diistik is tatmini

ile baglantis1 oldugu bilinmektedir. Is tatmini diisiik olanlarin muhakkak planl bir

126 Vecchio RP, Organizational Behaviour, Third Edition, 1995, s.134—-135. Aktaran: Yildirim, s.20—
21 ve Karaca, s.86.
127 Sayn, s.36.
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sekilde devamsizlik yapmalar1 gerekmez. Ancak devamsizlik yapabilecekleri bir ortam

dogdugunda is tatmini diisiik olan ¢alisanlarin devamsizligi sectikleri bilinmektedir.'*®

Yapilan c¢alismalarda is tatmini diisik olan kisilerde ise ge¢ gelme ve
devamsizlik, is tatmini yliksek olan kisilere gore daha fazla oldugunu gosterse de bazi
calismalarda farkli sonuglara ulasilmistir. Degerler devamsizliktan daha Onemli
bulunmustur. Is tatmini ve devamsizlik arasindaki iliski oldukea diisiik bulunmustur.'*’
Fakat su bir gercek ki devamsizlik is tatminini etkilemekle birlikte sadece ve tek basina
tayin etmemektedir."’® Ayrica calismalar gostermistir ki kadmlarin erkeklerden daha
fazla ise devamsizlik ettikleri, yasa bagli olarak devamsizlikta azalma oldugu
gozlenmistir. Kadmlarimn rolleri degigsse de annelerin ¢cocuklariyla, hastalikla ya da evle

ilgili sorunlarda evde kalmalar1 gerektiginde birinci derecede sorumluluk hissettikleri

sonucuna varilmstir.'’
4.4.1.3. Is Giicii Devri

Bir isletmede belli bir donem i¢inde ¢alisan personelin, ayni1 donem iginde isten
ayrilan personele yiizdesi, is giicii devir orani1 ya da personel degisim oramdir."* Bu
oran, igletmenin c¢alisanin isine son vermesi ya da isten kendi istegiyle ayrilmasi

sonucunda ortaya ¢ikabilir.

Bir isletme yiiksek isgiicli devrine sahip oldugunda genellikle ilk siiphe edilen
faktorlerden biri ¢alisanlarin isinden tatmin olmadigidir. Pearson tarafindan yapilan bir
calisma, calisanin isinden bekledigini bulamamasi (is tatminsizligi) isgiicii devrine yol
actigm1 gostermistir.'”> Mobley’e gore de tatminsizlik duygulari isi birakma ve bagka
bir is arama diisiincesini kamc¢ilamaktadir. Eger birakma maliyeti ¢cok yiiksek ise ¢alisan
isini tekrar degerlendirebilir. Bu durumda isten ayrilmak yerine ise gec¢ gelme,

devamsizlik, hastalik ve pasiflik gibi davramislar sergilemektedir.'*

128 Karaca, s.87.

129 Canan Cetinkanat, Orgiitlerde Giidiileme ve is Doyumu, Ankara: Ari Yayincilik, 2000, s.4
139 Nevzat Demir, Satis Takimlarinda Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik, s.159.

131 Cetinkanat, s.5.

132 Nevzat Demir, Satis Takimlarinda Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik, s.159.

13 Sayn, 5.37.

134 Aravi, s.66.
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4.4.1.4. Is Tatmininin Diger Etkileri

Isine yeterince ilgi duymayan calisan is kazalarma daha ¢ok yatkin olmaktadr.
Ciinkii kazalarin bireyin psikolojik ve fiziksel durumlariyla iliskisi bulunmaktadir.'”
Arastirmalarda, yiiksek is tatminine sahip calisanlarin, igle ilgili hedefleri daha ¢abuk
ogrendikleri ve isletmeye daha bagl olduklar1 goriilmiistiir. Ayrica is tatmini yiiksek
olan c¢alisan daha fazla organizasyonel vatandashk davranislar1 ve aktiviteler
sergilemektedir. Is arkadaslarma, miisterilere daha yardimsever ve isbirlifine agik
olmaktadir.”*® Ayrica, is tatminsizligine kars1 gosterilen tipik reaksiyonlardan biri de bir
sendikaya liye olma ya da sendikaya kars1 olumlu bir tavir gelistirme olarak ortaya
cikmaktadir. Yine, is tatminsizliginin birey iizerindeki yaratacagi engellenme, gerilim
ve diger olumsuz etkiler sadece bireyle smirli kalmayarak bireyin sosyal ve orgiitsel
cevresiyle iligkilerini de olumsuz yonde etkileyerek bireyler arasi, birey-grup ve birey-

orgiit catismalarimna yol agacaktir.'’
4.4.2. Cahsan Acisindan Sonuglari

Calisan isinin ve is ortaminin beklentilerini karsilayamadigini diistinmeye
basladiginda is tatminsizligi ortaya ¢ikmaya baslar. Bu tatminsizlik ¢alisanin ig giicii
verimini olumsuz etkiler, ise bagliligini azaltir ve istege bagl olarak isten ayrilmalarmna
neden olmaktadir.”*® is tatmininin yiiksekligi calisanin mutluluguna katki da bulundugu
gibi ig tatmininin diisiik olmas1 halinde ¢alisanin ise yabancilasmasina neden olacagi

gibi buna bagli olarak da ilgisizlik ve uyumsuzluk ortaya gikacaktir.'*

Orgiitte s6z sahibi olmayan, baskalarmm amaclarmi gerceklestirmek icin bir
arac niteligi tagiyan kisi, giinlimiiziin toplumlarinda kendi kendisine, orgiite ve giderek
topluma yabancilasir. Calisanin yaratict ve yapici giiciinii kullanabilecegi bir ortam
olusturulmalidir. Boyle bir ortam; calisanin kendisini etkileyen ve ilgilendiren
konularda kararlara katilmasiyla saglanabilir. Bdylece calisan Orgiitiin amaglariyla

biitlinleserek, yabancilasma duygusundan kurtulacaktir. Calisana yaptigi isin anlamsiz

135 Sevimli, s.59.
136 y1ldirim, s.22.
137 Sayin, 5.36-37.
1% Sayin, 5.32.

139 Yildirim, s.23.
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gelmesi, yoOnetimin ¢alisanlarin  sorunlariyla gereken bigimde ve zamaninda
ilgilenmemesi, yonetim tarafindan alinan kararlarin ¢alisanla geregi gibi paylasilmamasi
vb. olaylar sonucu calisan is yerini kendinden uzak tutar ve bezginlik gdsterir. Ayrica,
beklentilerine ulasamayan c¢alisan tepkisini surat asma vb. ¢ocuksu ifadelerle

gdsterecegi gibi saldirganlik davramslar da sergileyebilir.'*°

Calisanin iginde tatmin olmasi, kisinin yasamdan keyif almasi ve yasaminda
mutlu olmasm saglamaktadir. Kisinin is yasamindan beklentilerinin karsilanmasi, is
tatminini pozitif yonde etkileyen diger bir unsurdur. Beklentilerin karsilanmamasi

durumunda yasam doyumu olumsuz etkilemektedir.'*!

Ayrica is tatminsizligi sinirsel ve
duygusal bozukluklara da yol agmaktadir. Istahsizlik, uykusuzluk, duygusal ¢okiintii
gibi faktorlerle ve bas agrisi, yorgunluk gibi belirtiler ile is tatminsizligi arasinda bir
iligki vardir. Kisinin yagsamindaki streslerle is tatminsizligi de birlesince bu kiside ruhsal

cokiintiiler ve sorunlar meydana gelecektir.'*?

Yani, is tatmini c¢alisanin isine ve calistigl ortama baglanmasini,
biitlinlesmesini saglayacaktir. Calistigi ortamla uyum icinde olacaktir ve Orgiitiin
amagclarin1 benimseyip, Orgiitiin amaglarina ulagsmasi i¢in listiine diisen gorevi yerine
getirecektir. Calisan is yavaslatma, isi birakma vb. davranislar igerisine girmeyecektir.
Yonetilen ve yoneten grup, isinden beklentisini karsilayinca aralarki uyumda artacak
bunun sonucu olarak iki grup arasinda siirtiisme ve ¢ekimseler minimum diizeye inecek,
orgiitiin siirekliligi saglanacaktir. Ayrica ¢alisanin morali yiikselecektir. Morali yiiksek
bir calisan, gorevini enerji ve coskuyla yerine getirir; calismaya daha istekli olur;
orgiitiin zor durumlarinda olaganiistii caba gosterir; calisma arzusu yliksek olur;
yonetmeliklere, is kurallarmma ve emirlere uyar, orgiitiin amaclar1 dogrultusunda is

birligi isterler, yoneticilerine ve drgiite baglanir.'*

Calisanlar is tatminsizligi yasadiklarinda bunu iki farkli eksende, dort farkh

nitelikteki davranista bulunarak gosterirler. Calisanin is tatminsizligi sonucunda

140 Sevimli, s.59.

1 Askin Keser, “Is Doyumu ve Yasam Doyumu iliskisi: Otomotiv Sektériinde Bir Uygulama”, Calisma
ve Toplum, Ekonomi ve Hukuk Dergisi, S.4, (Nisan 2005), s.79.

142 Yildirim, s.23.

143 Sevimli, 5.58-59.
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gosterdigi aktif-pasif ve yapici-yikict nitelikteki davranislar kagis, sesini yiikseltme,

baghlik, kayitsizlik olarak ortaya ¢ikmaktadir.'** (Sekil-5)

° Kagis (ayrilma) : Kisinin 6rgiitten ayrilma hali. Isten ayrilmak ve yeni bir is

arama.

o Sesin Yiikseltilmesi : Kalip mevcut durumu diizeltmeye ¢abalama. Yoneticilere
sorunun iletilmesi, cesitli sendikal faaliyetler icerisine

girilmesi.

o Baghhk : Pasif ancak iyimser bir sekilde sartlarin 1yilesecegini umarak
beklemek seklindeki davraniglardir. Bu davraniglar orgiitii
disaridan gelen elestirilere karst savunma ve ydnetime

glivenme seklinde olabilir.

o Kayitsizhk (ihmal) : Mevcut olan sartlar1 daha da kotiilesmesine izin vererek,
devamsizlik, ge¢ kalma, diisiik verim, yliksek hata oranlari

seklinde ortaya ¢ikar.'®

Aktif
Ayrilma Sesin
(kagis) Yiikselmesi
Yikici Yikici
Kayitsizlik Baglilik
Pasif

Sekil 4: Is Tatminsizligine Kars1 Gosterilen Tepkiler
Kaynak: Tasdelen, s.48.

1% Nevzat Demir, Satis Takimlarinda Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik, s.158.
145 Tagdelen, s.48 ve Karaca, .92.
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Sonug olarak, calisanlarmm is tatminsizligi yasamasi sonucunda diisiik morale
sahip olacaklardir ve yerine getirmek zorunda oldugu isleri yapmakta istekli olmayacak,
1s yavaslatmalar, i hatalari, is kazalar1, devamsizlik, isten ayrilmalar vb. sorunlar ortaya
cikacaktir. Bu sorunlar sirf ¢alisan1 degil ve orgiitii de olumsuz etkileyecektir. En
onemlisi Orgiitiin belirledigi hedeflere ulagsmasini engelleyecegi gibi rekabetin ¢ok
oldugu giiniimiiz kosullarinda Orgiitiin ayakta kalabilmesi zorlasacagi gibi Orgiitiin

yetenekli, nitellikli, kalifiye elemani sirkete ¢cekmesi de zorlasacaktir.
4.5. YONETICIYE GUVENIN iS TATMININE ETKISI

Calisanlarin tatmin duygusunun olusmasinda ve artirilmasinda bir¢ok faktoriin
etkisi oldugunu ve bu faktorlerden birinin de giiven duygusu oldugunu daha 6nce de
ifade edilmistik. Orgiit icerisinde bireyler ve gruplar arasindaki giiven, organizasyonun
istikrar1 ve astlarin mutlulugu i¢in yiiksek diizeyde oOnemlidir. Giliven, bireylerin

davranislarini anlamlandirmada anahtar degiskendir.

Isletmelerde giiven, kuruma giiven, is arkadaslarma giiven ve ydneticiye giiven
seklinde ele alinmaktadir. Bu giiven ¢esitlerinden yoneticiye giivenin ¢alisanlarin tatmin
duygusu iizerinde etkisi oldugu sdylenebilir.'*® Literatiirde de bu konuda yapilan gesitli
calismalara bakildiginda yoneticiye gliven ile i1s tatmini arasinda iliski olugunu
sOylemek miimkiindiir. Yapilan c¢alismalardan bazilar1 sunlardir; Cunningham ve
MacGregor (2000), Brashear vd. (2003) yaptiklar1 caligmalarda orgiitsel giivenle is
tatmini arasinda dogrudan iliski oldugunu ortaya koymuslardir.'*” Lagace tarafindan
1991 yilinda yoneticiler ve satis elemanlar1 iizerine yapilan calismada, giivenin satis
elemanlarmnin is tatminini oldukga etkiledigini ortaya konmustur.'*® Dirks ve Ferin 2002
yilinda yoneticiye giiven konusunda yapmis olduklar1 meta analizinde, yoneticiye giiven
ve is tatmini arasinda iliski oldugunu ifade etmistir.'* Yine Hakan Ko¢ ve Irfan
Yazicioglu’nun (2011) yakin zamanda yapmis oldugu, yoneticiye gliven ve is tatmini

arasindaki iliskiyi inceledigi calismada yoOneticiye giivenin is tatminini etkiledigi,

1:‘6 Hakan Kog ve Irfan Yazcioglu, “Yéneticiye Duyulan Giiven fle Is Tatmini Arasindaki {liski: Kamu ve
Ozel Sektor Karsilagtirmasi”, Dogus Universitesi Dergisi, C.12, S.1, (2011), s.47.

"7 Yazicioglu, s.238. . o )

'8 Borii, Liderlik Tarzimin ¢alisanlarin Is Tatmini Ile liskisi ve Lidere Olan Giivenin Bu Iliskideki Rolii,
s.145.

'’ Dirks, s. 613.
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yoneticiye duyulan gilivenin is tatminini artrmada anlamli rol oynadigini ortaya

koymustur.lso

Gliven, hayatimizin her alaninda gereklidir. Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinde de yer alan giliven ve giivenilirlik ihtiyaci bireyler icin psikolojik bir
durumdur. Bu durumun, orgiit icerisinde karsilanma diizeyine gore is tatmin diizeyinde

artig olmaktadur.”’

Orgiitlerde giivene dayali iliskilerin kurulmasi, ¢alisanin ydneticisine ve bir
biitlin olarak Orgiite giiven duymasini, onlarin 6rgiite duygusal acidan baglanmasini,
kendilerini orgiit i¢cinde tanimlayabilmesini, isinden tatmin olmasini ve orgiitii terk
etmemesini saglar.'”? Calisanlarin giivene sahip olmasi isten beklentilerine, isini
yapmaktan dolayr duydugu tatmine, yetenek ve becerilerine olumlu etkisi katkisi
bulunmaktadir. Bireyin, orgiite, yoneticisine ve is arkadasina giiven duymasi, igine siki
sik1ya baglanmasimni ve moralinin yiiksek olmasini saglar. Isini degerlendirmesi sonucu
ulastig1 olumlu duygu olan is tatminine, giiven duygusuyla beraber daha ¢abuk ve daha

yiiksek 6l¢iide sahip olunur.'™

Giliven tanimini yaparken de ifade edildigi gibi, gliven, kisinin karsisindakine
kars1 olumlu beklenti i¢ine girmesidir. Yani karsisindakinin kendi menfaati yoniinde
hareket etmeyecegine inanmasidir. Bu dogrultu da calisanlar yoneticilerinin glivenilir
biri olduguna inandiklarinda onlarin aldiklar1 kararlar konusunda daha pozitif olurlar,
kendilerini daha gilivende hissederler.””* Calisanlar yoneticilerin c¢aligma siirecinde
aralarinda olusan karsiliklt beklentileri, yiikiimliiliikkleri koétiiye kullanmayacagina
inanir. Bu da ¢alisanlarin islerine karsi olumlu duygular beslemelerine neden olur ve
islerinden tatmin olurlar.'> Yoneticiye karsi duyulan giiven eksikligi psikolojik olarak
strese neden olur c¢iinkii yoneticinin i konusunda 6nemli etkisi olacak karar verme

yetkisine sahiptir. Duyduklar1 bu sikinti islerine yansiyacak, is performanslar1 diisecegi

130 Kog, 5.46-57.

1 Yazicioglu, s.48.

12 Yazicioglu, s. 48.

133 {scan, 5.203.

'** Dirks, s.613.

155 Borii, Liderlik Tarzimin ¢alisanlarin Is Tatmini Ile liskisi ve Lidere Olan Giivenin Bu Iliskideki Rolii,
s.144-145.
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gibi islerine duyduklar1 tatmini de olumsuz etkileyecektir. Ozellikle ydneticilerin
calisanlar1 biiylik 6Olciide etkileyecek ve onlarin amaglarini elde etmesine etki edecek
karar verme otoritesi (6rn. Terfi, maas, is sorumluluklari, isten ¢ikarma vb.) g6z Oniine
alindiginda yoneticiye giiven Onemli bir faktdr haline gelmektedir. Calisanlar,
yoneticinin tutarliligi, glivenilirligi, adaleti ve yetenekleri hakkinda c¢ikarimlarda
bulmaktadir ve bu ¢ikarmmlar ¢alisanlarin is yerindeki davranis ve tutumlarini
etkilemektedir. Mayer ve digerleri (1995) soyle bir model ¢ikarmistir: Calisanlar
yoneticinin iyilikseverligine, tutarliligina ve kapasitesine inandiklar1 zaman kendilerini
daha biiyiik riske atacak davranislar i¢ine girmektedir. Ornegin, Mayer ve Gavin’e gore
(1999) ¢alisanlar yoneticilerin giivenilmez olduklarma inandiklarinda, kendi arkalarini
korumak icin enerji sarf ederler. Bu tiir bir tutum kendi is performanslarma golge
diisiiriir."*® Performanslarmm olumsuz etkilenmesi, morallerini diisiiriir ve diisiik moral
1s tatminsizligini de beraberinde getirir. Ayrica g¢alisanlar yoneticilerin davranis ve
yetenekleri ile ilgili yaptiklar1 ¢ikarimlar sonucu yoneticilerine giiven duyarlarsa,
yoneticilerin almis oldugu kararlar1 uygulamakta sorun ¢ikarmazlar ve belirledigi
hedeflere ulasmak i¢in bliylik caba sarf ederler. Bu da islerle ilgili olumlu duygular
gelistirmelerine etki etmektedir. Yang ve Mossholder (2010) gore, yoneticinin strateji
olusturma ve Orgiitsel kaynaklar1 tahsisi etmekten sorumlu oldugundan dolay1 aldig:
kararlar ¢alisan lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Calisanin yoneticiyi glivenilir bulup
bulmast onu, oOrgiitiin hedeflerini benimseyip bu yonde calisip c¢alismamasini

etkileyebilir."”’

Yoneticiye duyulan giivenin belirleyicileri genel olarak yetenek, diiriistliik,
aciklik ve ilgi/yardim severlikti. Bunlar1 tek tek ele alarak is tatmini ile iliskilerini
aciklayacak olursak: Yoneticinin yetkin olmasi, bir igin gerektirdigi teknik beceri ve
yetenege sahip olmasi onun kararlarmi dogru kullanacagini gosterir. Bu da ¢alisanlari
yoneticilerine giivenmelerini saglayarak stresli havayr ortadan kaldirir ve calisanin
performansi olumlu etkilendigi gibi isinden de tatmin olmasini saglar. Yine yoneticinin
diiriist, tutarli, acik olmasi, ¢alisana; giivenini kotiiye kullanmayacagi izlenimi verir. Bu

da yine stressiz bir ortam ve islerine karsi olumlu duygular beslemelerini saglar.

*% Dirk, 5.612-613.
137 Jixia Yang and Kevin W. Mossholder, “Examining The Effects Of Trust in Leaders: A Bases-And-
Foci Approach”, The Leadership Quarterly, Vol.21, No.1 (February 2010), s.52.
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Yoneticilerin vaatleri ile uygulamalar1 arasinda tutarlilik oldugunda calisanlar hayal
kirikligma ugramaz ve olumlu tavir sergilerler. Yoneticilerin vaatlerinin 6nem
kazanabilmesi i¢in uygulamalar1 agik bir sekilde ortaya koymalidirlar. Uygulamalari
vaatleriyle Ortlismiiyorsa, yonetici ve c¢alisan arasida giivenin gelismesi i¢in uygun
kosullar olusmamasi ve yerine getirilmeyen vaatler olumsuz durum yaratmaktadir. Yani
bu durum giiven eksikligine ve is tatminsizligine yol a¢maktadir.'”® Calisanlarin,
yoneticilerinden ilgi/yardimseverlik gdérmeleri, orgiitte 6nemli olduklar1 duygusuna
kapilmalarin1 saglar. Kendisini Orgiitte degerli hisseden ¢alisanin motivasyonu
artacaktir, motivasyonunun artmasi performansina ve islerine duyacagi doyuma olumlu

etki etmektedir.

1% Yazicioglu, s.48.
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5. LIDER-UYE ETKILESIiMI (LMX)

Bu calisma da yoneticiye duyulan giivenin, ¢alisanin i tatminin de etkisi olup
olmadigmnin arastirilmasinin yaninda bu iki degisken arasindaki iliskide lider-iiye

etkilesiminin nasil bir rolii oldugu belirlenmeye calisilmaktadir.

Bu béliimde lider-iiye etkilesimi modeli (LMX “Leader-Member Exchange”)

aciklanmaya calisilacaktir.

Birinci bolimle de belirtildigi gibi buradaki “lider” kavrami yonetici

kavramiyla ayn1 anlamda kullanilmaktadir.
5.1. LIDER-UYE ETKILESIM (LMX) TEORISi

Geleneksel liderlik yaklasimlari, liderin/yoneticinin astlarma yonelik olarak,
farkli durumlarda nasil bir davranis bicimi sergilemeleri gerektigi, liderin 6zellikleri ve
stilleri tlizerinde durmaktadir ve liderin tiim astlarmna benzer sekilde ayni tarzda
davrandig1 varsayimiyla hareket etmektedir. Oysaki Lider-Uye Etkilesimi (LMX,
Leader-Member Exchange) Teorisi, liderin ¢alisma grubunun tiim iyeleriyle ayni
iliskiyl kurmadigini, liderin her bir ast1 ile kurdugu iligkinin digerlerine gore farkl
olabilecegi ve bu nedenle yapilacak arastirmalarin lider ya da astlar yerine, her ikisi
arasindaki etkilesime odaklanmas1 gerektigi ileri siiriilmektedir. Dolayisiyla Lider-Uye
Etkilesimi Teorisi, lider(yonetici) ve iiyeleri(astlar-calisan) arasindaki iligkiyi esas
almas1 acisinda lider ve/veya iiyeler {izerine yogunlasan geleneksel liderlik
modellerinden ayrilmaktadir. Geleneksel modellerde ihmal edilmis olan karsilikli
etkilesim siirecindeki farklilasma Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’nin arastirma konusunu

olusturmaktadir, '’

Dansereau, Graen ve Haga tarafindan 1975 yilinda ileri siiriilen dikey ikili
baglant1 modeli, Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’ne dnciiliik etmektedir. Dansereau, Graen

ve Haga, bir ¢alisma grubunun ise yonelik tutumlari, becerileri ve basarilar1 agisindan

1% Hatice Ozutku, Veysel Agca ve Esin Cevrioglu, “Lider-Uye Etkilesim Teorisi Cergevesinde, Yonetici-
Ast Etkilesimi fle Orgiitsel Baghlik Boyutlar1 ve Is Performansi Arasindaki iliski: Ampirik Bir
inceleme”, iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, C. 22, S.2 (Temmuz 2008), s. 194 ve Tiirker Bas,
Nurzahit Keskin Ve Ibrahim Sani Mert, “Lider Uye Etkilesimi (LMX) Modeli Ve Olgme Aracinin
Tirkcede Gegerlik Ve Giivenilirlik Analizi”, Ege Akademik Bakis, C.10, S.3, 2010, s.1014, 1016.
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birbirlerine benzer bir 6zellik gostermedigi siirece, liderin grubunu bir biitiin olarak
goriip, astlarinin tiimiine genel ya da ortalama bir liderlik tarzi gelistirmesinin yanlis
olacagini1 one siirmiiglerdir. Astlarin s6zii edilen boyutlar agisindan farkhiliklar1 g6z
Ontine alinarak, lider ve tiim grup arasindaki iliskinin incelenmesinden ziyade liderle her
bir ast arasidaki ikili iligkinin incelenmesinin daha saglikli olacagmi belirterek “Dikey
ikili Baglanti Modeli”ni 6nermislerdir.'®® Dikey ikili Baglanti Modeli, lider ve
calisanlar1 arasindaki iliskiye dayanmaktadir. Lider, calisanlar1 ile gelistirmis oldugu
iligkileri g6z 6niinde bulundurarak tek bir tarz sergilemekten kac¢inir. Bu model, lider ve
calisanlar1 arasindaki iligkiyi grup i¢i ve grup disi olmak iizere iki kategoride ele

almaktadir.'®!

Lider, bazi astlariyla biraz daha yakin bir iliski gelistirir (grup ici) ve
bunlara diger astlara (grup disi) gore daha fazla “miizakere dzgirligi” tanir.'®> Bu
ayrim, liderin teshis ve algilama yetenegine bagh olarak ¢ikar ve c¢alisanin cazibesi ile
rol beklentisi bu ayrimi destekler. Lider, grup i¢i iliski kurdugu ¢alisanlardan bigimsel
gorevlerini yerine getirmelerinin disinda birde katki bekler. Liderin giiveni, iistlenilen
gorevleri basariyla yerine getiren grup i¢i liyelerine zaman igerisinde git gide artar.
Lider tarafindan giiven duyulan c¢alisanlar kurduklar1 bu iliskiyi yiiksek kaliteli olarak
algiladiklarindan grup i¢i iligkilerde yiiksek giiven var olur. Grup dis1 liyelerinden ise,

mevcut 1 tanimlarmi yerine getirmelerinden baska bir sey beklenmez. Grup ici

iiyelerinin yiikselme sans1 fazla olurken, grup dis1 tiyelerin bu sans1 ise azdir.

Yapilan cesitli caligmalar sonucunda, grup ici ve grup dist kavramlari elimine
edilerek iliskinin kalitesi dlciilmeye baslanmustir yani dikey baglanti modeli Lider-Uye

Etkilesimi Modeline doniigmiistiir.'®

Lider-Uye Etkilesimi Modeli, liderin her bir astla farkh iliskiler gelistirmek
iizere pozisyon giiciinii nasil kullandigin1 agiklamaktadir. Bu model, liderin ¢aligma

biriminde bulunan tiim astlara tek bir liderlik tarzi sergilemedigini, farkli astlara farkli

160 Ugur Zel, Kisilik ve Liderlik, Ankara: Seckin Kitabevi, 2001, s. 135. Aktaran: Esin Cevrioglu,
“Lider-Uye Etkilesimi fle Bireysel Ve Orgiitsel Sonuglar Arasmdaki Iliski: Ampirik Bir Inceleme”,
(Yaymlanmams Doktora Tezi, Afyonkarahisar Kocatepe Universitesi S.B.E., 2007), s.21.

11 Aslantas, s.162.

192 Ertugrul Hamit Aslantiirk, “ Karsihikli Amag¢ Bagliligi ve Lider-Uye Etkilesiminin Takim Etkinligi
Uzerindeki Etkisi: Uretim Firmasinda Bir Uygulama”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Gebze
Ileri Teknoloji Enstitiisii, 2008), s.35.

195 Aslantas, s.162.
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sekilde davrandigini varsayarak, liderin kendisine bagh astlarin her biri ile nasil farkl

iliskiler gelistirdigi tizerinde durmaktadir.
5.1.1. Lider-Uye Etkilesimi Teorisinin Temelleri

Lider-Uye Etkilesim Teorisi cesitli teorilerden beslenmistir. Bunlar, rol teorisi,

sosyal degisim teorisi, esitlik teorisi ve adalet yaklagimidir.
5.1.1.1. Rol Teorisi

Rol teorisi, organizasyon iiyelerinin sahip olduklar1 pozisyonlara gore,
yapmalar1 gereken isleri roller ve davranis bicimleri iizerinden yiiriitmeleri anlamina
gelmektedir. Grean, rollerin sadece yazili belgeler ya da resmi belgelerle
belirlenmedigini, “rol olusturma islemi” denilen resmi olmayan siire¢ sonucunda
olustugunu belirtmistir.'®* Bu yaklasima gore, astlarm gorevlerini yerine getirirken
gosterdikleri performans, calisanlarin liderleri ile etkilesiminin kalitesini belirleyen tek
faktor degildir. Bazi ¢alisanlar bulunduklar1 pozisyonun is gereklerine odaklanirken,
bazilar1 sosyal iligkilere odaklanir, bazilar1 ikisini bir arada gegeklestirebilir. Buna bagh
olarak, calisanin kisisel ozellikleri, liderin beklentileri, ¢calisma ortami vb. faktorlere
gore lider ve calisan arasindaki etkilesim faklilik gosterir. Benzer sekilde Mizberg
(1973) yoneticilerin gorevlerini girisimci, tartismaci, konusmaci, birlestirici, gézlemci
gibi farkli rollerle yerine getirdigini belirtmistir. Yine, rol belirsizligi ve rol gatigmasi
kavramlar1 ¢alisanlarinda, yoneticilerinde ¢alisma ortaminda farkli rollere girecegini
gostermektedir. Dolayisiyla, rol teorisi 1s18mmda yonetici ve c¢alisanlarin faaliyetleri
incelendiginde, Lider-Uye Etkilesimi kapsaminm, taraflarm kabul ettikleri rollere gore

sekillenecegini ve is iliskisi 6tesine gecebilecegi ifade edilebilir.'®
5.1.1.2. Sosyal Degisim Teorisi

Rol teorisi gibi sosyal degisim teorisi de Lider-Uye Etkilesimi teorisine biiyiik
katki saglamaktadir. Sosyal degisim teorisinin temel mantig1 giderden daha fazla gelir

(6dil) saglayan iliskilerin karsilikli giiven ve ilgiyi artiracagi yoniindeki diislinceye

194 Cevrioglu, s.21-24
195 Bas, 5.1016-1017.
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dayanir.'®® Sosyal degisim siireci, ¢alisanin hem 6rgiitle hem de lideriyle olan degisim
iligkisinin kalitesini agiklanmasinda temeli olusturmasindan dolayi, LMX teorisiyle
yakindan iligkilidir. Her ikisinde de degisim ve etkilesim siireci sonucunda maddi ve
manevi kazanimlar elde edilir.'®” Sosyal degisim teorisine gére, lider ve ast arasindaki
iligkinin gelisimi, birbiriyle baslangic etkilesimiyle baslar. Bu baslangi¢ etkilesimini
birbirlerini test etmeleri takip eder. Uyeler, yiiksek kalitede etkilesimi
gerceklestirebilmek i¢in birbirleri arasinda olusturmalari gereken giiven, saygi ve
karsilikli sorumluluk gibi duygular1 gerceklestirip gerceklestiremeyeceklerini anlamak
icin birbirlerini test ederler. Eger karsilikli etkilesim davranisi pozitif sonuglanmigsa
(6rn. Calisan gorevlendirildigi isi basariyla tamamlamigsa) ve lider sonugtan memnunsa,
astla lider arasinda etkilesim devam eder.'®® Dolayisiyla, sosyal degisim iliskisi, lider ve
ast arasindaki iliskiye yon vermektedir. Ast liderin verdigi gérevi yerine getirme
sorumlulugu alarak, astla lider arasinda bir iletisim baslar. Bu sekilde de yiiksek kalite
de bir lider iiye etkilesiminin ger¢geklesmesi saglanabilir. Yapilan ¢alismalarda yiiksek
kalitedeki lider-liye etkilesiminde astlarin, direkt lider yararina olacak katilim ve

orgiitsel vatandaslik davramsi gibi davranislar sergiledikleri goriilmiistiir.'®

5.1.1.3. Esitlik Algis1

Lider-iiye iliskilerinin gelisiminde esitlik algismmin 6nemli oldugu ileri
siriilmektedir. Esitlik, her grup icin en uygun seviyelerin siirdiiriilmesi agisindan
girdilerde veya ¢iktilardaki degisiklikler ile devam ettirilir. Zaman icinde elde edilen
iligki gelisiminin yatirim-kazang dongiisiiniin bir fonksiyonu oldugu kabul edilmektedir.
Esitlik teorisi, kigilerin girdileriyle (kisinin etkilesime yaptigini diisiindiigi katkilar
karsiiginda almay1 diisiindiigii seyler) elde ettikleri ¢iktilar (kisinin etkilesimden elde
ettigi Odiiller) arasindaki oranin gruptaki diger kisilerin oranlarma esit olduguna

inandiklar takdirde tatmin oldugunu 6ne siirmektedir.'”

1 Cevrioglu, 5.27.

17 Fadime Sinem Erdem, "Organizasyonlardaki Lider-Uye Etkilesiminin Orgiitsel Vatandaslik Davranist
Uzerindeki Etkilerinde, Izlenim Yonetimi Davramisinin Rolii: Kayseri’de Hizmet Sektoriinde Bir
Arastirma”, (Yaymlanmamns Yiiksek Lisans Tezi, Erciyes Universitesi S.B.E., 2008), s.7.

1% Cevrioglu, s.25.

169 Erdem, s.8.

170 Cevrioglu, s.28.
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5.1.1.4. Adalet Algis1

Lider-Uye Etkilesimi teorisi, orgiit iiyelerinin yonetici ile ilgili adalet
algilamalar1 ve yOneticilerin adaleti saglama yoniinde ¢abalamasi, bireyler arasindaki

iliskilerin gelistirilmesinde 6nemli katki saglamaktadir.!”!
5.2. Lider — Uye Etkilesimi (LMX) Teorisinin Boyutlari

Yaklasik otuz yildir teoride, lider ve ast arasindaki iliskinin seklini ortaya
cikaran tek bir boyut olmadigina inanan arastirmacilar lider-iiye etkilesimini

degerlendirmeye yonelik ¢esitli 6lgekler gelistirilmistir.

Ik olarak Dienesch ve Liden (1986) lider-iiye etkilesimini katki, sadakat ve
etki olarak lic boyutta ele almistir. Graen ve Uhl-Bien (1995) ise, sadakat, saygi ve
giliven boyutlarinda lider-iiye etkilesimini incelemistir. Liden ve Maslyn ise (1998) daha
once Liden ve Dienesch’in 1986 yilinda ortaya koydugu katki, sadakat ve etki
boyutlarina profesyonel saygi ve gliven boyutlarini da ekleyerek, lider-iiye etkilesimini
bes boyutta ele almistir. Fakat giiven boyutunun, sadakat boyutu ile iligkili oldugundan
dolayi, giiven boyutu sadakat boyutu altinda ele alinmistir. Castro ve Cogliser (1999)
ise karsilikli destek, giiven, begenme, tolerans, dikkat ve sadakat olarak alt1 boyutta
incelemistir.'”? Ortaya konan bu boyutlar igerisinde genel olarak arastrmacilar
tarafindan kabul gérmiis boyutlar; “katk1”, “etki”, “sadakat” ve “profesyonel saygi’dir.

Kisaca bu boyutlar sunu ifade etmektedir:
5.2.1. Katki Boyutu

Bu boyut, liderin ve astin ortak amaclar ve hedeflere katki saglayan is ve
gorevlerle alakali davranslar1 ifade eder.'”” Gostermis oldugu performansla liderini
etkileyen, liderin goézline giren calisanlar digerlerine gore liderle yiiksek kaliteli

etkilesim gergeklestirir. Burada yiiksek kalite ile ifade edilmek istenen lider ve ast

""Mehmet Kash, “Otel isletmelerinde Isgérenlerin Kisilik Ozellikleri, Lider-Uye Etkilesimi Ve
Tiikenmislik Iliskisinin Incelenmesi”, (Yaymlanmams Doktora Tezi, Balikesir Universitesi S.B.E.,
2009), s.36.

172 Aslantas, s.163 ve Kasly, s.39.

'3 Ozkan Karaaslan, “Motivasyonel Dilin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile Olan iliskisinde Lider-Uye
Etkilesiminin ~Aracihik Etkisinin Incelenmesi: Yapisal Esitlik Modelinde Bir Uygulama”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Stratejik Aragtirmalar Enstitiisii Midiirliagi, 2010), s.3-9.
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arasindaki degerli kaynaklarin kullanimindaki paylasimdir. Bu degerli kaynaklar biitce
destegi, malzeme vb. sekilde fiziksel kaynaklara, 6nemli bilgilere, ilgi ¢ekici gorevlere
karsilik gelir. Lideri etkileyen astlar kaynaklar1 ve liderin destegini alir. Bu da astin is
performansmi artirmaktadir. Ayrica, bu sekilde yiiksek kalitede lider-liye etkilesimi
gerceklestiren astlar i sozlesmelerinin  gerektirdiginin {lizerinde is ve gorevleri

yapmaktadir.'™
5.2.2. Etki Boyutu

Bu boyut, lider ve astin birbirlerini karsilikli etkilemelerini ifade eder.
Schriesheim ve arkadaslarinin ortaya koydugu be§enme boyutu ile etki boyutu

> Uyelerin birbirine kars1 besledikleri duygular daha ¢ok

benzerlikler tasimaktadir.'’
kisiler aras1 etkilesime ve ilgiye baghdir. Lider ve ast arasindaki karsilikli sempati lider
iiye etkilesiminin kurulmasi1 ve devam ettirilmesinde degisen oranlarda etkilidir. Ise
dayali bir lider-iiye etkilesiminde etki boyutunun rolii az ya da hi¢ yoktur. Bununla
beraber bazi lider-liye etkilesimde etki boyutunun rolii fazladir. Bazen lider ve ast
sadece birbirlerine eslik etmekten hoslandiklarindan dolay1 beraber calisirlar. Liden ve

arkadaslar1 hoslanmanin liderin tiyenin is performansimni degerlendirmesinden daha etkin

bir lider-iiye etkilesimi belirleyicisi oldugunu arastirmalariyla ortaya koymuslardir.'”
5.2.3. Sadakat Boyutu

Lider ve ast etkilesiminde sadakat, kritik rol oynar. Sadakat; her bir astin,
karakterleri ve ortak amaclar1 icin birbirlerine gostermis oldugu deste8i ifade
etmektedir. Liderler, astlara verdigi isleri siirekli takip edemeyeceklerinden dolayi,
secici davrandiklarindan dolay1 bagimsiz karar ve/veya sorumluluk almay1 gerektiren
gorevleri sadakat diizeyi yiiksek astlara vermeyi tercih ederler.'”” Boies ve Howell
yaptig1 arastirma da lider-iiye etkilesim kalitesi ve sonucunda ortaya c¢ikan sadakatin,
astlarin verilen igleri goniilden yapmasina ve kendini daha giiclii hissetmesine neden

oldugunu ortaya koymustur. Orgiit i¢cinde lider-iiye etkilesimi kalitesinin yiiksekligi,

174 Aslantas, s.163 ve Cevrioglu, s.41.
175 Aslantas, s.163.

176 Cevrioglu, s.41-42.

' Erdem, s.16.
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iiyelerin orgiite baghigini artirmakta ve bunun sonucunda astlarm orgiite katkilari, 6rgiit

performanst ve lider performans: da énemli 6lgiide yiikselmektedir.'”
5.2.4. Profesyonel Saygi

Bu boyut ise, lider ya da astin Orgiit iginde veya orgiit disinda kazanmig
olduklar1 mesleki itibar1 ifade etmektedir. Bu mesleki itibar, kisiyle ilgili kisisel
deneyimlerden, Orgiit i¢cinde veya disinda kisiyle ilgili elde edilen yorumlarda, kisinin
almis oldugu odiillerden elde edilmektedir. Lider, mesleki bilgisine giivendigi
calisanlarin deneyimlerinden yararlanmak i¢in bunlar1 kendine yakin grup igerisinde

tutmak ister.!”’

5.2. Lider-Uye Etkilesiminin, “Yoneticiye Giiven” Ve “Is Tatmini”
Arasindaki iliski

Lider-iiye etkilesim teorisine gore, iist ve ast arasinda gelisen etkilesim farkli
olabilir ve ¢alisanlarin rolleri de iistleriyle olan etkilesimlerine bagl olarak gelisir. Yani
astlar istleriyle yiiksek ya da diisiik nitelikte etkilesim kurabilir. Yapilan cesitli
calismalarda gostermistir ki iistler ve astlar arasindaki etkilesimin niteligi, astlarin is
tatmini, orglite baghligl, is performansi, is goren devir hizi gibi sonuglar iizerinde
etkilidir."*® Diisiik nitelikte etkilesim i¢inde olanlar, is s6zlesmeleri sinirlar1 i¢inde kendi
islerini yaparlar ama ekstra bir katki da saglamazlar.'®' Bu tiir astlar liderden daha az
ilgi goriirler. Bagl olduklar iistle, yiiksek nitelikteki etkilesim i¢inde olan astlar daha
yiiksek diizeyde caba gosterme ve {istlerine daha fazla baglihik duyma egiliminde
olurlar. Boylece bu astlar, bagl olduklar1 grubun performansini yiiksektir. Ydnetici, bu
tiir astlara daha fazla sosyal destek, orgiitsel kaynak verme ve odiillendirme seklinde

karsilik verme egiliminde olur.'®

'8 Kash, s.41.

17 Erdem, s.17 ve Cevrioglu, s.42.

180 Ozutku, 5.194.

'8! Holly H. Brower, F. David Schoorman ve Hwee Hoon Tan, “A Model Of Relational Leadership:

The Integration Of Trust And Leader—Member Exchange”, Leadership Quarterly, Vol.11, No.2 (2009),
$.229.

182 Ozutku, 5.195.
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Yiiksek nitelikte etkilesimde, yOnetici ve ast arasindaki iliski arkadasgadir,
karsilikli giiven, saygi, etkilesim ve baglilik s6z konusudur.'® Yiiksek nitelikte bir
etkilesimini gelistirilmesi i¢in giiven ve saygi unsurlar1 dnemlidir. Ast ve iist arasindaki
iligki ve bu iliskinin derecesi beklentilerin kargilanmasma ve karsilikli memnuniyete
dayanmaktadir. Ornegin, yoneticiler astlarma kaynak ve bilgi saglamali, destek olmals,
ilgili olmali ve astin bekledigi atamalar1 gerceklestirmelidir. Karsiliginda astlar da
gorevlerini yerine getirirken yiiksek performans gostermeli, iistlerine sadik olmali,
baghlik gostermeli ve kurum i¢inde iyi bir vatandas olarak davranmalidir. Giivenin
olmamas1 anlasmazliklar1 da beraberinde getirir. Bu nedenle ytiksek kaliteli bir lider-

iiye etkilesimi icin giiven 6n kosuldur.'

Yani, YOneticinin astan astinda yoneticiden
beklentisi vardir. Eger taraflar birbirine giivenip iizerlerine diisen gorevleri yaparlarsa
karsilikli olarak beklentiler saglanmis olur ve bu sayede karsilikl1 olarak memnuniyette
saglanmis olur. Nitekim daha Oncede bahsettigimiz gibi, bazi arastirmacilar, giiveni
Lider-Uye Etkilesimi teorisinin bir unsuru ve lider davramsinm bir boyutu olarak ele
almistir. Brower, Schoorman ve Tan (2000), son yillarda orgiitsel baglamda giivenin
onemli bir unsur olduguna ve lider-iiye etkilesiminin saglanmasinda {iyeler arasindaki
karsilikli giivene dikkat c¢ekerek, yoneticinin ¢alisanlarina giivenmesi ve calisanlarin
yoneticisine giivenmesi arasinda bir dengenin kurulmasi gerektigini savunmustur.'®
Yine, Katrinli vd. yiiksek nitelikte lider-iiye etkilesiminin karsilikli glivene, saygiya,
olumlu destege, acik iletisime, sadakate ve sevgiye dayandigimi ve yliksek nitelikte

lider-iiye etkilesiminin yiiksek performansla baglantini oldugunu belirtmistir.'*®

Yoneticilerin davraniglari, calisma ortaminda kisilerarast giiven diizeyini
belirlenmesinde temel olusturmaktadir. Calisanlarin  yOneticilerinin = sdzlerinden,
davranislarindan ve kararlarindan siiphe duymamasi lider-iiye etkilesiminin kalitesine
baghdir. Yoneticisiyle kaliteli bir etkilesim kuran ¢alisanin yoneticisine duydugu giiven

daha giiclii olur. Calisanlar yoneticileriyle etkilesimlerinde aralarmndaki iletisimi agik,

'8 Cevrioglu, s.47.

'8 Christina Sue-Chan, Al K.C. Au. and Rick D. Hackett, “Trust As A Mediator Of The Relationship
Between Leader/Member Behavior And Leader-Member-Exchange Quality”, Journal of World Business,
2011, ScienceDirect veri tabani, (06.09.2011).

185 Brower, s.228.

'8 Alev Katrinli ve digerleri, “Leader—Member Exchange, Organizational Identification And The
Mediating Role Of Job Involvement For Nurses”, Journal of Advanced Nursing, No.4, Vol.64
(Nov2008), s.355.
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diiriist buluyorsa, davranislarmi tutarli buluyorsa yoneticisine daha fazla giiven besler.
Giivene dayali kaliteli etkilesimin kuruldugu iligkilerde, yonetici ¢alisanlarini siki bir
sekilde denetleyerek gecirdigi zamani stratejik onem tasiyan girisimlere ayirir. Bu
nedenle, yoneticiye duyulan giiven liderin etkinligi ve orgiitiin verimliligi agisinda ¢ok

Onemlidir.

Gornez ve Rosen (2001), Dirks ve Ferin (2002), Wat ve Shaffer (2005)
tarafindan yapilan caligmalarda lider-iiye etkilesimi ile yOneticiye giiven arasinda
anlamli bir iliski bulunmustur.'®” Yine Arslantas tarafindan lider-iiye etkilesiminin
yoneticiye duyulan giiven lizerindeki etkisini 6lgmeye yOnelik, {iniversitelerin isletme
tezsiz yiiksek lisans programina kayitl beyaz yakali ¢alisanlar iizerinde yapmis oldugu
calismasinda lider-iiye etkilesimi ve yOneticiye giiven arasinda yiiksek diizeyde anlaml

bir iligski oldugu sonucuna ulagmistir.

Graen ve Scandura’ya gore iliski, rol alma, rolii yapma(ger¢eklestirme) ve
roliin rutinlesmesi yoluyla gerceklesir.'™ Teorik makalelerde giiven, 1. Giivenilirligi
degerlendiren biling seviyesi, 2. Algilanan giiven duygusu lizerine davranma riskini alan
davranis seviyesi, 3. ikilinin iiyeleri arasinda zaman iginde gelisen duygusal baglantiy
iceren duygusal seviye sekliden tli¢ farkli seviyede tanimlanmistir. Lider-liye etkilesimi
modelinin gelisimi ile yakindan baglantili olan bu bilesenlerin li¢ agsamas1 vardir: 1. Rol
alma, uyeleri degerlendirirken; 2. Rol yapma, yOneticinin gérev vermesi ve astlarin
yerine getirmesi, iliskiye sekil vermeye baslandiginda, 3. Rol rutinlesmesi, lider-iiye

iliskileri duygu ile yiiklendiginde.'®’

McAllister (1995), calismasinda sosyal agidan kisiler arasi benzerliklerin
giivenin olusumunu etkiledigini ifade etmistir."” Yani, calisanin karakteristik 6zellikleri

yonetici ve calisan arasindaki iliski esnasinda yoneticiyi etkileyebilir.'”! ilk olarak

'87 Aslantas, s.161, 166.

188 Aslantas, s.162.

'8 G.B. Graen ve T.A. Scandura, “Toward a Psychology of dyadic Organizing”, M. Staw ve L.L.
Cumming (der.), Research in Organizational Behavior, 9, Greenwich, CT; JAI Pres, 1978, s.196.
Aktaran: Cevrioglu, s.50.

%0 Tiiziin, a.g.m. 5.99.

I R. M. Dienesch ve R.C. Liden, “Leader-Member Exchange Model of Leadership: A Critique and
Further Development”, Academy of Management Review, Vol.11, No.3, 1986, s.621. Aktaran:
Aslantas, s.162.
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yonetici ve calisan arasinda karakteristik 6zelliklerinden dolayr bir etkilesim baslar.
[liskinin devaminda ydnetici ¢alisana gdrevler verir ve onunla dnemli bilgiler paylasir.
Calisan verilen gorevleri basariyla gerine getirdikce yoneticinin gilivenini kazanir ve
kendisine daha 6nemli gorevler alir. Yoneticiler iliskinin baslarinda ¢alisanlara yetki
devrederek giivenilirliklerini, yeteneklerini ve becerilerini degerlendirir. Yetki devri

ayn1 zamanda iliskinin devaminda bir ddiil niteligi tasimaktadir.'”?

Yani giiven, yonetici
ve calisan arasinda zaman icinde gelisir, ¢alisan verilen gorevleri basardik¢a yoneticinin
calisana giiveni artar, yoneticide calisana iligkileri icersinde verdigi sozleri tutarak,
diiriist davranarak adil olarak vb. calisanin giivenini kazanir. Yonetici ve calisan

arasindaki iliskinin kalitesi de boylece artar.

Astin performanst ile yoneticinin asti gorevlendirmesi, karsilikli olarak
birbirini etkileyen etkenlerdir. Iyi performans daha zorlayici gdrevleri beraberinde
getirecektir.'” Yoneticileriyle yiiksek diizeyde etkilesim icinde olan astlara, istleri
tarafindan daha fazla yetki ve sorumluluk, daha 6nemli ve zorlayic1 gorevler, daha fazla
orgiitsel kaynak verilecegi i¢in bu astlarin daha yiiksek performans sergileyecekleri
beklenebilir. Nitekim yOneticileriyle iyi iliski icinde olan astlar yoneticisinden destek
gorecegini diislinerek daha zorlayici gorevler kendileri ister, bu da performanslarini
artirr.””* Zaman i¢inde bu gorevlendirme-performans iliskisi lider ile ast etkilesiminin

kalitesini belirleyen giivenin seviyesini belirleyecektir.'”>

Calisanin verilen gorevleri basarmasi, performansimin artmasi i tatminini de

olumlu yonde etkilemektedir.

Lider ve iiye etkilesimi ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Astlarin verilen gorevi yerine getirmesinde, sorumluluk ve
yetkilerinin belirlenmesinde yoneticinin etkisi biiyliktiir. Yonetici ve astin deger
yargilar1 ve kisilik 6zellikleri arasindaki benzerlik artikca, lider-liye etkilesiminin
yiiksek kalitede olma ihtimali artar. Bu astin yetenek ve performansina uygun islerde

gorev almasi ihtimalini artirir ve bu da is tatminini beraberinde getirir. Diisiik etkilesim

12 Aslantas, s.162.
193 Cevrioglu, s.50.
194 Ozkutlu, s.197.
195 Cevrioglu, s.50.
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yasandiginda yOnetici ast1 iyi taniyamaz ve astin yeteneklerini asan performansina
uygun olmayan islerde gorevlendirilmesi ihtimali artar. Bu da is tatminsizligini
beraberinde getirir. Ayn1 zamanda yiiksek etkilesim saglandiginda, isle ilgili konularda
yonetici astim1 destekler, ast yoneticiden gerekli kaynaklar1 alabilir ve yaptig1 islerle
ilgili geribildirim ve is birligi alma sansi yiiksek olacagindan, is tatmini ve yoneticiden
tatmin yiiksek olacaktir.'”® Walumbwa vd. de ¢alisamin performansmin artrmasmnda

lider-iye arasindaki etkilesimin etkili oldugunu ifade etmistir."”’

Calisanin
performansiyla is tatmini de dogru orantilidir. Az sayida da olsa yapilan ¢caligmalarda
lider-iiye etkilesimi ve is tatmini arasindaki pozitif iliskinin varhigin1 kanitlamaktadir.
Ornegin, Epitropaki ve Martin (2005), lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasindaki
iliskiyi ortaya koymak adma, imalat ve hizmet sektdriinde faaliyet gosteren 7 Ingiliz
sirketinde yer alan 439 calisan1 kapsayan caligmasinda, lider-liye etkilesim ve is tatmini
arasinda anlamli pozitif ve orta diizeyde bir iligki oldugu sonucuna ulagsmistir. Yine,
Aryee ve Chen (20006), lider-iiye etkilesiminin belirleyicileri ile lider-liye etkilesimi ve
1$ tatmini, i performansi, psikolojik geri ¢ekilme davramglar1 arasindaki iligkileri Cin
baglaminda incelemisler ve lider-iiye etkilesim ile is tatmini arasinda kuvvetli bir iligki
oldugunu ortaya koymuslardir. Janssen ve Yperen (2004), Hollanda’da enerji arz eden

bir firmada yapmis olduklar1 ¢alismada, lider-liye etkilesimi ile is tatmini arasinda

pozitif bir iliski oldugunu saptamuslardir.'”®

Sonug olarak, yoneticiye giiven, lider-iiye etkilesimi ve is tatmini arasinda bir
iligkinin varlig1r s6z konusudur. Karakterler ve deger yargilar1 arasindaki benzerlikler
lider ve ast arasindaki etkilesimini artirmaktadir. Liderin sézlerinin ve davranislarinin
tutarli olmasi, mesleki sayginligmin olmasi, adil olmasit vb. etkenler c¢alisanin
yoneticisine giiven duymasina yol agmaktadir. Caliganin yoneticine giivenmesi, yonetici
ast arasindaki etkilesimi olumlu yonde etkilemektedir. Lider-liye etkilesiminin artmasi
calisanin performansina ve is tatminine olumlu olarak yansimaktadir. Bu arastirmada bu
fikir tizerine kurulmus olunup, simdi uygulamayla bu hipotezin dogrulugu kanitlanmaya

calisilacaktir.

"% Erdem, s.28.

7 Fred O. Walumbwa ve digerleri, “Linking Ethical Leadership To Employee Performance: The Roles
Of Leader—Member Exchange, Self-Efficacy, And Organizational Identification”, Organizational
Behavior and Human Decision Processes, Nisan 2011, 115, 2, ScienceDirect veritabani, (08.09.2011).
%8 Cevrioglu, 5.67.
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6. OZEL SEKTORDE FAALIYET GOSTEREN BEYAZ YAKALI
CALISANLAR UZERINDE BIR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde, arastirmanin 6énemi, model, evreni ve drneklemi,
veri toplama yOnetimi ve araci, hipotezleri ve kullanilan istatistiksel yontemler
aciklanmakta, arastirmanin amaci ve hipotezleri dogrultusunda elde edilen bulgulara yer

verilmektedir.
6.1. ARASTIRMANIN ONEMIi VE AMACI

Glinlimiizde orgiitler basarilarinda insan faktoriiniin 6nemini daha 1yi
anlamaya baglamistir. Bu da insana verilen degeri artmistir. Rekabetin hizla artig:
glinlimiizde orgiitler kaliteli is giliciinli elide tutabilmesi i¢in ¢alisanin isinden mutlu
olmasi, doyuma ulasmasi, yoneticisine, is arkadaslarina ve calistig1 kuruma giivenmesi

biiyiik 6nem tasimaktadir.

Insanlarm evlerinden ¢ok is yerlerinde vakit ge¢irdiklerini diisiiniirsek ¢alistig
ortamdan ve yaptig1 isten tatmin olmasi ve c¢aligtig1 yoneticisine giiven duymasi hem
orgiit hem calisan hem de yonetici agisindan olumlu sonuglar dogurdugu icin c¢esitli

arastirmalara konu olmustur.

Calisanlarin yoneticilerinin davranislarindan ve sozlerinden stiphe duymamasi
yoneticileriyle girdikleri etkilesimin kalitesine baghdir. Yoneticiyle kaliteli etkilesim
kuran c¢alisanin yoOneticisine duyacagi giiven de daha giiglii olacaktir. Bu arastirma,
“yoneticiye duyulan giliven lider-iiye etkilesimini artirarak is tatminini kuvvetlendirir

mi?” sorusunun yanitini iizerine tasarlanmastir.

Arastirmanm amact; giiven konusunun bir boyutu olan yoneticiye giivenin is
tatminine etkisi arastirilirken bu etkide lider-iiye etkilesiminin aracilik roliinii analiz
etmektir. Bu dogrultuda 6zel sektorde faaliyet gosteren beyaz yakali ¢alisanlar {izerinde

bir arastirma gergeklestirilmistir.

Literatiirde oOrgiitsel gilivenin i tatminine etkisini arastiran ¢aligmalara

rastlanirken, yOoneticiye giivenin is tatminine etkisini ele alan caligmalar sinirhidir. Bu
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calisma yoneticiye giiven ve is tatmini arasindaki iligkiyi ele alirken bu iligkiye lider-

iiye etkilesimi roliinii de dahil etmesi acisindan 6nem tagimaktadir.

6.2. ARASTIRMANIN MODELI

YONETICIYE is
: ( > -
GUVEN TATMINI

LMX
(Lider-Uye Etkilesimi)

Sekil 5: Arastirmanin Modeli
6.3.EVREN VE ORNEKLEM

Aragtirmanin evrenini; Istanbul ve Kocaeli illerinde cesitli 6zel sektor
kuruluslarindaki beyaz yakali ¢alisanlar olusturmaktadir. Ancak bu iki ildeki tiim 6zel
sektorde calisan kisilere ulasmasi1 miimkiin olmadigindan kolayda 6rneklem yoluyla
secilmis Ozel sektorde farkli pozisyonda calisan 239 is gorene ulasilmistir. Bunlardan
221 tanesi anket sorularini yanitlamigtir fakat kullanilabilir anket sayis1 216 tanedir. Bu
durumda arastirmanm Orneklemini G6zel sektorde faaliyet gosteren 216 kisi

olusturmaktir. Bu arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.

Bir¢ok kurulusun insan kaynaklar1 yOneticileriyle telefon, e-mail yoluyla ve
bizzat kurulusa giderek baglantiya gecilmistir. Fakat kimi kurulus prosediirleri geregi
disartya bilgi veremeyeceklerini kimi kurulus ise yogun is temposundan dolay1 boyle bir

calismaya vakit ayirmayacaklarini belirmiglerdir.
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Literatiirde, cesitli istatistiksel analizlerin yapilabilmesi i¢in gbzlem sayisinin
50’nin altinda olmamasma dikkat edilmesi gerektigi belirtilmektedir. Ayrica faktor
analizinin yapilabilmesi i¢cin gozlem sayismin degisken sayismin 4-5 kati olmasi
gerektigi vurgulanmaktadir.'” Arastirmada en fazla degisken yoneticiye giiven
Olceginde bulunmaktadir. Bu nedenle yoneticiye giiven Olgegini baz aldigimizda;
yoneticiye gliven Olceginin 40 sorusu vardir, 216 6rnekleme ulagilmis olmasi 5 katindan
fazlasina ulasilmis oldugunu gostermektedir. Bu nedenle bu oran kabul edilebilir

diizeydedir.
6.4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI:

Arastirmada, 0zel sektorde c¢alisan kisilerden yalnizca orneklemin biiyiikligi
kadar ulasilmis olmasi arastirmanin sinirlilig1 olarak belirlenmektedir. Ayrica belirli bir
sektor ya da isletme {izerinde uygulanmamis olmasi diger bir smirlilik olarak
goriilebilir. Fakat ayni isletmede ¢alisan kisilerin sorulara verdikleri cevaplarin farkl
olmas1 hatta bazi isletmelerde tamamen zit cevaplarm olmasi bu smirliligin ¢ok dnemli
olmadigini gdstermistir. Sadece Istanbul ve Kocaeli Illerini kapsamasi diger bir sinirlilik

olarak goriilebilir.
6.5. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yonteminden yararlanilmistir.
Anketin giris boliimiinde anketi cevaplandiracak kisileri bilgilendirecek bir metin yer
almaktadir. Bu metinde ozellikle bu anketin sadece akademik bir calismaya veri
saglamak amaciyla yapildigi, bilgilerin gizli tutulacagi ve higcbir soruyu bos
birakmamalar1 gerektigi vurgulanmistir. Anketler dagitilirken higbir sorunun bos
birakilmamas1 gerektigi ozellikle vurgulanmistir. Anketler 17.03.2011 tarihinde
dagitilmaya baslanmistir. 25.05.2011 tarihinde son anket formlarinin alinmasiyla yeterli

saytya ulasildigi i¢in veri toplama agamasina son verilmistir.

Anketin girig boliimiindeki agiklamanin ardindan demografik sorular (cinsiyeti,

yas, egitim durumu, su anda ¢alistig1 is yerinde kac yildir ¢alistigi, su anki yoneticiyle

19 Ahmet Hamdi Islamoglu, Bilimsel Arastirma Yontemleri, Istanbul: Beta Basim Yayin, 2003, s.190.
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kac yildir calistigi ve bulundugu kademe) yer almaktadir. Anketin girig boliimiinden
sonra ilk olarak yoneticiye giiveni, sonra i§ tatminini ve son olarak lider-iiye

etkilesimini 6l¢en dlgekler yer almaktadir.

Yonetici giiveni dlgmek igin, Borii, Islamoglu ve Birsel (2007) tarafindan
gelistirilen 6lgek kullanilmaktadir. Olgekte 40 ifade bulunmaktadir ve ifadelerin
olciilmesinde besli likert tipi 6lgek kullanilmistir. Olgegin gegerliligi ve giivenilirligi
olcegi yapan akademisyenler tarafindan test edilmistir. Is tatminin 6lgmek icin
Minnessota ~ Tatmin  Olgegi'nden  (Minnesota  Satisfaction  Questionnaire)
yararlanilmistir. Bu 6lgek 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilmistir. Asli Baycan tarafindan Tiirkgeye cevrilip, gegerlilik ve giivenirlilik
calismalar1 yapilmustir. Is tatmini &l¢iimiinde en yaygm olarak kullanilan 6lgek
Minnesota Tatmin Olgegi’dir. Olgek 20 ifadeden olusmakta olup, ifadelerin
Olciilmesinde besli likert tipi Olcek kullanilmistir. 1998 yilinda Liden ve Maslyn
tarafindan gelistirilen “Cok Boyutlu Lider-Uye Etkilesimi 12” (LMX-MDX-12) 6lcegi
lider-iiye etkilesimini dlcek i¢in kullanilmistir. Olgek lider-iiye ya da yonetici ile ast
arasindaki etkilesimi dort boyutta (etki, baglilik, katk: ve profesyonel saygi) ele alan 12
ifade icermektedir. ifadelerin dlciilmesinde besli likert tipi dlcek kullanilmustir. Olgegin

gecerliligi ve glivenilirligi daha 6nceden test edilmistir.

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler i¢in
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 17.0 programi
kullanilmistir. Calisma verileri degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar
(Sayl, Yiizde, Ortalama, Standart sapma) kullanmilmistir. Hipotez testleri olarak

korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.

Olgekler aras1 iliskileri saptamak i¢in Pearson Korelasyon analizi
kullanilmistir. Korelasyon analizi, iki de§isken arasindaki dogrusal iliskiyi test etmek,
varsa bu iligkinin derecesini 6lgmek i¢in kullanilan istatistiksel bir yontemdir.
Korelasyon analizinde amag; bagimsiz degisken degistiginde, bagimli degiskenin ne

200

yonde degisecegini gérmektedir.” Korelasyon katsayisi (r) +1 ile -1 arasinda degerler

290 Seref Kalayci, SPSS Uygulamal Cok Degiskenli istatistiksel Teknikler, 2. Basim, Ankara: Asil
Yaymevi, 2009, s.115.
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alir. Bulunan katsaymin 0 olmasi iki degisken arasinda higbir iligkinin olmadigini
gostermektedir. Eger katsay1 +1 ya da -1’ e yakin ise, bu iki degisken arasinda kuvvetli
bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Katsay1 (-) ise iki degiskenden birini degeri
artarken digerinin azaliyor, katsay1 (+) ise degiskenlerden birinin degeri artarken

digerinin de degeri atiyor ya da tam tersi demektir.

Korelasyon katsayisi ile iki degisken arasinda iliski olup olmadigini eger varsa
bunun ne yonde oldugunu ve derecesini belirler, X degerindeki degisikligin Y degerini
nasil etkiledigi belirlemek miimkiin degildir. Eger iki degisken arasinda iliski varsa

regresyon analizi ile X degerinin alacagi degere bagli olarak Y degeri tahmin edilir.”!

Sonuglar % 95 giiven araliginda, anlamlilik p<0,05 diizeyinde ¢ift yonlii olarak

degerlendirilmistir.

6.6. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLERIN FAKTOR VE
GECERLILIK-GUVENIRLIK ANALIiZLERI

Faktor analizi ifadeleri aciklayan boyutlar1 belirlemek i¢in kullanilir. Bir
anlamda degisken sayisini azaltmak i¢in kullanilir. Birbiriyle iliskili ¢ok sayida degiseni
bir araya getirerek az sayida kavramsal olarak anlamhi yeni degiskenler

(faktorler/boyutlar) bulunur.

Giivenilirlik analizi ile kullandigimiz Glgeklerin ne kadar genellenebilecegini
test etmis olduk. Giivenilirlik kavrami, bir 6lglimiin, bir bilimsel agiklamanin 6lgmek
istedigi seyi tutarli sonuglar verecek bicimde ve dogru olarak gostermesidir. Saglikl
veri toplamada sadece kullanilan 0Olgegin giivenilir olmasi yeterli olmadigindan
gecerlilikte dnemlidir. Gegerlilik segilen 6rneklemin evreni temsil etmesi olarak ifade

edilir.?*

21 Goksel Armagan, “Uygulama (Regresyon-Korelasyon)”, ( Adnan Menderes Universitesi Ziraat
Fakiiltesi, Tarimsal Projelerin hazirlanmasi ve degerlendirilmesi Dersi Notu), s.1-2.
http://web.adu.edu.tr/akademik/garmagan/courses/tphd/koreg.pdf (19.06.2011)

22 Baloglu, s. 106.
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Yani faktor analizi yaparak, dlgmeye calistigimiz faktorlerin hangi sorulari
kapsadigini bulduk. Giivenilirlik analizi yaparak da sorularin belirledigimiz faktorleri

Olciip 6lgmedigini test etmis olduk.

Yoneticiye giiven olcegi faktor yapisinin genel giivenirlik analizi yapildiginda
giivenirlik katsayimin 0,985 gibi yiiksek bir deger oldugu goriilmektedir. Her hangi bir
faktoriin altinda yer alan sorunun faktor yiikii 0,50’in altinda ise o sorunun anketten
cikartilmasi gerektiginden, 40 sorudan olusan 6lgegin 21. sorusunun (21. soru: bilgi
saklamaz.) faktor yiikiiniin 0,400°{in altinda oldugu i¢in analizlerde kullanilmamaistir.
Borii, Islamoglu ve Birsel (2007) tarafindan yoneticiye giiven dlcegi 10 faktorde ele
almmistir. Bu arastirmada yapilan faktor analizi sonucunda yoneticiye giiven dlgegi 6
faktore ulasilmistir. Tablo 3’de 6 faktorden olusan Olcegin faktdr yapisi ve giivenirlik

katsayilar1 verilmistir.

Tablo 3
Yoneticiye Giiven Olcegi Faktor Yapisi ve Giivenirlik Katsayilar

Faktorler Maddeler | Faktor Varyans | Giivenirlik
yiikleri Oram katsayilan
Calisanlar1 ygo15 ,798 63,350 0,971
destekleyen yg025 , 767
ygo 14 ,696
ygo16 ,685
ygo10 ,684
ygo31 ,658
yg032 ,657
ygt12 ,635
ygo35 ,632
yg023 ,620
ygo19 ,951
ygo13 ,530
yg028 ,522
yg022 ,519
yg024 ,504
Yetkin ygo3 ,785 5,159 0,91
ygo4 , 779
ygo5 , 7147
yg026 ,686
ygo33 ,630
yg020 ,544
ygoll ,494
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Olumlu ¢alisma yg638 ,676 3,390 0,907
ortami yaratan ygo39 ,669
yg640 ,669
yg027 ,490
Giliven veren yg630 ,633 2,498 0,925
yg029 ,565
ygo37 ,544
yg036 ,539
yg634 ,484
Astin1 onemseyen | ygo6 ,612 2,303 0,934
ygol ,584
ygo8 ,559
ygo9 ,523
ygo7 ,520
ygo2 427
Kendine glivenen | ygo617 ,856 2,019 0,882
yeo18 826
Toplam varyans oram 78,718

Is tatmin 6lcegi faktor yapismin genel giivenirlik analizi yapildiginda

giivenirlik katsaymin 0,937 gibi yiiksek bir deger oldugu goriilmektedir. 20 sorudan

olusan dlgek destekleyici faktor analizine tabi tutuldugunda 2 faktdre ulasimustir. Is

tatmini 6l¢eginin faktdr yapisi ve glivenirlik katsayilar1 Tablo 4’te yer almaktadir.

Tablo 4

Is Tatmini Olcegi Faktor Yapisi ve Giivenirlik Katsayilan

Faktorler Maddele | Faktor Varyans Giivenirlik
r yiikleri Oram katsayilan
1to11 ,852 46,344 0,888
1t612 ,821
1t610 ,800
Digsal is 1ito14 , 718
tatmini 1to615 ,680
1t69 ,649
1t616 ,610
1t620 ,550
Icsel is tatmini | itd1 ,748 7,582 0,885
1t65 ,689
1to6 ,651
1t618 ,625
1t64 ,616
1to7 ,606
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1t62 ,593
1t63 ,559
1to17 ,552
1t68 ,549
it613 ,541
1t619 ,524
Toplam varyans orani 53,926

Lider iiye etkilesimi olcegi faktor yapisinin genel giivenirlik analizi
yapildiginda giivenirlik katsayinin 0,925 gibi yliksek bir deger oldugu goriilmektedir.
12 sorudan olusan 6lgek faktor analizine tabi tutuldugunda 4 faktore ulasilmistir. Lider-
iiye etkilesimi Olgeginin faktdr yapist ve giivenirlik katsayilar1 Tablo 5°te yer

almaktadir.

Tablo 5
Lider-Uye Etkilesimi Olcegi Faktor Yapisi ve Giivenirlik Katsayilar

ki [vaddor| Taki | Vo [ Gt

Profesyonel sayg1 |Imx610 ,835 56,354 0,896
Imx611 , 783
Imx612 ,782

Baglilik boyutu Imx064 ,839 11,858 0,838
Imx66 , 735
Imxo5 , 724

Katk1 boyutu Imx068 ,820 7,900 0,849
Imx69 ,799
Imx67 ,673

Etki boyutu Imx62 ,907 5,264 0,863
Imx61 , 722
Imx63 ,651

Toplam varyans orani 81,376
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6.7. BULGULARIN SUNULMASI VE ANALIZi

Anket formunun ilk kisminda, arastirmaya katilanlar1 tanimlamaya yonelik
cinsiyet, yas, egitim, su anki ¢alistig1 iste ka¢ yildir ¢alistigina, kag yildir su anki
yoneticisiyle birlikte calistigina, ¢alistigi kademeye iliskin sorular yoneltilmistir. Bu

sorulara ilisin analizler agagidaki sekilde yer almaktadir.

6.7.1. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tablo 6
Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gére Dagihm
Frekans Yiizde (%)
Kadin 155 71,8
Erkek 61 28,2
Toplam 216 100,0

Orneklem grubunun cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo 6’da incelenmistir.

Buna gore arastirmaya katilanlarin 155'1 (% 71,8) kadm, 61'1 (% 28,2) erkektir.

Erkek

H Kadin

W Erkek

Kadin
72%

Sekil 6: Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Gore Dagilim

Tablo 7
Orneklem Grubunun Yaslarina Gore Dagilim
Frekans | Yiizde (%)
20-29 yas 113 52,3
30-39 yas 85 39,4
40-49 yas 18 8,3
Toplam 216 100,0

71




Orneklem grubunun yaslarina gore dagilimi Tablo 7°de incelenmistir. Buna gore
aragtirmaya katilanlarm 113'd (% 52,3) 20-29, 85' (% 39,4) 30-39, 18'i (% 8,3) 4049

arasi yas araligindadur.

40-49 yas 20-29 yas
B% \ 52%

m 20-29yas
m 20-39yas
40-49yas

30-39vyas
40%

Sekil 7: Orneklem Grubunun Yaslarina Gére Dagihm

) Tablo 8
Orneklem Grubunun Egitim Durumlarina Gore Dagilimi

Frekans | Yiizde (%)
Lise 21 9,7
Universite 159 73,6
Yiksek lisans 36 16,7
Toplam 216 100,0

Orneklem grubunun egitim durumlarma gdre dagihmi  Tablo 8’de
incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilanlarim 21'i (% 9,7) lise, 159'u (% 73.6)

tiniversite, 36's1 (% 16,7) yiiksek lisans mezunudur.

Lise

Yiksek lisans
10%

17%

W Lise
m Universite

m Yiksek lisans

Universite
73%

Sekil 8: Orneklem Grubunun Egitim Durumlarma Gére Dagihm
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Tablo 9
Orneklem Grubunun Su Anki Isyerindeki Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

Frekans | Yiizde (%)
1-5 yil 138 63,9
6-10 yil 50 23,1
11-15 y1l 18 8,3
16+ yil 10 4,6
Toplam 216 100,0

Orneklem grubunun su anki isyerindeki ¢alisma siirelerine gore dagilimi Tablo
9'da incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilanlarin 138'inin (% 63,9) 1-5 yil, 50'sinin
(% 23,1) 6-10 yil, 18'inin (% 8,3) 11-15 yil, 10'unun (% 4,6) 16 y1l ve istii stiredir su

anki isyerinde ¢alistig1 goriilmektedir.

11-15wil 16+yil
8% _\ 5%
6-10 vyl
23%
’ m1-5yil
H6-10vyil
11-15 yil
m16+yil

1-5yil
64%

Sekil 9: Orneklem Grubun Yéneticisi ile Birlikte Calisma Siirelerine Gore

Dagihinm
) Tablo 10
Orneklem Grubunun Yoneticisi Ile Birlikte Calisma Siirelerine Gore Dagilimi
Frekans | Yiizde (%)
1-5 yil 187 86,6
6-10 y1l 20 9,3
11-15 yil 9 4,2
Toplam 216 100,0
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Orneklem grubunun yoneticisi ile birlikte ¢alisma siirelerine gore dagilimi
Tablo 'de incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilanlarin 187'sinin (% 86,6) 1-5 yil,
20'sinin (% 9,3) 6-10 yil, 9'unun (% 4,2) 11-15 yil siiredir yoneticisi ile birlikte ¢alistig

goriilmektedir.

11-15 yil

6-10vyil

m1-5yil
m6-10 vl

m11-15vil

1-5yil
87%

Sekil 10: Orneklem Grubunun Yéneticisi Ile Birlikte Cahisma Siirelerine Gore
Dagihinm

) Tablo 11
Orneklem Grubunun Bulunduklart Kademelere Gore Dagilin

Frekans | Yiizde (%)
Orta Kademe 88 40,7
Alt Kademe 84 38,9
Calisan 44 20,4
Toplam 216 100,0

Orneklem grubunun bulunduklari kademelere gore dagilimi Tablo 11'de
incelenmistir. Buna gore arastirmaya katilanlarin 88'i (% 40,7) orta kademe, 84"t (%

38,9) alt kademe, 44'i (% 20,4) ¢alisan kesimi olusturmaktadir.
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Calisan

20%

Orta Kademe
41%

m Orta Kademe
B Al Kademe

Calisan

Alt
Kademe

39%

Sekil 11: Orneklem Grubunun Bulunduklar1 Kademelere Gére Dagilim

6.7.2. Arastirmaya Katilanlarin Yéneticiye Giiven, Is tatmini ve Lider Uye

Etkilesimi Olcekleri Faktorlerinin Ortalamalar

2 13

Yoneticiye giiven Olgekte yer alan ifadeler “tamamen katiliyorum”, “oldukca

9

katiliyorum

b1 29

, “biraz katiliyorum”, “cok az katiliyorum”, “hi¢ katilmiyorum” seklinde, is
tatmini ve lider-iiye etkilesimi Olcegi ise “ cok memnunum”, “memnunum”,
“kararsizim”, “memnun degilim”, “hi¢ memnun degilim” seklinde gruplandirilarak
degerlendirilmistir. Yani besli bir sisteme oturtulmus 1’den 5’e kadar deger verilmistir.
Anketteki besli 6lcegin deger farkinin (5—-1= 4) deger yargisina (5) boliinmesiyle elde
edilen 0,80’lik araliklar, benimsenme diizeyinin simnirlarmi belirlemektedir. Buna gore:
1.00-1.80 arasinda aritmetik ortalamaya sahip olan faktorlerdeki benimsenme diizeyi
“Hi¢c Katilmiyorum”, ‘“hic memnun degilim”; 1.81-2.60 arasindakiler “cok az
katiliyorum”, “memnun degilim”;  2.61-3.40 arasindakiler “biraz katiliyorum”,
“kararsizim”; 3.41-4.20 arasindakiler “Cok Katiliyorum”, “memnunun”; 4.21-5.00

29 ¢

arasindakiler “tamamen katiliyorum”, “cok memnunum” seklinde deg“gerlendirilmistir.zo3

2.?3 Ziilfii Demirtas, “Liselerde Okul Kiiltiirii ile Ogrenci Basaris1 Arasindaki iliski”, Mustafa Kemal
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C.7, S.13, (2010), s. 213.
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Tablo 12
Arastirmaya Katilanlarin Yoneticiye Giiven Olcegi Faktorlerinin Ortalamalar

Yoneticiye giiven ol¢eginin N Min. | Max. | Ort. S.s
faktorleri
Calisanlar1 destekleyen 216 | 1,133 | 5,000 | 3,755 | 0,924
Yetkin 216 | 1,286 | 5,000 | 4,058 | 0,796
Olumlu ¢aligma ortami yaratan 216 | 1,000 | 5,000 | 3,706 | 1,130
Giiven veren 216 | 1,200 | 5,000 | 3,624 | 1,037
Astin1 dnemseyen 216 | 1,000 | 5,000 | 3,533 | 1,055
Kendine glivenen 216 | 1,000 | 5,000 | 4,285 | 0,905
Yoneticiye giiven genel puant 216 | 1,231 | 5,000 | 3,781 | 0,871

Yoneticiye gliven genel puani

Kendine glivenen

Astini dnemseyen

Gliven veren mort.

m Max.

Olumlucalisma ortami yaratan

Yetkin

Calisanlari destekleyen

Sekil 12: Arastirmaya Katilanlarin Yoneticiye Giiven Olgegi Faktorlerinin
Ortalamalan

Tablo 12’de goriildiigli tlizere, arastirmaya katilanlarin yoneticiye giiven olgegi
faktorlerinin ortalamalar1 incelendiginde, yoneticiye giiven Ol¢eginin kendine giivenen
faktoriiniin puanlarmin ortalamasinin en yiiksek, astin1 6nemseyen faktorii puanlarinin

ortalamasiin en diisiik oldugu goriilmektedir.
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Daha Once yapilan agiklama dahilinde, “tamamen katiliyorum” diizeyinde
kendine glivenen faktorii goriilmektedir. Yani, katilimc1 grup yoneticisinin kendisiyle
barigik ve kendine giivenin fazla oldugunu diismektedir. En diisiik ortalamaya sahip

3

astina giivenen faktorii ise “ ¢ok katiliyorum” diizeyindedir. Yani, katilimci grup
yoneticinin astint da Onemsedigini, karar alirken onlarm goriislerini aldigini, adil
oldugunu, etkin gorev daglimi yapabildigini, calisanlarina kurum icinde Onemli
olduklarin hissettire bildiklerini diistiniiyor fakat diger faktorlerle karsilastirildiginda bu

daha diisiik diizeyde kalmaktadir.

Tablo 13
Arastirmaya Katilanlarin Genel Is Tatmini Puaninin Ortalamasi

N | Min. | Max. | Ort. S.s
Is tatmini genel puan1 | 216 | 2,000 | 4,600 | 3,545 | 0,645

Ort. 3,54
B Max.

Max. 4,6 mOrt,

0 1 2 3 4 5
Sekil 13: Arastirmaya Katilanlarin Genel Is Tatmini Puaninin Ortalamasi

Tablo 13’de goriildiigii lizere, arastirmaya katilanlarin genel is tatmini puanmin
ortalamas1 incelendiginde X =3,545 puan ortalamasit ile “memnun” olduklari

goriilmektedir.

Tablo 14
Arastirmaya Katilanlarin Lider Uye Etkilesimi Olcegi Faktérlerinin Ortalamalan

N | Min. | Max. | Ort. S.s

Profesyonel sayg1 | 216 | 2,000 | 5,000 | 3,750 | 0,677
Baglilik boyutu 216 | 1,000 | 5,000 | 3,520 | 0,836
Katk1 boyutu 216 | 1,000 | 5,000 | 3,353 | 0,899
Etki boyutu 216 | 2,000 | 5,000 | 3,883 | 0,633
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Etki boyutu

Katki boyutu

Baglilik hoyutu

Profesyonel saygl

Sekil 14: Arastirmaya Katilanlarin Lider-Uye Etkilesimi Olcegi Faktorlerinin
Ortalamalan

Tablo 14°de goriildiigii lizere, arastirmaya katilanlarin lider iiye etkilesimi 6lgegi
faktorlerinin ortalamalar1 incelendiginde, lider-liye etkilesimi 6lgeginin etki boyutu
faktoriiniin ortalama puanmin ortalamasmin en yiiksek, katki boyutu faktoriiniin

ortalamasinin en diisiik oldugu goriilmektedir.

Ortalama puanmi en yiiksek olan etki boyutu “Memnunun” diizeyinde oldugu
goriilmektedir. Etki boyutu, yonetici ve astin birbirlerini karsilikli etkilemeleri ifade
eder. Schriesheim ve arkadaslarmin ortaya koydugu begenme boyutu ile benzerlik
gostermektedir. Ise dayali bir lider-iiye etkilesiminde etki boyutunun rolii azdir ya da
hi¢ yoktur. Arastirmaya katilan katilimcilar, yoneticileriyle karsilikli etkilesimi
olduklarini, yoneticisini kendisinden memnun oldugunu ve begendigini diisiinmektedir.
Katk1 boyutu ise “kararsizim” diizeyindedir. Bu boyut, yoneticinin astin ortak amaglara
ve hedeflere katki saglayan is ve gorevlerle ilgili davraniglardir. Arastrmaya katilan
katilimcilar, yoOneticilerinin kendilerine yeterli kaynak saglamalari, yeterli destegi
saglamasi, hedeflere ulasmalarinda yeterli cabay1r gostermesinde, gerektiginde gerekli

yardimi saglayacagi konusunda kararsizdirlar.
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6.7.3. Arastirmaya Katilanlarin Yéneticiye Giiven, Is tatmini ve Lider Uye

Etkilesimi Olcekleri Faktorlerinin Aralarindaki iliskilerin Korelasyon Analizi ile

Incelenmesi

Tablo 15

Arastirmaya Katilanlarm
Yoneticiye Giiven, Is tatmini ve Lider Uye Etkilesimi Ol¢ekleri Faktorlerinin
Aralarindaki Iliskilerin Korelisyon Analizi ile Incelenmesi

Boyutlar Boyut N r p

Igsel is tatmini (Calisanlar1 destekleyen 216 0,514 | 0,000
Digsal is tatmini Calisanlar1 destekleyen 216 0,492 | 0,000
Is tatmini genel puani Caliganlar1 destekleyen 216 | 0,542 | 0,000
Profesyonel saygi Caligsanlar1 destekleyen 216 | 0,436 | 0,000
Baglilik boyutu Caliganlar1 destekleyen 216 | 0,573 | 0,000
Katk1 boyutu (Calisanlar1 destekleyen 216 | 0,520 | 0,000
Etki boyutu Calisanlar1 destekleyen 216 | 0,474 | 0,000
Lider liye etkilesimi genel puani | Calisanlar1 destekleyen 216 | 0,616 | 0,000
Igsel is tatmini Yetkin 216 | 0,445 | 0,000
Digsal is tatmini Yetkin 216 0,419 | 0,000
Is tatmini genel puani Yetkin 216 | 0,466 | 0,000
Profesyonel saygi Yetkin 216 | 0,481 | 0,000
Baglilik boyutu Yetkin 216 | 0,499 | 0,000
Katki boyutu Yetkin 216 | 0,500 | 0,000
Etki boyutu Yetkin 2161 0,443 | 0,000
Lider liye etkilesimi genel puani | Yetkin 216 | 0,588 | 0,000
Igsel is tatmini Olumlu ¢aligma ortami yaratan | 216 | 0,596 | 0,000
Digsal is tatmini Olumlu ¢aligma ortami yaratan | 216 | 0,614 | 0,000
Is tatmini genel puani Olumlu ¢aligma ortami yaratan | 216 | 0,647 | 0,000
Profesyonel saygi Olumlu ¢aligma ortami yaratan | 216 | 0,421 | 0,000
Baglilik boyutu Olumlu ¢aligma ortami yaratan | 216 | 0,584 | 0,000
Katki boyutu Olumlu ¢aligma ortami yaratan | 216 | 0,521 | 0,000
Etki boyutu Olumlu ¢aligma ortami yaratan | 216 | 0,470 | 0,000
Lider liye etkilesimi genel puani | Olumlu ¢aligma ortami yaratan | 216 | 0,614 | 0,000
Igsel is tatmini Giiven veren 216 | 0,586 | 0,000
Digsal is tatmini Giiven veren 216 0,607 | 0,000
Is tatmini genel puani Giiven veren 216 | 0,638 | 0,000
Profesyonel saygi Gliven veren 216 | 0,499 | 0,000
Baglilik boyutu Gliven veren 216 | 0,549 | 0,000
Katki boyutu Guven veren 2161 0,531 | 0,000
Etki boyutu Guven veren 2161 0,497 | 0,000
Lider liye etkilesimi genel puani | Giiven veren 216 | 0,634 | 0,000
Igsel is tatmini Astint Onemseyen 216 0,539 | 0,000
Digsal is tatmini Astmi dnemseyen 216 | 0,546 | 0,000
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Is tatmini genel puani Astii Onemseyen 216 | 0,581 | 0,000
Profesyonel saygi Astin1 6nemseyen 216 | 0,501 | 0,000
Baglilik boyutu Astii Onemseyen 216 | 0,597 | 0,000
Katki boyutu Astii dnemseyen 2161 0,571 | 0,000
Etki boyutu Astmi dnemseyen 2161 0,487 | 0,000
Lider liye etkilesimi genel puani | Astin1 6nemseyen 216 | 0,663 | 0,000
Igsel is tatmini Kendine giivenen 216 | 0,226 | 0,001
Digsal is tatmini Kendine giivenen 2161 0,233 | 0,001
Is tatmini genel puani Kendine glivenen 216 | 0,246 | 0,000
Profesyonel saygi Kendine glivenen 216 | 0,319 | 0,000
Baglilik boyutu Kendine glivenen 2161 0,218 | 0,001
Katk1 boyutu Kendine glivenen 216 0,211 | 0,002
Etki boyutu Kendine giivenen 2161 0,184 | 0,007
Lider liye etkilesimi genel puani | Kendine giivenen 216 | 0,281 | 0,000
Igsel is tatmini Y oneticiye giiven genel puan1 | 216 | 0,564 | 0,000
Digsal is tatmini Yoneticiye giiven genel puan1 | 216 | 0,558 | 0,000
Is tatmini genel puani YOneticiye giiven genel puan1 | 216 | 0,603 | 0,000
Profesyonel saygi Yoneticiye giiven genel puan1 | 216 | 0,500 | 0,000
Baglilik boyutu Yoneticiye giiven genel puam1 | 216 | 0,600 | 0,000
Katki boyutu YoOneticiye giiven genel puan1 | 216 | 0,563 | 0,000
Etki boyutu Yoneticiye giiven genel puan1 | 216 | 0,505 | 0,000
Lider iiye etkilesimi genel puani | Yoneticiye gliven genel puan1 | 216 | 0,665 | 0,000
Profesyonel saygi Igsel is tatmini 216 | 0,511 | 0,000
Baglilik boyutu Igsel is tatmini 216 | 0,581 | 0,000
Katki boyutu I¢sel is tatmini 216 | 0,576 | 0,000
Etki boyutu Icsel is tatmini 216 | 0,538 | 0,000
Lider iiye etkilesimi genel puani | Igsel is tatmini 216 | 0,675 | 0,000
Profesyonel saygi Dissal is tatmini 216 | 0,443 | 0,000
Baglilik boyutu Dissal is tatmini 216 | 0,519 | 0,000
Katki boyutu Dissal is tatmini 2161 0,422 | 0,000
Etki boyutu Dissal is tatmini 216 | 0,518 | 0,000
Lider liye etkilesimi genel puan1 | Dissal i tatmini 216 | 0,575 | 0,000
Profesyonel saygi Is tatmini genel puani 216 | 0,518 | 0,000
Baglilik boyutu Is tatmini genel puani 216 | 0,596 | 0,000
Katki boyutu Is tatmini genel puani 216 | 0,549 | 0,000
Etki boyutu Is tatmini genel puani 216 0,568 | 0,000
Lider iiye etkilesimi genel puani | Is tatmini genel puan 216 | 0,679 | 0,000

Tablo 15°te yOneticiye giiven genel puani, is tatmini genel puani, lider-liye

etkilesimi genel puani ve faktorleri arasindaki iliski olup olmadigini, varsa ne yonde

oldugunu test etmek i¢in yapilan korelasyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Tabloya

baktigimizda, korelasyon katsayis1 (r) +1 ve -1’e yakinsa karsilastirilan iki degisen
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arasinda kuvvetli bir iliski s6z konusu oldugundan; yoneticiye giiven genel puani, is
tatmini genel puani, lider-iiye etkilesimi genel puani ve faktorleri arasinda kuvvetli bir
iliskinin oldugunu séylemek miimkiindiir. Tabloya bakildiginda, hep pozitif yonde bir
iliski s6z konusudur. Ornegin; is tatmininin i¢sel tatmin faktdrii ile ydneticiye giivenin
calisanlar1 destekleyen faktorii arasindaki korelasyon analizine bakildiginda, puanlar
arasinda %51,4 diizeyinde pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,514;
p=0,000<0,05). Pozitif yonde anlamli iliskinin olmas1 demek, bir degiskene iliskin
verilerin artmasi durumunda digerinin de artmasi veya bir degiskene iliskin verilerin
azalmas1 durumunda digerinin de azalmasi anlamina gelir. Buna gore is tatmini faktorii
icsel 1 tatmini faktorii puani arttikca yoneticiye gliven faktorlerinden calisanlari
destekleyen faktori puani da artmaktadir. Yani, i¢sel is tatmini 1 birim artiginda

calisanlar1 destekleyen 0,514 ‘liik bir artig olacaktir.

6.7.4. Arastirmaya Katilanlarin Yoneticiye Giiven, Is tatmini ve Lider Uye
Etkilesimi Olcekleri Faktorlerinin Birbirlerinden Etkilenme Durumlarinin

Regresyon Modelleri

Regresyon analizi, bagimsiz degiskenin bagimli degiskenle olan iligkisini ve o
degiskenin ne kadarmi aciklayabilecegini yorumlamamizi saglar. Basit regresyon
analizi, bir bagimli degisenle bir bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni agiklama
gliciiniin bulunmasi i¢in yapilir. Bu analizde anlamlilik diizeyi modelin gecerliligini
gosterir. Eger anlamlilik diizeyi 0,05’ten biliyiikse model gegersizdir, kiigiikse gecerlidir.
Yani bagimsiz degisken bagimh degiskeni aciklamaktadir. Coklu regresyon analizi ise
bir bagimli degiskenle iki ya da daha fazla bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni

aciklama giiciinii bulmak i¢in yapilir.”*

Iki degisken arasindaki iliskinin {iciincii bir degisken tarafindan saglandigi
durum aracilik iliskisi olarak ifade edilmektedir. Bu arastirmada lider-liye etkilesiminin
yoneticiye giiven ve ig tatmini arasinda bir araci rolii goriip gérmedigi arastirilmistir.

Bunun i¢in, Baron ve Kenny’ ye ait ti¢ asamali yontem kullanilmistir. Baron ve Kenny

204 Giilseren Veranyurt, “Personel Giiglendirmenin; Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Orgiite Bagliligin Rolii”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi S.B.E.,
2009), s.126.
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(1986) bir degiskenin araci roliinden s6z edebilmek i¢in, asagidaki kosullarin var olmasi

gerektigini ifade etmistir:
a) Bagimsiz degiskendeki degisme, araci degiskende degismeye neden olmali,
b) Araci degiskendeki degisme, bagimli degiskende degismeye neden olmali,

c) Araci degisken ve bagimsiz degisken birlikte analize dahil edildiginde,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisi azalmali ya da tamamen ortadan
kalkmalidir. Bu etkinin tamamen ortadan kalkmasi giiglii ve tek araci degisken

olduguna, sifir olmamasi ise, bagka arac1 degiskenlerin de varligina isaret etmektedir. 2*°
Bu dogrultuda arastirmada yapilan regresyon analizleri su sekildedir;

a) Bagimsiz degisken yoneticiye giiven ile ara degisen olarak dngdriilen lider-
iiye etkilesimi arasinda regresyon analizi yapilmistir.(Tablo 16) Lider-iiye etkilesiminin
hangi faktoriiniin bu durumu ne kadar agikladigini goérmek icin ¢oklu regresyon analizi

yapilmistir.(Tablo 17, Tablo 18, Tablo 19, Tablo 20)

b) Ara degisken olarak ongoriilen lider-liye etkilesimi ile bagimli degisken olan

1s tatmini arasinda regresyon analizi yapilmistir. (Tablo 21)

¢) Bagimsiz degisken yoneticiye giiven ve bagimli degisken is tatmini arasinda
basit regresyon analizi yapilmistir. Bu analiz yukarda bahsedilen kosullar arasinda yer
almasa da {i¢iincli asamada yoneticiye gliven ve ara degisen olarak ongoriilen lider-iiye
etkilesimi birlikte alnip degerlendirileceginden dolayr yoneticiye giliven bagimli
degiskeninin tek basmna is tatmini iizerinde etkisi olup olmadigma bakilmasi gerekli

goriilmiistiir. (Tablo 20)

d) Ara degisenin etkisini 6l¢gmek adina, bagimsiz degisken olarak yoneticiye
gliven ve lider-iiye etkilesimi birlikte ele alinip bagimli degisen is tatmini arasinda

coklu regresyon analizi yapmustir. (Tablo 21)

*% Mustafa Biite, “Nepotizm Ve Is Tatmini Iliskisinde Is Stresinin Araci Rolii Var Midir?”, Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.16, Say1.29, Nisan 2011, s.179,
http://sbe.dumlupinar.edu.tr/dergi/29/16.pdf (19.06.2011)
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Bu agiklamalar 1s1g1nda arastirmanin hipotezleri su sekilde kurulmustur
H1: Yoneticiye giiven ile lider-iiye etkilesimi arasinda iliski yoktur.

Ho: Yoneticiye giiven ile lider-iiye etkilesimi arasinda iliski vardir.

Hi: Yoneticiye giiven ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Ho: Yoneticiye giiven ile is tatmini arasinda iligki vardir.

Hzi: Lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

Ho: Lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasinda iligki vardir.

Hi: Yoneticiye giiven ile is tatmini arasindaki iliskiyi lider-liye etkilesimi

etkilememektedir.

Ho: Yoneticiye giiven ile is tatmini arasindaki iligkiyi lider-iiye etkilesimi

etkilemektedir.

Tablo 16

Arastirmaya Katilanlarin Lider Uye Etkilesimi Genel Puam Diizeyinin

Yoneticiye Giiven Genel Puanindan Etkilenme Durumunu
Test Etmek Icin Yapilan Regresyon Modeli

Bagimh | Bagimsiz Katsay1 t p F Model
Degisken | Degisken B S. (p)
hata

RZ

Lider tiye Sabit 1,819 | 0,142 | 12,773 | 0,000 | 169,688 | 0,000 | 0,440

etkilesimi | Yoneticiye | 0,478 | 0,037 | 13,026 | 0,000

genel giiven
puani genel
puant

Arastirmaya katilanlarin lider-iiye etkilesimi genel puani diizeyinin yoneticiye

giiven genel puanindan etkilenme durumunu test etmek icin yapilan regresyon modeli

istatistiksel olarak anlamhidir (F=169,688; p=0,000<0,05).
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Yoneticiye giiven genel puani 1 birim arttiginda lider iiye etkilesimi genel

puani 0,478 birim artmaktadir. (3=0,478; t=13,026; p=0,000<0,05).

Lider iiye etkilesimi genel puanini etkileyen faktorler igerisinde ydneticiye
gliven genel puani lider iiye etkilesimi genel puanin1 0,440 oraninda agiklamaktadir

(R*=0,440).

S6z konusu sonuglara gore, yoneticiye giiven, lider-iiye etkilesimini

etkilemektedir. Yani; Ho hipotezi kabul edilmistir.
Hu: Yoneticiye giiven ile lider-iiye etkilesimi arasinda iligki yoktur. (RED)

Ho: Yoneticiye giiven ile lider-iiye etkilesimi arasinda iliski vardwr. (KABUL)

Yoneticiye giiven ile lider-iiye etkilesimi arasinda etkilesim oldugunu
kanitladiktan sonra, yoneticiye giivenin alt boyutlarimin lider-iiye etkilesimi alt boyutlar1
tarafindan ne kadar agiklandigina bakilmistir. Bu sekilde alt boyutlar arasindaki iliskide

test edilmis olacaktir.

Tablo 17
Arastirmaya Katilanlarin Lider Uye Etkilesimi Olcegi Boyutlarindan Profesyonel
Saygi Diizeyinin Yoneticiye Giiven Olcegi Faktorlerinden Etkilenme Durumunu
Test Etmek Icin Yapilan Regresyon Modeli

Bagimh Bagimsiz Katsayi t p F Model | R’
Degisken Degisken B S. )
hata

Profesyonel | Sabit 2,326 | 0,243 | 9,571 | 0,000 | 14,464 | 0,000 | 0,273
saygl Calisanlari -0,154 | 0,109 | -1,414 | 0,159

destekleyen

Yetkin 0,116 | 0,092 | 1,261 | 0,209

Olumlu -0,029 | 0,072 | -0,400 | 0,690

calisma ortami

yaratan

Giiven veren 0,214 | 0,087 | 2,459 | 0,015

Astinmi 0,211 | 0,084 | 2,526 | 0,012

onemseyen

Kendine 0,028 | 0,055 | 0,514 | 0,608

glivenen
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Arastirmaya katilanlarin lider-liye etkilesimi 6l¢egi boyutlarindan profesyonel
saygi1 diizeyinin yoneticiye giiven Olcegi faktorlerinden etkilenme durumunu test etmek

icin yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamhidir (F=14,464; p=0,000<0,05).

Tablo 17’ ye baktigimizda yOneticiye giiven faktdrlerinden astini dnemseyen
ve giiven veren faktorleri haricinde olan faktorler lider-liye etkilesimi faktorlerinden

profesyonel saygi faktoriinii etkilememektedir.

Gliven veren diizeyi 1 birim arttiginda profesyonel saygi diizeyi 0,214 birim
artmaktadir. (3=0,214; t=2,459; p=0,015<0,05). Astim1 6nemseyen diizeyi 1 birim
arttiginda profesyonel saygi diizeyr 0,211 birim artmaktadr. (B=0,211; t=2,526;
p=0,012<0,05).

Calisanlar1 destekleyen diizeyi profesyonel saygi diizeyini istatistiksel olarak
etkilememektedir (t=-1,414; p=0,159>0,05). Yetkin diizeyi profesyonel saygi diizeyini
istatistiksel olarak etkilememektedir (t=1,261; p=0,209>0,05). Olumlu ¢aligma ortami
yaratan diizeyi profesyonel saygi diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-
0,400; p=0,690>0,05). Kendine giivenen diizeyi profesyonel saygi diizeyini istatistiksel
olarak etkilememektedir(t=0,514; p=0,608>0,05).

Profesyonel saygini etkileyen faktorler igerisinde giiven veren, astini
onemseyen diizeyleri profesyonel saygi diizeyini 0,273 oraninda acgiklamaktadir

(R?=0,273).

Tablo 18
Arastirmaya Katilanlarin Lider I"Jyg Etkilesimi Olcegi Boyutlarindan Baghlik
Boyutu Diizeyinin Yoneticiye Giiven Olcegi Faktorlerinden Etkilenme Durumunu
Test Etmek Icin Yapilan Regresyon Modeli

Bagimh Bagimsiz Katsayi t p F Model | R’
Degisken Degisken 3 S. hata (p)
Baglilik | Sabit 1,961 0,275 | 7,138 | 0,000 | 23,939 | 0,000 | 0,390
boyutu Calisanlari 0,015 0,123 0,120 | 0,905

destekleyen

Yetkin 0,051 0,104 | 0,489 | 0,625

Olumlu calisma 0,227 0,082 2,767 | 0,006

ortami yaratan
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Giiven veren 0,064 0,098 0,655 | 0,513
Astini 0,248 | 0,094 | 2,624 | 0,009
onemseyen

Kendine -0,152 | 0,062 | -2,465 | 0,014
glivenen

Arastirmaya katilanlarin lider liye etkilesimi 6l¢egi boyutlarindan baglilik
boyutu diizeyinin yoneticiye giiven Olcegi faktorlerinden etkilenme durumunu test
etmek icin yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamhdir (F=23,939;

p=0,000<0,05).

Tablo 18’e¢ baktigimizda yoneticiye giiven faktorlerinden olumlu ¢alisma
ortami yaratan, astin1 onemseyen ve kendine faktorleri haricinde olan faktorler lider-iiye

etkilesimi faktorlerinden baglilik boyutu faktoriinii etkilememektedir.

Olumlu ¢alisma ortamu yaratan diizeyi 1 birim arttiginda baglilik boyutu diizeyi
0,227 birim artmaktadir. (3=0,227; t=2,767; p=0,006<0,05). Astin1 dnemseyen diizeyi 1
birim arttiginda baghlik boyutu diizeyi 0,248 birim artmaktadir. (8=0,248; t=2,624;
p=0,009<0,05). Kendine giivenen diizeyi 1 birim arttiginda baglilik boyutu diizeyi -
0,152 birim azalmaktadir.(B=-0,152; t=-2,465; p=0,014<0,05).

Calisanlar1 destekleyen diizeyi baglilik boyutu diizeyini istatistiksel olarak
etkilememektedir (t=0,120; p=0,905>0,05). Yetkin diizeyi baglilik boyutu diizeyini
istatistiksel olarak etkilememektedir (t=0,489; p=0,625>0,05). Giiven veren diizeyi
baglilik boyutu diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir.(t=0,655; p=0,513>0,05).

Baglilik boyutu diizeyini etkileyen faktorler igerisinde olumlu c¢alisma ortami
yaratan, astin1 dnemseyen, kendine glivenen diizeyleri baglilik boyutu diizeyini 0,390

oraninda ag¢iklamaktadir (R*=0,390)
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Tablo 19
Arastirmaya Katilanlarin Lider Uye Etkilesimi Olcegi Boyutlarindan Katki
Boyutu Diizeyinin Yoneticiye Giiven Olcegi Faktorlerinden Etkilenme Durumunu
Test Etmek Icin Yapilan Regresyon Modeli

Bagimh Bagimsiz Katsayi t p F Model | R’
Degisken Degisken [ S. hata ()]
Katki Sabit 1,717 | 0,306 | 5,603 | 0,000 | 19,785 | 0,000 | 0,344
boyutu Calisanlar -0,106 | 0,137 | -0,770 | 0,442

destekleyen

Yetkin 0,136 | 0,116 1,176 | 0,241

Olumlu calisma 0,139 0,091 1,527 | 0,128
ortami yaratan

Giiven veren 0,168 0,110 1,533 | 0,127
Astini 0,296 | 0,105 | 2,807 | 0,005
onemseyen

Kendine -0,161 | 0,069 | -2,341 | 0,020
glivenen

Arastirmaya katilanlarin lider liye etkilesimi 6lgegi boyutlarindan katki boyutu
diizeyinin yoneticiye giiven Olcegi faktorlerinden etkilenme durumunu test etmek icin

yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F=19,785; p=0,000<0,05).

Tablo 19’ a baktigimizda yoneticiye gliven faktorlerinden astini dnemseyen ve
kendine giivenen faktorleri haricinde olan faktorler lider-iiye etkilesimi faktorlerinden

katki boyutu faktoriinii etkilememektedir.

Astmi Oonemseyen diizeyi 1 birim arttiginda katki boyutu diizeyi 0,296 birim
artmaktadir. (B8=0,296; t=2,807; p=0,005<0,05). Kendine giivenen diizeyi 1 birim
arttiginda katki boyutu diizeyr -0,161 birim azalmaktadwr. (B=-0,161; t=-2,341;
p=0,020<0,05).

Calisanlar1  destekleyen diizeyi katki  boyutunu istatistiksel olarak
etkilememektedir (t=-0,770; p=0,442>0,05). Yetkin diizeyi katki boyutu diizeyini
istatistiksel olarak etkilememektedir (t=1,176; p=0,241>0,05). Olumlu ¢aligma ortami
yaratan diizeyi katki boyutu diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=1,527;
p=0,128>0,05). Giliven veren dilizeyi katki boyutu diizeyini istatistiksel olarak
etkilememektedir (t=1,533; p=0,127>0,05).
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Katk1 boyutu diizeyini etkileyen faktorler icerisinde astini dnemseyen, kendine

giivenen diizeyleri katki boyutu diizeyini 0,344 oraninda a¢iklamaktadir (R*=0,344).

Tablo 20
Arastirmaya Katilanlarin Lider Uye Etkilesimi Olcegi Boyutlarindan
Etki Boyutu Diizeyinin Yoneticiye Giiven Olcegi Faktorlerinden
Etkilenme Durumunu Test Etmek icin Yapilan Regresyon Modeli

Bagimh Bagimsiz Katsayi t p F Model | R’
Degisken Degisken B S. hata (p)
Etki Sabit 2,846 | 0,228 | 12,485 0,000 | 14,143 | 0,000 | 0,268
boyutu Calisanlari -0,027 | 0,102 | -0,269 | 0,788

destekleyen

Yetkin 0,089 | 0,086 | 1,031 | 0,304

Olumlu ¢alisma | 0,082 0,068 | 1,208 | 0,228
ortami yaratan

Giiven veren 0,171 0,082 | 2,101 | 0,037
Astini 0,099 | 0,078 | 1,267 | 0,207
onemseyen

Kendine -0,116 | 0,051 | -2,262 | 0,025
glivenen

Arastirmaya katilanlarm lider iiye etkilesimi 6lgegi boyutlarindan etki boyutu
diizeyinin yoneticiye giiven Olcegi faktorlerinden etkilenme durumunu test etmek icin

yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F=14,143; p=0,000<0,05).

Tablo 20’ ye baktigimizda yoneticiye giiven faktorlerinden giiven veren ve
kendine giivenen faktorleri haricinde olan faktorler lider-iiye etkilesimi faktorlerinden

etki boyutu faktoriinii etkilememektedir.

Giliven veren diizeyt 1 birim arttifinda etki boyutu diizeyi 0,171 birim
artmaktadir.(8=0,171; t=2,101; p=0,037<0,05). Kendine giivenen diizeyi 1 birim
arttiginda etki boyutu diizeyi -0,116 birim azalmaktadiwr. (8=-0,116; t=-2,262;
p=0,025<0,05).

Calisanlar1  destekleyen etki  boyutu diizeyini istatistiksel olarak
etkilememektedir (t=-0,269; p=0,788>0,05). Yetkin diizeyi etki boyutu diizeyini
istatistiksel olarak etkilememektedir (t=1,031; p=0,304>0,05). Olumlu ¢alisma ortami
yaratan diizeyi etki boyutu diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=1,208;
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p=0,228>0,05). Astin1 6nemseyen diizeyi etki boyutu diizeyini istatistiksel olarak
etkilememektedir (t=1,267; p=0,207>0,05). Etki boyutu diizeyini etkileyen faktorler
icerisinde giiven veren, kendine glivenen diizeyleri etki boyutu diizeyini 0,268 oraninda

aciklamaktadir (R>=0,268).

Boyutlar arasindaki regresyon analizinden sonra Baron ve Kenny (1986)’in
aract degiskeni bulmak icin gelistirdikleri yontemin 2. asamasina gegilmistir. Bu
asamada araci degisken olarak diisiiniilen lider-iiye etkilesimi ile bagimli degisen

arasindaki etkiye bakilmistir.

Tablo 21
Arastirmaya Katilanlarin is Tatmini Genel Puam Diizeyinin
Lider - Uye Etkilesimi Genel Puanindan Etkilenme Durumunu Test Etmek i¢in
Yapilan Regresyon Modeli

Bagimh Bagimsiz Katsay1 t p F Model | R’
Degisken Degisken B S. (p)
hata
Is tatmini | Sabit 1,008 | 0,190 | 5,304 | 0,000 | 183,483 | 0,000 | 0,459
genel Lider liye 0,700 | 0,052 | 13,546 | 0,000
puant etkilesimi
genel puani

Arastirmaya katilanlarin is tatmini genel puani diizeyinin lider iiye etkilesimi
genel puanmndan etkilenme durumunu test etmek igin yapilan regresyon modeli

istatistiksel olarak anlamhidir (F=183,483; p=0,000<0,05).

Lider tiye etkilesimi genel puani 1 birim arttiginda is tatmini genel puani 0,700

birim artmaktadir. (3=0,700; t=13,546; p=0,000<0,05).

Is tatmini genel puanmi etkileyen faktorler icerisinde, lider iiye etkilesimi genel

puant is tatmini genel puanini 0,459 oraninda agiklamaktadir (R*=0,459).

S6z konusu sonuglara gore, lider-liye etkilesimi, is tatminini etkilemektedir.

Yani; Ho hipotezi kabul edilmistir.
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Hu: Lider-iiye etkilegimi ile i tatmini arasinda iliski yoktur. (RED)

Ho: Lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasinda iliski vardir. (KABUL)

Lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasindaki etki oldugunu da kanitladiktan
sonra lic asamaya gecmeden Once, yOneticiye giiven ve is tatmini arasindaki iligkiye
bakilmistir. Ciinkii lider-liye etkilesiminin de tek basina is tatminini etkileme giiciine
bakilmistir. Yoneticiye gilivenin de is tatminini etkileme giiciine bakilarak ii¢ asama

hakkinda daha dogru yargilarda bulunulabilinecektir.

Tablo 22
Arastirmaya Katilanlarin is Tatmini Genel Puam Diizeyinin
Yoneticiye Giiven Genel Puanindan Etkilenme Durumunu
Test Etmek I¢in Yapilan Regresyon Modeli

Bagimh Bagimsiz Katsayl t p F Model | R’
Degisken Degisken B S. (p)
hata
Is tatmini | Sabit 1,858 | 0,157 | 11,862 | 0,000 | 122,075 | 0,000 | 0,360
genel Yoneticiye | 0,446 | 0,040 | 11,049 | 0,000
puani giiven genel
puani

Aragtirmaya katilanlarin is tatmini genel puani diizeyinin yodneticiye giiven
genel puanindan etkilenme durumunu test etmek i¢in yapilan regresyon modeli

istatistiksel olarak anlamhdir (F=122,075; p=0,000<0,05).

Yoneticiye giiven genel puani 1 birim arttiginda is tatmini genel puam 0,446

birim artmaktadir. (3=0,446; t=11,049; p=0,000<0,05).

Is tatmini genel puanm etkileyen faktdrler icerisinde, yoneticiye giiven genel

puant is tatmini genel puanini 0,360 oraninda agiklamaktadir (R*=0,360).

S6z konusu sonuglara gore, yoneticiye giiven, is tatminini etkilemektedir. Yani,

Ho hipotezi kabul edilmistir.
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Hi: Yoneticiye giiven ile is tatmini arasinda iliski yoktur. (RED)

Ho: Yoneticiye giiven ile is tatmini arasinda iliski vardwr. (KABUL)

Baron ve Kenny (1986) yonteminin son kurali i¢in ise, araci degisken oldugu
diisiiniilen lider-liye etkilesimi ile ve yOneticiye giivenin, is tatmini iizerindeki etkilerine

bakmak lizere regresyon analizi yapilmistur.

Tablo 23
Arastirmaya Katilanlarin is Tatmini Genel Puam Diizeyinin
Yoneticiye Giiven Genel Puam ve Lider-Uye Etkilesimi Genel Puanindan
Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢in Yapilan Regresyon Modeli

Bagimh Bagimsiz Katsay1 t p F Model | R’
Degisken Degisken B S. (r)

hata
Is tatmini | Sabit 0,923 1 0,184 | 5,007 | 0,000 | 107,535 | 0,000 | 0,498

genel puani | Yoneticiye 0,200 | 0,048 | 4,179 | 0,000
giiven genel
puani

Lider tliye 0,514 | 0,067 | 7,719 | 0,000
etkilesimi
genel puani

Arastirmaya katilanlarin is tatmini genel puani diizeyinin yoneticiye gliven
genel puani ve lider liye etkilesimi genel puanindan etkilenme durumunu test etmek i¢in

yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F=107,535; p=0,000<0,05).

Yoneticiye giiven genel puani 1 birim arttiginda is tatmini genel puam 0,200
birim artmaktadir. (8=0,200; t=4,179; p=0,000<0,05). Lider iiye etkilesimi genel puani
1 birim arttiginda is tatmini genel puam 0,514 birim artmaktadir. (38=0,514; t=7,719;
p=0,000<0,05).

Is tatmini genel puanm etkileyen faktdrler icerisinde, yoneticiye giiven genel
puani, lider iiye etkilesimi genel puami is tatmini genel puanmi 0,498 oraninda

aciklamaktadir (R=0,498).
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Burada son olarak araci degisken olarak Ongoériilen lider-iiye etkilesimi ile
bagimsiz degisken yoneticiye giivenin bagimli degisken is tatmini iizerindeki etkisi
regresyon analizine dahil edilmistir. Tablo 23’ teki analiz sonuglar1 incelendiginde,
lider-liye etkilesimi regresyon analizine dahil edildiginde yoneticiye giivenin i tatmini
iizerindeki etkisi hala anlamli oldugu (8=0,200; t=4,179; p=0,000<0,05) goriilmektedir.
Bagimsiz degisken yoOneticiye giivenin bu analizde tamamen ortadan kalkmamasi,
bagimli degisen is tatmini lizerideki etkisinde bir azalma olmasi, lider-iiye etkilesiminin
aract degisken rolii oldugunu gostermektedir. “Aract degiskenin etkisi kontrol
edildiginde bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iliskide diislis olmasi
kismi aracilik, bu iligkinin tamamen ortadan kalkmasi diger bir ifade ile istatistiksel
olarak anlamli ¢ikmamasi durumu ise tam aracilik iligkisi olarak ifade edilmektedir.
Tam aracilik durumunda iki degisken arasinda tek ve onemli bir aract degiskenin, kismi
aracilik durumunda ise birden fazla araci degiskenin var olmasi s6z konusudur.”**® Bu
durumda yoneticiye giiven ve is tatmini iliskisinde lider-iiye etkilesiminin “kismi araci

degisken” oldugu sdylenebilir.

Hi: Yoneticiye giiven ile is tatmini arasindaki iligkiyi lider-iiye etkilegsimi

etkilememektedir. (RED)

Ho: Yoneticiye giiven ile is tatmini arasindaki iliskiyi lider-iiye etkilesimi

etkilemektedir.(KABUL)

Lider-liye etkilesiminin ve yoneticiye giivenin genel puanlarmin i tatmini
genel puanlarina etkisine baktiktan sonra faktorleri arasindaki etkilesimi gormek adina
yoneticiye giiven faktorleri ile yoOneticiye giiven faktorlerinin i tatminine etkisine

bakilmistir.

?06 Giiler Saglam Ar1, Hasan Bal ve Emine Cina Bal, “Ise Bagliligin Tiikenmislik ve Isten Ayrilma Niyeti
I}iskisindeki Aracﬂlk Etkjsi: Yatirim Uzmanlar1 Uzerinde Bir Arastirma”, Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.15, S.3, 2010, s.155.
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Tablo 24
Arastirmaya Katilanlarin is Tatmini Genel Puam Diizeyinin Yoneticiye Giiven ve
Lider Uye Etkilesimi Ol¢egi Faktorlerinden Etkilenme Durumunu Test Etmek I¢in
Yapilan Regresyon Modeli

Bagimh Bagimsiz Katsayi t p F Model | R’
Degisken Degisken 0 S. hata )
Is tatmini | Sabit 1,606 | 0,236 6,813 | 0,000 | 32,558 | 0,000 | 0,595
genel Calisanlart 20,298 | 0,078 | -3,824 | 0,000
puant destekleyen

Yetkin -0,151 | 0,066 | -2,308 | 0,022

Olumlu ¢alisma | 0,254 0,053 4,805 | 0,000
ortami yaratan
Giiven veren 0,282 0,063 4,473 | 0,000

Astini 0,0880r | 0,061 1,438 | 0,152
onemseyen

Kendine -0,075 | 0,040 | -1,841 | 0,067
glivenen

Profesyonel 0,088 0,062 1,417 | 0,158
saygl

Baghlik boyutu | 0,116 | 0,053 2,196 | 0,029
Katki boyutu 0,065 | 0,049 1,333 | 0,184
Etki boyutu 0,196 | 0,063 3,130 | 0,002

Arastirmaya katilanlarin is tatmini genel puani diizeyinin yoneticiye giiven ve
lider {iye etkilesimi 6lgegi faktorlerinden etkilenme durumunu test etmek icin yapilan

regresyon modeli istatistiksel olarak anlamhidir (F=32,558; p=0,000<0,05).

Calisanlar1 destekleyen diizeyi 1 birim arttiginda is tatmini genel puani -0,298
birim azalmaktadir. (8=-0,298; t=-3,824; p=0,000<0,05). Yetkin diizeyr 1 birim
arttiginda is tatmini genel puanmi -0,151 birim azalmaktadwr. (B3=-0,151; t=-2,308;
p=0,022<0,05). Olumlu ¢alisma ortami yaratan diizeyi 1 birim arttiginda is tatmini
genel puani 0,254 birim artmaktadir. (B=0,254; t=4,805; p=0,000<0,05). Giiven veren
diizeyi 1 birim arttiginda is tatmini genel puani 0,282 birim artmaktadir. (3=0,282;
t=4,473; p=0,000<0,05). Bagllik boyutu diizeyi 1 birim arttiginda is tatmini genel puani
0,116 birim artmaktadir. (3=0,116; t=2,196; p=0,029<0,05). Etki boyutu diizeyi 1 birim
arttiginda is tatmini genel puami 0,196 birim artmaktadwr. (83=0,196; t=3,130;
p=0,002<0,05).
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Astim1 Onemseyen dilizeyi is tatmini genel puanini istatistiksel olarak
etkilememektedir (t=1,438; p=0,152>0,05). Kendine giivenen diizeyi is tatmini genel
puanini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-1,841; p=0,067>0,05). Profesyonel
saygl diizeyi i tatmini genel puanimi istatistiksel olarak etkilememektedir (t=1,417;
p=0,158>0,05). Katki boyutu diizeyi is tatmini genel puanini istatistiksel olarak
etkilememektedir (t=1,333; p=0,184>0,05).

Is tatmini genel puanini etkileyen faktorler icerisinde calisanlar1 destekleyen,
yetkin, olumlu ¢alisma ortami yaratan, giiven veren, baglilik boyutu, etki boyutu

diizeyleri is tatmini genel puanini 0,595 oraninda a¢iklamaktadir (R*=0,595).
6.8. BULGULARIN YORUMLANMASI

Yapilan faktor analizi sonucunda, is tatminini agiklayan 2 faktore (igsel ve
digsal is tatmini) ve lider-iiye etkilesimini agiklayan 4 faktdre (etki boyutu, katki
boyutu, profesyonel saygi, baglilik boyutu) ulasilmistir. Bu 6l¢eklerin kullanildig: diger
calismalara bakildiginda is tatmini ve lider-iiye etkilesimi faktorlerinin sayisinda bir
degisiklik olmazken; yOneticiye giliven Olceginin faktorleri cesitli caligmalarda farkli
sekillerde cikmustir. Olgegi gelistiren Islamoglu, Birsel, Borii (2007) “calisanlarmi

b b 13

destekleyen”, “diiriist ve adil”, “takim lideri”, “olumlu bir ¢alisma ortami yaratan”,

b AN 1Y 2 ¢ 2 <e

“kendine giivenen”, “bilgi paylasan”, “gerginlik yaratmayan”, “gliven veren”, “yetkin”,
“yetki veren ve astini Onemseyen” olmak iizere 10 faktdr tanimlamistir. Ancak bu
calismada bazi faktorler birlestirilerek 6 faktore (calisanlar: destekleyen, yetkin, olumlu

calisma ortami yaratan, giiven veren, astint onemseyen) ulagilmistir.

Olgeklerin giivenilirlik analizleri de {i¢ 6lgegin yiiksek diizeyde giivenilir

oldugunu gostermektedir.

Yapilan demografik analizler sonucunda da arastirmaya katilanlarin daha ¢ok
20-29 yas grubunda, {niversite egitimi almis, 1-5 yildir ayni isyerinde ve ayni
yoneticiyle calisan kadinlar oldugu goriilmiistiir. Ayrica arastirmaya katilanlar daha ¢ok
orta kademe c¢alisanlaridir. Yapilan arasgtrmanin amacmin yoneticiye giivenin ve is

tatminine etkisinde lider-iliye etkilesiminin araci roliinii belirlemektir. Bu nedenle

94



demografik Ozelliklere gore aradaki iliskilerin ne yonde degisecegine bakmak bu

arastirma i¢in gerekli olarak goriilmemistir.

Yapilan korelasyon ve regresyon analizi sonucunda su bulgulara ulagilmistir:

o Yoneticiye giiven ve is tatmini arasinda ve faktorleri arasinda anlamli bir
iliski vardmr. Biri artiginda digeri de artarak devam etmektedir ve yoneticiye giiven is

tatminini etkilemektedir.

. Yoneticiye giiven ve lider-iiye etkilesimi arasinda ve faktorleri arasinda
anlaml bir iligki vardr. Biri artiginda digeri de artarak devam etmektedir ve yoneticiye

giiven lider-liye etkilesimini etkilemektedir.

o Lider-iiye etkilesimi ve is tatmini arasinda ve faktorleri arasinda anlamli
bir iligki vardir. Biri artiginda digeri de artarak devam etmektedir ve lider-iiye etkilesimi

1 tatminini etkilemektedir.

. Yoneticiye gliven ve i tatmini arasinda lider-iiye etkilesimi kismi ara
degisken oldugu kanitlanmistir. YOneticiye giiven ve is tatmini arasindaki etkiyi
etkileyen birgok degisken vardir; bunlardan birinin de lider-liye etkilesimi oldugu

arastirmamiz sonucunda kanitlanmistir.

Bu sekilde arastrmada ortaya konan tiim hipotezlerin dogruluguna

ulagilmistir.

Literatlirde de yoneticiye giiven ve is tatmini arasindaki etkiyi, yOneticiye
gliven lider-iiye etkilesimi arasindaki etkiyi ve lider-iiye etkilesim ve is tatmini

arasindaki etkiyi ortaya koyan ¢esitli calismalar mevcuttur.

Literatiirde yoneticiye giiven ve is tatmini arasindaki iliskiyi agiklamak iizere
yapilan ¢alismalardan, Lagace tarafindan 1991 yilinda yoneticiler ve satis elemanlari
iizerine yapilan caligmada, giivenin satis elemanlarinin is tatmini oldukca etkiledigi
ortaya konmustur. Dirks ve Ferin 2002 yilinda yoneticiye giiven konusunda yapmis
olduklar1 meta analizinde, yOneticiye giiven ve is tatmini arasinda iliski oldugunu ifade

etmistir. Pmar Zorlu Yiicel’in (2006), orgiitsel giiven ve is tatmini iligkisi dlgmeye
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yonelik otomotiv ve gida sektoriinde faaliyet gosteren ii¢ sirkette yaptigir calismada,
yOneticiye giiven algisinin is tatmini ile pozitif yonde bir iliski oldugu ve yoneticiye
gilivenin 1§ tatminini etkiledigi sonucuna ulasmistir. Azad Omarov (2009), orgiitsel
gliven ve i3 doyumu arasindaki iliski 6lgmek tlizere 6zel sektdr galisanlar1 lizerinde
yapmis oldugu caligmada, regresyon analizi sonucu, Orgiitsel giivenin faktorlerinden
olan yoneticiye giiven faktoriiniin is tatminini etkiledigi sonucuna ulasmistir. Calismada
3=0,385, p=0,000 bulunmustur. Bu calismada ise, yoneticiye giiven ve is tatmini
arasindaki etkiyi agiklamak iizere yapilan regresyon analizinde (=0,446, p=0,000
seklide bulunmustur. Omarov yapmis oldugu regresyon analizinde, R® degeri yer
almadig1 icin yOneticiye gilivenin i§ tatminini ne kadar acikladigi bilinmemektedir.
Hakan Bilisik (2010) bu iki degisken arasindaki iliskiye Ogretmenler iizerinden
bakmistir ve Yalova ilindeki 6gretmenlerin yoneticilerine duyduklar1 giiven algilarinin
1s tatminine etkisini arastirmistir. Arastirma sonucuna yoneticiye giiven ve is tatmini
arasindaki iligkinin pozitif yonde ve yiiksek diizeyde gerceklestigi tespit edilmistir.
Hakan Kog ve Irfan Yazicioglu (2011) ise, ydneticiye giiven ve is tatmini arasimdaki
iligkiyi 6zel ve kamu sektorii acisindan karsilastirmali olarak ele almistir. Kamu
sektoriinde yOneticiye duyulan giiven ile is tatmini arasinda r=0,316 (p<0,05) 6nem
diizeyinde bir iliski belirlenmistir. Diger taraftan 6zel sektorde yoneticiye duyulan
giiven ile ig tatmini arasinda r=0,413 (p<0,05) 6nem diizeyinde bir iliski belirlenmistir.
Sonugta, yoneticiye duyulan giiven ile is tatmini arasindaki iligki istatistiksel olarak
anlaml bir iligki bulunmakla birlikte, 6zel sektorde bu iliskinin siddetinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Nitekim bu arastirmada yoneticiye gliven ve is tatmini arasindaki
iligkiye 6zel sektor acisindan ele almis olup, =0,603 (p<0,05) olarak ¢ikmistir. Yani,

yoneticiye gliven ve is tatmini arasinda daha ytiksek bir iligki ortaya ¢ikmustir.

Literatiirde yoOneticiye giiven ve lider-iiye etkilesim arasindaki iliskiyi
inceleyen calismalardan Gornez ve Rosen (2001), Dirks ve Ferin (2002), Wat ve
Shaffer (2005) yapmis oldugu c¢alismalar, lider-iiye etkilesimi ile yOneticiye giliven
arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Arslantas tarafindan lider-iiye etkilesiminin
yoneticiye duyulan giiven {izerindeki etkisini 6lgmeye yOnelik, liniversitelerin igletme
tezsiz yiiksek lisans programina kayitl beyaz yakali ¢alisanlar iizerinde yapmis oldugu

calismasinda, lider-iiye etkilesimi ile yoneticiye duyulan giiven arasinda yiiksek
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diizeyde anlamli bir ilisgki bulunmustur. (r=0.83, p<0.01) Bu ¢alismadaki sonugla
tutarlilik gostermekle beraber bu calismada lider-iiye etkilesimi ve yoneticiye duyulan
giiven arasmdaki iliskiyi 6lgmek i¢in yapilan korelasyon analizinde r=0,665, p=0,01
seklinde bulunmustur. Aslantas’in yapmis oldugu calismada baglilik boyutu ile
yoneticiye giiven arasinda bir iliski kurulamazken, bu ¢alismada lider-iiye etkilesiminin
tim faktorleri, yoOneticiye glivenin tiim faktorleriyle korelasyon analizine tabii
tutuldugunda hepsi arasinda anlamli iligki bulunmustur. Ayrica bu calismadan farkli
olarak Arslantas yoneticiye giiven dl¢egini, biligsel ve etki bazli giiven olmak {izere 2

faktorde ele almistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara bakildiginda lider-iiye etkilesiminin
beslendigi teorileri destekledigi goriilmektedir. Sosyal degisim teorisinde karsilikli
giivenin lider-iiye etkilesimini arttirdig1 ifade edilmektedir. Bu arastirmanin sonuglarina
bakiliginda da giivenin bir boyutu olan yoOneticiye giiven lider-iiye etkilesimini
etkilemektedir. Yine esitlik teorisinde, kisilerin girdileriyle (kisinin etkilesime yaptigini
disiindiigi katkilar karsiliginda almay1 diistindiigii seyler) elde ettikleri ¢iktilar (kisinin
etkilesimden elde ettigi ddiiller) arasindaki oranin gruptaki diger kisilerin oranlarina esit
olduguna inandiklar1 takdirde tatmin oldugunu 6ne siirmektedir.””” Elde edilen
bulgulara bakindiginda esit teorisinde ifade edildigi gibi lider-iiye etkilesimi is tatminini
etkilemektedir. Adalet algis1 teorisinde, liderin adaleti saglama yoniindeki ¢abasi lider-
iye etkilesimini artirdig1 ifade edilmektedir. Liderin ortamda adaleti saglama yoniinde
cabalamasmi, yoneticiye giliven faktorlerinden olumlu calisma ortami yaratma
faktoriiniin i¢inde gibi diisiindiiglimiizde bu teorinin de elde edilen bulgularla iliskili

oldugu ifade edilebilir.

Literatiirde lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen az
sayida galigma bulunmaktadir. Ornegin; Epitropaki ve Martin(2005), imalat ve hizmet
sektdriinde faaliyet gosteren 7 Ingiliz sirketinde yer alan 439 calisanla yapmis oldugu
calismada lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli pozitif ve orta diizeyde bir iliski
saptamistir. Aryee ve Chen (2006) lider-liye etkilesimi ve is tatmini, i performansi,

psikolojik geri c¢ekilme davraniglar1 arasindaki iliskiyi incelemistir ve lider-liye

27 Cevrioglu, s.28.

97



etkilesim ile is tatmini arasinda kuvvetli bir iliski saptamistir. Janssen ve Yeren (2004),
Hollanda’da bir enerji firmasinda c¢alisanlar arasinda yapmis oldu c¢alismada,
calisanlarin amag¢ yonelimi, lider-iiye etkilesimi ile genel is tatmini arasindaki iliskiler1
calisanlarin algilarina dayali olarak dayali olarak arastirmistir ve lider-iiye etkilesimi ile
is tatmini arasinda pozitif bir iliski saptamustir.’”® Ozutku, lider-iiye etkilesimi ve is
tatmini arasindaki iligkiyi Tiirk Silahli Kuvvetlerine ait bir fabrikada incelemistir.
Yapmis oldugu caligmada yOnetici ve ast arasindaki etkilesimin diizeyi ile is tatmini
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasmistir. YoOnetici ve ast
arasindaki etkilesimin nitelik diizeyinin astin ig tatmini iizerinde 6nemli etkisi oldugu

anlasiimustir.”*

208 Cevriog}u, S.66. . )
29 Hatice Ozutku, “Yonetici-Ast Etkilesimi ile is Tatmini Arasindaki iliski”, Amme idaresi Dergisi,
Cilt.40, Say1.2 (2007), s.79.
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7. SONUCLAR VE ONERILER

Is tatmini; Orgiitiin basarisinda rol oynadigi gibi calisann da hem is
hayatindaki hem de sosyal hayatindaki mutlulugunda rol oynamaktadir. Bu nedenle is

tatmini hem Orgiit i¢cin hem de ¢alisan i¢in 6nemli bir kavramdir.

Calisanin isinden tatmin olabilmesini saglayan oOrgiitsel ve bireysel bir¢ok
faktor vardir. Bu ¢alismanin konusu da is tatminini etkileyen cesitli faktorlerden birinin
de yoOneticiye giiven olabilecegi diisiincesiyle olusturulmustur. Yoneticiye giiven ve is
tatmini arasinda iliskiye bakarken lider(yonetici) ile iiye (calisan) arasmdaki
etkilesiminin kalitesi bu iliskide bir rol oynayabilir mi diye arastirilmistir. Yani bu
arastirmanin amaci; c¢alisanin yoneticisine giiven duymasinin, is tatminine etkisini

arastirmaktir. Bu iliski {izerinde lider-liye etkilesiminin araci roliinii analiz etmektir.
Bu iliski analiz edilirken elde edilen sonuglar sunlardir:

Yoneticiye gliven ve is tatmini arasinda olumlu bir iliski tespit edilmistir.
Yani, bir igyerinde calisanin yoneticisine giiven duymasi onun isinde doyuma
ulagmasinda etkilidir. Olumlu iliski ile ifade edilmek istenen; calisanin yoOneticisine
gliven duymasi, is tatmininde artisa neden olacagidir. Bu ¢alismada, bu iki degisken
arasinda yapilan regresyon analizi sonucunda yoneticiye giivenin 1 birim arttiginda is
tatmininin 0,446 birim artacag1 sonucuna ulasiimistir. Ozellikle yoneticinin isletmedeki
rollerinden birinin karar verme rolii olmasi bu iliskiyi etkilemektedir. Ciinkii calisanlar
yoneticinin karar verme yetkisini kotiiye kullanmayacaklar1 konusunda yoneticisine
gliven duyduklarmmda bu konudaki stresi lizerlerinden atacaklardir ve islerine daha iyi
konsantre olabileceklerdir. Emeklerinin karsiligmi alacaklar1 konusunda yoneticilerine

giliven duymalar1 ¢alisanlarin ig tatminine olumlu yansiyacaktir.

Yoneticiye giiven ve lider-iiye etkilesimi arasinda olumlu bir iliski tespit
edilmistir. Yani, bir i yerinde ¢alisanin yoneticisine giiven duymasi onun yoneticiyle
iligkisinin yiiksek kalite olmasini etkilemektedir. Calisan ve yOnetici arasinda giiven
kurulabilmesi i¢in belli bir zaman gereklidir. Bu zaman i¢inde kisiler birbirini daha 1yi
tanir, anlar. Calisan yoneticisi ile ilgili edindigi izlenimler sonucunda ya yoneticisine

glivenme yolunu secer ya da giiven duymaz. Calisan ve yonetici arasindaki iliski ne
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kadar yiiksek diizeyde olursa giivende o kadar cabuk olusur ya da tam tersi calisan
yoneticisine giivenemeyecegine daha cabuk karar verir. Sadece yonetici ve ¢alisan i¢in
degil kisinin karsindakine giiven duyup duymama gibi bir tercih i¢ine girmesi i¢in zaten
aralarinda belli bir iliskinin olmasi gereklidir. Arastirmanin sonucu ¢alisan ve yonetici
arasindaki bu iliskinin glivene dayali olmasi bu iliskinin daha yiiksek diizeyde olacagini
gostermistir. Arastirmada bu iki degisken arasinda yapilan regresyon analizi bu iliskinin
su sekilde olacagin1 gostermistir: Yoneticiye gliven 1 birim artiinda lider-iiye

etkilesimi 0,478 birim artacaktir.

Lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasinda olumlu ve yiiksek bir iligki tespit
edilmistir. Yani, yonetici ve c¢alisan arasindaki etkilesiminin kalitesi ¢alisan isinde
doyuma ulasmasinda etkilidir. Yonetici ve calisan arasinda yiiksek diizeyde bir
etkilesimin olmasi yoneticinin ¢aliganin daha 1yi tanimasini saglar. Bu sayede yonetici
calisanin1 performansina uygun olan iglerde gorevlendirir. Bu da ¢alisanin basarisini
artrracak ve motivasyonunu olumlu etkileyerek is tatminini artiracaktir. Sadece bu
acidan yonetici ve ¢alisanin yliksek diizeyde kaliteli bir iliski kurmalar1 birbirlerini her
acidan daha 1yi anlamalarini tanimalarini sagladigindan kisinin is ortaminda tatmine yol
acabilecek etkenlerden biridir. Bu iki degisen arasinda yapilan regresyon analizi sonucu
lider iiye etkilesimi 1 birim artiginda is tatminin 0,700 birim artig1 sonucunda

ulagilmistir.

Bu arastirmadan elde edilen sonuglar yoneticiye giiven ve is tatmini arasinda
dogrudan bir iliski oldugunu gostermekle birlikte lider-iiye etkilesiminin dolayl bir
etkisi oldugunu gostermistir. Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda yoOneticiye
glivenin 1§ tatmini iizerindeki etkisinde azalma olmakla beraber etkisi devam
etmektedir. Lider ve iiye etkilesiminin etkisinin de devam etmesi, yoneticiye giiven is
tatmini arasinda lider-liye etkilesiminin kismi araci degisen oldugunu gdstermistir.
Lider-ve iiye etkilesiminin kismi ara degisken olmasi, bu iligki igersinde bagska araci
degiskenlerin oldugunu da gostermektedir. Yani, yoneticiye giiven ve is tatmini
arasindaki iliskiyi etkilen birden c¢ok faktdr vardir ve bunlardan biri de lider-iiye
etkilesimidir. Arastirmada elde edilen bu bulgunun literatiire 6nemli bir katkis1 olmakla

birlikte yonetici ve is tatmini iligkisinde baska hangi faktorlerin araci degisken
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olabileceginin arastirilmasi konusunda yapilacak diger arastirmalara 1s1k tutacagi

diistiniilmektedir.

Sonug¢ olarak su diyebiliriz ki c¢alisanin yoOneticine gliven duymasinda
aralarindaki iliskinin kalitesi 6nemlidir. Bu iligkinin yiiksek diizeyde olmasi ¢alisanin is
tatminini olumlu yonde etkiler. Yoneticinin sdzlerinin ve davraniglarinin tutarli olmast,
mesleki saygmligmimn olmasi, adil olmasi, kendine glivenmesi, astin1 Oonemsemesi
calisanin yoneticisine giiven duymasina yol acar ve yonetici ¢alisan arasindaki etkilesim
olumlu yonde etkilenir. Yonetici ve c¢alisan arasindaki etkilesimin artmasi da is

tatminini artirmaktadir. Bunun i¢in;

Yoneticiler sozlerinde ve davranislarinda tutarli olmali, ¢alisanlariyla daha
yiiksek diizeyde iliski icersine girmelidir, sirket ici yapilan aktivitelere katilarak

calisanlarla vakit ge¢irmelidir.

Arastirma sonucunda yapilan bu genellemenin yaninda uygulama bolimiinde
de belirtildigi gibi bazi sinirhiliklarin oldugu unutulmamalidir. Bu arastirma sadece 6zel
sektdr calisanlar1 iizerinde yapilmustir ve Istanbul ve Kocaeli illerini kapsamaktadir.
Farkli sektorde ve farkli illerde beyaz ve mavi yakali calisanlar arasinda yapilacak
arastirmalar, daha saglikli sonuglara ulasilmasi agisindan yararli olacaktir. Diger bir
oneri ise, daha Oncede belirtildigi gibi bu modelde baska araci degisenlerde s6z
konusudur. Bu nedenle bu modele ek olarak diger degisenlerin aracilik etkisinin

arastirilmasi onerilebilinir.
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EK 1: ANKET FORMU

ANKET FORMU

Bu arastirma, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali Insan Kaynaklar1 Yonetimi Boliimii Yiiksek Lisans Programinda
yiiriitiilmekte olan bir tez ¢alismasi igerisinde yapilmaktadir.

Anket sorularmi cevaplandirirken cevaplarimizin olmasi gereken degil, var
olan durumu yansitmasi beklenmektedir. Ankette yer alan ifadelerin dogru ya da
yanhs cevab1 yoktur. Toplanan bilgilerden bireysel ¢ikarimlar yapilmayacak,
orneklemin timii i¢in genellemeler yapilacaktir. Liitfen anketi ger¢ege en uygun
sekilde, samimi olarak cevaplandiriiz. Vereceginiz cevaplar sadece ilgili bilimsel
arastirma dahilinde kullanilacak ve kimliginiz kesinlikle gizli tutulacaktir. Size kars1 bu
giiveni saglayabilmek i¢cin formun herhangi bir yerine kimliginize iliskin bilgi
yazmamamz rica ediyorum. Verilerin dogru toplanmasi, yapilacak istatistiklerin
anlamli ¢ikmasi i¢in hi¢bir soruyu bos birakmamanizi 6nemle rica ederim.

Bu arastirmaya vereceginiz katki i¢in simdiden tesekkiir ederim.

TEZ DANISMANI: PROF. DR. IBRAHIM ANIL

Aylin KARAMIL KOY

1. Cinsiyetiniz: ( )Kadin () Erkek

2. Yasmz: ()20-29 ()30-39 ()40-49 () 50+
3. Egitim Durumu: ( )Ilkdgretim ( )Lise ( ) Universite

() Yiiksek Lisans ( ) Doktora
4. Su anki igyerinizde kag yildir ¢alistyorsunuz?

()1-5yil ()6-10yil () 11-15yil ()16 +yil

5. Su anki yoneticinizle birlikte ka¢ yildir calisiyorsunuz?
()1-5yil ()6-10y1ll () 11-15yil () 16+yil

4

Bulundugunuz kademe: ( ) Orta kademe ( ) Alt Kademe ( ) Calisan
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YONETICIiYE GUVEN OLCEGI

Asagida yer alan ifadeler yoneticinize giiveninizi olgmeye
yoneliktik. Ifadeleri cevaplarken yoneticinizi diigiinerek

isaretleme yapiniz.

Her ifade i¢cin YALNIZ BIR KUTU isaretleyiniz.

YONETICIM;

Tamamen
katiliyorum

Oldukc¢a
katiiyorum

Biraz
katiiyorum

Cok az
katiiyorum

Hic¢
katilmiyorum

Ozel yasantisini is yasamindan ayirabilir.

Calisanlarina kurum i¢in 6nemli olduklarini hissettirebilir.

Teknik agidan donanimlidir.

Sorumlulugunu aldigi islerin hesabini verebilir.

Iyi egitim almistir.

Calisanlar arasinda etkin bir gérev dagilim yapabilir.

Calisanlarin kendilerini rahat hissetmelerini saglar.

Adildir.

S el Pl el Bl Pl S B

Karar alirken ¢alisanlarin goriislerini alir.

k.
[—

. Iyi bir dinleyicidir.

[
[

. Yalan soylemez.

.
N

. Samimidir.

—
(98]

. Birlikte alinan kararlara uyar.

k.
=

. Hem saygili hem de samimi davranir.

—
9]

. Anlayishdir.

[
=)

. Calisanlar1 her konuda destekler.

[y
|

. Kendisine giivenir.

k.
Qo

. Kendisi ile barigiktir.

—
o

. Insana deger verir.

[\
[—

. Bilgi ve tecriibelerini paylasir.

[\]
—

. Bilgi saklamaz.

N
N

. Calisanlarin fikirlerine deger verir.

N
(98]

. Yapilan isi takdir eder.

[\
N

. Baz1 ortamlarda ¢alisanlarimin yaptig1 isi 6ne ¢ikarir.

N
9]

. Sicakkanhdir.

[\
=)

. Deneyimlidir.

[\9)
|

. Guven telkin eder.

N
Qo

. Takim ¢aligmasina uygundur.

N
o

. Calisanlarinin inisiyatif kullanmasina imkan tanur.

W
=}

. Calisanlarina geri bildirim verir.

w
—

. Iletisime aciktir.

w
N

. Pozitiftir.

w
W

. Yaraticidir.

(93]
N

. Koruyucudur.

W
)]

. Huzur verir.

W
=)

. Calisanlarin1 korur.

(9]
|

. Ilkelidir.

@
=<

. Calisanlari birbirine diisiirmez.

W
o

. Kendi stresini ve i¢ ¢eligkilerini personeline yansitmaz.

i
[—

. Karsisindakinin eksikliklerinden faydalanmaz.
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IS TATMINI OLCEGI

Asagida yer alan ifadeler ig tatmininizi 6l¢meye
yoneliktir.

Ifadeleri size uygun olan memnuniyet derecesine gore

isaretleyiniz.
Her ifade icin YALNIZ BIR KUTU isaretleyiniz.

Hi¢c Memnun
degilim

Memnun

degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok
Memnunum

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimidan

2. Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi
bakimindan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin
olmas1 bakimindan

4. Toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana
vermesi bakimindan

5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7. Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme
sansimin olmasi a¢isindan

8. Bana sabit bir i saglamas1 bakimindan

9. Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina
sahip olmam bakimindan

10. Kisilere ne yapacaklarini soyleme sansina sahip
olmam bakimindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasi bakimindan

12. isle ilgili alnan kararlarin uygulamaya konmas1
bakimindan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret
bakimindan

14. Is icinde terfi olanagimin olmas1 bakimindan

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana
vermesi bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
sansini bana saglamasi1 bakimdan

17. Calisma sartlar1 bakimindan

18. Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagmalari
bakimindan

19. Yaptigim iy1 bir is karsihiginda takdir edilme
bakimindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari

hissinden
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LIiDER - UYE ETKILESIiMi OLCEGI

Asagidaki sorular lider-iiye iliskileriyle ilgilidir. Grup iiyesi

olarak bagh oldugunuz lider
(iist) ile iliskileriniz acisindan asagidaki ifadelerden size
gore en uygun olan secenegi isaretleyiniz.

Her ifade icin YALNIZ BIR KUTU isaretleyiniz.

Hi¢c Memnun
degilim

Memnun degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok Memnunum

1. Kisi olarak iistiim beni begenir.

2. Ustiim, insanlarin arkadas olabilecegi kisi oldugumu
diistintir.

3. Ustiim, benimle ¢alismaktan memnundur.

4. Konu hakkinda tam bilgim olmasa bile tistiimiin verdigi

kararlar1 savunurum.

5. Baskalari tarafindan elestirildiginde tistiimii savunurum.

6. Istemeden bir hata yaparsa iistiimii, digerlerine kars1

savunurum.

7. Ustiimiin sagladig1 destek ve kaynaklar olmas1 gerekenden
fazladir.

8. Ustiim, isle ilgili hedeflerime ulasmam i¢in normalde
olmasi gerekenden daha fazla ¢aba gdstermektedir.

9. Ustiim, gerektiginde bana yardim etmek i¢in ¢ok ¢alismay1

sorun etmez.

10. Ustiim, is hakkindaki bilgi diizeyimi begenir.

11. Ustiim, is hakkindaki bilgi ve yeteneklerime saygi duyar.

12. Ustiim, mesleki becerimi takdir eder.
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