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OZET

RESTORAN ISLETMELERINDE CALISANLARIN IS DOYUMU
VE iS-AILE CATISMA ALGILARININ iSTEN AYRILMA
NIYETINE ETKISINDE LIDER-UYE ETKILESIMININ ARACILIK
ROLU

Bu arastirma, Tiirkiye’de faaliyet gOsteren restoran isletmelerinde calisanlarin is
doyumu, is-aile catismast ve lider-liye etkilesimi arasindaki iligkileri ve bu
degiskenlerin isten ayrilma niyeti Ttzerindeki etkilerini detaylica incelemeyi
amaglamaktadir. Arastirma kapsaminda, orta ve biiylik 6l¢ekli restoranlarda ¢alisan 704
kisiden elde edilen veriler, Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) ve ileri diizey
istatistiksel analiz teknikleri kullanilarak degerlendirilmistir. Elde edilen sonuglar, lider-
tiye etkilesiminin ¢alisanlarin is doyumunu belirgin sekilde artirdigini ve bu etkilesimin
isten ayrilma niyetini azalttigim1 gostermektedir. Ayrica, is doyumu yiiksek olan
bireylerde is-aile ¢atismasinin daha diisiik seviyelerde oldugu tespit edilmistir, bu da is
ve 0zel hayat arasinda saglanan dengenin ¢alisan memnuniyeti lizerinde pozitif etkiler
yarattigini isaret etmektedir. Bu bulgular, restoran isletmelerinin insan kaynaklari
stratejilerini  gelistirirken, liderlik kalitesi ve is-aile dengesi gibi faktorlere
odaklanmalarinin 6nemini vurgulamakta; isten ayrilma oranlarini azaltma ve c¢alisan
bagliligint artirma potansiyelini ortaya koymaktadir. Bu ¢aligma, Tiirkiye restoran
sektorliindeki insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina yonelik stratejik katkilar
saglamakla birlikte, sektoriin rekabet istiinliglinii artirmak adina Onemli Oneriler

sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler : Is Doyumu, Lider-Uye Etkilesimi, Is-Aile Catismas,

Isten Ayrilma Niyeti, Restoran Isletmeleri, Restoran Sektorii

Tarih
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ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF LEADER-MEMBER INTERACTION
IN THE IMPACT OF EMPLOYEES' JOB SATISFACTION AND
WORK-FAMILY CONFLICT PERCEPTIONS ON TURNOVER

INTENTIONS IN RESTAURANT BUSINESSES

This study aims to meticulously examine the relationships among job satisfaction,
work-family conflict, and leader-member interaction among employees in restaurant
enterprises in Tirkiye, as well as the impact of these variables on their intentions to
leave. Data gathered from 704 employees in medium to large scale restaurants were
analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) and advanced statistical
techniques. The results indicate that leader-member interaction significantly enhances
employees' job satisfaction and reduces their intention to leave. Furthermore,
individuals with high job satisfaction experience lower levels of work-family conflict,
suggesting that achieving a balance between work and personal life positively
influences employee satisfaction. These findings highlight the importance for restaurant
businesses to focus on leadership quality and work-life balance in their human resources
strategies, showcasing the potential to decrease turnover rates and increase employee
loyalty. This study offers strategic contributions to human resource management
practices in Tirkiye's restaurant sector and presents significant recommendations for

enhancing competitive advantage in the industry.

Keywords : Job Satisfaction, Leader-Member Interaction, Work-Family Conflict,

Turnover Intentions, Restaurant Businesses, Restaurant Sector

Date



KISALTMALAR

LMX : Lider-iiye etkilesimi

VDL : Dikey ikili baglantilar

Ve ark.: ve arkadaslari

KMO : Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi

DFA : Dogrulayici Faktor Analizi

Ort : Ortalama

S.S : Standart Sapma

sd : Serbestlik Derecesi

S.P.T : Standartlastirilmig Parametre Tahminleri
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BOLUM 1. GIRIS

1.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE KAPSAMI

Tiirkiye Avrupa Egitim ve Bilimsel Arastirmalar Vakfi'nin (TAVAK) 2021 Ocak
aymda yaymmladigi "Tiirkiye'de Yeme-igme Sektoriiniin Boyutlari: Gastronomi
Ekonomisi" raporuna gore, 2018 yili itibariyle Tiirkiye'de 55.000'in {izerinde restoran
bulunmaktadir. 2020 verilerine gore, Antalya gastronomi ekonomisinin yaklagik
%13'ini olusturmaktadir ve bu veri dogrultusunda 2020 yilinda Antalya'da yaklasik
7000 restoran bulunmaktadir. Rapora gore, bir restoranda ortalama calisan sayis1 9
olarak belirtilmistir. Bu bilgiler 1s181inda, arastirma evreni olan Antalya'daki restoran
calisanlarinin sayisinin yaklasik 63.000 kisi oldugu sdylenebilir (Tirkiye Avrupa
Egitim ve Bilimsel Arastirmalar Vakfi [TAVAK], 2021).

Tiirkiye'deki yiyecek ve icecek sektorii icerisinde bulunan restoranlar, turizmde
onemli bir yer tutmaktadir. Restoran c¢alisanlarinin is degistirme ve isten ayrilma
durumu, literatiirde acikca belirtilmistir. Bu durum, kaliteli isletme olma yolunda ciddi
bir engel teskil etmekte ve onemli bir maliyet kalemini olusturmaktadir. Bu sektorde

calisanlarin sik isten ayrilma veya is degistirme nedenleri arastirilmak istenmistir.

Turizm ve hizmet sektdriinlin dnemli bir parcasi olarak restoran isletmeleri, kiiresel
ve yerel diizeydeki yogun rekabet ve degisen tiiketici beklentileriyle basa c¢ikmak
zorundadir. Bu dinamik ortamda, ¢alisanlarin is doyumu, is-aile catismasi ve lider-liye
etkilesimi gibi kritik insan kaynaklar1 faktorlerinin yonetimi, isletmelerin basarisi icin
hayati Oonem tagimaktadir. Bu doktora tezi, restoran isletmelerinde bu ii¢ faktor
arasindaki iligkileri ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini detayli bir sekilde

incelemektedir.

Restoran isletmelerinde isten ayrilma oranlarinin azaltilmasi, isletmenin

siirdiiriilebilir basarisim saglamada kritik bir faktordiir. Isten ayrilma, isletmelere



maliyet, bilgi kaybi, is giicii devamlilif1 sorunlar1 ve miisteri memnuniyetinde diisiisler

getirebilir.

Bireylerin is yasaminda ihtiyaclar1 ve beklentileri yeteri kadar karsilanmadiginda
bagl olduklar1 isletmenin amaclarin1 gergeklestirmeye doniik hareket etmeleri pek
miimkiin degildir. Bu dogrultuda calisanlarin ise karsi doyumu, lider-iiye etkilesimi, is
yasami ve aile yasami arasinda dengenin varligi, isletmelerin {izerinde durmasi gereken
temel konular1 ve dolayisiyla bu calismanin da konusunu olusturmaktadir. Orgiitsel
davranig ve yonetim alaninda temel belirleyiciler olan calisan tutumlar1 ve yonetsel
konularin incelenmesi genellikle ¢alisanin iiretim siireci sonucu olusturdugu ¢iktilart ve
liderlik konusuna dayanmaktadir (Schoderbek, Cosier, & Aplin, 1991). Bu dogrultuda
lider-liye etkilesiminin is yasamindaki roliiniin belirlenmesi ve vurgulanmasi ile de

literatiire katki saglamak hedeflenmektedir.

Bu ¢alismanin temel amaci; restoran isletmelerinde ¢alisanlarin is doyumu ve ig-aile
catisma algilarinin isten ayrilma niyetine etkisinde lider-iiye etkilesiminin aracilik
roliinii arastirmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda, caligsanlarin is-aile yasamina dair
catismalarinin ve i3 doyumunun calisanlarin isten ayrilma niyetine nasil etki ettigi
incelenmistir. Bu etkiye lider ve calisanlar arasi etkilesimin ise nasil bir yon verdigi
arastirmanin temel amaci olarak belirlenmistir. Bunun yaninda calisanlarin demografik
ozelliklerinin ilgili degiskenlere gore farklilasma durumu incelenmistir. Literatiir
taramasi1 sonucunda is doyumu ve isten ayrilma niyeti, is-aile ¢catigsmasi ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiyi gosteren bir¢ok arastirma oldugu goriilmektedir fakat lider-liye
etkilesiminin bu iliski ya da etki lizerindeki aracilik roliinii dogrudan arastiran bir
calisma olmadig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda degiskenler arasi etkinin ve etki
tizerinde belirleyici olacagl varsayilan lider-iiye etkilesiminin ortaya konulmasiyla bu
aragtirmanin literatiire katki saglayacagi ongoriilmektedir. Ayrica aragtirmanin, hizmet
sektoriinde onemli bir yeri olan restoran isletmeleri ¢alisanlarinin temel calisma
motivasyonlarmi gosteren is doyumu faktorii ile is-aile yasamina dair algilarinin ne
derece isten ayrilma niyetine etki ettigi ve lider ile etkilesimin roliiniin belirlenmesi yolu
ile restoran isletmelerine ve bu isletmelerin iiyesi oldugu hizmet sektoriine katki

saglayacag1 varsayilmaktadir.



1.2. ARASTIRMANIN ONEMI

Bir ¢alisanin zamaninmin biiyiik Olclide faaliyet gosterdigi isletmelerde gectigi
diisiintildiiglinde, isletmeler agisindan c¢alisanlarin orgiitsel yap1 ig¢inde gecirdikleri
zamani nasil degerlendirdigi, isletmeye ne kadar bagli oldugu, tatmin ve motivasyon
diizeylerinin 6nemli bir yere sahip oldugu goriilmektedir. Bu durumu isgiicii devir orant
maliyetinin yliksekligi ve isletmelerin bu durumdan kaginmak istemesi de destekler
niteliktedir (Mobley, Hodges, 1982). Ayni zamanda c¢alisanlarin baglh olduklar
orgiitlerde is doyumsuzlugu gibi negatif is tutumlarina sahip olduklari durumlar
bireylerin isten ayrilma niyeti ile hareket etmesine ve hatta bu dogrultuda harekete
gecmelerine sebep olabilmektedir. Tepe yonetimine bu dogrultuda diisen en 6nemli rol,
liderlerin astlarma benzer ya da esit sekilde davranmasidir. Insan dogasmin dinamik
yapisi nedeniyle bu durum pek miimkiin olmamakta ve lider-iiye etkilesimi teorisinin
temel diisiince yapis1 boylelikle olugsmaktadir. Lider-iiye etkilesimini ve is yasamina
dair temel mekanizmalar1 hizmet sektoriinde gozlemlemek ya da dlgiimlemek 6zellikle
restoran gibi miisteriler ile dogrudan temas halinde bulunan isletmelerde 6nem arz
etmektedir. Is goren devir hizinin da goreceli olarak daha yiiksek kabul edildigi yiyecek
icecek isletmelerinde is doyumu, isten ayrilma niyeti gibi ¢alisan tutumlarini arastirmak
sektore aydinlatict bilgi saglayacaktir. Diger yandan c¢aligma saatlerinin esnekligi ve
emek yogun isletmeler olmalar1 sebebiyle restoran c¢alisanlarinin isg-aile g¢atismasi
yasama olasilig1 yiiksek olabilmektedir. Isletme tarafindan yeterince desteklenmeyen
calisanlar ozellikle yogun mesai saatleri ile aile yasantilarini yonetmekte zorluk
cekebilmektedir. Uzun siireli hissedilen problemlerin is hayatinda birey ya da orgiit
temelli olarak c¢oziime ulastirilmadigi noktada ise isten ayrilma niyeti ortaya
cikabilmekte ve caliganlarin orgiitsel aidiyet hissi gittikce azalabilmektedir. Bu durumda
lider ve calisanlar ile etkilesimi de isletme yonetiminden beklenen temel sorumluluklar

arasindadir ve ig hayatinin siirdiiriilebilirligi i¢in olduk¢a dnemlidir.

Arastirma kapsaminda yukarida bahsedilen Oneminin yaninda ilgili O6rneklem
tizerinde degiskenler arasi iliskileri inceleyen ve literatiirde dogrudan mevcut bir
calisma olmadigindan bu durum arastirmanin genel katkilarindan biri olarak
degerlendirilebilir. Literatiirde yer alan boslugu doldurmanin ¢aligmanin birincil dnemi

olmasinin yaninda; konu hakkinda yoneticilere, hizmet sektdrii ¢alisanlarina,



arastirmacilara ¢alisma yasaminda ¢ok siklikla yasanan ve genellikle gz ardi edilen
konularda aydinlatici olarak farkindalik kazandirmayi amaglamasi, is dinamiklerinin
gelismesine ve isletme stratejilerine katki sunacak bir bakis acgist gelistirmesi

arastirmanin 6nemini gosteren temel belirleyicileridir.

1.3. METODOLOJI

Bu arastirma, restoran isletmelerinde g¢alisanlarin is doyumu, is-aile catismasi ve
isten ayrilma niyetine iliskin algilarin1 ¢ok yonlii bir perspektiften degerlendirmek
amaciyla, nicel ve nitel aragtirma yontemlerinin bir kombinasyonunu kullanmaktadir.
Calismada, anket yontemi ile toplanan veriler iizerinden ¢alisanlarin is doyumu, is-aile
catismasi ve isten ayrilma niyetine dair algilar1 Slgiilmiis; lider-iiye etkilesiminin bu

algilar tizerindeki etkisi detayl bir sekilde incelenmistir.

Anket calismasi, Antalya'da farkli restoranlarda calisan 704  kisiyle
gerceklestirilmistir. Bu metodolojik temel, Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) ve ileri
diizey istatistiksel analiz teknikleri kullanilarak, arastirma sorularina giivenilir ve gecerli
yanitlar bulunmasim1 saglamistir. Bu yaklasim, restoran isletmelerinde isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorlerin ve bu faktorler arasindaki iligkilerin kapsamli bir sekilde
incelenmesine olanak tanimaktadir. Is doyumu 6lgegi literatiire Judge, Locke, Durham
ve Kluger (1998) tarafindan kazandirilmis, 6lgek 2019 yilinda Keser ve Bilir (2019)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. Is Doyumu Olgegi, calisanlarin islerinden aldiklari
memnuniyeti dlgmek i¢in kullanilmistir. Is-Aile catismasi Slgegi literatiire Haslam,
Filus, Morawska, Sanders ve Fletcher (2015), tarafindan kazandirilmis, olgek 2017
yilinda Akin, A., Tunca, M., Bayrakdar, I tarafindan Tiirkceye uyarlanmustir. is-Aile
Catismas1 Olgegi, is ve aile yasamm arasindaki catismay1 degerlendirmek amaciyla
kullanilmistir Lider iiye etkilesimi catigmasi olgegi literatiire Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan kazandirilmis, 6lgek 2010 yilinda Bas, Keskin ve Mert (2010) tarafindan
Tiirkceye uyarlanmustir. Lider-Uye Etkilesimi Olgegi, lider ve calisanlar arasindaki
iliskinin kalitesini dlgmek igin tercih edilmistir. Isten ayrilma niyeti dlcegi literatiire
Cammann ve digerleri (1979) tarafindan kazandirilmis, 6lcek 2012 yilinda Giirbiiz ve

Bekmezci (2012) tarafindan Tiirkceye uyarlanmistir.



Arastirmanin analitik kisminda, regresyon analizleri, faktor analizi ve yapisal esitlik
modellemesi gibi ileri diizey istatistiksel teknikler kullanilmistir. Bu teknikler,
caligmanin hipotezlerini test etmek, lider-liye etkilesiminin aracilik roliinii ve bu
etkilesimin ¢alisan davraniglar1 tizerindeki dogrudan etkilerini belirlemek igin
kullanilmistir. Ayrica, is doyumu, is-aile catismasi ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkileri detayli bir sekilde acgiklamak iizere gelistirilen matematiksel modeller,

arastirmada ayrintili bir sekilde ele alinmustir.



BOLUM 2. TEORIK KAPSAM

2.1. IS DOYUMU

Bu boliimde is doyumu kavrami ile ilgili terimlerden, tarihsel gelisiminden ve

oneminden bahsedilmektedir.

2.1.1. Is Doyumu Kavram

Is yasaminda duygusal bir tepki olarak ortaya ¢ikan is doyumu, insanlarin isleriyle
ilgili gelistirdikleri davraniglar1 igerir. Giinlik yasamimizda sik¢a kullanilan
"memnuniyet" gibi kavramlar, ihtiyaglarin karsilanmasi anlamina gelir (Schoderbek,

Cosier, ve Aplin, 1991).

Eren (2001), is doyumunu, "Calisma yasami boyunca elde edilen, ¢aligma
hayatindan, c¢alisilan kisilerle uyumlu iliskilerden, bir is, bir {irlin ve bir hizmet

yaratmanin getirdigi manevi tatminden" kaynaklanan bir durum olarak tanimlar.

2.1.2. Is Doyumu Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Is doyumu konusu, 1920'lerde arastirilmaya baslanmis ve 1940'larda yapilan
gozlemlerle daha iyi anlasilmistir. Is hayati insanlara deneyim kazandirirken, her bir is
giinii farkli duygularin birikimine neden olur. Is yerinde deneyim kazanan Kkisilerin,
duygusal ve zihinsel davranislar1 sekillenir ve gelisir. Olumsuz diisiincelerin ortaya
cikmasiyla, bazi ¢alisanlarin is yerlerinde memnuniyetsizlik yasamasi kaginilmazdir. Is
doyumu, sadece is yerinin sundugu firsatlarla degil, bireysel faktorlerle de belirlenir;
ornegin, beklentiler. Bu nedenle, ayni kosullar altinda ¢alisan iki kisi farkli diizeylerde

1§ tatmini yasayabilir.

Baysal (1984)'a gore is doyumu, kisinin igle ilgili olumlu bir duygusal durum

yasamastyla ifade edilir.



Barutgugil (2004), is doyumunu, "Bir calisanin, yaptig1 isin ve elde ettiklerinin
kendi ihtiyaglar1 ve kisisel deger yargilart ile uyumlu oldugunu veya uyum saglama

potansiyeline sahip oldugunu fark etmesiyle yasadigi duygu" olarak tanimlar.

Locke ve Henne ise is doyumunu, "Bir kisinin is yerindeki deneyimleri ve bu
deneyimlere atfettigi degerlerin yarattigi duygusal memnuniyet" olarak ifade eder.

(Oshagbemi, 2003). is doyumuyla ilgili tanimlar, bu ii¢ temel {izerine kurulmustur.

Is doyumu, ¢alisanlarin firmalarma olan katkilarini dolayli yoldan etkileyen énemli
bir faktordiir. Yiiksek is doyumu yasayan bir calisanin, isine daha angaje ve iiretken
yaklastig1 gozlemlenir. Is yerinde mutlu olan calisanlar hem mesleki hem de kisisel
yasamlarinda daha fazla basari elde ederler; bu durum, onlarin caligmalarinin
sonuclarinin  organizasyona Onemli katkilar saglamasina yol acar. Beklentileri
karsilanan calisanlar, is yerlerinde sunulan avantajlara kars1 daha pozitif ve destekleyici
bir tutum takinir, bu da dogrudan is yerinin yararina sonuglar dogurur (Luthans ve

Thomas, 1989).

2.1.3. Cahsan Is Doyumu

Genel olarak kabul goéren bir goriis, is doyumu konusunun ¢alisanlar i¢in ne kadar
onemli oldugudur. Yiiksek is doyumunun calisanlar {izerinde pozitif etkiler yarattigi,
bunun azalmasinin ise bireylerin nese ve mutlulugunu olumsuz etkileyerek, ise
yabancilasma, is yerinde ilgisizlik ve uyumsuzluklara neden oldugu disiiniilmektedir.
Bu baglamda, ¢alisanlarin egitim diizeyinin artmasiyla, mesleki beklentilerinin de arttig1
ve kurumun bu beklentilere duyarsiz kalmasimin is doyumunda ciddi sorunlara yol

acabilecegi ifade edilmistir (Erdogan, 1996).

Yoneticilerin, ¢alisanlarin moral ve motivasyonunu yiiksek tutmasi, diger
calisanlarin moral ve motivasyonunu olumlu yonde etkilemekte ve performanslarini

artirmaktadir (Dunn ve Elvis, 1972).



Iyi morale sahip insanlar islerini daha biiyiik bir sevk ve enerji ile yaparlar.

J

ve daha disiplinli hareket eder.

Yiiksek motivasyon ve moral ile ¢aligsan kisiler ortak kural ve diizenlemelere uyum saglaP

Insanlar kurumlarina ve liderlerine daha fazla aidiyet duygusuna sahiptir.

daha g¢aliskandir.

Moral ve motivasyonlar1 yiiksek olarak calisan insanlar, is yerinin zorda oldugu durumlarda)

Yiiksek moralli ¢aliganlar daha fazla ¢alisma gayreti igine girmektedirler.

Morali iist diizey kisiler, boliimiin vizyon ve hedefleri dogrultusunda hareket eder ve
miicadele eder.
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Bir is yeri i¢indeki moralin yiiksekligi, ¢calisan devri ve devamsizliklari {izerinde olumlu A
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Sekil 2.1 Is Doyumunda Moral ve Motivasyonlarmi Olumlu Sonuglar

Calisanlarin moral ve motivasyon diizeylerinin diisiik olmasi, is yerinde performans
diisiikliigi ve olumsuz sonuglar yasanmasinin ka¢inilmaz oldugunu gostermektedir.
Diisiik moral, i3 devamsizlifina ve sonu¢ olarak calisanlarin isten ayrilmalarina yol

acabilmektedir (Diaz ve Jonghee, 1992). Bu durum, is yerlerindeki yonetim ve liderlik



stratejilerinin, calisanlarin moral ve motivasyonunu destekleyici yonde gelistirilmesinin

Oonemini vurgular.

2.14. Is Doyumunun Onemi

Kuruluglarin finansal kaynaklari, insan kaynaklari tarafindan etkin bir sekilde
kullanildiginda deger kazanmaktadir. Calisanlarin i doyumunun sadece bireysel
memnuniyeti degil, ayni zamanda tiim organizasyonun performansini etkiledigi
goriilmektedir. Is doyumsuzlugu; devamsizlik, isten ayrilma ve orgiitsel bagliligin
azalmas1 gibi maliyetli sonuglara neden olabilmektedir, bu da is doyumunun 6nemini

vurgulamaktadir (Demir, 2007).

Is doyumu, isverenler ve ¢alisanlar igin kritik bir Sneme sahiptir. Teknolojinin hizli
gelisimi, ekip calismasini daha da 6nemli hale getirmistir ve i3 doyumu bu dinamikte
merkezi bir rol oynamaktadir. Calisanlarin is doyumunu veya doyumsuzlugunu
etkileyen faktorler arasinda terfi firsatlari, maas, liderlik tarzi, bireysel calisma ve
meslektaslarla iligskiler yer almaktadir. Her bireyin farkli ihtiyaglar1 oldugu igin is
doyumu, bu ihtiyaclarin ne derece karsilandigina bagli olarak degiskenlik

gostermektedir (Tiirk, 2007).

Arastirmalar, is doyumsuzlugunun bireyin genel yasam kalitesini olumsuz
etkiledigini, 13 hayatindan memnun olmayan bireylerin genel olarak hayatlarindan da
memnun olmadigmni gostermektedir. isinden memnun olan bireyler, islerine daha fazla
anlam yiikleyerek vicdanlariyla uyumlu ve hayatta daha mutlu olmaktadirlar (Iris ve

Barret, 1972).

Yoneticiler, is doyumu konusunu ele alirken genellikle ii¢ ana nedene
odaklanmaktadir: Is doyumsuzlugu yasayan c¢alisanlar gorevlerinden kaginmakta, en
mutlu calisanlar daha saglikli ve uzun yasam siirmekte ve is doyumu yiiksek olan
calisanlar yiiksek performans sergileyerek is ve 6zel hayatlarinda olumlu bir enerji

yaymaktadirlar (Ozkalp ve Kirel, 2011).



Sonu¢ olarak, is doyumuna ulasan calisanlar, iste ve sosyal hayatta olumlu
davraniglar sergilemektedirler. Bu pozitif enerji, is ve 6zel hayata olumlu yansimakta,
hayata daha iyimser bir bakis agisi ve daha dinamik bir tutum getirmektedir (Tiirk,

2007).

2.15. is Doyumu Kavramimm Etkileyen Faktorler

Is doyumunu etkileyen ii¢ ana faktdr; bireysel, ¢evresel ve orgiitsel faktorlerdir. Bu
faktorler, bir ¢alisanin isinde ne kadar memnun ve mutlu oldugunu belirleyen temel

unsurlardir. Asagida bu ii¢ faktor detayli bir sekilde tanimlanmistir:

2.1.5.1. Bireysel Faktorler

Is doyumunu etkileyen bireysel etkenler; medeni durum, yas, cinsiyet, egitim,
mesleki diizey, yetenek, zeka ve kisilik olarak siralanmaktadir (Cavusoglu, 2022). Bu

etkenler asagida su sekilde siralanmaktadir;

Medeni
Durum

Mesleki
Diizey-
linvan

Sekil 2.2 Is Doyumunu Etkileyen Bireysel Faktorler

2.1.5.1.1. Cinsiyet
Yasam kosullar1 sebebiyle kadinlarin ve erkeklerin farkli rol beklentileri olmasi is

doyumunu de etkilemektedir. Bir aragtirma sonucu, erkeklerin is hayatina daha fazla
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dahil olmast nedeniyle is doyumunun kadinlardan daha yiiksek oldugu ortaya

cikmaktadir (S1gr1 ve Basim 2006).

2.1.5.1.2. Medeni durum

Evli bireylerin bekarlara kiyasla islerinden daha fazla memnun olma egiliminde
olmalariin altinda yatan nedenler, i doyumu ve aile tatmininin birbirine yansimasi ve
evliligin ¢aligma hayatini nasil etkiledigine dair ¢esitli faktorler bulunmaktadir. Telman
ve Unsal (2004)1n belirttigi gibi, evlilik, bireyler arasinda duygusal destek, maddi
giivenlik ve sosyal statii gibi faktorlerle calisma hayatini pozitif yonde etkileyebilir. Bu

destekleyici ortam, ig yerindeki performansi ve doyumunu artirabilir.

Tutar (2014) ise evliligin, iizerindeki sorumluluklar nedeniyle bireyin kisiligini
giiclendirdigini ve bu olgunlagmanin is hayatina olumlu yansimalar1 oldugunu one
siirer. Evli bireyler, aileye olan sorumluluklari nedeniyle daha disiplinli ve odakl

olabilirler, bu da islerine olan bagliliklarin1 ve memnuniyetlerini artirabilir.

2.1.5.1.3. Yas

Yasin is doyumuna etkisi {izerine yapilan ¢aligmalar, bu konunun karmasik dogasin
ve farkli yas gruplar1 arasindaki is doyumu diizeylerindeki degiskenligi ortaya
koymaktadir. Sencan (2011)'mn belirttigi gibi, i doyumunun yasla birlikte nasil
degisebilecegine dair genel bir egilim vardir; ancak bu iliski lineer olmaktan ziyade,

yasam evrelerine bagl olarak dalgalanmalar gostermektedir.

Herzberg (2003)'in ¢caligmalari, is doyumunun yasa bagli olarak farklilik gésterdigini
ve yasamin ¢esitli donemlerinde farkli faktorlerin is doyumunu etkileyebilecegini one
siirer. Geng profesyoneller arasinda is doyumu genellikle yiiksektir, bu durum yeni
deneyimlere acik olmalar1 ve kariyerlerinin basinda olmalarinin getirdigi heyecan ve
beklentilere baglanabilir. Ancak, Herzberg (2003)'in bulgularina gore, yasamin
monotonlugu ve belki de kariyerdeki ilerlemenin yavaslamasi nedeniyle, orta yaslara

dogru is doyumu diizeyleri diisme egilimindedir.

Yaslilik doneminde ise is doyumu tekrar artma egilimindedir. Bu durum, yash

bireylerin islerinde daha ¢ok anlam bulmalari, kariyerlerinde daha yerlesik olmalar1 ve
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belki de islerine yonelik daha gercekci beklentilere sahip olmalarindan kaynaklanabilir.
Bununla birlikte, emeklilige yakin donemde is doyumu azalabilir. Bu azalig, Eginli
(2009)'nin aktardig1 gibi, rehavet ve emeklilik 6ncesi donemin getirdigi belirsizliklerle

iliskilendirilebilir.

Bu calismalar, is doyumunun yasla nasil degisebilecegine dair onemli i¢goriiler
sunarken, is doyumu iizerinde yas disinda birgok faktdriin etkili oldugunu da
gostermektedir. Is doyumunu etkileyen faktdrler arasinda bireysel tutumlar, isin niteligi,
calisma kosullar1 ve sosyal destek sistemleri gibi 6geler bulunmaktadir. Bu nedenle, is
doyumu {izerindeki yas etkisini degerlendirirken, bu faktorlerin nasil etkilesim iginde

oldugunu da g6z onilinde bulundurmak 6nemlidir.

2.1.5.1.4. Egitim

Arastirma bulgularina gore, ortalama {izeri egitim diizeyine sahip kisilerin, diisiik
egitimli bireylere kiyasla islerinden daha fazla doyum aldiklart goézlemlenmistir.
Bununla birlikte, egitim seviyelerine uygun pozisyonlarda c¢aligmayan Kkisilerin is
doyumlarinda bir azalma, memnuniyetsizlik ve isteksizlik belirtileri goriilmiistiir.
Yiiksek egitim diizeyine ve is yerinden yiiksek beklentilere sahip olup sonuglardan

memnun olmayan, dolayisiyla kaygi ve gerginlik yasayan calisanlarin i doyumlari

diisiik bulunmustur (Asik, 2010).

2.1.5.1.5. Mesleki Diizey (Unvan)

Bireyin orgiit igerisindeki hiyerarsik konumu, isinin sagladigi prestij ve
departmandaki yerinin, is ve is dig1 yasamin etkileyen 6nemli faktorler arasinda oldugu
belirtilmektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014). Bu nedenle, bireyler ¢alistiklari kurum
icinde arzuladiklar1 pozisyonlara ulasmay1 hedeflemektedirler. Istenilen konuma
ulagildiginda, kisi hem is yerindeki meslektaslarindan hem de is disindaki sosyal
cevresinden saygi gérmektedir (Eren, 2006).

2.1.5.1.6. Kisilik
Kisilik, bireye 6zgili tutum ve davranislar, onem verilen degerler ve yargilar gibi
cesitli olaylarla sekillenir ve aile ya da gevre ile etkilesim yoluyla gelisir. Is doyumu ile

bireyin benligi arasindaki iliski {lizerine yapilan aragtirmalar, i doyumunun bireyin
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kisiliginde onemli bir etken oldugunu gostermektedir. Sosyallesme konusunda zorluk
yasayan ve kisilerarasi iligkileri bagarisiz olan bireylerin i doyumu diizeyleri, sosyal ve
kisilerarasi iligkileri giiclii olanlara gore daha diisiik bulunmustur. Bu baglamda, sosyal
ve kisilerarast iliskileri kuvvetli olan bireylerin is doyumlarinin, diger bireylere gore

daha yiiksek oldugu belirtilmektedir (Dogar, 2016).

2.1.5.1.7. Zeka

Kisinin zekasina bagli olarak uygun bir meslek bulmasi, is hayatindaki is doyumu ile
dogrudan iligkilidir. Zeka, bir bireyin zihninin 6grenme kapasitesini, edinilen bilgileri
kullanabilme yetenegini, yeni durumlarla basa ¢ikma esnekligini ve farkli problemlere
yaratict ¢oziimler bulabilme yetisini ifade eder. Dolayisiyla, kisinin zeka diizeyine
uygun bir pozisyonda c¢alismamasi durumunda, is doyumunun diisiikk olmasi
kacinilmazdir. Bu baglamda, kisinin zekasi ve is pozisyonunun uyumu, is doyumunun

onemli bir belirleyicisi olarak goriilmektedir (Yegin, 2009).

2.1.5.2. Cevresel Faktorler

Performans degerlendirmesi, giivenlik, yeteneklerin degiskenligi, fiziksel 6zellikler,
is kimligi, isin Onemi, iletisim, is tiirli, kontrol, tesvikler ve odiiller gibi etkenler is

doyumunu etkilemektedir (Usta, 2020). Bu etkenler asagida su sekilde agiklanmaktadir.

Performans Tletisim Isin Tiirii
Degerlendirme
Yeteneklerin Isin Onemi Kontrol
Degiskenligi
( is.Arkadaslarl ) ( is Kimlisi ) ( Giivenlik )
ile iligkiler 3 RIOEEL uventt
Engel Teskil Fiziksel Tegvikler ve
Eden Durumlar Ozellikler Odiiller

Sekil 2.3 Is Doyumu ile ilgili Cevresel Faktorler
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Is kimligi: Bir kisinin isle ilgili tim siirecleri etkin bir sekilde yonetebilme
kapasitesiyle iligkilidir. Bu, kisinin isin baslangicindan sonuna kadar belirli
gorevler lizerinde ¢aligarak, ne yapmasi gerektigini bilmesi ve motive oldugunda

is doyumuna ulagabilmesi anlamina gelir.

Yeteneklerin degiskenligi: Bir bireyin ayni isi farkli becerilerle yapabilme
yeteneginin i§ doyumunu olumlu yonde etkiledigini gosterir. Bu durum, isin
monotonlugunu azaltir ve bireyin yaraticiligini tesvik eder.

Engelleme: Kisinin iste karsilastigi zorluklar nedeniyle basarisiz olmasi,
sorunlart ¢ozememesi veya performansini artiramamasi durumlarinda is
doyumunun olumsuz etkilendigini belirtir.

fletisim: Hem yatay hem de dikey iletisim olmak iizere, i¢ ve dis iletisim dahil,
orgiitsel siireglerde bireyin is doyumu veya doyumsuzluguna etkisi olan énemli

bir faktordiir.

Is Arkadaslan ile Iliskiler: Sosyal varliklar olarak insanlarin diger insanlarla
stirekli etkilesim halinde olmalar1 ve bu etkilesimin is doyumunda 6nemli bir rol
oynamasi gergegini vurgular.

Isin ozelligi: Is yerinde monotonluk ve rutinin calisann yaraticihgmi ve

motivasyonunu azaltarak is doyumunu olumsuz etkiledigini belirtir.

Fiziksel ozellikler: Calisma ortaminda aydinlatma, nem, ses yalitimi vb. bir
sirkette kisinin ¢alistig1 ortamin fiziksel boyutta is doyumu {izerinde olumlu
veya olumsuz etkisi bulunmaktadir.

Isin 6nemi: Bir kurulusun faaliyetleri, birincil veya ikincil énemlerine gore
smiflandirilir. Bu smiflandirmaya gore kisinin calistigi alanda is doyumu

tizerinde olumlu veya olumsuz etkisi ortaya ¢ikmaktadir

Tesvikler ve Odiiller: Kisiler, yaptiklar1 isin sonuglartyla baglantili olarak
basarili ¢aligmalartyla taninmali ve kariyer hedeflerine gore uygun sekilde
odiillendirilmesi gerekmektedir. Bu durum is doyumu {izerinde olumlu etki

yaratmaktadir.

Kontrol: Bir kisi kendi sorumluluk alani i¢inde inisiyatif alabilirse, aldigi
kararlarin sonuglar1 i¢in sorumluluk alabilecek ve is doyumunu olumlu yonde

etkileyebilecektir.
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e Giivenlik: Bir kisi ancak kendini glivende hissediyorsa ¢aligma hayatinda
ylksek performans gosterebilmektedir. Calisan kendini giiven veren is yerinde

calistig1 zaman is doyumu is giivencesi sunabilecek kurumlardan gelmektedir.

2.1.5.3. Orgiitsel Faktorler

Organizasyonel faktorler arasinda yer alan maas, isin dogasi, terfi imkanlari, ¢aligma
sartlar, liderlik ve yonetim yaklagimlar ig tatmini iizerinde onemli bir etkiye sahiptir

(Oltulu, 2021). Asagida bu etkenler agiklanmaktadir;

Calisma Isin
Kosullar1 Kendisi

Terfi Y Onetim
Olanaklar1 Tarz1

Liderlik

Tarz1

Sekil 2.4 Is Doyumunu Etkileyen Orgiitsel Faktorler

2.1.5.3.8. Maas

Bir kisinin isi karsiliginda aldig1 maas, is doyumunun karmasik ve ¢ok boyutlu bir
ozelligi olarak degerlendirilmektedir. Maas, hem bireyin temel ihtiyaclarini karsilama
hem de iist diizey ihtiyaclarim1 giderme agisindan onemli bir faktordiir. Calisanlar,
aldiklar1  maas  lizerinden yoOnetimin kendileri hakkindaki  diislincelerini
yorumlamaktadirlar. Yiiksek bir maas, kurumun c¢alisan1 degerlendirdiginin bir

gostergesi olurken, tatmin edici olmayan diisiik bir maas ise memnuniyetsizligin
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isaretidir. Calisanin maasinin yani sira aldigi ek gelirler de 6nemli olmakla birlikte, bu
gelirler maas kadar degerli olarak goriilmemektedir. Baz1 c¢alisanlar icin ek licretler,
onlarn pratikte ne anlama geldigini bilmedikleri icin anlamsiz olabilmektedir (Ozkalp
ve Kirel, 2011). Calisanin ekonomik durumuna ve aldig1 gelirin makuliyetine, ayrica
becerileri ile iistlendigi islerin adilligine bagli olarak, is doyum diizeyleri ve ise yonelik

tutumlar1 olumlu yonde etkilenmektedir (Erdogan, 1996).

2.1.5.3.9. Terfi olanaklar1

Terfi firsatlari, is doyumunu etkileyen onemli faktorlerden biri olarak kabul
edilmektedir. Sorunsuz ve hizli terfilerin iy doyumunda belirgin bir rol oynadigi
goriilmektedir. Terfilerin diizenli ve adil bir sekilde gerceklesmesi, ¢alisanlarin is
doyumunu artiran bir diger 6nemli unsurdur. Terfi etmeyi hak edenler oldugu gibi, hak
etmeyen birinin terfi ettirilmesi diger ¢alisanlar {izerinde olumsuz bir etki yaratarak is
doyumunu olumsuz etkileyebilir. Terfi imkanlarinin bulundugu bir c¢alisma ortami,
calisanlar iizerinde olumlu bir etkiye sahip olup, is doyumunu artirir. Ucret artis1 ile
birlikte, memnuniyet diizeyi de artar ancak aldiklar1 iicret artis1 miktarmma gore
degisiklik gosterebilir. Bu durum, st diizey yoneticiler arasinda daha yiiksek is
doyumuna, alt diizey calisanlar arasinda ise daha diisiik i3 doyumuna neden olabilir

(Ozkalp ve Kirel, 2011).

Aragtirmalar, kideme bagli olarak c¢alisanlarin beklentilerinin azaldigimi ve is
doyumlarinin arttigin1 géstermektedir (Hunt ve Saul). Oshagbemi ise, isin baslangicinda
is doyumunun yiiksek oldugunu, zamanla azaldigini belirtir. Bunun nedeni, baslangicta
yuksek beklentilere sahip olup, bu beklentilerin karsilanmamasi sonucu yasanan hayal

kirikligidir (Pelit, 2015).

Insanlar, digerlerinin kendileri hakkinda olumlu diisiincelere sahip olmasin
arzularlar. Maslow’un teorisine gore, insanlar birbirlerinden saygi gérmek ve degerli
hissetmek isterler. Bagkalarindan alinan olumlu geri bildirimler, bireyin kendini degerli
hissetmesini saglar. Basari, prestij ve saygi gibi faktorler, kisisel motivasyonu artirir.
Maslow’a gore, saygi ihtiyacinin karsilanmasi bireyde mutluluk ve 6zgiiven duygusu
yaratirken, karsilanmamasi asagilik duygusu, ¢aresizlik ve hayal kiriklig1 gibi olumsuz

duygulara yol agabilir (Tiirk, 2007).
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2.1.5.3.10. isin kendisi

Isin kendisi, is doyumu icin kritik bir éneme sahiptir. Calisanin, isinin ne oldugunu
ve nasil yapildigini bilmesi, i doyumu agisindan 6nemlidir. Basar1 duygusu yasayan ve
isini tamamlama ¢abasinda olan bir calisan, isinden memnuniyet duyar ve bu, is
doyumu yasamasina katki saglar. Ote yandan, her giin monoton ve tekrarlayan isleri
yapan c¢alisanlar, isin Oziini goremediklerinden dolay1 islerinden memnun
olmayabilirler (Okumus, 2011). ilgi cekici, egitici, sorumluluk gerektiren ve g¢ekici is
gorevleri, is doyumunun 6nemli bilesenleridir. Is, calisan icin ilging ve yenilikci

oldugunda, ytliksek diizeyde memnuniyet elde edilir (Erdogan, 1996).

2.1.5.3.11. Calisma kosullar

Orgiitiin genel durumu, calisanlara sundugu sosyal ve ekonomik imkanlar gibi
faktorler, i3 doyumunu etkileyen 6nemli toplumsal unsurlardir. Bu faktorler, bireysel
olmaktan ziyade toplumsal nitelik tagir ve farkli meslek gruplart arasinda
karsilastirilabilir, dlgiilebilir dzelliklere sahiptir (Ozgen ve ark., 2005). Iyi bir ¢alisma
ortami, temizlik, uygun isiklandirma, sicaklik, renkler ve nem gibi insan sagligina
uygun kosullarin saglanmasi, c¢alisanlar tarafindan olumlu degerlendirilerek is

doyumuna ulagmay1 kolaylastirir.

Diger yandan, yeterli 1sitma ve sofutma sisteminin olmamasi, asir1 guriiltiili,
sagliksiz ve gilivensiz bir ¢alisma ortami gibi olumsuz kosullar, i doyumunu negatif
yonde etkileyebilir. Is ortaminin, is arkadaslarinin motivasyonu iizerinde de dnemli bir
etkisi vardir; motive edici bir ortamin i3 doyumuna olumlu katki sagladigi

goriilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2011).

Siki1 kontrol altinda tutulan kuruluslarda c¢alisanlar genellikle 15 doyumunu
deneyimleyememektedirler. Calisanlara yeterli 6zerklik saglanmadiginda ve kisisel
karar alma siirecleri zorlastirildiginda, is doyumuna ulasmak giiglesir. Katilima,
giiclendirme ve hem bireysel hem de orgiitsel gelisimi tesvik eden yonetim anlayislari,
calisanlarin i doyumuna onemli 6l¢iide katki saglayabilir (Tutar, 2016). Bu tiir bir
yonetim yaklagimi, ¢alisanlarin yetkinliklerini artirarak, is yerinde daha tatmin edici ve

motive edici bir ortamin olugsmasina yardimer olur.
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2.1.5.3.12. Yonetim tarzi

Yonetim tarzi, is doyumu iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Kat1 liderlik sistemleri
altinda faaliyet gosteren orgiitlerde is doyumu elde etmek genellikle zor olmaktadir.
Asirt kontrol mekanizmalarinin uygulanmasi, c¢alisanlarin kendi kararlarii alma ve
gerektiginde bu kararlara katilma yeteneklerini  kisitlamakta, bu durum
memnuniyetsizlige yol agmaktadir. Gilinlimiiz ¢aliganlari, is hayatiyla ilgili konularda
aktif olarak kendilerini ifade etmek ve katkida bulunmak istemektedirler. Sirketin,
calisanlarin bu taleplerine olumlu yanit vermesi, ¢alisanlara duyulan giiveni artiracak ve
onlarin islerine daha sorumlu yaklagmalarini saglayacaktir. Katilimi ve orgiitsel gelisimi
tesvik eden, insanlara deger veren bir c¢alisma ortami yaratmak, calisanlarin is
becerilerinden en iyi sekilde yararlanmalarin1 saglayacak ve is doyumunu artiracaktir

(Soyiik, 2007).

2.1.5.3.13. Liderlik tarz1

Liderlik tarzi, organizasyon igerisinde iletisim hatlarinin agik ve anlasilir olmasiyla
yakindan iliskilidir. Acik iletisim, calisanlarin ydneticilerden ne beklediklerini, isin
gerekliliklerini ve yoneticilerin fikirleri hakkinda 6ngoriilerde bulunmalarini saglar.
Iletisim kopuklugu veya eksikligi yasandiginda ise belirsizlik artar. Bu artan belirsizlik,
stres, baski, memnuniyetsizlik, korku, kaygi, giivensizlik ve sonug¢ olarak devamsizlik,
1 kaybr ve i1s performansinda diisiis gibi olumsuz etkilere neden olur (Bozkurt ve
Bozkurt, 2008). Calisanlarin kuruma sagladigi performansin &diillendirilmesi de is
doyumunu olumlu yénde etkiler. Iyi bir liderlik tarz1 ve saglanan uygun ¢aligma ortamu,

1 doyumunun artmasinda 6nemli faktorlerdendir.

2.1.6. Is Doyumu Motivasyon Yaklasimlari

Bu baglikta i3 doyumu ile ilgili kapsam kuramlari ve siire¢ kuramlar

incelenmektedir.

Kurumlarin basarisinda calisanlarin etkisi biiyiik bir éneme sahiptir. Calisanlarin
mesleklerindeki performans diizeylerini artirabilmek icin motivasyonlarinin en iist
diizeyde tutulmas: gerekmektedir. Bu baglamda, motivasyon yaklagimlari, kapsam

kuramlar1 ve siire¢ kuramlar1 olmak iizere iki ana kategoride incelenmektedir. Kapsam
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kuramlari, bireyin ig¢sel faktorlerine odaklanarak farkli eksikliklerin daha iyi
algilanmasini ve bu eksikliklerin giderilmesi i¢in faaliyete gecilmesini saglarken; siireg
kuramlar1, digsal faktorlerin ve gevresel etkilerin bireyin motivasyon siirecine katilimini

etkiledigini vurgulamaktadir (Kogel, 2003).

2.1.6.1. Is doyumu ile ilgili baghca kapsam kuramlar

Kapsam kuramlari, ¢alisanlarin kurumda moral ve motivasyonlarini yiiksek tutma
amaciyla, hangi yontemlerin kullanilacagi ve calisanin istek ve taleplerinin oncelik
sirasina  gore belirlenmesine odaklanir. Bu kuramlar, i doyumuna ulagsmak icin
calisanin is performansini iist diizeye ¢ikarmay1 amaglar ve bu hedeflere ulagsmak igin
tesvik edici unsurlar1 temel alir. Kaplan (2007)'a gore motivasyon arastirmalari, kapsam
kuramlarin1 kullanarak, belirli bir zaman diliminde ¢alisanlarin isteklerini karsilamay1

veya potansiyel ama heniiz ortaya ¢ikmamis istek ve ihtiyaclarini uyandirmay1 hedefler.

4 N/ )

}Illiltlézil?; Herzberg'in Cift
Ig 3 Faktor Kurami
urami

\ AN /
4 N/ )

Mcclelland’in
Basan Alderfer’in Erg
Motivasyon Kurami
Kurami

- AN J

Sekil 2.5 Kapsam Kuramlari
2.1.6.1.14. Ihtiyaglar hiyerarsisi kurami
Abraham H. Maslow, insan davranislarinin ve tutumlariin ardindaki en 6nemli itici
giiclin ihtiyaglar oldugunu vurgulamis ve motivasyon teorisine yeni bir perspektif

getirmistir (Sabuncuoglu, 2005). Maslow'a gore, bireysel gelisim, fizyolojik ihtiyag¢larin
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karsilanmasindan baglayarak, kisisel ihtiya¢larin hiyerarsik bir diizen i¢inde ele alinmasi
gerektigini savunur (Findik¢i, 2000). Motivasyonel ihtiyaglarin bes farkli diizeyde
siniflandirilmas1  gerektigini 6ne siiren Maslow, bu ihtiyaglarin piramit seklinde
diizenlendigini belirtir. Fizyolojik ihtiyaclar en altta yer alirken, giivenlik ihtiyaci,
sosyal ihtiyaglar, kendini ifade etme ve en istte kendini gergeklestirme ihtiyaci yer alir
(Bowditch ve Buono, 1990). Maslow’a gore, alt diizeydeki ihtiyaglar karsilandikca,
daha yiiksek diizeydeki ihtiyaglar ortaya ¢ikar ve birey bu yeni ihtiyaglar1 karsilamaya

yonelir, bu da ihtiyaglarin hiyerarsik olarak organize edildigini gosterir (Maslow, 1987).

Deger Gorme Thtiyac
Duyma (Basar1 ve Sayginlik)

Bir Yere Ait Olma ve Sevgi [htiyaci
(Aile, Arkadaslik, Iliski Kurma)

Giivende Olma Ihtiyaci (Koruma ve Giivenlik)

Fiztolojik Ihtiyaclar (Yeme-igme, Barinma, Dinlenme)

Sekil 2.6 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Dogumumuzdan itibaren sahip oldugumuz fiziksel ihtiyaglar, Graen ve Uhl-Bien
(1995)’e gore karsilanmas1 gereken temel gereksinimler arasinda yer alirken, piramidin
en istiinde bulunan diger ihtiyaglar, bireyin hayat1 boyunca kazandig1 6zellikleri temsil
eder. Maslow’un modeline gore, insanlarin hiyerarsik gereksinimleri vardir, ancak bu
model her birey i¢in genel gegerlilik tagimamaktadir. Liderler, calisanlarin siki ¢calisma
ithtiyaci ile siki1 ¢alismaya olan isteklilikleri arasindaki farki anlamalidir. Hayat boyunca

kesintisiz bir doyum duygusu yagsamak imkansizdir. Diger yandan, tatmin edilemeyen

20



ihtiyaclar, bireyi daha {iist diizey ihtiyaclara ulagsma yolunda kendini motive etmeye
tesvik eder. Bu baglamda liderin gorevi, doyuma ulasamayan calisani, etkin oldugu
siirecte durumun giderek iyilesecegine dair glivence vermek ve motivasyon artirici
yontemler sunmaktir. Maslow (1987)’a gore, bir gereksinim karsilandiginda, o
gereksinimin 6nemi azalir, ancak karsilanan gereksinimlerin tamamen ortadan kalkmasi

miimkiin degildir.

2.1.6.1.15. Herzberg’in ¢ift faktor kurami
Iki faktorlii kuram, hijyen ve motivasyon cercevesinde inceleme yaparak "Hijyen
Motivasyon Teorisi" olarak da bilinir. Bu teori, motivasyon teorileri arasinda énemli bir

yere sahiptir ve giidiileyici ile hijyen faktorler olmak {izere iki ana grupta incelenir

(Silah,2005).
e A e N
Hijyen Faktorler Gidiileyici Faktorler
\- J \- J
4 Sorumluluk ) 4 Calisanin Aldig1 Maas )
Odiillendirme Calisma Kosullar1
Ilerleme Is Giivenligi
Kendini Ispatlama Imkani Ozel Hayat
~ N J

Sekil 2.7 Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Frederick Herzberg'in 1950 ve 1960 yillar1 arasinda yiiriittiigli arastirma, ¢alisanlar
neyin motive ettigini, hangi faktorlerin bir ekibi mutlu ettigini ve motivasyonlarini nasil
etkiledigini belirlemeyi amaclamaktadir. Herzberg, arastirmalarinda "kritik olay"
yontemini kullanmistir. Yapilan gorlismelerde calisanlara, isleriyle ilgili en olumlu ve
olumsuz duygular hissettikleri zamanlar1 diisiinmeleri sdylendiginde, ¢alisanlar takdir,
basar1 ve topluma fayda saglama gibi olumlu duygularin yanmi sira, koti calisma

kosullar1 ve diisiik ticret gibi olumsuz durumlar1 dile getirmislerdir. Arastirma
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sonuclarina gore, ilk gruptaki tutumlar i doyumunu artirirken, ikinci gruptaki tutumlar
is doyumsuzluguna yol agmaktadir. Ilk grup "Motivasyon Faktorleri" olarak
tanimlanirken, bu faktdrler isin igsel yonlerinden kaynaklanir. Ikinci gruptaki "Hijyen
Faktorleri" ise, isin dogasinda bulunmasi gereken ancak tek basima doyuma

ulastirmayan 6nemli faktorlerdir.

Herzberg'in kuramina gore, motivasyon, bireyin kisisel gelisimi sonucu ortaya ¢ikar
ve yogun bir gelisim gerektirir. Iyi bir iletisim saglanmadiginda motivasyon sorunlari
yasanabilir. Herzberg, yonetimin calisanlart motive eden kosullar1 yarattigini, ancak

bazen bu kosullarin yeterli olmadigini ifade etmektedir (Pekel, 2001).

2.1.6.1.16. Mcclelland’1in basar1 motivasyon kurami

McClelland'in Basar1 Motivasyon Kurami, insanlarin basariya olan arzusunu ve
isglicii piyasasinda basarili olma istegini inceleyerek, insan ihtiyaclarini baghilik, gii¢ ve
basar1 olmak {izere ii¢ ana grupta siniflandirir (Osmay, 1983). Bu kuram, ¢alisanlarin
kendi profesyonel ekiplerinde miitkemmeliyeti arzulamalar1 ve islerini tamamlama istek
ve heveslerini igeren basar1 ihtiyacini; sosyal etkilesim ve iligkiler kurma gereksinimini
iceren baglilik ihtiyacini ve etrafina hakim olma arzusunu igeren gii¢ ihtiyacini tanimlar
(Eren, 2001). McClelland'a gore, dogru ¢alisanin dogru pozisyona yerlestirilmesi,
motivasyon saglayict bir calisma ortami yaratilmast ve ¢alisanin bilgi, beceri ve
tecriibesini i1s yerinde etkin bir sekilde kullanabilmesi miimkiindiir (Tikici ve Deniz,

1993).

2.1.6.1.17. Alderfer’in ERG kurami

Alderfer'in ERG Kurami, Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisini daha basit ve
uygulanabilir bir formatta yeniden diizenleyerek, ihtiyaglar1 var olma, iliskiler ve
gelisim olmak {iizere {li¢ kategoriye ayirir. Bu kuram, Maslow'un bes basamakli modeline
alternatif olarak, ihtiyaclarin daha dinamik bir sekilde karsilanabilecegini ve bireysel
farkliliklara daha fazla odaklanilmasini saglar (Aytag, 2005; Onen ve Tiiziin, 2005).
Alderfer, ihtiyaclarin hem bireysel arzular1 hem de tatminleri iceren kavramlar
oldugunu vurgular ve bunlarin spesifik ve kisisellestirilmis dogasina dikkat ceker.
“Alderfer’in goriisiine gore, tatmin ve arzu gibi kavramlar kisisel ve ozeldir.

Memnuniyet, bir kiginin ¢evresiyle etkilesime girdikten sonra elde ettigi sonuglarin bir

22



sonucu olan igsel bir gercektir. Ihtivaclar ayrica tatmin gibi dissal bir olayla iligkili
olmalar: gerekmediginden daha spesifiktir. Ihtiya¢ hem arzuyu hem de tatmini iceren ya

da hiisranmin karsiti olan bir kavramduy” olarak ifade edilmektedir (Sun, 2002)

Liderlik ve motivasyon agisindan, bir kisinin basarili olmasi i¢in finansal ddiillerin
tek basina yeterli olmadigi, uygun kosullar saglandiginda ve giicler ile sorumluluklarin
paylasildiginda bireyin 6z motivasyon ile harekete gecebilecegi belirtilir (Karakog,
1998). Bu yaklasim, ddiillerin yalnizca basarinin bir gostergesi olarak kullanilmasi

gerektigini ve gercek motivasyonun bireyin i¢inden geldigini 6ne siirer.

2.1.6.2. Is Doyumu ile Tlgili Bashca Siire¢ Kuramlar

Stire¢ kuramlari, Aslanadam (2011)’e gore, bireyleri motive eden hedeflere
odaklanan motivasyon teorileri grubudur. Bu teoriler, bireylerin belirli bir davranisi
neden ve nasil tekrarlayabileceklerini veya tekrarlamayabileceklerini incelemeye
yoneliktir. Esas olarak, “Bir kisi belirli bir davranisi sergilediginde, bu davranisi

gelecekte nasil tekrarlayabilir veya neden tekrarlamayabilir?”” sorusuna yanit ararlar.

Siire¢ kuramlari, insan davranisinin ortamindaki faktorleri inceler ve bu faktorlerin
nasil kullanilabilecegini belirler. Bu yaklasimlar, bireylerin tutum ve davranislarinin
nasil sekillendigini ve motive edildigini anlamaya calisir. Igerik teorileri, bireyin
thtiyaclarin1 ve bu ihtiyaclarin nasil motivasyonel faktorlere doniistiiglinii inceleyerek,
insan motivasyonunun 'ne' yoniine odaklanirken; siire¢ teorileri, motivasyonun 'masil'
yoniline, yani motivasyonun mekanizmalarina ve siireclerine odaklanir. Bu farklilik,
stire¢ teorilerinin, bireylerin davraniglarini tekrarlama veya tekrarlamama egilimlerini
belirleyen c¢evresel faktorleri ve bireyin bu faktorlere verdigi tepkileri merkeze

almasindan kaynaklanmaktadir (Konuk, 2006).
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Sartlandirma Amac¢ Kuram
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| Beklenti Kuramu
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Gelistirilmis
Beklenti Kurami
N —

Sekil 2.8 Is doyumu ile ilgili siire¢ kuramlari

2.1.6.2.18. Davranis sartlandirma kurami

Davranig Sartlandirma Kurami, davranisi etkileyen dis faktorlere ve bu faktorlerin
pekistirilmesine odaklanir. Bu kuram, davranisin sonuclarinin bir fonksiyonu olarak
degerlendirilir ve iki temel tip igerir: Edimsel Sartlandirma ve Klasik Sartlandirma
(Tmaz, 2000). Edimsel sartlandirmada, bireye istenen davranigin tekrarini saglamak icin
odiilin dogru zamanda ve agik¢a tanimlanmasi gerekmektedir. Ayni zamanda, bu
uretken davranislarin ddiillendirilmesi, kisisel ayricaliklarin taninmasi ve takimin ddiile
ulagma kriterlerini anlamas1 6nemlidir. Beklenen davranisa ulasildiginda, 6diiliin hemen

verilmesi gerektigi vurgulanmaktadir (Basaran, 2000).

2.1.6.2.19. Beklenti kuramlari

Motivasyon konusundaki beklenti kuramlarinin 6nemi, zamanla daha da artmaktadir.
Georgopoulos ve arkadaslar1 tarafindan ortaya konulan beklenti teorisi, motivasyonun
nasil isledigine dair temel bir ¢ergeve sunmaktadir. Bu teori daha sonra W. Vroom
tarafindan gelistirilmis ve E. Lawler ile L. Porter tarafindan daha da ileriye tasinarak
genisletilmistir. Vroom'un Beklenti Teorisi, bireylerin eylemlerini ve bu eylemlerin
sonuclarina olan inanglarint merkeze alir. Kuram, bireylerin belirli sonuglara ulasmak
icin gosterdikleri ¢abalarin, bu sonuglara ulagsma olasiliklarina ve sonuglarin kendileri

icin ne kadar degerli olduguna bagli oldugunu 6ne siirer.
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Lawler ve Porter, Vroom'un teorisini temel alarak, performans, tatmin ve odiiller
arasindaki iligkileri daha detayli bir sekilde incelemislerdir. Onlarin gelistirdigi teori,
bireyin performansinin odiillerle dogrudan iligkili oldugunu ve bu odiillerin bireyin
tatmin diizeyini etkiledigini vurgular. Bu iki teori, motivasyonu anlamak ve is yerinde

calisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in 6nemli araglar sunar.

2.1.6.2.20. Vroom’un beklenti kurami

Victor Vroom'un motivasyon teorisi, bireyin motive olmus durumda olup alternatif
eylemler arasinda se¢im yaparak harekete gecmesini incelemektedir. Bu teori, bireyin
belirli bir davranis1 neden ve nasil tekrarlayabilecegini veya tekrarlamayabilecegini
arastirir. Vroom'a gore, arzu edilen sonuglara ulagma umudu yiiksek olan ve belirli
hedeflere giiclii bir arzu duyan insanlar, bekledikleri sonuclar1 elde edemediklerinde
daha az ¢aba sarf etme egilimindedirler. Bu kuramda, performans ile sonuglar (analiz)
arasindaki iligkinin Onemi vurgulanir. Yani, bir bireyin motivasyonunu artirmak,
yalnizca onun ulasilabilir bir sonug ile ¢alisabilme kapasitesi arasinda net bir baglanti
kuruldugunda miimkiindiir. D1s etkenlerin motive edici oldugu durumlarda, performans
ile sonu¢ arasindaki iliski acik ve belirgin olmalidir. Vroom'a gore, iki temel kosul
altinda calisan bireyler one cikar: Uretilen mal ve hizmetlerin satis1 ve bireyin tatmin
edici bir iicret beklentisi i¢inde olmasi. Bu kosullar altinda, bireyin moral ve
motivasyon diizeyi yiikselir ve bu durum onlar1 daha fazla ¢alismaya tesvik eder (Sahito

ve Vaisanen, 2017).

2.1.6.2.21. Lawler-Porter’1in gelistirilmis beklenti kurami

Lawler ve Porter'a gore, etkili bir calisma ortaminin saglanabilmesi i¢in sadece insan
cabasmin yeterli olmadigi, bireyin sahip oldugu bilgi ve becerilerin yani sira, kisinin
iistlendigi role de dikkat edilmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Sahip olunan bilgi ve
becerilerin yetersiz olmasi, bireyin basarisiz olmasina yol agabilir. Organizasyon i¢inde
her calisanin belirli sorumluluklart vardir ve bu sorumluluklara uygun davranis
kurallarinin benimsenmesi beklenir. Rol catismalarinin 6nlenmesi, organizasyonun

genel verimliligini artirir (Sahito ve Vaisanen, 2017).

Yoneticilerin motive edici bir modeli uygulamak istemeleri durumunda, asagidaki

ozelliklere dikkat etmeleri gerekmektedir:
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e Profesyonel calisanlarin yetistirilmesi ve 1is performansi beklentilerinin
karsilanmasi.

e Calisanlarin gorevlerinin, kapasitelerine uygun sekilde belirlenmesi ve rol
catigmasinin onlenmesi.

e (Qdiillendirme siireclerinde, calisanlarin kendi aralarinda ve verilen odiillerle
ilgili kiyaslamalar yapabilecekleri unutulmamalidir.

e Verilen odiillerin, calisanlar arasinda farkli anlamlar ifade edebilecegi goz
ontinde bulundurulmalidir.

e Yapilan denetlemelerin, ¢alisanin basarisini  ve i§ tatminini artiracak

degisikliklere yol agmas1 saglanmalidir (Kvorning ve ark., 2015).

Bu yaklagim, ¢alisanlarin motivasyonunu artirarak hem bireysel hem de organizasyonel
basarinin artmasina katkida bulunur. Yoneticiler, bu modeli etkili bir sekilde
uygulayabilmek i¢in ¢alisanlarin ihtiyaglarini ve beklentilerini anlamali, onlar1 uygun

sekilde yonlendirmeli ve desteklemelidir.

2.1.7. is Doyumu Orgiitsel Baghlik Farki

Calisanlarin organizasyonlarina olan baglhliklari, genellikle onlarin organizasyonun
amaglart ve hedefleri ile kendi kisisel ama¢ ve hedefleri arasindaki uyumu nasil
algiladiklar1 ile dogrudan iliskilidir. Bir calisan, organizasyonun amaglarini kendi
amagclariyla uyumlu buldugunda, isine kars1 giiclii bir aitlik duygusu gelistirir ve grup
icinde bir birey olarak kendini daha degerli hisseder. Bu durum, calisanin isini daha
biiyiik bir istek ve hevesle kabul etmesine ve isine daha fazla emek harcamasina yol
acar. Sonu¢ olarak, bu tiir bir baghlik duygusu, calisanin farkli islere veya
organizasyonlara yonelme istegini azaltir ve motivasyonunu artirir (Ahluwalia ve Preet,

2018).

Bu iliskiyi vurgulayan Ahluwalia ve Preet (2018), is doyumu ve orglitsel baglilik
arasindaki baglantinin, calisanlarin motivasyonlarinda énemli bir artisa neden oldugunu
belirtmiglerdir. Bu artis, calisanlarin is performansinin yani sira genel is tatmin

diizeylerinde de olumlu degisikliklere yol acabilir. Dolayisiyla, is doyumu ve orgiitsel
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baglilik, organizasyonlarin c¢alisan baghiligini ve memnuniyetini artirmak igin

odaklanmalar1 gereken kritik faktorler arasinda yer alir.

Glisson ve Durrick (1988) tarafindan ele alinan orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin sirketin
amagclarina ve degerlerine olan inancin1 ve bu amagclar i¢in goniillii olarak daha fazla
caba sarf etme istegini vurgular. Bu, sirket i¢indeki siirekliligi saglamak adina gii¢lii bir
motivasyon kaynagi olarak goriiliir. Is doyumu ise, bireyin is deneyimlerinden
kaynaklanan olumlu bir duygusal durumu ifade eder. Bu iki kavram arasindaki farklilik,
is doyumu ve orgiitsel bagliligin temelinde yatan dinamiklerin anlagilmasina yardimci

olur.

Arastirmalar gostermektedir ki, orgiitsel baglilik ve is doyumu arasinda bir iliski
bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik, is doyumundan daha sabit ve istikrarli bir yapiya
sahiptir, ¢linkii bu, calisanin organizasyona olan derinlemesine baghligin1 ve
organizasyonla olan uzun vadeli iliskisini yansitir. Is doyumu ise, giinlik is
deneyimlerinden ve anlik geri bildirimlerden daha ¢ok etkilenir. Ancak Yiing ve Ahmad
(2009) gibi arastirmacilar, iki kavram arasinda giiclii bir iliski oldugunu ve birbirlerini
etkileyebildiklerini belirtmislerdir. Ozellikle, is doyumu yasayan calisanlar zamanla
organizasyona daha fazla bagli hale gelebilirler. Bu nedenle, yoneticilerin hem 1is
doyumu hem de oOrgiitsel baglilig1 artirmaya yonelik stratejiler gelistirmeleri 6nemlidir.
Bu, calisanlarin organizasyona olan sadakatini ve islerinden aldiklar1 memnuniyeti
artirarak, organizasyonun genel performans: ve verimliligi lizerinde olumlu etkiler

yaratabilir.

Mowday ve arkadaglar1 (1979), orgiitsel baglilifi, calisanin organizasyona duydugu
derin baglilik olarak tanimlarken, i3 doyumu ile orgiitsel bagliligi farkli kavramlar
olarak ele almiglardir. Onlara gore, orgiitsel baglilik, iy doyumundan daha kapsamli ve
derin bir kavramdir ve caliganin organizasyonla olan duygusal bagini yansitir. Is
doyumu, calisma ortamindaki giinliik deneyimlerle siirliyken, orgiitsel baglilik daha
genis bir perspektifi icerir ve zamanla gelisir, ancak daha sabit ve tutarli bir yapiya

sahiptir.
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Johnson ve arkadaglar1 (2006) profesyonel bireylerin islerine olan bagliliklarinin,
genel olarak organizasyona olan bagliliklarindan daha gii¢lii oldugunu belirtmislerdir.
Profesyoneller, kariyerlerini ve mesleki gelisimlerini 6n planda tutarlar ve is doyumu,

onlarin organizasyonda kalma niyetlerini dogrudan etkileyebilir.

Roodt ve arkadaslar1 (2002) ise, orgiitsel baglilik ve is doyumu arasinda dogrudan bir
iliski oldugunu, her iki kavramin da calisanin oOrgiitsel ve bireysel unsurlardan
etkilendigini ortaya koymaktadir. Is doyumu, anlik duygusal tepkiler olarak
gelisebilirken, oOrgiitsel baglilik daha yavas bir ilerleme gosterir ve sadece isle degil,

ayn1 zamanda calisanin organizasyonla olan genel iliskisini de kapsar.

Sonug¢ olarak, is doyumu ve oOrgilitsel baglilik, birbirleriyle i¢ ice gegmis ve
birbirlerini etkileyebilen iki dnemli kavramdir. Her ikisi de ¢alisanin organizasyondaki
deneyimlerini ve organizasyona olan bagliligini 6nemli 6l¢iide sekillendirir. Bu nedenle,
organizasyonlar bu iki kavrama dikkat etmeli ve ¢alisanlarin hem is doyumunu hem de

orgiitsel bagliligini artiracak stratejiler gelistirmelidir.

2.1.8. is Doyumu veya is Doyumsuzlugunun Calisma Yasamina Etkisi

Is doyumu ve is doyumsuzlugu ¢aligma yasamu etkisine bakildigindan 3 etken altinda

ortaya ¢iktigindan bahsedilmektedir.
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Grupsal
Etkenler

Bireysel
tkenler

N

Orgiitsel
Etkenler

Is Doyumu

Sekil 2.9 Is Doyumunu Etkileyen Etmenler

Is doyumsuzlugunun ortaya ¢ikma sebeplerine bakildiginda calisanin devamsizligi ve
isini degistirme gibi sonuclar ortaya ¢ikmaktadir. Bu duruma neden ola bes temel unsur

asagida verilmektedir.
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Sekil 2.10 is Devamsizligi ve Is Degisikligi Yapmanin 5 Temel Faktorii

Calisanlarin is yerinde devamsizlik yapmasi veya is degistirmek istemesinin ardinda
cesitli nedenler yatmaktadir. Bu durumlar genellikle, diisiik maas politikalar1 ve
calisanlardan beklenen yiiksek performans gibi kurumsal faktorlerle iligkilidir. Ayrica,
calisanlarin kendi yeteneklerine uygun olmayan gorevlerle yiiklenmeleri ve mesleklere
gore gruplandirilmadan asirn  is yiikkii altinda birakilmalari, is yerindeki
memnuniyetsizligi artirir. Ekonomik zorluklar ve issiz kalma korkusu, calisanlari
memnuniyetsiz olduklar1 islerde tutabilir, ancak bu durumlar is doyumunu

etkilemektedir.

Calisma  kosullarmin  iyilestirilmemesi, c¢alisanlarin i ortamina  karsi
memnuniyetsizliklerini derinlestirir. Kidem ve yiikselme firsatlarinin adil bir sekilde
degerlendirilmemesi ve basarili c¢alisanlarin yeterince ddiillendirilmemesi veya takdir

edilmemesi, is doyumsuzluguna ve sonu¢ olarak isten ayrilmaya yol agabilir. Bu
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faktorlerin ele alinmasi, ¢alisanlarin is doyumunu ve Orgiitsel bagliligini artirarak, is

yerindeki devamsizligi ve is degistirme oranlarini azaltabilir.

/ Kisisel Etkenler: \ / Grup Etkenleri: \ / Kurumsal Etkenler:\

istek Calisma Terfi imkanlari
oo arkadaslari S
Ihtiyag Isin niteligi
) Danigsman . .
Bireysel ¢ikarlar tutumlari Is politikalari
is kosullari

Maas

- N\ AN J

Is

IS DOYUMU
DOYUMSUZLUGU
Yiiksek Yiiksek Diisiik Diisiik
oranda ise diizeyde isten oranda ise diizeyde isten
gelmeme ayrilma gelmeme ayrilma
Devamsizlik Devamsizlik

Sekil 2.11 Is Doyumu ve Is Doyumsuzlugunu Etkileyen Faktorler ve Buna Bagh Sonuglar

Genel bir bakisla, i doyumunu etkileyen faktorler arasinda oOrgiitsel faktorlerin
onemli bir yere sahip oldugunu gérebiliriz. Ozellikle, drgiitiin tiirii ve biiyiikliigiine

bagl olarak degisiklik gosterse de calisanlarin is doyumunu belirleyen temel orgiitsel
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faktorler vardir (Basaran, 2000). Bu faktorler, isten memnuniyet diizeylerinin yan1 sira

calisanlarin fiziksel, zihinsel ve sosyal uyumlarinda da 6nemli degisimlere yol acabilir.

Calisanlarin isten memnuniyetsiz olmalari, ise kayitsizlik, isten dislanma hissi ve
sirekli sikayet etme gibi olumsuz tepkilere neden olabilir. Bu durumlar, is
arkadaglarina, yoneticilere, kurum liderlerine ve tiim organizasyona karsi bir
giivensizlik duygusu yaratir. Ayrica, isi ertelemek, kurallari bilingli olarak ihlal etmek
ve is arkadaslarima karsi olumsuz davranislarda bulunmak gibi davramislar da isten

memnuniyetsizlikten kaynaklanan olasi sonuglar arasindadir (Mackey ve ark., 2013).

Is doyumu hem bireysel ¢alisanin hem de organizasyonun genel performansi
tizerinde biiylik bir etkiye sahiptir. Calisanlarin islerinden memnun olmasi, islerini daha
biiylik bir hevesle yapmalarini saglar ve istifa etme olasiliklarini azaltir. Buna karsilik,
isten memnuniyetsiz olan c¢alisanlarin isi birakma ihtimali daha yiiksektir. Bu egilim,
tilkenin ekonomik durumuna gore de degisiklik gdsterebilir; kotiilesen ekonomik
kosullar altinda ¢alisanlar, islerinden memnun olmasalar bile islerini kaybetme
korkusuyla ¢alismaya devam edebilirler. Is doyumu saglanmadiginda, davranis
bozukluklari, ruhsal bozukluklar gibi olumsuz sonuglar ortaya cikabilir. Bu, i doyumu
saglamanin Orgiitler icin ne kadar 6nemli oldugunu gosterir. Yiiksek is doyumu, 6rgiitiin

ve ¢alisanlarinin verimliligini artirir (Ttirk, 2007).

Ayrica, i3 doyumsuzlugunun, organizasyon i¢in kotiilesen kosullarin bir gostergesi
oldugu ve kurumsal sistemi zayiflatabilecegi belirtilmistir. Bu durum, sirketin cesitli
tehditlere kars1 daha savunmasiz hale gelmesine neden olabilir. Is doyumsuzlugunun yol
acabilecegi olas1 sonuglar arasinda iste devamsizlik, stres, yasam sevincinde azalma, is
degisikligi, iiretkenlikte diisiis, fiziksel ve zihinsel saglik sorunlar1 ve ise yabancilagsma

bulunmaktadir (Wachs ve Helge, 2001).

2.1.9. Is Doyumunun Cahsan Uzerindeki Etkileri

Bir o6rgiit i¢in i$ doyumunun veya doyumsuzlugunun bir¢ok etkileri bulunmaktadir.

Bunlar devamsizlik, ¢calisanda performans diisiikliigti, ise yabancilagma, isten istifa etme
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istedigi, stres is doyumu sonucunda ortaya c¢ikan etkilerden asagida kisaca

bahsedilmektedir.

2.1.9.1. isten Ayrilma Istegi

Bir bireyin isten veya organizasyondan ayrilma arzusu olarak tanimlanan isten
ayrilma istegi, orgilitsel baglilik ve is doyumu gibi faktorlerle yakindan iligkilidir (Lee
ve Chelladurai, 2018). Organizasyonun ve c¢alisanin beklentileri arasindaki uyusmazlik,
isten ayrilma diisiincesini tetikler. isten ayrilma istegini etkileyen faktdrler arasinda
stres, cinsiyet, bireysel karakteristik 6zellikler, yas, medeni durum, orgiitsel baghlik, is-
aile catismasi, is doyumsuzlugu, asiri ig yiikii, orgiitsel adalet, yonetimsel destek ve yeni

is firsatlarinin ortaya ¢ikisi bulunmaktadir (Lee ve Chelladurai, 2018).

2.1.9.2. iste Devamsizhk

Blau ve Boal (1987), is devamsizliginin nedenlerini dort ana kategori altinda
incelemektedir. Ilk olarak, tibbi sebeplerle ongériilen devamsizlik; bu, saglik sorunlari
nedeniyle ¢alisanin ise gelememesi durumunu ifade eder. ikinci olarak, bir aile iiyesinin
saglik sorunlar1 da gegerli bir devamsizlik nedeni olarak kabul edilir. Ugiinciisii, kariyer
hedeflerine yonelik devamsizlik; ¢alisanin profesyonel hedefleri dogrultusunda
gerceklesen, ancak daha az fark edilen devamsizlik tiiriidiir. Dordiinci olarak,
hesaplanan devamsizlik; ¢alisanin yasal haklar1 ¢ergevesinde kullandigi izinleri kapsar.
Kurumsal icerikteki devamsizlik, isle ilgili gegerli sebeplerle yapildiginda hakli olarak
degerlendirilirken, kurum dis1 sebeplerle yapilan devamsizlik genellikle kabul edilemez
bulunmaktadir. Sirketler, calisanlarina genellikle yillik izin kullanimi gibi haklar tanir

(Blau ve Boal, 1987).

2.1.9.3. is géren devir hiz1

Personelin goniillii ya da goniilsiiz olarak isten ayrilmasimmin ardindan yeni
calisanlarin ise alinmasi siireci, is goren devir hizin1 ifade eder. Is doyumunun diisiik
olmasi, calisanin isine ilgisiz kalmasina, hata oranlarmmin ve disiplin sorunlarinin
artmasina, orgiitsel verimliligin azalmasina, isten ayrilmaya ve daha fazla sorunun

ortaya ¢ikmasina yol acabilir. Bu durumlar, orgiitte personel devir hizinin artigina neden
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olur. Orgiit icinde yasanan problemler calisanlarda istifa etme istegini tetikler ve bu
problemler ¢oziilmedigi takdirde daha biiylik sorunlara sebep olur. Calisanlarin devir
hizinin artmasi, kurumun basarisin1i dogrudan etkiler ve calisanlarin isten ayrilmasina
yol acar. Bu basarisizliklar1 gidermek ve c¢alisanlarin isten ayrilmasini 6nlemek igin,
problemlerin dogru bir sekilde tanimlanmasi ve is goren devir hizim1 disiirecek

yontemlerin uygulanmasi gerekmektedir (Blau ve Boal, 1987).

2.1.9.4. Performans Diisiikliigii

Is doyumu, calisanlarin islerine karsi olan tutumlarini ve dolayisiyla iiretkenlik ile
verimliliklerini etkileme agisindan yéneticiler icin kritik bir 6neme sahiptir. Is
doyumsuzlugu, isten ayrilma, verimsiz ¢alisma ve devamsizlik gibi olumsuz eylemlere
dogrudan yol acabilir (Asik, 2010). Organizasyonlar, amagclarina ulasabilmek, tiretim ve
hizmet kalitesini artirabilmek i¢in ¢alisanlardan yiiksek performans beklerler. Ancak,
isten ayrilma gibi durumlar mevcut c¢alisanlarin yiikiinii artirabilir ve organizasyonun
stirekliligini saglamak adina, yerine yeni bir kisi gelene kadar artan is yiikli zorluklara
sebep olabilir. Bu, c¢alisanlarin verimliliginde diisiise neden olabilir (Blau ve Boal,

1987).

2.1.9.5. ise Yabancilasma

Yabancilagma terimi, bireyin yasaminda, insan dogasiyla uyumsuz veya insan
dogasina aykir1 bir yasam tarzina doniismesini ifade eder. Temelde, yabancilagsma,
bireyin yasaminda merkezi bir konumdan ¢ikarilmasi ve yasaminin obje haline gelmesi
durumudur. Yabancilasma, kisinin kendi benligi disindaki etkilere maruz kalmasi ve
kendi 6zgilinliigiinii kaybederek baskalarinin yonlendirmesi altinda olmasi durumunu

tanimlar (Blau ve Boal, 1987).

Calisanlarin is yerinde yabancilagmasi, genellikle kontroliinii kaybetme, ifade
edememe ve islerini yerine getirememe hissinden kaynaklanir. Ayni zamanda iste
kontrol eksikligi, hayal kiriklig1 ve calisma kosullarindaki siirekli sorunlar da
calisanlarin ise yabancilagsmasinin diger nedenlerindendir (Ceylan ve Sulu, 2010). Bu

tiir problemlerin uzun siire devam etmesi durumunda, caligsanlar islerine ve
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organizasyonlarina olan ilgilerini kaybederler ve sadece maddi kazanclar i¢in ¢aligmaya

baslarlar.

2.1.9.6. Stres

Aragtirmalar, yiiksek is doyumu seviyelerinin stres seviyelerini azalttigini ve
tiretkenlik lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu goéstermektedir. Stresli bir is, bir
calisan igin stres yaratmayan ve daha rahat bir is olabilir. Is stresi genellikle calisanin
faaliyetlerinden kaynaklanmaktadir. Orta diizeyde stres yasayan insanlarin viicutlarinin
giiclendigi ve reflekslerinin gelistigi arastirmalarla belirtilmektedir. Bu durumda, kisinin
ise daha fazla dikkat gosterdigi, daha hizli ve yogun bir sekilde c¢alistigi ifade
edilmektedir. Ancak asir1 stres, g¢esitli engellerle karsilasarak is doyumu ve basariyi
azaltabilir. Stres, is doyumu iizerinde etkili olan faktdrlerden biridir. Orgiitteki artan is
stresinin 13 doyumu iizerinde olumsuz etkileri oldugu, Spector ve diger arastirmacilar

tarafindan yapilan bir ¢alismada belirtilmistir (Demir, 2007).

2.1.10. Is Doyumu ile Tlgili Yapilmis Calismalar

Ulkemizde ve Yurt disinda yapilan is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalara

bakildiginda farkli sektorlerde ele alindig1 goriilmektedir.

Ozgan ve arkadaslari (2011) yaptiklart calismada “Ggretmenlerin  érgiitsel
baghliklariyla is tatmini arasindaki iliskileri” incelenmistir. Arastirmalar neticesinde
orgiitsel baglilik ve is doyumu arasinda dogrudan bir iliski oldugu saptanmis, is

statilisiinde ylikselme oldukca is doyumunun da arttig1 ifade edilmektedir.

Sevimli ve Iscan (2005) tarafindan yaptiklari calismada “bireysel ve is ortamina ait
etkenler acisindan is doyumu” tizerine incelemede is doyumunu, olguyu etkileyen
bireysel ve is ortamina ait etkenler agisindan arastirmalar yapilmis olup, bu arastirmada,
is doyumu iizerinde etkili olan bireysel ve is ortamuyla ilgili faktorler arastirilmigtir.
Calisma kapsaminda, Erzurum'da gorev yapan 454 hekim {izerinde yapilan arastirma
sonuglarma gore, is doyumunu yas, hizmet siiresi, isle ilgili diisiinceler gibi bireysel
faktorler ile statii, orgiitsel ortam ve kosullar gibi is ve is ortamina bagli etmenlerin

biiyiik olciide etkiledigi ortaya konmustur.
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Eginli (2009), "calisanlarda is doyumu: kamu ve o0zel sektor calisanlarinin is
doyumuna yonelik bir arastirma" basligi altinda is doyumunun ¢alisanlar i¢in yagsamsal
bir 6neme sahip oldugunu vurgulamaktadir. Ekonomik kazancin, bireyin yasamini
siirdiirebilmesi i¢in temel bir islevi oldugu gbéz Oniine alindiginda, is doyumunun
bireyler i¢in 6nemli oldugu aciklanmaktadir. Arastirmalarin biiyiik bir kismi, bireyin
mesleginden ne kadar memnun oldugunu belirleyen "is doyumu" iizerinde
odaklanmaktadir. Is doyumu veya doyumsuzlugu, sadece bireyin motivasyonuyla
iliskili olmayip aymi zamanda isin nitelikleri ve is ortami gibi bir¢ok faktorden
etkilenerek ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle, bir kiginin igine iliskin doyum seviyesini
belirlemek olduk¢a karmasik bir siiregtir. Calismada, kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin
is doyumu diizeyleri ve is doyumunu etkileyen faktorler detayli bir sekilde

incelenmektedir.

Filiz (2014) arastirmasinda, "is doyumu ve tiikkenmislik diizeyi ile demografik yap1
arasindaki iligkiyi" ele almistir. Arastirmanin sonuglara gore, egitim diizeyi yiiksek
olan, evli olan ve erkek calisanlarin, diger ¢alisan gruplarina kiyasla daha yiiksek is

doyumu oranlarina sahip oldugu belirlenmistir.

Ozdemir ve Yirmibes (2016) tarafindan yapilan arastirmada, "okullarda liderlik ekibi
uyumu ile 6gretmen performansi iligskisinde iy doyumunun araci etkisi" konusu ele
almmustir. Arastirma kapsaminda Zonguldak'ta o6gretmenlik yapan 261 kisinin
goriislerine bagvurulmustur. Yapilan arastirmada, okul yonetimi liderlik ekibi arasindaki
uyumun yiiksek diizeyde oldugu ve katilimcilarin is doyumu diizeylerinin yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Arastirma sonuglari, liderlik ekibi uyumu ile Ogretmen

performansi arasindaki iligskide is doyumunun etkili bir aract oldugunu gostermektedir.

Adams (1965), arastirmasinda Orgiitsel destegin en biiyiik etkileyici unsurlarindan
birinin, c¢alisanlar arasindaki esitlik algisi oldugunu belirtmektedir. Adams'a gore,
calisanlar 1s performanslarin1  diger c¢alisanlarin  basarilariyla  kiyaslayarak
degerlendirirler. Bu kiyaslama siireci, ¢alisanin igverene, yoneticiye, kurulusa ve diger
calisanlara kars1 tutumunu etkiler. Isveren tarafindan haksiz ve adaletsiz davranildigini

hisseden calisanlarin is doyumu diismektedir. Bu durumla karsilasan calisanlar
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genellikle ise devamsizlik gosterir, islerini daha yavas yapmaya baglar ve is

performanslarinda diisiisler yasandigini dile getirirler.

Stempien ve Loeb (2002) tarafindan yapilan arastirma, &gretmenler iizerinden
gergeklestirilmistir. Arastirmada, 6zel egitim 6gretmenleri arasindan secilen toplam 116
Ogretmen {iizerinde calisilmistir. Stempien ve Loeb, dgretmenlerin gorevlerini, sorumlu
olduklart 6grencileri ve ilgilendikleri 6grencileri temel alarak siniflandirmiglardir. Bu
calisma, 6grencilerini dnemseyen 6gretmenlerin is doyumu agisindan en memnun olan
grubu olusturdugunu ortaya koymustur. Yani, Stempien ve Loeb'e gore, isyerinde
yasanan sorunlarin miimkiin oldugunca az olmasi, ¢alisanlarin is doyumu iizerinde

olumlu bir etki yaratabilir.

Eichinger (2000) tarafindan gerceklestirilen bir diger calismada, Ogretmenlerin
yasadig1 stres diizeyleri ile i3 doyumu arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma, 132
Ogretmen iizerinde yapilmistir. Sonuglar, igsyerindeki stres diizeyi ile is doyumu arasinda
dogrudan bir iligki oldugunu gdstermektedir. Stres diizeyi arttikca, is doyumunun
azaldig1 tespit edilmistir. Ayrica, 6zellikle kadin 6gretmenlerin is yerinde daha fazla

stres yasadig1 belirlenmistir.

Singh ve Singh (2021) tarafindan yapilan ¢alismada, isyerinde olusturulan olumlu bir
calisma ortaminin ¢alisanlarin is doyumu tiizerindeki etkisi incelenmistir. 25 ile 59 yas
arasindaki 300 calisan {izerinde gerceklestirilen bu calismada, katilimeilarin isyerindeki
hiyerarsi ve memnuniyet iligkisi lizerinde durulmustur. Bulgular, ¢alisanlarin katilimci
bir iligki gostermedikleri durumlarda, isyerindeki hiyerarsinin arttigin1 ve calisan
memnuniyetinin azaldigin1 géstermektedir. Ayrica, ayni i unvanina sahip ancak farkl
gecmislere sahip bir grup mithendis incelendiginde, en diisiik siralamaya sahip kisilerin
is doyumunun, hiyerarside daha yiiksek siralamaya sahip kisilere gore belirgin sekilde

daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Walter ve ekibinin (2021) yaptig1 arastirmada, i3 doyumu ile c¢alisanlarin ve is
arkadaslarinin  yonetim mekanizmasinin i doyumu tizerindeki etkisini dlgmeyi
amaglamistir. 356 kisinin katildigr bu calismada, kontrol mekanizmasinin dikey ve

yatay isleyisine odaklanilmistir. Arastirmanin sonuglarina gore, dikey kontrol
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mekanizmasinin  i§  doyumunu artirdigt  belirlenmistir. Ancak yatay kontrol
mekanizmasinin i§ doyumu iizerinde anlamli bir etkisi olmadigi ve hatta ayni
pozisyondaki kisiler tarafindan gerceklestirildiginde is doyumu {iizerinde dikkate deger

bir sekilde azalma oldugu ve performansin diistiigii gozlemlenmistir.

Abdullah ve meslektaslarinin (2009) yiriittiigli arastirmada, lise 6gretmenlerinin
islerinden memnuniyetleri lizerine bir anket gerceklestirilmistir. Bu ¢alisma, is doyumu
ile ilgili bireysel ve orglitsel etkenleri incelemeyi amaclamistir. Aragtirma sonuglarina
gore, tiim bireysel ve oOrgiitsel faktorlerin 6gretmenlerin is doyumu ile iliskili oldugu

vurgulanmugtir.

2.1.11. is Doyumu ve Isten Ayrilma Niyeti ile lgili Yapilmis Cahsmalar

Graen ve ekibinin (1982) ¢aligsmasi, lider-liye etkilesimleri ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirma sonuglarina gore, diisiik diizeyde lider-liye
etkilesimine sahip katilimcilarin isten ayrilma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu ortaya
konmustur. Vecchio ve Gobdel'in (1984) calismasi ise ekip lyelerinin daha iyi
performans gosterdigini, ayrilma niyetlerinin daha az oldugunu ve liderlerinden

memnun olduklarini bulmustur.

Yiicel ve Demirel'in (2013) calismasi, "Mevcut Is Alternatiflerinin Is Tatmini ve
Isten Ayrilma Iliskisi Uzerine Etkisi" bashig altinda gergeklestirilmistir. Bu calisma, is
doyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi ve mevcut is alternatiflerinin bu
iliskiye olan etkisini incelemistir. Aragtirma, orgiitlerde is doyumunun calisan devrini
ve isten ayrilma niyetini azalttigi veya ortadan kaldirdigi goriisiinden yola ¢ikarak

yapilmistir.

Ozel sektdrde calisanlarin hedeflerine ulasip ulasmadifma dair yapilan bir
arastirmaya dayanan c¢alisma, 180 calisan {lizerinde gerceklestirilmis bir ankete
dayanmaktadir. Bu ankete dayali olarak yapilan arastirma sonuglari, is tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, mevcut
alternatiflerin is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki baglantiyr aktardigi

gbzlemlenmistir.
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Yapilan analiz, mevcut is firsatlarinin incelendigi durumlarda, mevcut is
alternatiflerinin olumlu bir yatirim etkisine sahip oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar,
isten ayrildiginda is tatmininin etkisinin daha az 6nemli hale geldigini isaret etmektedir.
Bu calisma, is tatmini ve isten ayrilma niyeti gibi konularda yapilmasi gereken
arastirmalara 151k tutmakta ve so6z konusu iliskileri etkileyebilecek faktorleri

vurgulamaktadir.

2.2. LIDER UYE ETKILESIMI

2.2.1. Lider-Uye Etkilesim Teorisinin Teorik Temelleri

Liderlik iizerine yapilan calismalara bakildiginda Lider-Uye Etkilesim Teorisi daha
cok “ozellikler, davranissal, durumsal ve etkilesimli teori” ad1 altinda incelenmektedir

(Bolden ve dig., 2003; Poornima, 2017; Yukl, 1989).

2.2.1.1. Ozellik teorileri

Liderligin ilk teorilerinden biri olarak kabul edilen 6zellik teorileri ve liderlik tizerine
yapilan galismalarda kaynak olarak énem tasimaktadir. Ozellik teorisi, liderlerin kisisel
ozelliklerinden faydalanmaktadir ve yoOnetime yalnizca bireysel olarak liderin
penceresinden bakmaktadir. Bu teori, liderlik ozelliklerinin dogustan geldigini ve
zamanla kalict oldugunu savunmaktadir (Fleenor, 2006). Bu durumda liderin
ozelliklerini iceren zeka, azim, kendine giiven, yaraticilik gibi ozelliklerin kalitim
sonucu gectigini ve bu gibi 6zelliklere sahip bireylerin lider olma gibi 6zellikleri oldugu

ileri siiren teoriler mevcuttur (Bolden ve digerleri, 2003; Russell, 2011).

2.2.1.2. Davramsqi teorileri

Etkili bir liderlik durumunda liderin davranislari ve eylemleriyle takipgileri etkiledigi
ve liderin siirekli olarak kendini gelistirip egitimden faydalandig1 varsayimi, davranisgi

teori tarafindan agiklanmaktadir (Hilaire, 2008).

1940'larda yapilan bir ¢alismada, "lider olunmaz, lider dogulur" diisiincesi 6zellik

teorisini desteklerken, daha sonra liderlik i¢in gerekli bazi ozelliklerin egitim ve
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deneyimle sonradan kazanilabilecegi fikri ortaya atilmigtir. Bu nedenle, 6zellik teorileri
liderin dogustan sahip oldugu niteliklere odaklanirken, davranig teorileri liderin

eylemlerine ve davranislarina odaklanmaktadir (Poornima, 2017).

2.2.1.3. Durumsallik teorisi

Teoriye gore, liderlik rolii yeni durumlara gore degisebilir ve etkili liderlik, isin
ozelliklerine gore lider tarafindan belirlenir (Bolden ve ark., 2003). Yapilan kapsamli
caligmalar sonucunda, liderlik tarzi her ortamda ayni olsa bile, geri bildirim alindiginda
tutarsiz sonucglar elde edilmesi durumunu agiklayan teoriye durumsallik teorisi adi
verilmektedir. Bu teoriye gore, farkli ortamlarda liderin davranigi ayni olsa bile,
ortamdaki degiskenlerden kaynaklanan farkli sonuglar goriilebilir. Basar1 sadece liderin
ozelliklerine, niteliklerine ve davranislarina bagli olmayabilir. Durumsallik teorisine
gore, liderlik duruma bagli olarak gelisir ve cesitli degiskenler, cevresel faktorler ve

calisanlar tarafindan etkilenir (Poornima, 2017).

2.2.1.4. Etkilesimli Teoriler

Baslangicta agiklanan liderlik teorileri, liderin kisisel 6zelliklerine ve davranislarina
odaklanirken, sonraki teoriler liderligi durumsal kosullara bagli olarak degerlendirirken,
daha yeni teoriler liderin calisanlar arasindaki iliskilere odaklanmaktadir. Bahsedilen
etkilesimci teoriler, liderin takipgileriyle olan iliskisine ve roliine odaklanir. Bu teoriler,
liderin kendini bir kahraman olarak degil, katilimer liderlik tercih eden bir takim lideri
olarak konumlandirmasini vurgular (Bolden ve ark., 2003). Etkilesim teorileri, liderler
ve calisanlar arasindaki etkilesim ve bu iliskiden kaynaklanan etkilesimler {izerine

odaklanir.

2.2.2. Lider-Uye Etkilesimi Bilesenleri
2.2.2.1. Rol Teorisi

Statii, bir toplumda veya bir organizasyonda bireyin konumunu ifade ederken, rol,
davranigsal bir boyut olarak goriilmekte ve statiiniin dinamik tarafin1 olusturmaktadir.

Bireyler sosyal varliklar olduklart i¢in statiilerine bagli olarak belirli rolleri yerine
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getirme egilimindedirler. Bu roller, liderler ve organizasyonun diger {iyeleri arasinda

oOrgiitiin hedeflerine ulagsmak i¢in iistlenilmesi gereken gorevlerdir.

Rol teorisinin Onciilerinden olan Katz ve Kahn (1978), role iliskin terimi, liderin
belirledigi resmi kaliplarla sinirli olmayip farkli bir siire¢ olarak tanimlarlar. Bu tanim,
aynt zamanda bir bireyin is arkadaglarmma karsi sergiledigi rolleri de icermektedir.
Dolayisiyla, bir organizasyondaki rollerin ve bu rollerin tanimlanmasi ve gelistirilmesi
siireclerinin incelenmesi Onemlidir ve bu, lider-liye etkilesim teorisi tarafindan

belirlenen lider-iiye iliskisinin sonuglarini yansitmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986).

Bu baglamda, rol yapma siireci lider-iiye etkilesim teorisinin lider-iiye iliskisinin

sonuglarint gostermektedir.

2.2.2.2. Sosyal degisim teorisi

Her yonetici, ¢alisanlarindan belirli rolleri yerine getirmesini bekler, ancak bu
beklentinin ne oOl¢iide karsilandigi c¢alisanin tutumuna baglidir. Bu durum, sosyal
degisim kavramiyla aciklanir. Sosyal degisim, c¢alisanin yoneticinin beklentilerini is
taniminin disinda da kabul etmesi ve bu beklentileri yerine getirmeye istekli olmasidir.
Ornegin, bir ¢alisan, patronunun beklentilerini karsilamak i¢in ekstra caba harcadiginda,
bu sosyal degisim kavraminin bir 6rnegidir. Bu ek rol davranisiyla ilgili olarak, calisan,
patronundan bir yanit veya karsilik bekler. Ikili iliskilerdeki bu karsilikli etkilesimler,

giiven olusturur ve daha giiglii sosyal degisimlere yol agar (Liden ve digerleri, 1993)

2.2.3. Lider-Uye Etkilesim Teorisinin Gelisimi

Graen ve Uhl-Bien (1995), Lider-Uye Etkilesim Teorisi'nin dort asamada gelistigini
belirtmektedir:

1. Seviye: Farklilastirilmis Ikili Iliskiler Bulunmasi
2. Seviye: Lider-Uye Etkilesim Teorisinin iliskisel Ozellikleri ve Bunlarmn
Orgiitsel Sonuglari ikili Bir iliskinin Yapisinin incelenmesi

3. Seviye: Tespiti ve ifade Edilen Bir Dizi Farkl Ikili Iliskiler Tanimi
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4. Seviye: Ikili iliskilerin Farklilastirilmis Sekliyle Ag ve Grup Asamasinda Bir

Araya Toplanmas1 Sonucu Olarak Ifade Edilmektedir.

Lider-Uye Etkilesim Teorisinin liderlik i¢in bir model olarak neler sunabilecegini ve

4 1. Evre: Dikey Ikili Baglar Modeli;

varliginin onaylanmasi asamasidir.

.

bu teori etrafinda diislinmenin gelistirilmesini arastirma sonuclarina dayanarak bunu
gostermektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Asagidaki sekilde goriildiigii tizere Lider

Uye Etkilesiminin Gelisim Evreleri goriilmektedir.

Bu, grup i¢i ve grup disi olusumlariyla
bireysellestirilmis lider-takipgi etkilesimlerinin
belirlenmesini igerir.

4 2. Evre: Lider-Uye Etkilesimi;

Orgiitsel sonuglar1 belirleyen
farklilagtirilmis iliskilerin
dogrulanmas: siirecidir.

Bu agama, her bir ikilinin kalitesine ve bu iligkilerin
zamanla orgiitsel sonuglar iizerindeki etkisine
odaklanir.

4 3. Evre: Liderlik Yapma;

Ikili iliskilerin gelistirilmesine ve
kesfine yonelik bir yaklagimdir.

.

Liderler, sinirli sayida 6zel birey ile degil, tiim
takipgileri ile yiiksek kaliteli iliskiler kurmay1
amaclar.

Ve

4.Evre: Sistemler ve Aglar;

Ikili iligkilerin daha biiyiik
topluluklar i¢inde nasil entegre
edileceginin arastirilmasidir.

Pozitif ikili iligkilerin, daha genis bir katilimc1 ag1
icinde organize edilmesi siirecini kapsar.

NN N

Sekil 2.12 Lider Uye Etkilesiminin Gelisim Evreleri

Graen ve Uhl-Bien (1995), lider-liye etkilesiminin her asamada ayr1 katkilarda

bulundugunu gostermektedir. Ilk olarak, dikey ikili baglantilar (VDL) iizerine yapilan
bir ¢aligma, yoneticilerin ortalama bir liderlik tarzi kullanmadigini, ancak departmanlar
icinde gorevler gergeklestirerek cevreleriyle giiclii iliskiler gelistirdigini ortaya

koymustur. Iliskinin gegerliligi iyi bir sekilde belgelendiginde, lider-iiye etkilesimi
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(LMX) calismalar1 bu farklilagtirilmis iligkilerin dogasini ve bunlarin 6rgiitsel etkisini
(ikili diizey fenomeni) incelemektedir. Daha sonra, liderlik modeli, kuruluslardaki kalite
iliskilerinin yiizdesini artirmanin faydalarmi kabul etmis ve bunu basarmak i¢in ikili
ittifaklar (iki katmanli etki) kurma siirecini tanimlamistir. Son olarak, bu ayn ikili
iligkilerin daha biiyiik ortakliklarda nasil etkili bir sekilde birlestirilebilecegi iizerine
calismalar yapilmaktadir. Her asamada, calismanin odak noktasi ve yaklasimi biraz

degismektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).

LMX'i agiklarken akilda tutulmasi gereken seylerden biri, ¢ok iiyeli bir
organizasyonda lider-takip¢i iliskisinin nasil uygulanacagidir. Bunu yapmak igin,
LMX'in ilk durumunun ne oldugunu ve nasil daha da gelisebilecegini tartismak

onemlidir. LMX'in gelistirme asamalar1 asagida agiklanmistir.

2.2.4. Lider-Uye Etkilesim Teorisini Diger Liderlik Teorilerinden Ayiran Ozellikler

Lider ve iiyeler arasindaki etkilesim, dogasi geregi bir sekilde etkilesimci olmasi
islem yonetimi ile smirli olmamasi1 gerekmektedir. Islem yonetimi toplumsal degisimle
baslar ve toplumsal degisimde doniisiim yonetimi haline gelmektedir. Lider-liye
iligskisinin gelisimi yabancilarla baglar ve ilk tekrarlayan davranislari (siurli sosyal
degisim) icermektedir. Sosyal etkilesimler deneme siireciyle baslayan iyi bilinen bir
siire¢ olarak gorilmektedir. Bu, diger sosyal degisikliklerin gelisimini destekleyen
tutumlara yol a¢maktadir. Bu nedenle, yabanci ikilemlerde (yonetici ve katilimct
arasindaki diisiik ila orta kalite etkilesimi) bulunan bu ydnetim tiirii, etkilesimei
liderligin tanimiyla yakindan baglantisi bulunmaktadir. Lider ve {iiye arasindaki
etkilesimin kalitesi doniisiim liderligine daha yakin olmaktadir. Ancak iliskiler
ekonomik degisime dayandiginda, siirecte gercek bir lider bulunmamaktadir. Bu durum
“liderlik” veya “kontrol” e daha yakin bir durum olmaktadir. Bu durumlarda is
sOzlesmesi, yoneticinin ve takip¢inin davranislarinin temelini olugturmaktadir. Temel
diizeyde karsilikli s6zlesme davranis ve tazminat sorumluluklarin1 kontrol yoluyla

yerine getirilmektedir.

Bu durum yonetimi icermez, yonetim i¢in minimum gereksinimleri karsilamaktadir.

Daha gelismis ikili rollere (doniistimcii liderlik) sahip liderler, resmi roller geregi etkin
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bir sekilde yerine getirmektedir. Bundan dolayi, liderler iistlerine karst sorumluluklarini
etkin sekilde yerine getirir ve boylece ¢alisanlar arasinda kurulusla uzun vadeli bir bag
olusturulmaktadir. Bu nedenle, lider ve iiye arasindaki etkilesim doniisiim ve etkilesimci
nitelikte olmaktadir. Ancak doniisiim liderleri, liderler ve liyeler arasinda daha etkili
etkilesimli iliskiler gelistirmede daha basarili olmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).
Ancak dontistimcii liderlik lidere odaklanirken. Lider-iiye etkilesimi, agikca lider ve
takipgi arasindaki karsilikli ve bireysel sosyal aligverisin yoluna ve bu iki yonli
iliskilerin siirdiiriilmesine odaklanir. Bu iligkisel bir yaklasimdir (Wang ve ark., 2005).
Yiiksek kaliteli lider-katilimc1  etkilesimleri daha ¢ok doniisiimcii  liderlige

odaklanmaktadir (Gerstner ve Day, 1997).

2.2.5. Lider-Uye Etkilesim Teorisi Boyutlari
2.2.5.1. Katki Boyutu

Katilimemin igle ilgili davranislarina odaklanan katki boyutu, lider ve katilimci
arasindaki etkilesimde Onemli bir rol oynamaktadir. Yeni olusturulan lider-liye
ciftlerinde lider, astlarin is performansini degerlendirirken her bir astin katkisinm
6lgmektedir. Bu degerlendirme siirecinde lider, astlarin performanslariyla kendi liderlik
etkinligi arasindaki iligkiyi analiz eder. Bu durumda, lider, daha az yetenekli olan
astlarla daha niteliksel olarak etkilesime girerek liderlik faaliyetlerini optimize etmeye
calisir. Ozetle, katki boyutu lider ve katilimer arasindaki etkilesimde énemli bir role
sahiptir ve liderin liderlik stratejilerini belirlerken katilimcilarin isle ilgili davraniglarina

odaklanmas1 gerektigini vurgular

2.2.5.2. Baghlik Boyutu

Baglilik, lider ve iiye arasindaki karsilikli bagimlilig: ifade eder. Bu boyut, liderin ve
tiyenin birbirlerinin davranislarini ve 6zelliklerini destekledigi durumlarda ortaya cikar.
Baglilik, lider ve liye arasinda saygi, sevgi ve giiven gibi etkilesimleri gelistirme ve
siirdlirme siirecinde 6nemli bir rol oynar. Bu boyut, liderin {iyelerini koruyan ve onlara
destek olan bir lider olarak tanimlanmasini saglar. Aym sekilde, iiyeler de liderlerini her

durumda destekler ve onlara sadik kalir. Sonug¢ olarak, lider, ortak hedeflere ulagsmak
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icin daha fazla ¢aba gdsteren tiyeleri korur ve bu durumda, bagh iiyeler de liderlerine

daha fazla sadakatle yanit verir.

2.2.5.3. Etki Boyutu

Is ve profesyonellikten kaynaklanan degerler yerine lider-iiye iliskileri, ikili
etkilesime dayali ilgiye dayanir. Isle ilgili etkilesimlerde, duygusal ve sevgi dolu
degisimlerin katkis1 genellikle en az diizeydedir veya hi¢ bulunmamaktadir. Ancak,
etkinin daha belirgin oldugu durumlarda, liderler ve iiyeler genellikle sadece birbirlerine
arkadasca yaklasirlar ve bu arkadasliklar genellikle isle ilgili etkilesimler araciligiyla
geligir.

2.2.5.4. Mesleki Saygi Boyutu

Her ¢iftin isleri, dnceki deneyimleri, aldiklar1 6diiller ve benzeri faktorlere dayali
olarak olusturduklar: statii veya itibar ile tanimlanir. Taraflarin, bir toplant1 6ncesinde
birbirlerinin giliglii yonleri, basarilari, becerileri ve yetenekleri hakkinda sahip olduklari
on bilgiler, etkilesimin gelisimine katkida bulunmaktadir. Yiiksek profilli bir
profesyonel liderle kurulan iliski, bireysel deger olarak kabul edilirken, bir {iyenin ast-
yonetici iliskisindeki yetenekleri, bir liderin gii¢lii bir gostergesi olarak kabul

edilmektedir (Liden ve Marslyn, 1998).

2.2.6. Lider-Uye Etkilesim Teorisi Grup-ici ve Grup-Disi Kavramlan

Lider ve liye arasindaki etkilesim iligkisinde, taraflar arasinda kaynaklarin karsilikli
degisimi ile ilgili olarak iki tiir davranis ayirt edilebilmektedir. Lider, calisanlar arasinda
ayirt edici olarak bazi calisanlara arkadasca ve samimi olarak yaklasirken diger
calisanlarina kars1 i geregi mesafeli ve resmi bir tutum sergiler. Bu durum, kisinin
kendi takimi ile diger takim arasinda fark ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir

(Aliogullari, 2019).
Liderler, az sayida ekip iiyesiyle karsilikli gliven ve saygiya dayali, resmi

sozlesmelere bagli olmayan yliksek kaliteli yakin iligkiler i¢ine girmektedir. Lider,

gorev ve sorumluluklarina ek olarak i¢ ekip iiyesinin katkisinin digerlerinden daha
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inandirict ve yiiksek ¢abada olmasini saglar ve diger gruplardan daha resmi ve gayri
resmi olarak odiillendirir. Bu durum, liderle i¢ grubun iiyelerinin iliskisinin daha samimi
ve kaliteli olmas1 sayesinde, bu iiyelerin mesleki gelisiminin digerlerinden daha hizli

ilerlemesine neden olur.

Diger yandan, dis grup tyeleri, lider ile iliskilerini resmi kurallara dayanan bir
cercevede siirdiirmektedirler. Bu, liyelerin gorev tanimlarinda belirtilen gorevleri yerine
getirmek icin ise alindiklar1 ve yonetici ile iliskilerinin kalitesiz oldugu anlamina

gelmektedir.

Dikey ikili iligki modeline gore, giiven veren takipgiler ve liderler arasindaki iliski
"liderlik iligkileri" olarak adlandirilirken, diger takipgiler ile liderler arasindaki iligki
"denetim iligkileri" olarak tanimlanir. Bir lider, tiim takipgilere ayni liderlik stili ile

yaklagmaz ve farkli iliski dinamikleri sergiler (Tat ve Cervirgen, 2020).

2.2.7. Lider-Uye Etkilesiminin Kalitesini Etkileyen Degiskenler

Bireysel katilimcilarin performansinin daha kaliteli lider-iiye etkilesiminin etkili
olacag diisiincesi ortaya ¢ikmaktadir. Bunun, i¢ ekip iiyelerine verilen kaynaklarin,
diger ekip Tyelerine sunulanlardan daha biiylik ve daha degerli olmasindan

kaynaklandig1 varsayilmaktadir (Liden ve ark., 2006).

Dis ekip tyelerinin gorev ve islevlerinin yerine getirilmesinde karar alma siirecinde
bunlar dile getirme haklar1 bulunmamaktadir. Herhangi bir sorumluluk almadiklari,
diirlist olmayan davrandiklari, zor ve karmasik goriinen isleri iistlenmek istemedikleri
sOylenmektedir. Tiim bu faktorler géz Oniine alindiginda, dis ekip tiyelerinin i¢ ekip
tiyelerine gore daha diisiik puanlara ve daha disiik katilima sahip oldugu ortaya

cikmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986).
Bir lider ve iiye arasindaki zayif etkilesim, esas olarak resmi istihdam

sozlesmelerinden kaynaklanmaktadir. Mali ¢ikarlar, taraflarin is birliginin temelini

olusturmaktadir. Buna karsilik, lider ve iiye arasindaki yiiksek kaliteli etkilesim, iste
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yiiksek tiretkenlik, yliksek motivasyon ve gorevlerinde ekstra ¢caba harcayarak islerinde

istekli davranmalariyla bagdastirilmaktadir (Martin ve ark., 2015).

Lider-iiye etkilesimi arasinda kaliteli derecede iliski bulunuyorsa, iiyelerin yiiksek
performans gdstermeleri arasinda pozitif bir iliski oldugu iddia edilmektedir. Uyelerin
liderle olan niteliksel etkilesimi sayesinde, islerine daha fazla dahil olabildiklerinden

bahsedilmektedir (Breevart ve ark., 2015).

Lider-iiye etkilesimi sayesinde iiyelerin moral ve motivasyon diizeyinin arastirilmasi
sonucuna gore, yiikksek derecede lider-iiye etkilesimine sahip olan {iyelerin moral ve
motivasyonlarinin yiiksek oldugu saptanmaktadir. Liderler, iyi bir etkilesim ig¢inde
olduklar1 iiyelere daha fazla destek ve yetki veren kisiler olarak goriilebilmektedir.
Sosyal Degisim Teorisi baglaminda, iiyelerin liderden aldiklar1 daha fazla destege
karsilik olarak gosterdikleri ek davranislar sergiledikleri, yani rol 6tesinde davranislar
sergiledikleri ifade edilmektedir. Liderle kaliteli yiiksek etkilesim igerisine girerek,
tiyeler Ornegin ait olduklar1 kurumun basarisina daha ¢ok baghdirlar ve kaliteli
etkilesimler gelistirmek ic¢in diger {liyelerden daha fazla zaman ve enerji harcamaya

istekli ve hazir olmaktadirlar (Klein ve Kim, 1998).

Siirli zaman ve kaynaklar sebebiyle, liderin ¢esitli sekillerde daha yakin ve daha
pratik buldugu bir grup iiye olusturmas: muhtemel bir durum olmaktadir (Chen, Lam ve
Zhong, 2010). Bu smirli kaynaklara giden yolun liderin yakin c¢evresinden gegtigini
anlayan {yeler, beklentilerini asan sonuglarla liderin giivenini kazanmaya
calismaktadirlar. Liderin yaptig1 isin, lider ile kendisi arasindaki etkilesimin kalitesini

arttirdigini sdylemek miimkiin olmaktadir.

Destek, bilgi ve kaynak aligverisi, liyelerin liderden aldiklari geri bildirim gibi yapici
davraniglar, tliyeler arasinda daha ¢ok calisma azmine iterek gérev ve sorumluluklarini
yerine getirmek amactyla daha iyi performans gdstermelerini saglamaktadir (Martin ve
ark., 2015). Kisacasi, liderin iiyelere harcadigi yatirim, lyeler acisindan sorumluluk
hissederek minnet duygusu i¢inde liderlerine bunun karsiligimi O6deme hissine

kapilmalarina neden olmaktadir.
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Graen ve Cashman’a (1975) gore, liderin iiyelere sundugu bu ek 6zellikler, tiyelerin
tiretkenligini etkilemektedir. Sonug olarak, iiyeler, liderin iiyelere yaptig1 yatirimin bir

0diilii olarak artan getirilerle yanit vermektedir (Breevart ve ark., 2015).

2.2.8. Lider Uye Etkilesimini Etkileyen Orgiitsel Unsurlar

Liderler, orgiitte farkli boyutlarda bir¢ok farkli ekipte calisir ve onlara liderlik
etmektedirler. Siirli sayida katilimciya sahip gruplarin izleme, kontrol etme ve
yonetme i¢in biiylik gruplara gore daha fazla zamana ihtiyaci olmaktadir. Liderlik
zamaninin kisitli olmasi nedeniyle, liderlerin biiyiik ekiplerle yeterince etkilesim i¢inde
olmadiklart hissine kapilmalari miimkiindiir (Schyns ve ark., 2005). Muhtemelen
orgiitlerdeki gruplarin her biri, benzer inang veya diisiinceye sahip kisilerle bir araya

gelerek olusturacaklar1 konusunda liderden farkli beklenti i¢cine girmektedir.

Liderin sorumlulugu altinda olan {iye sayilarinin artmasiyla birlikte yapmasi gereken
is hacminde de artig goriilmektedir. Bu durumda liderlerin iiyelerle gelistirmesi gereken
iligkiler neticesinde, iiyelerin liderden beklentilerinin kargilanmasi dogrultusunda,
tiyelerin mesleki agidan kendilerini gerceklestirmek i¢in egitim firsatlarindan
yararlanma, danismanlik, geri bildirim gibi gelistirici lider ilgisi liderin lizerinde is ytiki
olusturmaktadir. Artan is yiikii nedeniyle liderler, ihtiyaglarin artmasiyla hicbir iiyenin
ithtiyacin1 karsilayamayabilirler. Bu nedenle liderler, zaman ve kaynaklar acisindan
yeterli memnuniyeti saglamak ic¢in iiyelerden olusan ekip ile yakin is birligi icinde

caligmaktadirlar.

2.2.9. Lider-Uye Etkilesiminin Kalitesi ile Iliskili Bireysel ve Orgiitsel Degiskenler

Orgiit agisindan ve birey agisindan lider ve iiyeler arasindaki olumlu iletisim, ¢alisma
kosullarinda ve calisan hayatinda bir¢ok olumlu etkiye sahiptir. Lider-iiye etkilesimi
sadece iiyenin olumlu katkisinin 6tesinde bir¢ok alanda da iligkilidir. Bunlar, iiyelerin
yiiksek performans gostermesi, Orgiitsel bagliligin artmasi, liderlik memnuniyetinin
yukselmesi, ¢alisanin daha yetkin hale gelmesi, rol ¢atismasi ve isten istifa etme

oranlarinin azalmasi gibi durumlara dogrudan etki etmektedir (Gerstner ve Day, 1997).
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Arastirmalara bakildiginda, kaliteli lider-liye etkilesiminin yOnetime katkisi
konusunda ¢ok az arastirma yapilmis olmasina ragmen, lider ile iiyeler arasindaki
olumlu tutumun stresin azalmasina ve refahin artmasina yol actifina inanilmaktadir
(Breukelen ve ark., 2006). Is verimliligi liderleri etkiledigi gibi lider ve iiye etkilesimine
de olumlu katkida bulunmaktadir (Brower ve ark., 2000). isteki yiiksek performanslari
nedeniyle liderin destegini ve giivenini hak eden iiyeler, lider tarafindan adanmis bir
ekip olarak kabul edilebilmektedir. Ancak liderden destek isteyen iiyelerin ve liderin
verecegi kaynaklarin, iste verimliligi artirmak i¢in liderin yakin ¢evresine

yerlestirilmesini isteyecekleri varsayilabilmektedir.

I¢ ekip iiyelerinin davranislar1 daha isbirlikci ve destekleyici olmaya yoneliktir. Ekip
dis1 calisanlar ise, diger calisanlarla yalnizca islerinin gerektirdigi Olciide etkilesime
girerler ve rollerinin gerektirdiginden fazlasim1 yapamadiklarini ifade ederler (Lee,

1997).

I¢ ekip iginde lider ve i¢ ekip arasindaki karsilikl etkilesim sayesinde daha diiriist ve
samimi iletisim kurularak, calisanlar istedikleri kaynaklara daha kolay erisim saglarlar
ve bu durum tiiyelerden beklenenden daha fazla performans gdstermelerini saglayarak i¢
ekip calisanlarin bu hali davranigsal rol teorileri ile agikliga kavusur. Lider ve iiye

arasindaki yakin etkilesim, performansi ve is doyumunu artirir (Gerstner ve Day, 1997).

Dis ekip iiyeleri ise kariyerlerini gelistirme ve insa etme firsatlarindan uzak
kalabilirler. Dis ekip tiyeleri liderle iletisim kurmada daha az basarili olduklarindan ve
daha az kaynak ve destek aldiklarindan dolay: i doyumsuzlugu, isten istifa etme istegi,

orgiite bagliligin azalmasi gibi durumlarla karsilasabilirler (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001).

Lider ve iiyeler arasindaki olumlu etkilesimden kaynakli olarak, liderler ve iiyeler
arasinda karsilikli giiven ve sadakat duygusu olusur ve iiyeler, sirkete is sozlesmesinde
belirtilenden daha fazlasini sunmaya tesvik edilirler. Zayif lider-liye etkilesimi, liyenin
beklendigi gibi davrandiginda ancak daha fazla katkida bulunmaya kendini mecbur

hissetmedigi durumlarda ortaya ¢ikar (Brower ve ark., 2000).
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2.2.10. Lider-Uye Etkilesimi ile Tlgili Cahsmalar

Ordun ve Aktas (2014) tarafindan yapilan arastirmada, "Lider-iiye etkilesimi
faktorlerinin liderler ve astlar tarafindan karsilikli algilanmasi” konusu ele alinmustir.
Aragtirma, lider-liye etkilesimi modelinde karsilikli glivenin  Onemine vurgu
yapmaktadir. Uyeler, liderleri icin ek sorumluluklar ve is yiikii almaya isteklidir ve
bunun karsiliginda liderler, iiyelerini olagan is tanimlarimin Otesinde destekler ve
odiillendirir. Arastirma, liderler ve liyeler arasindaki fedakarlik diizeyini ortaklasa analiz
etmenin onemine dikkat cekmektedir. Ayrica, i¢ ve dis ekip iiyeleri arasindaki farklarin
incelendigi caligmada, dort faktor (etki, katki, sadakat ve profesyonel saygi) kullanilarak
liderlerin astlarin1 ve iiyelerin liderlerini algiladiklar1 grup ici ve disindaki farkliliklar
analiz edilmektedir. Elde edilen sonuglar, liderler ve astlar arasinda algilanan etkilesim
parametreleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler bulundugunu ortaya

koymaktadir.

Alev (2020) tarafindan gergeklestirilen arastirmada ise "Okullarda Orgiitsel Sinizmin
Yordayicist  Olarak Lider-Uye Etkilesimi" konusu ele alimustir. Arastirma,
Gaziantep'in Sahinbey bolgesinde gorev yapan 363 ortaokul Ogretmeni tiizerinde
yuriitiilmiistiir. Analiz sonuglarina gore, lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel sinizm arasinda
negatif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Regresyon analizi sonuglarina gore, genel ve
duygusal yonlerin, mesleki sayginin ve lider-iiye etkilesiminin 6rgiitsel sinizmi olumsuz
yonde yordadigr goriilmiistiir. Arastirma, 6gretmenler ve okul yonetimi arasindaki
temaslarin orgiitsel sinizmin azalmasini sagladigini ve bu nedenle giiven iliskisinin
onemli oldugunu vurgulamaktadir. Ayrica, O0gretmenlerin mesleki rollerine cevap
vermeleri, egitimi gelistirmeye yonelik faaliyetlerde bulunmalari, yoneticiler ve
meslektaglar1 ile giiven, saygi ve sadakat iligkileri kurmalarinin 6nemli oldugu

belirtilmektedir.

2.2.11. Lider-Uye Etkilesimi ve Isten Ayrilma Niyeti ile Ilgili Calismalar

Sahin (2011), "Lider-Uye Etkilesimi ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

Uzerinde Cinsiyetin Etkisi" baslikli calismasinda lider ve iiye etkilesimi ile isten
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ayrilma niyeti arasindaki iliskide cinsiyetin roliinii ele almistir. Calismanin amaci, bu
iligkiyi belirlemek ve cinsiyetin bu iligki tizerindeki etkisini arastirmaktir. Analiz
sonuglari, liderle etkilesim ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski
oldugunu gostermistir. Ayrica cinsiyetler ve lider ile katilimer arasindaki etkilesimin
isten ayrilma niyeti lizerinde dnemli bir etkisi oldugu belirtilmistir. Bu ¢aligma, lider ve
tiye etkilesimi ile cinsiyetin isten ayrilma niyeti iizerinde birlesik bir etkiye sahip
oldugunu ve bu iliskinin kadinlar i¢in erkeklere gore daha giiclii oldugunu ortaya
koymustur. Sonug olarak, isten ayrilma niyetini anlamak ig¢in toplumsal cinsiyet

etkilesimlerinin ve sosyal yonetimin dikkate alinmasi gerektigi vurgulanmstir.

Oztiirk ve Eryesil (2016) ise "Lider-Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Destek Algilarinimn
Calisanlarin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi" konulu caligmalarinda lider-iiye
etkilesimi, algilanan oOrgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi ele
almiglardir. Arastirma, Konya'daki bir tip merkezinde gorev yapan 134 doktor iizerinde
gergeklestirilmistir. Temel amaci, doktorlarin liderleri ile olan etkilesimi, algilanan
orgiitsel destek ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligskiyi incelemektir. Yapilan analizler
sonucunda, yoneticiler arasindaki etkilesim ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Ayrica algilanan 6rgiitsel destek ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Bu bulgular, lider-liye etkilesimi ve algilanan oOrgiitsel destek algilarinin

calisanlarin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini vurgulamaktadir.

2.2.12. Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel Sonuglar

Lider-iiye etkilesim teorisi, liderler ve astlar arasindaki iligkilerin nasil gelistigini
aciklamak i¢in kullanilan bir yonetim teorisidir. Bu teoriye gore, yiiksek kaliteli bir
lider-liye etkilesiminde, liderler ve iiyeler birbirlerine destek, dikkat, geri bildirim ve
sadakat gibi bir¢ok avantaj saglarlar. Lider-iiye etkilesiminin algilanan kalitesinin
yuksek olmasi, is doyumu, yetkilendirme, gorev tamamlama ve yaraticilik gibi birgcok

alanda olumlu sonuglar dogurabilir.
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Ancak lider-iiye etkilesimi konusunda az sayida calisma emsallerin ortaya
cikarilmasina odaklanmistir. Bu calismalar genellikle lider-iiye iligkisindeki bireysel

farkliliklar1 incelemekte ve liderlik etkilesimini etkileyen faktorleri aragtirmaktadir.

Ornegin, Sears ve Holmwall (2009) liderler ve astlar arasindaki duygusal zeka
seviyelerinin lider-iiye etkilesiminin kalitesini etkiledigini gostermistir. Benzer sekilde,
Dulebon ve arkadaslar1 (2012) lider-liye iliskisini etkileyen faktorleri ve lider-liye

etkilesimini inceleyerek belirli 6zelliklerin bu iliski tizerindeki etkisini dogrulamiglardir.

Bu caligmalarin sonuglarina dayanarak, lider-iiye etkilesiminin faktorleri ve sonuglar
Ozetlenmistir. Liderlerin ve iiyelerin davraniglari, liderler ve iiyeler arasindaki
etkilesime olan ilgilerine gore yorumlanmaktadir. Bu da lider-liye etkilesiminin bir
organizasyonun isleyisinin temelini olusturdugunu gostermektedir (Dulebohn ve

digerleri, 2007).
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Uyenin ézellikleri Kisilerarasi iliski
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Disa doniklik Disa doniikliik abalart (ast algist)

Kontrol odaklilik 1 donukiu ¢ Kendini sevc%irme

Diiriistliik Doniigiimeii liderlik

Aksi yonde iliski icinde Uyumluluk cabalar (iist algisi)
olanlar Algilanan benzerlik

Nevrotiklik gl Ze

Olumsuz duygulanim Kendi reklamini yapma

Lider-Uye Etkilesimi
Sonuclar

Is performansi
Etkin baglilik Ters yonlii iliskide olanlar

Genel is tatmini Rol ¢atismasi

Ucretten tatmin Rol etkinligi

Dagitimsal adalet Is goren devir hiz1 egilimi

Politikalarin kavranmasi Gergeklesen devir hizi
Orgiitsel vatandaglik
Orgiitsel baglilik
Normatif baglilik
Yoneticiden tatmin

Prosediir adalet

Sekil 2.13 Lider-Uye etkilesimi Onciilleri ve Sonuglart

Dulebohn ve arkadasglarinin (2017) yaptig1 meta-analiz, lider-liye etkilesimi ile

calisanlarin duygusal durumu ve kisilik 6zellikleri arasindaki iligkileri incelemistir.
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Meta-analiz sonuglarina gore, lider-liye etkilesimi ile yetenek, rahatlik, diiriistliik, disa
doniikliik, seffaflik, uyumluluk gibi olumlu duygular ve misyon arasinda olumlu
iliskiler bulunmustur. Ayrica, lider ve iiye etkilesiminde duygulanimin ve nevrotikligin

olumsuz iliskili oldugu belirlenmistir.

Meta-analizde ayrica, liderin kisilik 6zellikleri ile lider-iiye etkilesimi arasinda genel
olarak olumlu bir iliski oldugu ortaya konmustur. Ancak, kararlilik disindaki kisilik
Ozellikleri i¢in tiim degiskenlerin lider-iiye etkilesimi arasinda pozitif korelasyon

gosterdigi bulunmustur.

Bu caligsma ayrica lider-liye etkilesiminin basarili bir sekilde uygulanmasi igin liderin
isi oldugunu vurgulamaktadir. Yani, liderin iliskileri kurma ve etkilesimde bulunma

stirecinde aktif bir rol oynamasi gerekmektedir.

Arastirmanin 6nemli bir bulgusu, lider-iiye etkilesimi ile iliskilendirilen g¢esitli
sonuglarin, is degisikliklerini, belirsizligi ve rol ¢atismalarini azalttig1 ve algi ve tutum
etkilerini artirdigidir. Bu da lider-iiye etkilesiminin ¢alisanlarin is tatmini ve ig yerindeki

performanslarini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir.

2.2.13. Lider-Uye Etkilesiminin Onciilleri ve Sonuclari

Glniimiizde, bir¢cok orgiit, hiyerarsik yapilarim1 ortadan kaldirmaya yonelik
cabalarina ragmen bu hedefe ulasmakta zorlanmaktadir. Hiyerarsik bir yapida,
yoneticiler, kaynak, enerji ve zaman kisitlamalar1 nedeniyle tiim calisanlarla esit ve
etkili iligskiler kuramayabilirler. Bu nedenle, lider-iiye etkilesimi kuramlari, liderlerin
davraniglarini anlamak ve sonuglarint degerlendirmek i¢in 6nemli bir rol oynamaktadir.
Bu kuramlar, liderlerin 6rgiitsel hedeflere daha etkili bir sekilde ulasmalarini saglamak
icin is ekibini daha gilivenilir ve verimli hale getirmenin 6nemini vurgular (Yu ve Liang,

2004).
Bu kuramlara gore, liderlerin kaynaklar1 daha etkili bir sekilde yonetmeleri ve

calisanlarin1 daha i1yi motive etmeleri icin kiiclik ve gilivenilir bir calisma ekibi

olusturmak daha faydalidir. ¢ ekip ad1 verilen bu grup, liderlerine ve orgiitlerine bagl,
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sadik ve is doyumu yiiksek iiyelerden olusurken, dis ekip tiyeleri lider ve orgiite baglilik
diizeyi distik, performansi zayif ve kaynaklara daha fazla bagimli ¢alisanlardir (Murphy
ve ark., 2003)

Astlarin tyelerle kurdugu iliskiler, farkli tutum ve tepkilere yol agabilir. Bu
iligkilerin niteligi, lider-iiye etkilesimi ve Orgiit i¢i dinamikler tizerinde 6nemli bir etkiye
sahiptir. Erdogan ve Bauner (2015) tarafindan yapilan incelemeler, lider-iiye etkilesimi
kavramimin Onciilleri ve sonuclarini belirlemistir. Bu kavramlar, asagida kisaca

oOzetlenmektedir.

ONCULLER
Algilanan mevcut benzerlik
ikilinin beklentileri
Performans etkilesimi
Calisanin kisiligi
Adalet algis1
Giiven gelisimi

o )
4 N )

LEU SONUCLARI

DAVRANISLAR e LUE SONUCLARI
isten istifa etme LUE ILISKI iS TUTUMLARI
performans KALITESI is doyumu

orgiitsel vatandaslik baglihk

- J

4 N

LEU SONUCLARI
KARIYER PLANLARI
promosyon
ticret
kariyer tatmini

- J

Sekil 2.14 LUE nin Onciillerinin ve Sonuglarmin Ozeti
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Lider-iiye teorisindeki yapilan arastirmalar, Lider-iiye bircok orgiitsel degiskenle
iliskili oldugunu ve etkiledigini gostermektedir. Yerli ve yabanci literatiirde yer alan bu

caligmalardan bazilar1 asagidaki gibidir.

Deluga (1994), farkli kurumlardan yonetici ve calisandan bir anket yOntemi
kullanarak toplanan verileri kullanarak lider ve iiye etkilesimi kalitesi, orgiitsel
vatandaslik, esitlik ve oOrgiitsel giiven arasindaki iliskiyi incelemektedir. Arastirma
sonucunda, lider ve {liye etkilesimi kalitesi ile kuruluslarin oOrgiitsel vatandaslik

davraniglar1 arasinda 6nemli bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir.

Gomez ve Rosen (2001) yaptiklart ¢aligmalarda on {i¢ farkli orgiitte ¢alisan 128
lider-liye lizerinde yaptiklari calismada lider ve liye etkilesimi lidere giiven ve ¢alisan
0zerkligi arasindaki araci roliinii incelemektedir. Bulgulara gore, yoneticilerin kalitesine
olan giiveni ile lider ve iiye etkilesimi arasinda anlamli ve olumlu bir iligski bulunurken,
lider ve iiye etkilesimi kalitesi ile ¢alisanlarin yetkilendirilmesi arasinda da anlamli ve

olumlu bag oldugu saptanmaktadir.

Cetin ve arkadaslar1 (2012) 6gretmenler lizerinde yaptiklar1 ¢aligmada lider ve iiye
etkilesimi ile orgiitsel vatandaslik tutumlar1 arasindaki iliskiyi odaklanarak bu tutum
tizerinde inceleme yapmaktadir. Calismalarinin sonucunda, lider ve iiye etkilesimi
kalitesi ile okul liderlerinin ve dgretmenlerin orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda

olumlu ve anlamli bir iliski oldugunu bulduklarindan bahsedilmektedir.

Aslan ve Ozata’nin (2009)’da farkli bes &rgiitte ¢alisan ve orta dlgekli isletmede 136
calisanla yaptig1 aragtirmaya benzer sekilde, bir calismanin ardindan orgiitsel gliven ve
calisan Ozerkligi arasindaki iliskide lider ve iiye etkilesimi fazla olan calisanlarda
orgiitsel bagliligin fazla oldugu ifade edilmektedir. Yiiksek diizeyde lider ve iiye
etkilesimi giliveni yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin
kendileri tarafindan bildirilen performans ile lider ve {iye etkilesimi arasinda da olumlu
bir bag kuruldugu ifade edilmektedir. Bu, isine deger veren bir ¢alisanin, isverenle de
1yl bir iligkisi oldugu anlamina gelmektedir. Sonug¢ olarak, arastirmalar lider ve iiye
etkilesimi gliven ve kurumsal performans iizerinde artan bir etkiye sahip oldugunu

gostermektedir.
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2.3. iS-AILE CATISMASI

2.3.1. Is-Aile Catismas1 Kavram

Her iki cinsiyet i¢in, orglit ve aile yasami, insan davranisi tizerinde dnemli bir etkiye
sahip olan iki ana kurum olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda hem erkeklerin hem
de kadinlarin 6nemli bir etkisi oldugu kabul edilmektedir (Mortimer, Shanahan, ve Ryu,
1986; Zedeck ve Mosier, 1990; Frone, Russell, ve Cooper, 1992a). Ancak sektorlerin
rol beklentilerinin uyumsuz olmasi, is ve aile arasinda ¢atismalara yol agabilmektedir.
Genel rol beklentileri, belirli bir rolle ilgili sorumluluklari, gereksinimleri, gorevleri,
yikiimliiliikleri ve talepleri icermektedir (Netemeyer, Boles, ve McMurrian, 1996).
Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek, ve Rosenthal (1964) tarafindan rol c¢atismasi, "bir
kurumdaki iiyelige iliskin rol baskilarinin, diger gruplardaki iiyelige bagl baskilarla
celismesi sonucu ortaya ¢ikan catisma" olarak ifade edilmektedir (Netemeyer et al.,
1996). Is-aile iliskilerini aciklamada, karsilikl1 rol ¢atismasi "is-aile catismasi1" ve "aile-

is catismasi1" kavramlari ile anlasilmaktadir.

Greenhaus ve Beutell (1985), is ve aile yasamindan kaynaklanan baskilarin birbiriyle
uyumsuz hale gelmesi sonucu bireylerin farkli rolleri arasinda yasanan catismayi
aciklarlar. Bu catisma, isten kaynaklanan taleplerin, ise ayrilan zamanin ve isin yol
actig1 stresin ailevi yiikiimliiliikleri etkilemesi seklinde is-aile ¢atigmasi olarak ifade
edilir. Ote yandan, aile-is ¢atismasi, aileden gelen beklentilerin, aile i¢in harcanan
zamanin ve aile kaynakli stresin is gorevlerinin yerine getirilmesine engel olusturdugu
bir durum olarak tanimlanir. Netemeyer ve arkadaglar1 (1996) bu tanimlamalari
destekler nitelikte is-aile ve aile-is catismalarini, karsilikli rol ¢atismasi olarak ele

alirlar, bu catismalarin hem is hem de aile yasantisina miidahale ettigini vurgularlar.

Daha once belirtildigi gibi, is ve aile arasindaki ¢atisma, mesleki ve aile alanlar
arasindaki iliskinin varligini siirdiirmektedir. Bir is roliine dahil olmak, bir aile roliine
dahil olmaktan daha zor hale gelirken, bir is roliine dahil olmak bir aile roliine dahil
olmay1 zorlastirmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985; Frone, 2000). Kiiciikk ¢cocuklu
annelerin, c¢ift gelirli aileler ve bekar ve cocugu olan kadin ve erkeklerin sayisi her

gecen giin artmaktadir (Frone et al., 1992). Isgiiciindeki degisiklikler, insanlarin
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degerlerinde de bir degisiklige yol agmaktadir. Bu durum, is ve 6zel yagam arasindaki
dengeye yeni bir vurgu yapilmasini gerektirmektedir (Hall, 1986; Zedeck ve Mosier,
1990). Literatiir taramalarinda genellikle aile ve is arasindaki denge gibi durumlar,
farkli kurumlar tarafindan dikkate alinmaktadir. Bazi endiistriler, is kurumlarindan ve
aileden bagimsiz olarak ele alinmaktadir. Birini vurgulayarak digerini gérmezden
gelmektedirler (Piotrkowski, 1978; Zedeck ve Mosier, 1990). Her konu, farkl
disiplinler tarafindan incelenirken, farkli bakis acilarini temsil etmekle birlikte alan1 da
bolmektedir. Diger bir deyisle, sosyologlar daha ¢ok aile sonuglartyla ilgilenirken,
endistriyel psikologlar daha c¢ok is/orgiitsel sonuglarla ilgilenmektedir (Allen et al.,
2000). Bu baglamda, aile ve meslek konusunda bagka bir alandan nasil etkilenen
insanlar1 daha iyi anlamak i¢in bu alanlarin ortak bir baglamda degerlendirilmesi

gerekmektedir (Pleck, 1977).

2.3.2.1s ve Aile Arasindaki Etkilesime Yonelik Yaklasim ve Kuramlar

Crouter (1984)’e gore, karsilikli is ve aile alanlarinin dinamik sistemler oldugunu
gbozlemlemistir. Benzer sekilde, Kanter (1989) modern sanayi toplumlarinda is ve
ailenin kendi bdlgeleri, rolleri ve davraniglar1 olan iki bagimsiz diinya olarak
diisiiniilemeyecegini bulmustur. Bunun bir 6rnegi, endiistri analistlerinin bir aile yapisi
olarak isin igerigini Orgiitin ayrintili bir incelemesinde incelemeleri ve aile
sosyologlarinin sosyal smifi gelir ve mesleki statiiye dayali olarak aile sistemini
aciklayarak tartigsmalaridir (Kanter, 1989). Arastirmada, is ve aile sistemleri arasindaki
baglantiy1 agiklamak i¢in birgok model ve teori sunulmustur. Gosterilen modeller,
genellikle aile birimi yerine bireye odaklanir ve isin aile lizerinde veya daha az dlgiide
aile tiiyelerinin calisma yasami tiizerinde belirli bir etkisi oldugunu gostermektedir

(Zedeck ve Mosier, 1990).
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Sekil 2.15 Is-Aile Catismasi Teori ve Modelleri

2.3.2.1. Rol teorisi

Rol teorisi, sosyal davranisin en Onemli oOzelliklerinden birini ele almaktadir.
Insanlar, kimliklerine ve sosyal statiilerine bagl olarak farkli ve tahmin edilebilir
sekilde davranmaktadirlar (Biddle, 1986). Kahn ve arkadaglari (1964) rol teorisinin,
farkli insanlarin beklentilerinden kaynaklanan is ve aile rollerinden ortaya c¢iktigini
ifade etmektedirler. Beklentilerin, rollerin birincil kaynagi oldugunu, deneyimle
kazanildigint ve insanlarin kendi beklentilerinin farkinda olduklarm iddia
etmektedirler. Bu hipoteze gore, rol teorisi sosyal bir pencereden bakildiginda,
bireylerin bilingli ve diislinceli oldugunu o6ne siirmektedir (Biddle, 1986). Farkl
sorumluluklar1 olan bireylerin rol teorisine gore birden ¢ok rol iligkisi bulunmasi ve
rollerin birden fazla unsurdan kaynaklanarak birbiriyle catismasi, rolden kaynakl

stresin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Goode, 1960).
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2.3.2.2. Catisma Teorisi

Is ve ailenin varsayilan kesisimi agiklamak icin bircok teori gelistirilmis olmasina
ragmen, ig-aile ve aile-is catismasi kavramlari, catigma teorisine dayanmaktadir (Byron,
2005). Catisma teorisi, literatiirde 1960’larin basinda sosyolojik arastirmalarda islev
kavraminda bir tiir alternatif ve rekabet olarak siklikla tartigilmistir (Ritzer ve Ryan,
2010). Bu agidan bakildiginda, catisma teorisine gore, ortak ¢ikarlar1 olan veya sinirli
kaynaklar i¢in rekabet eden ve toplumsal yasamin c¢ekirdegini olusturan ve genellikle
ekonomi ve giice dayali olan bireyler/gruplar arasinda catismalar ortaya ciktigindan
bahsedilmektedir. Ayn1 zamanda bazi kisi/gruplarin digerlerine baski yapmasina ve
kaynak tahsisi hakkinda farkli konugma haklarina sahip olmasina neden olmaktadir

(Ritzer ve Ryan, 2010).

2.3.2.3. Yayilma Modeli

Staines (1980) meslekler ve aileler arasindaki iligkiyi agiklamak i¢in "yayilma"
terimini  Onermistir. Yayilma yaklasimi, semptomlarin bir alandan digerine
aktarilmasinin sonucu olarak, iki alan arasindaki benzerligi tanimlar ve incelenen
alanlar arasinda gozlemlenen olumlu bir korelasyona yol agar. Crouter (1984) is ve aile
arasindaki iligkinin pedagojik ve psikolojik olmak iizere iki yonii igerdigini belirtmis,
pedagojik genislemenin, bireyin evde 6grendigi beceri, tutum ve bakis agisinin is gibi
farkli alanlarda uygulanmasi olarak; psikolojik yayilmanin ise, aile yasaminin bireyin
enerji seviyesi, dikkat siiresi ve ruh halini etkileyerek bu etkilerin kisinin is ortamina
yansimasi1 olarak tanimlanmaktadir. Hanson ve arkadaglar1 (2006) yayilmanin olumlu
veya olumsuz olabilecegini ifade etmislerdir. Edwards ve Rothbard (2000), literatiirde
hangi yayilma tiirlerinin en ¢ok tartisildigini arastirmis ve bu tiirleri siniflandirmistir,
her tiir yayilmanin, 6zellikle yoksul aileler i¢in, aile islevselligine benzer sekilde

calistigini savunmuslardir.

2.3.2.4. Telafi Etme Modeli

Staines (1980) tarafindan is ve aile iliskisini agiklamak i¢in Onerilen telafi edici
yaklagim, ii¢lincli ve son yaklasimdir. Telafi modeli, is ve aile arasindaki olumsuz

iligkiyi gosterir ve bir rolde eksik olan 6zelliklerin, bagka bir rolde yerine konulmasiyla
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ilgili oldugunu belirtir. Kando ve Summers (1971) telafi edici modeli iki kategoriye
ayirir: tamamlayict ve tepkisel. Tamamlayicr telafi, bireyin bir alanda karsilanmayan
ozerklik, ifade 6zgiirliigii ve katilim gibi ihtiyaclarin1 bagka bir alanda aramasi olarak
tanimlanir. Tepkisel telafi ise, bireyin belirli bir alanda yasadigi istenmeyen deneyimleri
azaltmak ic¢in bagka bir alana yonelmesi olarak agiklanir; zor islerden sonra dinlenme

istegi, bu duruma 6rnek olarak verilebilir.

2.3.2.5. Birlesme Modeli

Bu model, kisilik ve genetik faktorler, sosyal ve kiiltiirel faktorler, genel davranig
kaliplar1 gibi is-aile iliskilerini etkileyebilecegi diisliniilen iiclincii degiskenleri ifade
etmektedir (Edwards ve Rothbard, 2000). Oregin, yiiksek diizeyde i¢ kontrole sahip
kisiler, kisisel ve profesyonel yasamlarinin bir¢ok yoniinii daha iyi kontrol edebilirler.
Bu durum, onlarin iste ve evdeki stres kaynaklarina iliskin benzer algilara sahip
olmalarina neden olur (Kaiser et al., 2011). Birlesme modeli, diflizyon modeline benzer
sekilde, aile ve is arasindaki benzerlikleri agiklar; ancak, bu benzerligi atfettikleri
kaynak farklidir. Difiizyon modeli, iki sektor arasindaki benzerligi, bir sektoriin diger

sektor lizerindeki etkisine baglar (Edwards ve Rothbard, 2000).

2.3.2.6. Kaynaklarin Tiikenmesi Modeli

Zaman, dikkat ve enerji gibi smirli kisisel kaynaklarin bir alandan digerine
aktarilmasi tizerine kurulu olan kaynak c¢ikarma modeli, bir role tahsis edilen
kaynaklarmn artirilmasinin, diger rolde bulunan kaynaklarin azalmasina yol agtigin1 6ne
siirer (Edwards ve Rothbard, 2000; Michel ve Clark, 2011). Ornegin, bir calisanin
roliiyle ilgili belirsizlik, onu bu roliin beklentilerini karsilamak i¢in daha fazla psikolojik
kaynak kullanmaya yOnlendirebilir. Bu durum, aile roliiniin gerekliliklerini karsilamak

icin kullanilabilecek kaynaklarin azalmasina sebep olabilir (Michel et al., 2011).

2.3.2.7. Kimlik Teorisi

Kimlik teorisi, insanlarin istedikleri kimligi yaratmak ve siirdiirmek i¢in ¢ok zaman
ve enerji harcadiklarini ve bu siirecte karsilasilan engellerin, insanlarin kendilerini risk

altinda hissetmelerine ve benlik saygilarii etkileyebilecegine dayanir (Schlenker,
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1987). Schlenker'e gore, bu engeller "insanlarin hedefleri ve kimlikleri iizerinde
potansiyel etkileri olan faaliyetlerin engellenmesi veya kesintiye ugramasi" seklinde

tanimlanabilir.

2.3.2.8. Ayristirma Teorisi

Staines'in (1980) calismasinda inceledigi dokuz farkli grubun korelasyonu, is ve aile
arasindaki iligskiyi agiklama konusunda ti¢ farkli yaklagimi ortaya koymustur: olumlu,
olumsuz ve sifir. Literatiirde bu yaklasimlar boliimlendirme, telafi ve dagitim olarak da
adlandirilmaktadir. Boliimleme yontemi, profesyonel ve aile alanlari1 arasinda ayrim
yapilmasini ifade eder ve bu iki degisken arasinda az veya hi¢ korelasyon olmadigini

Onerir (Staines, 1980).

2.3.3. Is-Aile Catismas ile Tlgili Etkenler

Bireylerin sosyal ve c¢ok yonlii varliklar olmasi, onlarin bir¢cok farkli etkenden
olumlu veya olumsuz etkilenmelerine yol agar. Bu durum, is ve aile arasindaki
catismalarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Literatiirde bu catismay1 etkileyen

etkenler genellikle ii¢ ana gruba ayrilmaktadir:

2.3.3.1. Kisilik etkenleri

Bireylerin gesitli 6zelliklere sahip olmalari, olaylara farkli tepkiler vermelerine sebep
olur. Bu ozellikler, kisilik, yas, cinsiyet ve medeni durum gibi faktorlerle sekillenir ve
ig-aile catismasimi etkileyebilir. Kisilik, bireyin kalici ve degismeyen nitelikleri ile
sosyal hayatta kazandig1 aliskanlik ve davranislar toplamidir. Yas ilerledikge, is ve aile
arasindaki ¢atisma diizeyinin azaldig1 goriiliir. Medeni durum, 6zellikle evlilik, bireyin
sorumluluklarini ve rollerini artirir, bu da is verimliligini etkileyebilir. Cinsiyet,
toplumsal roller ve sorumluluklar agisindan kadin ve erkek arasinda farkliliklar yaratir;
erkekler genellikle maddi destekgi, kadinlar ise ev isleri ve ¢ocuk bakimindan sorumlu

olarak goriiliir (Byron, 2005; Cetinkaya, 2011).

Kisilik, bireyin benzersiz ve degismez 6zelliklerinin toplami olarak tanimlanabilir.

Bu, ayn1 zamanda, bireyin sosyal hayatta edindigi aligkanliklar, davranislar ve
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yaklagimlarin bir biitlinli olarak da ifade edilebilir. Dolayisiyla, her bireyin olaylari
algilama sekli, verdigi tepkiler ve belirli durumlara olan yaklasimi farklilik gdsterir. Bu
farkliliklar, bireyin is ve aile hayatindaki ¢esitli durumlar karsisinda nasil davranacagini

da etkiler.

Yas, is-aile catigmasini etkileyen bir baska onemli faktordiir. Literatiir, ¢alisan
bireylerin yaslarinin artmasiyla birlikte is ve aile arasindaki ¢atisma diizeyinin genel
olarak azaldigimmi gdstermektedir. Bu durum, yasin, bireylerin is ve aile yasamindaki

onceliklerini ve beklentilerini degistirebilecegi anlamina gelir.

Medeni durum, oOzellikle evlilik, bireyin hayatindaki rollerin ve sorumluluklarin
genislemesi anlamina gelir. Evli bir birey, is hayatindaki rollerinin yani sira, aile
hayatinda da 6nemli roller iistlenir. Bu durum, is ve aile arasinda cesitli ¢catigsmalara yol
acabilir, ¢iinkii bireyin her iki alandaki beklentileri ve sorumluluklar1 arasinda denge

kurmasi gerekmektedir.

Cinsiyet, toplumda kadin ve erkek arasindaki rollerin ve sorumluluklarin
farklilagsmasiyla dogrudan ilgilidir. Geleneksel olarak, erkekler maddi destek saglayici
olarak goriiliirken, kadinlar ev isleri ve ¢ocuk bakimi ile ilgilenmekle sorumlu
tutulmuslardir. Bu toplumsal roller, is ve aile hayatindaki dengeyi etkileyen onemli

faktorler arasinda yer alir.

Bu etmenlerin tiimii, is ve aile hayati arasindaki dengeyi ve olasi catigmalari
anlamada kritik 6neme sahiptir. Byron (2005) ve Cetinkaya (2011) gibi ¢alismalarda bu
etmenlerin is-aile catigmasi {lizerindeki etkileri detayl bir sekilde incelenmistir, bu da

konunun karmasikligini ve ¢ok boyutlulugunu gostermektedir.

2.3.3.2. Aileden Kaynaklanan Etkenler

Calisanlarin is ve aile yasamlar1 arasindaki uyumsuzluk, cesitli ev ici zorluklar ve
aile rolleriyle ilgili ihtiyaclar nedeniyle yasamin diger alanlari iizerinde olumsuz etkiler
yaratabilmektedir. Arastirmalar, aile dinamiklerinin ve evdeki g¢esitli etmenlerin

bireylerin profesyonel ve kisisel yasamlarini nasil etkileyebilecegini detayli bir sekilde
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inceler. Bu etmenler arasinda, yeni dogan bir ¢cocugun varligi, kii¢iik cocuklarin bakima,
ebeveynlerin her ikisinin de ¢alisiyor olmasi, aile i¢i ¢atigsmalar, esin kisilik 6zellikleri
ve destegin eksikligi, evde bakima ihtiyaci olan diger aile bireylerinin bulunmasi gibi
durumlar bulunmaktadir. Bu durumlar, calisanlarin hem is em de aile yasamlarinda
cesitli zorluklarla kargilagsmasina neden olabilir ve bu durumlar genel yasam kalitesi
tizerinde Onemli etkilere sahip olabilir (Firat, 2018). Bu tiir aile etmenlerinin
incelenmesi, is-aile ¢atismasini anlamak ve ¢6ziim yollar1 gelistirmek icin kritik 6nem

tasimaktadir.

Cocuk sayis1 ve yaslari, ebeveynlerin is ve aile yasamlarindaki rollerini biiytlik 6l¢iide
etkiler. Cocuk bakimi, zaman, enerji ve sabir gerektiren siirekli bir sorumluluktur.
Cocuklarin sayisinin artmasi, ebeveynlerin onlara ayirmasi gereken zamani artirarak, is
ve aile yasami arasinda denge kurma cabalarin1 zorlastirir. Ebeveynlerin her iki alanda
da basarili olabilmeleri i¢in, ¢ocuk sayisi ve yaslarina bagli ekstra sorumluluklar

yonetmeleri gerekmektedir. (Ozdevecioglu ve Doruk, 2009; Firat, 2018).

Cagimizda aile yapisindaki degisimler, c¢ift gelirli ailelerin artis1 ve kadinlarin is
giicline katilminin yayginlagmasiyla dikkat ¢cekmektedir. Geleneksel olarak erkeklerin
maddi, kadinlarin ev i¢i sorumluluklart tistlenmesi degiserek, kadinlar da is hayatinda
aktif rol almistir. Bu durum, kadinlarin hem evde hem iste denge kurmaya ¢alismalarina

yol agmaktadir.

Yeni aile yapisi, ¢alisan ebeveynlerin is ve aile yasami arasinda catismalara neden
olabilir. Her iki esin de ¢alistigi durumlarda, ev isleri ve ¢ocuk bakimi paylagimi zorluk
yaratabilir. Egler arasindaki destek ve is birligi, ev ici stresin azaltilmasi i¢in hayati
onemdedir. Cift gelirli aile yapisinin ekonomik faydalart ve zorluklari, modern

toplumlarin 6nemli bir konusu olarak kabul edilmektedir. (Firat, 2018).

Aile i¢cinde bakima mubhtag iiyelerin bulunmasi, ¢alisan bireyler {izerinde 6nemli bir
yiik olusturur ve is-aile dengesini zorlastirir. Yaslh aile bireyleri veya saglik sorunlari
olan kisilerin bakimi, cocuk bakimi ile benzer diizeyde zaman, enerji ve psikolojik
kaynak gerektirir. Bu ekstra sorumluluklar, ¢alisanlarin profesyonel ve kisisel rollerini

dengelemesini zorlastirir ve rol ¢atigmasina ne