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Bu calismada doniisiimcii ve etkilesimci liderlik davraniglarinin galisan memnuniyetine
etkisi ve bu etkide oOrgiitsel iletisim, Orgiitsel giiven ve oOrgiitsel baglilik algilarinin aracilik rolii
incelenmistir. Bu kapsamda oncelikle donisiimeii ve etkilesimci liderlik, ¢alisgan memnuniyeti,
orgiitsel iletisimi, orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik konusunda olusturulan kavramsal ve kuramsal
gerceve olusturulmus olup bunlara goére c¢alismanin hipotezleri sunulmustur. Ardindan, ¢aligma
kapsaminda gerceklestirilen anket uygulamasina iligkin aragtirma yontemine ve uygulanan analizler
sonucu elde edilen bulgulara ve sonuglara yer verilmistir. Calismanin 6rneklemini, Yozgat Bozok
Universitesinden 460 egitim calisam ve Yozgat Bozok Universitesi Egitim ve Arastirma
Hastanesinden 440 saglik ¢alisan1 olmak iizere toplamda 900 kisi olusturmaktadir. Anket formunda
ise likert tipi Olgekler kullanilmis, arastirma modelinin dogrulanmasinda yapisal esitlik modeli
(YEM) tercih edilmistir. Calismadan elde edilen verilerin analizi i¢in SPSS 22.00 ve AMOS 24.00
programlar1 kullanilmistir. Elde edilen bulgulara gore saglik ¢alisanlarinda doniisimeii ve
etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel giiven ve orgiitsel bagliligin kismi
aracilik rolii oldugu belirlenmistir. Egitim c¢alisanlarinda ise doniisiimeii liderligin calisan
memnuniyetine etkisinde oOrgiitsel giiven ve oOrgiitsel bagliligin kismi aracilik rolii oldugu
belirlenirken; etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel giiven ve Orgiitsel
bagliligin tam aracilik rolii oldugu belirlenmistir. Orgiitsel iletisimin galisan memnuniyetini anlamli
olarak etkilemedigi belirlenmis, bu ylizden aracilik etkisine rastlanilamamustir.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimeii Liderlik, Etkilesimei Liderlik, Calisan Memnuniyeti,
Orgiitsel iletisim, Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Baglilik



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF ORGANIZATIONAL COMMUNICATION,
ORGANIZATIONAL TRUST AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN THE
EFFECT OF TRANSFORMATIONAL AND TRANSACTIONAL LEADERSHIP
ON EMPLOYEE SATISFACTION

Ph.D. Thesis
Preparer: Mustafa ALTINTAS
Advisor: Prof. Dr. Musa OZATA
2023- (xvi + 317)
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In this study, the effect of transformational and transactional leadership behaviors on
employee satisfaction and the mediating role of organizational communication, organizational trust
and organizational commitment perceptions in this effect were examined. In this context, first of
all, the conceptual and theoretical framework on transformational and transactional leadership,
employee satisfaction, organizational communication, organizational trust and organizational
commitment was established and the hypotheses of the study were presented accordingly. Then, the
research method related to the survey application carried out within the scope of the study and the
findings and results obtained as a result of the analyzes applied are included. The sample of the
study consists of a total of 900 people, including 460 education employees from Yozgat Bozok
University and 440 healthcare professionals from Yozgat Bozok University Training and Research
Hospital. Likert-type scales were used in the questionnaire form, and structural equation modeling
(SEM) was preferred to verify the research model. SPSS 22.00 and AMOS 24.00 programs were
used to analyze the data obtained from the study. According to the findings, it was determined that
organizational trust and organizational commitment had a partial mediating role in the effect of
transformational and transactional leadership on employee satisfaction in healthcare professionals.
In education employees, it was determined that organizational trust and organizational commitment
had a partial mediating role in the effect of transformational leadership on employee satisfaction,
while organizational trust and organizational commitment had a full mediating role in the effect of
transactional leadership on employee satisfaction. It was determined that organizational
communication did not significantly affect employee satisfaction, so no mediation effect was
found.

Keywords: Transformational Leadership, Transactional Leadership, Employee
Satisfaction, Organizational Communication, Organizational Trust, Organizational Commitment
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BOLUM I
GIRIS
Arastirmanin bu boliimiinde arastirmanin konusu ve problemi, aragtirmanin amaci

ve Onemi, aragtirmanin sinirliliklari, arastirmanin varsayimlari ve tanimlar hakkinda

bilgiler sunulmustur.
1.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE PROBLEMI

Bu calisma doniistimcii ve etkilesimei liderlik, ¢alisan memnuniyeti, Orgiitsel
iletisim, Orglitsel giiven ve Orgiitsel baghlik kavramlarinin egitim ve saglik
kuruluslarindaki durumunu istatistiksel olarak arastirmak i¢in yapilmistir. Literatiir
incelendiginde ge¢misten gilinlimiize s6zii edilen degiskenlerle ilgili bir¢ok arastirmanin
yapildigi goriilmektedir. Liderlik, iletisim, giiven, baghlik ve memnuniyet kavramlari,
sadece bir oOrgiit icin degil, ayn1 zamanda giinliik yasamda ve toplumsal alanlarda da 6nem
arz eden konulardir. Bu yiizden ilgili kavramlar arasi iligkilerin belirlenmesi literatiirdeki
bilgi birikimine katki saglayacagi ve ilgili kurulusa oneriler konusunda faydali olacagi

disiiniilmektedir.

Bireyleraras iligskilerde memnuniyeti etkileyen bir¢ok faktdr bulunmaktadir. Sosyo-
demografik degiskenler, i¢sel ve digsal etmenler vb. birgok etken, memnuniyeti artiran ve
azaltan unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel agidan diisiiniildiigiinde ¢alisan
memnuniyetini bir¢cok faktoriin yaninda liderlik tarzlarmin da etkili oldugu sdylenebilir.
Ciinkii bir liderin ¢alisana kars1 davraniglari, bakis agisi, olusturdugu 6ngorii, destek gibi
unsurlar calisanlar tarafindan olumlu algilanirken; otoriter yapi, baskici tutumlar,
mobbinge maruz birakma gibi durumlar ¢aligsanlar tarafindan olumsuz algilanabilmektedir.
Bu aragtirma kapsamindaki oOrgiitsel iletisim, Orgiitsel giiven ve Orglitsel baglilik
degiskenleri calisanlarin memnuniyetini etkileyen faktorler oldugu diisiincesiyle ele

alinmistir.

Orgiitsel diizeyde ele alman degiskenler arasinda yer alan orgiitsel iletisim,
calisanlar ile yoneticiler ve ¢alisma arkadaglar1 arasinda gergeklesen bir olgudur. Dogru ve
amacina uygun gerceklesen bir iletisim siireci ¢alisanlarin memnuniyetini saglamaktadir.
Oncelikle iist yonetim ve calisanlar agisindan bakildiginda yonetim tarzlari, yetki devri,
kararlara katilim, performansa dayali 6diillendirme sistemi, hizl1 bilgi akis1 gibi unsurlar,

calisanlarin yaptiklari isten tatmin oldugunu gostermektedir (Akinci, 2002: 12). Bir diger
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yandan yonetici ile calisanlar arasindaki iletisim, memnuniyetin 6nemli bir kismini
olusturmaktadir. Mustaffa ve arkadaslar1 (2010) orgiitsel diizeyde yoneticiler ile ¢alisanlar
arasindaki talimatlar, bilgilendirmeler ve geri bildirimler c¢alisanlarin algisina gore
izlenimler yarattigini ifade etmektedir. Orgiitsel diizeyde yoneticilerin pozitif iletisim
modelleri sergilemesi, calisanlar iizerinde isten tatmin olma, memnuniyet ve Orglitsel
baghligimi arttirma gibi olumlu davramslar gosterdigi belirtilmistir. Orgiitsel diizeyde
iletisimin bir diger basamagi olan c¢alisma arkadaslar1 arasindaki iletisim, bi¢imsel
iletisimden daha c¢ok bigimsel olmayan iletisimi aciklamaktadir. Ast-iist iliskisinin
olmadig1 ve bir¢ok igin birlikte yerine getirildigi calisma arkadaslariyla olan iletisim
calisanlarin memnuniyetinin artmasinda 6nemli bir yere sahiptir. Hillier ve arkadaslari
(2005) calisanlar arasindaki iletisimin tam olarak yerine getirilmemesinin ¢alisanlarin
performansimi distirdiigiinii ifade etmistir. Madlok ve Lightsey (2010) ise olumlu bir
iletisim ortaminin performans artisina, memnuniyete ve Orgiitsel basariya katkida

bulundugunu belirtmislerdir.

Orgiitsel agidan memnuniyeti etkileyen bir diger unsur orgiitsel giivendir. fletisimle
benzer sekilde giiven kavrami bireyleraras: iliskilerde kisilerin 6nem verdigi bir baska
konudur. Bir birey giivendigi kisiye karsi daha olumlu duygular beslediginde memnun
olma egilimi artmaktadir. Aksi durumda ise bireyin giivenmedigi kisilere karst olumsuz
duygular hissetmesi memnuniyetsizligini ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiitsel diizeyde giivenin
olusumu ve gelisiminden sonraki silirece bakildiginda yoneticiye, oOrgilite ve calisma
arkadaglarina giivenin bulundugu goriilmektedir. Diger yandan yoneticiler ve ¢aliganlar
arasindaki iligkilerin, sosyal miibadele iligkisi ¢er¢evesinde degerlendirilmesi miimkiindiir.
Koksal (2012) orgiit tarafindan calisanlara taninan haklarin ¢alisanlar: tatmin edici olmasi
ve bunun karsihiginda calisanlarin Orgiit adina birtakim sorumluluklar sergilemeleri,
calisanlarla orgiit arasinda meydana gelen miibadele iliskisinin sosyal miibadele temelinde
ele alindigim1 ifade etmektedir. Bununla birlikte calisanlarin orgiit igerisinde kurdugu
iliskilerin giivene dayali olmasinin memnuniyeti etkiledigi ve orgiitiin memnuniyet oranini
artirdigr arastirmalarla tespit edilmistir (Driscroll, 1978; Lagace,1991; Pillai vd.,1999;
DeConink, 2010).

Bu arastirma kapsaminda ¢alisan memnuniyetini etkileyen faktor oldugu olarak ele
alinmasi gereken konu ise baglilik konusudur. Sadakatin, saygi duymanin bir adim
Otesinde olan baglilik, orgiitsel diizeyde ele alindiginda belirli sebepler sayesinde Orgiitte

kalma fikri olarak tanimlanabilir. Calisanlar tarafindan baghiligin duygusal, devam ve
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normatif sekillerde ortaya c¢iktigi goriilmektedir. Bu arastirma kapsaminda Allen ve
Meyer’in (1990) olusturdugu ii¢ boyutlu oOrgiitsel baglilik yaklagimi temel alinmistir.
Literatiirde yapilan arastirmalar hem memnuniyet ile orgiitsel baglilik arasinda iliskilerin
oldugunu hem de iki degiskenin birbirinden etkilendigini belirtmektedir (Mete vd., 2015;
Korkmaz ve Erdogan, 2014; Giinlik vd., 2013; Vural vd., 2012; Emhan ve Gok, 2011).
Calisan memnuniyeti ve orgiitsel baglilik birbiriyle etkilesim halinde olan iki kavramdir.
“Memnun olan c¢alisan baghlik gosterir;, baghlik gosteren ¢alisan memnundur”
varsayimindan yola ¢ikarak ¢alisanin orgiitiine kars1 baglilik géstermesi memnun olmasina
baghdir. Calisan oOrgiitiine karsi duygusal baglilik, devam baglilig1 veya normatif baglilik
olmak iizere ¢esitli sekillerde baglilik duyabilir.

Arastirma  kapsaminda liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinin oldugu
varsayimindan hareketle doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarinin secilmesi igin
yapilmasi gereken, birbirini tamamlayan ve bazi noktalarda birbirinden ayrilan liderlik
tarzlarinin memnuniyete etkisinin belirlenmesidir. Literatlir incelendiginde liderligin
memnuniyet ilizerinde etkisini arastiran bir¢ok ¢alismaya rastlamak miimkiindiir (Braun
vd., 2013; Mosadeghrad ve Ferdosi, 2013; McCann vd., 2014; Randeree ve Ghaffar
Chaudhry, 2012; Akyurt vd., 2016; Akyiiz vd., 2015; Yardibi, 2018; Eren ve Titizoglu,
2014; Paracha vd., 2012; Yakisir, 2020; Temiz Giines, 2019; Obuobisa-Darko ve
Obuobisa-Darko, 2015; Berson ve Linton, 2005; Afshinpour, 2014; Hillard, 2021). Bunun
yani sira bu arastirmanin problemini olusturan kisim ise doniisiimcii ve etkilesimei liderlik
tarzinin c¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel iletisim, Orgiitsel giiven ve orgiitsel
baglhilik buna aracilik edip etmedigidir. Memnuniyet olusturma noktasinda Orgiitsel
diizeyde iletisimin, gilivenin ve baghiligin memnuniyete etkisinin belirlenmesi
hedeflenmistir. Literatiire bakildiginda liderligin oOrgiitsel iletisim, oOrgiitsel giiven ve
orgiitsel baglilik iizerinde etkili oldugu arastirmalarla tespit edilmistir (Tagliyan vd., 2017,
Colak ve Alper, 2022; Oter ve Ayan, 2016; Ates, 2015; Cemaloglu ve Kiling, 2012;
Yavuz, 2009; Hemedoglu ve Evliyaoglu, 2012; Takala, 1997; Avolio vd., 2004; Joseph ve
Winston, 2005; Yilmaz ve Altinkurt, 2014). Fakat ilgili literatiir incelendiginde liderligin
calisgan memnuniyetine etkisinde Orgiitsel iletisim, Orgiitsel giiven ve oOrgiitsel bagliligin
aracilik roliinii bir arada inceleyen bir caligmaya rastlanamamistir. Yapilan bazi
calismalarda ilgili arac1 degiskenlerin ayr1 ve dolayli olarak aracilik etkisinin incelendigi

goriilmektedir. Ornegin Erwin ve arkadaslarmin (2019) Endonezya’da bir sirkette yapmus



olduklar1 aragtirmada doniistimcii liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel

bagliligin aracilik roliiniin oldugunu belirtmislerdir.

Dzhafarova’in  (2014) yapmis oldugu c¢alismada, doniisimcii ve etkilesimci
liderligin memnuniyete etkisinde yoneticiye duyulan gilivenin aracilik rolii oldugu
gorlilmistiir. Arastirmalarda genellikle bu kavramlarin memnuniyet tizerinde etkili oldugu
sOylense de tam olarak liderlik ile memnuniyet arasindaki iligkide aracilik edip etmedigi
konusunda fazla ¢alismanin bulunmamasi, ¢alismayi literatiire kazandirma adina 6nem arz
etmektedir. Doniisiimcii ve etkilesimci liderligin farkli degiskenlerle olan iliskilerinde
orgiitsel iletisim, orgiitsel giiven ve oOrgiitsel baglilik kavramlarinin kullanildigini gérmek
miimkiindiir. Ozellikle doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzi, orgiitsel iletisim, Orgiitsel
giiven, oOrgiitsel baglilik ve calisan memnuniyeti siklikla aragtirilan konular olmasina
ragmen, aralarindaki aracilik degiskenlerinin az sayida incelenmesi ve yapilan ¢aligmanin
buna yonelik olmasi ayr1 bir 6zgilinliik katmaktadir. Bu c¢alismanin literatiirde ilgili
kavramlarin farkli kuruluslar ve Orneklemlerle arastirilmasi i¢in temel olusturacagi
diistiniilmektedir. Ayrica bu c¢alismanin kuramsal dayanaklarma bakildiginda liderlik
yaklasimlari, lider-liye etkilesimi, memnuniyet modelleri gibi bir¢ok temel iizerine

olusturuldugu sodylenebilir.
1.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Bu arastirmanin amaci, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzinin ¢alisan
memnuniyetine etkisini ortaya koymak ve bu etkide orgiitsel iletisim, orgiitsel giiven ve
orgiitsel bagliligin araci roliinii egitim ve saglik kuruluslarinda belirlemektir. Yapilan
literatiir taramasinda bu kavramlar ile ilgili birgok arastirmanmn yapilmis oldugu
goriilmiistiir. Literatiirdeki arastirmalar incelendiginde liderlik tarzlarinin memnuniyet
tizerindeki etkisini arastiran ¢aligmalarda aracilik rollerini incelemeye yonelik sinirl sayida
calismanin oldugu goriilmektedir. Araci rollerde orgiitsel iletisim, Orgiitsel gliven ve
orgiitsel bagliligin bir arada kullanilmasi, ¢calismay1 hem zenginlestirecek hem de literatiire
bilgi birikimi agisindan katki sunacaktir. Liderlik tarzlari ¢alisan memnuniyetini etkileyen
bir degiskendir. Bunun yaninda iletisim, giiven ve baglilik kavramlar1 literatiirde
memnuniyeti etkileyen kavramlar olarak karsimiza ¢ikmakta olup araci degisken olarak ele
alinmasinin literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir. Arastirmanin egitim ve saglik
calisanlariyla birlikte yiirtitiilmesi ise farkli bakis agilarinin bir arada olmasini saglayarak

calismanin Onemini artiracaktir. Ayrica literatiirdeki yaklagimlar ve yapilan aragtirmalar



neticesinde hem egitim hem de saglik kurulusunda doniisiimcii ve etkilesimci liderligin
calisan memnuniyetine etkisinin olacagi ve bu etkiye orgiitsel iletisim, orgiitsel giiven ve

orgiitsel bagliligin aracilik edecegi diisiiniilmektedir.
1.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI
Bu arastirma,;

2021-2022 egitim-6gretim yili icerisinde Yozgat Bozok Universitesinde gorev
yapan akademik ve idari personel ile Yozgat Bozok Universitesi Egitim ve Arastirma
Hastanesinde c¢alisan personel ve arastirmaya katilmayi kabul eden personelle sinirl

tutulmustur.

Arastirma kapsaminda kullanilan Déniisiimeii ve Etkilesimei Liderlik Olgegi,
Calisan Memnuniyeti Olgegi, Orgiitsel Iletisi Olgegi, Orgiitsel Giiven Olcegi ve Orgiitsel
Bagllik Olgegi ile smirlhidir.

Calima kapsaminda incelenen 6rneklem grubunun sosyo-demografik degiskenleri

ile stmirhidir.

Bircok istatistiki yontem bulunmakla birlikte, calismada SPSS ve AMOS
programlar1 ile yapilan istatistiki yontemler kullanilmistir. Bu baglamda c¢alismanin

incelenmesi bu yontemlerle sinirli tutulmustur.
1.4. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Bu aragtirmada kullanilan 6l¢me araglarinin, arastirmaya katilan egitim ve saglik
personelinin goriislerini dogru olarak yansittigi ve arastirmaya katilan personelin 6lgme

araglarindaki sorulara samimi, i¢ten ve dogru cevap verdikleri varsayilmistir.
1.5. TANIMLAR

Liderlik: Bir kurulusun misyon ve hedeflerine ulagmasi i¢in izleyicilerin egitilmesi,
donanimli hale getirilmesi, etkilenmesi, fiziksel ve duygusal enerjilerinin kurulusa uyumlu
hale getirilmesi, izleyicilerin motivasyonlarint ve ¢abalarin1 kurulus i¢in harcamalar

liderlik olarak ifade edilmistir (Winston ve Patterson, 2006).

Déniisiimcii Liderlik: Doniistimcii liderlik izleyicilerinin, takipgilerinin, astlarinin

misyon ve degerlerini, kurumun, kurulusun veya gruplarin misyon ve degerleri



dogrultusunda degistiren ve takipgilerini bu yonde etkileyebilen, is gorenleri beklenilen
performansin dtesinde motive etme yetenegine sahip olan liderlik modelidir (Reuvers, vd.,

2008: 229).

Etkilesimci Liderlik: izleyicilerden beklentiler konusunda oldukca net bir sekilde
bilgilendiren ve kendilerinden beklenilen performansi, ¢abayr géstermeleri durumunda
nasil bir 6diill beklemeleri gerektigini agiklayan liderlik stiline etkilesimei liderlik

denilmektedir (Bass, 1985: 27).

Calisan Memnuniyeti: Calisanlarin  gorev yaptiklar1 ¢alisma ortamlarindaki
mutluluk oranlariin bir dl¢iisii olarak ifade edilen ¢alisan memnuniyeti, orgiitsel etkinlik
acisindan onem tasiyan bir kavramdir. Calisan memnuniyetinin en 6nemli Ol¢iitii is tatmin
olarak belirtilirken (Spector, 1997: 2); kuruluslarda verimliligi, kaliteyi, finansal

performansi ve miisteri memnuniyetini artiran bir unsurdur (Matzler veRenzl, 2007: 596).

Orgiitsel Iletisim: Orgiitsel iletisim, bir organizasyonun isleyisi agisindan birimler
arasinda gergeklesen ve organizasyonun harekete gecme nedenleri ile cevresi arasinda
saglanan bilgi aligverisi, hedef iletimi, performansa dahil olma gibi nedenler ile tecriibe ve
bilgi birikiminin aktarilmasinin amaglandig1 sosyal, ekonomik ve teknik bir siirectir (Borca

ve Baesu, 2014: 498).

Orgiitsel Giiven: Orgiitsel giiven, ayn1 drgiitte ayn1 amaglar dogrultusunda bir araya
gelmis calisanlarin, karsilikli duygu ve diisiincelerle birbirine baglanmasi ve bu sekilde

davranig gostermeleri olarak tanimlanmaktadir (Arslan, 2009).

Orgiitsel Baghlik: Calisanlarin kurulusun temel degerlerine olan inanglari, onlari
benimsemesi, biitlinlesmesi, kurulusun onlardan bekledigi performanstan fazlasini ortaya
cikarmasini agiklamakla birlikte, calisan ile Orgiit arasindaki duyguyu karakterize eden,
orgiitten ayrilma veya oOrgiitte kalma kararini etkileyen bir olgudur (Guerreiro Figueira vd.,
2015).



BOLUM I
DONUSUMCU VE ETKILESIMCI LIDERLIK

Calismanin bu boliimiinde liderlige genel bir giris yapildiktan sonra doniistimcii ve
etkilesimci liderlik tarzlariyla ilgili bilgiler sunulacaktir. Doniisiimcii ve etkilesimci liderlik
yaklagimlart literatiirde modern yaklasimlar baghigr altinda degerlendirilmekte olup
liderligin degisime ve doniislime ugramasi, eski yaklasimlarin ve tarzlarin artik yeterli
gelmemesi gibi sebeplerden otiirii ortaya ¢ikmis liderlik tarzlaridir. Dontistimceii liderlik
tarzinda izleyicilerin siirekli olarak doniistiiriilmesi, onlara ilham ve destek verilmesi gibi
unsurlar 6n plana ¢ikarken; etkilesimci liderlikte ise karsilikli kazanimlarla izleyicilere
liderlik etme s6z konusudur. Doniisiimcii liderler izleyicilerine siirekli olarak ilgi gdsterme
egiliminde iken; etkilesimci liderler izleyicilerin gorevlerini yerine getirmesi,
sorumluluklarina odaklanmasi1 gibi hususlarla ilgilenmektedir. Bu yiizden etkilesimci

liderler gorevsel ve islemsel lider olarak da adlandirilmaktadir.

Dontistimcii ve etkilesimcei liderlik tarzlarinin ele alindigi bu kisimda doniisiimcii ve
etkilesimci liderligin ne anlama geldigi, tarzlarla ilgili ozellikler, hangi yaklagimlar
sayesinde literatiire kazandirildig1 gibi konularin agiklanmasi amaglanmistir. Bunlarin yani
sira iki liderlik tarzi bir arada verilecek, birbirlerine karsi istiinlik ve zayifliklart
degerlendirilecek objektif bir bicimde aciklanmaya calisilacaktir. Yurt iginde ve yurt
disinda yapilmis olan ¢alismalarla desteklenen bu kisimda, diger liderlik tarzlarindan
ayrilan yonleri agiklanacak olup iki liderlik tarzinin bir arada kullanilabilecegi

belirtilecektir.
2.1. LIDERLIK KAVRAMINA GENEL BiR BAKIS

Liderlik, gegmisten bu yana hem yonetim bilimcilerin hem de diger disiplinlerden
arastirmacilarin iizerinde calistigi bir konudur. Liderlik, insanligin varolusundan beri
kisilerde, toplumlarda ve Kkiiltiirlerde 6nemli bir yere sahiptir. Gegmisten giliniimiize
bireylerin birbirini idare etme veya yonlendirme ihtiyact liderligin dogusuna 6n ayak
olmustur. Giiniimiizde kiiresellesme, bilgi ve iletisim teknolojilerinin hizla gelismesi,
orglitsel yapilarin karmasik hale gelmesi bunlarin yonetimini zorunlu kilmakta ve liderin

varlig1 birgok unsurdan dolay1 gerekli olmaktadir.

Liderlik, iizerinde binlerce kez c¢alisma yapilan bir kavram oldugundan (Celik,

2007:1) gegmisten giliniimiize gelen siirecte bircok kez tanimi yapilmis ve en iyi sekilde
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aciklanmaya c¢alisilmistir. Tiirk Dil Kurumu Sézliigii’ne gore lider, “onder, sef, onderlik
eden” seklinde tammlanmistir (TDK Sozligi, 2022). Jago (1982), liderligin hem
siireclerden hem de Ozelliklerden olustugunu ifade etmektedir. Siire¢ olarak liderlik, bir
gruba liye olan kisilerin grubun hedeflerini gerceklestirmesine yonelik olarak faaliyetleri
koordine etmesi, yonlendirmesi ve bunu yaparken =zorlayict olmayan etkenlerin
kullanilmast iken; ozellik olarak liderlik ise gorevi yerine getirirken etkiyi basarilt bir

sekilde kullanmasini saglayan nitelikleri ifade etmesidir.

Burns’a (1978) gore liderlik, vizyonlar1 dogrultusunda amaclarini, hedeflerini
yerine getirebilmek i¢in izleyenleri harekete gecirme ve motive etme becerisi olarak
tanimlanmaktadir. Winston ve Patterson (2006) ise liderligi, bir kurulusun misyon ve
hedeflerine ulagmak igin izleyicilerin egitilmesi, donanimli hale getirilmesi, etkilenmesi,
fiziksel ve duygusal enerjilerinin kurulusa uyumlu hale getirilmesi, izleyicilerin

motivasyonlarini ve ¢abalarini kurulus i¢in harcamalari olarak ifade etmislerdir.

Liderlik, takip anlamima gelen bir olgudur ve bu takip, insanlar arasindaki
etkilesimle ifade edilmekte ya da gosterilmektedir. Birinin onu izleyenleri veya
karsisindaki herhangi birinin etkilenmesi i¢in buna izin vermesi gerekir. Fakat bu etkileme
durumunu karistirmamak gerekmektedir. Ornegin, kalabalik bir ortamda “ates, yangin var”
diye bagiran birisi bir¢ok kisiyi etkileyebilir fakat bu kisi liderlik sergilemis olmaz. Lider
ve izleyicileri, basit anlamda organize olmasi, basarilarinin lider-liye iligkisine baglh
olmasi, ortak amaclara gore hareket ediyor olmasi gerekmelidir. Yangin 6rneginde ifade
edildigi gibi oradaki kalabaligin endisesini ortadan kaldiran, sakinlestiren, o ortamdan

uzaklastiran kisinin liderlik gésterdigi soylenebilir (Jago, 1982: 316).

Liderlik siireglere, 6zelliklere, durumlara gore degiskenlik gdsterebilen bir olgudur.
Robbins ve Coulter (2014), astlarini/izleyicilerini etkileyebilen, yonlendirebilen ve yetkiye
sahip olan kisi ve amagclara ulasmadaki etkileme siireci olarak tanimlamistir. Eren (2016)
liderligi, insanlarin bir grup etrafinda toplayabilme, onlar1 harekete ge¢irme ve bu yondeki
bilgi birikiminin toplami olarak ifade ederken; Kogel (2014) liderligin, tamamen etkileme
yetenegi oldugunu ifade etmektedir. Liderligin sadece giiclin kaynag ile iliskili oldugunu
dile getiren arastirmaci, liderlik durumunun olugsmasinda formal bir organizasyon yapisinin
zorunlu olmadigini, bir kurulusun veya devletin yonetiminde liderligin ortaya ¢ikabilecegi
gibi kiigiik ¢ocuklarin oyun oynamalar1 esnasinda da ortaya ¢ikabildigini belirtmektedir.

Ayrica bir kurum veya kurulustaki liderligin sadece iistten asta dogru olmayacag, farkl



alt-orta kademelerde de farkli amaglar ve kapsamlar dahilinde liderlik davraniginin ortaya

cikabilecegi one stiriilmektedir.

Arastirmacilarin  yapmis olduklart tanimlarin neredeyse tamami ortak olarak
etkileme kavrami ¢evresinde olusmaktadir. Tanimlardan yola ¢ikarak bir kisiye veya gruba
kars1 baski kurmadan, onlar1 kisisel ve yetkisel ozelliklerle etkileme, is yaptirabilme,
amagclar dogrultusunda harekete gecirebilmenin liderlik oldugu sdylenebilir. Liderlik bir
yoniiyle de ikna etme yetenegidir. Eger izleyiciler, liderin herhangi bir 6zelliginden dolay1
veya izleyicilerine kars1 davraniglarindan dolay:1 ikna oluyorlarsa, onun pesinden gitmeye

de meyilli olmaktadirlar.

Liderlik agisindan ge¢misten giinlimiize kadar bir¢ok calismanin yapilmis olmasi ve
yapilmaya da devam edilmesi, liderlik kavraminin ¢ok boyutlu bir kavram oldugunu ve
neredeyse her alanda 6nemli bir yere sahip oldugunu gostermektedir. Hem lider hem de
liderlik tizerine yapilmis olan ¢aligmalar, incelemeler ve uygulamalar liderin ve liderligin
Onemini ortaya koyan somut gostergeler olarak ifade edilmektedir (Aydin, 1994: 233).
Liderlik kavraminin literatiirde bircok taniminin yer aldigi goriilmektedir. Yukl (2013)
arastirmasinda bazi liderlik tanimlarini ortaya koyarak genel bir ¢erceve ¢izmektedir.

Tablo 2.1°de bu tanimlara yer verilmistir.

Tablo 2.1. Liderlik Tanimlar

Hemphill ve Coons, 1957 Liderlik, birey davramslarim ve grup faaliyetlerini ortak bir hedefe
yonlendirme amaci tagimaktadir.

Katz ve Kahn, 1978 Liderlik, bir organizasyonun rutin hedefleri i¢in mekanik bir sekilde uyumun
Otesinde bir uyumu saglamaktir.

Rauch ve Behling, 1984 Liderlik, organize olmus bir grubun faaliyetlerini, hedeflere ulagmaya
yonelik olarak etkileme siirecidir.

Richards ve Engle, 1986 Liderlik, iyi bir vizyon olusturmak, degerler yaratmak ve bunlarla birlikte
islerin gerceklestirilebilecegi ortami yaratmakla ilgilidir.

Jacobs ve Jaques, 1990 Liderlik, kolektif ¢abaya anlamli yon verme ve bir amaca ulagsmak igin
istekli bir sekilde ¢aba harcanmasini saglayan siiregtir.

Schein, 1992 Liderlik, kiiltiriin disina ¢ikabilme yetenegidir. Daha uyumlu evrim
gergeklestirebilecek degisim siireclerini baslatmak liderliktir.

Drath ve Palus, 1994 Liderlik, bireylerin algilamalarma ve oOrgiite baglilik gostermelerine gore

birlikte yaptiklar1 iglere anlam verme siirecidir.

House ve arkadaglari, 1999  Liderlik, organizasyonun basarisi ve etkinligi igin baskalarimi etkileme,
motive etme ve siirece katkida bulunmadir.

Kaynak: (Yukl, 2013)

Tablo 2.1°de liderlikle ilgili yapilan bazi tanimlar sunulmustur. Liderlikle ilgili
yapilan tanimlara bakildiginda bir kurulustaki faaliyetleri ve iliskileri yonlendirmek,
yapilandirmak, kolaylastirmak i¢in kurulustaki diger insanlar {izerinde bir etki uyandiran

siireci yansitmakta oldugu gorilmektedir. Fakat tanimlamalarda bazi farkli yonler
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bulunmaktadir. Bu tanimlarda etkiyi kimin uyguladigi, etkinin amaci, etkinin uygulanma
sekli ve etkinin sonucu gibi unsurlarin farklilik gosterdigini sdylemek miimkiindiir (Yukl,

2013: 2).

Liderligin tanimlar i¢in bir diger genel yaklasim ise bu kavramin, kullanilan farkl
etkileme big¢imleriyle es anlamda tutulmasidir. Bir grubun isleyisi ilgili tim alanlarda
birbirlerini etkileyen esit derecedeki kisiler veya etkisiz kisiler grubunda liderin
varligindan s6z edilemez. Giiney (2017: 338), bir kisinin meslektaslariyla arasinda etkili
olma bakimindan farklilik oldugunda ozelliklerini ortaya koymasi gerektigini ifade
etmektedir.  Kisinin  toplumdaki  biraktigi/birakamadigr  etki, makami1  etkin

kullanmasi/kullanamamasi liderligini ortaya koymaktadir.

Literatiire bakildiginda liderlik i¢in bir ayrim noktasinda lider ile ydnetici
farklilasmasinin oldugu goriilmektedir. Bu durum lider ile yonetici, lider ile komutan, lider
ile baskan, lider ile sef, lider ile popiiler kisi seklinde ayrilmaktadir. Lider ve digerleri
arasinda kisilik oOzellikleri, is anlayislari, is yaptirma tarzlari, insanlar1 etkilemede
kullanilan araglar, olaylara bakis a¢ilar1 gibi durumlar farklilik géstermektedir. Liderlik ile
yoneticilik kavramlarinda bakildiginda genelde birbirinin yerine kullanilan kavramlar

oldugu goriilmektedir. Kogel’e (2013) gore lider ve yonetici ayrimi asagida siralanmugtir:

e Yoneticilik bir meslek uygulamasi iken; liderlik insanlar1 etkileme ve
harekete gegirebilme isidir.

e Yoneticilikte formal bir orgiit yapisi gerekli iken; liderlikte formal bir
yapiya ihtiya¢ yoktur.

e Yoneticilikte belirlenmis hedeflere ulastiracak isleri etkin bir sekilde yapma
s0z konusudur, liderlik ise bu islerin belirlenmesi ve varilacak hedeflerin
ortaya konulmasi ile ilgilidir.

e Yoneticiler insanlar1 etkilerken makami veya mevkiine verilmis olan yetki
ve yaptirimlart kullanmaktadir. Lider ise insanlar1 etkilerken kisisel
ozelliklerini, insanlara verdigi vizyonu, davraniglarini, giiven ve ilham
verici 0zelliklerini kullanmaktadir.

e Yoneticilik belirlenen hedeflere ulasma iken; liderlik degisimi ve doniisiimii
gerektirir.

e Yoneticiler oOrgiitiin i¢ dinamikleri ile ugrasirken liderler dis yapt ve

dinamiklere odaklanmaktadir.
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e Yoneticilik prosediirler dayanan ve “bilimsel” yan1 agir basan bir is iken;
liderlik ise insanlar1 kendi istekleri dogrultusunda davranisa sevk edebilme

ozelligi ile “sanat” yan1 agir basan bir yaklagimdir.
2.1.1. Liderlik Ozellikleri

Liderligin ozellikleri denilince akla genellikle kararlilik, zeka, karizma, cesaret,
ahlak, 6zgiiven ve benzeri nitelikler gelmektedir. Liderlik kavramimin ve ozelliklerinin
degisen ve gelisen bir yapiya sahip olmasinin en temel sebebi sosyal degisimlerdir. Sosyal
degisimler, bireylerin psikolojik, sosyal, Kkiiltiirel, ekonomik, toplumsal alanlardaki
degisimleri ile ortaya ¢ikan bir siirectir. Hem bireysel hem de toplumsal yasam igerisinde
bireylerin ihtiyaclarinin degismesi, onlar1 ortak bir amag etrafinda toplayacak kisilerin-

liderlerin- 6zelliklerinin degismesini zorunlu kilmaktadir (Acar vd., 2017: 224).

Literatiirde liderlik 6zellikler ile ilgili genel kabul gérmiis ¢alismalar incelendiginde
etkin bir liderlik i¢in baz1 6zelliklerinin oldugu goriilmektedir. Robbins ve arkadaglarina

gore (2016) liderlikle iliskili 6zellikler asagida sunulmustur:

o Yonlendirme: Liderler, ylksek diizeyde caba gosterir. Basar1 icin nispeten
daha yiiksek istege sahiptirler. Liderler basari i¢in hirsh, enerji dolu,
faaliyetlerini birakmayan ve girisken 6zelliklere sahiptirler.

e  Oncii olma istegi: Liderler, baskalarin1 etkileme ve onlara dnciiliik etmede
giicli bir istege sahiptirler. Sorumluluk almaya istekli olduklarin
gosterirler.

o Ahlaklilik ve dogruluk: Liderler diiriist olarak veya aldatici olmayarak
sozleri ile davraniglar1 arasinda tutarlilik gostererek izleyicileri ile aralarinda
giiclii gliven diizeyleri gelistirirler.

e Ozgiiven: Izleyiciler, liderlerinin kendilerinden siiphe duymayan bireyler
olmasint beklerler. Bu yiizden liderler hedeflerinin ve kararlarinin
dogruluguna iliskin izleyicilerini ikna etmek i¢in 6zgiiven gostermelidirler.

e Zeka: Liderler, genis anlamda bilgiyi almak, onu sentezlemek ve
yorumlamak igin yeterli zekd diizeyine sahip olmalidirlar. Liderlerde;
ongorii  olusturabilme, problem ¢ozebilme ve dogru karar verebilme

Ozellikleri bulunmalidir.
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e [sle ilgili bilgi: Liderler, sirket, endiistri ve teknik konularla ilgili yiiksek
oranda bilgi diizeyine sahiptirler. Genis kapsamli bilgi sayesinde liderler
bilgiyle donatilmis kararlar alabilir ve bu kararlardan ¢ikarimlar yaparak
anlayabilirler.

e Disadoniikliik: Liderler hareketli ve enerjik bireylerdir. Ayrica sosyal,

iddial1 ve bazen sessiz ev i¢e doniik bireylerdir.
2.1.2. Liderlik Yaklasimlari

Liderlik ile ilgili yaklasimlara genel olarak bakildiginda “Ozellikler Teorisi”,
“Davranigsal Liderlik Teorisi”, “Durumsal Liderlik Teorileri”, “Modern Liderlik
Yaklasimlar1” seklinde smiflandirildign goriilmektedir (Kirtlmaz, 2012: 82). Liderlik
teorilerinin “Ozellikler Teorisi” ile basladig1 ifade edilse de bunun 6ncesinde “Biiyiik
Adam Kurami” geklinde bir yaklagimin oldugu ifade edilmektedir. Bu yaklagim, ¢aligma
yasamindaki basarilarin maddesel unsurlardan degil, liderin dogustan sahip oldugu
ozelliklerden kaynaklandigim savunmaktadir (Sahin, 2012). Ozellikler Teorisi, liderligi
ozellikler acisindan agiklamaya caligan bir yaklagim olup lideri grubun diger iiyelerinden
istlin kilan oOzelliklerin neler oldugunu ifade etmektedir. Bu yaklasimda liderleri

digerlerinden ayiran en dnemli unsur, dogustan gelen dzelliklerdir (Ozsahin, 2011: 7).

Bir diger liderlik teorisi olan “Davranigsal Liderlik Teorisi”, liderligin etkinliginin
saglanmasinda liderin davraniglarini 6n plana alan bir yaklagimdir. Teori, liderin gorev
odakli ve insan odakli oldugunu ortaya ¢ikarmay1 amaglamaktadir. Insana déniik liderlik
tarzinda yiiksek saygi bulunurken, goreve doniik liderlik tarzinda teknik yonlere 6nem
verilmektedir (Giil, 2003: 10). Davranigsal Liderlik Teorileri 1940’lardan sonra 6nem
kazanmaya baslamistir. Bu teorilerin gelismesinde arastirmalarin katkisinin biiyiik oldugu
bilinmektedir. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalari, 1947 civarinda Michigan
Universitesi Liderlik Arastirmalari, Blake ve Mauton’un Yonetim Tarzi Matriksi,
McGregor’un X ve Y Kurami, Likert’in Sistem 1 Sistem 4 Yaklasimi bu arastirmalardan
bazilaridir (Bayram, 2013: 15).

Durumsal Liderlik Teorileri ise 1960’1 yillarda giindeme gelen teorilerdendir.
Durumsal Liderlik Teorileri, liderlik stillerinin durumdan duruma degistigini One
stirmektedir. Yani liderlik; lidere, izleyicilere ve durumlara gore degismektedir. Teori
ayrica durumsal faktorler olarak dis cevre ve izleyicilerin 6zelliklerini de hesaba

katmaktadir (Kirilmaz, 2012: 87). Durumsal Liderlik Teorileri, Friedler’in Durumsallik
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Yaklagimi, House-Mitchell Amag-Yol Kurami, Hersey-Blanchard’in Durumsallik
Yaklasimi, Vroom-Yetton Lider Katilim Modeli olarak ifade edilmektedir.

Bu teorilerden sonra modern yaklasimlarla liderlik gelistirilmeye calisilmistir.
Gegmisten aldig1 tecrilbbe ile gelecege 1sik tutma amaciyla farkli liderlik stilleri
gelistirilmistir. Modern liderlik tiirlerinin igeriginde etkilesimci liderlik, doniisiimcii
liderlik, karizmatik liderlik, hizmetkar liderlik, vizyoner liderlik, babacan liderlik, duygusal
zekaya dayali liderlik gibi birg¢ok liderlik stilinin olustugu goriilmiistiir. Bu c¢aligmanin
konusu olan Etkilesimci Liderlik stilinde lider gegmis ile bugiinii birlestiren ve gelecegi
inga etmekten ziyade durumu koruma amaci tasimaktadir. Déniigiimcii Liderlik stilinde ise
lider bugiin ile gelecegi birlestiren ve kurulusu su anki durumundan daha ileriye tasima

amaci giitmektedir (Comez, 2012: 44).
2.2. DONUSUMCU LiDERLIK

Bir onceki boliimde bahsedilen liderlik yaklasimlarinin, giiniimiiz diinyasinda
yeterli gelmemesi, modern ve postmodern olarak ifade edilen liderlik tarzlarinin
dogmasma yol agmistir. Insanlar, kuruluslar, toplumlar her zaman idare edilme ve
yonetilme ihtiyact duymuslardir. Degisimin, gelisimin hizli ve siirekli oldugu bilgi
toplumunda liderlik anlayislarinin, geleneksel liderlik anlayislarima gore biiyiik farklar

gosterdigi belirtilmektedir (Giil, 2003: 769).

Glinlimiiz diinyasimnin stirekli degisen, gelisen ve belirsizliklerle dolu bir yapiya
sahip olmasi, lideri sadece “diisiince olusturan”, izleyicileri “isi yapan” kisi roliinden
cikarmigtir. Zaten liderlik giiniimiizde bireyleri etkileme ve yapiy1 harekete gegirme siireci
ile siirli bir kavram degildir. Giiniimiiz toplumlarinda ve kuruluglarinda karmagsik bir
yapinin olusmasi, bilgi ve yeteneklerin daha ¢ok 6n plana alinmasi gibi unsurlar, basit

lider-izleyici iliskisinden daha karmasik bir hale gelmistir (Unal, 2001: 115).

Liderlik ve liderlik anlayiglari, bir kurulusun rekabet {stiinliigli saglamasinda,
kurulusunun vizyonunun gelistirilmesinde, ¢alisanlarin motivasyonunun yiikseltilmesinde,
kurulusun bir sistem olarak yapisinin ayakta tutulmasinda belirli bir etken olarak
gorilmektedir. Bir kurulusta bilginin olusturulmasi, yonetilmesi, paylasilmasi ve
kullanilmasinda liderlerin etkisi vardir. Bilgi {iretiminden rekabet istiinliigiine,
sosyokiiltiirel farklilagsmadan teknolojik gelismelere kadar bircok unsurun degismesi ve

geligsmesi liderlerin de degismesi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Neredeyse her unsurun
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degisime ve doniisiime ugramasiyla doniisiimcii/donistiiriicti liderligin ortaya c¢ikmasi

beklenen bir durumdur (Leithwood, 1994).

Doniistimcii liderlik, olaganiistii sonuglar almak adina izleyicilerini tesvik eden ve
onlara ilham (doniisiim) veren liderler olarak ifade edilmektedir (Robbins vd., 2016: 311).
Dolayistyla dontisiimcii liderligin temelinde degisim ve doniisiim bulunmaktadir. Degisim
ve doniisim kavramlar1 birbirinden farkli kavramlar olarak ifade edilmektedir. Degisim,
Tirk Dil Kurumu So6zligi'ne (2022) gore belirli bir zaman dilimi igerisindeki
degisikliklerin biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Doniisiim ise yine Tiirk Dil Kurumu
Sozligii'ne (2022) gore oldugundan farkli bir sekle biiriinme, baska bir durum alma, sekil
degistirme, tahavviil, inkilap ve transformasyon seklinde tanimlanmistir. Buradan yola
¢ikarak doniisiimcii liderligin ¢ok yonlii bir yapiya sahip oldugu soylenebilir. Her sektorde
veya alanda oldugu gibi liderlik alaninda da degisim ve doniisiimlerin olmasi gliniimiiz
diinyasinda kag¢inilmaz bir gercektir. Clinkii bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler,
ekonomik, siyasi ve yonetsel degisimler ve doniisiimler, toplumlarin degismesi gibi

durumlar liderlerin de degismesi ve doniismesi anlamina gelmektedir.

Doniistimcii liderlik anlayisinda lider, izleyicilerinin ihtiyaglarini, inanglarini, deger
yargilarim1 degistiren kisi olarak ifade edilmektedir. Doniistimcii liderler, kuruluslarda
degisim ve yenilenmeyi gergeklestiren kisilerdir (Kocgel, 2013: 593). Geleneksel liderlik
tarzlarindan farkli bir boyutta ele alinan doniisiimcii liderlikte, degisimin ve doniisiimiin
yani sira yenilenme vardir. Bir kurulusta yenilenmeye ihtiya¢ duyan somut veya soyut

unsurlarin, doniisiimcii lider sayesinde degistirilmesi beklenmektedir.

Déniisiimcii  liderlik tarzi, liderligin modern yaklagimlarindan biridir. Ilgili
literatiirde J.M. Burns ve B.M. Bass 6nde gelen arastirmacilar olarak bilinmektedir. 1980’11
yillardan bu yana yaptiklar1 arastirmalarda doniisimcii ve etkilesimei liderlige
odaklanmiglardir. Doniisiimcii liderlik 1990’11 yillarda 6nem kazanmaya baslamis bir
liderlik stilidir. Burns (1978) tarafindan literatiire kazandirilan doniisiimcii liderlik, Bass

(1985) tarafindan gelistirilmistir.

Bass’in gelistirdigi doniistimcii  liderlik modeline gore belirsiz ve degisken
durumlar ve ortamlar i¢in uygun olan bu liderlik tarzi, etkili bir model olarak ifade
edilmektedir. Ayrica Bass’in  (1985) doniistimcti liderlik ¢alismasindan  sonra
arastirmacilarin iizerinde en ¢ok calistig1 liderlik modeli doniisiimcii liderlik olmustur

(Nemanich ve Keller, 2007: 50). Doéniisiimcii liderlik, yonetim literatiiriinde bir ¢igir
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acarak yonetim ve liderligin ilk kez birbirinden ayr1 olarak ele alinmasini saglamistir

(Kahya, 2013: 45).

Doniistimcii ve etkilesimcei liderligin ortaya ¢ikisinda 6nemli pay sahipleri olan J.M.
Burns ve B.M. Bass, bu liderlik tarzlarin1 ortaya koyarken gecmisteki liderlik
yaklasimlarinin yaninda yeni bir ayrimin yapilmasinin zorunlu olduguna kanaat getirdikleri
icin bunu yapmislardir. Bu ayrimda doniisiimcii ve etkilesimei liderlik tarzlarin
olustururken geleneklere ve gegmise bagli kalan unsurlarin oldugu liderlik tarzi etkilesimci
liderlik iken; gelecege, yenilige, reforma ve degisime yoOnelik liderlik tarzinin ise

dontisiimcii liderlik tarzi oldugunu 6ne siirmiislerdir (Eren, 2020: 464).

Déniistimcii liderlik izleyicilerinin, takipgilerinin, astlarinin misyon ve degerlerini,
kurumun, kurulusun veya gruplarin misyon ve degerleri dogrultusunda degistiren ve
takipgilerini bu yonde etkileyebilen, is gorenleri beklenilen performansin 6tesinde motive
etme yetenegine sahip olan liderlik modelidir (Reuvers, vd., 2008: 229). Bass (1985) ve
Yukl (1999) doniisiimeti liderlerin; izleyicilerin ¢ikarlarini, ideallerini, degerlerini
degistirip doniistiirerek beklenen performanstan daha iyisini yakalamaya calisan ve onlar
cesitli sekillerde motive eden kisiler oldugunu ifade etmektedir (Pieterse, vd. 2010: 610).
Liderin degistirip doniistiirmek istedigi ve bunu basardig1 calisanlarda is tatmini,
gereginden fazla gayret, siirdiiriilebilir motivasyon gibi etkilerin ortaya ¢iktig1 soylenebilir.
Dontigiimeti lider, astlarinda bireysel farkliliklara 6nem vermektedir. Paylasilan bir vizyon
olusturmaya calisan doniisiimcii lider, calisanlarinin zihinsel agidan eyleme ge¢melerini

saglamaktadir (Kaygin, 2011: 70).

Dontigiimeti liderlik, literatiirde doniistiiriicti liderlik ve doniisiimsel liderlik gibi
isimlerle de bilinmektedir. Bu ¢alismada bu liderlik tarzinin “doniisiimcii liderlik™ olarak
kullanilmast uygun goriilmiistiir. Orijinal dilinde doniisiimcii liderlik, “Transformational
Leadership” olarak gegmektedir. Baz1 aragtirmacilar tarafindan “karizmatik liderlik”, “yeni
liderlik”, “vizyoner liderlik” seklinde kavramsallastirildigr goriilmektedir (Pawar ve
Eastman, 1997; Eisenbach vd., 1999). Bununla benzer sekilde Bass (1985), doniisiimcii
liderligin yapisal Ozellikleriyle baslangigta karizmatik liderlik ile ayni goriildiigiini ve
doniistimcii liderligin boyutlarindan birisinin karizma olmas1 gerektigini ileri siirmiistiir.
Karizma, dontisiimcii liderligin bir bileseni olmakla birlikte tek basina doniisiim siirecini

aciklamak i¢in yeterli degildir. Yukl (2013: 323), donilisimcii liderligin 6zdeslesmeyi
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icerdigini ifade etmektedir. Izleyiciler liderle 6zdeslesmekte, liderin davranisimi taklit etme

ve benimseme egiliminde olmaktadirlar.

Donitistimceii liderligin literatiirde kabul edilmesinde alt boyutlarinin ¢ok yonlii
olmasindan kaynaklandigi soOylenebilir. Temelinde degisimi ve doniisiimii barindiran
dontistimcii liderlikte ilham verici motivasyon, izleyicilere yonelik bireysel diizeyde ilgi
boyutlarinin olmasi, izleyicilerin ihtiyaglarint 6nemsemesi, liderlik potansiyelinin ve
performansini net bir sekilde ortaya koymasi, diger liderlik tarzlarina gore izleyicilerini
daha fazla motive etmesinde yarar saglamaktadir. Bu sebeplerden oOtiirli doniisiimci
liderlik tarz1 orgiitlerdeki yoneticiler tarafindan tercih edilmektedir (Bass ve Riggio, 2006:
4).

2.2.1. Doniisiimcii Liderlik Ozellikleri

Doniistimeii liderler, izleyicileri iizerinde ve sira dis1 etkileri olan liderler olarak
ifade edilmekte ve izleyicilerinin kisisel amagclari ile orglitsel amaclar1 bagdastiran liderler
olarak goriilmektedir (Robbins ve Judge, 2015: 391). Bu liderlik tarzinda izleyicilerin tiim
yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikarma ve kendilerine olan gilivenlerini artirma
bulunmaktadir. Bdylece onlar1 normal olarak beklenenden daha fazla sonug¢ almay:

hedefleyerek motive etmektedirler (Eren, 2020: 465).

Bennis ve Nanus’un (1985) doniisiimcii liderligi anlamaya ve agiklamaya yonelik
olarak yaptiklar1 calismada 90 lider ile goriismeler sonucu ortaya 4 ortak stratejinin
ciktigin1 ifade etmektedirler. Bunlardan ilki doniisiimi liderlerin gercekei, cazip ve
inanilabilir bir vizyon ortaya koyduklaridir. Ikinci olarak doniisiimcii liderler, kuruluslarda
calisanlarin ortak deger ve inanglarina anlamlar kazandirdiklaridir. Ugiinciisii doniisiimii
liderlerin vizyonu ger¢eklestirme noktasinda izleyicilerine giiven saglamalaridir. Bu durum
saglikl bir kurumsal kimligin insasina fayda saglamaktadir. Dordiinciisii ise doniisiimcii
liderlerin 6zgiiven sahibi kisiler olduklari ve bu durumun izleyenlerde yiiksek beklenti

meydana getirdigidir.

Tichy ve Devanna’nin (1986) Amerika’da iist diizey orgiit yetkilileri ile yaptiklari
goriismelerden elde ettikleri sonuglara gore dontisimcii liderlerde bulunmasi gereken

ozellikler asagida siralanmistir:

e Doniisiimcii liderler degisimin temsilcisi roliinii sergilemektedirler.

e Doniisiimcii liderler cesaretlidirler.
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e Doniistimcii liderler bireylerin her zaman dogru sdyledikleri varsayimiyla
hareket ederler.

e Doniisiimcti liderler orglitsel degerleri korumaya yonelik davraniglar
gosterirler.

e Doniisiimcii liderler hayat boyu 6grenmeye agiktirlar.

e Doniistimci liderler belirsizlik ortami ve karmasik durumlar ile miicadele
edebilme yetenegine sahiptirler.

e Doniisiimcii liderler ileri goriisliidiirler.

Yillar oncesinden yapilan bu arastirmalarda dontisiimcii liderlerin ¢ok yonlii
ozelliklere sahip oldugu anlasilmaktadir. Doniisiimcii liderler motivasyonun baslangi¢
noktasindaki bir kivileim gibidir. Kuruluslarda ¢alisanlarin ve kurulusun ulagsmak istedigi
hedefler genellikle belirlidir. Fakat bu hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlarin i¢inde var olan
motviasyonu harekete gecirmek gerekir. Doniistimcii liderler, liderlik 6zelliklerinde var

olan 6nde olmanin verdigi hislerle bunu basarabilen kisilerdir.

Doniistimeii liderligin 6zelliklerini farkli bir sekilde agiklayan McShane ve Glinow
(2016), bircok arastirmada ele alinan 6zelliklerin stratejik bir vizyon olusturma, vizyonu
aciklama, vizyonu modelleme ve vizyona izleyicilerin sadakati saglama etrafinda

olustugunu ifade etmektedirler. Sekil 2.1°de bu 6zellikler gosterilmektedir:

Stratejik
vizyon
olusturma

Vizyona
izleyicilerin
sadakatini
saglama

Doniisiimcii
_Liderlik

Vizyonu
aciklama

Ozellikleri

Vizyonu
modelleme

Sekil 2.1. Déniisiimcii Liderlik Ozellikleri

Kaynak: (McShane ve Glinow, 2016: 226)
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Sekil 2.1°de doniisiimcti liderlerin sahip olmasi gereken 6zellikler bir arada verilmis
olup Yukl (2013) ise farkli bir bakis ag¢isiyla doniisiimcii liderin sahip olmasi gereken
ozellikleri su sekilde ag¢iklamaktadir (Yukl, 2013: 332-333):

Vizyonu agik ve ¢ekici bir sekilde ifade etmek: Donlisimcii liderler mevcut olan

vizyonu giiclendirir ve vizyona baglilik olustururlar.

Vizyona nasil ulasilabilecegini agiklamak: Donlisimcii liderlerin sadece vizyonu
aciklamast ve g¢ekici oldugunu sodylemesi yeterli olmayip izleyicilerine vizyonun

uygulanabilir bir unsur olduguna ikna etmesi gerekir.

Kendinden emin ve iyimser davranmak: Doniigsiimcii liderler kendilerine giivenmez

ve inang gostermezlerse, izleyiciler bir vizyonun varligina inanmazlar.

Liderin izleyicilerine olan giivenini ifade etmesi: Doniisiimcii liderin bir vizyonun
motive edici yoOniinii izleyicilerine hissettirmesi, izleyicilerin bunu basarma

yeteneklerinden ne kadar emin olduklarina baglidir.

Metaforlar kullanarak isin Oziinti vurgulamak: Amaca ulagmak ic¢in bazi
durumlarda endise duyulmasi gerektigi, yoneticinin karar alirken harcadig1 zaman, hedefler
arasinda se¢im yapma, liderin hangi eylemleri 6diillendirdigi konusunda zaman zaman

bilgilendirme yapilmalidir.

Ornek olarak liderlik etmek: Bir liderin, izleyicilerde baglihigm etkilemesinin ve
istedikleri davraniglar1 yaptirabilmesinin bir yolu aynm1 davraniglar1 kendisinin gdstermesi

olarak ifade edilmektedir.

Yukarida sayilan doniisimcti liderlik 6zellikleri disinda literatiirde farkl
ozelliklerin oldugu goriilmektedir. Ornegin doniisiimcii liderlerin giiven, saygi, esitlik ve
ozgirlik gibi ahlaki 6zelliklere sahip olmasi gerektigi ifade edilmektedir. Doniisiimcii
liderlerin hiyerarsik bir yap1 kurmaktan kacindiklar1 ve izleyicilerini stirekli bir sekilde
stirece dahil etmek istedigi belirtilmektedir. Dontigiimeii liderler, izleyicilerinin yiikselen
hedeflerine ulagsmalar1 ve bu ilgilerini siirekli geligtirmeleri i¢in onlara motivasyon destegi
sunmaktadir (Aksarayli, 2015: 112). Dontistimcii liderlik tarzinin diger liderlik tarzlarina

gore ¢alisan odakli oldugu sdylenebilir.
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Brestrich (1999) doniistimcii liderin 6zelliklerini belirtirken lidere ulagsmanin kolay
olmast gerektigini ortaya koymustur. Ayrica asagidaki Ozelliklerin liderde var olmasi

gerektigini belirtmistir:

e Hedeflerin 6nemi, degeri ve onlara ulagsmak i¢in izlenecek yollara iligkin
izleyicileri bilgilendirmek,

e Hedeflere ulasabilmek i¢in birlikte hareket etmenin 6nemi ve her izleyicinin
paylastig1 yiiksek bilince sahip olma vurgusunun yapilmasi,

e Izleyicilerin &diillerle ilgili beklentisini olusturmak, bunu artirmak ve

odiilleri uygun ol¢giide dagitmak.

Brestrich (1999), izleyicileriyle birlikte hareket eden ve onlarin isteklerini, duygu
ve diisiincelerini dikkate alan doniisiimcii liderlerin orgiit i¢erisinde motivasyonu yliksek
tutma arzusu i¢inde oldugunu ifade etmektedir. Stone ve arkadaslar1 (2004) ise doniisiimcii
liderligin 6zelliklerinin, boyutlar olarak ayrilan unsurlarda yer aldigini belirtmektedir. Dort
tane boyutu olan doniisiimci liderligin ideallestirilmis etki boyutu vizyon, giiven, saygi,
biitiinliik, model olma ve risk paylagimindan olusurken; ilham verici motivasyon
boyutunda iletisim, istek ve hedeflere baglilik vardir. Entelektiiel uyarimda rasyonelligin
ve problem ¢dzmenin oldugunu ifade eden arastirmaci, bireysel diizeyde ilgi kisminda ise
bireysel dikkat, mentorluk, giiclendirme ve dinleme unsurlarmin oldugunu belirterek

doniistimcii liderligin ¢ok yonlii oldugunu ileri siirmektedir.
2.2.2. Doniisiimcii Liderlik Boyutlar:

Doniistimcii liderlik konusunda ¢alismalar yapan arastirmacilar, bu liderlik tarzinin
boyutlara ayrilarak daha iyi anlagilmasi konusunda fikir birligi igerisindedir. Ornegin Bass
Cok Faktorlii Liderlik Olgegi ile déniisiimcii liderligi test etmeye calistig1 sirada boyutlart
karizma, bireysel ilgi ve entelektiiel uyarim seklinde {ic boyuta ayirmistir. Olgegin daha
sonraki siireclerde gelistirilmesi ve uyarlanmasi ile karizma alt boyutunun ideallestirilmis

etki ve motivasyon olarak ayrildigi goriilmektedir (Popper vd., 2000: 268).

Dontigiimeii liderlik tarzi en giincel haliyle ideallestirilmis etki ve karizma, ilham
verici motivasyon, entelektiiel tesvik ve bireysellestirilmis diisiince boyutlarindan
olusmaktadir. Ideallestirilmis etki boyutu karizmatik bir rol model olarak izleyicileri ayni
davranig1 gosterebilmek igin liderin tesvik etmesi olarak ifade edilmektedir (Pieterse, vd.,

2010: 610). Doniisiimcii liderlik stilinin ilham verici motivasyon ozelligi enerji veren ve
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takipgilerine karst cekici goziiken bir vizyonu ifade etme oOzelligi olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Jung, vd., 2003: 528). Arastirmacilar ilham verici motivasyonun doniisiimcii
liderin ilham veren, motive eden, inandiran, cazip karsilanan vizyon yaratma yetenegi ile

ilgili oldugunu 6ne siirmektedirler.

Entelektiiel tesvik (uyarim) boyutunda izleyicileri statiikoyu sorgulamaya yarayan
ve basarilmast gii¢ gorevler ile basa c¢ikmaya tesvik eden oOzellikler bulunmaktadir
(Reuvers, vd., 2008: 230). Doniisiimcii lider entelektiiel tesvik oOzelligiyle var olan
sorunlarin ¢oziimiinde daha Onceden denenmis olan ¢6ziim yollarin1 sorgulamalarini
saglar, onlara kullandiklar1 yontemleri iyilestirmek ve gelistirmek i¢in motivasyon saglar
(Avolio, vd., 1999: 443). Bireysellestirilmis degerlendirme ise kogluk ve danismanlik
olarak da ifade edilmektedir. Bu boyutta basariyr yakalamak i¢in liderler takipgilerinin
gelisiminde ihtiya¢ duyulan kisisel/bireysel ihtiyaglara agirlik vermektedir (Kuchynkova,
2013: 22). Dolayistyla doniisiimcii lider, izleyicileriyle 6zel olarak ilgilenir, onlara kogluk
yapar, tavsiyeler verir. Bu 6zellikle izleyicileri baska bir kimseden destek almak yerine

liderini tercih etmektedir (Pieterse, vd., 2010: 610).

Robbins ve Judge (2015), doniisiimcii liderligin bu doért boyutunun galisanlarin
daha fazla ¢aba gistermelerini sagladigini, verimliligini artirdigini, ¢alisanlarin moralini ve
is tatminini yiikselttigini, orgiitsel etkinligi artirdigini, is devrini ve ise gelmeme oranini
azaltigim1 ve Orgilitsel uyumu artirdigini ifade etmektedirler. Ayrica etkilesimci ve
dontisiimeti liderlik i¢in bir model olusturan Robbins ve Judge (2015), sistemi bir sekilde
dontistimcii liderligin dort boyutunu uygulayan liderlerin en etkin liderler oldugunu 6ne
siirmekte ve donilistimcii liderligin ideal etki, igsel motivasyon, entelektiiel tesvik ve

bireysel ilgiden olustugunu belirtmektedir.
2.2.2.1. ideallestirilmis (Karizmatik) Etki

Ideallestirilmis etki, karizma kavrami ile ayn1 anlamda kullanilan bir ifadedir.
Ideallestirilmis etki boyutu déniisiimcii liderligin temelini olusturan bir boyuttur.
Doniisiimcii liderin izleyicilerin vizyon ve misyon bilinci kazandirmasi ideallestirilmis etki
olarak ifade edilmektedir. Ideallestirilmis etki davramsini sergileyebilen bir lider,
izleyicilerinin hem gilivenini hem de saygisini kazanir. Bunun sonucunda izleyicilerin
lidere olan baglilik durumlar1 giiclenmektedir. Bu davranista asil 6nemli olan liderin
davraniglart ve oOzellikleri ile izleyicilerini etkilemesi, izleyicilerin de lideri idealize

etmesidir (Giliney, 2017: 397).
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Ideallestirilmis etki boyutunda izleyiciler i¢in doniisiimeii liderler, saygi ve giiven
ortam1 hazirlamaktadirlar. Izleyicilere orgiitiin temel kurulus amaglari, is siireci ve
meydana gelebilecek degisiklikleri benimsemeleri i¢in  davranista  bulunurlar.
Ideallestirilmis etkiye sahip bir lider hem ikna edici hem de yiiksek ahlaki standartlara
sahip olan bir liderdir. Bu davranisa sahip liderler baskalarinin ihtiyacini1 kendi ihtiyaglari
gibi gormektedirler. Izleyicilerine bu davramslarla yaklasan liderlere karsi saygi duyma,
begenilme ve giivenme duygusu olagan bir sekilde gelismektedir (Hoy ve Miskel, 2010:
398). Ayrica Yukl (2013), ideallestirilmis etki davranisinin bir cesaret ve adanmighk
ornegi olusturmak, izleyicilere fayda saglamak icin 6zveride bulunmak gibi izleyici ile

liderin 6zdeslesmesini artiran bir davranis oldugunu belirtmektedir.

Ideallestirilmis etki boyutunun Bass ve Avalio’ya (1990) gore iki alt boyutta
incelenmesi gereken bir olgu oldugu dile getirilmistir. Bu boyutlar ideallestirilmis etki
acisindan “davranis olarak ideallestirilmis etki” ve “lidere atfedilen ideallestirilmis etki”
olarak ayrilmustir. “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi’nde de bu sekilde olgiilmeye calisilan
ideallestirilmis etki boyutunun hem lider hem izleyiciler agisindan Onem tasidig

distiniilmektedir.

Davranis olarak ideallestirilmis etki, alt boyutunda doniistimcii bir lider kendisi i¢in
onemli deger ve inanglar hakkinda konusmaktadir. Bir ama¢ duygusuna sahip olmanin
Oonemini vurgulayan lider, alacagi kararlarin ahlaki sonuglarini dikkate almakta ve ortak bir
misyon duygusuna sahip olmanim gerekliligine vurgu yapmaktadir. Lidere atfedilen
ideallestirilmis etki boyutunda ise doniisiimci lider izleyicilerinin kendisi ile ¢alismaktan
gurur duymasini saglarlar. Kendini izleyenlerin olusturdugu grubun cikarlarmi kendi
cikarlarindan Onde tutan lider, izleyicilerinin saygisini ve giivenini kazanarak giiclii bir
lider oldugu izlenimi vermektedir (Karip, 1998: 447). Bu davranislar liderin, izleyiciler
tarafindan 6zel bir kisi oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica liderin 6rnek alinacak bir kisi

oldugu bu boyutla vurgulanmaktadir.

Lidere atfedilen ideallestirilmis etki boyutunda ise doniisiimcii liderin sahip oldugu
temel Ozellikler, izleyicilerin lidere giivenmesi, saygi duymasi, lideri 6rnek alinacak bir
kisi olarak degerlendirmesi temeline dayanmaktadir. Doniisiimcii liderler kendilerine
atfedilen bu boyut ile kurulusun ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin {izerinde tutarak izleyicilerin

kendilerine saygi duymasimi saglamaktadir. Ayrica doniisiimcii liderler kendilerinde var
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olan giiven duygusu ile gii¢lii bir lider izlenimi ortaya ¢ikarmakta ve izleyiciler boyle giiglii

liderlerle calismaktan gurur duymaktadir (Yiicel Batmaz ve Giirer, 2016: 479).
2.2.2.2. illham Kaynag1 Olma Etkisi (Telkinle Giidiileme)

Doniistimcii liderligin ilham kaynagi olma etkisi (telkinle gilidiileme) boyutunda
dontisimcii liderler, orgiitlerinin vizyonunu izleyicileri ile birlikte belirlemektedir. Bu
vizyonu gerg¢eklestirmek i¢in ortak bir amag¢ duygusu meydana getirerek izleyicilerini bu
yonde giidiilerler (Bass, 1990: 22). Ilham verme, vizyonu olusturma, vizyonu iletme,
izleyicilerin ¢abalarina semboller olusturarak yogunlasma ve uygun davranislar i¢in model

olusturma siireci olarak ifade edilmektedir (Giiney, 2000: 249).

[lham kaynagi olma etkisi boyutunda lider kendi davramslari ile izleyicilerini
motive etmektedir. Bu motivasyon izleyicilerde esin kaynagi olusturmaktadir. Lider,
izleyicilerinin algisinda esin kaynagi olustururken takim ruhu olusturma, gelecege doniik
amagclar belirleme, izleyicilerinin goriiglerinin dikkate alinmasi ve liderin bu davranislar
gerceklestirerek Ornek olmasi vardir (Erkus ve Giinlii, 2008: 191). Dontistimcii liderin
ilham veren bir rol modele biirlinerek motivasyon saglama giiciiniin artmasi ise vizyon ve

misyonun izleyiciler tarafindan kabul edilmesine baglidir (Murat ve A¢ikgdz, 2008: 160).

[lham verici motivasyon boyutu déniisiimcii liderligin davramgsal yonii olarak ifade
edilmektedir (Waggoner, 2009: 4). Dolayisiyla lider izleyicilerine ilham vererek, ahlaki
degerleri 6n planda tutarak onlarn etkilemektedir. Herhangi bir zorlamanin s6z konusu
olmadig1 ilham verici motivasyonda lider, esnek bir yapida izleyicilerine yaklagsmakta ve
farkli disiincelere agik oldugunu gostermektedir. Bunun yani sira doniistimcii liderler
orgiitsel degisimi, 6zgilin fikirleri ve girisimciligi destekleyen nitelikte liderlerdir. Bu
ozelliklere sahip olmasi ve bunun izleyicileri tarafindan algilanmasi, onlarin lideri ilham

kaynag1 olarak gérmesinde 6nemli rol oynamaktadir (Yavuz, 2008: 60).
2.2.2.3. Entelektiiel Etki (Entelektiiel Uyarim)

Doniistimcii liderligin diger bir boyutu olan entelektiiel uyarim boyutunda, lider
izleyicilerinin mevcut durumlarini degerlendirerek, onlara vizyon saglamayi, sorgulama ve
katilim igerisinde olma gibi davraniglart yerlestirmeyi amaclamaktadir. Entelektiiel
uyarimda dontisimeii bir lider, izleyicilerin yaratict ¢oziimler bulmalarina olanak
saglamaktadir (Bass ve Steidlmeier, 1999: 188). Entelektiiel uyarim, doniistimcii liderin

izleyicilerinin karsilasabilecekleri problemleri fark etme ve problemlerle basa ¢ikabilme
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yetenegi kazandiracak uyarilarin verilmesi anlamina gelmektedir. Lider izleyicilerine,
meydana gelebilecek problemlerin temelinde var olan sebepleri anlama, problemlere
elestirel agidan yaklasabilme ve ¢oziim iiretebilme olanagi sunmaktadir (Mehar vd., 2015:
53).

Dontistiimeti liderler entelektiiel uyarim boyutunu davranis olarak kullandiklarinda
onlar1 takip eden izleyicilerin zekalarini, mantikli bir sekilde hareket etmelerini ve dikkatli
bir sekilde problem ¢6zme becerilerini aciga ¢ikartarak girisimci ve iiretken diislince
egilimine yoneltmektedir. Doniisiimcii liderler bunu yaparken odiillendirme giiciinii de
kullanmaktadirlar (Firat ve Yesil, 2020: 45). Bir nevi 6zendirme davranisi olan entelektiiel
uyarimda lider, gecmiste iistesinden gelinen bir problem ile karsi karsiya kalinmasi
durumunda izleyicileri farkli ¢oziim yollar: bulmaya ydnelik motive etmektedir. Izleyicinin
problemleri ¢dzebilecegine dair motivasyonu kendisinin yetenek ve diisiincelerine olan
giivenini artirmaktadir. Elestiri almayacagiin farkinda olan bir izleyen, yeni bakig acilari

ortaya koyarak performansini iist diizeylere ¢ikarmaktadir (Celik, 1998: 7).
2.2.2.4. Bireysel Destek Etkisi (Bireysellestirilmis Tlgi)

Dontisiimeii liderligin son boyutu olan bireysel diizeyde destek boyutu, izleyicilerin
her birinin ihtiyaglarini, isteklerini, diisiince ve becerilerini dikkate alarak kendini onlarin
yerine koymasi ve onlarla bireysel olarak ilgilenmesi anlamina gelmektedir. Doniistimcii
bir lider, izleyicilerine kocluk veya mentorluk yaparak onlarin kisisel gelisimlerine katkida
bulunmaktadir (Kinter ve Seymen, 2020: 35). Bireysel diizeyde destek boyutunda amac,
izleyicilerin kendilerini gelistirmelerini tesvik etmek ve gelecek konusunda vizyon

olusturmalarina katki saglamaktir (Sirin ve Yetim, 2009: 71).

Bireysel diizeyde destegin 6nemli bir unsuru da dontisiimcii liderlerin izleyicilerinin
bireysel farkliliklarint g6z oniinde bulundurmalaridir. Bireysel farkliliklara odaklanan
doniistimcii lider, izleyicilerinin kisisel gelisimleri i¢in davranig gosterirken en uygun
diizeyde performans gdstermelerinin dniindeki engelleri ortadan kaldirmaya c¢aligmaktadir
(Tagkiran, 2010: 83). Bireysel farkliliklara odaklanmanin yani sira doniisiimcii liderler,
izleyicilerinin gii¢lii ve zayif yonlerini fark etmelerini saglayarak deneyim kazanmalar1 ve
ogrenmeleri i¢in onlara yetki vermektedir. Bu yetkide ise geri bildirimler ile izleyicilerinin
kendilerine olan giivenini desteklerler. Doniisiimcii liderlerin buradaki amaci izleyicilerini

bagimsiz bireyler olarak gelecege hazirlamaktir (Osborn ve Marion, 2009: 194).
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2.3. ETKILESIMCI LIDERLIK

Geleneksel liderlik tarzlarinin giinlimiiz bilgi toplumunda yeterli goriilmemesi
modern liderlik tarzlarinin ortaya ¢ikmasia neden olmustur. Modern liderlik tarzlarinin
gelismesi, lider davranislarinin daha i1yi anlasilmasini ve izleyicilerin bir liderde gérmek
istedigi unsurlarin agiga ¢ikmasini saglamistir. Etkilesimci liderlik tarzi1 da modern liderlik

yaklagimlarindan birisidir.

Etkilesimci liderlik teorisi, gorevsel ve ise dayali bir liderlik modeli olarak da ifade
edilmekte olup 1970’lerin sonlarina dogru Burns tarafindan ortaya atilmig ve Bass basta
olmak iizere bir¢ok arastirmaci tarafindan arastirllmigtir. Etkilesimei liderlik teorisinin
temel noktasi; herhangi bir gorevi yerine getirmek amaciyla bir lider ile izleyiciler
arasinda, gorev ile ilgili karsilikli iliski ve liderin bu gorevi yerine getirirken gosterecegi
davranig tarzlar1 iizerine kurulmasidir (Kogel, 2013: 695). Etkilesimci liderlik Bass’a
(1985: 27) gore liderin izleyicilerinden beklentilerini net bir sekilde ortaya koyan ve
kendinden beklenen performansi gostermeleri durumunda nasil bir 6diil beklemeleri

gerektigini agiklayan liderlik stilidir.

Etkilesimci liderlik stilinde lider, izleyicilerin sorumluluklarini, yerine getirmesi
gereken gorevleri, lider olarak izleyicilerinden beklentilerini ve bu goérevlerin tam olarak
yerine getirilmesi halinde izleyicinin elde edecegi kazanimlar1 ifade ederek, izleyicilerin
bunlar1 yapmasini ve organizasyonun amaglarina ulagmasini saglar (Pillai vd., 1999: 899).
Antonakis ve arkadaslari (2003: 265) etkilesimci liderligi izleyiciler ve lider arasinda
yapilan sdzlesme ve bu sozlesmeden dogan yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesine iligkin bir
siire¢ olarak tanimlamistir. Ayrica amaglarin belirlenmesi, kontrol etme ve sonuglari
izleme gibi unsurlar da etkilesimci liderligin igerisindedir. Etkilesimei liderlik, lider ve
calisanlar arasinda karsilikli bir degisim enstriimani oldugundan lider kurallar1 bastan
belirleyen ve odiilleri dagitan konumunda iken; takipgileri/izleyenleri bu kurallara uyan ve

odiilleri kazanmaya ¢alisan kisilerdir (Black ve Porter, 2000: 433).

Etkilesimci liderlik; izleyicilerin kendi menfaatlerini yerine getirmelerini,
organizasyon sorunlarini en aza indirmeyi, artan kalite, miisteri istekleri, liretim ve
maliyetler gibi konular iizerinde yogunlagmay1 hedefleyen bir liderlik stilidir (Sadeghi ve
Pihie, 2012: 188). Etkilesimci liderlik davranisinin oldugu organizasyonlarda g¢alisanlar
daha c¢abuk bir sekilde kaliteli ciktilar elde etmektedir. Bunun nedeni bir amacin

gerceklesmesi igin 6diil veya ceza yonteminin kullanilmasidir (Fernandes ve Awamleh,
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2004: 66). Etkilesimci liderlik stilinde lider izleyicilerin c¢abalar1 karsiliginda onlara bir
0dil sunarak is birligi yapmak amaci giider. Dolayisiyla izleyiciler de o ddiilii kazanmak
icin liderin otoritesini  kosulsuz kabul eder (Gomes, 2014: 65). Kisacasi
calisanlarin/izleyicilerin lidere itaat etmesi ve gorevlerini yerine getirmesi sonucu odiiller

acik bir sekilde belirtilmektedir (Eren ve Titizoglu, 2014: 279).

Etkilesimci liderlik tarzinda geg¢miste yapilan islerin devam ettirilmesi ve
iyilestirilmesi  anlayisi1 benimsenmekte ve bunun sonucunda yaraticilik pek
gelisememektedir. Bu sebepten otiirii etkilesimci liderlik tarz1 duragan bir sekilde biiyiime
siirecini benimseyen kuruluslar icin uygun goriilmektedir. Etkilesimei liderlik tarzinda
izleyicilere sadece gorev verilmesi ve onlarin diisiincelerinin 6nemsenmemesi, izleyicilerin
motivasyonunu diisiirmekte ve onlart olumsuz etkilemektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2009:

226).
2.3.1. Etkilesimci Liderlik Ozellikleri

Etkilesimci liderlik tarzi karsilikli degisimlerin 6nemini vurgulayan bir yaklasimdir.
Istenilen gérev yerine getirildigi takdirde etkilesimci liderler izleyicilerini ddiillendirerek
onlart etkilemektedir. Etkilesimci liderler neredeyse tiim kurum ve kuruluslarin tiim
seviyelerinde goriilebilir. Etkilesimci liderler dogruluk, sorumluluk ve kararhilik gibi
ozelliklere 6nem vererek izleyicilerini tatmin etmektedirler. Ayrica etkilesimci liderlik
tarzinda liderler kisisel yetkilerini, izleyicilerini ddiillendirmeleri ve kurulus adina daha
fazla caba gostermeleri i¢in para ve statii verme seklinde kullanmaktadirlar (Giiney, 2017:
396).

Etkilesimci liderlik tarzinda liderler ile izleyicileri arasinda bir bagimlilik iliskisi
bulunmaktadir. izleyiciler agisindan liderlerin isteklerini gergeklestirmek &nem arz
etmektedir. Liderler icin ise izleyicilerin beklentilerini karsilama egilimi vardir.
Etkilesimci liderlik tarzi liderlerin, izleyicilerinin degisen ve gelisen ihtiyaglarini ne 6lgiide

karsilayabildiklerine bagl bir siirectir (Kirby vd., 1992: 303).

Etkilesimci liderlik tarzina sahip liderlerin benimsedigi ortak ozellikler asagida

siralanmaktadir (Luthans, 1995: 357; Akt: Kahya, 2013: 61; Yekeler, 2015: 84):

e Etkilesimci liderlik anlayisina sahip olan liderler, izleyicilerinin basarili bir

sekilde performans gostermelerine 6nem vermektedirler.
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Etkilesimci liderlik anlayisina sahip olan liderler, izleyicilerinin amaglarini
gergeklestirmesinde 6dil ve ceza yontemi uygulamaktadirlar. Eger
izleyiciler liderin arzu ettigi sonuglara ulasirsa bu davraniglar i¢in 6diil
yontemi kullanilmakta ve arzu edilen durum gergeklesmez ise ceza yontemi
devreye alinmaktadir.

Etkilesimci liderlik anlayisina sahip olan liderler, yetkilerini kullanirken
yine 6diill ve ceza yontemini benimsemektedirler. Etkilesimci liderlik
anlayigina sahip olan liderler, izleyicileri sadece beklenmedik durumlar ile
karsilastiklarinda veya Onemli bir konu giindeme geldiginde harekete
geemektedirler. Kisacast kurallarin ihlali etkilesimci lideri davranis
gostermeye yoneltmektedir.

Etkilesimci liderlik anlayisina sahip olan liderler, kurulusun igerisinde
gorevleri net bir sekilde tanimlarlar. Tanimlanan bu gorevlerin etkin bir
sekilde yerine getirilmesini aciklarlar. Orgiitsel siireglerin devamliligi icin
gorevlerin gerceklestirilmesi gerektigini belirten etkilesimci liderler gliven
unsuruna énem verirler.

Etkilesimci liderlik anlayisina sahip olan liderler, is gordiiriicii liderler
olarak tanimlandig1 icin ge¢cmisten gelen faaliyetlerin etkin ve verimli bir
sekilde yapilmasi i¢in is yaptirma yollarini segerler. Ayrica bu faaliyetlerin
gelistirilmesi i¢in izleyicilerine is yapmada yardimci olurlar.

Etkilesimci liderlik anlayisina sahip olan liderler, izleyicilerinin yenilik¢i ve
yaratict yonlerini pek fazla dikkate deger gormezler. Buna karsilik olarak

izleyiciler sadece kendilerinden istenen gorevleri yerine getirirler.

Etkilesimci liderligin temeline bakildiginda literatiirde genel kabul géren durum

sadece bir kurulustaki gorevleri yerine getirmek, herhangi bir problemle karsilagildiginda

liderin bunu ¢ézmeye caligsmasi olarak ifade edilebilir. Kazan-kazan usuliine gore isleyen

etkilesimci liderlik yaklasiminda gorevler yerine getirildigi takdirde faaliyetler devam

etmektedir. Odiiller ve cezalar ise etkilesimci liderligin ana araglaridr.

2.3.2. Etkilesimci Liderlik Boyutlari

Etkilesimci liderlik tarzinda dort davranis boyutu oldugu ifade edilmektedir. Bu

boyutlar; kosullu 6diillendirme, aktif istisnalarla yonetim, pasif istisnalarla yonetim ve tam

serbesti taniyan liderliktir. Doniistimcii liderlik kisminda verilen, Robbins ve Judge (2015)
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tarafindan olusturulan doniisiimcii ve etkilesimci liderligin boyutlar1 sekli incelendiginde
etkilesimci liderligin {i¢ boyuttan olustugu goriilmektedir. Fakat “istinaslarla yonetim” alt
boyutu “istinaslarla aktif yonetim” ve “istisnalarla pasif yonetim” olmak {izere iki
kisimdan olusmaktadir. Literatiirde genel kabul gormiis boyutlar dort olarak ifade
edilmektedir (Bass, 1990).

2.3.2.1. Kosullu Odiillendirme

Kosullu 6diillendirme alt boyutunda etkilesimci lider, zamaninda yapilan gorevler
icin 0diil vermektedir. Aksi durumda 6diil s6z konusu olmamaktadir (Giiney, 2017: 399).
Bu boyutta etkilesimci lider izleyicilerinin kurulus igerisindeki c¢abalarmin karsiligini
takdir etmekte ve buna uygun odiller vermektedir (Bass, 1990: 22). Kosullu
odiillendirmenin amaci ¢alisan motivasyonunu tesvik etmektir (Odumeru ve Odumeru,
2013: 358).

Kosullu odiillendirme faktoriinde lider, izleyicilerine rollerini, gorevlerini ve
beklentilerini agik bir sekilde belirtmekte, beklentileri karsilandiginda takipgilerin nasil bir
odiil veya ceza ile karsilasacaklar1 konusunda istisare edilerek, bu pazarligin sonucu
izleyicilere agiklanmaktadir (Goodwin vd., 2001: 762). Kosullu 6diillendirme boyutunda
olumlu ve olumsuz iki tir bulunmakta olup olumlu kosullu o6dillendirmede lider
izleyicilerinin istenen davranislart yapmast durumunda bir 6diil belirlemekte ve bunu
kosulla iliskilendirmektedir. Olumsuz kosullu O6diillendirme ise belirlenen hedeflerden
izleyicilerin sapma durumlarinda verilen tepkiler olarak ifade edilmektedir. Lider bu
durumda sapma davranmisini gostererek izleyicinin davranisimi degistirmesi i¢in ceza
yontemini kullanmaktadir (Wren vd., 2004: 274). Etkilesimci liderligin temel noktast 6diil
ve ceza iligkisine dayanmaktadir (Dogan, 2016: 125).

2.3.2.2. istisnalarla AKtif Yonetim

Istisnalarla aktif yonetim boyutunda lider izleyicilerin performansini, problem
onemli hale gelmeden hemen miidahale edebilmek amaciyla devamli olarak izlemekte ve
aragtirmaktadir. Yapilmasi olas1 yanlisliklar: ve hatalar1 6nceden tanimlamakta ve bunlar
diizeltmek icin &nemler almaktadir (Sentiirk vd., 2016: 176). Istisnalarla yonetim tarzi
diger uygulamalara gore etkisiz goziikse de bazi durumlarda bu yontemi uygulamak

gerekebilir. Aktif ve pasif olarak ayrilan bu stilde aktif istisnalarla yonetim tarzinda lider
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izleyicilerin performansini takip etmekte ve gerektiginde miidahale ederek diizeltici

kararlar almaktadir (Kogel, 2013: 695; Kareem, 2016: 10).

Bir kurulusa ait araclara takilan takip cihazlar ile araglarin hiz sinirlarinin
Olclilmesi ve bu sinir1 asan ara¢ kullanicilarinin uyarilmasi istisnalarla aktif yonetime bir
ornek olarak verilebilir. Ornekte goriildiigii {izere normal ¢alisma diizeninde bir
uygulamanin sadece normalin disina ¢ikildig1 zaman tepki verilmesi vardir. Etkilesimci
lider istisnalarla aktif yonetim boyutunu uygularken daha 6nceden konulmus standartlarin
karsilanmamasi durumunda harekete gegmektedir. Eger standartlarda herhangi bir problem

olmazsa lider miidahale etmemektedir (Den Hartog vd., 1997: 22).
2.3.2.3. Istisnalarla Pasif Yonetim

Istisnalarla pasif yonetimde ise lider, organizasyonda problemlerin ortaya ¢ikmasini
beklemekte ve problemlerin ortaya ¢ikmamasi i¢in herhangi bir onlem almamaktadir.
Sadece izleyicilerinden ¢6ziim oOnerileri almakla yetinmektedir (Yavuz ve Tokmak, 2009:
19). Pasif istisnalarla yonetim boyutunda liderler, izleyicilerinin oOrgiitsel hedeflerine
basaril1 bir sekilde ulagmalar1 halinde talimat vermezler. Ayrica eski yontemlerin hala ise
yartyorsa ve bu yontemlerin izleyicilerin islerini yapmasima imkén taniyorsa yine lider

herhangi bir harekette bulunmamaktadir (Lowe vd., 1996: 3).

Istisnalarla pasif yonetim anlayisinda etkilesimci liderler, sorunlar énem arz edene
kadar miidahale etmeyen ve bu sorunlar1 ¢oziime kavusturmadan kronik bir hale gelmesi
gerektigine inandiklart i¢in “bozuk degilse tamir etme” yaklasimini savunmaktadirlar
(Karip, 1998: 449). Etkilesimci liderin bu anlayisi izleyiciler tarafindan kayitsizlik olarak
goriilmektedir. Cilinkii etkilesimci lider izleyicilerine hem destek olmamakta hem de yon

vermemektedir (Tapke, 2011: 14).
2.3.2.4. Serbest Birakici Liderlik

Son olarak tam serbesti taniyan liderlik stilinde genel olarak lider; amaglar,
hedefler, standartlar konusunda izleyicilerini serbest birakmakta ve hicbir sekilde
miidahale etmemektedir. Karar vermekten kaginan lider kendisine ihtiya¢ duyuldugunda

ortadan kaybolmaktadir (Ravazadeh ve Ravazadeh, 2013: 166).

Serbest birakici liderlik boyutu, temelinde liderin varligin1 sorgulamaya neden

olmaktadir. Sorumluluklardan ve karar vermekten kaginan bir liderin varlig1 belirsiz olarak
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goriilmektedir. Serbest birakict liderlik anlayisinda izleyicilerine terfi, odiil gibi
motivasyon araglar1 sunulmamaktadir. Izleyicilerin ihtiyaclar1 siirekli olarak gdz ardi
edilmekte, gorevlerin yerine getirilmesi, onlara verilen faaliyetlerin verimli olup

olmamasiyla ilgilenilmemektedir (Li, 2012: 9).

24. DONUSUMCU VE ETKILESIMCI LIDERLIK TARZLARININ
DEGERLENDIRILMESI

Doniistimcii ve etkilesimci liderlik tarzlar arasinda farkliliklar bulunmasina ragmen
bu liderlik tarzlar1 birbirini tamamlayict olarak goriilmektedir. Temelde liderlerin
izleyicilerine karsi davraniglarinda bir ayrim noktasina gelen doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik tarzlarinda amac¢ kurulusun lehine hareket etmektir. Doniisiimeii liderlikte
izleyicileri belirli bir amaca yonlendirmek, statiilkoya meydan okumak gibi durumlar s6z
konusu iken; etkilesimci liderlikte oOrgiitiin islerini yapacak ve yiiksek performans

gostererek odiillendirilecek kisilere ihtiyag duyulmaktadir.

Doniistimcii ve etkilesimcei liderlik tarzlarinin islev gorme acisindan birbirine karsi
gelistirilmis birer liderlik tarz1 olarak diisiiniilmemesi gerekir. Doniisiimcii liderlik tarzinin
etkilesimci liderlikten gelistigi ifade edilmektedir. Dontisiimeii liderlik genel anlamda
etkilesimci liderlik tarzi ile yapilacak olanin Gtesine gegmek icin ¢alisanlarin girisim ve
performans kademelerini hazirlamaktadir. Doniisiimcii liderlik tarzi karizmatik liderligin
otesindedir. Ciinkii dontistimcii liderlik izleyicilerine yalnizca belirli goriisleri degil liderin

goriiglerini de sorgulama fikrini agilamaktadir (Robbins vd., 2016: 311).

Etkilesimci liderlik tarzinda miizakere etmenin yani sira odiiller ve cezalar
kullanarak izleyenler etkilenmeye c¢alisilir. Bunun yani sira etkilesimei liderlik hakkinda
karmasik ve bazen de catisan tanimlar ve Olciitler mevcuttur. Burns doniisiimcii liderlikte
oldugu gibi etkilesimci liderlerin de izleyenlerin ahlak ve adalete iliskin istek ve
kanaatlerini dikkate aldigin1 kabul etmektedir. Aslinda doniisiimcii liderligin etkilesimci
liderlikten en Onemli farki c¢ok iyi bir ama¢ ve vizyon dogrultusunda caligsanlari

yonlendirmektir (McShane ve Glinow, 2016: 211).

Literatiirde yapilan arastirmalar genel olarak doniisiimcii liderligin, etkilesimci
liderlik tarzindan tistiin olduguna iliskin sonuglara ulagsmaktadir. Fakat dontistimcii liderlik
yaklagimi miikemmel bir yaklasim olarak diisinlilmemelidir. Etkilesimci liderligin

tamamen doniisiimcii liderligin bir 6zelligi olup olmadigi konusunda tam bir fikir birligi
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bulunmamaktadir. Liderlik modellerinin tiimiiniin aksine doniisiimcii liderlikteki boyutlar
her zaman istlin degildir. Etkilesimci liderlik {istliin performans gdsteren bir liderlik tarzi
olarak goriilmese de etkin bir yaklasim olarak degerlendirilmektedir (Robbins ve Judge,
2015: 390).

Doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzinda bazi farkliliklar da bulunmaktadir.
Doniistimcii liderlik tarzinda orgiitlerin kurulus felsefelerini, stratejilerini, faaliyetlerini ve
fonksiyonlarini kokli bir sekilde degistiren, bu uygulamanin baglangicinda hem kurulusa
hem izleyicilere sok etkisi yaratan fakat daha sonra yiiksek performans ve basariy1
saglayan bir liderlik tarzi olarak goriilmektedir. Etkilesimci liderlik tarzi ise ge¢misten
gelen davranis kaliplarint siirdiiren ve bunlari kurulusun ve izleyicilerin gelecek is

yasamlarina aktarma agisindan bir rol iistlenmektedir (Eren, 2020: 465).

Dontistimcti  liderlik tarzinin  etkilesimci liderlige gore istiin oldugu bazi
aragtirmalarla da desteklenmistir. Ozellikle ordu ve isletme gibi alanlarda yoneticileri
inceleyen c¢aligmalarda, dontisiimcii liderlerin etkilesimei liderlere gore etkili, tesvik edici
ve disa doniik 6zellikler sergiledigi ortaya ¢ikmistir (Rubin vd., 2005). Bunun yan1 sira
doniisiimeii liderlige kars1 yapilan bazi elestiriler bulunmaktadir. Ornegin ordu ve isletme
gibi alanlarda iist diizey yoneticilerle uygulanmis olmasi, her orgiitte uygulanabilir bir
yaklasim olmadigi yoniinde bir elestiri getirilmistir. Ayrica doniisimeii liderligin
antidemokratik ve otokratik yoniiniin oldugu ve davranissal olmadig1 konusunda bir elestiri
getirilmistir. Ayrica doniisiimcii liderligin istismara agik bir yoniiniin oldugu ve bu liderlik
tarz1 uygulanan Orgiitlerde gelecekte yikici etkileri olabilecegi ifade edilmistir (Giiney,
2017: 400).

Genel olarak doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarina bakildiginda ge¢miste
ozellikler yaklasimi, davranigsal yaklasim ve durumsal liderlik yaklasimlarinin elestiri
almas1 gibi modern liderlik tarzlarinin da elestiri almas1 ¢cok dogaldir. Ayrica gelistirilen
her liderlik tarzinin belirgin farkliliklara sahip olmasi muhtemeldir. Arastirmacilarin ¢ogu
bir liderin hem doniistimcii hem de etkilesimei liderlik tarzimi birlikte sergileyebilecegi
yoniinde iddialar 6ne siirmiistiir. Dolayisiyla bir rgiit ve o Orgiitte ¢alisanlar i¢in en iyi
liderlik tarzlarinin benimsenmesi etkinlik, verimlilik ve gelecege bakis agisindan fayda

saglayacag diisiiniilmektedir.
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2.5. DONUSUMCU VE ETKILESIMCI LIDERLIK iLE ILGILI YAPILAN
ARASTIRMALAR

Arastirmanin bu boliimiinde doniisiimcii ve etkilesimci liderlik ile ilgili son bes
yilda yapilan bazi arastirmalar sunulmustur. Ilgili arastirmalar incelenirken dahil etme
kriteri olarak sadece doniisiimcii ve etkilesimci liderlik kavraminin arastirmalarda

kullanilmis olmasi ele alinmustir.
2.5.1. Yurt Icinde Yapilan Arastirmalar

Déniistimcii ve etkilesimci liderlik ile ilgili yurt icinde son bes yilda yapilan bazi

calismalar Tablo 2.2°de sunulmustur.

Tablo 2.2. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Ilgili Yurt I¢indeki Arastirmalar

Yazar(lar) Cahsma Konu Desen Orneklem  Sonug
Yih
Dogan vd., 2022 Dontisiimeti liderlik, Nicel Otel Doniigiimeti liderlik
calisma yasam kalitesi, is Arastirma  calisanlari calisma yasam kalitesi
performanst ve is performansini
pozitif yonde
etkilemistir.
Miilayim 2021 Doniistimcii ve etkilesimei ~ Nicel Banka Doniistiimcetii ve
ve Polatci liderlik, orgiitsel sinizm Aragtirma  ¢alisanlart etkilesimci liderlik
tarzlar orgiitsel sinizmi
negatif yonde
etkilemistir.
Crranoglu 2020 Etkilesimci liderlik, isten Nicel Saglik Etkilesimci liderlik
ayrilma niyeti Arastirma  ¢aligsanlart isten ayrilma niyetini
negatif yonde
etkilemistir.
Erden 2019 Dontistimeti ve etkilesimei  Nicel Otel Doniistimct liderlik ile
Ayhiin ve liderlik, sosyal sermaye, Arastirma  ¢alisanlari sosyal sermaye arasinda
Celep lider-iiye etkilesimi pozitif iliski,

etkilesimci liderlik ile
sosyal sermaye arasinda

negatif iligki
belirlenmistir.
Turhanve 2018 Dontisiimeti, etkilesimci ve  Nicel Banka Doniistimcii liderlik
Helvact serbesiyetei liderlik, i¢sel Arastirma  ¢aligsanlart i¢sel ve digsal doyum
ve digsal doyum iizerinde etkili iken

diger liderlik tarzlarimin
etkili olmadig
belirlenmistir.

Tablo 2.2°de goriildiigli iizere son bes yilda dontisiimceii ve etkilesimci liderlik ile
ilgili yapilmis olan ¢alismalar sunulmustur. Tablo 2.2. incelendiginde ¢aligmalarin nicel
arastirma deseni ile yapildigi, doniisimcii ve etkilesimci liderligin baz1 c¢alismalarda

birlikte kullanildig1 goriilmiistiir.
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2.5.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Dontigiimeii ve etkilesimei liderlik ile ilgili yurt disinda son bes yilda yapilan bazi

calismalar Tablo 2.3’te sunulmustur.

Tablo 2.3. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Ilgili Yurt Disindaki Arastirmalar

Yazar(lar)  Calsma Konu Desen Orneklem Sonuc
Yih
Indal ve 2022 Doniigiimcti ve Nicel Kamu Kamu ¢alisanlarinin
Arriola Etkilesimci Liderlik Arastirma  ¢alisanlari hem doniigiimcii hem
Yeterlikleri de etkilesimci
liderlik tarzlarina
sahip olduklari
belirlenmistir.
Donkor vd., 2021 Doniigtimcti ve Nicel Kamu Doniistimeti
Etkilesimei Liderlik, Arastirma  ¢alisanlart liderligin ¢alisan
Calisan Performansi, performansini
orgiitsel baglilik artirdigr ve baglhihigin
bu etkiyi diizenledigi
bulunurken;
etkilesimci liderlik
performansi azalttigi
sonucuna
ulasilmigtir.
Alrowwad 2020 Doéniistimeti ve Nicel Banka Dontisiimcti ve
vd. Etkilesimci Liderlik, Arastirma  galisanlart etkilesimci liderlik
orgiitsel performans, ile orgiitsel
entelektiiel sermaye, performans arasinda
inovasyon pozitif yonlii
iligkilerin oldugu ve
bu iligkiye
entelektiiel sermaye
Ve inovasyonun
aracilik ettigi
belirlenmistir.
Hansen ve 2019 Dontisiimeti ve Nicel Belediye Dontisiimcti ve
Pihl- Etkilesimci Liderlik, Arastirma  ¢alisanlari etkilesimci liderlik
Thingvad yenilik¢i is davranislart ile ¢alisanlarin
yenilikgi is
davraniglar1 arasinda
iligki oldugu
belirlenmistir.
Ghani vd. 2018 Kadin yoneticiler, Nicel Kamu Kadin yo6neticilerin
Dontistimcii ve Arastirma  calisanlari doniistimcii ve

Etkilesimei Liderlik,
calisan bagliligt

etkilesimci liderlik
tarzlart ile galigan
baglilig1 arasinda
pozitif yonlii iliskiler
belirlenmistir.

Tablo 2.3’te goriildiigii lizere son bes yilda doniisiimcii ve etkilesimei liderlik ile

ilgili yapilmis olan ¢alismalar sunulmustur. Tablo 2.3. incelendiginde c¢alismalarin nicel

arastirma deseni ile yapildigi, doniisimcii ve etkilesimci liderligin bazi c¢aligsmalarda
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birlikte kullanildigi goriilmiistiir. Ayrica Orneklem olarak kamu c¢aligsanlarinin tercih

edildigi belirlenmistir.
2.6. BOLUM DEGERLENDIRMESI

Doniistimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarinin ele alindigi bu bdliimde kavramlara
iligkin literatiirden faydalanilarak bilgiler sunulmus, ilgili liderlik tarzlarmin kuramsal
cercevesi acgiklanmis, oOzellikler ve boyutlarindan bahsedilmistir. Giris kisminda
amaclandigi lizere doniisiimcii ve etkilesimci liderligin literatiirde 6nem verilen modern
liderlik tarzlarindan oldugu goriilmiis olup orgiitsel diizeyde birbirini tamamlayan liderlik

tarzlari oldugu gorilmiistiir.

Literatiirde yurt i¢inde ve yurt disinda yapilan ¢alismalar incelendiginde genellikle
bir arada kullanildig1 goriilen doniisiimcii ve etkilesimei liderlik tarzlari, orgiitsel diizeyde
biiylik 6neme sahip olan iki liderlik tarzi olarak goriilmektedir. Bir drgiitte doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik tarzinin bir arada kullanilmasi, kurumsal etkinligin, rekabet avantajinin
ve basarinin saglanmasinda énemli paya sahip olacagi goriilmektedir. Calisanlarin hangi
liderlik tarzindan etkilenebilecegi ve performansini daha fazla olmasini saglayan liderlik
tarzinin bilinmesi Orgilite fayda saglamaktadir. Liderligin dogasinda bulunan ileri
gorusliiliik, ongoriilebilirlik gibi 6zelliklerin agiga ¢ikartilarak ve siirdiiriilerek saglikli bir

orgiit kiiltiirti olusturulabilir.
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BOLUM III
CALISAN MEMNUNIYETI

Calismanin bu boliimiinde c¢alisan memnuniyeti kavramiyla 1ilgili bilgiler
sunulmustur. Calisan memnuniyeti kavrami, bireylerin orgiitsel yasamda gorev yaptiklar
kuruluglardan beklentileri, istekleri ve bunlarin karsilanmasiyla ilgili bir kavramdir.
Kavram, yonetimin oldugu her yerde var olmakla birlikte bireyin kisisel 6zelliklerinden ve
gorev yaptig1 orgiitteki uygulamalardan etkilenmektedir. Insan faktdriiniin her dénemde
onemli oldugu goz Oniinde bulunduruldugunda yoneticilerin orglitiin basarisint artirmak
icin calisganin memnun olma unsurunu her zaman goéz Oniinde bulundurmasi gerektigi
bilinmektedir. Memnuniyeti etkileyen unsurlarin kiiresellesme ve teknolojik gelismelerle
stirekli gilincellendigi giliniimiiz diinyasinda 6rgiit yonetimlerinin bu durumu goéz oniinde

bulundurmasi gerekir.

Calisan memnuniyeti kavramiin bu denli 6nemli oldugu ve gelecekte de dnem
arz edecegi literatiirde bilinen bir durumdur. Buradan yola c¢ikilarak c¢alismanin bu
boliimiinde, calisan memnuniyeti kavraminin ne oldugu hakkinda bilgiler aktarilacak,
ortaya ¢ikisinin hangi etmenlere dayandigi konusunda tarihsel notlar verilecektir.
Kavramin neden 6nemli oldugu konusu da boliimde verilecek olup memnuniyeti etkileyen
bireysel ve orglitsel faktorlerin daha iyi anlasilmasi amaciyla onlara da yer verilecektir.
Calisan memnuniyetinin teorik temellerinin daha iyi anlasilmasi a¢isindan literatiirde
olusturulmus modellere ve kuramlara yer verilecek ve bu konuda son yillarda yapilan
akademik calismalarda memnuniyet ile ilgili hangi konularn arastirildigi gibi bilgiler
sunulacaktir. Calisan memnuniyeti kavrami, dinamik bir yapiya sahip olan bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmakta olup tarihsel gelisimi, kuramsal bakis agis1 ve literatiir gergevesi

cizilecektir.
3.1. CALISAN MEMNUNIYETI

Giliniimiizde degisen ve gelisen diinyada orgiitlerin temel hedefi, rakiplerine karsi
bir adim 6nde olmak ve gelecekte sektoriin igerisinde varligini siirdiirebilmektir. Bilgi ve
iletisim teknolojideki gelismeler, rekabet kosullarinin zorlagsmasi, kiiresellesme, sinirlarin
yok olmast gibi durumlar hem 6rgiit yonetimlerini hem de ¢alisanlar1 zorlayan bir durum
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitlerin teknolojik gelismeleri takip ederek bundan

faydalanmasi, rekabet avantaji noktasinda ivme kazandirsa da teknolojinin yani sira
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Orgiitiin temel yapi1 tasi olan insan unsurunun 6nemi goz ardi edilemeyecek sekilde
onemlidir. Dolayisiyla her unsurda yasanan degisim ve donlisim hareketi orgiitlerin

calisanlarina kars1 bakis acilarini da degistirmesi gerektiginin oniinii agmistir.

Yonetim literatiiriinde insan unsuruna onem verilmesinin bir gereklilik oldugu
fikrinden bu yana degisen ve gelisen sartlar sebebiyle orgiitlerin ve ¢alisanlarin beklentileri
de degismis ve gelismistir. Orgiitler agisindan bakildiginda orgiite deger katacak bir
entelektiie]l sermaye, orgiitii hedeflerine ulastiracak bir unsur olarak gormektedir. Diger
yandan calisanlar acgisindan bakildiginda ise yeteneklerini ve becerilerini tam anlamiyla
ortaya koydugu bir ¢alisma ortami, iyi bir iicret, sosyal imkanlar gibi bir¢ok unsuru

calistiklar1 orgiitlerden beklemektedirler.

Memnuniyet kavrami, hayatin her alaninda karsimiza ¢ikan bir kavram olup
karsilasilan bir olaydan duyulan seving hissi, tatmin olma durumu memnuniyeti ifade eden
davraniglar ve tutumlardir. Memnuniyet kavrami, Tirk Dil Kurumu Sézligi’ne (2022)
gore sevinme, memnun olma, seving duyma seklinde aktarilmakta ve kavram, sosyal bir
varlik olan insanin is yasaminda da karsisina ¢ikan bir durum olarak goriilmektedir. Gerek
bireysel yasam gerekse oOrglitsel yasamda bireylerin kisilere, durumlara ve calisma

ortamlarina kars1 gostermis olduklari reaksiyon memnuniyet olarak ifade edilmektedir.

Genel olarak memnuniyet kavrami c¢alisanlarin is tatmini igerisinde olmasi,
hisleriyle bunu ifade etmesi gibi 6zelliklerden dolay1 gbzle goriilmeyen soyut bir kavram
oldugundan, tanimlamasi da bir o kadar zordur. Calisma yasami agisindan memnuniyet
kavramina bakildiginda bilimsel olarak 1930°lu yillarda arastirmalarin yapildigi ifade
edilmektedir. Siire¢ igerisinde insan olgusunun organizasyonlarda 6nem kazanmasiyla
1960’11 ve 1980’11 yillarda arastirmalar hiz kazanmis ve bir organizasyonun verimliliginin
calisgan memnuniyetine bagli olabilecegine iligkin bulgular elde edilmistir (Tinar ve

Ulusoy, 2017: 120).

Kavramin genel olarak gelisimi incelendiginde yonetim yaklagimlarinin tarihsel
stirecteki gelisimi ile birlikte ilerledigi goriilmektedir. Yonetim yaklasimlarinin amaci,
orgiitlerde gorev yapan ¢alisanlardan daha fazla verim almak olup yonetim anlayisinin
bilimsel olarak bagladigi siire¢ olan Klasik Yonetim Anlayisinda verimliligi artirmaya
yoneliktir. Bu sekilde caligmalarin yapilmasi, insani bir makine olarak gdrmelerinden
dolay1 ¢aligsanlar1 goz ardi edilmesine yol agmistir. Temelde yonetim yaklagimlarinin

bilimsel olarak ele alinmasindan 6nce 18. Yiizyillarda baslayan Sanayi Devrimi ile birlikte

35



insana verilen degerin arttigt gozlemlenmis ve endiistriyel gelisim sebebiyle bu durum
farklilagmigtir. Yirminci yiizyilin baslarinda Orgilit yonetimlerinin ekonomi agirlikli
politikalar izlemesi, bilimsel anlamda yonetim kavraminin ele alinmasi gibi unsurlarin,
insan faktoriinii 6nemsemesine yol agmistir. O donemde insan sadece iiretim agamasinin
bir faktorii olarak goriilmiis olup davraniglari, duygulari ve beklentileri 6nemsenmemistir
(Ozgen, 2010: 49). Literatirde ydnetim ve insanin gelisim asamalar1 Sekil 3.1°de

gosterilmistir:

Dogal durum:
Gorece diismanca bir ¢evre
ve kaynaklarin kitligi

KULTUREL ORTAM

Bu durum su ihtiyag¢lart dogurur

/ Insanlar bu
Iktisadi, toplumsal ve K 1ht11yaglli1r.1 . Iktisadi, toplumsal ve
siyasi organizasyonlar arst a;na temn siyasi organizasyonlar
u
organizasyonlari
kurarlar
. Teknolojik
Organizasyonlarin :

A organizasyonlarin

yonetimi .

. | ne sekilde
.h‘tr.lsanla“n etkilesime
thityaglarinin gireceklerini
kargilanmasini .

etkiler
kolaylastirir

Yonetim—>insani ve maddi
kaynaklarin verimli bir sekilde
tahsis edilmesi ve kullanilmas1 |&
yoluyla istenilen sonuglar elde

etmeyi amaglayan faaliyet

Sekil 3.1. Insanlar, Yénetim ve Organizasyonlar

Kaynak: (Wren ve Bedeian, 2021: 37)

Sekil 3.1’de Wren ve Bedeian (2021: 38) insanlarin yonetim ve organizasyonu ilk
defa nasil kullanmaya bagladigini ifade etmis olup ydnetim ve organizasyonun
bilimsellesmesinden 6nce bile insanin varliginin oldugu, alandaki temel analiz biriminin
insan oldugu belirtilmistir. Insanlarn en temel ihtiyaglarinin fizyolojik ihtiyaclari

oldugunu, bunun oOtesinde ise sosyal ihtiyaglarin1 6n plana c¢ikardiklar1 ve gruplar
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olusturduklart ifade edilmektedir. Zaman igerisinde fizyolojik ve sosyal ihtiyaglarini
karsilayan bireylerin ortak hedefler olusturarak bir araya geldigi; aileler, akrabaliklar,
kabileler ve milletler olusturdugunu dile getiren arastirmacilar, ilk insanlarin kendi
tiirlerinden olanlarin hayatta kalabilmeleri i¢in bilgi ve becerilerinin bir sonraki nesle
aktarilmas1 gerektigini belirtmislerdir. Asirlar sonra Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi ise
calisgan memnuniyetinin saglanmasint en iyi agiklayan yaklagimlardan biri oldugunu
gostermektedir. Sekil 3.2°de Maslow’un Sekiz Temel Ihtiyaglar Hiyerarsisi sunulmaktadir.

<
5
&

o

& Kendini
D Gergeklestirme

Askinlik

g Estetik
Bilissel
Kabul Gérme
Ait Olma ve Sevgi
Givenlik

Fizyolojik

Sekil 2.2. Maslow 'un Sekiz Temel Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: (Maslow, 1970: Akt: Erdem vd., 2022).

Maslow, bireyin ihtiyaclarini fizyolojik ihtiyaglar, glivenlik ihtiyaci, ait olma
ithtiyaci, deger gorme ihtiyaci ve kendini gergeklestirme ihtiyaci olarak bes temel grupta
toplamigtir. Daha sonra bes grupta inceledigi Ihtiyaglar Hiyerarsisinin sekiz grupta
incelenmesi gerektigini belirterek bireyin hangi durumlarda memnuniyet duyacagi
konusunda yaklasimlar 6ne siirmiistiir. Bunun yam sira fizyolojik, giivenlik, ait olma ve
sevgi ile kabul gorme unsurlarimi alt diizey ihtiyaglar olarak siniflandirirken; biligsel,
estetik, kendini gergeklestirme ve agkinlik unsurlarmi {ist diizey ihtiyaglar olarak
smiflandirmigtir. Ik insanlardan bu yana bireyin ihtiyaclariin gesitli sekillerde
evirilebilecegini 6ngoéren bu yaklasim, memnuniyetin saglanmasi noktasinda Onemli

yaklasimlar olarak goriilmektedir.
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Tarihsel stirec itibariyle bakildiginda memnuniyet kavraminin ¢ok eski bir gegmise
dayandig1 goriilmekte olup calisan memnuniyetinin de bir o kadar eski bir kavram oldugu
anlasilmaktadir. Calisan memnuniyeti i¢in ¢esitli tanimlamalar yapilmaktadir fakat bu
tanimlarin hepsi is tatminini, bir ¢alisanin organizasyona getirdigi bir davranis bi¢imi ya da
bir sonu¢ olarak tanimlanmaktadir (Weiss, 2002: 174). Calisan memnuniyeti, yerine
getirilmesi gereken goreve karsi gosterilen tutumlarin toplami seklinde de ifade
edilmektedir. Tutum kavrami duygular, diisiinceler ve davranislar iizerine kuruldugundan
calisanlarin memnuniyet olgusu, organizasyondan bekledikleri ve gordiikleri tutumlara
bagli olmaktadir (Yenler, 2017: 4). Ayrica c¢alisan memnuniyeti, Orgiitler agisindan
verimliligi, kaliteyi, finansal performansi ve dahasi miisteri memnuniyetini artirmada bir

arag olarak goriilmektedir (Matzler ve Renzl, 2007: 596).

Calisan memnuniyeti kavrami agisindan literatiire bakildiginda farkli kavramlar ile
biitiinlesmis bir sekilde kullanildig: goriilmekte ve kavramin bash basina bir kavram olarak
diger kavramlardan ayrildigin1 s6ylemek miimkiin olacaktir. Calisgan memnuniyeti ile ilgili
olarak literatiirde is tatmini veya is doyumu seklinde es anlamli bir bi¢imde kullanildigi
goriilmekte, bu kavramlarin ise bir orgiitte gorev yapan c¢alisanin, yaptigi ise karst duydugu
memnuniyet ve memnuniyetsizligin ifadesi oldugu belirtilmektedir (Catt ve Miller, 1991:
160). Locke (1976), is tatminini, ¢alisanlarin uygun durumda olmalarma 6nem veren
yonetim yapilarmin bulundugu orgiitlerin ortak aktiviteleri olarak belirtmektedir. Is
tatminiyle ilgili yapilan diger tanimlara bakildiginda, is sartlar1 veya isten elde edilen
sonuclarin kisisel degerlendirmesi oldugu ifade edilmistir. Asan ve Erenler (2008: 204)
bireyin degerler, normlar, beklentiler siirecinden gecerek is ve is kosullarina iligkin
gelistirdigi igsel tepkilerin is tatminini olusturdugunu belirtmektedir. Eginli (2009: 36) ise
is tatmini kavrammin 1920’lerde ortaya c¢iktigin1 ve bireyin isinden ve isle ilgili
faktorlerden aldigi haz ve mutlulugu ifade ettigini, ise karsi bireyin verdigi duygusal

tepkilerin toplam1 oldugunu belirtmektedir.

Is tatmini ile ilgili yapilan tanimlamalara bakildigin galisan memnuniyetine gore
daha dar kapsamli bir durumu ifade ettigi goriilmektedir. Orgiitsel agidan bakildiginda is
tatmini, mikro bir diizeyi ifade ederken ¢alisan memnuniyeti kavrami makro diizeyde ele
alinmaktadir. Is tatmini, calisanin isine yonelik duygulari ortaya cikarirken; c¢alisan
memnuniyeti kavrami ¢alisanin hem isini hem calisma kosullarin1 ele almaktadir. Bunun
yani sira kendini gelistirme olanaklari, aldig1 ticret, statii, imkanlar, kisisel degerlerine

saygi, maddi ve manevi beklentiler ile calisanin biitiin yasamini etkileyen unsurlar, ¢alisan
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memnuniyeti kapsaminda ele alinmaktadir. Bhatti ve Qureshi (2007: 57) c¢alisan
memnuniyetinin is gorenlerin gorev yaptiklari ¢alisma ortamlarindaki mutluluk oranlarinin
bir 6l¢iisii oldugunu belirtmektedir. Spector (1997: 2) ise g¢alisan memnuniyetinin en
onemli Ol¢iitliniin is tatmini oldugunu belirterek ¢alisan memnuniyetinin esasinda is tatmini

kavraminin iizerinde olduguna atif yapmaktadir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde en tepede olan kendini gerceklestirme ve
askinlik ihtiyaci, acisindan bir organizasyonda calisanlarin bu seviyede hissetmesi, onlarin
motivasyonlarinin ve memnuniyetlerinin yiiksek oldugunun belirtisi olarak gériilmektedir.
Bu durum calisanlarin muhtemelen islerindeki performansin yiiksek oldugunun gostergesi
olup organizasyonlarda 1iyi performansin 6dillendirilmesi, daha g¢ok performans
saglamakta ve memnuniyeti artirmaktadir (Lawler ve Porter, 1967: 28). Organizasyonlar
basarili bir sekilde faaliyetlerini yiiriitmek icin giiniimiiz caginda insanlara ihtiyag
duymaktadir. Her ne kadar orgiitler dordiincii sanayi devrimine gegis siirecinde olsa da
bir¢ok organizasyon insansiz bir sekilde ¢alismalarina devam edemeyecegi bilinmektedir.
Dolayisiyla c¢alisan memnuniyeti 6nem arz etmekte ve calisan memnuniyeti, ¢alisanin
organizasyona bagliligina, organizasyon igerisindeki biling ve diristliigline baglh
olmaktadir (Gruban, 2010: 4). Dérdiincii sanayi devriminin mevcut haliyle orgiitlerin bu
stirecin igerisinde olmasi, insanin bu alanlarda olmayacagi anlamina gelmemekte ve sanayi
devrimlerinin bir anda benimsenmesi miimkiin olmayip zaman alan bir siire¢ oldugundan
gelecekte yaygin bir sekilde orgiitler tarafindan kullanilsa da insan faktoriiniin nemi higbir

zaman degerini yitirmeyecektir.
3.1.1. Calisan Memnuniyetinin Onemi

Bir orgiitiin optimum diizeyde basarili bir sekilde faaliyetlerini yerine getirmesi,
isleri amacma uygun bir sekilde yapmasmna baghidir. Orgiitiin, faaliyetlerini yerine
getirebilmesi icin ise isleri yapacak calisanlara ihtiyag duymakta ve amaclari, hedefleri
belirlenen, calisanlar1 eksiksiz olan bir 6rgiitiin basariya ulagabilmesi i¢in alaninda uzman
kisilerin islerini yapmasiyla Omriini devam ettirebilmektedir. Bu durumun
siirdiriilebilirliginin  saglanmasi, sektdrde oOncli konuma gelinebilmesi ve fark
yaratilabilmesi gibi durumlarin ise bu isleri yapan g¢alisanlarin memnun olmasina bagh
oldugu goriilmektedir. Aldig1 iicretten, calisma ortamindan, Orgiitiin faaliyetlerinden,

yaptig1 isin katma degerinden ve birgok unsurdan memnun olan ¢alisanin daha iyi isler
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yapma ihtimali yiikselecektir. Gruban (2010: 4), calisan memnuniyetinin ¢alisanin bilingli

olmasina, diiriistliigline ve bagliligina imkan tanidigini ifade etmektedir.

Genel olarak bakildiginda giinlimiiz diinyasinda bireylerin uzmanlik alanlarinda is
bulma durumlarinin zorlastigi  bilinmektedir. Cogu bireyin uzmanlik alanlarim
ilgilendirmeyen islerde ¢alismasi, yaptig1 isten memnuniyet duymamasi gibi durumlarin
oldugu goéze carpmaktadir. Her ne kadar uzmanlik alani ile ilgili islerde caligsalar da
calistiklar1 kuruluglarda yapilan uygulamalarin olumsuz yonde olmasi, kisinin uzman
oldugu ve sevdigi isi o kurulusta yapmasini zorlastirabilmektedir. Diger yandan uzmanlik
alan1 olmayan iste ¢alisan bireyin kurulusu tarafindan yapilan pozitif uygulamalarin olmasi
isini sevmesine, o alanda uzmanlagsmak i¢in ¢aba gostermesine yol acabilmektedir. Bu
durumlarin  tersinin meydana gelmesi ihtimaller dahilinde olup ¢alisanin

memnuniyetsizligine yol acabilmektedir.

Orgiitlerin basarisinda biiyiik pay sahibi olan calisanlarin memnun edilmesinde,
calisma ortaminin gii¢lendirilmesi, ¢alisanlarin performansini ve verimliligin artirilmasi
icin fiziksel ve psikolojik unsurlar1 géz 6niinde bulundurulmasi gibi durumlar Orgiitlere
yiiksek karlilik, miisteri memnuniyeti, misterinin elde tutulmasi gibi sonuclar seklinde
donmektedir. Orgiitiin, memnun olan is gdrenlerin ¢alisma ortamini ve 6rgiit iklimini daha
iyl bir konuma getirdikleri ve bunun i¢in tercih edildikleri ifade edilmektedir (Rue ve

Byars, 1989).

Calisan memnuniyetinde Orgiitlerin insan kaynaklarinin etkin kullanilabilmesi,
yonetilmesi ve organize edilebilmesi kuruluslarin insan kaynaklar1 yonetimi boliimlerini
ilgilendiren bir konu olarak ifade edilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin bir drgiitteki
amaci, kurulusun hedeflerine ulasabilmesi i¢in istihdam edilen calisanlarin ihtiyaglarini
karsilayacak sekilde dizayn edilmesidir. Orgiitlerdeki insan kaynaklari yonetimi béliimleri,
Orgiitlin hem orgiit i¢i ¢evreye hem de orgiitiin dis diinyaya olan yiikiimliiliiklerini goz
oniinde bulundurarak planlamasi, orgiitlemesi ve yonetmesi gerekmektedir. Bunun yam
sira bir Orgiit kiiltliri olusturulmasinda insan kaynaklari yonetiminin 6nemli bir rol
oynadig1 bildirilmekte olup baslangigta alinan kararlar ile uzun vadede orgiitiin imajini
etkilemektedir (Geylan vd., 2013: 7). Insan kaynaklar1 ydnetiminin bir &rgiitteki temel
sorumlulugunun sadece ¢alisanlarin maaslar1 ve emeklilik islemleri olmadigi zaman
memnuniyetin temel adimlarinin atildigr goriilebilecektir. Ciinkii bir orgiitte ¢alisanlarin

sadece verilen gorevleri yerine getiren bir eleman olarak degil ayni zamanda sosyal
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varliklar oldugu, aileleri ve sosyal ¢evrelerinin var olabilecegi, duygusal zamanlar
gecirebilecegi goz Oniinde bulundurularak insan kaynaklar1 planlamasinin yapilmasi

memnuniyetin saglanmasinda 6nemli bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Calisan memnuniyetinin 6nemi noktasinda bakildiginda ¢alisanin 6nemli oldugu
diisiiniiliirken yoneticiler ve orgiitiin de énemli oldugunu hatirlatmak gerekmektedir. Bir
calisanin gorev yaptig1 orgiitten memnun olmasi sonucunda ¢aliganin daha motive olmasi,
sosyal ihtiya¢larinin karsilanmasi, stressiz bir orgiitsel yasama kavugmasi, orgiite bagliligin
artmasi gibi unsurlarin oldugu (Mammadova, 2013: 18) goriiliirken yoneticiler agisindan
ise caliganin memnuniyet duymasi, yoneticinin basarili oldugunu gostergelerinden biri
olarak kabul edilmektedir. Ciinkii ¢aliganin memnuniyetinde yoneticinin pay1 ¢ok ytiksektir
ve eger yonetici ¢alisanlarin memnuniyet duymasini saglayabilirse oOrgiitteki basarinin
artma olasilig1 yiikselecektir. Daha uyumlu bir ¢alisma ortami olusturularak islerin hizl
yapilmasi, orgiitli gelistirici fikirlerin ortaya ¢ikmasi saglanabilecektir. Locke (1976)
calisan ve yonetici iligkisinin memnuniyet unsurlarindan biri oldugunu ifade etmekte hem
calisanin hem de yoOneticinin ¢alisan memnuniyeti i¢in ¢aba gostermesi ise Orgiit agisindan

¢alisan memnuniyetinin onemini ortaya koymaktadir.
3.2. CALISAN MEMNUNIYETINI ETKILEYEN FAKTORLER

Calisan memnuniyetini etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel faktorler olmak
tizere iki grupta incelenmektedir. Memnuniyeti etkileyen faktorlere bakildiginda yas,
cinsiyet, medeni durum, kisilik 6zellikleri, 6grenim diizeyi, kurumda veya meslekte
calisma stiresi gibi unsurlar bireysel faktorleri olustururken; ticret, sosyal ihtiyaglar, yetki
devri, Orgiit iklimi, kararlara katilim, terfi imkani, yonetici davranislar1 gibi unsurlar
orgiitsel faktorleri olusturmaktadir. Calismanin bu béliimiinde bireysel ve orgiitsel faktorler

ile ilgili bilgiler sunulmaktadir.
3.2.1. Bireysel Faktorler

Calisan memnuniyetini etkileyen faktorlerden biri olan bireysel faktorler, ¢calisanin
yasi, cinsiyeti, medeni durumu, kisilik 6zellikleri, 6grenim diizeyi, yetenek ve becerileri
olarak literatiirde ifade edilebilir. Bireysel faktorlerin insan yasaminda etkili oldugu
bilinmekte ve bu faktorlerin kisinin yaptig1 her olayda faydasinin veya zararinin oldugu
goriilmektedir. Buna 6rnek verilecek olursa bir ¢alisanin geng yaslarda bir orgilitte gorev

almasiyla birlikte kariyer planlar1 farkli iken ayni orgiitte orta yaslara geldiginde kariyer
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planlarini gergeklestirip gerceklestirememe durumu memnuniyet durumunu etkileyebilir.
Calisanin yagr ile hissettigi memnuniyet diizeyi arasinda dogru bir oranti1 bulunmakta olup
yasin bircok faktorle iligkisi bulundugundan memnuniyeti olumlu ya da olumsuz bir
sekilde etkilemesi miimkiindiir. Franek ve Jakup’un (2008) ifade ettigine gore c¢alisan
memnuniyeti ile yas arasinda ters orantili bir iligkinin varligini ortaya koyan arastirmalarin
oldugu bilinmektedir. ilgili arastirmalarda ¢alisanin yas1 ilerledikge memnuniyet diizeyinin
azaldig goriliirken; calisanin emeklilik yaginin gelmesiyle birlikte memnuniyet oraninin
arttig1 belirtilmektedir. Bir diger yandan Ustiin’iin (2009) ifade ettigine gore yas diizeyinin
artmast otomatik olarak finansal giiciin de artmasini sagladigindan daha iyi imkanlara
sahip olan ¢alisanlarin memnuniyetinin arttig1 goriilmiistiir. Ozellikle yas ilerledikce
mesleki tecriibenin artmasi ve bununla birlikte yapilan isin daha iyi bilinmesi, kuruluslarin
bu tiir ¢alisanlara 6diiller vermesine yol agmakta ve bunun sonucunda memnuniyet orani

artmaktadir.

Bir diger bireysel faktor olan cinsiyet degiskenine bakildiginda literatiirde
memnuniyeti etkileyip etkilemedigi konusunda tam bir fikir birliginin olmadigi
goriilmektedir. Literatiirde yapilan arastirmalardan elde edilen bulgular cinsiyet degiskeni
ile calisan memnuniyeti arasinda anlamli bir iliskinin bulunmadigin1 ifade etmektedir.
Bunun yani sira kadinlarin daha yiiksek memnuniyet diizeyine sahip oldugu ¢aligmalara da
rastlanmakta olup bunun nedeninin ise kadinlarin is ve aile yasami arasindaki dengeyi
erkeklere gore daha iyi kurmasindan kaynaklandigi belirtilmektedir (Bozkurt, 2011: 52).
Kadinlarin is ve aile yasami bir arada diisliniildiigiinde aile yasamini1 zorlamayacak ¢alisma
sartlarina sahip olmasi, isinden memnuniyet duymasini saglayabilecek bir unsur olarak
goriilmektedir. Bunun yani sira cinsiyet ile memnuniyet arasindaki iliskinin hemcinslerinin
¢ogunlukta oldugu calisma gruplariyla ilgisinin oldugu ifade edilmekte olup bunun
sonucunda daha fazla memnuniyet diizeyi saglanacagina iliskin bir varsayim
bulunmaktadir. Bu varsayimin ise Jackson ve arkadaslarinin (1991) ¢alismasinda benzer
tutumlara ve davramiglara sahip calisanlarin ¢alisirken daha memnun kaldigini ortaya

koyan caligma neticesinde oldugu ifade edilmektedir (Fields ve Blum, 1997: 181).

Calisan memnuniyetini etkileyen bir diger unsur ise medeni durum olup yas ve
cinsiyet degiskenleri bireyin diinyaya gelmesinden itibaren kendisinde var olan bir faktor
iken medeni durum bireyin hayatim1 bagka bir kisiyle birlestirmesiyle kazandigi bir
durumdur. Medeni durum ile ¢alisan memnuniyeti arasinda yapilan isin niteligine gore bir

farklilik bulunmakta ve buna bir 6rnek olarak evli bir bireyin aile yasaminda stresli,
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mutsuz ve baski altinda hissetmesi, ailevi sorumluluklarin {istesinden yeterince
gelememesi, calisma yasaminda bu tiir konulardan desteklenmemesi gibi sebeplerle
memnuniyetsizlik meydana getirebilmektedir. Fakat bekar calisanlar acisindan
bakildiginda ailevi sorumluluklarinin evli bireylere gore daha az olmasi, sadece kendi
bireysel sorumluluklariyla ilgilenmesi g¢alisma yasamina daha fazla adapte olmasini
saglayacak olup memnuniyetlerinin artmasina yol agacaktir (Ayodele vd., 2014: 6). Her ne
kadar evli bireylerin sorumlulugunun fazla olmasi bekar bireylerin ise sorumlulugunun az
olmasi gibi bir genelleme ifade edilse de bu durumun istatistiksel olarak bir¢ok ¢alisma ile

kanitlanmasinin dogru olacag diistintilmektedir.

Calisan memnuniyetini etkileyen bir diger faktor ise kisilik ézellikleri olarak ifade
edilmekte olup bu faktdriin de zaman igerisinde kazanildigi soylenebilir. Genetik ve
yetisme tarzinin etkili oldugu kisilik 6zelliklerinde bireyin yasadigi ¢evre, yaptigi is, sosyal
yasami gibi unsurlarin kisilik 6zelliklerini pozitif ya da negatif olarak etkilemesine sebep
olmaktadir. Memnuniyet ag¢isindan bakildiginda kisilik 6zelliklerinin 6nemli bir rol
oynadig1 goriilmektedir. Kisilik 6zellikleri bakimindan kiiciik yaslardan itibaren ¢evreye
uyum saglayabilen, bircok kosula hizlica uyum saglayabilen kisilerin memnuniyet
diizeylerinin yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Cimen ve Sahin, 2000: 56). Kisilik
ozelliklerinde daha ¢ok 6n plana ¢ikan durumun 6z benlik duygusunu gelistirme oldugu
sOylenebilir. Karakteristik yap1 olarak bireysel yasamda mutlu olmay1 bilen bir bireyin
calisma yasaminda ayni duygulart yasamasi muhtemeldir. Kurulusunu sadece para
kazandig1 bir yer olarak degil ayn1 zamanda o kurulusun amag¢ ve hedeflerini anlayan,
sorumluluk almaya istekli, orgiitsel vatandaslik davranislarini siklikla gosteren bir

calisanin memnuniyetinin yiiksek olmasi beklenebilir.

Bir orgiitte ¢alisanlarin memnuniyetini etkileyen faktorlerden biri de dgrenim
durumu olup memnuniyete pozitif ve negatif etkisinin oldugu ifade edilmektedir. Ogrenim
durumunun bir Orgiitte memnuniyete katki saglamasinin sebebi, g¢alisanlarin 6grenim
diizeylerin yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir. Ogrenim diizeyi yiiksek kisilerin
calisma yasaminda is bulma olanaklar1 daha fazladir. Ayrica 6grenim diizeyi yiiksek
bireylerin {icret agisindan daha fazla iicret alabilecekleri islerde calisma olanaklari daha
fazladir. Bir diger yandan Ogrenim diizeyi artan kisilerin caligtiklar1 isten beklentileri
olmakta ve bu beklentilerinin artmasi ise memnuniyetsizlige yol acabilmektedir (Ganzach,

2003: 97). Ogrenim diizeyi yiiksek bireyler genellikle is arama telasi yasamazken

sektordeki onde gelen kuruluslardan is teklifi alma durumlar1 s6z konusu olabilmektedir.
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Ogrenim diizeyi yiiksek birinin bir kurulusta calisirken kendini diger calisanlarla
kiyaslamasi gibi bir durum ortaya ¢iktiginda kendisinin yeterli {licret veya terfi gibi
imkanlara kavusamamis olmasi, ¢alisanda memnuniyetsizligi meydana getirebilir. Ozgen
ve Yal¢in’in (2011) ifade ettifine gore bireyin sadece ise baslamadan once kazandigi
Ogrenim diizeyi degil ayn1 zamanda kurum igerisindeki egitimlerin de niteligi biiyiikk 6nem
tagimaktadir. Kurum igerisinde verilen egitimlerin kalitesinin yiiksek olmasi, ¢aliganin
memnuniyet duymasinda 6nemli rol oynamaktadir. Calisan, kurum tarafindan verilen
egitimlerde yaptig1 isle ilgili veya kariyeri anlaminda kendisine yeni bilgilerin

kazandirilmasini olumlu karsilamaktadir.

Bireylerde dogustan var olan zeka ve kendi cabalariyla agiga c¢ikartmig olduklari
yetenekleri memnuniyet duymalarinda 6nemli bir faktor olup yaptiklart isin zorluk
derecesine gore calisanlar1 pozitif veya negatif yonde etkilemektedir. Robbins’in (2000:
172) ifade ettigine gore iiretkenlik, zeka ve beceri unsurlar1 arasinda bir iligki bulunmakta
ve caligsanlarin bu unsurlart birlestirerek potansiyelini aciga ¢ikartacagi ileri siiriilmektedir.
Bir ¢alisanin zekasi, yetenegi ve becerisi ile potansiyelini agiga ¢ikartacak bir is yaparak
basar1 elde etmesi, memnuniyet diizeyinin artmasini saglayacag ifade edilmistir. Gazioglu
ve Tansel (2006: 1168), ¢alisanlarin yaptig1 is, sahip oldugu yetenek ve becerilerinden
fazlasina ihtiya¢ duymalarina sebep oluyorsa veya mevcut bilgisini, yetenegini kullanmaya
izin vermiyorsa memnuniyetsizligin ortaya ¢ikmasinin muhtemel oldugunu belirtmektedir.
Ornegin bir kurulusta galisan 6grenim diizeyini tamamlayip géreve basladiginda egitim-
Ogretim hayatinda ogrendigi bilgilerin ¢alistig1 iste yetersiz oldugunu gormiisse
memnuniyetsizlik ortaya ¢ikabilmektedir. Bunu ortadan kaldirmanin bir¢cok yolu
bulunmakta olup hizmet i¢i egitimler ile ¢alisanin desteklenmesi, gerekli goriildigi
takdirde dis kaynaklardan yararlanilarak egitimlere gonderilmesi, profesyonel islerden
once daha alt kademe gorevlerde ¢alistirilmak suretiyle tecriibe kazandirilmasi bunlardan

sadece birkacidir.
3.2.2. Orgiitsel Faktorler

Calisan memnuniyetinin agiga ¢ikmasinda ve yiikseltilmesinde ¢alisma ortamindan
kaynaklanan birtakim faktorler bulunmakta ve bu faktorlere oOrgiitsel faktorler adi
verilmektedir. Bireysel faktorler kisiden kisiye farklillk gostermekte olup oOrgiit
yonetimlerinin yas, cinsiyet, medeni durum vb. faktorlere miidahale ederek calisam

memnun etmesi miimkiin goriinmemektedir. Bu c¢alismanin temelini olusturan orgiitsel
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faktorler, yapilan ise ve calisma ortamina bagli unsurlarin kontrol edilmesi olup orgiit
yoneticilerinin davranislari, uygulanan politikalar, disaridan gelebilecek tehlikelere karsi

Oonlem alma ve bir¢cok degisken ¢alisan memnuniyetini olusturmada rol oynamaktadir.

Sabuncuoglu ve Tiiz’lin (2008) ifade ettigine gore calisan memnuniyetine etki eden
ic ana faktor bulunmakta olup bunlar; ekonomik, psiko-sosyal ve yonetsel faktorler olarak
ifade edilmektedir. Calisan memnuniyetinin en temel faktorlerinden biri olan ekonomik
faktorler; calisma yasaminin temel gayesi olarak iicret artisi, ikramiye, odiiller gibi
unsurlardan olusmaktadir. Diger yandan psiko-sosyal faktorler Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisindeki iist basamaklar1 ifade etmekte ve ¢aligma yasamindaki bagimsizlik, deger
gorme, statii sahipligi, basar1 ve gelisim, sosyal katilim, psikolojik gilivence, g¢evreye
adaptasyon gibi unsurlar1 ele almaktadir. Son olarak yonetsel faktorler ise orgiit yonetimi
tarafindan uygulanan yetki ve sorumluluk dengesini saglama, amag birligi olusturma, is

zenginlestirme, fiziksel kosullarin iyilestirilmesi gibi unsurlari ele almaktadir.

Genel olarak ¢alisgan memnuniyetini etkileyen orgiitsel faktorler, calisanin orgiitten
beklentileri olarak ifade edilmekte ve bu beklenti ¢alisanin ise basladigi andan itibaren
hayata ge¢mektedir. Birgok birey, calisma yasaminda daha az caba sarf ederek daha fazla
ticret kazanmayi, daha esnek kurallarin uygulanmasini, siirekli olarak kendisinden is
istenmemesini ve bir¢cok farkli istek icin beklentiye girmektedir. Calisma yasaminda
calisanlarin geneline bakildiginda yapilan isten c¢ok kazanilacak unsurlar 6n planda
olurken; bu durumlar sektorden sektore farklilik gostermekte olup yapilan ise gore
isteklerin arttig1 goriilmektedir. Ornegin iiretim sektdriinde calisan bir bireyin sekiz saatlik
bir mesai yerine alt1 saatlik bir mesai saati istemesi, molalarin daha uzun siireli olmasini
aklindan geg¢irmesi kendisini memnun edecek bir durum oldugunu diisiinmesinden

kaynaklanmaktadir.

Calisan memnuniyetini etkileyen orgiitsel faktorlerden biri olan idicret diizeyi, bir
calisanin yasamin1i devam ettirme, ekonomik ihtiyaglarmi karsilama gibi unsurlarin
tizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugu icin en énemli 6l¢iit olarak ifade edilmektedir.
Dolayistyla bir ¢alisanin memnun olmasindaki en 6nemli orgiitsel faktérden bahsederken
licret dlizeyi On planda tutulmakta ve Onem verilmektedir (Aksit Asik, 2010: 41).
Luthans’in (2011: 142) ifade ettigine gore bir calisanin aldig1 {licret diizeyi, memnuniyeti
cok boyutlu bir sekilde artirmaktadir. Ucret sadece bireylerin temel ihtiyaglarin

karsilamak ile kalmamakta, ayn1 zamanda {ist diizey ihtiyaglarina da fayda saglamaktadir.
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Bir c¢alisan agisindan gorev yaptigi orgiitten aldigi ticret, ¢alistig orgiite verdigi emek ve
bireysel niteliklerinin katkist sonucunda kurulustan aldig1 6deme olarak ifade edilmektedir.
Bu yilizden ¢ok yonlii bir 6neme sahip olan flicret diizeyi, yetersiz oldugu zaman
calisanlarda memnuniyetsizlige yol agabilmektedir. Tek basina {icret, memnuniyetin bir
belirleyicisi olarak goriilmese de goz ardi edilmeyecek kadar biiyiik bir paya sahiptir.
Yapilan aragtirmalar gostermektedir ki (Robbins ve Judge, 2015: 82) yoksul iilkelerde
yasayan bireyler i¢in licret, memnuniyet ve yasam tatmini ile iliski i¢erisindeyken, refah
diizeyinin yliksek oldugu tilkelerde memnuniyetin saglanmasi i¢in iicretin 6nemli bir faktor
olmadig1 goriilmektedir. Ucret diizeyi, orgiitlerin cogu zaman miidahale edemedigi bir
konu oldugu i¢in ¢alisgan memnuniyeti {ilkedeki ekonomik refah seviyesine bagli olmakta,
ekonomik refah seviyesi kotii olan bir lilkede gerek kamu sektorii gerekse 6zel sektor

kuruluslari, kamu otoritesinin belirledigi licret oranlarina bagli kalmaktadir.

Calisan memnuniyetini etkileyen bir diger orgiitsel faktor ise ilerleme ve terfi
imkani olarak ifade edilmektedir. En az iicret diizeyi kadar dneme sahip olan bu faktor,
calisgan memnuniyet diizeyinin artmasinda veya azalmasinda rol oynamaktadir. Bir
calisanin gorev yaptigi kurulus icerisinde, bulundugu gorevde ilerleme ve terfi imkan
varsa ve bunun hizli ve kisa siirede ger¢eklesmesi memnuniyeti artirict bir durum olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Diger yandan ise bu imkanin orgiit yapisinda var olmasina ragmen
zamani geldiginde yapilmayan terfi memnuniyetsizlige yol agabilecegi gibi adaletli bir
sekilde yapilmayan terfiler de ¢alisanlarin memnuniyetsizlik yasamasina sebep olmaktadir
(Ozkalp ve Kirel, 2004: 76). Terfi ve ilerleme imkanmin adaletli bir sekilde yapilmamast,
orgiitsel adaletin memnuniyet konusunda etkili bir faktér oldugunu ortaya koymakta ve
calisanlarin adaletli bir yonetim tarzi ve ¢alisma yasami arzuladigi goriilmektedir. Sadece
terfi veya ilerleme imkanlarinda degil aym1 zamanda diger orgiitsel siireclerde de adaletli
uygulamalarin hayata gecirilmemesi, memnuniyetsizlii aciga ¢ikarabilmektedir. Calisan
memnuniyetini  saglamanin  ve silirdlirebilmenin dinamik bir yapida oldugunun
unutulmamasi ve biitiin siireclerin géz 6niinde bulundurulmasi gerekmektedir. Akpinar’in
(2011) ifade ettigine gore ilerleme ve terfi imkanina benzer sekilde orglit igerisinde
odiillerin artirllmasi, c¢alisanlarin takdir edilmesi, fazla c¢alisanin farkli unsurlar ile

sartlarinin iyilestirilmesi memnuniyeti artirici faktorler oldugu goriilmektedir.

Ucretin ve &diillerin ¢alisanlarin istedigi diizeyde olmasi, galisanin memnuniyet
duymasinda birer faktor olarak karsimiza ¢iksa da bu hususlar bir ¢alisanin tam olarak

memnuniyet duymasina yetmemektedir. Calisan memnuniyetini saglamada bir diger
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onemli nokta ise kararlara katilim ve yetki devri olarak goriilmektedir. Calisanlar
almacak kararlara dahil etmek, bir kurulus icin calisanlari motive etmeye ve memnun
etmeye fayda saglarken; kurulusu sahiplenici bir tutumun ortaya c¢ikmasina vesile
olmaktadir. Eren (2012), bireylerin kendilerini ilgilendiren kararlara katilma isteginin
yiiksek oldugunu belirtmekte ve kararlarin kimi ilgilendiriyorsa o kararin uzmanlik
gerektirdigini disiindiigiinii ifade etmektedir. Diger yandan yetki devrine bakildiginda
orglit yoneticilerinin kendi {izerindeki gorevleri yardimcilarina veya ilgili kisilere
dagitmasi olarak ifade edilmektedir. Hatta yetki devrinin yoneticilerin bir gorevi oldugunu
ifade eden arastirmacilar bulunmaktadir (Derdiman ve Uysal, 2014: 252). Yetki devri
calisan memnuniyetinde 6nemli bir rol oynamakta ve bir¢cok acidan calisanlara, Orgiite
katk:i saglamaktadir. Orta kademe yoneticilere inisiyatif kazandirmasi, pratik ¢dziimlerin
bulunmasi, moral ve calisma istegi uyandirmasi, karar mekanizmasimin daha hizli hale
gelmesi gibi katkilar bunlardan birkaci olarak goriilmektedir (Yakisir, 2020: 36). Bakan’in
(2004: 189) ifade ettigine gore calisanlara yetki devri imkaninin taninmasi tek basina
yeterli olmamakta ve c¢alisanin bu imkandan faydalanma istegi icerisinde olmasi
gerekmektedir. Dolayistyla yetki devri ve kararlara katilim i¢in 6rgiit yoneticilerinin hem

orglit yarar1 hem de ¢alisan memnuniyeti adina ¢alisanlar1 tesvik etmesi gerekmektedir.

Calisan memnuniyetini etkileyen Orgiitsel faktorlerden biri baskas1 da érgiit iklimi
olarak ifade edilmekte olup 6rgiitiin uygulamalari, prosediirleri, politikalari, genel rutinleri,
calisanlardan beklenilen davraniglar, davranislarin odiillendirilmesi ve bunlarin sonucunda
caliganlarda olusan bir algi olarak ifade edilmektedir (Bowen ve Ostroff, 2004: 205). Bir
orgiit, kurulusundan itibaren misyonu, vizyonu, temel ama¢ ve hedefleri olan bir yap1
olarak faaliyetlerine devam ederken amaglarin1 gergeklestirmek, rekabet ustiinligi
saglamak, sektorde uzun yillar var olmak gibi amagclarla uygulamalar ve politikalar
gelistirmektedir. Bu uygulamalar1 ve politikalar1 hayata gegirirken c¢esitli davranis
kaliplar,, orgiit i¢i rutinler, kurallar biitiinii gibi unsurlar ortaya c¢ikmaktadir. Orgiit
yonetimi tarafindan yapilan uygulamalar ve bu uygulamalarin sonucunda ¢alisanlarin
zihninde bazi fikirler ortaya ¢ikmaktadir. Bu fikirler ilgili uygulama ve politikalardan
memnuniyet durumunu agiklamakta ve g¢alisan, memnun olup olmadigina karar
vermektedir. Tutar (2003) yonetim tarafindan sergilenen uygulamalar ve o6rgiit ikliminin
calisan memnuniyeti ile iliskili oldugunu ifade etmekte ve bir orgiite kimligini kazandiran,
calisanlarin algisin1 ve davraniglarimi etkileyen psikolojik havanin o6rgiit iklimi oldugunu

belirtmektedir. Ayrica orgiitteki genel iklim ile birimler arasi iklimin farkli oldugu
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belirtilmekte, bir birimde ¢alisanlarin memnun oldugu uygulamalar hayata gecirilmigken
diger bir birimde memnuniyetsizligin hakim oldugu bir durumun s6z konusu olabilecegi
dile getirilmektedir. Orgiit iklimi ile ¢alisan memnuniyeti arasindaki iliskiyi incelerken
gercek ile algilanan durum arasindaki faktorlerin g6z Oniinde bulundurulmasi

gerekmektedir.

Calisan memnuniyetinde bir diger onemli husus yénetici davraniglar: olarak
karsimiza ¢ikmakta olup bu davranislar bir ¢alisanin memnuniyetini etkilemenin yan1 sira
bircok olumlu ya da olumsuz davramigin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir.
Liderlik ve yoneticilik kavramlarinin tarihsel gelisimine bakildiginda ge¢misteki kati
tutumlu, ¢alisana ne yapmasi gerektigini soyleyen, stirekli denetim halinde olan yoneticinin
yerini calisant motive eden, anlayigh, kararlara ortak eden, yetki devrinde bulunan
yoneticilerin aldig1 goriilmektedir. Bu olumlu davranislarin glinlimiizde ortaya ¢ikmasinin
sebebi ise gecmisteki yOnetici davranislarin ¢alisani etkileme giiciiniin ortadan kalkmis
olmasidir. Bir orgiitiin odak noktast insan oldugundan, yillarca insan davranislarini
anlamak ve iyilestirmek i¢in bir¢ok yaklagim gelistirilmistir. Katcher ve Snyder (2007: 69),
yonetici davraniglart ve calisan memnuniyeti arasindaki iliskiyi anlamak i¢in yillardir
aragtirmalarmn yapildigini, teorilerin gelistirildigini ifade etmekte olup gelistirilen teorilerin
calisgan memnuniyetine odaklandigint belirtmektedir. Calisanlara gorev odakli olmayz,
onlar1 desteklemeyi amaglayan bu yaklagimlarda basarili olup odiillere nasil
ulasabilecekleri konusunda yol gosterici yoneticilerin ayni zamanda motivasyonu sagladigi
belirtilmistir. Yoneticiler tarafindan insan odakli yaklasgimlarin kullanilmasimin Orgiitiin
etkinligini arttiracag1 ortaya konulurken, iyi bir yoneticinin calisanlarinin degerlerini iyi
tanimasinin 6nemli oldugu vurgulanmistir. Yilmaz (2017: 131) yoneticilerin ¢alisanlarina
karst tutumlarmin Orgiitin  amaclarim1  gergeklestirmede ve performanslarint agiga
cikarmada onemli bir etken oldugunu ifade etmektedir. Iyi bir yonetici calisanlardan en
yiikksek diizeyde verim alma yollarin1 bulurken, calisaninin 6zelliklerini tam olarak

algilayamayan yoneticilerin bu konuda basarisiz oldugu belirtilmektedir.

Bahsedilen orgiitsel faktorlerin yani sira orgiitsel diizeyde bir¢ok unsurun calisan
memnuniyetini etkileyebilecegi akla gelmektedir. Orgiitlerde yasanan her olay ve durumun
calisan tlizerinde biraktig1 bir etki bulunmakta ve bu etkiler zaman igerisinde c¢alisan
tarafindan memnuniyet siizgecinden gecirilmektedir. Memnuniyet agisindan bir c¢aliganin
sadece calistig1 kurulusu degerlendirdiginde adaletsiz davranislar, ses ¢ikarma karsisindaki

kat1 tutumlar, Orgiitsel travma, mobbing, c¢atisma, stres vb. bircok benzer unsurun
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memnuniyetsizlige yol ag¢tigi bilinirken; yoneticilere ve calisma arkadaslarina giiven,
saglikli bir iletisim ag1, Orgiitsel destek, ekip c¢alismasi vb. bircok benzer unsurun

memnuniyeti saglayabildigi sdylenebilir.

3.3. CALISAN MEMNUNIYETI ILE ILGILi MODELLER VE
YAKLASIMLAR

Calisan memnuniyeti, bir ¢alisanin yaptig1 isi basarmak ic¢in harcadigi caba ve
orgiitlin calisana sundugu imkanlar arasindaki iligkiler sonucu ortaya ¢ikan bir olgudur.
Calisan, memnuniyet duygusunu algilamak i¢in kendisine sunulan ve sunulmayan imkanlar
ile diger ¢alisanlara yapilan uygulamalari kiyaslamakta ve bunun sonucunda memnun olup
olmadigina karar vermektedir. Orgiitlerin galisanlara karsi ortaya koymus oldugu
uygulamalar, c¢alisanlar tarafindan farkli sekillerde algilanmakta olup calisanin hem
bireysel Ozellikleri hem de Orgiitin yapisi, memnuniyeti saglamada veya ortadan
kaldirmada 6nemli roller iistlenmektedir. Gegmisten giiniimiize kadar bu alanda arastirma
yapan kisiler, calisanlarin memnuniyetinin nelerden etkilenip nelerden etkilenmedigini
belirlemek icin bir¢cok arastirma yapmislardir. Bu calismalar neticesinde memnuniyetin
olusma siirecinde bir¢gok model ve yaklasim ortaya konulmus olup memnuniyet siirecinde

hangi degiskenlerin etkin oldugu belirlenmeye ¢alisilmistir.

Literatiirde ¢alisan memnuniyetini agiklayan modeller olarak, Kano Miisteri
Memnuniyeti, EFOM Miikemmellik Modeli, Is Tasarim: Modeli gibi modellerin oldugu
goriilmektedir. Diger yandan ise memnuniyetin agiklanmasinda Motivasyon Teorileri
kullanilmaktadir. Kogel’in (2013: 620) ifadesine gore motivasyon gozlenebilen bir olgu
olmayip, sadece insan davranislari neticesinde anlasilabilen bir olaydir. Bunun neticesinde
memnuniyet duygusunun belirlenmesinde bireyin motivasyonunun Onemli oldugu
goriilmektedir. Bu kisimda ilk olarak literatiirde belirtilen memnuniyeti agiklayan

modellerde bahsedilecektir.

Kano Miisteri Memnuniyeti Modeli: Kano Modelinde Kano ve Takahashi (1979)
Herzberg’in Cift Faktor Teorisini kaliteye uyarlamak suretiyle miisteri memnuniyeti ve
triin Ozellikleri arasindaki iligkiyi temel alan bir model gelistirmistir. Gelistirilen bu
modelde tek boyutlu bir iligski yerine bes boyutlu (tek boyutlu, heyecan verici, olmazsa
olmaz, kayitsiz, tersine) bir modelin olmas1 gerektigine karar vermistir. Kalite ve miisteri
memnuniyetine odaklanilan modelde calisanlarin “I¢ Miisteri” olarak goriilmesi s6z

konusu olmustur. Bu ylizden sozii edilen model kalite anlaminda i¢ miisterilerin
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memnuniyetini saglamakla dis miisterilerin memnuniyetinin saglanabilecegi fikrini ortaya

koymaktadir (Y1lmaz, 2020: 844).

EFQM Miikemmellik Modeli: Bu model, 6rgiitlerin miikemmellige ulasmada asama
kat edip etmediklerini 6lgmeye yarayan, yonetimsel sistemleri gelistirmeleri noktasinda
orglite yardimci olan bir arag niteligi tasimakta ve orgiitlerin gii¢lii yonleri ve iyilestirmeye
acik alanlarini gormelerini saglamaktadir (Basim ve Sesen, 2007: 203). Hardjono ve
arkadaslar1 miikemmellige ulasmanin bir dizi teknikten ¢ok orgiitsel davranisa etki edecek
bicimde uygulandig1 takdirde oOrgiitlere rekabet avantaji saglayan oOzgiin bir kaynak
oldugunu ileri siirmiistir (Ciranoglu ve Kaymaz, 2018: 239). Ilgili model ¢alisan
memnuniyetinin saglanmast noktasinda 6nem arz etmekte olup girdiler ve ¢iktilar,
calisanlarla ilgili sonuglardan olusmaktadir. Orgiitlerdeki kaynaklarm etkin kullanilmasi ile
orgiit performansinin yiikseltilmesi ve iyilestirilmesi saglanmakta, bunlar arasindaki

iliskiler diizenlenmektedir (Ozel, 2012: 53).

Is Tasarimi Modeli: Literatiirde is 6zellikleri modeli olarak da bilinen model,
Hackman ve Oldman tarafindan olusturulmus olup ¢alisanlari orgiit igerisinde st diizeyde
motive etmeyi amag edinen bir is tasarim teknigi olarak ifade edilmektedir (Kasli, 2007:
160). Hackman ve Oldman’in (2011) olusturduklari modelin temelinde ¢alisan
memnuniyetinin belirlenmesinde isin daha iyi gerceklestirilmesini saglayan ozelliklerin
etkili oldugunu ileri siirmekte ve bunun isle ilgili davraniglarla karsilandiginm
belirtmektedirler. Calisan memnuniyetinin saglanmasinda teknik detaylarin yani sira
calisanlarin duygusal ve zihinsel gereksinimlerinin giderilmesi gerektigini ileri siiren
aragtirmacilar, iyi bir is tasariminin en 6nemli gostergesinin i¢sel is motivasyonu meydana
getirdigini belirtmislerdir. Calisan memnuniyetinin saglanmasinda liderin dnemine deginen
arastirmacilar, liderlerin sadece disaridan verdikleri ddiillerle degil calisanin zihninde

olusturduklari hislerle bunu saglamasi gerektigini ifade etmislerdir.

Calisan memnuniyet ile ilgili olusturulmus modellerin ortak noktasi ¢alisanlarin
algilarin1 ve duygularini 6n plana ¢ikartmasi, orgiitiin calisana sundugu firsatlar1 ve
olanaklar1 siirekli degerlendirmesi olarak ifade edilmektedir (Ozel, 2012: 43).
Aragtirmacilarin degisik 6zelliklerde olusturmus oldugu bu modellerin ¢ok yonlii oldugu
goriilmekte, bir Orgiit i¢in teknik islerin ve kalitenin varliginin 6nemli oldugu kadar o
orgilitte gorev yapan bireylerin de c¢iktilara dogrudan etki ettigini belirtmislerdir.

Literatiirde c¢alisan memnuniyetini agiklamakta kullanilan bu modellerin yani sira
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motivasyon kuramlarinin kullanildig1 goriilmektedir. Motivasyon kuramlari icerik ve siireg
olmak iizere iki grupta incelenmekte olup “Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami”,
“Herzberg’in Cift Faktor Kuram1”, “Alderfer’in ERG Kurami1”, “McClelland’in Basarma
Ihtiyact Kurami1”, “Adams’in Esitlik Kuram1”, “Locke’un Ama¢ Kurami”, “Vroom’un

Beklenti Kurami1” seklindedir ve sirasiyla agiklanmaktadir.

Maslow 'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami: Abraham Maslow, insan davranislarini
etkileyen en 6nemli unsurun ihtiyaglar oldugunu ileri slirmiis ve bu ihtiyaglarin bazi alt
gruplarda toplanmasi gerektigini belirterek, ihtiyaglar1 dncelikle bes boyutta daha sonra da
sekiz boyutta toplamistir (Erdem vd., 2022: 3). Calisan memnuniyeti agisindan
bakildiginda Kogel’in (2013) ifade ettigine gore bir yonetici ¢alisanin ihtiyaglarini temin
ederek isteklerini yerine getirirse onu belirli bir yonde davranig goOstermeye
yonlendirmektedir. Calisanin alt diizey ve st diizey olmak {izere ihtiyaglari
karsilandiginda memnuniyet ortaya c¢ikmakta, aksi durumda ise memnuniyetsizlik

yasamaktadir.

Herzberg’in Cift Faktor Kurami: Literatiirde “Iki Faktér Kurami”, “Motivasyon-
Hijyen Kurami1” olarak da bilinen Herzberg’in Cift Faktor Kurami, bazi calisma
kosullariin var olmasinin ¢alisanlarda doyumsuzluk ortaya ¢ikardigi ve bunlarin c¢alisan
motive etmedigi temeline dayanmaktadir (Gliney, 2017: 322). Tozlu ve Kurtipek’in (2015)
ifadesine gore kuramin igsel ve digsal iki faktor lizerine kuruldugu, bu faktorlerin
calisanlarin performansini ve motivasyonunu etkileyen unsurlar oldugu belirtilmistir.
Ayrica faktorlerin hijyen faktorii ve saglik faktorii; hijyen faktorler ve giidiileyici faktorler
gibi isimlendirildigi goriilmektedir. Yapilan is, sorumluluk, basarma istegi, taninirhik
unsurlar igsel faktorleri igerirken; Orgiit politikasi, yonetim uygulamalari, bireyler arasi
iliskiler, iicret, ¢aligsma sartlari, is glivenligi gibi unsurlar digsal faktorleri olusturmaktadir
(Sowmya ve Panchanatham, 2011: 76). Kuramdaki temel amag, bazi faktérlerin olmazsa
olmaz etkisinin goz ardi edilemeyecegi fakat bu faktdrlerin calisgani tam manasinda

memnun etmeye yetmeyecegi konusunda olmustur.

Alderfer’in ERG Kurami: ERG Kurami Clayton Alderfer tarafindan gelistirilen ve
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramimin devami niteliginde olan bir kuramdir (Kiiciikdzkan, 2015:
103). Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramindan farkli olarak {ic basamaktan olusan ERG
Kuraminda alt, orta ve iist basamaklar bulunmakta, alt basamakta var olma ihtiyaci, orta

basamakta iligki kurma ihtiyact ve iist basamakta gelisme ihtiyaci bulunmaktadir (Kogel,
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2013: 628). Giiney’in (2017: 325) ifadesine gore kuramim temeli, Thtiyaglar Hiyerarsisi
Kuramina benzer sekilde en alt basamaktan baglayarak bireyin ihtiyaclarinin giderilmesi ve
bir 1{ist basamaktaki ihtiyacina yoneltilmesi amaci tasimaktadir. Calisanin ist
basamaklardaki ihtiyaci giderilmedigi takdirde alt basamaga geri donme istegi duydugu

belirtilmektedir.

McClelland’in  Basarma Ihtivact Kurami: McClelland tarafindan gelistirilen
Bagarma ihtiyact Kurami, bireylerin ihtiyaglarmin dgrenme sonucunda dnem kazandigini
aciklamaktadir. Kuramin temelinde birliktelik, gii¢ kazanma ve basarma ihtiyaci 6n planda
olup insanin en biiyiik ihtiyacinin basarma oldugu ve bu sayede motive olabilecegi ifade
edilmektedir (Giiney, 2017: 323). McClelland, 6rgiitlerin basarili olabilmesi igin basarili
bir ekonomiye ve girisimci ¢alisanlara/yoneticilere ihtiyaci oldugunu belirtmistir. Bir
Orgiitte basarma ihtiyaci motive edilmedigi takdirde o orgiitiin siirdiiriilebilir bir basariya

ulagmasinin miimkiin olmayacag dile getirilmistir (Arnolds ve Boshoff, 2003: 56).

Adams in Esitlik Kurami: Stacy Adams tarafindan ortaya konulan Esitlik Kurami,
bireylerin sosyal slireclerinde dogrulugu, adaleti ve hakliligi ne sekilde istediklerini
aciklayan bir motivasyon modeli olarak ifade edilmektedir. Bu kuram, calisanlarin
gosterdigi ¢abalarmin ve kazandiklarinin diger bireylerle esit olmasi durumunda
kendilerine esit davranildigini diislinerek motive olmalarin1  saglama temelinde
aciklanmaktadir (Barutcugil, 2004: 378). Buna karsin calisanin orgiite kattig1 degerler ve
aldig1 odillerde diger calisanlara gore bir dengesizlik meydana geldigi takdirde g¢alisan
kisi, aym1 motivasyon diizeyine sahip olamayacaktir. Motivasyonu azalan ¢alisanin
memnuniyet diizeyi dogal olarak azalacak ve c¢alisan, kendisine verilen odiilleri artirma
yollarin1 aragtiracak, bulamadigi takdirde ise oOrgiite sunmus oldugu girdi ve degerlerin
miktarini azaltacaktir (Eren, 2020: 542). Esitligin saglanamadig bir ortamda g¢alisanlarin
memnuniyet duymasinin zor goriindiigli bilinmekte ve orgiite karsi fiilen olmasa da
olumsuz faaliyetlerin agiga ¢ikacagi ihtimali gbz oniinde bulundurulmalidir. Dedikodu,
yipratma faaliyetleri, diigmanlik besleme, kin duyma gibi duygular bunlara 6rnek olarak

verilmekte olup orgiitiin esitligi saglamada daha dikkatli davranmasi gerekmektedir.

Locke 'un Amag¢ Kurami: Edwin Locke tarafindan bir doktora tezi arastirmasi ile
gelistirilen Amag¢ Kurami, ¢alisma yasaminda basar1 duygusunun, calisanlarin 6nemli,
degerli ve anlamli gordiikleri amaglari takip ederek gelisecegi ifade edilmektedir (Locke ve

Latham, 2006: 265). Bu kuram, ¢alisanin elde etmeyi amag edindigi ¢iktilar ile elde ettigi
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¢iktilarin karsilagtirilmasi sonucunda bir esitligin s6z konusu oldugundan memnuniyetin
ortaya cikacagini ifade etmektedir. Calisanin elde ettigi ¢iktilarin degeri fazla oldugunda
calisan o Olgiide memnun oldugu yorumu yapilmaktadir (Yilmaz, 2018: 52). Ataman’in
(2009) ifade ettigine gore calisanin amaglarina ve niyetlerine dayanan davranislar,
calisanin amaglarina gore sekillenmekte ve bu amaglarin net, dlgiilebilir, herkes tarafindan
kabul edilebilir ve ulasilabilir olmas1 gerekmektedir. Kuramda, calisanin memnuniyet
duygusu beklentilere ve basar1 kriterlerine bagli olmakta ve ¢alisanin hedefledigi unsura

gore sarf etmesi gereken caba degismektedir.

Vroom'un Beklenti Kurami: Victor Vroom tarafindan literatiire kazandirilan
Beklenti Kurami, en fazla kabul goren kuramlardan biri olup bir davranigi gosterme
egilimini, davraniglarin sonuglarinin gekiciligine ve sonugclara iligkin beklentilerin gliciine
baglanmaktadir. Kurama kars1 ¢esitli elestiriler gelmesine ragmen pek ¢ok kanitin kurami
destekler nitelikte oldugu goriilmektedir. Beklenti Kurami, ¢alisanin olumlu bir performans
degerleme ile sonuglanacagina inandiklar takdirde yiiksek diizeyde gayret gostereceklerdir
(Robbins ve Judge, 2015: 225). Kuramin deger, beklenti ve aragsallik olmak iizere ii¢
temel unsuru bulunmakta ve bu {i¢ unsurun bir araya gelmesiyle motivasyonun saglanacagi
belirtilmektedir. Calisan memnuniyeti agisindan kurama bakildiginda ¢alisanlar, bir
gorevin sonucunda elde edecekleri memnuniyeti, gorevin zorluguyla kiyaslayarak rasyonel
bir sekilde faydali olup olmayacagi yoniinde degerlendirmekte olup bu degerlendirmeye

gore gorevi yerine getirip getirmeme karar1 almaktadirlar (Suciu vd., 2013: 183).
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3.4. CALISAN MEMNUNIYETI iLE iLGILi YAPILAN ARASTIRMALAR

Arastirmanin bu boliimiinde c¢alisan memnuniyeti ile ilgili son bes yilda yapilan

bazi arastirmalar sunulmustur. Ilgili arastirmalar incelenirken dahil etme kriteri olarak

sadece calisan memnuniyeti kavraminin arastirmalarda kullanilmis olmasi ele alinmustir.

3.4.1. Yurt icinde Yapilan Arastirmalar

Calisan Memnuniyeti ile ilgili yurt i¢cinde son bes yilda yapilmis olan ¢aligmalar

Tablo 3.1’de sunulmustur.

Tablo 3.1. Calisan Memnuniyeti Ile Ilgili Yurt Icindeki Arastirmalar

Yazar(lar) Cahsma Konu Desen Orneklem Sonug
Yilh
Takim ve 2022 Calisan memnuniyeti, Nicel Tekstil Calisan
Timuroglu orgiitsel destek, is yasam Arastirma  g¢alisanlart memnuniyeti ile
dengesi, orgiitsel orgiitsel destek ve
vatandaglik oOrgiitsel vatandaslik
arasinda pozitif
iliski, i yasam
dengesi ile negatif
iliski bulunmustur.
Bagci ve 2021 Calisan memnuniyeti, Nicel Egitim Uygulanan stratejik
Kaymakci oOrgiit performansi, Arastrma  ¢alisanlart yonetim
yonetimsel uygulamalar uygulamalari ile
¢alisan memnuniyeti
ve Orgiit performansi
arasinda pozitif
iligskinin oldugu
belirlenmistir.
Dursun vd. 2020 Performans Nicel Isletme Performans
degerlendirme, ¢alisan Arastirma  ¢alisanlari degerlendirme,
memnuniyeti, orgiitsel calisan memnuniyeti
vatandaglik, is tatmini, ve oOrgiitsel
vatandaglik arasinda
pozitif yonli iliskiye
is tatmini aracilik
etmektedir.
Demirsel ve 2019 Is yeri nezaketsizligi ve ~ Nicel Akademisyenler s yeri nezaketsizligi
Erat calisan memnuniyeti Aragtirma ve ¢aligan
memnuniyeti negatif
yonlil bir iliski tespit
edilmistir.
Kahraman 2018 Kariyer yonetimi, Nicel Isletme Kariyer yonetimi
ve Afacan calisan memnuniyeti, Arastirma  ¢alisanlart kapsamindaki egitim
Findikl egitim ve gelistirme ve gelistirme

faaliyetleri

faaliyetlerinin
calisan
memnuniyetini
olumlu yonde
etkiledigi
belirlenmistir.
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Tablo 3.1°de goriildiigii lizere son bes yilda ¢alisan memnuniyeti ile ilgili yapilmis

olan ¢alismalar sunulmustur. Tablo 3.1. incelendiginde ¢aligsmalarin nicel aragtirma deseni

ile yapildigi, performans, is tatmini, is-yasam dengesi gibi konularla birlikte arastirildig

gorilmiistiir.

3.4.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Calisan Memnuniyeti ile ilgili yurt disinda son bes yilda yapilmis olan ¢alismalar

Tablo 3.2’de sunulmustur.

Tablo 3.2. Calisan Memnuniyeti Ile Iigili Yurt Disindaki Arastirmalar

Yazar(lar)  Cahsma Konu Desen Orneklem  Sonuc
Yilh
Yu vd. 2022 Pazar oryantasyonu, Nicel Sirket Icsel Pazar
calisan memnuniyeti, Arastirma  yOneticileri  oryantasyonu boliimler
departmanlar arasi arasi baglilig1 ve ¢aligsan
iliskiler, Pazar memnuniyetini
performansi artirmaktadir. Ayrica
calisan memnuniyeti
firma performansini da
dogrudan etkilemistir.
Nayak vd. 2021 Psikolojik sozlesme, Nicel Biligim Bilgi paylasimi ve
bilgi paylasimi, calisant ~ Aragtirma  sektorii psikolojik sdzlesmenin
elde tutma ve galisan calisanlari ¢alisgan memnuniyeti
memnuniyeti tizerinde etkisi oldugu
goriillmiistiir.
Chanda ve 2020 IKY uygulamalar, Nicel Imalat IKY uygulamalarindan
Goyal calisan memnuniyeti, Aragtirma  sektorii olan ¢aliganlarin
calisan baglilig1 ve calisanlari kararlara katiliminin,
orgiitsel performans adil odiil politikalarimin
ve ¢alisanlarin kigisel
gelisimlerine
odaklanmanin ¢alisan
memnuniyetini ve
baglilig: artirdigt
belirtilmistir.
Strenitzerova 2019 IKY uygulamalari, Nicel Posta IKY uygulamalarmin
ve Achimsky calisan memnuniyeti, Aragtrma  sektorii ¢alisan memnuniyeti ve
calisan baglilig: calisanlari calisan bagliligt
iizerinde etkisi oldugu
sonucuna ulasilmigtir.
Wisse vd. 2018 Sosyal sorumluluk ile Nicel Sirket Kurumsal sosyal
calisan memnuniyeti, Arastirma  ¢alisanlari sorumlulugun geng

calisan yasi

caliganlara kiyasla
yaglilar i¢in galisan
memnuniyeti lizerinde
daha olumlu bir etkisi
oldugu belirlenmistir.

Tablo 3.2°de goriildiigii lizere son bes yilda ¢alisan memnuniyeti ile ilgili yapilmis

olan ¢alismalar sunulmustur. Tablo 3.2. incelendiginde ¢alismalarin nicel arastirma deseni
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ile yapildig1, performans, insan kaynaklar1 yonetimi, demografik 6zellikler gibi konularla

birlikte arastirildigi ve genellikle 6zel sektor calisanlari ile yapildigi goriilmiistiir.
3.5. BOLUM DEGERLENDIRMESI

Calisan memnuniyeti kavramina odaklanilan bu kisimda c¢alisan memnuniyeti
kavraminin ne oldugu hakkinda bilgiler verilmis, ortaya ¢ikisinin hangi faktorlere
dayandig1 konusunda tarihsel notlardan bahsedilmistir. Boliimde, kavramin neden 6nemli
oldugu konusu iizerinde durulmustur. Bu kavrama, giris kisminda agiklanan memnuniyeti
etkileyen bireysel ve oOrgiitsel faktorlerin daha iyi anlasilmasi amaciyla yer verilmistir.
Calisan memnuniyetinin teorik temellerinin daha iyi anlasilmasi acisindan literatiirde
olusturulmus modellere ve kuramlara yer verilmis, bu konuda son yillarda yapilan
akademik calismalarda memnuniyet ile ilgili hangi konularin arastirildigi gibi bilgiler
sunulmustur. Calisgan memnuniyeti kavrami, dinamik bir yapiya sahip olan bir kavram
olarak kargimiza ¢ikmakta olup tarihsel gelisimi, kuramsal bakis agis1 ve literatiir gergevesi

cizilmistir.

Calismanin bu boliimiinde yapilan degerlendirmelere gore ¢alisan memnuniyeti
kavraminin bir Orgiit i¢in vazgec¢ilmez bir unsur oldugu goriilmiis ve insan unsurunun
glinimiiz calisma yasaminda ¢ok Onemli oldugu goz Oniinde bulunduruldugunda
memnuniyeti saglamak orgiitlerin en temel gorevi olmasi1 gerektigi anlasilmustir. Insanin,
dinamik bir yapiya sahip olmasi, sosyal bir varlik olmasi, her seyden 6nemlisi bir canl
olmas1 gibi ozellikleri ele alinarak, orgiitsel yasamda gorevlerini yerine getirirken iyi
kosullarda ¢alismasi saglanmalidir. Bunun yani sira ¢alisanin gorevine daha motive olmasi
icin hem ekonomik hem de sosyal ihtiyaglarinin en uygun diizeylerde karsilanmasi gerekir.
llgili kosullarin saglanmasmin orgiite bircok acidan fayda saglayacagi anlasilirken; bu
unsurlarin yerine getirilmemesinin ¢aliganin memnuniyetini, motivasyonunu diisiiriicii
davraniglar olarak algilanacagi gibi orgiitiin etkinlik ve verimlilik durumuna da yansimasi

beklenen bir yap1 olarak karsimiza ¢ikacaktir.
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BOLUM 1V
ORGUTSEL ILETISIM

Calismanin bu boliimiinde orgiitsel iletisim kavramiyla ilgili bilgiler sunulacaktir.
lletisim kavram giinliik hayatta her bireyin siklikla kullandigi, karsilikli etkilesim
icerisinde oldugu, bir bilginin baska birine aktarildig1 bir kavram olarak ifade edilmektedir.
Orgiitsel iletisim ise orgiitsel diizeyde ¢alisanlarin birbitleriyle olan bilgi alisverisini ifade
etmekte olup faaliyetlerin ger¢eklesmesini saglayan en Onemli unsurdur. Bir Orgiitte
yoneticiler ve calisanlar, calisanlar ve ¢alisanlar, ¢evre ve Orgiit gibi degiskenlerin
birbirleriyle olan iletisimi ne kadar iyi olursa orgiitiin varlik nedeni o derece yerine

getirilmis olur.

Orgiitsel iletisimin éneminden hareketle ¢calismanin bu boliimiinde sirasiyla iletisim
kavram1 ve iletisim siirecinden bahsedilecek, ardindan ise orglitsel iletisime giris yapilarak
orgiitsel iletisimi meydana getiren teoriler anlatilacaktir. Bunlarin yani sira orgiitsel
iletigimin Ozellikleri, tiirleri, orgiitsel iletisimin engellerinden bahsedilecek, son olarak yurt

icinde ve yurt disinda yapilan arastirmalara deginilecektir.
4.1. ILETISIM

Iletisim kavrami, yirminci yiizyilin baslaridan bu yana ve 6zellikle kitle iletisim
araglarmin gelismesiyle birlikte dnem kazanmaya baslamis olan bir kavramdir. Yirminci
yiizyilin baglar ile beraber hakkinda aragtirmalar yapilan ve bilim olma yolunda ilerleyen
iletisim olgusu, zaman igerisinde olusturulan kuramlar ve modeller ile birlikte
gelistirilmistir (Aziz ve Dicle, 2017). Tirk Dil Kurumu Sézligii’nde (2022) duygu,
diistince ya da bilgilerin akla gelebilecek yollarla bagkalarina aktarilmasi, bildirigim,
haberlesme ve komiinikasyon olarak tanimlanan iletisim; Oxford Sozligii’ne gore (2022)
kisiler aras1 duygu, diislince, bilgi, haber aligverisi ve bunlarin farkli bigim ve yollarla

bireyler aras1 karsilikli aktarimi, bireyleri birbirini anlamasi seklinde tanimlanmistir.

Iletisim kavrammin kelime kdkeni incelendiginde Latince bir kelime oldugu ve
“communis” kelimesinden tiiretildigi goriilmektedir. Ingilizce’de “‘communication”
seklinde ifade edilen iletisim, Latince’de “Communicatio” sdzcligline karsilik gelmektedir.
Tiirkiye’de uzun yillar boyunca “communication” sozciigiiniin - karsiligi  olarak
“haberlesme” kelimesi kullanilmistir. Zaman igerisinde “information” kelimesinin iletisim

yerine kullanildig1 goriilse de dogrusu olan “communication” kelimesinin iletisim yerine
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“information” kelimesinin ise enformasyon yerine kullanildigi goriilmiistiir (Yiksel, 1988:
6). Bunun yani sira Eren (2020: 353), iletisim yerine haberlesme kavramini kullanmakta ve
haberlesmeyi bireyler arasindaki bilgi, fikir ve duygularin geg¢me siireci olarak ifade
etmektedir. 1990’11 yillara gelene dek haberlesme sozciigii iletisim kavrami yerine
kullanilmistir. Iletisim kavrammimn kullanilmasinin tek sebebi ise ortaklasa yapilan ve

3

paylasilan “unsur” anlamina gelmesidir. iletisim bilingli bir siire¢ olup insanin sosyal

yasaminin temelini olusturmaktadir (Erterkin vd., 2018: 299).

Iletisim, bir kisiden baska birisine olan bilgi, veri ve anlayislarn aktarilmas1 olarak
ifade edilmektedir. Birbirlerine yasadiklari diinyada olaylar, nesneler, olaylar ile ilgili
degisimleri haber veren, bunlarla ilgili bilgileri birbirine aktaran, ayn1 nesneler, olaylar ve
sorunlar karsisinda benzer yasam tecriibelerinden meydana gelen, benzer duygular
tagtyarak bunlar1 birbirlerine ifade eden insanlarin meydana getirdigi toplum icerisinde
gerceklestirilen yargi, tutum, duygu ve diisiince aktarimi iletisim olarak ifade edilmektedir
(Giiney, 2020: 188). Iletisim temel amaci bireylerdeki davranislarin degisimidir. Iletisim,
zihin yonlendirme araci olarak goriilmektedir. iletisimde degisim oncelikle zihinde baslar.
Ardindan inanglar ve tutumlarla gelisir, son olarak davraniglar ile tamamlanmaktadir.
Bireylerdeki davranislarini degisimini temel alan iletisimde maddi, duygusal ve diisiinsel

degisiklik meydana getirme bulunmaktadir (Tutar ve Yilmaz, 2013).

Toplumlardaki sosyal yapilarin en 6nemli ihtiyaci iletisimdir. iletisim, belirli
yapilar igerisindeki anlagmalar1 saglayan bir koprii gérevi gormektedir (Ertiirk, 2013: 180).
Temelinde insanlar, toplumsal deger ve tutumlar olan iletisim, insanin bilgi edinerek giiclii
ve gilivende hissetmesini saglamaktadir (Giiney, 2017: 210). Bilginin paylasilmas: ve
anlasilmasi iletisimi ifade etmektedir. Bir insan digerine bilgi verir, onu hissettirir; diger
taraf olan ise bunu bilir, anlar ve paylasir (Tiirkkan, 2006: 29). Belirli becerilere ve

yeteneklere sahip olan bireylerin bunu aktarmak istemesi, iletisimin baslangi¢ noktasidir.

Porter ve Roberts, (1976) iletisimi bilgi ve anlayisin bir insandan digerine aktarilma
siireci olarak ifade etmektedir. Bireylerin birbirinden anlam algilama ve birbirlerini
etkileme cabalarinin tiimiinii olusturan etkilesim siireci iletisimi olusturmaktadir. Ayrica
iletisim bireyin bilgi edinmesi ve bu bilgiye yonelik tutum ve davranis olarak tepki verme
siirecidir (Giiney, 2017: 210). Iletisim bir amaca ydnelik davramslar biitiiniidiir. Thtiyaca

bagli olarak diisiiniilen ve gerceklestirilen faaliyetler oldugu gibi iletisimin de bir amaci
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bulunmaktadir. iletisimin ana amaci bir ihtiyaci ve ihtiyaca yonelik iligkilerin giderilmesi

olarak ifade edilmektedir (Erdogan, 2011: 116).
4.1.1. Tletisim Siireci

Iletisim kavrami, davranis bilimleri agisindan énemli bir kavram olup fikir, bilgi,
kani, duygu ve diisiincelerin bir kisiden digerine aktarilmasi siireci olarak ifade
edilmektedir. Tanimdan anlasilacag1 iizere iletisim bir siirectir ve bu siirecin meydana
gelebilmesi i¢in bir kaynak ve alictya ihtiya¢ duyulmaktadir. Kaynak ve alici arasinda
gerceklesen iletisim siireci sozlii olabilecegi gibi belirli anlamlar yiiklenerek beden
hareketleriyle de saglanabilir (Giiney, 2017: 221). iletisimin gerceklesmesi igin kaynak
olarak belirtilen gonderici ve alici arasinda bir mesaja ve amaca gereksinim duyulmaktadir.
Gonderici mesaji sembolik bir bigime doniistiirerek kodlarken, bu mesaj1 bir kanal
araciligiyla, kodu ¢dzen aliciya gondermektedir. Iletisim siirecinde bir amacin bir bireyden

digerine aktarilmasi s6z konusudur (Robbins ve Judge, 2015: 343).

[letisim siire¢ olarak diisiiniilebilecegi gibi bir akis olarak da diisiiniilebilir. Bu akis
durduran bir engel mevcutsa veya iletisim akisindan bir sapma gerceklestiyse iletisim
problemi meydana gelmektedir. Iletisim siirecinde gonderici ve alicinin arasindaki mesajin
ciktisinda bir bireyden digerine bir anlam ve arayisin transferi gerceklesir (Robbins vd.,
2016: 328). iletisim siirecinin etkin olmasi, kaynagin ve alicinin enformasyonu etkin ve
dogru bir sekilde kodlama ve ¢oziimleme yetenegine bagli olmaktadir (McShane ve
Glinow, 2016: 154). Iletisim siirecine bakildiginda kisileraras: iletisimin bazi dgelerden
olustugu goriilmekte olup Kogel’e (2013) gore kisilerarasi iletisim iliskisi baz1 unsurlardan

olusmaktadir. Bu siire¢ Sekil 4.1°de sunulmustur:

Mesaj ve Feedback — Geri Mesaj Akisi

Deger Yargilari, Tutumlar, \l/ Deger Yargilari, Tutumlar,
A Ihtiyaglar, Bekleyisler _— > Ihtiyaglar, Bekleyisler B
KiSisi Algilama, Duygular, Bilissel <—| Algilama, Duygular, Bilissel Kisisi
Siiregler Siirecler

Sekil 4.1. Kisilerarasi Ietisim Iliskisi

Kaynak: (Kogel, 2013: 531)
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Kogel (2013), kisilerarasi iletisimi agiklarken hem gondericini hem de alicinin
sahip olduklar gesitli 6zelliklere gore mesajlart formiile edildigini ifade etmektedir. Bu
formil ile mesajlarin anlasilabilecegi vurgulanirken iletisimin iki kisi arasindaki iligki
kurma araci oldugu belirtilmistir. Bunun yani sira literatiirde birgok kaynakta iletisim
stireci var olup bircogunda goénderici-alici-mesaj seklinde tanimlanan iletisim siirecinde
detayl1 bir sekilde agiklandigi i¢in McShane ve Glinow’un (2016) ifade ettigi siire¢ Sekil
4.2’de gosterilmistir.

Kaynak Mesajin aktarilmasi Ahci
Mesajin Mesajin > Kodlanmis Mesajin
Olusturulmasi Kodlanmast > —> Mesajin Alinmast 2|  Cozlimlenmesi
—>
Parazit
Geri Bildirimin Kodlanmig Geri  [€— Geri Bildirimin Geri Bildirimin
Coziimlenmesi Bildirimin Kodlanmasi <& Olusturulmast
Alimmast <
Mesajin geri bildirimi

Sekil 4.2. Temel lletisim Siireci

Kaynak: (McShane ve Glinow, 2016: 155)

Etkin bir iletisim siirecinin temel elemanlar1 Sekil 4.2°de gosterilmektedir. Bu temel
ozellikleri anlamak i¢cin McShane ve Glinow (2016), iletisim siirecini “kanal” metaforu
olarak ele almistir. Bu metafor ve modele gore iletisim, kaynak ile alict arasindaki kanallar
araciligi ile gerceklesmektedir. Kaynak 6gesi mesaj1 olusturmakta ve olusturdugu mesajlari
cesitli sekillerle (mimik, tonlama, kelime, sembol) kodlamaktadir. Kodlanan mesaj iletisim
kanallar1 sayesinde (0rnegin medya) hedeflenen alictya aktarilmaktadir. Alict ise gelen
mesaj1 algilamakta ve onu ¢oziimleyerek anlamli hale getirmektedir. Ayrica bu modelde
iletisimin serbest dolasan bir kanal olmadigini, anlamlarin bir kisiden digerine aktarimi

sirasinda parazitlerin bunu engelledigini ifade etmektedir.
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Gliney (2020: 189) parazitin ig¢ tiirlii oldugunu ve iletisime dair bir engel teskil
ettigini ifade etmektedir. Paraziti giiriiltii olarak ifade eden arastirmaci ilk olarak fiziksel
giiriiltiiniin sesler sebebiyle iletisime engel oldugunu belirtmektedir. ikinci olarak néro-
fizyolojik giiriiltiiniin ise iletisim siirecindeki “alici”’nin saglikli bir sekilde duyamamasi
sebebiyle ortaya ciktigini dile getirmektedir. Son olarak ise psikolojik giiriiltiiniin iletigim

stirecindeki on yargilarla ortaya ¢iktigini ifade etmistir.

Iletisim siireci, ikincil unsurlar ile birlikte birgok dgeden meydana gelmektedir.
Bunlar gonderici (kaynak), kod ve kodlama, mesa;j (ileti), kanal (ara¢), alic1 (hedef), kod
¢ozme, geribildirim (feedback, geri besleme) ve parazit (giiriiltii) seklindedir. Gonderici
veya kaynak olarak ifade edilen iletisim siireci 0gesi bagkalariyla paylasilacak fikri olan bir
birey olarak ifade edilmektedir. Mesaji olusturan ve kanallar araciligiyla aliciya gonderen

birimdir (Eskiyoriik, 2015).

[letisim siirecinin bir diger unsuru ise alicidir. Alic1, mesajin dogrudan ulastig1 ve
sembolleri anlagilabilir bi¢ime doniistiiren kisiler olarak ifade edilmektedir (Robbins ve
Judge, 2015: 344). Alict mesaj1 tastyan sembolleri duyu organlar1 araciligiyla algiladigi
zaman iletisim siireci sona ermektedir (Simsek vd., 2008: 160). Bir diger iletisim siireci
araci ise mesajdir. Mesaj, gondericiden belli amagla aktarilan gercek fiziki iirlin olarak
ifade edilmektedir. Kisinin konusurken seslendirdigi kelimeler, yazi yazarken yazdigi
kelimeler bir mesajdir. Mesajlar, anlami1 aktarirken kullanilan sembollerden, kodlardan ve

verilen kararlardan etkilenmektedir (Robbins vd., 2016: 329).

Iletisim siirecinin unsurlarindan olan iletisim kanali ise mesajin gdndericiden
alictya dogru yoneldigi yolu ifade etmektedir. Iletisim kanalinda mesaji ifade eden
sembollerinin bozulma ihtimalinin olmasi bu unsurun Onemini ortaya koymaktadir.
Ornegin telefonla iletisim kurulurken telefonun bir kanal olmasi ve telefon hatlarindaki
herhangi bir bozuklugun iletisim kanalindan gonderilen sembollerde bozulma meydana

getirebilecegi, iletisim kanalinin 6nemidir (Kogel, 2013: 528).

Iletisim siirecinin unsurlarindan génderici, mesaj, kanal ve alic1 ana unsurlar; kod,
geri bildirim, giiriiltii gibi bilesenler ise ara unsur olarak goriilmektedir. Kodlama, bir
bilginin, diisiincenin, kanilarin veya duygularin iletime hazir bir bigime getirilmesi olarak
ifade edilmektedir (Giiney, 2020: 188). Geri bildirim ise iletisim siirecinin son agamasi

olarak belirtilmektedir. iletisim siirecinde alicinin gondericiden gelen mesaja cevabi geri
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bildirimdir. Geri bildirim sayesinde gonderici, gonderdigi mesajin alici tarafindan anlasilip

anlasilmadigin1 6grenmektedir (Sanri, 2014: 92).

Daft (2010: 481), gonderici ile alici arasindaki mesaj aligverisinde onemli bir
kavramin da “dinleme” oldugunda dikkat ¢cekmektedir. Dinlemenin dikkat, enerji ve beceri
gerektirdigini, etkili bir iletisimin %75’inin dinleme ile oldugunu dile getirmektedir. Daft
(2010), iyi bir dinleme davranisinin ger¢eklesmesi igin bazi anahtar kavramlari ifade

etmekte ve bunlar Tablo 4.1°de siralanmistir:

Tablo 4.1. Etkili Dinlemenin Anahtarlari

Etkili Dinlemenin Anahtarlar:

Koétii Dinleyici

Iyi Dinleyici

Aktif olarak dinleyin.

Pasif ve rahattir.

Sorular sorar, sdylenenleri bagka
sozciiklerle ifade eder.

Ilgi alanlar1 bulun.

Sikic1 konulara odaklanir

Yeni 6grenme alani arar.

Dikkat dagitict seylere karsi
koyun.

Dikkati kolayca dagilir; telefona
cevap verir veya mesajlar
gonderir.

Tum dikkati verir, dikkat
dagiticilarla savasir,
konsantrasyonu korur.

Diisiincenin daha hizli oldugu
ger¢eginden yararlanin.

Hayal kurmaya meyillidir.

Zihinsel olarak 6zetler; kanitlar1
tartar.

Duyarli olun.

En ufak goz temasindan kaginir.

G0z temast kurar, ilgi gdsterir.

Icerige hakim olun, verimlilige
degil.

Verimlilige odaklanir.

Igerige hakim olur, verimliligi
g0z ardi eder.

Erken yargilardan kaginin.

Onyargilar vardir.

Anlayana kadar yargilamaz.

Fikirleri dinleyin.

Gergekleri dinler.

Ana temalar1 dinler.

Dinleyerek caligin.

Enerji gostermez; konugmacinin
ne dedigini unutur.

Cok caligir; aktif viicut durumu ve
g0z temasi sergiler.

Akliniz1 galistirin.

Zor iglere kars1 direnclidir.

Anlamak i¢in agir zihin

egzersizleri yapar.

Kaynak: (Daft, 2010: 481)

4.2. ORGUTSEL ILETISIM

Iletisim kavraminin bilimsel olarak ele alinmasi, bircok alanda kavramin 6neminin
anlasilmasin1 saglamistir. Bireyler, kuruluslar ve toplumlar iletisim sayesinde ihtiyaglarini
karsilamaktadir. Orgiitsel iletisim, giiniimiiz yasamindaki ¢agdas orgiitlerin yasamsal bir
yonetim fonksiyonu olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel iletisim, bir drgiitiin faydal ve
verimli bir sekilde iletisim halinde bulunma c¢abasinin tamamidir. Orgiitsel iletisim i¢ ve
dis paydaslar tarafindan uygulanan stratejik bir faaliyettir. Orgiitiin biitiin iligkilerini

meydana getirme ve koruma, iletisim sayesinde olmaktadir (Goodman, 2010).

En bilinen tanimiyla orgiitsel iletisim; orgiitlerdeki unsurlarin birbirine baglanmasi
ve uyumlastirilmasidir. Iletisim, orgiitlerde karar mekanizmalarini birbirine baglayarak
sistemler arasi es glidimleme ve denetim fonksiyonlarini yerine getirmektedir (Tutar,

2003: 83). Tanimlardan anlasilacag: iizere isletmelerin fonksiyonlarinin baglayan unsurun
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iletisim oldugu goze carpmaktadir. Bir Orgiitte yonetim ve organizasyon, pazarlama ve
satig, muhasebe ve finansman, arastirma ve gelistirme gibi bir¢cok fonksiyonun oldugu goz
oniinde bulunduruldugunda, oOrgiitiin faaliyetlerini  gerceklestirebilmesinin  bunlar

arasindaki iletisime bagli oldugu sdylenebilir.

Fonksiyonlar arasi etkilesimi saglayan oOrgiitsel iletisim, Orgilitin tamamini
kapsayan bir siirectir. Orgiitsel agidan biiyiik éneme sahip olan orgiitsel iletisim, Kogel’e
(2013) gore insandaki kan dolasim sistemine benzetilmektedir. Kan dolasim sisteminin
insan viicudunda gosterdigi etkinin oOrgiitlerdeki iletisimle ayni role sahip oldugu ifade
eden arastirmaci, orgiitsel iletisimi metaforlagtirmistir. Kan dolagimi biitiin viicutta yer alan
ve organlarin ¢aligma sistemlerini diizenleyen bir unsur oldugundan orgiitsel iletisim de bir
kurulusun biitiin organlarinda var olan ve bu organlarin ¢alisma sistemlerini diizenleyen bir

siire¢ olarak goriilmektedir.

Orgiitsel iletisim, insanm viicudundaki kan dolasimma benzetildigi gibi insan
unsurunun iletisimde énemli oldugu siirekli vurgulanmaktadir. Henry Ford “fabrikalarimi
alabilirsiniz, binalarimi yikabilirsiniz fakat bana ¢alisanlarimi geri verirseniz bu isi aynen
kurarim” seklindeki ifadesiyle orgiitiin temelinde insan oldugunu 6ne stirmektedir (Simsek,
2011: 61). Orgiitsel iletisimin temelinde insan vardir ve biitiin siireclere insan etki
etmektedir. Temelinde insan olan orgiitsel iletisimde amag faaliyetleri yonlendirmek ve
caliganlarin bu dogrultuda ilerlemesini saglamaktir. Orgiitsel iletisim orgiit igerisindeki
bilginin sistematik bir sekilde dagitilmasmi ve paylasiimasini saglamaktadir. Orgiitsel
iletisim her Orgiitin can damar1 niteliginde olup biitiinliik saglamada onemli rol

oynamaktadir (Karahan, 2018: 19).

Amact bilginin paylagilmasi olan Orgiitsel iletisimde birden fazla insanin ortak
amaglar etrafinda toplanmasi da bulunmaktadir. Cevreye uyum saglamada onemli rol
oynayan oOrgiitsel iletisim, bireylerin gii¢ birligi yaparak etkili bir sekilde faaliyetlerini
gerceklestirmelerini saglamaktadir. Ayrica orgiitsel iletisim formal ve informal olarak her
tirli etkinligin paylasilmasini ifade etmektedir (Karakog, 1989: 83). Formal organizasyon
yapilar1 oldugu gibi informal organizasyon yapilarinin da oldugu kaginilmaz bir gercektir.
Dolayistyla informal iletisimin formal ve informal organizasyonlarda ortaya g¢ikmasi
ihtimali vardir. Informal iletisim tarzinda sorun ¢dzme, koordinasyonu saglama,
catigmalar1 ¢6zme ve bilgi paylasimi oldugu gibi dedikodular, rivayetler, yaniltma ve

yalanlar gibi sonuglar da ortaya ¢ikabilmektedir (Kogel, 2013: 532).
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4.2.1. Orgiitsel letisim Yaklasimlar

Orgiitsel iletisim konusunda calismalar yapan arastirmacilar, orgiitsel iletisimin
daha iyi anlagilabilmesi i¢in ¢esitli yaklasimlar One siirmiislerdir. Genel olarak
bakildiginda  Orgiitsel iletisim  yaklagimlarinin  ayni  zamanlarda olusturuldugu
goriilmektedir. Orgiitsel iletisim yaklasimi arastirmacilarindan olan Aberg, orgiitlerin
belirledikleri amag¢ ve hedeflerine ulasabilmeleri i¢in tim iletisim bigimlerinin
biitiinlestirilmesi gerekliligini 6ne slirmiistiir. Aberg, orgiitsel iletisimin diizenleme, ikna
etme, bilgilendirme ve biitiinlestirme olmak iizere dort temel fonksiyonu oldugunu
savunmaktadir. Dilizenlemede temel i¢ ve dis faaliyetleri destekleme varken, ikna etmede
orgiitleme ve {iriin temelli konumlandirma bulunmaktadir. Bilgilendirmede i¢ ve dis hedef
kitleleri bilgilendirmeye yer verilirken, biitiinlestirmede calisanlari iyi bir 6rgiit vatandasi

olarak toplumsallastirma hedeflenmistir (Massie ve Anderson, 2003: 224).

Bir diger orgiitsel iletisim arastirmacist olan Goodman (1994) orgiitsel iletigimi, bir
orgiitiin kazanchi ve etkili bir sekilde iletisim kurmak i¢in harcadigi ¢abalarin toplami
olarak ifade etmektedir. Goodman’in bahsettigi bu c¢abalar bir orgiitiin karakteristik
yapisindan ¢alisanlarina, misterilerinden faaliyet gosterdigi c¢evredeki bireylerin
ozelliklerine kadar degiskenlik gdsterebilmektedir. Orgiitsel iletisim, orgiitlere rekabet
ortaminda avantaj yaratmaktadir. Goodman’im 2009 yilinda orgiitsel iletisimi arastirmak
icin ¢ok uluslu orgiitler ile yapmis oldugu aragtirmada dikkat edilen nokta, incelenen
orgiitlerin borsada islem gormesi ve verilerinin erisilebilir olmasidir. Yaklasimi bu
arastirma temelinde olusturan Goodman (2010) calismadan elde ettigi sonuclara gore,
sosyal medyanin yiiksek oranda kullanildigi orgiitsel iletisim i¢in CEO’ya danmigmanlik
yapmanin 6nemini, hesap verebilirlik ve seffaflifa dnem verildigini ortaya koymustur.
Ayrica Orgiitsel iletisimin temellerini Orgiitsel kimligin, kriz iletisiminin, yonetim

iletisiminin ve hiikiimetle olan iligkilerin olusturdugu belirlemistir.

Argenti (1996; 2006), orgiitsel iletisimin dort farkli boyuttan olustugunu ileri
siirmektedir. Orgiitsel iletisim genel olarak bir fonksiyonu, bir iletisim kanalini, bir siireci,
bir tutumu/inanci ifade etmektedir. Ilgili boyutlarm igeriginde i¢ ve dis paydaslar, medya
ile olan iliskiler, calisan iletisimi, toplumsal iliskiler, kurumsal itibar, iletisim tarzi,
zamanlama gibi alt unsurlar bulunmaktadir. Argenti bu boyutlar1 ve alt unsurlari

olustururken bireylerin hangi konularda ve nasil iletisim kurmasi gerektigine iliskin
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materyaller ortaya koymustur. Ayrica Orgiitsel iletisimin biiylik organizasyonlarda

yiiriitiilen ¢cok 6nemli bir faaliyet oldugu belirtilmistir.

Balasen (2008), orgiitsel iletisim kavraminin ortaya c¢ikmasinin bir¢ok nedeni
oldugunu dile getirmekte ve giinlimiiz diinyasinda orgiitsel iletisimin sadece halkla iligkiler
ve pazarlama boliimleri tarafindan ele alinan bir islev olmadigini ayn1 zamanda 6rgiit i¢i
birgok fonksiyonu ve politikalar1 etkileyebilecegini belirtmektedir. Orgiitlerin siirekli
bliyiimesi, biirokrasi ve standartlasma egilimlerinin artmasma ve fonksiyonel
uzmanlasmada is giicliniin kullanilmasina yol a¢mustir. Bununla beraber oOrgiitlerin
boliimlerinde iletisim farklilasmaktadir. Orgiitsel iletisim siirecinde kullamlan politikalar,
stiregler, belge, brosiir vb. araglar her boliimde farkli bir sekilde hayat bulmakta ve orgiite
hizmet etmektedir. Balasen (2008), orgiitsel iletisime denge kurma arayisi acisindan
yaklagmis olup i¢ ve dis iletisim aglarimin bir arada kullanilmasi gerektigini, iletisim
fonksiyonlarmin birbirlerini tamamlayict ve kapsayict bir temele sahip oldugunu

vurgulamistir.

Van Riel’e (1997) gore orgiitsel iletisim, bir drgiitiin bagimli oldugu kitlelere iligkin
faydali iligkilerin meydana getirilmesi i¢in ice ve disa doniik iletisim sekillerinin miimkiin
olan en etkin sekilde uyumlastirilip bilingli olarak kullanildigi bir yonetim aracidir. Riel’e
gore Orgiitsel iletisimin temel gorevleri; iletisim alaninda gorev tanimlarini ortaya koymak,
iletisimle 1ilgili konularda karar siireglerini kolaylastiracak yontemler gelistirmek ve
uygulamak, orgiitsel hedeflere ulasilabilmesi i¢in i¢ ve dis destegi harekete gecirmek, orgiit
profilini net bir sekilde gostermek ve orgiit tarafindan hedeflenen kimlik ve imaj arasindaki

farkliliklar1 asgari diizeye indirecek uygulamalar yapmaktir.

Cornelissen (2004), orgiitsel iletisim kavramina tarihsel agidan bakarak 1970°1i
yillara gelene kadar orgiitlerin iletisim siireclerini halkla iliskiler uzmanlar1 aracilif ile
yiiriittiiklerini fakat bu siirecin medya iizerinden yonetildigi ve taktiksel bakis agilartyla
uygulandigmi ifade etmektedir. Orgiitlerin i¢c ve dis paydaslarinin rgiitlerden daha fazla
bilgi talep etmesiyle birlikte Orgiitlerin iletisim uygulamalar1 ve siireglerinde degisimler
baglamistir. Bu baslangig¢ Orgiitsel iletisimin  temelinin  atildigi  nokta olarak
belirtilmektedir. Bu siirecten sonra iletisim c¢alismalarinda biitiinlesme ¢abalar1 baslatilmis
olup Cornelissen ise orgiitsel tasarim, orgiitsel reklamcilik, personel iliskileri, sorun ve kriz
yonetimi, medya iligkileri, dis paydas iliskileri, degisim iletisimi ve toplumsal iligkiler gibi

konular1 orgiitsel iletisimin bigimleri olarak 6ne stirmiistiir.
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4.2.2. Orgiitsel letisimin Ozellikleri

Orgiitsel iletisim, drgiitlerin en alt kademesinden en {ist kademesine, kurum ici ve
kurum dis1 paydaslarina kadar her alanda ihtiya¢ duyulan bir kavramdir. Kapsayici bir
Ozellige sahip olan oOrgilitsel iletisim kavramiin o6zellikleri asagida siralanmaktadir

(Ertekin, 2017: 69):

e Orgiitsel iletisim, kurumsal kitleyi hedef alan bir yaklasima sahiptir.

e Orgiitsel iletisim, paydaslar ile iliski kurabilmek i¢in kullanilan biitiin
iletisimleri kapsamaktadir.

o Orgiitsel iletisim, sembolik ve bir amaca ydneliktir.

e Orgiitsel iletisim, hem karmasik hem de agik bir sistem igin ortaya
cikmaktadir.

e Orgiitsel iletisim, resmi ve resmi olmayan iletisim kanallarindaki biitiin
mesajlar1 kapsamaktadir.

o Orgiitsel iletisim, orgiit icerisinde meydana gelen iletisim eylemlerini bir
biitiin olarak gérmekte ve ona gore degerlendirmektedir.

e Orgiitsel iletisim, devamli bir siire¢ olarak uzun donemli bir bakis agisina
sahiptir.

e Orgiitsel iletisim, diger iletisim bigimlerine gore farkli bir yapiya sahiptir.

e Orgiitsel iletisim, personelin ¢evresini anlamlandirmak ve belirsizlik
ortaminda problemlerin iistesinden gelebilmek i¢in amaglar, fikirler ve
kavramlar hakkinda mesajlarin meydana getirilerek paylasilmasim
saglamaktadir.

e Orgiitsel iletisim, isgdrenlerin tutumlari, iligkileri, hisleri, memnuniyetleri,

yetenekleri ve kisilikleri ile meydana gelen iletisimleri kapsamaktadir.

Orgiitsel amaclara ve hedeflere ulasiimasi, is birliginin, ekip ¢alismasinin ve
dayanigsmanin ortaya ¢ikmasini engelleyen orgiitsel faktorleri ortadan kaldirabilecek unsur,
nitelikli bir orgiitsel iletisimin gerceklesmesine baglidir. Orgiitsel iletisimin amaglar1 ve

ozellikleri asagida siralanmaktadir (Karagor ve Sahin, 2004: 102):

e Orgiitsel iletisim, orgiitsel politika ve orgiitsel kararlarin calisanlara
duyurulmas1 ve agiklanmasi, oOrgiitte soylentilerin, dedikodularin ve

yanliglarin 6niine gecerek calisanlarla orgiitiin biitiinlesmesini saglar.
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e Orgiitsel iletisim, orgiitiin faaliyetleri, gelirleri, biitcesi ve projelerin ilgili
paydaslara duyurulmasi noktasinda Orgiitiin tanitimina ve Orgiite giiven
saglanmasina olanak saglamaktadir.

e Orgiitsel iletisim, gelisen teknoloji ve ydnetim anlayisina iliskin  bilgilerin
taraflara aktarilmasini saglayarak uyumlastirmay1 hedeflemektedir.

o Orgiitsel iletisim, is giivenligine yonelik olan bilgilerin siirekli gdzden
gecirilmesi ve tekrar edilmesi, ¢alisanlarin is glivenligine iligkin onlemleri
almalarinda kolaylik saglar.

e Orgiitsel iletisim, orgiitle her tiirlii iliski igerisinde bulunan paydaslara bilgi
vererek, orgiit igerisinde bir aile ortaminin meydana getirilmesini saglayarak
dostluk, sevgi ve baglilik iligkilerinin gelistirilmesi ve giiclendirilmesine
katki saglamaktadir.

e Orgiitsel iletisim, orgiittiin faaliyette bulundugu alanlara iliskin her tiirlii
yasal sorumluluklari, orgiit iiyelerine bildirerek meydana gelebilecek
hatalarin 6niine gecilmesine olanak saglar.

e Orgitsel iletisim, orgiit calisanlarinin  Orgiitsel amaglara iliskin
motivasyonunu saglar.

e Orgiitsel iletisim, alt kademe ve iist kademe (yOnetici-ydnetilen) arasindaki
cift yonlii iletisimi 6zendirmektedir.

e Orgiitsel iletisim, ¢alisanlara gelecege hazirlar. Gelecege iliskin beklentiler,
yiikselme olanaklari, 6diil, ticret vb. konularda bilgilendirir.

e Orgiitsel iletisim, calisanlarin gérevlerinin ne oldugu, nasil, ne zaman ve
nerde yapilabilecegi konusunda bilgilendirme saglar.

e Orgiitsel iletisim, etkili kararlarin verilebilmesi, koordinasyon ve
kontrollerin yapilabilmesine olanak saglar.

e Orgiitsel iletisim, orgiitte var olan problemlerin agiga ¢ikmasma yardimei

olur.

Orgiitsel iletisim, kurulusun amaglarini ve isleyisini gergeklestirmek icin kurulusun
bir biitiin olarak olusturan boliimler ile kurulusun ¢evresi arasinda siirekli bir bilgi ve
diisiince akis1 saglayan toplumsal bir siire¢ olarak ifade edilmektedir. Giiney’e (2020: 382)

gore Orgiitsel iletisimin 6zellikleri su sekilde siralanabilir:
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e Orgiitsel iletisim, kurumsal amaglarin (resmi ve dogal amaglar)
gerceklestirilmesini igerir.

e Orgiitsel iletisim, kurulusu olusturan unsurlar arasinda gerekli iliskilerin
kurulmasini saglayarak kurulusu canli tutar.

e Orgiitsel iletisim, teknolojik ve toplumsal gelismelere uyum saglayan bir
sistemdir.

e Orgiitsel iletisim, kurulusun hem etkin hem de verimli olarak ydnetilmesine
imkan saglayan bit aragtir.

e Orgiitsel iletisim, tek yonlii bir siire¢ olmayip, dinamik bir yapiya sahiptir.
4.2.3. Orgiitsel iletisim Tiirleri

Orgiitsel iletisim, kuruluslarm yapilarina gore bigimsel ve bigimsel olmayan
iletisim seklinde iki grupta toplanmaktadir. Diger bir ifadeyle orgiitsel iletisim, kurulusun
icerisindeki boliimlerde ya da ¢alisanlar arasinda isleyen iliskilerde 6nceden belirlenmis
bicimsel kanallar seklinde veya onceden tahmin edilemeyen dogal kanallar araciligi ile
gerceklesmektedir (Karagor ve Sahin, 2004: 103). Calismanin bu boliimiinde bigimsel

iletisim ve bigimsel olmayan iletisimden bahsedilecektir.
4.2.3.1. Bicimsel Tletisim

Bicimsel iletisim, literatiirde formal iletisim, resmi iletisim seklinde isimlerle de
ifade edilen bir kavramdir. Bigimsel iletisim, bir organizasyon semasina sahip olan
kurulusun hiyerarsik yerlesim igerisinde gerceklesen iletisimine verilen isimdir. Kurulusun
amaglarmi gerceklestirmek i¢in iletisim kanallarindaki taraflarin, kurulacak iletisim
tarzinin 6nceden belirlendigi bicimsel iletisimde ¢erceve dnceden c¢izilmektedir. Bigimsel
iletisim tiirlinde kurulusun birimleri arasinda hangisinin hangi durumlarda kiminle
iletisime gegecegi belirlenmistir. Kisaca gilinlik rutin telefon goriismeleri, kurum
biiltenleri, toplantilar, seminerler vb. faaliyetler bi¢cimsel olan iletisime Ornek olarak

gosterilebilir (Timuroglu ve Balkaya, 2016: 94).

Bi¢imsel iletisimde kanallarin ve isleyisin dnceden belirlenmis olmasi baz1 faydalar
saglamaktadir. Bigimsel iletisim kurulusun biitlinliigiinii saglamakta ve kurulus igerisinde
yiiriitiilen faaliyetlerin bir diizen icerisinde gerceklesmesini ortaya koymaktadir. Bigimsel
iletisim c¢alisanlarin yetki ve sorumluluklarmi belirledigi gibi kurulus adina alinacak

kararlarin etkin bir sekilde yerine getirilmesini saglamaktadir (Ulukus, 2010: 67).
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Gecmisten giiniimiize gelen siliregte organizasyonlarda iletisim siirekli degisim
icerisinde olmustur. Temel iletisim kanallar1 yerini kiiresel diisiinmeye, yerel davranmaya
ve toresel yasamaya itmektedir. Bilgi ¢aginda iletisim c¢ergevesinde iletisim, sadece
mesajin kimler arasinda olacagi degil ayn1 zamanda karar alma, davranisg, diisiinme ve
yasam tarzini degistiren bir durum olarak ele alinmaktadir. Organizasyonlardaki bu
degisim siirecinde her birim bir grup olarak ele alindiginda grubu olusturan bireyler
arasindaki iletisim degisik modellerle gosterilebilmektedir. Bigimsel iletisimi ifade eden bu
modeller dairesel, zincir, serbest, merkezi ve Y Modeli olarak ifade edilmektedir (Kogel,

2013: 540).

Gruplarda iletisim iligkilerinin verildigi modelin etkinligi grubun gerceklestirecegi
faaliyetin ¢aprasiklik ve belirsizlik derecesine bagli olmaktadir. Zincir, emir-komuta
zincirini takip ederek {li¢ hiyerarsi basamagina sahip olan orgiitlerde goriilen bir iletisim
tiriidiir. Dairesel iletisim tipinde giiclii bir liderin varlig1 goriilmektedir. Serbest agda ise
grubun biitiin iiyelerinin birbirine katkida bulundugu kendi kendini yonetme seklini ifade
etmektedir (Robbins ve Judge, 2015: 350). Gosterilen bu modelde yetki iliskilerini
gosteren baglar mesajlarin bigimsel (formal) iletisim aglar ile aktarildigi kanallar olarak
ifade edilmektedir (Kogel, 2013: 541). Bigimsel iletisim tiirliniin baz1 o6zellikleri ise
asagida siralanmistir (Can vd., 2006: 349):

e Bigimsel iletisim, kuramsal bir 6zellik tasidigindan bigimsel bir kurulusun
temelini, roller, makamlar ve kurallar olusturmaktadir.

e Bigimsel iletisim sayesinde kuruluslarda davranisi olusturan Orgiit yapisi
cercevesinde diizen ve uyum bir arada saglanmaktadir.

e Bigimsel iletisim, Orgiit yapisinin genelindeki uzaklik gdnderici ve alict
arasindaki iletisimin gecikmesine ve bozulmasina sebep olmaktadir.

e Bicimsel iletisimde yoneticiler c¢alisanlarla farkli miktarlarda iletisim
kurmaktadir. Bu durum ydneticinin her c¢alisani ile esit bir sekilde iletisim

kuramamasina neden olmaktadir.
4.2.3.2. Bicimsel Olmayan fletisim

Bicimsel olmayan iletisim, informal iletisim, resmi olmayan iletisim seklinde
isimlerle de bilinen bir kavramdir. Resmi emir-komuta ¢ergevesi disinda, resmi kurallarla
belirlenmemis fakat kurulus icerisinde kendiliginden olusan, mesajlarin ve bilgilerin dogal

yollarla iletildigi tiir bigimsel olmayan iletisim tiiriidiir. Bigimsel iletisimde karsilasilan

69



engeller, iletisim ihtiyacinin yeterince karsilanamamasi bigimsel olmayan iletisimin

yayginlagsmasini zorunlu kilmaktadir (Aziz ve Dicle, 2017: 70).

Bigimsel olmayan iletisim, orgiitlerde fisilt1 gazetesi olarak da adlandirilmaktadir.
Robbins ve arkadaslar1 (2016: 330) fisilt1 gazetesini Orgiit icerisindeki iletisimin gayri
resmi yolu olarak tanimlamaktadir. Fisilti gazetesi kuruluglar tarafindan ne tam olarak
onaylanmakta ne de tam olarak desteklenmektedir. Bir orgiitteki bilgi akis1 kulaktan kulaga
ya da elektronik olarak yayilabilmektedir. Genel olarak bu bilgi akisinda kotii haberler
daha hizli yayilmakta ve haberler ¢alisanlara hizli bir sekilde ulastirilmaktadir.

Fisilt1 gazetesinin tam olarak onaylanmayip desteklenmeyen bir iletisim ag1 oldugu
ileri siiriilse de dnemli bir bilgi kaynagi oldugu gercegini degistirmemektedir. Yapilan bir
aragtirmaya gore c¢alisanlarin %75’inin olaylar veya durumlar hakkinda bilgiyi fisilti
gazetesinden elde ettigi belirtilmektedir. Bu tiir iletisim yOnteminin ii¢ 6nemli 6zelligi
bulunmaktadir. Birincisi yonetim tarafindan kontrol edilememesi; ikincisi pek ¢ok kurulus
liyesinin {ist yonetimin bilgilerinden ¢ok fisilti gazetesinin bilgilerine itibar etmesi ve
tiglinciisii ise bu yontemin kisilerin ¢ikarlarina hizmet etmesidir (Robbins ve Judge, 2015:

350).

Fisiltt gazetesinin bir diger tanimlamasi ise dedikodudur. Dedikodu, orgiitsel
cizelgeler ya da is tanimlarindan ¢ok sosyal iligkiler {izerine kurulu bigimsel olmayan bir
iletisim agidir. Dedikodunun belirli bir formati veya diizeni bulunmamaktadir. Yapilan
aragtirmalar dedikoduya neredeyse her c¢alisanin katilim gosterebilecegi gercegini ortaya
cikarmaktadir. Bunun yani sira bir ¢aligsan, eger bir konu hakkinda tam bir bilgiye sahip
degilse veya gecerli bir bilgi kaynagina erisemediyse onlarin dedikoduya inandiklar1 bazi

calismalarda ortaya konulmustur (McShane ve Glinow, 2016: 170).

Orgiitlerin bicimsellikten uzak diisiiniilemeyecegi gibi orgiitlerin iletisimlerinin
bicimsel olmamas1 kadar dogal bir durum yoktur. Bicimsel olmayan iletisim, Orglitiin
basarisina katki saglayacak unsurlar gelistirecegi gibi basarisini diislirecek tarzda da
isleyebilmektedir. Bigimsel olmayan iletisimin nedenleri ve oOzellikleri Tablo 4.2°de

siralanmistir (Kogel, 2013: 533):
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Tablo 4.2. Bigimsel Olmayan Iletisimin Nedenleri ve Ozellikleri

Bicimsel Olmayan fletisimin Nedenleri Bicimsel Olmayan fletisimin Ozellikleri
Gelecek kaygisi meydana getiren durumlar Mesajlar1 akig hiz1 yiiksek

Belirsizlikler Yoneticilere 6nemli ipucu verme
Orgiitte/yonetiminde biiyiik ¢apl degisiklikler Bigimsel iletisimin tagimadig1 mesajlar1 tagima
Ekonomik egilimler ve dalgalanmalar Kisilerin bigimsel olmayan kanallara giivenmesi
Calisanlarin kisisel 6zellikleri Orgiit kiiltiiriinii kuvvetlendirici rol

Bicimsel kanallarin yetersizligi Mesajlarin akis yonii belirsiz

Bicimsel mesajlara giiven eksikligi Orgiit hakkinda “dogrular1” bilmeden yayabilme
Orgiitlerdeki gruplagsmalar Yonetim tarafindan kontrol edilememe
Yapilan-sdylenen arasindaki farklar Grup dayanigsmasini kuvvetlendirme

Bilingli nedenler (bilerek mesaj gonderme) Bir yonetim araci1 olarak kullanilma

Kaynak: (Kogel, 2013: 533’ten yararlanilarak yazar tarafindan olusturulmustur)
4.2.4. Orgiitsel Tletisim Araclar

Bir kurulus igerisinde iletisimin bilingli ve diizenli olmas1 kadar bu iletisimin hangi
araglarla ve nasil gerceklestirileceginin bilinmesi gerekir. Kuruluslarda iletisim siirecinde
kullanilacak araglarin sec¢iminde, araglarin mesaj gondermeyi kolaylastirici, mesajin
bicimini ve anlamini1 bozmadan iletici, anlasilir, hizli ve dogru olmasi gibi 6zellikler goz
oniinde bulundurulmas1 gerekmektedir (Misirli, 2010: 20). Orgiitsel iletisimin kuruluslarda
etkin ve verimli hale getirilmesi i¢in kullanilan orgiitsel iletisim araglar1 yazili, sozli,

gorsel-igitsel ve elektronik iletisim araglar1 seklinde siniflandirilmaktadir (Demirtas, 2010:
417).

4.2.4.1. Yazih Iletisim

Orgiitlerde mesajin génderici ve alict arasinda kalict olmasini saglayan iletisim
araglarindan birisi yazili iletisim araglaridir. Yazili iletisim araglari s6z konusu bir mesajda
gonderilmek istenen bilginin gercek niteligini ve igerigini kaybetmeden iletilmesine fayda
saglamaktadir. Yazili iletisim bir Orgiitte yonetimsel faaliyetlerin biiylik bir kismim
olusturmaktadir. Yazili iletisim araglarinin hukuki anlamda belge niteligi tasimasi, mesajin
resmi olmasi, kalict olmasi, gonderilen bilginin igeriginin kaybolmamasi, c¢alisan

sorumlulugu agisindan giiven vermesi gibi avantajlari bulunmaktadir (Ertekin, 2017: 88).

Yazili iletisimde avantajlar oldugu gibi baz1 dezavantajlar da bulunmaktadir. Yazil
iletisim gonderici ile alic1 arasindaki siirecte bir gonderim s6z konusu oldugundan geri
bildirimin yavas olmasi ve yalnizca yazili bilgilerin iletilmesi nedeniyle elestiri almistir.
lletisimde bazen saghkli bilgilerin gonderici ile alici arasinda saglikli bir sekilde
aligveriginin olmasi1 gerekir. Yazili iletisimde bazen bu saghkli ve etkili iletisim

gerceklesememektedir. Bir diger yandan yazili iletisim bilginin gelecekte eylem
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gerektirdigi durumlarda etkili olabilir (Hoy ve Miskel, 2008: 392). Dilimizde deyislerden
olan “S6z ucar yazi kalir” sozii de buna 6rnek olarak verilebilir. Yazili bir iletisim bazi
konu veya durumlarda yeterli bir sekilde mesaji aktaramasa da gelecekte o bilginin

kullanilabilirligi agisindan 6nem tagimaktadir.

Yazili iletisim araglarma bakildiginda bu araclar; isletme gazetesi, brosiir ve el
kitaplari, afis, ilan panosu, yazili raporlar seklinde ifade etmek miimkiindiir. Yazili iletisim
araclar1 orgiitlerde ekonomik kayba yol acan uygulamalar olarak goriilmekte ve hiyerargik
olarak takip etmenin zor oldugu araglar olarak belirtilmektedir. Ayrica yazili iletisim
araglar1 ile mesaji alan kisinin mesaji anlamakta zorluk ¢ekmesi durumunda yanlig
uygulamalarin meydana gelmesine ve kararlarin basarisinin  azalmasina neden
olabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiz, 2013: 171). Yazili iletisim araglar1 hakkinda
literatiirde bahsedilen endiselerin oniine ge¢mek icin sozlii iletisimle bunun desteklenmesi,
kuruluslarin isleyisi agisindan fayda saglayabilir. Zaman kaybina yol agmamak adina ise
konularin 6nem sirasina konularak diger iletisim araglar ile desteklenmesi orgiit ici

iletigsimi zenginlestirebilir.
4.2.4.2. Sozlii-Sozsiiz Tletisim

Sozli iletisim, glinliik hayatin olmazsa olmazlarindan biri olan ve neredeyse
herkesin kullandigi bir iletisim araci olup yiliz yiize iletisim olarak da bilinmekte ve en
yiiksek mesaj tagima kapasitesine ve bilginin dogrudan iletilme potansiyeline sahip arag
olarak kabul edilmektedir. Bu tiir, iletisim araglarinin en zengin faktorii olarak goriilmekte
ve gorsel ipuglart yoluyla sozlii iletisim anindan geri bildirim saglamaktadir (Hoy ve
Miskel, 2008: 392). Sozli iletisim araglar1 olarak bir orgiitteki toplantilar ve goriismeler,
konferanslar, seminerler, telefon goriismeleri ve yapilan biitiin yiiz yiize goriismeler
sayilabilmektedir (Giilliioglu, 2012: 37). Informal iletisim veya fisilt1 gazetesinin en yaygin
olarak kullandig1 yontem so6zli iletisim olup resmi olmayan bir iletisim bi¢imi oldugu igin

caliganlar genelde bunu yazili bir sekilde yapmamaktadir.

Sozli iletisim, bir orgiitte ¢alisanlar arasinda ¢ift yonlii etkilesim saglamaktadir.
Fakat yazili iletisimde tek tarafli bir iletisim agiga ¢ikmaktadir. Yazili iletisimde gonderici
ve alicimin anlik davraniglart goriilmemektedir. Bir Ornekle anlatilacak olursa insan
kaynaklar1 yoneticisinin c¢aligsanlara isten ayrilmasi gerektigini yazili olarak bildirmesi
sonucu caligsanlar hayal kiriklig1 yasayabilir. Fakat insan kaynaklar1 yoneticisi ¢alisanlara

bu haberi sozlii olarak vermesi durumunda hem isten hangi sebeple ayrildigi hem de
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calisanlarin bu haber karsisindaki davraniglarint  goérerek davramiglar sonucunda

olusabilecek olumsuz durumlari onarabilmeye olanak saglamaktadir (Ekici, 2013: 73).

Sozlii iletisimde bir diger dnemli husus ise iletisimin etkinliginin artirilmasidir. Bu
etkinligi artirmanin en énemli sartt uygun kelimeleri, deyimleri se¢erek bunlar1 toplumsal
acidan gecerli olan kurallar ¢ergevesinde birlestirmektir. Anlagilamayan, bilinmeyen ya da
toplumsal olarak benimsenmeyen kelimeler ve ciimlelerle mesajlar kodlandigi zaman bu
mesajlar alictya ulagmamaktadir. Aliciya ulagsa bile yanlis yorumlamalara yol
acabilmektedir (Giiney, 2017: 226). Bireyler iletisim kurduklari alicilarin neyi anlayip neyi

anlamadiklarini tahmin ederek mesajlarint olusturmalidir.

Iletisim araglarmdan bir digeri ise szsiiz iletisim olarak ifade edilmekte olup ses
tonlamasi, yiiz mimikleri, fiziksel mesafe ve sessizligi igeren bir iletisim aracidir. S6zsiiz
iletisim kanali, 6zellikle iletisim engelleri ya da fiziksel mesafenin sozlii iletisimin etkin bir
sekilde gerceklesmedigi ve yazili iletisimin beklenemeyecek kadar acil bir geri bildirim
oldugunda bir gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sozlii ve sozsiiz iletisim birkag
noktada farklilasmakta; sozsiiz iletisim sozli iletisime gore daha az kurala sahip olarak
tanimlanmaktadir. Bir diger fark ise sOzsiiz iletisimin biiylik bir kism1 kendiliginden ve
bilingsizce gerceklesmektedir (McShane ve Glinow, 2016: 159). Sozsiiz iletisim toplam
iletisimin {igte ikisi kadarmi karsilamakta ve bireylerin sosyo-demografik degiskenleri

hakkinda kisilere bilgi sunmaktadir (Hoy ve Miskel, 2008: 394).

Sozsiiz iletisim gilinlik hayatta bireylerin karsisinda hemen hemen her yerde
cikmaktadir. Ornegin yiiksek sesli bir siren ya da trafik 1siklari, bireylere konusmadan bir
seyler anlatmakta ya da bir liniversite hocasinin ders anlatirken 6grencilerinden gelen bazi
tepkiler Ogrenciler dersten sikildigini anlamaya yetmektedir. Bir oOrgiitte calisanlarin
ofislerinin ve masalarinin biiyiikligii, giydikleri kiyafetler baskalarina kars1 farkli mesajlar
tagimaktadir. Kisacasi beden dili ve sozel tonlama sozsiiz iletisimi en etkin sekilde agiga

¢ikaran unsurlardir (Robbins vd., 2016: 330).
4.2.4.3. Gorsel-Isitsel ve Elektronik Iletisim

Giliniimiliz diinyasinda iletisim kanallar1 ve araclari da geg¢misteki kullanimlarina
gore degismekte ve gelismektedir. Orgiitlerin faaliyet alanlar1 ve ihtiyaglarina gore
tasarlanan bu iletisim araglar1 gorsel-isitsel ve elektronik iletisim araglaridir. Bu araglar

orgiitlerin sistemlerine kimlerin dahil edilecegi, hangi bilgilere ulasim saglanacagi gibi
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konulart orgiitlerin denetimine birakmistir. Bu araglar mesafeleri ortadan kaldirmakta,
zaman ve mekan problemine ¢oziim getirmektedir. S6zlin goriintiiyle desteklenmesi, gorsel
ve isitsel iletisim araglarin1 daha etkili ve inandirici hale getirmektedir. Giliniimiiz
diinyasinda hizin 6nem kazanmasi, iletisimin de hizli olmasimi1 gerektirmektedir

(Peltekoglu, 2012: 543).

Gorsel-isitsel iletisim araglari; televizyon, radyo, bilgisayar, video, internet ve
intranet seklinde smiflandirilmaktadir (Giilliioglu, 2012). Fakat giiniimiizde bu iletisim
araclar1 teknolojinin  gelismesiyle birlikte yerini elektronik iletisim araglarina
birakmaktadir. Elbette gorsel-isitsel iletisim araglar1 Onemini kaybetmemistir ancak
elektronik iletisim araclart ulasim kolayligi sayesinde neredeyse herkesin kullandigi
iletisim araglarindan olmustur. Teknoloji, orgiitlerin yonetsel iletisimlerini biiyiik 6l¢iide

etkilemistir. Robbins ve arkadaslar1 (2016: 336) elektronik iletisim araglarin1 Tablo 4.3’te

siniflandirmaktadir:
Tablo 4.3. Elektronik Iletisim Araclar

Araclar Aciklamalar

E-posta Birbirine bagl bilgisayarlar {izerinden mesajlarin aninda aktarimdir.

Sesli mektup sistemi Konusulan mesajlar sayisallastirir, onu ag lizerinden iletir ve mesaj
alicisinin daha sonra okumasina imkan verir.

Faks makineleri Siradan telefon hatlar1 {izerinden metin ve grafiklerin her ikisini de
kapsayan dokiimanlart iletir.

Elektronik veri degisimi Dogrudan bilgisayardan bilgisayara aglari kullanarak rgiitlerin, belge

aligveriglerinde kullanilan yontemdir.

Toplantilar (6rgiitsel diizeyde) Bilgi paylasimi i¢in ¢ok 6nemli olan toplantilar elektronik iletigim
araclari ile video konferans seklinde diizenlenmektedir.

Intranet Internet teknolojisini kullanan fakat sadece orgiit calisanlariin
ulagabilecegi bir orgiitsel iletigim aracidir.
Ekstranet Orgiit icerisinden yetkilendirilmis kisilerin miisteri ya da satic1 gibi

disarida olan kisilerle iletisimine imkan saglayan orgiitsel iletigim agidir.

Internet temelli sesli iletisimler ~ Skype, Vonage, Yahoo gibi uygulamalar bireylerin uzaktan birbirleri ile
konugmalarina imkan tanimaktadir.

Kaynak: (Robbins vd., 2016)

Bu elektronik iletisim araglarmin yani sira akilli telefonlar, onlarla beraber gelen
goriisme uygulamalar iletisimde bir ¢igir agmustir. Orgiitsel iletisimde formal olarak
belirlenen elektronik iletisim araglarinin yani sira akilli telefon uygulamalarindan iletisim
kurma hizli bir sekilde yaygmlasmistir. Ozellikle Covid-19 pandemi siireci ve sonrasinda
herkesin bu iletisim aglarim1 zorunlu sekilde kullanmasi ve kullanmaya devam ediyor
olmasi, orgiitleri de bu iletisim araglarin1 kullanmaya yoneltmistir. Bir 6rgiitte calisanlarin

ortak Whatsapp grubu kurmasi ve oradan haberlesmesi buna 6rnek olarak verilebilir.
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4.2.5. Orgiitsel iletisimi Engelleyen Faktorler ve Coziimleri

Orgiitsel iletisim siireci, uygulama noktasinda bazi nedenlerden dolay! tam olarak
yerine getirilememektedir. iletisim engelleri veya iletisim bariyerleri olarak adlandirilan
faktorler, temel iletisim siirecinin ¢esitli unsurlari etkilemekte ve bunun sonucunda
iletisim eksikligi ortaya ¢ikmaktadir. Glnliilk hayatta kisiler arasi iletisimde “ben onu
demek istememistim”, “beni yanlis anlad1” gibi ifadeler bireyler arasindaki iletisimin eksik
oldugunu gosteren Orneklerdendir. Dolayisiyla orgiitsel iletisimi de engelleyen bazi
faktorler bulunmaktadir (Kogel, 2013: 533). Birtakim kisiler aras1 ve kisisel engeller bir
mesajin alict tarafindan gondericinin niyet etmis oldugundan farkli bir sekilde

anlagilmasina sebep olmaktadir. Tablo 4.4’te bu engeller ve agiklamalari siralanmustir:

Tablo 4.4. Etkili Iletisimin Engelleri

Engel Aciklama

Filtreleme Enformasyonun alici tarafindan daha uygun bulunmasi i¢in yapilan kasti
carpitma.

Algida Segicilik Ihtiyaglar, motivasyon, tecriibe, gegmisi ve diger kisisel 6zelliklere bagl

olarak secici olarak gdrme ve isitme esasina dayali kisinin mesaj almasi.
Asir1 Enformasyon Yiikleme s yapmak i¢in ihtiya¢c duydugu enformasyonun, kisinin enformasyon
isleme kapasitesini astig1 durum.

Duygular Bir mesaj alindig1 zaman alicinin nasil hissettigi.

Dil Kelimeler farkli insanlar igin farkli anlamlara sahiptir. Alicilar iletilmis
olan kelimelerde kendi tanimlarini kullanir.

Cinsiyet Kadinlarim ve erkeklerin iletisime verecekleri tepki farkli olabilir. Her biri
farkli iletigim stillerine sahiptir.

Ulusal Kiiltiir Iletigim farkliliklari, iletisim igin bireylerin kullandig: farkh dillerden ve

pargasi olduklar ulusal kiiltiirden kaynaklanabilir.
Kaynak: (Robbins vd., 2016: 332).

Tablo 4.4’te gosterilen iletisim engellerinin yani sira iletisim korkusu, sessizlik,
politik olarak dogru iletisim gibi iletisimi engelleyen faktorler bulunmaktadir. Sessizlik
biiyiik bir iletisim engeli olup ¢alisanlarin faaliyetler hakkinda yeterli bilgi vermemesi,
istenmeyen faaliyetlerin orgiitte yagsanmasi ve bunun bildirilmemesi bir iletisim engelidir.
Diger yandan iletisim korkusu da iletisim kanallarinin bazilarin1 kullanmakta endise eden
calisanlar1 tanimlamaktadir. Yerinde ve zamaninda kullanilmaya c¢ekinilen iletisim araci
iletisim korkusunu olusturur. Etkili iletisime bir diger engel ise incitici olmak istemeyen,
Ozgiir ifadenin engellendigi veya basitligin ve anlamin kayboldugu “politik olarak dogru”
iletisimdir. Iletisim siirecinde karsidaki kisiyi incitmemeye calismak iletisimin

anlasilmasini zorlastirip engel olusturabilir (Robbins ve Judge, 2015: 361).

Etkili bir iletisime engel olabilecek bir¢ok neden olabilir. Konusma dilinin igerdigi

bu belirsizlikler bazen o6rgiit yoneticilerinde konunun muglakligini korumak veya olumsuz
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tepkiler doguracak sdylemleri engellemek amaciyla kullanilabilmektedir. Ozellikle bazi
meslek mensuplarinin kendi gruplarina 6zel anlamlar ifade eden kelime ve kaliplari
olabilmektedir. Fakat bu kaliplar anlamli bir sekilde kullanilmadiginda ciddi bir engel
haline gelir. Ornegin CEO Robert Nardelli'nin gazetecilere verdigi “Parcalar
toplayabilmek icin dikeylemesine dalabilen, fonksiyonlar bazinda yatay olarak inige
gecgebilen, miisterilere karsi tek viicut seklinde durus sergileyen ¢alisanlara sahip oldugum
icin ¢ok sansliyim.” demegte ne demek istedigi anlasilamamistir (McShane ve Glinow,
2016: 164).

Orgiitsel iletisimde zaman baskis1 da bir engel olarak goriilmektedir. Ornegin “bu
isin geregi hemen yapilmalidir” seklinde tstlerinden emir alan bir ¢alisan, hizli bir sekilde
isi yetistirmekten dolayr yanlis yapma ihtimali artacaktir. Ayrica mesajlarin zaman
kisitlamasindan dolay: kisa ya da 6zet seklinde aktarilmasi iletisimin yanlis anlagilmalara
neden olmaktadir (Giiney, 2017: 234). Eyyiipoglu (2017) orgiitsel iletisim engellerinin
birgok nedene bagl olabilecegini ifade ederek bunlari teknik engeller, sosyo-psikolojik
engeller, orgiitsel engeller ve teknolojik engeller olarak ayirmaktadir. Orgiitsel iletisim
engellerinin kurulustan kurulusa, bolgeden bolgeye, iilkeden iilkeye degisebilecegini

sOylemek miimkiindiir.

Orgiitsel iletisim engelleyen faktorlerin 6niine gegmek igin bazi uygulamalar
bulunmaktadir. Elgiinler ve Fener’e (2011) gore bu uygulamalardan bazilar1 su sekilde

siralanmustir:

e Gonderici, sozlii mesajlar1 alicinin anlayabilecegi ve algilayabilecegi sekilde
kullanmalidir.

e Gondericin yolladig1 mesajlart sadece sozlii olmamali ayn1 zamanda resim,
¢izim, yazi gibi semboller seklinde olmalidir.

e Gondericin  yolladigt mesajlar alicinin  ilgisini  ¢ekecek  sekilde
bigimlendirilmelidir.

e Mesaj aliciyr etkileyecek tiirden bir kanal araciligiyla gonderilmelidir.

e lletisim gevresi iletisime elverisli duruma getirilmelidir.

e Mesajin anlasilip anlasiimadigi geri bildirimler ile kontrol edilmelidir.

Bu c¢oziimlerin yani sira Cakir’in (2020) ifade ettiine gore iletisim sorunlarinin

¢oOziilmesi ic¢in farkli tekniklerin kullanilmasi gerekmektedir. Bunlar belirli bir siralama
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seklinde yapilarak iletisim sorunlari en aza indirgenmektedir. Sirasiyla sorunu tanimlama,
S5N-1K teknigi, balik kil¢ig1 teknigi (soruna yol acan nedenler), hata agaci teknigi (kok
sorunun belirlenmesi), karar agaci (¢oziim iiretme asamasi) teknikleri uygulanarak orgiitsel
iletisim sorunlar1 ¢oziime kavusturulmaya calisilmaktadir. Bu adimlarin saghkli ¢6ziimler

ortaya koymasi i¢in siirekli tekrarlanmasi gerektigi belirtilmistir.
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4.3. ORGUTSEL ILETISIiM ILE ILGILI YAPILAN ARASTIRMALAR

Arastirmanin bu boliimiinde orgiitsel iletisim ile ilgili son bes yilda yapilan bazi

arastirmalar sunulmustur. Ilgili arastirmalar incelenirken dahil etme kriteri olarak sadece

orgiitsel iletisim kavraminin aragtirmalarda kullanilmis olmasi ele alinmastir.

4.3.1. Yurt Icinde Yapilan Arastirmalar

Orgiitsel iletisim ile ilgili yurt icinde son bes yilda yapilmis olan galismalar Tablo

4.5’te sunulmustur.

Tablo 4.5. Orgiitsel Iletisim Ile Ilgili Yurt I¢indeki Arastirmalar

Yazar(lar)  Cahsma Konu Desen Orneklem  Sonug
Yih
Dogan ve 2022 Orgiitsel iletisim,  Nicel Banka Orgiitsel iletisimin drgiitsel
Derin orgiitsel sessizlik, Arastirma  ¢alisanlar1  sessizlik {izerindeki etkisinde
psikolojik rahatlik psikolojik rahatligin kismi
aracilik rolii oldugu
belirlenmistir.
Cetinkaya ve 2021 Stratejik liderlik, Nicel Isletme Stratejik liderlik ile orgiitsel
Akkoca orgiitsel ceviklik,  Arastirma  calisanlar1  c¢eviklik arasinda pozitif yonlii
orgiitsel iletisim bir iligkinin oldugu ve
orgiitsel iletisimin bu iliskiye
aracilik ettigi belirlenmistir.
Karadal ve 2020 Orgiitsel iletisim,  Nitel Otomotiv  Gayri resmi iletigim
Hekimoglu oOrgiitsel sOylenti,  Arastirma  sektori yollarindan sdylenti ve
dedikodu caliganlar1  dedikodunun resmi iletigim
yollarindan olusan
yetersizlikleri kapatmak igin
kullanildig1 goriilmiistiir.
Zaptcioglu 2019 Orgiitsel iletisim,  Nitel Universite  Orgiit ici iletisimin acik ve
Celikdemir Orgiitsel degisim  Arastirma  calisanlar1  seffaf olmamasi
ve Tiikel akademisyenlerin goriisiine
Paker gore temel bir sorun olup
saglikli bir iletigim ortami1
hazirlanmadan baskici
yontemlerle gergeklesen
degisimlerin orgiite katkisinin
olmadigi belirlenmistir.
Koger vd. 2018 Sanallik, isyeri Nicel Isletme Sanallik algisinin igyeri
yalmizligi, Aragtirma calisanlar1  yalnizlig1 ve orgiitsel iletisim

orgiitsel iletigim

iizerinde pozitif etkisinin
oldugu sonucuna ulagtlmistir.

Tablo 4.5’te goriildiigii iizere son bes yilda orgiitsel iletisim ile ilgili yapilmis olan

caligmalar sunulmustur. Tablo 4.5. incelendiginde calismalarin bazilarinin nicel aragtirma

deseni bazilarimin ise nitel arastirma deseni kullanilarak yapildigi, liderlik, ceviklik,

dedikodu gibi degiskenlerle birlikte arastirildigi ve genellikle 6zel sektor calisanlari ile

yapildig1 goriilmiistiir.
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4.3.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Orgiitsel iletisim ile ilgili yurt disinda son bes yilda yapilmis olan ¢alismalar Tablo

4.6’da sunulmustur.

Tablo 4.6. Orgiitsel Iletisim Ile Ilgili Yurt Disindaki Arastirmalar

Yazar(lar)  Cahsma Konu Desen Orneklem Sonu¢
Yih

Naji vd. 2022 Liderlik, orgiitsel ~ Nicel Petrol Petrol endiistrisinde liderlik,
iletigim, caligma Arastirma  sektori orgiitsel iletisim ve calisma
ortaminin calisanlar1  ortaminin psikososyal
psikososyal tehlikeleri olumsuz etkiledigi
tehlikeleri belirlenmistir.

Barrett vd. 2021 Orgiitsel iletisim,  Nitel Saglik Saglik galisanlarinin e-posta
agirt is yukd, Arastrma  calisanlart  ve sesli posta gibi ¢evrim disi
etkili ve giivenlik kanallarmn iletisimin yiikiiniin
ve riskler artirdigy, ekip toplantilar: gibi

¢evrim ici kanallarin
iletisimin yiik{inii hafiflettigi
belirlenmistir.

Doo ve Kim 2020 Baskin degerler, Nicel Hemsireler  Orgiitsel sessizlik hasta
orgiitsel sessizlik,  Arastirma giivenligini negatif yonde
siddet ve orgiitsel etkilerken oOrgiitsel iletisim
iletisim, hasta hasta giivenligini pozitif
giivenligi yonde etkilemekte ve

i¢sellestirilmis baskin
degerler ile hasta giivenligi
arasindaki iligkiye orgiitsel
sessizlik, siddet ve orgiitsel
iletisimin tam aracilik
etmektedir.

Mehra ve 2019 Is tatmini, Nicel Sirket Orgiitsel iletisim ile is

Nickerson orgiitsel Arastirma  yoneticileri  tatmininin pozitif yonli iliski
iletisimden icerisinde oldugu ve ayni
memnuniyet, zamanda kusak
kusak farkliliklar: farkliliklarinin bu iki faktor

arasindaki iligkiyi yonettigi
belirlenmistir.

Haroon ve 2018 Orgiitsel iletisim,  Nicel Universite  Orgiitsel iletisimin drgiitsel

Malik orgiitsel Aragtirma  calisanlar1  performans {izerinde 6nemli

performans

bir etkisinin oldugu
belirlenmistir.

Tablo 4.6’da goriildiigii iizere son bes yilda orgiitsel iletisim ile ilgili yapilmis olan

caligmalar sunulmustur. Tablo 4.6. incelendiginde caligmalarin bazilarinin nicel aragtirma

deseni bazilarmin ise nitel arastirma deseni kullanilarak yapildigi, c¢alisma ortama,

memnuniyeti, kusak farkliliklar1 gibi degiskenlerle birlikte arastirildigi goriilmiistiir.

79



4.4, BOLUM DEGERLENDIRMESI

Calismanin bu bolimiinde orgiitsel iletisim kavraminin genel yapist incelenerek,
yaklagimlar, tiirleri ve 6zelliklerinin detayli bir sekilde anlatilmasi saglanmistir. iletisim
kavramiin ¢ok eski bir kavram oldugu ve iizerinde 6nemle durulan bir konu oldugu
belirtilirken yazili, sozlii, elektronik iletisim araglarinin teknolojinin gelismesiyle birlikte
hayatin her alaninda olmasi iletisimin énemini ortaya koydugu belirtilmistir. Ilgili araglar
ile orgiitsel diizeyde bi¢imsel iletisim gerceklestirilirken diger yandan bigimsel olmayan
iletisimin her alanda karsimiza ¢iktig1 gibi orgiitsel diizeyde de var oldugu goriilmiistiir.
Orgitsel iletisim engelleyen birgok faktdriin oldugu goriilmekte, yurt i¢inde ve yurt disinda
bu konuyla ilgili birgok arastirmanin yapilmis oldugu belirtilmistir.

Yapilan degerlendirmelere gore iletisim insanligin var olusundan bu yana olan bir
olgu oldugu gibi orgiitsel iletisim de ilk orgiitlerin kurulmasiyla birlikte var olan bir
kavram oldugu goriilmiistiir. Uzerine bircok yaklasim gelistirilen oOrgiitsel iletisim,
giiniimiizde teknolojinin hizli bir sekilde gelismesiyle birlikte herkesin bigimsel olmayan
bir sekilde ulasabilecegi bir hal almistir. Ozellikle Covid-19 pandemisinin getirdigi en
bliylik yenilik orgiit diizeyinde iletisimin uzaktan yapilmasi olmustur. Diger Orgiitsel
iletisim araglarmi1 goz ardi etmemek kaydiyla isleri hizli bir sekilde ¢ozmeye yarayan

orgiitsel iletisim sistemlerini kullanmanin yarar saglayacag: diistiniilmektedir.
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BOLUM V
ORGUTSEL GUVEN

Calismanin bu bdliimiinde orgiitsel gliven kavramiyla ilgili bilgiler sunulacaktir.
Giliven kavrami c¢ok boyutlu bir kavram olup bireylerin karsi tarafindaki bir
bireyden/bireylerden beklenti istegi, ona karst kendisini tamamen savunmasiz birakma
anlayisini tastyan soyut bir kavramdir. Kavram bireylerarasi iliskide 6nemli bir yere sahip
olmakla birlikte neredeyse her disiplinin konusu olan bir olgudur. Kavramda bireyin kars1
tarafindan yarar gorecegini diislinme veya zarar gormeyecegini diisiinme egilimi vardir.
Giliven kavrami itimat, beklenti, ¢ikarsiz iliski, yararli davranig gibi eylemleri igerisinde
barindirmaktadir. Bireylerarast iligkilerde giliven, bircok davranisin onciilii olarak kabul
edilmekte; orgiitsel giiven ise bir orgiitte calisanlarin, yoneticilerin ve 6rgiitiin tamaminin
birbiri arasindaki beklentilerini ifade etmektedir. Orgiitsel giiven, bir orgiitteki bircok

fonksiyonun yerine getirilmesi i¢in 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel giiven kavrammin oneminden hareketle calismanm bu béliimiinde
sirastyla giliven ve oOrgiitsel giiven kavramlarindan bahsedilecek olup bu kavramlarin
literatiirdeki teorik temelleri agiklanacaktir. Ardindan literatiirden hareketle orgiitsel gliven
konusunda yapilan smiflandirmalar ve tiirleri verilecek, konuyla ilgili yurt i¢inde ve yurt
disinda yapilmis olan caligmalar sunulacaktir. Gliven ve Orgiitsel giiven kavramlarinin

onemi lizerinde durularak gelistirilmesi i¢in yapilmasi gereken Oneriler sunulacaktir.
5.1. GUVEN VE ORGUTSEL GUVEN

Giiven kavrami, giinliik hayatta {izerinde siklikla durulan, akademik arastirmalarda
son yillarda dnemsenen bir kavramdir. Giliven bireylerarasi iliskilerde soyut bir kavram
oldugundan tam olarak agiklamak ve tanimlamak zordur. Bireylerarasi iliskilerde 6nemli
bir yere sahip olan giiven kavrami, bireyin karsisindaki kisiye karsi siiphesiz bir sekilde
yaklagmasidir. Sadece bireylerarasi iligkilerde degil ayn1 zamanda orgiitler i¢in 6énemli bir
yere sahip olan kavram, orgiitlerin i¢ ve dis paydaslarini, stratejilerini, calisanlar arasindaki
iligkileri diizenlemektedir. Bireylerden ve oOrgiitlerden baglayan giiven siirecinin inga
edilmesi, toplumdaki giiveni etkilemekte olup birgok pozitif duygunun Onciilii olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Tirk Dil Kurumu Soézligi'ne gore (2022) giiven kavrami, kusku duymadan,

korkmadan ve ¢ekinmeden inanma ve baglanma duygusu olarak ifade edilmektedir. Ayrica
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yiireklilik ve cesaret olarak ifade edilen kavram, bireyleraras: iligkilerde davraniglari
belirleyen bir kavramdir. Oxford Sozliigii’'nde (2022) ise giiven, bir seyden umulan ve

beklenen nitelige inanarak ona gore davranma seklinde tanimlanmaktadir.

Sozlik anlamlarinda bile farkliliklar olan giiven kavramini agiklayacak birgok
kriter oldugundan tanimlamada zorluk yasanmaktadir. Insan iliskilerinde 6nemli bir yere
sahip olan giiven kavrami, bireyin iletisim halinde oldugu kisilerin beklenti, amag, iyi niyet
ve ifade ettiklerine duydugu inang olarak tanimlanmaktadir. Bir baska deyisle giiven,
bireylerin karsisindakilerden zarar yerine fayda gorebilecegine olan inancidir. Bireylerin
kurduklar1 iligkilerde giiven algilamalar: farkli olmaktadir. Bunun sebebi, bireylerin giiven

kavramina yiikledikleri anlamlarin farkli olmasidir (Gliney, 2020: 167).

Giinlik hayatta bireylerin iligkilerde onem verdigi giiven kavrami, psikoloji,
ekonomi, antropoloji, orgiitsel davranis, yonetim ve bir¢ok cesitli disiplinlerdeki bilim
insanlart arasinda da 6nem verilen bir konu olmustur. Giiven kavrami, bir bireyin baska bir
bireyden pozitif bir niyet veya davranis beklemesini temel almaktadir. Bu beklentide
kirtlganligi kabul etme niyeti giiven kavraminin igerisinde olup psikolojik bir temele

dayanmaktadir (Rousseau vd., 1998).

Giiven kavraminin genel olarak psikolojik bir durumdan veya bilissel bir tahminden
meydana geldigini ifade eden arastirmacilar bulunmaktadir. Kavram, farkli arastirmacilar
tarafindan farkli sekillerde islevsellestirildigi i¢in evrensel bir giiven tanimi tam olarak
yapilamamaktadir. Miihl (2014: 7) baz1 giiven tanimlamalarin1 bir araya getirmis olup

bunlar Tablo 5.1°de siralanmugtir:
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Tablo 5.1. Giiven Kavrami Tanimlamalari

Arastirmaci

Tanim

Rousseau vd., (1998)

Giiven, bir bagkasinin niyetleri veya davraniglartyla ilgili olumlu beklentilere
dayali olarak savunmasizlig1 kabul etme niyetini igeren psikolojik bir
durumdur.

Barney ve Hansen
(1994)

Giiven, kargilikli bir takasta hicbir tarafin digerinin duygularini istismar
etmeyecegine dair bir olgudur.

Luhman (2000)

Giiven, sosyal karmagikliklar1 azaltmanin bir yoludur.

Fukuyama (1995)

Giiven, ortaklasa paylasilan normlara dayali, diizenli, diiriist ve is birligine

dayali davranislardan olusan bir topluluk i¢inde, o toplulugun diger tiyeleri
tarafindan ortaya ¢ikan beklentidir.

Creed ve Miles (1996) Giiven, hem bir bagkasinin eylemlerinin zararli olmaktan gok faydah
olacagina dair spesifik beklentidir, hem de toplumsal diizenin genis bir dizi
6zelligini dogal kabul etme, giiven altina alma konusundaki genellestirilmis

yetenektir.

Gambetta (1988) Birine giivendigimizi veya birinin giivenilir oldugunu sdéyledigimizde, dolayli
olarak onun bize yararli veya en azindan zararli olmayan bir eylemde bulunma
olasiliginin, onunla bir tiir i§ birligine girmeyi diisiinmemiz igin yeterince

yiiksek oldugunu kastediyoruz.

Coleman (1991) Baskalarinin olasi gelecekteki davranislarina iliskin tahminlere dayali olarak

hareket ederek eyleme katilip katilmama kararina riskin dahil edilmesidir.

Tyler ve Kramer (1996) Giiven = F(giivene dayali yatkinlik, karakteristik benzerlik, karsiliklilik

deneyimi)

Boon ve Holmes (1991) Risk igeren durumlarda, bir bagkasinin kendine iligkin giidiileri hakkinda

kendinden emin olumlu beklentiler.

Zhou vd., (2005) Toplum da bir devlettir. Genellikle iki varlik arasindaki ikili iliski anlamina
gelir. Bir varligin giiveni, inanc1 ve diger bir varligin faydal bir sekilde
hareket edecegine veya hareket etmeye niyetli olduguna dair beklenti
giivendir.

Kaynak: (Miihl, 2014: 8)

Giiven kavrami, giivenilirlik olgusuyla yakindan iliskili olup aslinda bu ifadeler
birbirinin yerine kullanilan kavramlar olarak ifade edilmektedir. Giiven, ahlakliliga olan
inan¢ ve karakter olarak tanimlanmaktadir. Robbins ve arkadaslarina gore (2016: 317)
giiven kavrami ahlakhlik, tutarlilik, yetkinlik, sadakat ve agiklik alt boyutlarindan
olusmaktadir. Ahlaklilik ifadesi diirtistlik ve dogrulugu ifade ederken; yetkinlik ifadesi
teknik ve cevresel bilgiyle yetenekleri agiklamaktadir. Tutarlilik ifadesi giivenilirlik,
ongoriilebilirlik ve durumlarin yonetiminde uygun yargilama yapabilmeyi; sadakat bir
bireyi hem duygusal hem fiziksel olarak korumaya yonelik goniilliiligii belirtmektedir.
Aciklik ifadesi ise bilgilerin ve fikirlerin serbest bir sekilde paylasilmasina yonelik
gontlliliigl ifade eden alt boyut olarak belirtilmistir (Robbins vd., 2016: 317).

Giliven kavraminin alt boyutlar1 oldugu gibi olusum siirecinde bazi noktalar
karsimiza ¢ikmaktadir. Bireyin karsisindaki kisi hakkinda iyi niyetle diisiinmesi, giiven
duyacag kisilerle ilgili olarak davraniglarindan beklentileri, varsayimlar1 ve inang¢larinin
olumlu olusumunu baslatmaktadir. Hatta bireyin

olmasi, giiven duygusunun

karsisindakilerden zarar gelmeyecegini diisiinmesi, olumlu diisiinmesinden once gelerek
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giiven siirecini baglatmaktadir (Bat1 ve Tutar, 2016: 36). Giivenin olusumunda temel olarak
iki taraf bulunur. Bu taraflar sosyal ortamlarda etkilesim igerisinde olduklarindan giiven
olgusunun meydana gelmesinde cesitli yorumlayici stiller kullanir ve gelistirirler. Bu

durum taraflarin giiven derecelerini belirlemektedir (Kalemci Tiiziin, 2007: 99).

Taraflar arasinda cesitli tarzlar ile olusturulmaya calisan giiven kavrami, orgiitlerin
mevcut durumlarda etkinlik ve verimliliklerinin artirllmasinda énem verilen bir kavramdir.
Orgiitler, gelisen ve degisen diinyada rekabet avantaji saglayabilmek, bunu siirdiirebilmek,
yeni Orgiitsel ortakliklar, stratejik baglar olusturmaya ¢alismaktadirlar. Bu gibi durumlar
orgiitleri yeni orgiitsel yapilara yoneltmekte ve bu gibi yonelimler sonucunda orgiitler bir
yandan degisime kars1 daha duyarli ve uyumlu hale gelirken diger yandan orgiitsel iletisim

artmakta ve sorunlar daha kolay ¢oziilmektedir (Lewicki ve Bunker, 1996).

Orgiitsel giiven kavrami, literatiirde giinliik yasamda bireylerin karsilikli
iliskilerinde olusturduklari giiven olgusunun iizerine inga edilmis bir kavram olup 6rgiitsel
diizeyde gelistirilerek orgiitlere katki saglamaktadir. Yu ve arkadaslarina (2018) gore
orgiitsel giiven kavrami, orgiit ile gelecekte uzun siireli iliski kurmaya istekli, orgiitle
biitliinlesen calisanlar1 ifade etmektedir. Kavram, bir kurulusun tamamini ilgilendirmekte
olup bireylerarasi giivenden daha kapsamli bir siireci ifade etmektedir. Bir orgiitiin
misyonunu, kiiltiiriinii, igerisinde bulundugu sartlar1 ve c¢evresine yansittigi kurumsal
tavrini sekillendiren Orgiitsel giiven, orgiitlerde bir doku haline gelerek bireyler iistii bir

sekil almaktadir (Derin, 2011).

Calisma yasaminda ve oOrgiitlerde 6nemli unsurlardan birisi olan giiven kavrami,
sadece calisanlar ile yoneticiler arasindaki iligkilerde degil ayn1 zamanda orgiit icerisinde
meydana gelen iliskilerde de 6nemli bir yere sahiptir. Orgiitler ve calisanlar agisindan
onemli sonuglar ortaya c¢ikaran kavram, Orglitiin basarisini artirmakta, yoneticiler ve
calisanlar arasinda saglikli iletisim ikliminin olusturulmasi saglamakta, ¢alisanlar1 ortak
amaglara yonelterek oOrgiitiin hedeflerine ulasmasina yardimci olmaktadir. Giiven,
yoneticiler, calisanlar ve Orgiit arasindaki iyi iligkilerin ortaya ¢ikmasini ve is birliginin

artmasini saglamaktadir (Yazict Altuntag, 2014: 700).

Orgiitsel giivenin temel amaci, Orgiitlerde giivene dayali iliskilerin kurulmast,
calisanlarin hem yoneticilerine hem de orgiitlerine giiven duymasi, orgiitlerine duygusal
acidan bagh olan, yaptiklar islerden tatmin olan, orgiitlerinden asir1 sikayet etmeyen ve

isten ayrilma niyetleri bulunmayan c¢alisanlar meydana getirmektir (Sakalli, 2015: 6).
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Giliven kavrami taraflar arasindaki is birligi ve anlayisin bir sonucu iken bunlar
olmadiginda giivensizlik ortami hakim olmaktadir. Giivensizlik meydana geldiginde
taraflar arasinda siiphe duygusu, yabancilasma, belirsiz duygular 6n plana ¢ikmakta ve
olumsuz beklentiler olusmaktadir. Giivensizlik, giiven olgusu kuracak taraflarin algisi ve
risk almaya istekli olmasi durumunda olumlu sekilde giiven durumuna doniisebilmektedir

(Gilbert, 2010: 178).

Orgiitlerde yoneticilerin calisanlarin ~ giivenini saglamak igin baz1 yollara
basvurmasi gerektigi dile getirilmekte olup bunlar; agik so6zlii olmak, adil olmak,
duygulardan bahsetmek, gergekleri sdylemek, tutarli olmak, verdigi sdzleri tutmak, gliveni
siirdiirmek, giivenilirligi kanitlamak seklinde siralanmaktadir (Robbins vd., 2016: 318).
Giliven kavrami, genel olarak diiriistliik, dogruluk, adil olma, tutarli olma, verilen sozleri
tutma gibi kavramlarla birlikte ele alinmaktadir. Her ne kadar giiven bu kavramlarla
birlikte ele alinsa da kisa bir siire igerisinde olusabilecek bir kavram degildir. Bir
kurulustaki orgiitsel giivenin zaman igerisinde, calismalarla, gayret ve c¢abalar sonucu
olustugu ifade edilmektedir. Hem kisiler aras1 hem de orgiitte giivenin olusturulmasi,
gelistirilmesi ve stirdiiriilebilmesi, orgiitlerin gergeklestirmekte olduklar: faaliyetlerin etkin

ve verimli olmasi agisindan 6nem tasimaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003).

Orgiitsel giivenin bir kurulusta ortaya ¢ikmasinda bazi faktdrler onemli rol
oynamaktadir. Miihl’ gore (2014: 12) orgiitsel giivenin ortaya ¢ikmasindaki bazi faktorler
Tablo 5.2°de agiklanmaktadir:

Tablo 5.2. Siire¢-Ozellikler ve Kurum Temelli Giiven

Giiven olusturma Temel Kaynak
modu
Siire¢ Temelli Gegmis veya beklenen degisime bagl Itibar, markalar, hediye verme, garantiler,
prosediirlerde adalet
Ozelliklere Dayali Belirli bir kisiye bagli, belirli bir alt Aile gecmisi, etnik kdken, cinsiyet
kiiltiire atfedilen
Kurum Temelli Resmi sosyal yapilara bagh Mesleki veya firma dernekleri, egitim,

bankalar, diizenlemeler, dagitimda adalet

Kaynak: (Miihl, 2014: 12)

Tablo 5.2°de bir oOrgiitteki giivenin temelleri agiklanmaktadir. Bu 6zellikler,
kuruluglardaki ve toplumlardaki ana paydaslar dikkate alinarak gelistirilmistir. Kisisel
giiven, kurum temelli giiven birbirinden farklilk gdstermektedir. Ornegin bir drgiitteki
yonetici kisisel gliveni nedeniyle 6zel bir esyasini bir ¢alisan arkadasina ddiing verebilir.

Fakat ayn1 yOnetici ayn1 calisanin, orgiitteki kurum temelli yaptig1 islere glivenmeyip
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orgiitteki bazi bilgileri paylagmaya istekli olmayabilir. Kisisel 6zellikler, siirecler ve kurum

temelli giiven diizeyleri farkli belirleyicilerdir (Miihl, 2014: 12).
5.2. ORGUTSEL GUVEN MODELLERI

Orgiitsel giiven modelleri, orgiitlerde ¢alisanlarin birbirleriyle, ydneticilerle veya
orgiitiin geneli ile etkilesimi ve etkilesimlerin nasil formiile edildigini ele almaktadir.
Orgiitsel giiven konusunda c¢alismalar yapan arastirmacilar, orgiitlerde ilgili kavramin
hangi sekillerde ortaya c¢iktigimi ve siirdiiriildiiglinii ele alan ¢esitli modeller
gelistirmisglerdir. Calismanin bu bdliimiinde oOrglitsel gliven modelleri ele alinmistir.
Orgiitsel giiven modellerine iliskin olarak literatiire bakildiginda bir¢ok arastirmacinin bu
konuda fikir beyan ettigi goriilmektedir. Mayer, Davis ve Schoorman, Mishra, Bromiley ve
Cummings, McKnight, Cummings ve Chervany, Blomqgvist ve Stahle Shockley-Zalabak,

Ellis ve Winograd gibi arastirmacilar bunlardan bazilaridir.

Mayer, Davis ve Schoorman in Orgiitsel Giiven Modeli: Orgiitsel giiven konusunda
arastirmalar yapan Mayer, Davis ve Schoorman (1995) orgiitsel giiven modeli
gelistirmisglerdir. Arastirmacilarin  gelistirdikleri bu modelde giivenin olusmasinda
taraflarin belirlendigi, taraflarin 6zellikleri incelenerek bu Ozelliklerin glivenen ve
giivenilen arasindaki iliskiye faydasi veya zararmin olup olmadigl incelenmistir.
Arastirmacilar orgiitsel giiven iliskisinin tek yonlii ya da cift yonlii olabilecegini ileri
stirmiislerdir. Giliven olusumu Orgiitlerin mikro ¢evrelerinde olabilecegi gibi makro
diizeyde de goriilebilmektedir. Arastirmacilarin olusturdugu modelde tek yonlii bir gliven
modeli bulunmakta olup giivenme egilimi farklilik arz etmektedir. Modeldeki giivenme
egilimi, kisinin bir bilgiye sahip olmadan herhangi bir bireye ne kadar giivendigini
aciklamaktadir. Mayer ve arkadaslarinin (1995) ortaya koydugu giiven modelinde yetenek,
yardimseverlik ve diirtistliik gibi unsurlar giivenin belirleyicileri olarak ifade edilmektedir.
Bir bireyin bu unsurlar1 dikkate alarak giiven duygusunu hissetmeye basladiginda ise risk
unsurunun devreye girdigi belirtilmektedir. Biitiin bu silire¢ bir araya gelerek c¢iktilari

olusturmakta ve bireyin gliven duygusu olumlu ya da olumsuz sekilde etkilenmektedir.

Mishra’min  Orgiitsel Giiven Modeli: Mishra (1996: 270)’nin orgiitsel giiven
modelinde kriz zamanlarinda kuruluglarin nasil tepkiler verdigi ve bu ddnemlerde
kuruluslarin performansimin nasil yiikseltilebilecegi ele alinmigtir. Kuruluglarin kriz
zamanlarina ve performanslarina odaklanan arastirmaci, giliveni agiklarken taraflarin

birbirine olan aciklig, yetkinligi, ilgililigi ve inanilirhgina vurgu yapmustir. ilgili unsurlar

86



orgiitsel gliven modelinde alt boyutlar olarak tanimlayan arastirmaci, bu dort boyutun bir
arada oldugu zaman orgiitsel glivenin saglanabilecegini belirtmektedir. Kalemci Tiiziin’{in
(2007: 110) ifade ettigine gore Mishra’nin olusturdugu boyutlarda tutarlilik, karsi tarafin

refahi, agik iletisim, beklentilere cevap verebilme gibi durumlar aranmaktadir.

Bromiley ve Cummings ’in Orgiitsel Giiven Modeli: Bromiley ve Cummings (1996)
tarafindan gelistirilen modelde bireysel ve Orgilitsel gliven arasindaki farkliliklara 6nem
verilmistir. Bireysel gliven kisminda bireylerin kendi iliskilerinde ve davranislarinda
beklentileri ifade edilirken; orgilitsel giiven kisminda orgiitsel iliskiler ve davranislar ortaya
konulmustur. Bu modelin ortaya konulmasindaki bir diger neden ise kuruluslarda gecerli
olan giiven iligkilerinin yiiksek veya diisiik olup olmadigini 6l¢mektir. Modeli gelistiren
arastirmacilar gliveni belirlemek i¢in bir matris ortaya koymuslardir. Bu matriste ii¢c boyut
bulunmakta olup gerekli faktorler yerine geldiginde “giivenilir davranis” ortaya
cikmaktadir. Matrisin bir tarafinda duygusal, biligssel ve niyet unsurlar1 bulunurken bir
tarafinda iyi niyet koruma, diiriist davranma ve ¢ikar iliskisi bulunmaktadir.
Arastirmacilarin ortaya koydugu bu matris, arastirmacilarin yapmis oldugu “bir kisi veya
grup tiyelerinin baska bir kisiye a¢ik olarak ya da gizli olarak bazi vaatlerle iyi niyetli
davranma ¢abasi, her kosulda diiriist davranma ve kosullar uygun olsa da karsi taraftan

ctkar elde etmeyi beklememe inanci” seklindeki giiven tanimiyla da ortiismektedir.

McKnight, Cummings ve Chervany Giiven Modeli: McKnight, Cummings ve
Chervany (1998:474-490) tarafindan gelistirilen modelin temelinde kisi ya da gruplar
arasinda gilivenin saglanabilmesi i¢in taraflar arasinda bir i1yl niyetin olusturulmasi
gerekmektedir. Bu iyi niyet ise egilimler, orgiitsel 6zellikler, inanglar gibi bazi unsurlardan
etkilenmektedir. Arastirmacilarin bes asamadan ve farkli iliskilerden olusan sekilde
hazirladiklart modelde giliven yonelimi, taraflarin giiven duyma niyetlerini dogrudan
etkilemektedir. Bunun yam sira orgiit temelli giivenin kurulmasina dolayli olarak katki
saglamaktadir. Bu adimlar giivenme duygusunun ortaya ¢ikmasmna onemli bir etkiye
sahiptir. Ayrica bu model giiven duygusunu bireysel ve orgiitsel olarak ikiye ayirmaktadir.
Bireysel giiven kisminda bireylerin sosyal iliskilerindeki davraniglari ve tutumlarindaki
beklentiler ele alinirken; oOrglitsel giiven kisminda bireylerin orgiitsel yasamdaki istek ve
beklentileri &n plana ¢ikmaktadir. Ozellikle orgiitsel agidan olan giiven kisminda
isgorenlerin tecriibelerine gore giliven algilamalart farkli olmaktadir. Arastirmacilarin
yapmis olduklar1 giiven modeli ¢alismasi incelendiginde, kendilerinden Once giiven

modelleri ortaya koyan arastirmacilardan etkilendikleri gozlemlenmektedir. Ozellikle daha
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onceden giiven modeli olusturmus arastirmacilarin ¢alismalarindaki boyutlar iizerine insa
edilen bu giiven modeli; giiven kavraminin iist diizey bir kavram oldugunu, kavramin

glivenme niyeti ve inanglara giivenme seklinde ayrilabilecegi ifade edilmektedir.

Blomgvist ve Stahle’nin Orgiitsel Giiven Olusum Modeli: Orgiitsel giiven modeli
olusturma konusunda c¢alismalar yapan arastirmacilar, kendilerinden daha oOnceki
aragtirmacilardan etkilenerek daha iyi bir orgilitsel gliven modeli olusturma fikrini canl
tutarak bunu gelistirmeyi hedeflemislerdir. Blomqvist ve Stahle (2000) bu fikri temel
alarak orgiitlerde giiven duygusunun bireysel ve orgiitsel davraniglar sonucu gelistigini
ifade etmektedirler. Arastirmacilar modeli olusturma siirecinde orgiitlerdeki yapinin ve
kisilerin degiskenligini bir zorluk olarak gordiiklerini ifade ederek gliven modeli
olusturmada birtakim farkli unsurlarin siirece dahil olmasi gerektigini belirtmislerdir.
Ayrica modelin gelisiminin biiylik kuruluslar1 temel alarak ortaya konuldugu dile
getirilmistir. Genel olarak bakildiginda hem bireysel hem de orgiitsel gliven birbiriyle
ortiisen bir yapidir. Ciinkii giiven insani bir duygudur ve bunu degerlendirebilecekler
yalnizca ¢alisanlardir. Gilivenin gelisimi ¢alisanlarin degerlendirebildigi bir siire¢ oldugu

gibi orgiitsel siirecler de bunda ¢ok etkilidir.

Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli: Shockley-Zalabak, Ellis ve
Winograd (2000), orgiitsel giiven modeli olusturma konusunda yaptiklari calismada,
kendilerinden daha o6nce Mishra (1996) tarafindan gelistirilmis olan oOrgiitsel giiven
modelindeki boyutlar1 ele almislardir. Mishra’nin (1996) 6rgiitsel giiven modeli i¢in ortaya
koymus oldugu yeterlilik, agiklik, ilgililik ve inanilirlik boyutlarina ek olarak Shockley-
Zalabak ve arkadaslar1 (2000) iletisim ve i3 memnuniyeti literatiiriinii gézden gegcirerek
0zdeslesme boyutunu eklemistir. Arastirmacilarin eklemis oldugu 6zdeslesme boyutu,
calisanlarin orgiitsel hedefler, inanclar, degerler ve normlarla birlesip birlesmedigini
algilamak i¢in yapilmistir. Ellis ve Shockley-Zalabak (2001: 384), orgiitle 6zdeslesme
algisinin ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda giivenle bir iletisim kurma olasiligini artirdigin
ifade etmektedir. Orgiitte calisanlar kendilerini orgiitle biitiinlestirdikleri zaman &rgiitsel
giivenin iist diizeylere c¢iktig1 ifade edilmektedir. Uygulama noktasinda bakildiginda
orgiitle her anlamda biitliinlesen bir ¢alisanin giiven duyma ihtimalinin yiiksek oldugu
belirtilmektedir. Bir orgiitte ¢alisanlar hem kendi arasinda hem yoéneticiler ile ¢alisanlar
arasinda bir giiven ortaminin olusmasi ve siirdiiriilebilmesi, bircok faktdriin yani sira
O0zdeslesmeye bagli olmaktadir. Bireyler genel olarak yabanci hissetmedikleri ve deger

gordiikleri kisilere veya durumlara kars1 giiven duygusu beslemektedirler.
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Bu boliimde verilmis olan orgiitsel gliven modelleri, literatiirde genel kabul gérmiis
modeller nitelendirilmektedir. Modellere bakildiginda bir modelin diger modellerin devami
niteliginde ve onun tamamlayicisi oldugu kanaatine varilmaktadir. Ozellikle Blomgqvist ve
Stahle’nin (2000) yapmis oldugu modelde ayrintili bir sekilde ifade edilen orgiitsel giiven

modeli, ¢agin gerektirdigi bir¢ok unsuru igerisinde barindirdigi goriilmektedir.
5.3. ORGUTSEL GUVEN SINIFLANDIRMALARI

Giiven karsilikli taraflar arasinda olusan bir olgu olup giiven siniflandirmalart bir
orgiitte calisanlar, yoneticiler ve Orgilit arasindaki etkilesimleri ve iligkileri ifade
etmektedir. Bir oOrgiitin calisanlar1 ve yoneticileriyle birlikte bir sistem yapisi
bulunmaktadir. Bunlar arasindaki iligkilerin, baglantilarin ne sekilde ¢alistiginin bilinmesi
ve ona gore davranis ve tutumlarm olusturulmasi gerekmektedir. Orgiitte farkli anlayislara
sahip bireylerin g¢alistigi g6z Oniinde bulunduruldugunda ydneticilerin her calisana bu
durumu bilerek yaklagmasi, orgiitiin isleyisi ve biitlinliik olusturmasi agisindan yarar
saglayabilmektedir. Orgiitiin gelecegine iliskin durumlarin gozden gegirilmesi, giiven
duygusunun siirdiiriilebilirligine, calisanlar ve yoneticiler arasindaki iliskilere bagh

olmaktadir.

Literatiir incelendiginde giiven simiflandirmalarinin hesaba dayali giiven (HDG),
bilgiye dayali giiven (BDG) ve dzdeslesmeye dayali giiven (ODG) seklinde ii¢ tiirden
olustugu ifade edilmektedir. Lewicki ve Bunker’in (1996: 124) bu siniflandirmaya iliskin

olusturdugu Sekil 5.1 asagida sunulmustur:
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ODG gelisir

Sabit 6zdeslesmeye dayal
J2 f giiven
BDG gelisir

Sabit bilgiye dayali giiven

Sabit hesaplanmig giiven

ZAMAN

Sekil 5.1. Giiven Olusum Asamalart

Kaynak: (Lewicki ve Bunker, 1996: 124)

Sekil 5.1°de goriildiigii tizere J1 noktasinda hesaplanmis giiven iligkilerinin, yani
hesaba dayal1 giivenin bilgiye dayali giiven iligkileri haline geldigi yeri ifade etmektedir. J2
noktasinda ise bilgiye dayali giiven iliskileri olumlu etkilerle birlikte 6zdeslesmeye dayali

giiven halini almaktadir.
5.3.1. Hesaba Dayah Giiven

Gliven simniflandirmalarindan  birisi olan hesaba dayali giiven, literatiirde
“hesaplanmus giiven” olarak da adlandirilmaktadir. Lewicki ve Bunker (1996: 119) hesaba
dayali gliveni tanimladig1 ve boyutlarini olusturdugu arastirmasinda, giiven olusumunun bu
unsur tarafindan basladigini ifade etmektedir. Siniflandirmadaki bu unsurun Shapiro ve
arkadaslar1 tarafindan tehdide dayali olarak agiklandigini ifade eden arastirmaci, hesaba
dayal1 giiven ifadesinde yarar saglama unsurlarinin olmasi sebebiyle bu ifadeyi
kullandigin1 belirtmistir. “Tehdide dayali giiven” ifadesinde ise bireyler bir olayin
sonuclarindan ¢ekindikleri takdirde verdikleri sozleri yerine getirme egiliminde oldugu

belirtilmekte ve bu da cezanin 6diilden daha giidiileyici oldugunu gostermektedir.

“Hesaba dayali giiven” smiflandirmasinda kisileraras: iligkilerde garanti altina
alinmis davranis temeli olusturulmaktadir. Taraflar arasi giiven derecesi, bastan sonra
kadar aym1 seviyede siirdiiriiliirken bir giivensizlik yasanmasi1 durumunda cayma meydana

gelmektedir. Hesaba dayali glivende bir bireyin giiven duydugu kisi ile ilgili beklentilerini,
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giivenilir yonlerin yarar ve zararlarini tartmaya yarayan unsurlar bulunmaktadir. Birey
burada giivenmeyi diisiindiigii kisiye karsi yapacagi hesapta karsilikli giivenden elde
edilecek kazang, duyulan giivenin kotiiye kullanilmasi sonucu bozulan glivenden fazla ise

taraflar birbirine giivenmektedir (Vos ve Wielers, 2003: 78).

Bireyler genellikle birbirlerine giivenmeyi diisiiniirken Oncelikle kisilerarasi
iliskilerde zarar gérmeme beklentisi icerisinde girmektedirler. Orgiitler agisindan ise
calistiklar1 yerde yerine getirdikleri gorevlere, konumlarina bir zarar gelmemesi,
calisanlarin bekledigi bir durumdur. Kisaca bireyler giiven duygusunu olustururken
ihtiyaglar hiyerarsisindeki basamaklara benzer sekilde hareket etmektedirler. Orgiitlerde
ayrica yoneticilerle kurulan iligkiler ve beklentiler de hesaba dayali giiven

siiflandirmasinin igerisindedir.
5.3.2. Bilgiye Dayal Giiven

Bilgiye dayali giiven oOrgiitsel giiven siniflandirmalarinin bir diger boyutunu
olusturmaktadir. Bu giiven simiflandirmasinda gelisme ve degisim esas alinmakta olup
giivenin degisen ve gelisen bir olgu oldugu ifade edilmektedir. Hesaba dayali giiven
simiflandirmasindan sonra gelen bilgiye dayali glivende bireyler, bir 6nceki asama olan
hesaba dayali glivende zihinlerinde olusturduklar yarar saglama faktorlerini yeterli bilgiye
dayandirmaktadir. Bilgiye dayali giiven, tehdit ve korku unsurlar1 yerine bilgiyi esas
almakta ve zaman igerisinde taraflardan birinin digerinin davranmisim1 tahmin edilebilir
olduguna ve onun giivenilir bir sekilde hareket edecegine dair beklenti igine girmesine izin
vermektedir. Bu etkilesim silireci bilgiye dayali giiven sayesinde gerceklesmektedir

(Lewicki ve Bunker, 1996: 121).

Bir diger yandan bilgiye dayali giiven unsuru, taraflarin birbirlerinin hangi
davraniglar1 gosterecekleri konusunda yeterli bilgiye sahip olduklar1 ve hangi davraniglar:
gostereceklerini tahmin edebildikleri zaman ortaya cikmaktadir. Bilgiye dayali giliven
unsuru zaman igerisinde olusmakta, taraflarin ge¢misteki iliskileri s6z konusu olmaktadir.
Ayrica taraflarin beklentileri ve glivene yonelik algilamalar1 bu unsura gore genellesmistir.
Bilgiye dayali giiven diizenli iletisimi ve taraflar arasi iligki gelistirmeyi gerektirmektedir

(Kalemci Tiiziin, 2007: 103).

Genel olarak bilgiye dayali giiven unsuru Lewicki ve Bunker’in (1996) olusturdugu

modelde ikinci sirada yer almakta ve taraflarin birbiri hakkinda elde ettikleri bilgilere gore
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meydana gelmektedir. Zamanla gelistigi ifade edilen bilgiye dayali giivende kisilerarasi
iliskilerde taraflar birbirini tanidikg¢a, onlara ait 6zellikleri 6grendikge giiven duygular
gelismektedir. Bu unsur orgiitlerde de benzer sekilde ilerlemektedir. Bir 6rgiitte ¢alisanlar,
yoneticiler ve Orgiitiin kiiltiirii, yapis1 zaman igerisinde kendini belli etmektedir. Yeni ise
alman bir ¢alisan zaman igerisinde bilgiye sahip olacak ve gelecekte karsilagabilecegi

olaylar1 ve durumlari tahmin edebilecektir.
5.3.3. Ozdeslesmeye Dayah Giiven

Giliven olusum asamalarinin son boyutu olan O6zdeslesmeye dayali giiven
simiflandirmasinda bireyler arasindaki karsilikli ilgi, uzun donemli iligki igerisinde olma,
taraflarin birbiri i¢in endise duygusuna kapilma ve kendilerini birbirinin yerine koyma gibi
durumlar, taraflarin baghiligmmi olusturacagi ifade edilmektedir. Bu sebeple, bu giiven
simiflandirmasinda hem bir tarafin diger tarafla hem de orgiitle 6zdeslesebilecegi

belirtilmektedir (Jones ve George, 1998).

Ozdeslesmeye dayali giiven smiflandirmasinda kisiler arasi iliskiler gelismis olup
kisi gliven duydugu karsi tarafi kendisinin davranislariyla benzer tutma egiliminde
olmaktadir. Gerektiginde karsi1 tarafa kosulsuz ve sartsiz giiven duyacak birey, giliven
duydugu kars: taraf i¢in her durumu géze alabilmektedir. Giiven olusumu {ic asamadan
olustugu i¢in hesaba dayali giiven ve bilgiye dayali giiven siniflandirmalari, 6zdeslesmeye
dayali giliveni olusturmaktadir. Bu smiflandirmada hem bilgi hem de o6zdeslesme
gelismistir. Ozdeslesmede bir taraf digerini ¢ok iyi bilmekte ve tanimaktadir. Kars: tarafin
giivenini saglamak icin gerekli bilgiye, ilgiye ve diisiinceye sahip olmaktadir (Lewicki ve

Bunker, 1996: 121).

Ozdeslesmeye dayali giiven smmiflandirmasi, yakin arkadas iliskisi olarak
tanimlanabilir. Ciinkii bu giiven siiflandirmasinda taraflar birbirlerine kosulsuz ve sartsiz
giivenmektedir. Gilivenin olusumu belirli bir siire¢ gerektirdigi i¢in 6zdeslesmede taraflar
birbirlerinin 6zelliklerini daha iyi 6grenmekte ve ona gore davranig sergilemektedir.
Ornegin bir orgiitte birbirini ¢ok iyi tamyan ve giivenen iki ¢alisan diisiiniildiigiinde
onlardan birisine verilen gorevi diger arkadasi {istlenebilir. Ozdeslestigi calisma
arkadagmin verilen gorevi yerine getirmedigi takdirde bu durumdan zarar gorecegini bilir
ve empati yaparak gorevi listlenir. Bu durumun sonucunda yardimci olan taraf diger tarafin

giivenini tazelemektedir. Benzer bir olay karsi taraf icin de gegerli olmaktadir. Bu sekilde
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O0zdeslesmeye dayali giiven, taraflarin birbirine yardimci olmasini, taraflarin zarar

gdrmemesini ve hep olumlu davraniglarin agiga ¢ikmasini saglamaktadir.
5.4, ORGUTSEL GUVENIN BOYUTLARI

Giiven kavramu, kisilerarasi iligkilerde 6nemli rol oynayan bir kavram olup giiven
duygusunun ne anlam ifade ettigi, giivenin insasi, giivenin yok olmasi, sonrasinda tekrar
olusturulmasi gibi durumlar bir orgiitte ¢alisanlar tarafindan 6nem verilen bir konudur.
Dolayisiyla 6ncelikle yoneticilerin gliven ortamini meydana getirmesi ve bunu siirdiirmesi,
calisanlar1 giiven duygusuna yoneltmesi onemlidir. Orgiit yoneticileri giiven duygusunun
orgiitte olusturulmas1 ve siirdiiriilebilmesi ac¢isindan ¢alisanlara yonelik tutumlar
sergilemesi, giiven ortami olustugunda bu durumun hem c¢alisanlar hem de orgiit icin
pozitif katki saglayacaginin anlatilmasi, siirdiiriilebilirlik acisindan dikkat edilmesi gereken
bir konudur. Kisacasi orgiitte ayni dili konusan, davraniglariyla giiveni 6n plana ¢ikartan
calisanlar orgiitiin etkinligi ve verimliligine de katki sunmaktadir. Literatiir incelendiginde
oOrgiitsel giivenin boyutlarinin yoneticiye giliven, ¢alisma arkadaslarina giiven ve oOrgiite

giiven seklinde siniflandirildigi goriilmektedir.
5.4.1. Yoneticiye Giiven

Bir kurumda ydnetici pozisyonunda gorev yapan Kkisiler, orgiitiin siirekli olarak
iyilesmesini ve gelismesini amag¢ edinen kisilerdir. Ciinkli orgiitiin ileri gitmesi, kendi
kisisel basarilarinin da artmasini saglamaktadir. Bu yilizden yoneticiler bir¢ok davranisin ve
yaklasimin yaninda hem i¢ paydaslarin hem de dis paydaslarin orgiite giiven duymasini
istemektedirler. Whitener ve arkadaslar1 (1998: 516) yoneticilerin orgiit itibarint artirmada
en etkili konumda olan kisiler oldugunu ifade etmektedirler. Bir orgiitte davraniglarinda
tutarlilik gosteren, ¢alisanlarin ihtiyaglar1 ve istekleriyle ilgilenen, gorev bilincinde olan,
etkili iletisim becerilerine sahip, diiriist, adil ve birgok pozitif 6zelliklere sahip olan

yoneticilerin ¢alisma yagaminda giiven ortamini olusturacagini belirtmislerdir.

Yoneticiye giiven boyutuna farkli bir bakis acisi getiren McCauley ve Kuhnert
(1992), calisanlarin yoneticiye giiven duymasi noktasindan ziyade {ist yonetimin tamamina
giiven duymasi gerektigini belirtmistir. Orgiit ¢alisanlarin yoneticiye giiven noktasinda iist
yonetimi olusturan bireylerin tamamin1 bir biitiin olarak gormesi gerektigi ifade edilirken;
her yoneticinin ¢alisanlar hakkindaki diisiincelerinin ayni olmadigin1 bilmelerini gerektigi

belirtilmistir. Ayrica yoneticilerin aldiklar1 kararlarda orgiitiin gelecegi agisindan 6nemli
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olan fakat c¢alisanlara bazi noktalarda negatif yansiyan durumlari kisisel olarak
degerlendirmemesi, yoneticilerin ge¢cmisteki davraniglarini ve alinan kararlardan sonraki

davraniglar1 g6z oniinde bulundurmalar1 gerektigi dile getirilmektedir.

Literatiirde yoneticilere gliven boyutunun calisanlar tarafindan farkli sekillerde
algilandig1 belirtilmekte olup calisanlarin yoneticilerine giiven konusunda herhangi bir
problemi olmayip, oOrgiitiine kars1 giivensizlik duydugu durumlar olabilecegi ifade
edilmektedir. Benzer sekilde yonetici ile arasinda giliven problemi olan bir calisanin
olaylar kisisel olarak algilayip sadece ¢alisma arkadaslarina veya sadece Orgiitiine giiven
duymasi gibi durumlar1 meydana gelme ihtimalinin yiiksek oldugu belirtilmektedir (Tan ve
Tan, 2000: 242). Buradan yola c¢ikarak calisanlarin yoneticilerine giiven duyma
durumlarinin  farkli  degiskenlerden etkilendigi sdylemek miimkiindiir. Calisanlar
yoneticileriyle iyi iligkiler kurdugunda onlara giiven duyarak orgiitiine de giiven duyma
durumlari ortaya gikabilmektedir. Orgiite giiven duyma konusunda calisanlar1 etkileyecek
en 6nemli faktor yonetici olup yoneticinin ¢alisanlarin giivenin hem kendisine hem orgiite

hem de ¢aligma arkadaslarina karsi saglamasi i¢in ¢esitli adimlar1 atmasi gerekmektedir.
5.4.2. Cahisma Arkadaslarina Giiven

Calisma yasami genel olarak bireylerin bir arada calistigi, fazlaca zaman
gecirdikleri bir alan olup bu alanda bireyler sektor fark etmeksizin birlikte
bulunmaktadirlar. Neredeyse bir giinliik siirenin yarisin1 ¢alisma arkadaslariyla gegirmekte
olan calisanlar, isleri geregi baska calisanlarla ortak ¢alisma gruplarinda yer almaktadirlar.
Genel olarak iletisim ve etkilesim halinde olan calisanlar gorevlerini yerine getirirken
yapilan i ne olursa olsun hem amacina uygun hem de Orgiitiin basarisini artirmak igin
yapmaktadirlar. Bu nedenle belirli bir amaca yonelik olarak g¢alisan kisiler, ¢alisma
arkadaglariyla uyumlu ¢alismak istemekte olup uyumlu ¢aligmanin en Onemli
unsurlarindan birisi de ¢alisma arkadasina glivenme olarak tanimlanmaktadir. Birlikte is
yapan calisanlar birbirlerine giivenerek calistiklar1 zaman yaptiklar islerin amacina uygun

olma olasilig1 da yiikselmektedir.

Orgiitsel diizeyde giivenin boyutlarindan birisi olan c¢alisma arkadaslarina giiven
boyutunu Islamoglu ve arkadaslar1 (2007: 37), calisma arkadaslarinin giivenilir, adaletli,
ahlakli davranislar sergileyecegine inanma ve onlarin yeterliliklerine itimat etme olarak
ifade etmektedirler. Bir orgiitte calisma arkadaslarina giivenen bir ¢alisan, 6zellikle daha

fazla is yaptig1 ve iletisim halinde bulundugu kisilerden baslayarak kendisine yanlis bilgi
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vermeyecegi, kendisinden ihtiyaci olan bilgileri saklamayacagi, dedikodu yapmayacagi ve
gorevini suiistimal etmeyecegi konusunda emin olur. Calisanlar arasindaki iletisim,
etkilesim, ahlakli davranislar, itimat edilebilirlik, diriistliik ve yetkinlik unsurlar1 “calisma

arkadaslarina giiven” boyutunu olusturmaktadir.

Calisma arkadaslarina giiven boyutu, daha Once bahsedilen Orgiitsel giiven
modelleri kisminda Mayer ve arkadaslarinin (1995) olusturmus oldugu orgiitsel giiven
modelinde yer alan “yetkinlik, diiriistlik ve yardimseverlik” bilesenlerini Tan ve Lim
(2009), “calisma arkadaslarimin yetkinligi, diiriistliigii ve yardimseverligi” olarak yeniden
yapilandirmistir. Aragtirmacilar ¢alisma arkadaglarina glivenin orgiitsel giivenin olusumuna
katki saglayan bir belirleyici oldugunu ifade etmislerdir. Bireysel iliskilerdeki diiriistliik,
yardimseverlik ve yetkinlikler orgiitsel diizeyde calisan kisilerin iligkilerinde 6nemli paya
sahiptir. Giiven olgusunun insani bir duygu olmasindan &tiirii orgiitsel giivenin en énemli

belirleyicisinin ¢alisanlar arasindaki giiven oldugu soylenebilir.
5.4.3. Orgiite Giiven

Orgiitsel giivenin bir diger boyutu olan orgiite giiven boyutu, yoneticiye giiven
boyutu ile karistirilan bir boyuttur. Calisanlar tarafindan genelde orgiite duyulan giiven ile
yoneticiye duyulan giiven olgusu birbiri ile 6zdeslesmis sekilde algilanmaktadir. Tan ve
Tan (2000), yoneticiye ve oOrgilite duyulan giiven kavramlarimin birbirleriyle iliskili
oldugunu, fakat iki boyutun farkli dnciillere ve sonuglara sahip oldugunu ifade etmislerdir.
Yoneticiye duyulan giiven kisminda genelde yetenek, kisilik, sayginlik gibi degerler 6n
planda iken orgiite duyulan giiven kisminda orgiitsel destek, orgiitsel adalet, memnuniyet
gibi Orgiitlin genelini ilgilendiren degiskenler oldugu belirtilmistir. Sayilan unsurlar orgiite
giivenin Onciilleri olustururken orgiitsel bagliligin artmasi, isgiicli devir oraninin azalmasi

gibi unsurlarin 6rgiite duyulan giivenin sonuglar1 oldugunu ileri stirmiislerdir.

Bir diger yandan c¢aliganlarin yoneticiye ve oOrglite duyulan giiven noktasinda
birbirini 6zdeslesmis olarak algilamasi normaldir. Cilinkii yoneticiler orgiitiin amag¢ ve
hedefleri dogrultusunda hareket etmektedirler. Orgiitii temsil eden yoneticiler calisanlarin
ise alim siirecinden, egitim ve gelismelerine, 6zliikk haklarindan, terfilerine kadar bir¢cok
faktorde karar verici olarak yer almaktadir. Yoneticiler ile calisanlar arasinda kurulan
psikolojik sozlesmeler, c¢alisanlarin motivasyonu gibi unsurlar her ne kadar oOrgiitiin

calisanlara uyguladigi politikalar olsa da bir kisi tarafindan uygulanan bu uygulamalar,
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calisanlarin yoneticilere giiven duymasimi saglamakta veya giliven eksikligine yol

agmaktadir.

Calisanlarin algilamasina gore her ne kadar yoneticiye ve oOrgiite duyulan giiven
kanigtirilsa da bir oOrgiitin misyonu, vizyonu, amaglari, hedefleri, insan kaynaklar
politikalar orgiite duyulan giiveni ortaya koyucu unsurlardir. Keskin ¢izgilerle belirlenmis
uygulamalarin orglite duyulan giiveni artiracagi ve azaltacagi belirli bir durumdur. Lewicki
ve Bunker (1996: 121), orgiite giivenin Orgiit icerisindeki denetim mekanizmalarindan
dolay1 meydana gelen maliyetleri azalttigini, bilgi paylasimi ve orglitiin basarilarina fayda
saglayacak davranislari artirdigini, uyumu kolaylastirdigin1 belirtmektedirler. Ornegin
orgiitlerde kullanilan bilgi yonetim sistemleri sayesinde yapilacak islerin ve islerle ilgili
bilgilerin tim c¢alisanlarla paylasilmasi, c¢alisanin Orgiite glivenmesine ve ¢alisanin

yeteneklerini ve becerilerini 6rgiit icin kullanmasina olanak saglamaktadir.
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5.5. ORGUTSEL GUVEN ILE iLGILi YAPILAN ARASTIRMALAR

Arastirmanin bu boliimiinde orgiitsel giiven ile ilgili son bes yilda yapilan bazi

arastirmalar sunulmustur. Ilgili arastirmalar incelenirken dahil etme kriteri olarak sadece

orgilitsel gliven kavraminin arastirmalarda kullanilmis olmasi ele alinmustir.

5.5.1. Yurt icinde Yapilan Arastirmalar

Orgiitsel giiven ile ilgili yurt i¢inde son bes yilda yapilmis olan bazi ¢alismalar

Tablo 5.3’te sunulmustur.

Tablo 5.3. Orgiitsel Giiven Ile Igili Yurt I¢indeki Arastirmalar

Yazar(lar)  Calisma Konu Desen Orneklem  Sonug
Yilh
Biikeg ve 2022 Déniisiimeti Nicel Havayolu  Doniisimeii liderlik algisinin
Dalmis liderlik, orgiitsel Aragtirma  sektorii iyilestirilmesi ile orgiitiin
giiven, verimliligi ve performansinin
artacagi belirlenmistir.
Tirkmenoglu 2021 Orgiitsel giiven, Nicel Kamu Hem orgiitsel giivenin hem de
vd. paternalist Aragtirma  c¢ahisanlar1  paternalist liderligin 6rgiitsel
liderlik, orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde
Ozdeslesme etkiledigi sonucuna
ulagilmustir.
Giiripek ve 2020 Psikolojik Nicel Restoran Orgiitsel adalet drgiitsel
Giizel sozlesme, Aragtirma  ¢alisanlart  giliveni arttirirken, psikolojik
orgiitsel adalet, s6zlesmenin ihlal edilmesi
orgiitsel giiven, oOrgiitsel adaleti azaltmakta;
isyeri yalnizligi orgiitsel giiven algisi ise
calisanlarin isyerinde
yalnizlig1 azaltmaktadir.
Timuroglu 2019 Orgitsel giiven, Nicel Isletme Etkili bir orgiitsel giiven
ve Cokgdren orgiitsel Arastirma  calisanlar1  algisinin var oldugu
vatandaglik orgiitlerde meslek
elemanlarinin daha fazla
orgiitsel vatandaslik davranisi
gosterme egiliminde oldugu
tespit edilmistir.
Kogak ve 2018 Psikolojik Nicel Kamu ve Psikolojik s6zlesme ihlali
Kog¢ sozlesme ihlali, Aragtirma  Ozel sektor  algisi ile orgiitsel gliven ve
orglitsel giiven, calisanlar1  Orgiitsel baglilik arasinda

orgiitsel baglilik

anlamli iligkilerin varlig1
belirlenmistir.

Tablo 5.3’te gorildiigi tizere son bes yilda orgiitsel giiven ile ilgili yapilmis olan

calismalar sunulmustur. Tablo 5.3. incelendiginde c¢alismalarin nicel aragtirma deseni

kullanilarak yapildigi, orgiitsel adalet, orgiitsel baghlik ve liderlik gibi degiskenlerle

birlikte arastirildig gortilmiistiir.
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5.5.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Orgiitsel giiven ile ilgili yurt disinda son bes yilda yapilmis olan bazi ¢alismalar

Tablo 5.4’te sunulmustur.

Tablo 5.4. Orgiitsel Giiven lle Ilgili Yurt Disindaki Arastirmalar

Yazar(lar)  Cahsma Konu Desen Orneklem Sonu¢
Yih

Figueroa- 2022 Ise alim siirecinde  Nicel Aktif ig Performans beklentisinin

Armijos vd. yapay zeka Aragtirma  arayanlar yapay zekanin ige alimdaki
kullanimina ve yeniise  etik algilar1 etkiledigi ve
iligkin etik algilar, almanlar bunun da orgiitsel giiveni
kurulusglara giiven etkiledigi belirlenmistir.

Li vd. 2021 oOrgiitsel giiven, Nicel Havayolu Orgiitsel giiven ve giivenlik
giivenlik Aragtirma  pilotu operasyonu davranigi
operasyonu arasindaki iliskide orgiitsel
davranigi, orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel
6zdeslesme ve bagliligin aracilik rolii oldugu
orgiitsel baglilik belirlenmistir.

Chams- 2020 Orgiitsel giiven, Nicel Gida Orgiitsel giiven ve firma

Anturi vd. firma Arastirma  sektoril performansi arasindaki
performansi, ¢ok calisanlar1  iliskiye ¢ok yonliiliigiin
yonliiliik aracilik ettigi belirlenmistir.

Lin ve 2019 Sosyal medya Nicel Tiiketiciler ~ Sosyal medyanin bazi

Spence araglari, orgiitsel ~ Arastirma durumlarda manipiilasyon
giiven, Twitter amactyla kullanildigi ve

orgiitlere duyulan giiven
diizeylerini olumsuz yonde
etkiledigi belirtilmistir.

Serrano 2018 Kurumsal sosyal Nicel Sirket Kurumsal sosyal

Archimi vd. sorumluluk, Aragtrma  ¢alisanlart  sorumlulugun alt boyutlari

calisan sinizmi,
orgiitsel giiven

olan ekonomik sorumluluk,
yasal sorumluluk, etik
sorumluluk ve goniillii
sorumluluk ile ¢alisan
sinizminin iliskili oldugunu
ve oOrgiitsel giivenin bu
iligkiye aracilik ettigi
belirlenmistir.

Tablo 5.4’te goriildiigii lizere son bes yilda oOrgiitsel giiven ile ilgili yapilmis olan

calismalar sunulmustur. Tablo 5.4. incelendiginde g¢alismalarin nicel aragtirma deseni

kullanilarak yapildigi, etik, kurumsal sosyal sorumluluk, orgiitsel Ozdeslesme gibi

degiskenlerle birlikte arastirildig gorilmiistiir.

5.6. BOLUM DEGERLENDIRMESI

Calismanin bu boliimiinde giliven ve Orgiitsel giiven kavramlarina odaklanilmigtir.

[k olarak bireysel agidan giiven kavrami agiklanmis, ardindan orgiitlerde giiven kavrami

tizerinde durulmus ve orgiitlerdeki giiven kavraminin ortaya ¢ikis siireci, gelisim siireci
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gibi konularda bilgiler sunulmustur. Daha sonra oOrgiitsel diizeyde gliven modelleri
incelenmis ve hangi arastirmacilarin bu konu {iizerinde c¢alistigina iliskin bilgiler
verilmistir. Sonrasinda ise orglitsel giiven simiflandirmalarindan bahsedilerek orgiitsel
giivenin olusumu incelenmistir. En sonunda ise bir orgiitte kimler arasinda giiven
kavraminin olustugu orgiitsel giivenin boyutlar1 konusuna deginilmistir. Ayrica yurt i¢inde

ve yurt disinda orgiitsel giiven ile ilgili yapilmis olan arastirmalar sunulmustur.

Yapilan degerlendirmelere gore gilivenin, kisilerarasi bir duygu oldugu, orgiitsel
diizeyde gelismesi icin bircok kosulun yerine getirilmesi gerektigi goriilmiistiir. Orgiitsel
diizeyde gilivenin olusmasinda baslangicta kisisel ¢ikarlar1 diisiinme egilimi varken zaman
icerisinde giiven duygusunun gelismesiyle beraber yakin arkadasliklar arasinda olusan
giiven duygusuna doniismekte oldugu sdylenebilir. Ayrica bir orglitte yoneticiye, orgiite ve
calisma arkadaslarina giivenin farkli oldugu ve hepsinin ayr1 bir 6neme sahip oldugu ifade
edilebilir. Yapilan arastirmalar incelendiginde Orgiitsel giivenin olusmasinda birgok

faktoriin rol oynadigr goriilmiistiir.
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BOLUM VI
ORGUTSEL BAGLILIK

Calismanin bu boliimiinde orgiitsel baglilik kavramiyla ilgili bilgiler sunulacaktir.
Orgiitsel baghilik calisan bireyler ile orgiitii arasindaki iliskileri diizenleyen bir durum
olarak ifade edilmekte ve oOrgiitin uygulamalarmma gore ¢alisanin oOrgiitte kalma veya
ayrilma kararimi verdigi kavram olarak belirtilmektedir. Bir ¢alisanin orgiitte kalma veya
ayrilma kararmi etkileyen bireysel ve oOrgiitsel faktorler bulunmakta olup literatiirde
calisanin nigin Orgiitte kaldigin1 ortaya koyan duygusal baglilik, devam bagliligi ve
normatif baglilik olmak {izere li¢ boyutun en c¢ok kabul goren faktorler oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel baglilik hem ¢aligan hem de 6rgiit i¢in énemli bir konu olarak
goriilmekte ve uzun yillardir bilimsel olarak bagliligin gelistirilmesi lizerine caligmalar

yapilmaktadir.

Orgiitsel baghlik kavrammin &neminden hareketle calismanin bu béliimiinde
baghilik ve orgiitsel baglilik kavramlar1 incelenecek ve ilk olarak bagliligin ve orgiitsel
bagliligin neler oldugu, ortaya ¢ikis siireci, neden bu kadar 6énemli oldugu konularina yer
verilecektir. Ardindan tarihsel siirecte nasil gelistigi ve hangi arastirmacilarin hangi
yaklasimlar1 ortaya koyduguna deginilecek olup ozellikle arastirma kapsamindaki iig
boyutlu (duygusal, devam, normatif) orgiitsel baglilik kavramlar1 acgiklanarak teorik
temeller c¢izilecektir. Sonrasinda ise Orglitsel bagliligi etkileyen bireysel ve orgiitsel
degiskenler kapsam dahilinde ortaya konulmaya ¢alisilacaktir. Ayrica yurt i¢inde ve yurt

disinda orgiitsel baghilik ile ilgili yapilmis olan arastirmalar sunulacaktir.
6.1. ORGUTSEL BAGLILIK

Bireysel ve toplumsal yasamda kisiler, sevdikleri veya ihtiya¢ duyduklar kisilere,
olaylara ve durumlara karsi bir benimseme duygusu gelismekte ve baghlik giidiisi
icerisine girmektedirler. Baghlik giidiisiiniin ortaya ¢ikmasi, kiginin sevdigi bir insanin ona
kars1 gostermis oldugu davranislardan, bir olayin bireyin {izerinde biraktig1 etkiden veya
meydana gelen durumlarin gelecekte saglayacagi yararlardan kaynakli olabilmektedir.
Zaman igerisinde gelisen baghlik giidiisii, kisinin etkilesim halinde oldugu taraftan
gordiigi davranmiglara ve tutumlara gore farklilik gosterebilmektedir. Birey zaman
icerisinde kisilere, olaylara ve durumlara kars1 baglilik olusturabilirken bireyin sevmedigi

veya ihtiya¢ duymadig1 durumlarda bagliligi azalip yok olabilmektedir.
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Baglilik kavraminin s6zlilk anlamina bakildiginda birisine karsi bagl olma durumu,
birisine kars1 saygi ve sevgi ile yakinlik gosterme, sadakat, merbutiyet olarak ifade edildigi
gorilmektedir (TDK, 2022). Tiirk Dil Kurumu So6zligii’nde ifade edildigi gibi bir kisiye ya
da nesneye duyulan igten yakinlik, bagliligi ifade etmektedir. Baglilik, insani olarak
herkeste var olan duygulardan birisidir. Ayrica bireylerin zaman igerisinde yasadiklari

olaylar, tanik olduklari durumlar bagliligin olugsmasinda etkili faktorlerdir.

Baglilik, bireylerde bulunan temel insani duygulardan birisidir. Her birey bir
sekilde bagkalarina kars1 baglilik duygusu hissedebilir. Benzer sekilde orgiitlerde ¢alisan
bireyler calistiklart orgiitlere yonelik cesitli duygular besleyebilir. Orgiitiine baglilik
duygusu besleyen caligsanlarin, iglerini yaparken daha verimli olmalar1 dogal bir sonugtur
(Ozer, 2020: 42). Calisanlarin rgiitler igin dneminin artmasi, érgiitlerde olumlu faaliyet ve
uygulamalarin da O6nemini artirmigtir. Bu faaliyet ve uygulamalar sonucunda orgiit,

calisanlarin baglilik gdstermelerini beklemektedir (Vatansever, 2018: 45).

Baglilik, bireylerden olaylara karsi olabilecegi gibi orgilitlere kars1 da
olabilmektedir. Bir c¢alisanin Orgiitine baglillk goéstermesi, ¢alistigit is yerinden
memnuniyetine, yoneticilerin davranislarina, ¢alisma arkadaslarina, 6zliik haklarina ve
benzeri bir¢ok unsura bagli olabilmektedir. Calisan, orgiitiinden kendisinin refahim
diistinmesini beklerken, orgiit ise ¢alisandan en yliksek performansi gostererek oOrgiitiin

etkililigini ve verimliligini artirmasin1 beklemektedir.

Orgiitsel baglilik kavraminin tarihsel agidan ortaya cikigt incelendiginde ilk
calismalarin Side-Bed Teorisi temel alinarak olusturuldugu ve bu yaklagimin baglilik
kavrami ile ilgili en eski calismalardan biri oldugu ifade edilmektedir. Teoriye gore
orgiitsel baglilik gosteren calisanlarin bagliliklar1 net olmamakta veya onlarin icinde
gizlenmis ¢ikarlardan olusmaktadir (Cohen ve Lowenberg, 1990). Orgiitsel baglilik
kavrami, bir insanin bir orgiitle ne kadar ilgilendigini ve 6zdeslesme derecesini belirten bir
kavramdir. Motivasyon ve memnuniyet ile yakindan ilintili olan orgiitsel baglilik, bir
orglitlin misyon, vizyon ve degerleri dogrultusunda orgiit i¢in siirekli ¢caba gdstermesi,

sadakat ve gii¢lii arzular1 ifade etmesi anlamina gelmektedir (Mowday vd., 1982).

Orgiitlerin rekabet giiclerini arttirma istekleri, is gorenlerin akilli calisma, daha az
girdi ile daha fazla ¢ikt1 elde etme ve gorev yapma ¢agrist beklemeden iglerini halletme
gibi istekliliklerine baghdir. Elbette c¢alisanlar bu isteklere farkli sekillerde tepki

gosterebilmektedirler. Bu tepkiler ¢alisanlarin orgiitlerine olan baghiliklarinin derecesiyle
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alakalidir. Alanda arastirmalar yapan ve sektorde faaliyet gosterenler icin Grgilitsel baglilik

¢ok onem arz etmektedir (Harris vd., 1993).

Side-Bed Teorisi ile ortaya ¢ikan baglilik kavraminin gelisimine bakildiginda ilk
olarak 1956°’da Whyte tarafindan arastirildigt ve tanimlandigr goriilmektedir. Whyte
baglilig1, biiylik orgiitlerde gorev yapan beyaz yakali ¢alisanlarin yasam bi¢imlerinin 6rgiit
yasamina uyum saglamasi olarak ifade etmistir. Aragtirmaci bagliligin bir kavram ve
anlayis bi¢cimi olarak algilandigini, toplumlarin oldugu her yerde baghiligin oldugunu, bir

duygu bi¢imi oldugunu dile getirmistir (Tasdemir Afsar, 2015: 49).

Arastirmacilarin bagliligi arastirmaya devam ettigi 1960’11 yillarda Becker (1960:
32-33), baglilik kavraminin sosyolojik tartismalarda kullanilan bir kavram oldugu ve ayn
zamanda Orgiitsel davranis alaninda kullanildiginmi ifade etmistir. Belirli birey gruplarinin
karakteristik davranis bicimlerini tanimlayici bir kavram olarak kullanilan baglilik,
calisanlarin oOrgiite yaptiklar1 yatirimlar sonucu gelismektedir. Becker (1960), ¢alisanlarin
bir orglitte ¢alistiklar siire igerisinde sarf ettikleri zaman, emek, caba, elde ettikleri statii,
maddi kazan¢ gibi unsurlarin o6rgiitten ayrildiklar1 zaman kaybedebilecegi korkusunun
baglihig sagladigini belirtmistir. Arastirmacinin bu tanimlamasina gore baghligin ilk
tanimlamalarinda hem c¢alisanin hem de Orgiitiin birbiri arasinda zorunlu bir baglilik
oldugu soylenebilir. Calisan her ne kadar baz1 degerlerini kaybetme korkusu igerisinde ise
orgiit yonetimleri de benzer calisanlar1 elde tutma i¢in bir zorunluluk duygusu igerisinde

olabilir.

1970’11 yillara gelindiginde Sheldon, orgiitsel bagliligin bir zorunluluktan ziyade
orgiit ¢alisanlarimin kendi benliklerini orgiitle 6zdeslestirdikleri, Orgiite yonelik olarak
tutum ve davraniglar igerisinde olduklar1 zaman baglhiligin gerceklesecegi fikrini ortaya
atmistir (Allen ve Meyer, 1990). Ortaya atilan bu fikir daha sonra bircok arastirmaci
tarafindan benimsenmistir. Orgiitsel bagliligin calisanin orgiitle 6zdeslesmesi, Orgiitiin
misyonu ve vizyonu dogrultusunda kendisini biitiinlestirmesi oldugu ifade edilmistir.
Orgiitiin belirledigi hedeflerin benimsenmesi, orgiitiin devamliligmin siirdiiriilmesi igin
irade gosterme ve Orgiitlin bir parcasi olabilmek i¢in gayret gostermenin orgiitsel bagliligin
bilesenleri oldugu belirtilmistir (Allen ve Meyer, 1990; Elliott ve Hall, 1994; Nijhof vd.,
1998; Agarwal vd., 1999; Chen vd., 2002; Hafer ve Martin, 2006; Chughtai, 2008).

1980’11 yillarda hep bir arayis igerisinde olan bilim insanlar1 orgiitsel bagliligin

daha once yapilmis tanimlamalarindan farkli bir yoniinii ortaya koymaya calismislardir.
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Wiener ve Vardi (1980) orgiitsel baghiligin ¢alisanlarin  Orgiitsel hedeflerin
gerceklestirilmesini benimsemesi olarak ifade etmistir. Aslinda 1970’li yillarda bu
benimsemenin temelleri atilmigken arastirmacilar konunun soyut yoOniinii 6n plana
almiglardir. Bir diger yandan Reichers (1985) ise orgiitsel bagliligi bir adanmislik olarak
ifade etmistir. Bu adanmishigin orgiitiin tamamini ilgilendiren bir durum oldugunu belirten
aragtirmaci, Orgiitteki farkli unsurlara farkli baglilik gosterilmesini ifade etmektedir.
Aragtirmaci ortaya koymus oldugu bu tanimlama ile bireylerin fiillen deneyimlemesi
halinde Orgiit-galisan bagliliginin dogasimni gercekei bir sekilde anlayabilecegini ileri

surmustir.

1990’11 yillarda orgiitsel bagliligin, orgiitler i¢in daha 6nemli bir diizeye geldigini
One siiren arastirmacilar, calisanin Orgiite baglanmasini saglayan psikolojik bir durum
oldugunu belirtmislerdir. Allen ve Meyer (1990) ile baslayan bu siire¢ daha sonrasinda
yine ayni arastirmacilarin (1991) calismalar1 ile devam etmistir. Arastirmacilar orgiitsel
baglilik algisinin bir kurulustaki {iyeligi siirdiirmek adina istek, zorunluluk ve ihtiyagtan
dolay1 ortaya c¢iktigini ifade etmislerdir. Literatiirde oldukga ilgi goren bu simiflandirma
birgok calismada referans alinmistir. Temelde bireyin neden bir 6rgiite baglilik gosterdigini
aciklayan bu arastirmalar, oOrgiitsel baghiligin ve bu boyutlarin farkli kavramlar ile

arasindaki iliskinin ortaya ¢ikmasini saglamaistir.

21. Yiizyila gelindiginde ise orgiitsel bagliligin bir ¢alisanin gérev yaptigi kurulusla
psikolojik olarak biitlinlesmesi olarak ifade edildigi goriilmiistiir. Bunun yani sira gorev
yaptig1 kurulusun amaglarini ve hedeflerini 6ziimseyerek bu dogrultuda calisanin Grgiitte
kalma amaciyla arzu duymasi orgiitsel baghligi ifade etmektedir (Meyer ve Herscovitch,
2001). Arastirmacilar orgiitsel baglhiligi glinlimiize uyarlamak isterken ge¢miste yapilan
baglilik tanimlamalar1 arasinda bir anlagmazlik oldugunu ve sadece Orgiitler icin bir
baglilik modelin gelistirmenin dogru olacag diisiincesiyle hareket etmislerdir. Bagliligin
onemsenmesi gereken bir konu oldugunu, ¢alisani bir hedefle ilgili harekete geciren itiCi
bir giic oldugunu savunmuslardir. Temelde diisiince anlaminda bakildiginda kisinin
orgiitiine baglhlik gosterebilmesi icin tetikleyici somut ve soyut unsurlarin olmasi gerektigi
soylenebilir. Ozellikle sektdrlerin ve mesleklerin giincellendigi bir yiizyilda galisanlar: elde

tutmak i¢in gereken somut ve soyut unsurlarin zorlastig1 diistiniilmektedir.

Orgiitsel baglilik karsilikli taraflar arasinda gergeklesen bir durum olarak karsimiza

cikmaktadir. Stinglhamber ve arkadaslar1 (2015: 2) orgiitsel bagliligi igveren ile galisan
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arasindaki psikolojik iliskiyi agiklamaya yarayan bir kavram oldugunu dile getirmektedir.
Genel anlamda ige katilma, rgiit degerlerine olan inang, sadakat gibi unsurlar olmak iizere
calisanin kurulusuna karsi hissettigi psikolojik durumdur. Ayrica ¢aliganin Orgiitiine karsi

hissettigi bagin giicli 6rgiitsel baglilik ile agiklanabilir (Wu ve Liu, 2014: 65).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin kurulusun temel degerlerini benimsemesi ve
biitiinlesmesini, kurulusun ¢alisanlardan beklediginden daha fazla performans gdstermesini
aciklamaktadir (Muneer vd., 2014: 46). Bir diger tanima gore calisan ile orgiit arasindaki
duyguyu karakterize eden, orgiitten ayrilma veya orgilitte kalma kararini etkileyen durum
orgiitsel bagliliktir (Guerreiro Figueira vd., 2015: 16). Giiney (2017: 276) orgiitsel
bagliligin tanimlar1 tizerinde tam bir fikir birligi olmadigini, drgiitsel bagliligin bireylerin
calistiklar1 Orgiite yonelik hisleri ve tutumlart seklinde ifade edilebilecegini belirtmistir.
McShane ve Glinow (2016: 77) ise orgiitsel bagliligin is tatmini ile birlikte genel is tutumu
oldugunu belirtmektedir. Calisanin belli bir Orgiite olan duygusal yakinligi, orgiitsel

0zdeslesmesi ve katilimi orgiitsel baglilik olarak tanimlanmustir.
6.2. ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

Orgiitsel davranis literatiirii incelendiginde orgiitsel baglhlik teorilerinin ve
yaklagimlarinin bazilarinin algisal bir siire¢ olarak incelendigi ve bunun sonucunda
tutumsal yonden ele alindig1 goriiliirken; diger yandan orgiitsel baglilig1 calisan davranisi
olarak goren arastirmacilar siirecin davranigsal olarak ele alinmasi gerektigini ileri
stirmiislerdir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8). Bu acidan orgiitsel davranis alaninda g¢alisan
arastirmacilar orgiitsel bagliliga tutumsal baglilik olarak yaklasirken sosyal psikologlar
orgiitsel bagliligi davranissal baglilik olarak ele almislardir (Ince ve Giil, 2005: 26).
Orgiitsel baghlik ile ilgili simiflandirmalarin genellikle ii¢ ana smiflandirma etrafinda
toplandig1 goriilmektedir. Bu smiflandirmanin tutumsal baghlik, davranigsal baglilik ve
coklu baglilik seklinde oldugu ifade edilmektedir. Tutumsal baglik; Kanter’in Yaklasimu,
Etzioni’nin Yaklasimi, O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi, Penley ve Gould’un Yaklagimi,
Allen ve Meyer’in Yaklasimi seklinde iken; Davranigsal baglilik, Becker’in Yaklagimi ve
Salancik’in  Yaklasimi seklindedir. Coklu baglilik yaklagimi ise genel olarak

degerlendirilmektedir.

Kanter’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi: Tutumsal baglilik yaklasimlarindan olan
Kanter’in (1968) baglhilik yaklagiminda orgiitsel baglilik, calisanlarin sahip olduklari

tecriibe, beceri ve baglilik egilimlerini ¢alistiklar1 kurulusa gostermeye istekli olmalari,
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bunun yani sira istek ve gereksinimlerini karsilayacak sosyal iliskilerle biitiinlestirmeleri
seklinde ifade edilmistir. Kanter bagliligin, devam bagliligi, kenetlenme bagliligr ve
kontrol baglilig1 olmak iizere {i¢ boyuttan olustugunu belirtmistir. Literatiirde Kanter’in
One slirmiis oldugu bu yaklasim kontrol baglilig1 yaklasimi olarak da ifade edilmektedir.
Ince ve Giil’iin (2005: 32) ifade ettiine gore yaklasimda bir orgiitteki iist yonetimin
belirledigi kurallart benimseme, 6rgiit kiiltiirii ve normlarini i¢sellestirme vardir. Tutumsal
baglilik yaklagimi oldugundan tutumsal bir algiyla, ¢alisanin kurulusuna karsi pozitif
olarak zorunlu eylemleri yerine getirmesini ifade etmektedir. Yaklasimin temelinde
calisanlara kars1 bir kilavuz ortaya konuldugu, ¢aligsanlar tarafindan kabullenildigi takdirde
performanslari i¢in fayda sagladigi bildirilmektedir. Kanter’in (1968) 6ne siirdiigii baglilik
yaklagiminda aslinda sadece bireylerin normlara, kurallara, kiiltiirlere degil ayn1 zamanda
icerisinde yasadiklar1 sosyal sistemlerin farkli yonlerine de bagli hale geldigi daha genis
capl bir baglilik anlayisidir. Ayrica bu yaklasimda one siiriilen baglilik boyutlarina sahip

olan orgiitlerin, digerlerine gore basarili oldugu kabul edilmistir.

Etzioni’nin Orgiitsel Baghlk Yaklasimi: Tutumsal baglilik yaklasimlarindan olan
ve oOrgiitsel baglhiligin ilk donem arastirmacilarindan olan Etzioni’nin (1967) oOrgiitsel
baghilik yaklasimi, orgiitlerin performans odakli olmasi, hedefe yonelik ve gii¢ yapilariyla
uyum igerisinde olmasi, yaklasimin onceligi olarak ifade edilmektedir. Yaklasimda uyum
kavrami Oncelik tasidigindan uyumun ortaya ¢ikmadigi durumlarda calisanlarin orgiite
bagliliklarinda zayifliklar meydana gelmektedir. Etzioni (1967), oOrgiitsel baglilik
diizeylerinin artirilmasinda uyumun yani sira oOrgiitsel katilimin da agiga c¢ikarilmasi
gerektigini belirtmektedir. Ayrica 6diill ve ceza sisteminin kullanilmasi gerektigini ifade
etmektedir. Etzioni (1967; 1968) arastirmalarinda Orgiitsel baghilik yaklagimini Gne
siirerken yabancilastiric1 katilim, hesapci/¢ikarci katilim ve ahlaki katilim olmak iizere ii¢
boyutta incelemistir. Bu boyutlarda 6diil ve ceza sisteminin sonuglari kullanilmaktadir.
Odiil ve ceza sistemini kullanirken calisanlar1  yabancilastirmamanm  dnemine
deginilmistir. Benzer sekilde odiil sistemi ise bir degis tokus bagliligin1 meydana
getirmektedir. Kurumu igsellestirmenin ise ahlaki bagliligi ortaya ¢ikardigi sdylenebilir.
Penley ve Gould (1988) Etzioni’nin orgiitsel baglilik yaklagiminin makro diizeyde bir
yaklasim oldugunu fakat mikro diizeyde ¢alisanlarin bireysel olarak kuruluslarda baglilig:
algilayabildigini ileri siirmektedirler. Ayrica bu baglilik yaklasiminin literatiirde yeterince

ilgi gormedigi belirtilmistir.
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O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi: O’Reilly ve Chatman (1986)
tarafindan gelistirilen bu yaklasim literatiirde igsellestirme yaklasimi olarak da ifade
edilmektedir (Bayram, 2006: 130). Bu yaklasimda galisanlarin orgiitlerine kars1 psikolojik
bagliligi vurgulanmaktadir. O’Reilly ve Chatman’in (1986), yaklasimi ortaya koymasinin
arka planinda Kelman’in (1958) c¢alismasi vardir. Kelman’in (1958) ¢alismasi tutum ve
davranig degisikligi iizerine yapilmis, calisanlarin baghiliginin tanimlama, uyum ve
igsellestirme unsurlarindan etkilendigi belirlenmistir. O’Reilly ve Chatman (1986), daha
sonra gelistirdikleri orglitsel baglilik yaklasiminda orgiitsel bagliligin ayni ii¢ boyut iizerine
kurgulanmas1 gerektigini ifade etmis, bunlarin uyum bagliligi, i¢sellestirme bagliligi ve
0zdeslesme bagliligi oldugunu belirtmislerdir. Aragtirmacilarin 6ne siirdiikleri boyutlardan
uyum bagliliginda ¢alisanlarin elde edecegi faydalar veya karsisinda g¢ikabilecek
cezalardan ka¢inmak ic¢in oOrgiitiine bagliligi secgebilecegini ifade etmektedir. Bunun
sonucunda calisanlar drgiite uyum gostererek baglilig1 ortaya ¢ikarmaktadir. igsellestirme
bagliliginda ise ¢alisanlarin sahip olduklar1 temel degerlerin orgiitiin degerleri ile uyum
icerisinde olmasini agiklamaktadir. Degerleri benzeyen calisanlarin baglilig1 aciga ¢ikarken
benzemeyen ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri ortaya ¢ikabilmektedir. Son olarak
O0zdeslesme bagliliginda c¢alisanlarin kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak gormesin
sonucunda ortaya c¢ikan baglilik oldugu ifade edilmistir. Bu boyutta calisan duygusal
olarak orgiitli ile bir baglanti kurmakta, orgiitiinii sahiplenmekte ve gelecekte o oOrgiitte

kalmay1 istemektedir.

Penley ve Gould’'un Orgiitsel Baghhk Yaklasimi: Penley ve Gould’un (1988)
literatiirde yabancilastiric1 baglilik olarak da ifade edilen yaklasiminda Etzioni’nin baglilik
yaklasimindan yola ¢ikarak bu yaklagimi 6ne siirdiigii ifade edilmistir. Penley ve Gould’un
(1988), bu yaklasimi ortaya koyarken Etzioni’nin oOrgiitsel bagliligi duygusal ve aragsal
olarak ele aldigini, bu yaklagimin orgiitlere ve ¢alisanlara nasil fayda saglayacag fikrinden
yola ¢ikmistir. Arastirmacilar orgiitsel bagliligin ¢cok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu ve
Etzioni’nin orgiitsel katilim modelini temel aldiklarini belirtmislerdir. Orgiitsel bagliligin
ahlaki bagllik, cikarci baglilik ve yabancilastirici baglilik olmak {izere ii¢ boyuttan
olustugunu ifade etmislerdir. Ahlaki bagliligin temelinde c¢alisanlarin orgiitiin amaglarini
kabul etme, ¢alisanlarin kendilerini Orgiitiin bu amaglari ugruna adama ve adanmishgin
sonucundaki basaridan kendisini sorumlu hissetme bulunmaktadir. Cikarct baglilik
boyutunda calisanlarin ve orgiitiin ¢ikarlar1 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlar 6rgiit ugruna

yaptiklari her sey icin bir 6diil beklentisi igerisinde olup ¢alisanlar kendilerini tesvik etmesi
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icin Orgiitli bir ara¢ olarak gormektedirler. Yabancilagtirici baglilikta ise ¢alisanlarin
zihninde ¢alistiklart igin bir alternatifinin bulunmadig1 ve mevcut isinin disinda bir yetkiye
sahip olmadig1 algis1 bulunmaktadir. Orgiit icerisindeki ddiillerin veya cezalarin rastgele
verildigini diistinen c¢alisan, dar bir bakis acisina sahip olarak sadece isine

odaklanmaktadir.

Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghlik Yaklagimi: Allen ve Meyer’in ortaya koymus
oldugu orgiitsel baghilik yaklasimi, literatiirde en ¢ok kabul goren yaklasim olarak ifade
edilmektedir.  Arastirmacilarin  farkli  zamanlarda  yaptiklar1  Orgiitsel  baglilik
arastirmalarinda duygusal bagliligin, adalet, destek ve 6zerklik gibi olumlu unsurlar sonucu
ortaya c¢iktigi ifade edilmistir. Devam baglhihiginin ise ¢alisanlarin mevcut isini
birakmasinin alternatiflerin kisithi olmasindan dolay: ortaya ¢iktig1 fakat orgiite pek yarar
saglamadig belirtilmistir (Wasti, 2009: 18). Meyer ve Allen 1984, 1990, 1991, 1997 ve
2002 yillarinda Orgiitsel baglilhik ile ilgili arastirmalar yapmislardir. Meyer ve
arkadaslarinin (2002: 21) ifade ettigine gore Allen ve Meyer, gelistirdikleri orgiitsel
baglilik yaklagimint Wiener ve Vardi’nin 1980°de ortaya koyduklari arastirmadan esas
aldiklarin1 ifade etmistir. Ayrica 1990 yilinda Allen ve Meyer’in yapmis olduklar
aragtirmada duygusal baglilik ve devam bagliligina normatif baglilik boyutunu ekleyerek
yaklasimin giinlimiizdeki halini almasini saglamiglardir. Allen ve Meyer’in (1990) ortaya
cikardigr bu yaklasim tutumsal baglilik ile ilgili literatiirde 6nemli bir ¢alisma olarak
goriilmiis olup g¢alisanlarin Orgiitleri ile aralarindaki baglantiyr ortaya ¢ikaran psikolojik
nitelikleri giiglii olan durum olarak ifade edilmistir. Bu arastirmada da Allen ve Meyer’in

ortaya koymus oldugu orgiitsel baghlik yaklasimi benimsenmistir.

Becker’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi: Becker’in (1960) 6rgiitsel baglhlik yaklagimi
literatiirde yan bahis yaklagimi olarak adlandirilmaktadir. Arastirmaciya gore orgiitsel
baglilik, bir ¢alisanin cesitli yan bahislere girmek suretiyle tutarli davraniglari tutarli
olmayanlar ile iligkilendirdiginde ortaya ¢ikmaktadir. Bir davranmigsal baglilik yaklagimi
olan Becker’in yan bahis smiflandirmasinda, ¢alisanlarin orgiitiine karsit herhangi bir
duygusal bagliligi yoktur. Bunun yami sira ¢alisanin orgiitiine baglilik gdstermediginde
zarara ugrayacagi inanci orgiitiine baglilik géstermesine neden olmaktadir. Meyer ve Allen
(1984: 372) Becker’in yan bahis yaklasiminda daha g¢ok calisanin dengeli ve tutarh
davranig gosterme egiliminden ayrildiginda kazanacagi ve kaybedecegi yatirimlari hesap
ederek ona gore davranig gosterecegini ifade etmis ve davranigsal bagliliga atif yapmustir.

Becker (1960: 36) yan bahsin bir¢ok kaynaktan ortaya cikabilecegini ifade etmistir.
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Calisanin bahse girerek orgiitiine bir bakima yatirim yaptig1 diisiincesinin hakim oldugu
yaklasimda kiiltiirel/toplumsal beklentiler, biirokratik diizenlemeler, sosyal roller ve sosyal

etkilesimler yan bahsin kaynaklarini olusturmaktadir.

Salancik’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi: Salancik’in ortaya koydugu orgiitsel
baglilik yaklasimi, Becker’in yapmis oldugu yaklasim ile benzerlik gostermekte olup
orgiitsel bagliliga davranigsal agidan yaklasmistir. Davramigsal baglilik catisi altinda
degerlendirilen Salancik’in orgiitsel baglilik yaklasimi, tutarli davranislarin temelinde yan
bahis gibi unsurlarin degil bireylerin tutum ve inanglarimin oldugunu 6ne siirmiistiir
(Giilova ve Demirsoy, 2012: 59). Yaklasimin temeli bir¢cok sosyal psikologun
caligmalarina dayanmakta olup bireyin ge¢mis davranislarinin kendisini orgiite baglama
siireci olarak ifade edilmektedir (Mowday vd., 2013: 25). Salancik, tutumlar ve
davraniglarin ve bunlar arasindaki uyumun siire¢ igerisinde ¢alisan bagliligin1 meydana
getirdigini ifade etmektedir (Bolat ve Bolat, 2008). Calisanlarin tutumlar: ile davraniglari
arasinda farkliliklar meydana geldiginde gerilim ve stresin agiga ¢iktig1 belirtilmistir (Giil,
2002: 49). O’Reilly ve Caldwell (1981), Salancik tarafindan ortaya konulan orgiitsel
baglilik yaklagiminda kamuya agiklama, disavurum, vazgegilebilirlik ve irade olmak tizere
dort boyut bulundugunu ifade etmektedir. Disavurum boyutunda kisinin ise baslamadan
isle ilgili sartlar1  kabul etmesinin Orgiitsel baghligi arttirdigi  belirtilirken;
vazgecilebilirlikte ise ise basladigr zaman bu durumun geri doniisii olmayacagi inanciyla
orgiitsel baghiligin artacagi ifade edilmistir. Irade boyutu ¢alisanin goniillii davranislar
sergilemesi ve davraniglarinin sonucunda ortaya ¢ikacak sorumluluklar1 almasi olarak ifade
edilirken; kamuya agiklama ise ¢alisanin 6rgiitteki davranislarinin tiim kamuoyu tarafindan

gozlenebilecegini ifade etmektedir.

Coklu Baghlik Yaklasimi: Orgiitsel baglilik ile ilgili gegmiste bugiine kadar yapilan
arastirmalar, yaklasimlar incelendiginde iizerinde siklikla durulan, 6nem wverilen bir
kavram oldugu goriilmektedir. Baglhilikla ilgili ilk yapilan arastirmalara bakildiginda ise tek
boyutlu bir yapmin hakim oldugu gdze ¢arpmaktadir. Orgiitsel baghligin
kavramsallastirilmasi, iizerine bu kadar arastirma yapilmasi ¢ok boyutlu goriislerin varligi
ile oldugu soylenebilir. Giil’lin (2002: 49) aktardigmma gore Orgiitsel baghligin
gelismesindeki bazi ipuglarinin Reichers’in ¢alismalari sayesinde olmustur. Reichers ¢oklu
baghlik yaklagimimi ortaya koyarken tutumsal baglilifin gelismesiyle oldugunu ifade
etmis, orgiitsel baglilikla ilgili siniflandirmalarin 6rgiitiin biitiinline duyulan ve gosterilen

bir baglilik oldugunu ileri stirmistiir. Coklu baglilik yaklagimi, bireylerin kuruluslarina,
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mesleklerine, yoneticilerine, miisterilerine, ¢aligma arkadaslarina farkli tiirden baglilik
gosterecegini kabul eden bir yaklasimdir. Balay (2000: 24) coklu baglilik yaklasiminin
orglit icerisindeki farklt unsurlarin farkli  diizeylerde baghlik davraniglar
sergileyebileceginden hareketle tutumsal ve davranigsal bagliliktan ayri olarak ele alinmasi
gerektigini ifade etmistir. Coklu baglilik yaklagimi, orgiitii olusturan i¢ ve dis faktorlerin
bir toplami olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglilik literatiiriinde bircok orgiit
liyesinin amagclara ve degerlere egiliminin oldugu, ¢oklu baglhlik yaklasimi ile bunlara
uygun bagliliklar gelistirilebilecegini kabul etmektedir (Ince ve Giil, 2005: 55). Ozellikle
giiniimiiz diinyasinda davraniglar1 ve egilimleri belirli bir kalibin i¢inde degerlendirmek
yerine ¢ok yonlii diisiinmenin daha yararli olacagi anlasilmaktadir. Ozellikle kusaklarmn
degistigi, teknolojinin hizla ilerledigi bir zamanda farkli unsurlarin da ele alinmasi

gelecege hazirlanmak agisindan 6nemlidir.
6.3. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel yasamda bireylerin bagliliklar1 iizerine yapilan binlerce arastirmaya
ragmen Orgiitsel baglilik konusunu aciklayan unsurlar hakkinda ¢ogu kimse fazla bir
bilgiye sahip degildir. Bu durumun sebebi olarak bireylerin 6rgiitlerine olan bagliliklarini
etkileyen unsurlarin karmasik oldugu, hatta sadece karmasik olmayip birbirleriyle i¢ ige
olmalar1 gosterilmektedir (Suman ve Srivastava, 2010). Her ne kadar calisanlarin orgiite
olan baglihigin etkileyen unsurlar karmasik ve i¢ ice ge¢mis olsa da bircok arastirma
sayesinde bazi unsurlarin ortaya cikarilmast miimkiin olmustur. Nijhof ve arkadaslar
(1998) bir orgiitteki calisanlarin orgiite baghiligin cinsiyet, inang ile ilgili hassasiyetler,
kidem, terfi imkanlar1, iicret politikasi, 6grenim diizeyi, liderlik, yonetim tarzi, orgiitsel
adalet, giiven, is tatmini, is glivenligi, orgiit kiiltiirii gibi unsurlardan etkilendigini ifade

etmislerdir.

Genel olarak bakildiginda orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerin bireysel 6zellikler,
isin Ozellikleri, 13 deneyimleri ve Orgiitsel yapi ile ilgili oldugu goriilmektedir (Mowday
vd., 1982). Genel kabul goérmiis unsurlarin disinda aslinda bu durum kisiden kisiye
orgiitten orgiite sektdrden sektdre degisen bir durum olarak karsimiza ¢ikabilir. Ornegin
hizmet sektoriinde terfi imkani bir baghlik sebebi iken lretim sektdriinde pek Onemli
goriilmeyebilir. Benzer sekilde O6grenim diizeyi hizmet sektoriinde ekstra bir avantaj
saglarken tretim sektoriinde ayni Onem sirasina konulmayabilir. Dolayisiyla

aragtirmacilarin tam olarak ifade etmek istedigi bundan ibarettir. Arastirmanin bu
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boliimiinde orgiitsel bagliligr etkileyen unsurlar olarak bireysel ve Orgiitsel 6zellikler ele

alinacaktir.
6.3.1. Bireysel Faktorler

Bir calisanin orgiitiine bagliligin etkileyen en 6nemli unsurlardan birisi kendi
bireysel ozellikleridir (Sentuna, 2015: 94; Lin ve Hsu, 2015: 109). Bireysel ozellikler
olarak yas, cinsiyet, medeni durum, kurumda caligma siiresi, 6grenim diizeyi gibi sosyo-
demografik oOzellikler sayilabilir. Bu 6zelliklerin yani sira bireyin igerisinde bulundugu
caligma ortami, kisinin kendine has 6zellikleri, kurulusta yasadigi olaylar1 algilama bi¢imi
gibi durumlar Orgiitsel bagliligi etkileyen faktorlerdendir. Literatiirde bu O6zellikleri
inceleyen birgok caligmaya rastlamak miimkiindiir. Bireysel ozellikler ile orglitsel baglilik
arasinda giiclii iliskilerin varligi bilinmektedir. Morris ve Sherman (1981) calisanlarin
kisisel Ozellikleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin 6nemini, orgiitsel hedefler ve
degerlerin caligsanlar tarafindan igsellestirilerek uzun yillar Orgiitte calisabilmesi igin

Onemli bir ara¢ olarak ifade etmistir.

Orgiitsel baghlik ile kisisel faktorlerden yas degiskeni arasinda pozitif bir iliski
oldugu yapilan aragtirmalarla kanitlanmistir. Bireyin yasi arttik¢a is bulma alternatifi veya
alacagi egitimler azalacagindan zorunlu orgiite baglilik ortaya ¢ikabilmektedir. Bunun yani
sira yas arttikca Orgiitte terfi alma imkani ve is tecriibesi artacagindan calisanin orgiitiinde
bunu gosterme egiliminde olacagindan oOrgiitsel baglilik artacagi kabul edilmektedir
(Bakan, 2011: 122). Allen ve Meyer (1997), duygusal bagliligin yas ile pozitif yonlii
iliskide oldugunu fakat rasyonel bagliligin yastan etkilenmedigini ortaya koymustur.
Arastirmacilar Orgiitsel baghlik boyutlarmin ayr1 ayr1 degerlendirilmesi gerektigini

belirtmiglerdir.

Bir diger kisisel faktor olan cinsiyet ise orgiitsel bagliligi etkileyen degiskenlerden
birisidir. Cinsiyet ve orgiitsel baglilik arasinda yapilan ¢aligmalarda erkeklerin kadinlara
gore daha fazla baglilik gosterdigi belirtilmistir. Arastirmalarin sonuglarinin bu sekilde
sonu¢lanmasinin sebepleri kadinlarin ailesel rollerde daha 6n planda olduklar1 ve 6nem
verdikleri icin oldugu ifade edilmistir. Ote yandan kadinlarin calisma yasaminda
karsilagtiklar1  birtakim sorunlar, onlar1 tetikleyerek oOrgiite daha fazla baghlik
gostermelerini saglamaktadir (Yoon ve Suh, 2003). Sosyo-demografik faktdrlerden medeni
durum ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin incelenmesine yonelik c¢alismalarin

sayisinin yetersiz oldugu literatiirde ifade edilen bir durumdur (Onay Ozkaya vd., 2006:
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80). Fakat medeni durumun orgiitsel bagliligin bir yordayicist oldugu ileri siiriilmiistiir.
Bunun sebebinin ise evli calisanlarin bekar calisanlara gdre mali destek gerektiren

konularda ailelerini diisiinmelerinden kaynaklandigi belirtilmistir (Salami, 2008).

Orgiitsel baglilik ile yakindan iliskisi olan degiskenlerden birisi de dgrenim
diizeyidir. Ogrenim diizeyi orgiitsel baghiligin artirllmasinda 6nemli bir faktdr olarak
goriilmektedir. Fakat 0grenim diizeyi arttikga ¢alisanlarin daha bilgili, alaninda uzman,
yetkin hale gelmesi farkli kuruluslarda istihdam edilme olanaginin oniinii agtigi ifade
edilmistir (Mayer ve Schoorman, 1998). Literatiirde duygusal baglilik ve devam baglilig
ile 6grenim diizeyi arasinda negatif iliskilerin bulunmasi bu tezi destekler niteliktedir
(Mathieu ve Zajac, 1990). Bazi calismalarda ise bu durumun aksi s6z konusudur (Al-
Qatibi, 1993).

Orgiitsel baglhlik agisindan kurumda calisma siiresi veya diger adiyla kidem,
bireylerin oOrgiitlerine bagl kalmasinda énemli bir etkendir. Bir ¢alisanin uzun yillar ayni
orgiite hizmet etmesi, oradan kazandigi deneyim ve tecriibe, orgiitten emekli olduktan
sonraki kazanacag haklar ¢alisanm 6rgiitiine bagli kalmasim saglamaktadir (Onay Ozkaya
vd., 2006: 80). Kurumda ¢alisma siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif iligkilerin
oldugu literatiirde birgok c¢alisma bulgulariyla ortaya konulmustur. Fakat Mathieu ve Zajac
(1990) calisanin bir orgiit icerisinde ¢alistigi departmanin aymi kalip kalmadiginin goz
onilinde bulundurulmas1 gerektigini ifade etmektedir. Ayrica arastirmacilar ¢aligmalarinda
bir gorevdeki yil sayisinin tutumsal baglilikla anlamli derece iliskisinin oldugunu ve
kurumda genel c¢alisma siiresinin davranigsal baglilikla anlamli iliskisinin bulundugunu

belirtmiglerdir.

Kisisel ozelliklerin yani sira bir ¢alisanin  orgiitinden bekledigi durumlar
bulunmaktadir. Bu durumlar kisilerin kararlarin1 etkileyen unsurlar olarak ifade
edilmektedir. Bunlardan birisi is beklentisidir. Is beklentisi hem ¢alisanin hem de 6rgiitiin
beklentileri olarak belirtilmektedir. Calisanin bekledigi unsurlar daha iyi calisma kosullar
iken Orgiitiin bekledigi unsurlar ise ¢alisandan {ist diizeyde verim almaktir. Karsilikli
anlagmalar calisanin Orgiite baghlik kararlarimi etkilemektedir. Bunu en iyi bir bigimde
aciklayan kavram psikolojik sozlesmedir. McDonald ve Makin (2000) psikolojik
sozlesmenin ise baslarken calisan ile Orgiit arasindaki ortiilii ve yazisiz bir sozlesme
oldugunu ve bunu karsilikli kabul etmenin orgiitsel baglilikla iligkisi oldugunu belirtmistir.

Calisanin ise baslarken yapmis oldugu psikolojik sézlesme, orgiitsel 6zdeslesmeye ve
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orgiitle biitiinlesmeye evrilerek Orgiitsel baghligin olugmasinda fayda saglamaktadir

(Bennett ve Durkin, 2000).
6.3.2. Orgiitsel Faktorler

Literatiirde orgiitsel baglilik ile iligkilendirilen kavramlara bakildiginda neredeyse
tim Orgiitsel unsurlarin oOrglitsel baglilik cergevesinde toplandigr goriilmektedir. Kimi
unsurun baglilikta ¢ok biiyiilk 6nemi varken kimisinin daha az O6neme sahip oldugu
goriilmektedir. Ozellikle bir orgiitteki yonetim anlayisi, liderlik, insan kaynaklari
politikalar1, ¢evresel etmenler gibi durumlar oOrgiitsel bagliligin artmasinda ya da
azalmasinda Onemli rol oynamaktadir. Hatta bazi durumlar Orgiitsel baghiligin alt
boyutlarinda olumlu ydnde etki saglarken bazi alt boyutlarda negatif etki ortaya
cikarmaktadir. Literatiirde yapilan arastirmalara bakildiginda Oliver (1990) ddiiller ve is
degerlerinin, Gaertner ve Nollen (1989) rol belirsizligi, ast-iist iliskileri, kariyer olanaklari,
Fukami ve Larson (1984) 6deme esitligi ve denetim, Celep (2014) statii ve is Ozellikleri,
Kirmiz1 ve Deniz (2012) karar verme siireglerine katilim gibi unsurlarin 6rgiitsel baglilik

ile iligkili oldugunu ifade etmislerdir.

Orgiitsel bagliligi etkileyen orgiitsel faktorlerden yénetim anlayisi onemli bir
faktordiir. Bir Orgiitiin yonetimi amagladigr politikalara, hedefledigi noktalara ve
vizyonunda belirledigi diizeye ulasmasi icin ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir. Etkinligin,
verimliligin ve basarinin bir silire¢ gerektirdigi diisiincesinden hareketle ¢alisanlarin ise
alim stirecinden oOrgiite katki saglama siirecine kadar, daha sonrasinda da tecriibe
kazanmas1 ve yetkinliklere ulagmasina dek orgiitte kalmasi gerekmektedir. YoOnetim
anlayisi olarak ifade edilen kavramin uygulama noktasinda ise orgiit yoneticileri ve liderler
bulunmaktadir. Dolayisiyla yéneticilik ve liderlik yonetim anlayigini uygulayan unsurlar
olarak ifade edilebilir. Blau (1985), Williams ve Hazer (1986) gibi arastirmacilar, yonetim
anlayis1 ve liderligin orgiitsel baglilik ile yakindan iligkisinin oldugunu ifade etmislerdir.
Robbins ise yonetim anlayisi acisindan merkezi yonetim anlayisina sahip olan orgiitlerde
calisanlarin, {ist yonetim tarafindan alinan kararlara katiliminin olmamasi, g¢alisanlarin
Orgiitin amaclarim1  benimsemekte zorlanacagindan baghliklarinin azalacagimi ifade

etmistir (Bakan, 2011: 147).

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerden birisi de yapilacak isin niteligi ve énemi
olarak ifade edilmektedir. Literatiirde yapilan bir¢ok arastirma isin niteligi ve oneminin

orgiitsel baglilik ile pozitif iliskisi oldugunu savunmaktadir. Isin niteligi ve dnemi konusu
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yapilan isin zorluk derecesini ve ¢ok c¢aba gerektirmesini agiklamaktadir. Bir caligan
yaptig1 iste zorlaniyor ve asirt ¢aba sarf etmesi gerekiyorsa bu durum c¢alisanin zaman
igerisinde o isi benimsemesin ve Orgiite kars1 giliclii bir baglilik géstermesini saglamaktadir
(Mathieu ve Zajac, 1990: 170). Isin zorluk ve ¢aba sarf edilmesi gerektiren bir is olmasinin
yani sira toplum nezdinde statiisiiniin de onemli oldugunu vurgulamak gerekir. Eger
calisganin gorev yaptig1 kurulus toplum tarafindan ihtiya¢ ve beklentileri karsiliyorsa
calisanin mevcut igine baglilik géstermesi muhtemel olarak ifade edilmektedir (S6kmen,
2000: 60). Isin niteligi ve dnemine bir 6rnek verilecek olursa bir akademisyenin calistig
tiniversitede asir1 idari gorevlerle ugrasmasi, bunun yaninda akademik kariyeri igin
calismalar yapmasi, bunlari yaparken is-yasam dengesini saglayamamasi gibi unsurlar,
akademisyenin iiniversitede gorev yapmanin tlikenmisligi hissine kapilmasina neden
olabilir. Fakat akademisyenligin toplum tarafindan saygin bir meslek grubu olarak
goriilmesi nedeniyle c¢alisanin yasadigi zorluklar1 goz ardi ederek baglilik gosterecegi

sOylenebilir.

Orgiitsel baglihig: etkileyen faktorlerden birisi de calisanlarin yaptiklar: isleri
karsiliginda aldiklar1 idicret diizeyleridir. Bu faktor belki de en Onemli faktor olarak
sOylenebilir. Ciinkii bir yerde ¢alismanin dogasinda belirli bir iicret kazanma amaci vardir.
Dolayisiyla calisanlarin kazandiklar1 {icretler orgiitsel bagliligi olumlu ya da olumsuz
yonde etkilemektedir. Abdulla ve Shaw (1999), calisanlarin aldiklar1 {cretin yiliksek
olmasinin veya istikrarli bir sekilde artmasinin ayn1 diizeyde finansal imkanlar sunabilecek
kuruluglar bulmas1 zor olacagindan orgiitlerine baglilik gostereceklerini ifade etmislerdir.
Yiiksek iicret diizeylerine sahip olan bireylerin duygusal baghliklari ve devam
bagliliklarinin pozitif yonli oldugu belirtilmekte; bir yandan oOrgiitleri tarafindan
odillendirildigi ifade edilmektedir. Meyer ve Allen (1997), bir c¢alisanin Orgiitiine
bagliliginin finansal ve kisisel édiillere bagli oldugunu ifade etmektedir. Calisanlarin
birgok anlamda destekleyen bir kurulusun, ¢alisanlardan gelen taleplerin birgogunu yerine

getiren bir kurulusun onlardan istedikleri geri bildirimi aldiklar1 belirtilmistir.

Orgiitlerde kurulustan, yonetim anlayislarindan, calisanlardan ve ¢evresel
faktorlerden meydana gelen bir kavram olan érgiit iklimi, orgiitsel baghlig: etkileyen bir
unsurdur. Orgiit iklimi sadece orgiitsel baglhlik degil tiim 6rgiitsel unsurlar {izerinde etkili
olmaktadir. Orgiit ikliminin igerigine bakildiginda yazili olmayan kurallar dahilinde
olusan, orgiitteki gelenekleri, kiiltiirii, sosyal faaliyetleri ve orgiit i¢i iliskileri etkileyen ve

diizenleyen bir unsurdur. Orgiit iklimi, ¢alisanlarin istekleri ve beklentileri dogrultusunda
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orgiitsel amag ve hedefler ile birlestirilerek orgiitsel baglilik artirilabilir (Albayrak, 2020:
70). Etkili bir orgiit iklimine sahip olan Orgiitlerde orgiitsel baghilik artma egilimi
gosterebilirken, etkili orgiit iklimine sahip olmayan Orgiitlerde orglitsel baglilik azalma
egilimi gosterebilir. Aslinda calisanlar ile orgiit arasinda temel bir dengenin kurulmasi
orgiitsel bagliligin en 6nemli faktorii olabilir. Clinkii sadece calisan temelli diisiiniilerek
Orgiitiin amag ve hedeflerinden uzaklagsma egiliminde olmak, orgiitiin gelecekteki ulagsmak
istedigi konumu kaybetmesine, amacina uygun islerin gergeklesmemesine sebep olabilir.
Ciinki insan suiistimale ag¢ik bir varliktir ve davraniglarin tam olarak kontrol edilememesi

olumsuz sonuglar dogurabilir.

Calisanlar ile oOrgiit arasindaki dengenin kurulabilmesinde ve bagliliga etki
etmesinde 6nemli rol oynayan bir diger 6nemli faktor ise denetim faktoriidiir. YoOnetim
kavraminin fonksiyonlarindan birisini olusturan hatta PUKO dongiisiiniin  kontrol
basamagini ifade eden denetim kavrami, Orgiitlerde amaclara ve hedeflere ulagmak i¢in
yapilan iglerden geri doniislerin alinmasi, saglamasinin yapilmasidir. Tett ve Meyer (1999),
orgiitsel baglilik tizerinde en az yonetim ve liderlik kadar performans Ol¢limlerinin,
degerlendirme uygulamalariin, kalite ve kontrol iglemlerinin dnemli oldugunu ifade
etmislerdir. Etkili orgiit ikliminde bahsedildigi gibi kontroliin ve denetimin yapilirken
yonetim anlayigina ve liderlik tarzlarina 6nem verilmesi gerekmektedir. Kati ve baskici
yonetim anlayislari, ¢alisanlar tarafindan negatif egilime yol agabilecekken cok serbest
birakici yOnetim anlayislar1 ise Orgiitiin zararina islerin meydana gelmesine sebep
olabilecektir. Bu ylizden her fonksiyonda oldugu gibi denetimde de dengenin kurulmasi

Onem arz etmektedir.
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6.4. ORGUTSEL BAGLILIK iLE ILGIiLi YAPILAN ARASTIRMALAR

Arastirmanin bu boliimiinde orgiitsel baglilik ile ilgili son bes yilda yapilan bazi

arastirmalar sunulmustur. Ilgili arastirmalar incelenirken dahil etme kriteri olarak sadece

orgilitsel baglilik kavraminin arastirmalarda kullanilmis olmasi ele alinmstir.

6.4.1. Yurt icinde Yapilan Arastirmalar

Orgiitsel baglilik ile ilgili yurt icinde son bes yilda yapilmis olan bazi ¢alismalar

Tablo 6.1’de sunulmustur.

Tablo 6.1. Orgiitsel Baghlik Ile Iigili Yurt Igindeki Arastirmalar

Yazar(lar)  Cahsma Konu Desen Orneklem  Sonug
Yih

Culhaoglu 2022 Orgiitsel iletisim Nicel Kahve Orgiitsel giivenin &rgiitsel

Uludag kalitesi, orgiitsel arastirma zinciri iletisimden beslendigi ve
giiven, Orgiitsel calisanlar1  Orgiitsel baglilik tizerinde
baglilik onemli bir belirleyici oldugu

ifade edilmistir.

Giiney ve 2021 Psikolojik Nicel Saglik Psikolojik sozlesme ihlali

Turan sozlesme ihlali, arastirma calisanlar1  algisinin orgiitsel bagliliga
orgiitsel giiven, etkisinde orgiitsel giivenin
orgiitsel baglilik kismi aracilik etkisinin oldugu

belirlenmistir.

Ozgiil vd. 2020 Algilanan orgiitsel  Nicel Kabin Orgiitsel destek ile drgiitsel
destek, is-yasam arastirma memurlart  bagliligm alt boyutlar
dengesi, orgiitsel arasindaki iliskide is-yasam
baglilik dengesinin alt boyutlarinin

kismi aracilik roliiniin
bulundugu belirlenmistir.

Erdogduve 2019 Orgiitsel baglhlik,  Nicel Kamu Orgiitsel baghlik ve is tatmini

Sokmen ig tatmini, isten aragtirma calisanlar1  iliskisinde orgiitsel
ayrilma niyeti, vatandaglik davraniginin
orgiitsel kismi aracilik etkisi varken;
vatandaglik orgiitsel baglilik ve isten

ayrilma davranisi iliskisinde
ise Orgiitsel vatandaglik
davraniginin herhangi bir
aracilik etkisinin olmadig1
gOrilmiigtiir.

Uygungil ve 2018 Pozitif psikolojik ~ Nicel Kamu ve Pozitif psikolojik sermaye ile

Iscan sermaye, Orgiitsel  arastirma ozel orgiitsel baglilik arasindaki
baglilik, orgiitsel hastane iliskide orgiitsel sinizmin
sinizm calisanlar1  kismu aracilik rolii oldugu

sonucuna ulastlmisgtir.

Tablo 6.1°de goriildiigii lizere son bes yilda orgiitsel bagllik ile ilgili yapilmis olan

calismalar sunulmustur. Tablo 6.1. incelendiginde g¢alismalarin nicel aragtirma deseni

kullanilarak yapildigi, orgiitsel destek, is tatmini, 6rgiitsel sinizm gibi degiskenlerle birlikte

arastirildigl gérilmiistiir.
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6.4.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Orgiitsel baghlik ile ilgili yurt disinda son bes yilda yapilmis olan bazi ¢alismalar

Tablo 6.2°de sunulmustur.

Tablo 6.2. Orgiitsel Baghlik Ile Iigili Yurt Disindaki Arastirmalar

Yazar(lar) Calisma Konu Desen Orneklem Sonuc
Yih

Chatzopoulou 2022 Kurumsal sosyal Nicel Sirket Kurumsal sosyal

vd. sorumluluk, is Arastirma  c¢alisanlar1  sorumlulugun davranigsal
tatmini, orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde
baglilik, dis is tatmininin tam aracilik
yonelimler etkisinin bulundugu ve

tutumsal baglilik iligkisinde
kismi aracilik etkisinin
bulundugu sonucuna
ulagilmustir.

Jang vd. 2021 Orgiitsel adalet, Nicel Kamu Orgiitsel adalet ve orgiitsel
orgiitsel baglilik,  Arastirma  ¢alisanlari  baglilik arasindaki iligkide
kamu hizmeti kamu hizmeti degerinin

aracilik etkisi oldugu tespit
edilmistir.

Donglong vd. 2020 Orgiitsel Nicel Universite  Duygusal orgiitsel bagllik
vatandaslik, Arastirma  caliganlar1  Orgiitsel vatandaslik
duygusal orgiitsel davraniginin en etkili
baghlik, 6rgiitsel yordayicisi oldugu
adalet belirlenirken; dagitim adaleti,

etkilesim adaleti ve
prosediirel adaletin birbiri ile
pozitif yonlii iligkilerin
oldugu tespit edilmistir.

Hendri 2019 Orgiitsel Nicel Sirket Ogrenen &rgiitiin is tatmini ve
Ogrenme, i Arastirma  c¢alisanlar1  Orgiitsel baglilik tizerinde
tatmini, orgiitsel pozitif yonlii ve anlamli etkisi
baglilik, ¢alisan oldugu tespit edilirken; is
performanst tatmini ve orgiitsel bagliligin

calisan performansi lizerinde
onemli bir etkiye sahip
oldugu sonucuna ulasilmistir.

Keskes 2018 Doniistimeii Nicel Sirket Doniistimeti liderlik ile
liderlik, orgiitsel Arastirma  yoneticileri  Orgiitsel baglilik arasindaki

baglilik, lider-iiye
etkilesimi

iliskiye lider-tiye
etkilesiminin alt boyutlarinin
aracilik ettigi tespit edilmistir

Tablo 6.2°de goriildiigii izere son bes yilda orgiitsel baghlik ile ilgili yapilmis olan

caligmalar sunulmustur. Tablo 6.2. incelendiginde caligmalarin nicel arastirma deseni

kullanilarak yapildigi, Orgiitsel adalet, Orgiitsel vatandaslik, lider-liye etkilesimi gibi

degiskenlerle birlikte arastirildigi; hem kamu sektorii hem de 6zel sektor calisanlarinin

orneklem olarak ele alindig1 goriilmiistiir.
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6.5. BOLUM DEGERLENDIRMESI

Arastirmanin bu boliimiinde baglilik ve orgiitsel baglilik kavramlari incelenmistir.
[lk olarak bagliligin ve érgiitsel bagliligin neler oldugu, ortaya cikis siireci, neden bu kadar
onemli oldugu konularina yer verilmistir. Ardindan tarihsel siirecte nasil gelistigi ve hangi
arastirmacilarin hangi yaklasimlar1 ortaya koyduguna deginilmistir. Ozellikle arastirma
kapsamindaki ii¢ boyutlu (duygusal, devam, normatif) Orgiitsel baglilik kavramlari
aciklanarak teorik temeller ¢izilmistir. Sonrasinda ise orglitsel baglilig1 etkileyen bireysel
ve oOrgltsel degiskenler kapsam dahilinde ortaya konulmaya calisilmistir. Ayrica yurt

icinde ve yurt disinda orgiitsel baglilik ile ilgili yapilmis olan aragtirmalar sunulmustur.

Bu boliimde yapilan degerlendirmelere gore bagliligin hem bireyler arasi iliskilerde
hem de orgiitsel diizeyde ¢ok oOnemli bir kavram oldugu goriilmiistiir. Gegmisten
giiniimiize binlerce orgiitsel baglilik arastirmasi yapilmasi bu durumu kanitlar niteliktedir.
Bunun yami sira bireylerin orgiitsel baglilik davranigi ortaya koyarken farkli amaglari
oldugu belirlenmistir. Baz1 bireyler duygusal anlamda bir baglilik hissi yasarken bazi
bireyler kar-zarar hesab1 ile konuya yaklagmaktadir. Bazilar1 ise etik ikilemleri diistinerek
baglilik gdstermektedir. Ayrica orglitsel baglilig: etkileyen bir¢ok kisisel faktoriin oldugu
gorilmiis olup; sektdrlerin, orglitlerin, insanlarin ve teknolojinin ¢ogalmasinin da orgiitsel
baglhilig: etkileyebilecegi fikri akla gelmektedir. Benzer durum orgiitsel faktorler i¢in de
gecerlidir. Ge¢gmiste ve glinlimiizde ¢ok dnemli oldugu gibi orgiitsel bagliligin gelecekte de

onemli olacag diisiintilmektedir.
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BOLUM VII
YONTEM
7.1. ARASTIRMA METODOLOJISI

Arastirmanin  bu kisminda; arastirmanin modeli, arastirmanin hipotezleri,
arastirmanin evreni, arastirmanin 6rneklemi, arastirmada kullanilan veri toplama araglari,

aragtirmada kullanilan 6lgme araglarinin testleriyle ilgili bilgilere yer verilmistir.
7.2. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Yapilan literatiir taramas1 sonucunda farkli arastirmalarda kullanilan degiskenler
esas aliarak ve bu arastirmanin problemine uygun olarak hazirlanan arastirma modeli

Sekil 7.1°de sunulmaktadir.

Orgiitsel Iletisim

Orgiitsel Giiven

A

Orgiitsel Baglilik

Doniisiimcti Liderlik

Calisan Memnuniyeti

Etkilesimei Liderlik

Sekil 7.1. Arastirmanin Modeli

Sekil 7.1°de goriilen arastirma modelinin test edilebilmesi i¢in degiskenler arasi

iligkiler, etkiler ve aracilik rolleri agisindan kurulan hipotezler asagida sunulmaktadir.

Hi: Yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglart ¢alisan memnuniyetini pozitif

yonlii ve anlamli olarak etkiler.
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H,: Yoneticilerin etkilesimci liderlik davranislart ¢alisan memnuniyetini pozitif

yonlii ve anlamli olarak etkiler.

Hs: Yoneticilerin dontisiimceii liderlik davranislar orgiitsel iletisimi pozitif yonli ve

anlamli olarak etkiler.

Ha: Yoneticilerin etkilesimci liderlik davraniglar: orgiitsel iletisimi pozitif yonlii ve

anlamli olarak etkiler.

Hs: Yoneticilerin dontistimcii liderlik davraniglar orgiitsel gliveni pozitif yonlii ve

anlamli olarak etkiler.

Hs: Yoneticilerin etkilesimci liderlik davranislart orgilitsel giiveni pozitif yonlii ve

anlamli olarak etkiler.

H7: Yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglar: 6rgiitsel baglilig: pozitif yonlii ve

anlamli olarak etkiler.

Hs: Yoneticilerin etkilesimci liderlik davraniglar: 6rgiitsel bagliligi pozitif yonlii ve

anlamli olarak etkiler.

Hg: Yoneticilerin doniisiimcii liderlik davramiglarinin  ¢alisan memnuniyetine

etkisinde orgiitsel iletisimin aracilik rolii vardir.

Hip: Yoneticilerin etkilesimci liderlik davranislarinin ¢alisan memnuniyetine

etkisinde oOrgiitsel iletisimin aracilik rolii vardir.

Hii1: Yoneticilerin donilistimcli liderlik davraniglarinin ¢alisan memnuniyetine

etkisinde oOrgiitsel giivenin aracilik rolii vardir.

Hi2: Yoneticilerin etkilesimci liderlik davranislarinin ¢alisan memnuniyetine

etkisinde oOrgiitsel giivenin aracilik rolii vardir.

His: Yoneticilerin doniistimcti liderlik davraniglarinin  ¢alisan memnuniyetine

etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii vardir.

His: Yoneticilerin etkilesimci liderlik davranislarinin ¢alisan memnuniyetine

etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii vardir.
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7.3. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Bu arastirmanin evrenini; Yozgat Bozok Universitesi ile Yozgat Bozok Universitesi
Egitim ve Arastirma Hastanesinde gorev yapan akademik ve idari personel
olusturmaktadir. Arastirmada bu evrenin se¢ilmesinin sebebi, Yozgat Bozok
Universitesinin egitim kismini olusturmasi, Egitim ve Arastirma Hastanesinin ise saglik
kismini olusturmasidir. Hali hazirda 2022 yili itibariyle Yozgat Bozok Universitesinde 964
akademisyen ve 426 idari personel gorev yapmaktadir. Yozgat Bozok Universitesi Egitim
ve Arastirma Hastanesinde ise 667 saglik personeli ¢alismaktadir. Arastirma kapsamindaki
degiskenler goz oOniinde bulunduruldugunda egitim ve saglik kuruluslarinin karmasik
yapilara sahip olmast nedeniyle bu iki kurulusun evren olarak seg¢ilmesi uygun
goriilmustiir. Arastirma kapsaminda bircok degisken arasindaki iliskinin belirlenmesi,
karmagik yapilara sahip olan kuruluslarda 6nem arz etmektedir. Ayrica egitim ve saglik
kuruluslari, sosyal yasamda bireylerin yasamimin her alaninda hemen her zaman
karsilastigr  kuruluslar oldugundan yoOnetimsel yapilarinin arastirilmasi Onem arz

etmektedir.

Sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarda yonteme gore degisiklik gostermekle
birlikte, genellikle 30 ila 500 arasindaki 6rneklem biiyiikliiklerinin arastirmalar i¢in yeterli
oldugu belirtilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014). Bircok farkli degiskenin kullanildig1 bu
aragtirmada, elde edilen bulgularin literatiirde genellenebilmesi adina Orneklem
bliytikligliniin belirlenmesinde basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Basit
tesadiifi 6rnekleme yonteminde evreni olusturan her birimin 6rneklemin igerisinde yer
alma olasiligi ayni olarak kabul edilmektedir. Diger bir ifadeyle, birimler birbirinden
bagimsiz olarak esit bir sekilde secilme sansina sahiptir. Ornegin evrenin hacmi N ise
orneklemin hacmi n olarak alindiginda her birimin segilme sansi n/N olarak sdylenebilir
(Ural ve Kilig, 2005). Bu arastirmadaki evrenin toplam 2057 kisiden olustugu géz onilinde
bulunduruldugunda p ve q degerleri 0,5; hata oran1 E=0,05 ve %95 giiven araliginda
secilmistir. ilgili hesaplamaya gore 384 kisinin evreni temsil etme giiciine sahip oldugu
ifade edilmektedir (Altunisik, 2012: 127). 384 kisinin egitim ¢alisan1 384 kisinin de saglik
calisanm1 oldugu g6z oniinde bulunduruldugunda toplam en az 768 kisinin bu arastirmaya

katilmasinin dogru olacag belirlenmistir.
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Arastirmanin evrenini temsil edecek 6rneklem biiyiikliigiinii tespit edebilmek i¢in
literatlirde bazi hesaplamalarin  oldugu gorilmektedir. Bu hesaplama asagida

gosterilmektedir (Bag, 2010: 41):

e Hedef kitledeki birey sayisi bilinmiyorsa, n=t’pg/d® formiilii kullanilirken;

e Hedef kitledeki birey sayisi biliniyorsa, n=Nt’pg/d*(N-1) + t’pq formiilleri
kullanilmaktadar.

e N: Hedef kitledeki birey sayis1 (2057)

e p: Incelenen olaym goriiliis siklig1 (gerceklesme olasiligi) (0,5)

e q: Incelenen olayin goriilmeyis siklig1 (ger¢eklesmeme olasiligi) (0,5)

e t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosundaki degeri

e (t=1,96 alfa= 0.05’de sonsuz serbestlik derecesinde teorik t degeri)

d: Kabul edilen 6rnekleme hatas1 (0,05) olarak belirlenmistir.

Hedef kitledeki birey sayisi bilindigi i¢in ikinci formiil kullanilmistir. Veriler

formiilde yerine yazildiginda;
n= (2057)(1.96)%(0.5x0.5)/(0.05)*(2057-1)+(1.96)%(0.5x0.5) n=323 olacaktur.

Fakat bu arastirma kapsaminda hem egitim hem de saglik calisaninin 384 kisinin
egitim calisam1 384 kisinin de saglik c¢alisan1 oldugu goz Oniinde bulunduruldugunda
toplam en az 768 kisinin bu arastirmaya katilmasinin dogru olacagi belirlenmistir. Clinkii
Coskun ve arkadaslar1 ile (2019) Hair ve arkadaglarinin (2010) ifade ettigine gore
regresyon dahil ¢ok degiskenli bir¢ok analizin uygulanabilmesi i¢in arastirma kapsaminda
kullanilan 6l¢ekteki ifade sayisinin en az 10 kat1 olmasi gerektigi bildirilmektedir. Fakat
bazi ¢aligmalarda 6rneklem yetersizligi gibi zorunluluk nedenleriyle bu say1 5 kati1 kadar
olarak kabul edilebilmektedir. Bu aragtirma kapsaminda kullanilan 6l¢ek ifadelerinin
toplam1 100°diir. 100 ifadenin yani sira sosyo-demografik degiskenlerin yer aldig1 bir anket
formunu doldurmanin zorlugu g6z 6niinde bulunduruldugunda hem egitim hem de saglik
kurulusunda 5 kat1 biiytikliikte 6rneklem sayisina ulagilmasinin yeterli olacagi kararina
vartlmistir. Toplam 6rneklem sayis1 2057 dir fakat aragtirmaya katilim gosterme tercihi,
arastirma kapsamindaki 6lgek ifadelerinin uygun doldurulmamasi gibi nedenler sebebiyle
toplamda 900 adet anket degerlendirmeye alinmistir. Sonug olarak birgok arastirmada 384
sayisina ulasmanin yeterli olacagi ifade edilmektedir. Orneklem hesaplamasina gore yeterli

orneklem biiyiikliigli saglanmaktadir.
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Bu aragtirma hedefiyle Yozgat Bozok Universitesinden alman izin ile ¢aligma anket
formu hem Elektronik Belge Yonetim Sistemi, hem kurumsal mail hem de g¢alisanlarin
giincel cep telefonlar1 iizerinden dijital ortamlarda dagitilmistir. Arastirma kapsamindaki
veriler 15.01.2022-10.07.2022 tarihleri arasinda toplanmistir. Toplamda 978 anketin elde
edilmesinden sonra g¢alismanin yeterli sayiya ulastigi fikri ile anket toplama isine son
verilmistir. Bilindigi iizere dijital platformlarda doldurulan anketlerin eksik doldurulmasi,
okunmadan isaretleme yapilmasi gibi hususlar sebebiyle 78 anket arastirma disinda
birakilmistir. Geriye kalan 900 anketin 460 tanesi egitim c¢alisanlarinin, 440 anket ise

saglik calisanlarinin oldugu belirlenmistir.
7.4. VERI TOPLAMA ARACLARI

Veri toplama araci 6 bolimden olusmaktadir. Birinci bdliimde arastirmact
tarafindan olusturulan sosyo-demografik bilgiler formu, ikinci bolimde doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik olgegi, tiglincli bolimde ¢alisan memnuniyeti 6lgegi, dordiincii
boliimde orgiitsel iletisim 6lgegi, besinci boliimde orgiitsel gliven dlgegi ve altine1 boliimde
orgiitsel baglilik 6lgegi bulunmaktadir. Anketin birinci bolimiindeki sosyo-demografik

sorularda “yas, cinsiyet, medeni durum” gibi ifadeler yer almaktadir.

Dontistimcii ve etkilesimci liderlik davranislarimi 6lgmek icin Bass ve Avolio
(1995) tarafindan gelistirilen “Cok Faktérlii Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Orijinal hali
Multifactor Leadership Questionnaire olarak belirtilen Cok Faktorlii Liderlik Olceginde
doniistimcii liderlik, etkilesimci liderlik, tam serbesti taniyan liderlik ve algilanan basari
ciktilart yer almaktadir. Bu arastirmada sadece doniisiimcii ve etkilesimci liderlik 6lgekleri
kullanilmigtir. Olgekte doniisiimeii liderligi lgmeye yarayan 20 soru, etkilesimci liderligi
Olcmeye yarayan 16 soru bulunmaktadir. Doniisiimcii liderlik bes alt boyuttan olugmakta
olup bunlar; ideallestirilmis etki (davranig), ideallestirilmis etki (atfedilen), telkinle
giidiileme, entelektiiel uyarim ve bireysel etkidir. Etkilesimci liderlik de dort alt boyuttan
olugmakta olup bunlar; kosullu 6diil, istisnalarla yonetim aktif, istisnalarla yonetim pasif
ve Ozgiir birakici liderliktir. Olgek maddeleri (1) Higbir Zaman, (2) Arada Bir, (3) Bazen,
(4) Oldukca Sik ve (5) Her Zaman seklinde derecelendirilmistir. Ilgili 6lcek daha one
birgok c¢aligmada kullanilmig, Tiirkgeye cevirisi yapilmis, gegerliligi ve gilivenirligi
saglanmistir. Bu arastirmada ise Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilen “Cok
Faktorlii Liderlik Olgegi’nin Tiirkgeye uyarlama asamasimda hem Karip (1998) hem de

Cemaloglu’nun (2007) arastirmalari referans alinmustir.
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Arastirmada kullamlan bir diger dlgek olan Calisan Memnuniyeti Olcegi, Kaya
(2020) tarafindan yapilan “I¢sel Pazarlama Faaliyetlerinin Kurumsal Itibar Ile Iliskisinde
Calisan Memnuniyetinin Rolii” adli doktora tezinden alinmistir. Calisan Memnuniyeti
Olgegi Macdonald ve Maclntyre (1997) tarafindan gelistirilmistir. Ilgili 6lgek ulusal ve
uluslararas1 olarak bir¢ok calismada kullanilmis, gegerliligi ve gilivenirligi saglanmig bir
dlgektir. Calisan Memnuniyeti Olcegi 10 sorudan ve tek boyuttan olusan bir 6lgektir. Olgek
maddeleri (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum seklinde derecelendirilen 5°1li

likert yapida bir olcektir.

Orgiitsel Iletisim Olcegi, Huseman ve arkadaslar1 (1980) tarafindan gelistirilmis,
Miles ve arkadaslari tarafindan (1996) tarafindan kisa formu olusturulmus ve Yiiksel
(2005) tarafindan Tiirkceye uyarlanmistir. 24 maddeden olusan Orgiitsel iletisim Olgegi,
bilgilendirme, hedef belirleme, elestirel iletisim, birincil iliskiler ve geri bildirim alt
boyutlarindan olusmaktadir. Gegerli ve giivenilir bir &lgek olan Orgiitsel Iletisim
Olgeginde derecelendirme (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Ne
Katiltyorum Ne Katilmiyorum, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

Arastirmada kullanilan Orgiitsel Giiven Olgegi, Nyhan ve Marlowe (1997)
tarafindan gelistirilmis ve Demircan (2003) tarafindan Tiirkceye uyarlanmustir. Orgiitsel
Giiven Olgegi yoneticiye giiven ve orgiite giiven seklinde iki boyuttan ve 12 sorudan
olusmaktadir. Olgek maddeleri (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum seklinde
derecelendirilen 5°1i likert yapida bir dlcektir.

Orgiitsel Baghlik Olgegi, Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilmis,
Wasti (2000) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmustir. Olgegin ilk halinde Allen ve Meyer
(1990), ti¢ boyuttan ve 24 sorudan olusan bir dlgek gelistirmiglerdir. Meyer, Allen ve
Smith (1993), daha sonra bu 6lgegi iic boyut ve on sekiz soru olarak revize etmislerdir.
Orgiitsel Baglilik Olgegi, “Duygusal Baglhlik” (6 madde), “Normatif Baglilik” (6 madde)
ve “Devam Baglig1” (6 madde) alt boyutlarmdan olusmaktadir. Olcek maddeleri (1)
Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, (4)
Katiliyorum ve (5) Kesinlikle Katiliyorum seklinde derecelendirilen 5°li likert yapida bir
olgektir. Orgiitsel Baglilik Olgegi, literatiirde siklikla kullanilan bir dlcek oldugu igin
ulusal literatiirdeki diger ¢aligmalardan da faydalanilmistir (Han vd., 2018; Akkoca, 2019).
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7.5. ARASTIRMADAN ELDE EDILEN VERILERIN ANALIZ YONTEMI

Arastirmadan elde edilen verilerin degerlendirilmesi nicel veri analiz yontemleri
kullanilmistir. Nicel yontem, gorgiil ya da sayisal yontem olarak da adlandirilmaktadir.
Nicel yontemde deneysel ve deneysel olmayan arastirmalar kullanilmaktadir. Nicel
yontemin amaci, bireylerin toplumsal davranislarini gézlem, deney ve test yoluyla nesnel
bir sekilde 6lgmek ve sayisal veriler acgiklamaktir. Nicel arastirmada olgu ve olaylar
gbzlemlenebilir, Olciilebilir ve sayisal bir sekilde ifade edilebilir (Bedir Eristi, 2013).
Oncelikle bu arastirmada kullamlan &lceklerin dogrulayici faktdr analizi ile yapi
gecerlilikleri test edilmistir. Arastirmada kullanilan degiskenlerin ve alt boyutlarinin
giivenirlik diizeyleri incelenmistir. Iki bagimsiz sayisal degisken arasindaki iliskiler ise
Pearson Korelasyon katsayisi ile incelenmistir. Tanimlayici istatistikler, giivenirlik testi ve
korelasyon analizi i¢in IBM SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 22.0 paket
programi kullanilmistir. Bu analizlerin disinda arastirmanin problemi ve hipotezleri
dogrultusunda elde edilen verilerin gecerliligi ve giivenirligi saglandigi i¢in ¢oklu
regresyon testlerin tabi tutulmustur. Degiskenler arasi iligkilerin analizlerinde ve arastirma
kapsamindaki bazi degiskenlerin aracilik etkisi olup olmadigi belirlemek i¢in Yapisal
Esitlik Modellemesi (YEM) kullanilmigtir. Bu noktada dogrulayici faktdr analizi ve
Yapisal Esitlik Modellemesi i¢in IBM SPSS AMOS (Analysis of Moment Structures) 24.0

paket programi kullanilmistir.

Yapisal Esitlik Modellemesi son yillarda sosyal bilimler alaninda yapilan bilimsel
arastirmalarda giderek fazlaca kullanilan istatistiki bir yontemdir. Yapisal Esitlik
Modellemesi yonteminin giderek artmasi ve bir¢ok alanda kullanilmasinin temel nedeni,
degiskenler aras1 direk ve dolayli iliskilerin tek bir model ile dl¢tilmesidir. Yapisal Esitlik
Modellemesinde gozlenen ve gizil degiskenler arasindaki iliskiler test edilmektedir.
Gozlenen degiskenler veri toplama siirecinde Olciilen degiskenler iken; gizil degiskenler ise
dogrudan oOlciilemedigi i¢in gozlenen degiskenler ile iliski kurularak Olgiilebilen

degiskenlerdir (Civelek, 2018).

Yapisal Esitlik Modellemesinin diger yontemlerden bir¢ok farki ve dnemli 6zelligi
bulunmaktadir. Ilk olarak Yapisal Esitlik Modellemesi kesfedici bir yaklasim yerine
dogrulayici bir yaklasimi temel almaktadir. Yapisal Esitlik Modellemesi, kuramsal olarak
varlig1 belirli olan iliskilerin veri setiyle uyumunu arastirmaktadir. Ikinci olarak Yapisal

Esitlik Modellemesi, geleneksel yontemlerden farkli olarak dl¢iim hatalarini hesaplama ve

124



diizeltme yetenegine sahiptir. Ugiincii olarak Yapisal Esitlik Modellemesi hem
gbzlemlenebilen hem de gozlemlenemeyen degiskenleri ayni anda test edebilmektedir. Son
olarak Yapisal Esitlik Modellemesi dogrudan ve dolayli c¢oklu iliskilerin ya da ardisik
iliskilerin Ol¢iilebildigi bir yontemi barindirmaktadir (Meydan ve Sesen, 2015). Bu
arastirmada AMOS programi araciligiyla Yapisal Esitlik Modellemesi uygulanmis olup
aracilik etkisinin belirlenmesinde Baron ve Kenny’nin (1986) ii¢ kosullu arastirma
yonteminden faydalanilmistir. Bu kosullara iliskin bilgiler yapisal esitlik modellemesi testi

kisminda agiklanmuistir.
7.6. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCME ARACLARININ TESTI

Arastirmada kullanilan 6lgme araclarinin gecerliliklerine yonelik olarak yapilan

dogrulayic1 faktor analizleri asagida sunulmustur.
7.6.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonugclari

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA), 6l¢lim modellerinin gelistirilmesinde siklikla
kullanilan bir analiz yontemidir. Bu yoOntem arastirmacilara onemli kolayliklar
saglamaktadir. Dogrulayici Faktor Analizi (Confirmatory Factor Analysis: CFA) yontemi,
onceden olusturulan bir model aracilii ile gozlenen degiskenlerden yola cikarak gizil
degisken olusturmaya ydnelik bir yontemdir. Olgek gelistirme ve gegerlilik analizlerinde
kullanilan Dogrulayict Faktor Analizi, dnceden belirlenmis bir yapinin dogrulanmasin

amac edinmektedir (Yaslioglu, 2017: 78).

Faktor analizlerinde degiskenler arasi iligkiler saptanmak amaglanmaktadir.
Ornegin kesfedici faktor analizi degiskenler arasi iliskilerden yola ¢ikarak faktdr bulmaya
yonelik bir islem iken; dogrulayici faktor analizi degiskenler arasi iliskide daha onceden
belirlenmis bir modelin ya da hipotezin testi s6z konusu olmaktadir (Meydan ve Sesen,
2015: 21). Bu arastirmadaki 6lgme araglarina kesfedici (agimlayici) faktér analizinin
uygulanmamasi, kullanilan Olgme araglariin daha Onceden saptanmis modeller
oldugundan kaynaklanmaktadir. Sosyal bilimlerde kabul gérmeye baslayan anlayis; bir
aragtirmada eger daha once kullanilmig ve faktoriyel yapisi bilinen 6l¢ekler kullaniliyor ise
dogrulayici faktor analizinin tercih edilmesi daha uygun olacaktir (Giirbiiz, 2021: 55). Bir
Olcek gelistirme calismasi olmadigr icin var olan ve gegerliligi yapilmis Olgeklerin bu
arastirmadaki drneklemde test edilmesi amaglanmaktadir. Literatiirde yaygin olarak kabul

edilen uyum indeks degerleri Tablo 7.1°de sunulmaktadir.
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Tablo 7.1. Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi Kabul Edilebilir Uyum indeksleri Iyi Uyum indeksleri

x2/sd <5 <3

GFI >0.90 >0.95

AGFI >0.90 >0.95

CFI >0.90 >0.95

TLI >0.90 >0.95

RMSEA <0.08 <0.05

RMR <0.08 <0.05

Chi-Square (Ki-Kare, x°); df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi);
GFI=Goodness of Fit Index (lyilik Uyum Indeksi); CFI=Comparative Fit Index
(Karsilastirmali Uyum indeksi); RMSEA=Root Mean Square Error of Approximation
(Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii), TLI (Tucker-Lewis indeks). (Kaynak: Giirbiiz,
2021; Hooper ve Mullen 2008; Schumacker ve Lomax, 2010; Waltz vd., 2010; Wang ve
Wang, 2012).

Tablo 7.1°de sunulan uyum indeks degerlerinde model ile veri arasindaki uyumu
test ederken, uyum 1iyiligi testlerinden birkaci1 kullanilabilecegi gibi, hepsinin bir arada
kullanilabilecegi ifade edilmektedir (Schumacker, 2006: 120). Ayrica literatiirde birgok
farkl1 kaynakta uyum indeks degerlerinin degiskenlik gosterdigi bilinmektedir. Ornegin
Tablo 7.1°de verilen kaynaklarda uyum indeks degerlerine karsin ¥2/sd degerinin iyi uyum
degerinin 2’den kiiclik, kabul edilebilir uyum degerinin 3’ten kiiciik oldugu ifade
edilmektedir. Bu uyum iyiligi istatistiklerinden hangisinin kullanilacagina dair literatiirde
tam bir uzlasi bulunmamaktadir (Ilhan ve Cetin, 2014: 30). Model uyumu (model fit) icin
genel olarak dikkate alinan degerler; x2/sd, GFI, CFI ve RMSEA degerleridir. Raporlanan
degerler arastirmacinin dikkat cekmek istedigi degerlere gore degisebilmektedir (Giirbiiz,

2021).

Dogrulayict faktor analizinde model testi yapildigindan genel olarak dort farkl
modelin teste tabi tutulabilecegi ifade edilmektedir. Bunlar, gbézlenebilen degiskenlerin
birden fazla, birbirleri ile hi¢bir baglantis1 bulunmayan iligkisiz faktorler altinda toplanan
iliskisiz model; gozlenebilen tiim degiskenlerin tek bir faktor altinda toplandig: tek faktorli
model; gozlenebilen deiskenlerin, birden fazla, birbirleri ile baglantisiz faktérde toplanan
birinci diizey ¢ok faktorlii model ve gbzlenebilen degiskenlerin birden fazla, birbirleri ile
baglantisiz faktor altinda toplanan ve daha sonra ise bu faktorlerin daha genis ve kapsayici
bir faktor altinda birlestigi ikinci diizey ¢ok faktorlii modeldir (Meydan ve Sesen, 2015).

Bu aragtirmada ise iliskisiz model birinci diizey dogrulayici faktor analizi kullanilmastir.
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7.6.1.1. Déniisiimcii Liderlik Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Déniisiimeii Liderlik Olgeginin gegerliligini test etmek icin AMOS 24.00 programi
kullanilarak birinci diizey dogrulayici faktor analizi yapilmistir. 20 maddeden olusan
Olcekte yapiyr dogrulamak i¢in kurulan 6l¢lim modelinin analizi sonucunda modelin yeterli
uyum gostermedigi goOriilmiistir. Bundan dolayr hata terimleri arasinda kurulan
kovayaryanslarla modelin uyum iyiligi katsayilar1 uygun hale getirilmistir. Yapilan

islemler sonucunda dogrulanan 6l¢iim modeli Sekil 7.2°de sunulmaktadir.
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Sekil 7.2. Déniisiimcii Liderlik Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi Olgiim Modeli

)

Sekil 7.2°deki dontisiimceii liderlik 6lgegi dogrulayict faktor analizi 6l¢lim modeli
incelendiginde 20 madde ile dogrulanan 6l¢iim modelinin hangi maddelerden olustugu ve
faktor yiikleri (standardize regresyon katsayilar1) goriilmektedir. Model disinda birakilan
madde bulunmamakta olup faktor yiikleri Tablo 7.2’de sunulmustur.
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Tablo 7.2. Déniisiimcii Liderlik Olcegi Dogrulayict Faktor Analizi Faktor Yiikleri

Degisken ifade Standart Faktor CR. AVE
Yiikleri
Ideallestirilmis Etki (Davranis) DL1 0,803 0,90 0,69
DL2 0,822
DL3 0,764
DL4 0,939
Ideallestirilmis Etki DL5 0,931 0,90 0,69
(Atfedilen) DL6 0,884
DL7 0,763
DL8 0,741
[lham Verici Motivasyon DL9 0,887 0,96 0,86
(Telkinle Giidiileme) DL10 0,935
DL11 0,941
DL12 0,946
Entelektiiel Uyarim (Zihinsel DL13 0,865 0,96 0,87
Tesvik) DL14 0,947
DL15 0,962
DL16 0,957
Bireysel Diizeyde Hgi DL17 0,955 0,96 0,87
(Bireysel Destek) DL18 0,906
DL19 0,943
DL20 0,941

DL=Déniistimcii Liderlik

Tablo 7.2°de gorildigl tizere donisiimcii liderlik 6lgeginin 6l¢lim modelini
olusturan gozlenen degiskenlerin faktor yiikleri ile gizil degiskenlerin yap1 giivenirlik
katsayilar1 (C.R.) ve ortalama agiklanan varyans katsayilar1 (AVE) yer almaktadir. Olgiim
modelinde yer alan 6lgme araglarinin yap1 gegerligini belirlemek igin yakinsak gecerligine
bakilmistir. Yakinsak gecerligini degerlendirmek icin faktor yiikleri, bilesik giivenirlik
(C.R.) ve ortalama agiklanan varyans katsayilarina (AVE) bakilmistir. Bir dlgegin yapi
gecerliginin gostergelerinden biri olan uyum ve ayirma gegerligi i¢in AVE ve C.R.
degerleri dikkate alinmaktadir. Eger faktorler i¢in hesaplanan AVE degeri 0,50°den
bliylikse Olgegin uyum gecerliginin oldugu sdylenebilir. Aksi durumda AVE degerinin
0,50’den kiiciik olmasinda ise 6l¢egin uyum gegerliginin olmadiglr yorumu yapilmaktadir.
Bu durumda o6l¢lim hatasindan kaynaklanan varyans, o faktor tarafindan agiklanan
varyanstan bliylik demektir (Fornell ve Larcker, 1981:46). C.R. katsayisi i¢in ise 0 ile 1
arasinda deger almasi beklenmektedir. Bir 6lgegin uyum gegerligi olmasi i¢in 0,70’ten
bliyiik olmasi gerektigi ifade edilmektedir (Kartal ve Bardakei, 2018:102). Doniisiimcti
liderlik 6lcegi i¢in hesaplanan AVE degerlerine bakildiginda ideallestirilmis etki (davranis)
alt boyutu icin 0,69; ideallestirilmis etki (atfedilen) alt boyutu i¢in 0,69; ilham verici
motivasyon (telkinle giidiileme) alt boyutu i¢in 0,86; entelektiiel uyarim (zihinsel tesvik)
alt boyutu i¢in 0,87 ve bireysel diizeyde ilgi (bireysel destek) alt boyutu i¢in 0,87 oldugu
goriilmektedir. Dontisiimeii liderlik 6l¢egi icin hesaplanan C.R. degerlerine bakildiginda
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ideallestirilmis etki (davranig) alt boyutu i¢in 0,90; ideallestirilmis etki (atfedilen) alt
boyutu i¢in 0,90; ilham verici motivasyon (telkinle giidiileme) alt boyutu i¢in 0,96;
entelektiiel uyarim (zihinsel tesvik) alt boyutu i¢in 0,96 ve bireysel diizeyde ilgi (bireysel
destek) alt boyutu i¢in 0,96 oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore doniisiimcti liderlik

6l¢eginin yap1 gecerliginin saglandigr soylenebilir.

Tablo 7.3’te ise 20 sorudan olusan doniisiimcii liderlik 6lgegine iliskin dogrulayici

faktor analizi sonucu olusan model uyum indeks degerlerine yer verilmektedir.

Tablo 7.3. Déniisiimcii Liderlik Olgcegi Olgiim Modelinin Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum Indeksleri
indeksleri

x2/sd 2,460 <5 <3
GFI 0,903 >0.90 >0.95
AGFI 0,877 >0.90 >0.95
CFlI 0,922 >0.90 >0.95
TLI 0,936 >0.90 >0.95
RMSEA 0,058 <0,08 <0.05
RMR 0,028 <0,08 <0.05

Tablo 7.3’¢ gore dontsimcii liderlik 6lg¢eginin  dogrulayici faktér analizi
sonuclarinin kabul edilebilir oldugu goriilmektedir. Baz1 degerler kabul edilebilir sinirlarda
iken bazi1 degerler iyi uyum degerlerine sahiptir. Bunun yanmi sira AGFI degerinin 0,877
oldugu goriilmekte ve uyum indeks degerinin altinda kaldig1 anlasilmaktadir. Literatiirde
verilen bazi degerlere gore AGFI degeri 0,85 ile 0,90 arasinda degerler almaktadir
(Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003; Meyers vd., 2006; Byrne, 2010; Kline, 2011
Akt: Tlhan ve Cetin, 2014). Fakat uyum indeks degerlerinin kullanilirken hangilerinin
kullanilacag: acgisindan tam bir fikir birligi bulunmamaktadir. Giirbiiz (2021) raporlanan
degerler arastirmacinin dikkat cekmek istedigi degerlere gore degisebildigini ifade etmekte
olup genel olarak x2/sd, GFI, CFI ve RMSEA degerlerinin esas alinmasi gerektigini
belirtmistir. Diger degerlerin uyum indeks degerlerini yakalamis olmasi, model ile veri

arasindaki uyumun bir gostergesi olarak kabul edilebilir.
7.6.1.2. Etkilesimci Liderlik Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Etkilesimci Liderlik Olgeginin gegerliligini test etmek icin AMOS 24.00 programi
kullanilarak birinci diizey dogrulayici faktor analizi yapilmistir. 16 maddeden olusan
6l¢ekte yapiyr dogrulamak i¢in kurulan 6l¢iim modelinin analizi sonucunda modelin yeterli

uyum gostermedigi gOriilmiistiir. Bundan dolayr hata terimleri arasinda kurulan
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kovayaryanslarla modelin uyum iyiligi katsayilar1 uygun hale getirilmistir. Yapilan

islemler sonucunda dogrulanan Sl¢iim modeli Sekil 7.3 te sunulmaktadir.
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Sekil 7.3’teki etkilesimei liderlik 6l¢egi dogrulayici faktdr analizi 6l¢ciim modeli
incelendiginde 16 madde ile dogrulanan 6l¢iim modelinin hangi maddelerden olustugu ve
faktor yiikleri (standardize regresyon katsayilari) goriilmektedir. Model disinda birakilan

madde bulunmamaktadir. Faktor yiikleri Tablo 7.4’te sunulmustur.
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Tablo 7.4. Etkilesimci Liderlik Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Faktér Yiikleri

Degisken ifade Standart C.R. AVE
Faktor
Yiikleri
Kosulsal Odiillendirme EL1 0,733 0,91 0,72
EL2 0,805
EL3 0,977
EL4 0,867
Istisnalarla Aktif Yonetim ELS5 0,686 0,93 0,77
EL6 0,887
EL7 0,976
ELS8 0,951
Istisnalarla Pasif Yonetim EL9 0,850 0,93 0,77
EL10 0,932
EL11 0,794
EL12 0,927
Ozgﬁr Birakici Liderlik EL13 0,920 0,96 0,87
EL14 0,985
EL15 0,918
EL16 0,913

EL=Etkilesimci Liderlik

Tablo 7.4’te gorildigi tizere etkilesimci liderlik 6lg¢eginin 6l¢iim modelini
olusturan gozlenen degiskenlerin faktor yiikleri ile gizil degiskenlerin yapi giivenirlik
katsayilar1 (C.R.) ve ortalama aciklanan varyans katsayilar1 (AVE) yer almaktadir. Olgiim
modelinde yer alan 6lgme araglarinin yap1 gegerligini belirlemek igin yakinsak gecerligine
bakilmistir. Yakinsak gecerligini degerlendirmek icin faktor yiikleri, bilesik giivenirlik
(C.R.) ve ortalama agiklanan varyans katsayilarina (AVE) bakilmistir. Etkilesimci liderlik
6l¢egi icin hesaplanan AVE degerlerine bakildiginda kosulsal ddiillendirme alt boyutu i¢in
0,72; istisnalarla aktif yonetim alt boyutu icin 0,77; istisnalarla pasif yonetim alt boyutu
i¢cin 0,77 ve dzglr birakict liderlik alt boyutu i¢in 0,87 oldugu goriilmektedir. Etkilesimci
liderlik Olgegi icin hesaplanan C.R. degerlerine bakildiginda kosulsal odiillendirme alt
boyutu i¢in 0,91; istisnalarla aktif yonetim alt boyutu i¢in 0,93; istisnalarla pasif yonetim
alt boyutu i¢in 0,93 ve 6zgiir birakici liderlik alt boyutu i¢in 0,96 oldugu goriilmektedir. Bu

bulgulara gore etkilesimeci liderlik 6lgeginin yap1 gegerliginin saglandig1 sdylenebilir.

Tablo 7.5te ise 16 sorudan olusan etkilesimci liderlik 6lgegine iliskin dogrulayict

faktor analizi sonucu olugan model uyum indeks degerlerine yer verilmektedir.
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Tablo 7.5. Etkilesimci Liderlik Olgegi Ol¢iim Modelinin Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum Indeksleri
indeksleri

x2/sd 3,651 <5 <3
GFI 0,927 >0.90 >0.95
AGFI 0,928 >0.90 >0.95
CFI 0,934 >0.90 >0.95
TLI 0,921 >0.90 >0.95
RMSEA 0,080 <0,08 <0.05
RMR 0,068 <0,08 <0.05

Tablo 7.5’e gore etkilesimci liderlik Olgeginin  dogrulayict faktér analizi

sonuclarinin kabul edilebilir oldugu goriilmektedir.
7.6.1.3. Cahsan Memnuniyeti Olgcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Calisan Memnuniyeti Olgeginin gegerliligini test etmek igin AMOS 24.00 programi
kullanilarak birinci diizey dogrulayici faktor analizi yapilmistir. 10 maddeden olusan
Olcekte yapiyr dogrulamak i¢in kurulan 6l¢iim modelinin analizi sonucunda modelin yeterli
uyum gostermedigi goriilmiistiir. Oncelikle modifikasyon indeksleri tablosuna bakilarak
modelde yapilacak olasi degisiklikler igin ki kare diisiis degerleri incelenmistir. Cok fazla
modifikasyon yliklenen 6. ve 7. madde yapidan c¢ikarilmistir ve analizlere devam
edilmistir. Yapilan islemler sonucunda dogrulanan Ol¢iim modeli Sekil 7.4°te

sunulmaktadir.

bbo  ddooc

Sekil 7.4. Calisan Memnuniyeti Olcegi Dogrulayict Faktor Analizi Olgiim Modeli
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Sekil 7.4’teki ¢alisan memnuniyeti 6lgegi dogrulayici faktdr analizi dl¢lim modeli
incelendiginde 8 madde ile dogrulanan 6l¢lim modelinin hangi maddelerden olustugu ve
faktor yikleri (standardize regresyon katsayilar1) goriilmektedir. Calisan memnuniyeti
Olcegi icin elde edilen katsayilar incelendiginde orijinalinde 10 maddeden olusan 6lgegin 6.
ve 7. maddeleri model disinda birakilmistir. ilgili maddelerin model disinda birakilmasinin
sebebi, analiz sonucunda elde edilen diizeltme indekslerine iligkin kovaryanslarda en
yiiksek skorun bu iki maddeye ait olmasidir. Asir1 yiiksek degerlerde diizeltme indeksi
oldugundan maddelerin analiz disinda birakilmasimin en dogru segenek oldugu literatiirde
belirtilmistir (Giirbiiz, 2021: 77). Diger maddeler ile uyum indeks degerleri saglandigi igin

analiz kapsaminda tutulmus olup faktor yiikleri Tablo 7.6’da sunulmustur.

Tablo 7.6. Calisan Memnuniyeti Ol¢egi Dogrulayici Faktor Analizi Faktér Yiikleri

Degisken ifade Standart C.R. AVE
Faktor
Yiikleri
Calisan Memnuniyeti CM1 0,739 0,94 0,70
CM2 0,476
CM3 0,860
CM4 0,724
CM5 0,735
CM8 0,593
CM9 0,746
CM10 0,773

CM=Calisan Memnuniyeti

Tablo 7.6’da goriildiigii lizere g¢alisan memnuniyeti Olgeginin O6lglim modelini
olusturan gozlenen degiskenlerin faktor yiikleri ile gizil degiskenlerin yap1 giivenirlik
katsayilar1 (C.R.) ve ortalama agiklanan varyans katsayilar1 (AVE) yer almaktadir. Olgiim
modelinde yer alan 6lgme araglarinin yapi gegerligini belirlemek igin yakinsak gecerligine
bakilmistir. Yakinsak gecerligini degerlendirmek icin faktor yiikleri, bilesik giivenirlik
(C.R.) ve ortalama agiklanan varyans katsayilarina (AVE) bakilmistir. Calisan
memnuniyeti 6l¢egi icin hesaplanan AVE degerine bakildiginda 0,70; C.R. degerine
bakildiginda ise 0,94 oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore g¢alisan memnuniyeti

Olceginin yap1 gegerliginin saglandigi sdylenebilir.

Tablo 7.7°de ise 8 sorudan olusan ¢alisan memnuniyeti 6l¢egine iliskin dogrulayici

faktor analizi sonucu olugan model uyum indeks degerlerine yer verilmektedir.
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Tablo 7.7. Calisan Memnuniyeti Olgegi Ol¢iim Modelinin Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum Indeksleri
indeksleri

x2/sd 4,415 <5 <3
GFI 0,933 >0.90 >0.95
AGFI 0,901 >0.90 >0.95
CFI 0,899 >0.90 >0.95
TLI 0,905 >0.90 >0.95
RMSEA 0,074 <0,08 <0.05
RMR 0,055 <0,08 <0.05

Tablo 7.7°’ye gore calisan memnuniyeti Olgeginin dogrulayici faktér analizi

sonuclarinin kabul edilebilir oldugu goriilmektedir.
7.6.1.4. Orgiitsel iletisim Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglari

Orgiitsel Iletisim Olgeginin gegerliligini test etmek igin AMOS 24.00 programi
kullanilarak birinci diizey dogrulayici faktor analizi yapilmistir. 24 maddeden olusan
Olcekte yapiyr dogrulamak i¢in kurulan 6l¢iim modelinin analizi sonucunda modelin yeterli
uyum gostermedigi goriilmiistiir. Oncelikle modifikasyon indeksleri tablosuna bakilarak
modelde yapilacak olas1 degisiklikler icin ki kare diisiis degerleri incelenmistir. Cok fazla
modifikasyon yiiklenen elestirel iletisim alt boyutundan 13. madde yapidan ¢ikarilmistir ve
analizlere devam edilmistir. Orgiitsel iletisim 6lgegi igin; 5 ve 6, 3 ve 6, 21 ve 23 ile 17 ve
20. Maddeler arasinda kovaryans olusturularak uyum indisleri kabul edilebilir siirlara
getirilmistir. Yapilan islemler sonucunda dogrulanan o6l¢iim modeli Sekil 7.5°te

sunulmaktadir.
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Sekil 7.5. Orgiitsel Iletisim Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi Olgiim Modeli

Sekil 7.5’te orgiitsel iletisim Olgegi dogrulayict faktdr analizi 6lgiim modeli
incelendiginde 23 madde ile dogrulanan 6l¢iim modelinin hangi maddelerden olustugu ve
faktor yiikleri (standardize regresyon katsayilar1) goriilmektedir. Orgiitsel iletisim 6lgegi
icin elde edilen katsayilar incelendiginde orijinalinde 24 maddeden olusan olgegin 13.
maddesi model disinda birakilmistir. 13. maddenin model disinda birakilmasinin sebebi,
analiz sonucunda elde edilen diizeltme indekslerine iliskin kovaryanslarda en yiiksek
skorun 13. maddeye ait olmasidir. Asirt yiiksek degerlerde diizeltme indeksi oldugundan
13. maddenin analiz disinda birakilmasinin en dogru segenek oldugu literatiirde
belirtilmistir (Giirbiiz, 2021: 77). Diger maddeler ile uyum indeks degerleri saglandigi igin

analiz kapsaminda tutulmus olup faktor yiikleri Tablo 7.8’de sunulmustur.
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Tablo 7.8. Orgiitsel Iletisim Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi Faktor Yiikleri

Degisken ifade Standart C.R. AVE
Faktor
Yiikleri
Bilgilendirme Ol1 0,840 0,97 0,52
0l12 0,866
0Ol3 0,918
Ol4 0,915
0I5 0,850
016 0,899
Hedef Belirleme ol7 0,915 0,96 0,66
0l18 0,868
0l19 0,929
0I110 0,936
Ol11 0,843
Elestirel iletisim Ol12 0,616 0,75 0,50
Ol14 -0,816
Ol15 0,688
Birincil Iletisim Ol17 0,821 0,92 0,76
0l118 0,846
0l119 0,869
0120 0,964
Geri Bildirim 0l21 0,918 0,96 0,87
0l122 0,957
0123 0,921
0l124 0,947

OI=Orgiitsel letisim

Tablo 7.8’de goriildiigi tizere orgiitsel iletisim dlgeginin 6lglim modelini olusturan
gozlenen degiskenlerin faktor yiikleri ile gizil degiskenlerin yapr gilivenirlik katsayilari
(C.R.) ve ortalama aciklanan varyans katsayilar1 (AVE) yer almaktadir. Ol¢iim modelinde
yer alan 6lgme araglarinin yap1 gegerligini belirlemek i¢in yakinsak gegerligine bakilmustir.
Yakinsak gecerligini degerlendirmek icin faktor yikleri, bilesik glivenirlik (C.R.) ve
ortalama aciklanan varyans katsayilarma (AVE) bakilmistir. Orgiitsel iletisim 6lgegi icin
hesaplanan AVE degerlerine bakildiginda bilgilendirme alt boyutu i¢in 0,52; hedef
belirleme alt boyutu i¢in 0,66; elestirel iletisim alt boyutu i¢in 0,50; birincil iletisim alt
boyutu i¢in 0,76 ve geri bildirim alt boyutu i¢in 0,87 oldugu goriilmektedir. Orgiitsel
iletisim 6l¢egi icin hesaplanan C.R. degerlerine bakildiginda bilgilendirme alt boyutu i¢in
0,97; hedef belirleme alt boyutu i¢in 0,96; elestirel iletisim alt boyutu icin 0,75; birincil
iletisim alt boyutu i¢in 0,92 ve geri bildirim alt boyutu i¢in 0,96 oldugu goriilmektedir. Bu

bulgulara gore orgiitsel iletisim dlceginin yap1 gecerliginin saglandigi sdylenebilir.

Tablo 7.9°da ise 23 sorudan olusan oOrgiitsel iletisim Olgegine iliskin dogrulayici

faktor analizi sonucu olusan model uyum indeks degerlerine yer verilmektedir.
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Tablo 7.9. Orgiitsel Iletisim Olgegi Olgiim Modelinin Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum Indeksleri
indeksleri

x2/sd 4,141 <5 <3
GFI 0,914 >0.90 >0.95
AGFI 0,909 >0.90 >0.95
CFlI 0,936 >0.90 >0.95
TLI 0,893 >0.90 >0.95
RMSEA 0,079 <0,08 <0.05
RMR 0,081 <0,08 <0.05

Tablo 7.9’a gore orgiitsel iletisim 6l¢eginin dogrulayici faktor analizi sonuglarinin

kabul edilebilir oldugu goriilmektedir.
7.6.1.5. Orgiitsel Giiven Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Orgiitsel Giiven Olgeginin gegerliligini test etmek igin AMOS 24.00 programi
kullanilarak birinci diizey dogrulayici faktor analizi yapilmistir. 12 maddeden olusan
Olgekte yapiyr dogrulamak igin kurulan 6l¢iim modelinin analizi sonucunda modelin yeterli
uyum gosterdigi  goriilmiistiir.  Orgiitsel giiven olgegi katsayilarmmn  diizeyleri
incelendiginde hi¢bir madde c¢alisma disinda birakilmamistir. Yapilan islemler sonucunda

dogrulanan 6l¢iim modeli Sekil 7.6’da sunulmaktadir.
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Sekil 7.6°’da orgiitsel giiven Olgegi dogrulayici faktdr analizi Olglim modeli
incelendiginde 12 madde ile dogrulanan 6l¢iim modelinin hangi maddelerden olustugu ve
faktor yiikleri (standardize regresyon katsayilar1) goriilmektedir. Model disinda birakilan

madde bulunmamakta olup faktor yiikleri Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 7.10. Orgiitsel Giiven Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Faktor Yiikleri

Degisken ifade Standart C.R. AVE
Faktor
Yiikleri
Yoneticiye Giliven 0G1 0,941 0,99 0,56
0G2 0,951
0G3 0,643
0G4 0,958
0G5 0,969
0G6 0,962
oG7 0,960
0G8 0,948
Orgiite Giiven 0G9 0,791 0,81 0,53
0G10 0,833
0G11 0,570
0G12 0,709

OG=Orgiitsel Giiven

Tablo 7.10’da goriildiigl tizere orgiitsel giiven 6lgeginin 6l¢iim modelini olusturan
gozlenen degiskenlerin faktor yiikleri ile gizil degiskenlerin yapi giivenirlik katsayilari
(C.R.) ve ortalama agiklanan varyans katsayilar1 (AVE) yer almaktadir. Ol¢iim modelinde
yer alan 6lgme araglarinin yapr gecerligini belirlemek i¢in yakinsak gegerligine bakilmustir.
Yakinsak gecerligini degerlendirmek icin faktor yikleri, bilesik giivenirlik (C.R.) ve
ortalama agiklanan varyans katsayilarma (AVE) bakilmistir. Orgiitsel giiven 6lgedi igin
hesaplanan AVE degerlerine bakildiginda yoneticiye giiven alt boyutu i¢in 0,56 ve Grgiite
giiven alt boyutu i¢in 0,53 oldugu goriilmektedir. Orgiitsel giiven dlcegi igin hesaplanan
C.R. degerlerine bakildiginda yoneticiye giiven alt boyutu i¢in 0,99 ve orgiite giiven alt
boyutu i¢in 0,81 oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara goére orgiitsel gliven 6l¢eginin yap1

gecerliginin saglandigi sdylenebilir.

Tablo 7.11°de ise 12 sorudan olusan orgiitsel giiven dlgegine iliskin dogrulayici

faktor analizi sonucu olugan model uyum indeks degerlerine yer verilmektedir.
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Tablo 7.11. Orgiitsel Giiven Olgegi Ol¢iim Modelinin Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum Indeksleri
indeksleri

x2/sd 3,358 <5 <3
GFI 0,927 >0.90 >0.95
AGFI 0,901 >0.90 >0.95
CFI 0,907 >0.90 >0.95
TLI 0,894 >0.90 >0.95
RMSEA 0,048 <0,08 <0.05
RMR 0,069 <0,08 <0.05

Tablo 7.11°e gore orgiitsel gliven 6lgeginin dogrulayici faktor analizi sonuglarinin

kabul edilebilir oldugu goriilmektedir.
7.6.1.6. Orgiitsel Baghlik Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Orgiitsel Baglilik Olgeginin gegerliligini test etmek icin AMOS 24.00 programi
kullanilarak birinci diizey dogrulayici faktor analizi yapilmistir. 18 maddeden olusan
Olcekte yapiyr dogrulamak i¢in kurulan 6l¢iim modelinin analizi sonucunda modelin yeterli
uyum gostermedigi goriilmiistiir. Oncelikle modifikasyon indeksleri tablosuna bakilarak
modelde yapilacak olas1 degisiklikler icin ki kare diisiis degerleri incelenmistir. Cok fazla
modifikasyon yiiklenen devam baglilig1 alt boyutundaki 8. ve 10. maddeler model disinda
birakilmistir. 9. maddenin skorlar1 yiiksek olmasina ragmen 6l¢miis oldugu olgu nedeni ile
calisma disinda birakilmamistir. Orgiitsel baglilik dlgegi icin; 2 ve 3, 3 ve 6, 16 ve 17 ile
17 ve 18. maddeler arasinda kovaryans olusturularak uyum indisleri kabul edilebilir
siirlara getirilmistir. Yapilan islemler sonucunda dogrulanan 6l¢iim modeli Sekil 7.7°de

sunulmaktadir.
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Sekil 7.7. Orgiitsel Baghilik Olcegi Dogrulayict Faktor Analizi Olgiim Modeli

Sekil 7.7°de orgiitsel baglilik 6lcegi dogrulayict faktér analizi 6l¢iim modeli
incelendiginde 15 madde ile dogrulanan 6l¢iim modelinin hangi maddelerden olustugu ve
faktor yiikleri (standardize regresyon katsayilari) goriilmektedir. 18 maddeden olusan
dlgegin 8. 10. ve 12. maddeleri model disinda birakilmustir. ilgili maddelerin model disinda
birakilmasimin sebebi, analiz sonucunda elde edilen diizeltme indekslerine iliskin
kovaryanslarda en yiiksek skorun bu iki maddeye ait olmasidir. Asir1 yiiksek degerlerde
diizeltme indeksi oldugundan maddelerin analiz disinda birakilmasinin en dogru segenek
oldugu literatiirde belirtilmistir (Gilirbiiz, 2021: 77). Diger maddeler ile uyum indeks
degerleri saglandig1 igin analiz kapsaminda tutulmus olup faktor yiikleri Tablo 7.12°de

sunulmustur.
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Tablo 7.12. Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Dogrulayict Faktér Analizi Faktor Yiikleri

Degisken ifade Standart CR. AVE
Faktor
Yiikleri
Duygusal Baglilik OB1 0,873 0,97 0,54
0B2 0,866
OB3 0,924
OB4 0,940
OB5 0,936
OB6 0,901
Devam Baglilig: OB7 0,719 0,56 0,53
OB9 -0,674
OB11 0,206
Normatif Baglilik OB13 0,670 0,95 0,66
OB14 0,832
OB15 0,845
OB16 0,962
OB17 0,659
OB18 0,848

OB=Orgiitsel Baglilik

Tablo 7.12°de goriildiigii tlizere Orglitsel baglilik Olgeginin 6lglim modelini
olusturan gozlenen degiskenlerin faktor yiikleri ile gizil degiskenlerin yap1 giivenirlik
katsayilar1 (C.R.) ve ortalama aciklanan varyans katsayilar1 (AVE) yer almaktadir. Olgiim
modelinde yer alan 6lgme araglarinin yap1 gecerligini belirlemek i¢in yakinsak gegerligine
bakilmistir. Yakinsak gecerligini degerlendirmek icin faktor yiikleri, bilesik giivenirlik
(C.R.) ve ortalama agiklanan varyans katsayilarma (AVE) bakilmistir. Orgiitsel baglilik
Ol¢egi icin hesaplanan AVE degerlerine bakildiginda duygusal baglilik alt boyutu icin
0,54; devam baglilig alt boyutu i¢in 0,53 ve normatif baglilik alt boyutu i¢in 0,66 oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel baglilik 6lgedi igin hesaplanan C.R. degerlerine bakildiginda
duygusal baglilik alt boyutu i¢in 0,97; devam baglhiligi alt boyutu i¢in 0,56 ve normatif
baghlik alt boyutu i¢in 0,95 oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore orgiitsel baglilik

6l¢eginin yap1 gecerliginin saglandigr soylenebilir.

Tablo 7.13’te ise 15 sorudan olusan orgiitsel baglilik 6lgegine iliskin dogrulayict

faktor analizi sonucu olusan model uyum indeks degerlerine yer verilmektedir.
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Tablo 7.13. Orgiitsel Baghlik Olgegi Olciim Modelinin Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum Indeksleri
indeksleri

x2/sd 3,338 <5 <3
GFI 0,898 >0.90 >0.95
AGFI 0,874 >0.90 >0.95
CFI 0,923 >0.90 >0.95
TLI 0,903 >0.90 >0.95
RMSEA 0,081 <0,08 <0.05
RMR 0,064 <0,08 <0.05

Tablo 7.13’e gore orgiitsel baglilik dlgeginin dogrulayici faktor analizi sonuglarinin
kabul edilebilir oldugu goriilmektedir. Baz1 degerler kabul edilebilir sinirlarda iken bazi
degerler iyi uyum degerlerine sahiptir. Bunun yani sira AGFI degerinin 0,874; GFI
degerinin 0,898 ise oldugu goriilmekte olup uyum indeks degerinin altinda kaldigi
anlasilmaktadir. Literatiirde verilen bazi degerlere gére AGFI degeri 0,85 ile 0,90 arasinda
degerler almaktadir (Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003; Meyers vd., 2006; Byrne,
2010; Kline, 2011 Akt: Ilhan ve Cetin, 2014). Fakat uyum indeks degerlerinin kullanilirken
hangilerinin kullanilacagi agisindan tam bir fikir birligi bulunmamaktadir. Giirbiiz (2021)
raporlanan degerler arastirmacinin dikkat ¢ekmek istedigi degerlere gore degisebildigini
ifade etmekte olup genel olarak ¥2/sd, GFI, CFI ve RMSEA degerlerinin esas alinmasi
gerektigini belirtmistir. Diger degerlerin uyum indeks degerlerini yakalamis olmasi, model
ile veri arasmndaki uyumun bir gdstergesi olarak kabul edilebilir. Orgiitsel baglilik
6l¢eginin 18 maddeden olusmasi ve bu modeldeki veri setinde iyi uyum degerlerinin
yakalanamamis olmas1 sebebiyle 3 madde model disinda kalmistir. Dolayisiyla GFI ve
AGFTI degerinin yapilan islemler sonucunda tam uyum indeks degerini yakalayamamis

olmas1 normal olarak goriilmektedir.
7.7. TANIMLAYICI ISTATISTIKLER VE GUVENIRLIK ANALIZi

Calismada orneklemin tamami ile egitim ve saglik kurulusu verilerinin tanimlayici
istatistikleri elde edilmis ve tablolarda verilmistir. Bunun yaninda elde edilen carpiklik ve
basiklik katsayilarina gore verilerin normal dagilima uygunlugu incelenmistir. Carpiklik ve
basiklik katsayilarinin -1,5; +1,5 araliginda olmasi dolayisi ile dlgek ve alt boyutlarinin
normal dagilima uygun oldugu goriilmiistiir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Olgek ve alt
boyutlariin gilivenirlik diizeylerinin belirlenmesi amaciyla giivenirlik analizi yapilmis ve
Cronbach alfa katsayilar1 elde edilmistir. Giivenirlik, bir 6lgme aracinin 6lgmek istedigi

unsuru tutarli bir sekilde 6lgcme derecesi anlamina gelmektedir (Altunisik vd., 2012).
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Olgiim araglarinin giivenilirligini belirlemek i¢in en sik kullanlan yéntem Cronbach Alfa
katsayisidir. Cronbach Alfa katsayisi 0 ile 1 arasinda degerler almaktadir (Biiylikdztiirk
vd., 2014). Elde edilen Cronbach alfa katsayilarmma gore Olgcek ve alt boyutlarinin
giivenirlik diizeyinin yiiksek oldugu gorilmiistiir.

Tablo 7.14. Olgeklere ve Alt Boyutlarina Ait Tanumlayici Istatistikler (Genel)

Std

N Minimum Maximum Ortalama Sapn;|a Carpikhik Basikhk  Chronbach Alfa
Doniigtimeti Liderlik 900 1,00 4,95 3,24 1,29 -0,311 -1,389 0,785
Ideallestirilmis Etki (Davranis) 900 1,00 5,00 3,28 1,18 -0,427 -1,030 0,748
Ideallestirilmis Etki (Karizma) 900 1,00 5,00 331 1,31 -0,437 -1,073 0,852
g‘;‘;;{?g& d'\ggtir‘l’:fy"” 90 1,00 5,00 322 144 0289  -1381 0847
?23‘;‘;“‘ Uyanm (Zihinsel 955 1 g9 5,00 323 143 0254 -1425 0901
ggseéi‘;l Diizeyde llgi (Bireysel  gq 4 gy 5,00 315 144 0197 -1475 0801
Etkilesimei Liderlik 900 1,25 4,69 269 084 0443  -0,669 0,698
Kosulsal Odiillendirme 900 1,00 5,00 3,51 1,15 -0,334 -0,860 0,645
Istisnalarla Aktif Yonetim 900 1,00 5,00 2,60 1,34 0,268 -1,378 0,824
Istisnalarla Pasif Y6netim 900 1,00 5,00 2,34 1,30 0,569 -1,073 0,712
Ozgiir Birakici Liderlik 900 1,00 5,00 2,31 1,37 0,582 -1,139 0,726
Calisan Memnuniyeti 900 1,20 5,00 3,65 0,90 -0,569 -0,287 0,736
Orgiitsel Baghhk 900 1,28 4,83 3,30 0,87 -0,464 -0,622 0,836
Duygusal Baglilik 900 1,00 5,00 3,21 132 0321  -1121 0.893
Devam Baglilig: 900 1,50 5,00 3,42 067  -0506 0,792 0.871
Normatif Baglilik 900 1,00 5,00 3,26 1,18 -0,385 -0,986 0,38
Orgiitsel Giiven 900 1,00 5,00 343 117 023  -1,230 0.774
Yoneticiye Giiven 900 1,00 5,00 3,41 1,36 -0,396 -1,272 0,817
Orgiite Giiven 900 1,00 5,00 3,47 113 0401  -0,729 0.808
Orgiitsel Tletisim 900 1,33 4,88 3,34 0,98 -0,520 -1,088 0,789
Bilgilendirme 900 1,00 5,00 3,49 1,35 -0,550 -1,026 0,869
Hedef Belirleme 900 1,00 5,00 3,28 1,05 -0,552 -0,884 0,636
Elestirel Tletisim 900 4,00 20,00 13,05 2,53 -0,753 1,357 0,648
Birincil letisim 900 1,00 5,00 3,09 113 -0455  -0875 0,725
Geri Bildirim 900 1,00 5,00 3,50 1,39 -0,633 -0,921 0,777

Tablo 7.14’te hem egitim hem de saglik kurulusu i¢in yapilan giivenirlik analizi
sonucunda olgeklerin giivenilir oldugu gortilmistiir. Tablo 7.15’te egitim kurulusuna ait

giivenirlik analizi sonuglar1 ve tanimlayici istatistikler verilmistir.
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Tablo 7.15. Olgeklere ve Alt Boyutlarina Ait Tammlayict Istatistikler (Egitim)

N Minimum Maximum Ortalama Se?;(rjﬁa Carpikhik Basikhk  Chronbach Alfa
Doniistimei Liderlik 460 1,00 4,95 3,25 1,26 -0,339 -1,335 0,714
Ideallestirilmis Etki (Davranis) 460 1,00 5,00 3,29 1,17 -0,436 -1,003 0,808
Ideallestirilmis Etki (Karizma) 460 1,00 5,00 3,34 1,28 -0,484 -0,991 0,826
%?;EX:“GCJ d'\l./i'gril‘l’gsyo” 460 1,00 5,00 325 141 0323 -1320 0936
ﬁggiliil;mel Uyanm (Zihinsel 465 109 5,00 323 140 0258  -1302 0901
Bi;;ii? Diizeyde llgi (Bireysel 454 o 5,00 315 141 0202  -1253 0887
Etkilesimci Liderlik 460 1,25 4,69 2,68 0,83 0,461 -0,614 0,847
Kosulsal Odiillendirme 460 1,00 5,00 3,52 1,12 -0,353 -0,758 0,714
istisnalarla Aktif Yonetim 460 1,00 5,00 2,60 1,32 0,254 -1,364 0,709
Istisnalarla Pasif Yonetim 460 1,00 5,00 2,32 1,29 0,579 -1,047 0,725
Ozgiir Birakici Liderlik 460 1,00 5,00 2,28 1,36 0,625 -1,081 0,707
Calisan Memnuniyeti 460 1,20 5,00 3,66 0,89 -0,596 -0,184 0,652
Orgiitsel Baghlik 460 1,28 4,83 3,30 0,87 -0,506 -0,531 0,625
Duygusal Baglilik 460 1,00 5,00 3,22 1,30 -0,345 -1,054 0,614
Devam Bagliligi 460 1,50 5,00 3,41 0,67 -0,529 0,805 0,709
Normatif Baglilik 460 1,00 5,00 3,27 1,17 -0,406 -0,938 0,746
Orgiitsel Giiven 460 1,00 5,00 3,45 1,15 -0,277 -1,183 0,906
Yoneticiye Giiven 460 1,00 5,00 3,44 1,34 -0,450 -1,195 0,741
Orgiite Giiven 460 1,00 5,00 3,47 1,12 -0,438 -0,660 0,77
Orgiitsel Iletisim 460 1,33 4,88 3,36 0,95 -0,576 -0,968 0,698
Bilgilendirme 460 1,00 5,00 3,51 1,32 -0,600 -0,912 0,547
Hedef Belirleme 460 1,00 5,00 3,31 1,02 -0,600 -0,761 0,626
Elestirel Tletisim 460 4,00 20,00 1310 251  -0728 1,068 0.698
Birincil letisim 460 1,00 5,00 311 110  -0478  -0,795 0,698
Geri Bildirim 460 1,00 5,00 3,54 135 0701 0,771 0.808

Tablo 7.15’te egitim kurulusu i¢in yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgeklerin
giivenilir oldugu goriilmiistiir. Tablo 7.16’da saglik kurulusuna ait giivenirlik analizi

sonuglar1 ve tanimlayici istatistikler verilmistir.
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Tablo 7.16. Olgeklere ve Alt Boyutlarina Ait Tanimlayict Istatistikler (Saglik)

N Minimum Maximum Ortalama gg%ma Carpikhik Basikhk Chronbach Alfa
Doniistimei Liderlik 440 1,00 4,95 3,22 1,31 -0,283 -1,444 0,698
Ideallestirilmis Etki (Davranis) 440 1,00 5,00 3,28 1,19 -0,419 -1,056 0,708
Ideallestirilmis Etki (Karizma) 440 1,00 5,00 3,28 1,34 -0,389 -1,149 0,806
%?;EX:“GCJ d'\l./i'gril‘l’gsyo” 440 1,00 5,00 319 146 0253  -1441 0871
ﬁggiliil;mel Uyanm (Zihinsel 440 109 5,00 322 146 0248 -1162 081
Bi;;ii? Diizeyde llgi (Bireysel 354 o 5,00 314 147 0192 -1202 0.709
Etkilesimci Liderlik 440 1,25 4,69 2,70 0,85 0,425 -0,718 0,665
Kosulsal Odiillendirme 440 1,00 5,00 3,50 1,18 -0,314 -0,954 0,698
istisnalarla Aktif Yonetim 440 1,00 5,00 2,60 1,36 0,282 -1,397 0,725
Istisnalarla Pasif Yonetim 440 1,00 5,00 2,35 1,32 0,560 -1,100 0,777
Ozgiir Birakici Liderlik 440 1,00 5,00 2,34 1,39 0,541 -1,193 0,698
Calisan Memnuniyeti 440 1,20 5,00 3,65 0,92 -0,544 -0,377 0,605
Orgiitsel Baglilik 40 128 483 330 08 042  -0,706 0.789
Duygusal Baglilik 440 1,00 5,00 3,21 1,34 -0,298 -1,185 0,802
Devam Bagliligi 440 1,50 5,00 3,43 0,68 -0,484 0,799 0,785
Normatif Baghlik 440 1,00 5,00 325 119  -0363  -1,031 0,698
Orgiitsel Giiven 440 1,00 5,00 3,41 1,19 -0,194 -1,275 0,666
Yéneticiye Giiven 440 1,0 5,00 338 139 0343  -1,345 0718
Orgiite Giiven 440 1,00 5,00 3,46 1,14 -0,366 -0,792 0,709
Orgiitsel Iletisim 440 1,33 4,88 3,31 1,01 -0,464 -1,199 0,812
Bilgilendirme 440 1,00 5,00 347 1,38 -0,501 -1,131 0,825
Hedef Belirleme 440 1,00 5,00 3,24 1,07 -0,502 -0,998 0,789
Elestirel Tletisim 440 4,00 20,00 1300 255  -0780 1376 0.696
Birincil letisim 440 1,00 5,00 307 115  -043L  -0,952 0.456
Geri Bildirim 440 1,0 5,00 345 142 0565  -1,085 0,698

Tablo 7.16’da saglik kurulusu i¢in yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgeklerin

giivenilir oldugu goriilmiistiir.
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BOLUM VIII

BULGULAR

8.1. ARASTIRMA BULGULARI

Bu boliimde; tanimlayici istatistikler, korelasyon analizi

ile arastirmadaki

degiskenlerin aracilik etkisinin tespit edilmesine yonelik yapisal esitlik modellemesi

bulgulart yer almaktadir.

8.1.1. Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Aragtirma kapsaminda incelenen katilimcilara ait sosyo-demografik bilgiler Tablo

8.1’de sunulmaktadir.

Tablo 8.1. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Egitim Saghk Toplam
n % n % n %
Cinsiyet Kadim 214 46,5% 173 39,3% 387  43,0%
Erkek 246 53,5% 267 60,7% 513  57,0%
Yas 25-30 Yas 114 24,8% 64 14,5% 178  19,8%
31-36 Yas 142 30,9% 79 18,0% 221 24,6%
37-42 Yas 90 19,6% 127 28,9% 217 24,1%
43-48 Yas 57 12,4% 89 20,2% 146 16,2%
49 Yas ve Uzeri 57 12,4% 81 18,4% 138  15,3%
Medeni Durum  Evli 337 73,3% 356 80,9% 693  77,0%
Bekar 123 26,7% 84 19,1% 207 23,0%
Ogrenim Durumu  11kégretim 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Lise 21 4,6% 0 0,0% 21 2,3%
On lisans 46 10,0% 56 12,7% 102 11,3%
Lisans 173 37,6% 306 69,5% 479  53,2%
Yiiksek Lisans 89 19,3% 27 6,1% 116 12,9%
Doktora 131 28,5% 51 11,6% 182  20,2%
Caligilan Birim  Fakiilte 108 23,5% 252 57,3% 360  40,0%
Yiiksekokul 143 31,1% 10 2,3% 153  17,0%
Meslek Yiiksekokulu 133 28,9% 14 3,2% 147  16,3%
Diger Birimler 76 16,5% 164 37,3% 240  26,7%
Caligilan Alan Egitim 460  100,0% 0 0,0% 460  51,1%
Saghk 0 0,0% 440  100,0% 440  48,9%
Personel Tiirii Akademik 225 48,9% 82 18,6% 307 34,1%
Idari 235 51,1% 358 81,4% 593  65,9%
Kurumda 15 Yil 180 39,1% 66 15,0% 246 27,3%
Caliyma Siiresi "7y 151 32,8% 60 13,6% 211  23.4%
11-15 Y1l 55 12,0% 77 17,5% 132 14,7%
16-20 Y1l 61 13,3% 83 18,9% 144 16,0%
21-25 Y1l 6 1,3% 58 13,2% 64 7.1%
26 Yil ve Uzeri 7 1,5% 96 21,8% 103 11,4%
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Meslekte Calisma 1-5 Y1l 150 32,6% 66 15,0% 216 24,0%

Stiresi 6-10 Y1l 138 30,0% 60 13,6% 198  22,0%
11-15 Y1l 65 14.1% 77 175% 142 158%
16-20 Y1l 51 11.1% 81 184% 132 14.7%
21-25 Y1l 22 4.8% 58 13.2% 80 8,9%
26 Y1l ve Uzeri 34 7.4% 98 223% 132 14.7%

Kurumda Evet 107 23,3% 95 216% 202 22.4%

Y oneticilik Havir

Goror y 353  76,7% 345  784% = 698  77,6%

Cinsiyete gore dagilim incelendiginde katilimeilarin %431 kadin, erkeklerin orani
%S57°dir. Yas gruplarina gore dagilim incelendiginde; 25-30 yas grubu kisilerin oram
%19,8, 31-36 yas grubu kisilerin oran1 %24,6, 37-42 yas grubu kisilerin oran1 %24,1, 43-
48 yas grubu kisilerin oran1 %16,2 olup 50 yas lizeri olan kisilerin oran1 %10,7’dir.
Katilmeilarin - %77°si evli, %23’ii ise bekardir. Ogrenim durumuna gore dagilim
incelendiginde; lise mezunu olanlarin oran1 %2,3, 6n lisans mezunu olanlarin orant %11,3,
lisans mezunu olanlarin orant %53,2, yiiksek lisans mezunu olanlarin orant %12,9 olup
doktora mezunu olanlarin orant %20,2’dir. Su an itibariyle ¢alisilan birime gore dagilim
incelendiginde fakiiltede ¢alisanlarin orani %40, yiiksekokulda calisanlarin orami %17,
meslek yiiksekokulunda calisanlarin oran1 %16,3 olup diger birimlerde calisanlarin orani
%26, 7°dir. Katilimcilarin %51,1°1 egitim, %48,9’u saglik kurulusunda caligmaktadir.
Akademik personel orami %34,1, idari personel olanlarin orami %65,9’dur. Su an
calismakta olunan kurumda ¢alisma siiresi incelendiginde; 1-5 yil siire ile ¢calisanlarin orani
%27,3, 6-10 y1l siire ile ¢alisanlarin oran1 %23,4, 11-5 yil siire ile ¢alisanlarin oram %14,7,
16-20 yil siire ile ¢alisanlarin oran1 %16, 21-25 yil siire ile ¢alisanlarin oran1%7,1 ve 26
yilin lizerinde ¢alisanlarin oram %11,4’°tlir. Meslekte calisma siiresi incelendiginde; 1-5 yil
stire 1le ¢alisanlarin orant %24, 6-10 yil siire ile ¢alisanlarin orant %22, 11-15 yil siire ile
calisanlarin oran1 %15,8, 16-20 yil siire ile c¢alisanlarin oram1 %14,7, 21-25 yil siire ile

calisanlarin orani %8,9 ve 26 yilin lizerinde ¢alisanlarin oram %14,7°dir.
8.1.2. Ol¢cek Maddelerine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgek maddelerine iliskin ortalama ve standart
sapma degerleri bu boliimde verilmistir. Daha Once biitiin alt boyutlar ve 06lgek
toplamlarina iligkin ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik katsayilar1 verildigi i¢in
bu bolimde olgek maddelerine carpiklik ve basiklik katsayilarinin verilmesine gerek
goriilmemistir. Cilinkii verilen katsayilara gore arastirma verileri normallik varsayimini
karsilamaktadir.
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Tablo 8.2. Déniisiimcii Liderlik Olgegine Iliskin Tanimlayict Istatistikler

Déniisiimcii Liderlik Olcegi Ort. Std.
Sapma

Yoneticim, 6gretmek ve kocluk yapmak i¢in zaman harcar. 3,00 1,47
Yoneticim giiglii bir amag¢ duygusuna sahip olmanin énemini belirtir. 3,01 1,37
Yoneticim, grubun iyiligi i¢in kendi menfaatlerinden vazgeger. 3,07 1,52
Yoneticim, ¢aliganlara gorevlerin nasil yapilacagi konusunda yeni bakis agilar 3,13 1,45
Onerir.

Yoneticim, ¢aliganlarin sorunlara farkl agilardan bakmalarini saglar. 3,13 1,56
Yoneticim en dnem verdigi deger ve inanglar hakkinda konusur. 3,15 1,27
Yoneticim, ¢alisanlara bir grubun iiyesi olarak degil bir birey olarak davranir. 3,16 1,49
Yoneticim, basarilmasi gereken sey hakkinda coskuyla konusur. 3,17 1,54
Yoneticim, gergeklestirmesi zor olan bir vizyonu ¢ok iyi ifade eder. 3,17 1,51
Yoneticim, ¢alisanlarin farkli ihtiyag, yetenek ve isteklere sahip oldugunu diisiiniir. 3,19 1,54
Yoneticim, sorunlar1 ¢ozerken farkli bakis agilari arar. 3,20 1,56
Yoneticim, giiclii olmalari i¢in digerlerine yardim eder. 3,22 1,48
Yoneticim, amaglarin gerceklestirilecegine dair giiven verir. 3,23 1,50
Yoneticim kendisiyle ig birligi i¢cinde olmaktan gurur duymayi saglar. 3,28 1,43
Yoneticim kendisiyle ig birligi i¢cinde olmaktan gurur duymayi saglar. 3,30 1,43
Yoneticim ortak bir misyona (gorev anlayisina) sahip olmanin 6nemini vurgular. 3,31 1,48
Yoneticim, gelecek hakkinda iyimser konusur. 3,41 1,42
Yoneticim, giivenli ve gii¢lii oldugunu gosterir. 3,43 1,44
Yoneticim, bagkalarinin ona saygi gdstermesini saglayacak sekilde davranir. 3,45 1,45
Yoneticim vermis oldugu kararlarin ahlaki ve etik sonuglarii dikkate alir. 3,66 1,25

Tablo 8.2’de doniisiimcii liderlik 6l¢egi maddelerine iliskin tanimlayicr istatistikler

sunulmaktadir. Verilen degerlerin kiigiikten biiyiige dogru siralandigi Tablo 8.2°de

“Yoneticim vermis oldugu kararlarin ahldki ve etik sonuglarim dikkate alir.” ifadesi 3,66

ortalama ile en yiiksek ortalama sahip 6l¢ek maddesidir. “Yéneticim, 6gretmek ve kogluk

yapmak i¢in zaman harcar.” ifadesi de 3,00 ortalama ile en diisiik ortalamaya sahip 6lcek

maddesidir.
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Tablo 8.3. Etkilesimci Liderlik Olgegine Iliskin Tanimlayict Istatistikler

Etkilesimci Liderlik Olcegi Ort. Std.
Sapma
Yoneticim, sorunun ¢dziimiine girmeden 6nce sorunun kronik hale gelmesi 2,20 1,49
gerektigine inanir.
Yoneticim, harekete gegcmeden Once islerin kotiiye gitmesini bekler. 2,23 1,39
Yoneticim, ihtiya¢ duyuldugunda ortada yoktur. 2,23 1,46
Yoneticim, karar vermekten kaginir. 2,28 1,42
Yoneticim, 6nemli konular oldugunda karigmaktan sakinir. 2,32 1,46
Yoneticim, acil sorunlara cevap vermekte ge¢ davranir. 2,39 1,43
Yoneticim, standartlara ulagmak i¢in tiim dikkatini basarisizliklara yoneltmistir. 2,40 1,47
Yoneticim, “eger bozuk degilse, tamir etme”, anlayisini savunur. 2,45 1,43
Gozi surekli hatalar tizerindedir. 2,45 1,52
Yoneticim, problemler ciddiyet kazanincaya kadar miidahale etmez. 2,46 1,36
Yoneticim, tiim dikkatini hatalar, sikayetler ve basarisizliklarla ugrasma tizerinde 2,58 1,49
yogunlagtirir.
Yoneticim dikkatini, diizensizlik, hata ve standartlardan sapmalar tizerinde 2,96 1,32
yogunlastirir.
Yoneticim, ¢aba gdstermem karsiliginda bana yardimci olur. 3,40 1,34
Yoneticim, ¢alisanlarin beklentileri kargiladiginda memnuniyetini ifade eder. 3,48 1,30
Yoneticim, hedeflenen performanslari bagarmak i¢in kimin neyden sorumlu 3,56 1,21
oldugunu net bir sekilde belirtir.
Yoneticim, amaglarin ger¢eklestigi zaman ne kazanacagimizi agik bir sekilde 3,59 1,24
belirtir.

Tablo 8.3’te etkilesimci liderlik 6lgegi maddelerine iliskin tanimlayici istatistikler
sunulmaktadir. Verilen degerlerin kiiglikten biiyiie dogru siralandigi Tablo 8.3’te
“Yoneticim, amaglarin gerceklestigi zaman ne kazanacagimizi agik bir sekilde belirtir.”
ifadesi 3,59 ortalama ile en yiiksek ortalama sahip 6lgek maddesidir. “Yoneticim, sorunun
¢oziimiine girmeden once sorunun kronik hale gelmesi gerektigine inamir.” ifadesi de 2,20

ortalama ile en diigiik ortalamaya sahip 6lgek maddesidir.

Tablo 8.4. Calisan Memnuniyeti Olgegine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Cahsan Memnuniyeti Olcegi Ort. Std.
Sapma
Kurumumdaki yoneticiler, gelisimimi destekler. 3,33 1,43
Tiim yetenek ve becerilerimi bu kurumda kullanirim. 3,38 1,34
Kurumumda, yoneticilerimle olan is iliskilerim giizeldir. 3,51 1,47
Kurumumda yaptigim iyi isler i¢in takdir edilirim. 3,56 1,38
Kendimi, igyerindeki insanlara kars1 yakin hissederim. 3,68 1,12
Bu kurumda ¢alistigim i¢in kendimi iyi hissederim. 3,71 1,13
Isim konusunda kendimi giivende hissederim. 3,89 1,18
Yaptigim is konusunda kendimi iyi hissederim. 4,15 1,15

Tablo 8.4’te ¢alisan memnuniyeti 6l¢egi maddelerine iliskin tanimlayici istatistikler
sunulmaktadir. Verilen degerlerin kiigiikten bliylige dogru siralandigi Tablo 8.4°te

’

“Yaptigim is konusunda kendimi iyi hissederim.” ifadesi 4,15 ortalama ile en yiiksek
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ortalama sahip 6lgek maddesidir. “Kurumumdaki yoneticiler, gelisimimi destekler.” ifadesi

de 3,33 ortalama ile en diisiik ortalamaya sahip 6l¢cek maddesidir.

Tablo 8.5. Orgiitsel Iletisim Olcegine Iliskin Tanimlayict Istatistikler

Orgiitsel Iletisim Olcegi ort. Std.
Sapma

Yoneticim yaptigim isi bagkalarinin dniinde elestirir. 2,34 1,38
Yoneticim benim kisiligim hakkinda elestiriseldir. 2,65 1,37
YO6neticim hobilerimi bilir. 2,70 1,20
Yoneticimin benimle samimi iliskileri vardir. 3,04 1,30
Yapmam gereken isleri bildirmesine karsin yoneticim yaptigim isler hakkinda 3,24 1,24
bilgi ister.

Yoneticim benimle giinliik sohbetlerde bulunur. 3,27 1,35
Yoneticim ¢aligma grubumla ilgili gelecek planlari hakkinda beni bilgilendirir. 3,27 1,48
Yoneticim ulagmam i¢in yararli hedefler belirler. 3,29 1,58
Yoneticimin bana olan sakalari iyi niyetlidir. 3,34 1,10
Yoneticim kurumda neler olup bittigi hakkinda bana bilgi verir. 3,35 1,49
Yoneticim benim 6nemli kararlara olan katkimi degerlendirir. 3,38 1,46
Yoneticim is takviminin (programinin) sebeplerini anlatir. 3,38 1,50
Yoneticim isimle ilgili degisikliklerin ni¢in yapildig1 konusunda bilgi verir. 3,41 1,50
Yoneticim bolimiimiin gelismesine iligkin dnerilerimi sorar. 3,47 1,53
Yoneticim iyi yapilan isleri takdir eder. 3,48 1,53
Yoneticim kurumdaki kurallarin ve politikalarin sebeplerini sdyler. 3,49 1,42
Yoneticimin talimatlart anlagilirdir. 3,52 1,45
Yoneticim isin nasil yapilacagi hakkinda goriislerimi sorar. 3,52 1,51
Islerin yanlis yapilmasi halinde diisiincelerimi yoneticime sdyleyebilmekteyim. 3,52 1,51
Yoneticim iyi is icin onay verir. 3,55 1,37
Yoneticim yaptigim iyi i hakkinda beni bilgilendirir. 3,56 1,43
Yoneticim beni kurumun kurallar1 ve politikalar1 hakkinda bilgilendirir. 3,60 1,38
Yoneticimin talimatlarin1 anlamadigimda agiklama isteyebiliyorum. 3,61 1,55

Tablo 8.5’te orgiitsel iletisim 6lgegi maddelerine iligkin tanimlayict istatistikler
sunulmaktadir. Verilen degerlerin kiiglikten biiyiie dogru siralandigi Tablo 8.5te
“Yoneticimin talimatlarint anlamadigimda agiklama isteyebiliyorum.” ifadesi 3,61
ortalama ile en yiiksek ortalama sahip Olcek maddesidir. “Yoneticim yaptigim isi
baskalarimin éniinde elestirir.” ifadesi de 2,34 ortalama ile en diisliik ortalamaya sahip

Olcek maddesidir.
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Tablo 8.6. Orgiitsel Giiven Olgegine Iliskin Tammlayici Istatistikler

Orgiitsel Giiven Olcegi ort. Std.
Sapma

Bu kurumda yoneticiler ve calisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir. 3,18 1,48

Yoneticimin igini baska sorunlara yol agmadan yapabilecegine olan giivenim 3,35 1,43

tamdir.

Bu kurumda birbirimize giivenme diizeyimiz ¢ok yiiksektir. 3,37 1,44

Yoneticimin igiyle ilgili izerinde iyi diistiniilmiis kararlar alacagina olan giivenim 3,38 1,48

tamdir.

Yoneticimin igiyle ilgili olarak makul diizeyde kavrama yetenegine sahip olduguna 3,38 1,48

olan giivenim tamdir.

Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarimi dikkatlice diisiinecegine olan giivenim 3,40 1,46

tamdir.

Yoneticimin isiyle ilgili onemli konularda teknik olarak yeterli olduguna olan 3,40 1,43

giivenim tamdir.

Y oneticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin dogruluguna olan giivenim 3,41 1,50

tamdr.

Yoneticimin gérevinden ayrilmayacagina olan giivenim tamdir. 3,45 1,41

Y 6neticimin igini makul bir bicimde yaptigina olan giivenim tamdir. 3,45 1,48

Bu kurumun bana adil davranacagina olan giivenim tamdir. 3,65 1,28

Birlikte ¢calistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir. 3,65 1,27

Tablo 8.6’da orgiitsel giiven Olgegi maddelerine iliskin tanimlayici istatistikler
sunulmaktadir. Verilen degerlerin kiigiikten biiyiige dogru siralandigi Tablo 8.6’da
“Birlikte ¢calistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir.” ifadesi 3,65 ortalama
ile en yiiksek ortalama sahip Olgek maddesidir. “Bu kurumda yoneticiler ve ¢alisanlar
arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir.” 1fadesi de 3,18 ortalama ile en diisiik ortalamaya

sahip 6l¢ek maddesidir.

Tablo 8.7. Orgiitsel Baghlik Olgegine Iliskin Tanimlayict Istatistikler

Orgiitsel Baghhk Olcegi ort. Std.
Sapma

Benzer nitelikte bir is olsa bile, su anda baska bir igyerinde ¢alismazdim. 2,98 1,38
Kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum. 3,08 1,45
Kisisel degerlerimle kurumun degerlerini birbirine ¢ok benzer buluyorum. 3,11 1,42
Kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir. 3,14 1,37
Kuruma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 3,15 1,44
Benim avantajima olsa bile, kurumdan simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor. 3,16 1,39
Kurum benim sadakatimi hak ediyor. 3,24 1,45
Kurumda kendimi ailenin bir pargas1 gibi hissediyorum. 3,29 1,46
Kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. 3,30 1,39
Kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara karst duydugum 3,32 1,34
sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini diisiiniiyorum.

Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda gegirmekten mutluluk duyarim. 3,33 1,40
Benim i¢in kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de bagka bir kurumun 3,38 1,29
burada sahip oldugum olanaklar1 saglayamama ihtimalidir.

Kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 3,39 1,37
Kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk duyarim. 3,42 1,38
Kurumun gelecekte nerde olacagi benim i¢in ger¢ekten dnemli. 3,75 1,29
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Tablo 8.7°de orgiitsel baglilik 6lgegi maddelerine iliskin tanimlayic istatistikler
sunulmaktadir. Verilen degerlerin kiiciikten biiylige dogru siralandigi Tablo 8.7’de
“Kurumun gelecekte nerde olacagi benim igin gercekten onemli.” ifadesi 3,75 ortalama ile
en yiiksek ortalama sahip Olcek maddesidir. “Benzer nitelikte bir is olsa bile, su anda
baska bir igyerinde ¢aliymazdim.” ifadesi de 2,98 ortalama ile en diisiik ortalamaya sahip

Olcek maddesidir.
8.2. ARASTIRMA DEGISKENLERI ARASINDAKI ILISKiLER

Arastirmada degiskenleri arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla korelasyon

analizi yapilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 8.8’de verilmektedir.

Tablo 8.8. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Iliskilere Yonelik Koreldsyon Analizi

g = o] g E § g«
S x s X > 20 s b
© » L D — — 5} —
= ju =23 20 < £ 2 2 2
3 < £ 3 £ J = = 5 b
S 2 a = s g0 20 g0
£ I = o ]
o m Q Q
Doniisiimcii 3,24 1,29 1
Liderlik
Etkilesimci 2,69 0,84 -0,775** 1
Liderlik
Calsan 3,65 0,90 0,746** -0,516** 1
Memnuniyeti
Orgiitsel 3,30 0,87 0,559**  -0,360** 0,773** 1
Baghhk
Orgiitsel 3,43 1,17 0,869**  -0,675** 0,765**  0,650** 1
Giiven
Orgiitsel 3,34 0,98 0,873** -0,733** 0,683** 0,538**  0,883** 1
Tletisim

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. * Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 8.8’de arastirma degiskenleri arasinda yapilan korelasyon analizine iliskin
bulgular sunulmaktadir. Buna gore doniisiimcii liderlik ile etkilesimei liderlik arasinda
pozitif yonli %77,5’1ik istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. Doniistimcii
liderlik ile ¢alisan memnuniyeti arasinda pozitif yonli ve %74,6’lik istatistiksel olarak
anlaml bir iligki bulunmaktadir. Doniigiimcii liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonli ve %55,9’luk istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir. Doniistimcii
liderlik ile orgiitsel giiven arasinda pozitif yonlii ve %86,9’luk istatistiksel olarak anlamli
bir iliski bulunmaktadir. Dontistimcii liderlik ile orgiitsel iletisim arasinda pozitif yonlii ve
%87,3’liik istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. Etkilesimci liderlik ile

calisan memnuniyeti arasinda negatif yonlii ve %51,6°lik istatistiksel olarak anlamli bir
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iliski bulunmaktadir. Etkilesimci liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonli ve
%36’ lik istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. Etkilesimei liderlik ile orgiitsel
giiven arasinda negatif yonli ve %67,5°lik istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Etkilesimci liderlik ile Orgiitsel iletisim arasinda negatif yonli ve
%73,3’lik istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir. Diger degiskenler

arasindaki iliskiler Tablo 8.8’de verilmistir.
8.3. YAPISAL ESIiTLIK MODELLEMESI VE ARACILIK TESTLERI

Arastirmadan elde edilen veriler ve degiskenler arasi iligkilerin incelenmesi igin
yapisal esitlik modellemesi olusturulmustur. Bu anlamda arastirmadaki degiskenler olan
dontisiimcii ve etkilesimei liderlik bagimsiz degiskenlerinin ¢alisan memnuniyeti bagiml
degiskeni tizerindeki etkisinin belirlenmesi; bu etkide orgiitsel iletisim, Orgiitsel giiven ve
orgiitsel baglhiligin araci rolii belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma  hipotezleri
dogrultusunda ilk olarak arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan doniisiimcii ve
etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerindeki etkisi arastirilmistir. Daha sonra
dontisiimcii ve etkilesimci liderligin sirasiyla orgiitsel iletigim, drgiitsel giiven ve orgiitsel
baglilik lizerindeki etkisi aragtirilmistir. En son adimda ise orgiitsel iletisim, orgilitsel giiven
ve orgiitsel baglilik degiskenleri bir arada bagimli ve bagimsiz degiskenin oldugu modele

dahil edilerek aracilik analizi incelenmistir.

Arastirma kapsaminda olusturulan yapisal esitlik modellemesinde araci degisken
olarak yer alan Orgiitsel iletisim, Orglitsel giiven ve oOrgiitsel baglilik degiskenlerinin
dontisiimcii ve etkilesimcei liderlik ile ¢alisan memnuniyeti arasindaki aracilik etkisi test
edilirken bazi sartlarin yerine getirilmesi gerekmektedir. Baron ve Kenny’e (1986) gore iki
degisken arasindaki iliskide {iglincii olarak bir degiskenin aracilik edip etmedigi veya araci
degiskenin dolayli olarak etkisinin olup olmadigmin belirlenmesi i¢in bazi sartlarin

saglanmas1 gerekmektedir. Baron ve Kenny’e (1986) gore bu sartlar asagida siralanmstir:

Birinci Kosul: Bagimsiz degiskenin (Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik), bagimli

degisken (Calisan Memnuniyeti) tizerinde direkt etkisi bulunmasi gerekmektedir.

Ikinci Kosul: Bagimsiz degiskenin (Déniisiimcii ve Etkilesimei Liderlik), araci
degisken/degiskenler (orgiitsel iletisim, orglitsel giiven, orgiitsel baglilik) iizerindeki etkisi

anlamli olmalidir.
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Ucgiincii Kosul: Araci degisken/degiskenlerin (orgiitsel iletisim, orgiitsel giiven,

orgiitsel baglilik) bagimli degisken tlizerinde etkisi olmalidir.

Dordiincli Kosul: Aracit degiskenler (Orgiitsel iletisim, orgiitsel giliven, Orgiitsel
baglilik) bagimsiz degiskenler ile (Doniisimcii ve Etkilesimci Liderlik) birlikte modele
dahil edildiginde bagimsiz degiskenlerin (Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik) bagimli
degisken (calisan memnuniyeti) lizerindeki etkisi diiserken, aracit degiskenlerin Orgiitsel
iletisim, Orgiitsel giiven, Orgiitsel baglilik) bagimli degisken (calisan memnuniyeti)

uzerindeki etkisi anlamli olmalidir.

Bu kosullarin saglanabilmesi igin {i¢ tane regresyon analizinin yapilmasi
gerekmektedir. Bunlar asagida siralanmistir (Meydan ve Sesen, 2015: 130):

a) “Ilk analizde bagimsiz degiskenler olan déniisiimcii ve etkilesimci liderlik
degiskenlerinin bagimli degisken olan calisan memnuniyeti iizerindeki etkisi
arastirilir. Boylece birinci sart saglanmis olur.

b) lkinci analizde déniisiimcii ve etkilesimci liderligin sirastyla orgiitsel iletisim,
orgiitsel giiven ve oOrgiitsel baglilik tizerindeki yordama giicli arastirilir. Boylece
ikinci sartin saglanip saglanmadigi kontrol edilir.

c) Son analizde ise doniisiimcii ve etkilesimei liderlik ile sirasiyla orgiitsel iletigim,
orgiitsel giiven ve orglitsel baglilik degiskenleri birer bagimsiz degisken olarak ele
almir ve bagimli degisken olan ¢alisgan memnuniyeti lizerindeki etkisine bakilir. Bu
durumda aracit degiskenler olan orgiitsel iletisim, Orgiitsel giiven ve oOrglitsel
baglilik degiskenlerinin c¢alisan memnuniyeti {lizerinde anlamli etkisi varsa,
doniisiimcii ve etkilesimei liderligin birinci modeldeki etkisi belirgin ve anlamli bir
sekilde azalmigsa, doniisimcli ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyeti

iizerindeki etkisinde sirasiyla orgiitsel iletisim, orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik
degiskenlerinin aracilik rolii oldugu yorumu yapilabilir.”

Hem bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisi hem de araci
degiskenlerin test edilmesi i¢in yapisal esitlik modellemesi kurulmustur. Yapisal model
kurulurken yol analizi tercih edilmis ve degiskenler arasi iligkiler buna gore
degerlendirilmistir. Degiskenler arasi iliskilerin ortaya ¢ikarilmasinda korelasyon katsayisi
Oonem arz ettigi gibi istisnai durumlarda korelasyon katsayisinin degiskenler arasi iliskileri
ortaya ¢ikarma giicii yetersiz kalmaktadir. Istisnai durum olarak bir degiskenin baska bir
degiskenden/degiskenlerden etkilenmesi ve kurulan modelde iliskili oldugu diisiiniilen

baska degiskenlerin varligidir (Wright, 1960).

Yol analizinde arastirmaci, kuramsal olarak kurgulamis oldugu modelde
degiskenler arasindaki iligkilerin (yollarin) giiciinii sinamaktadir. Buna ek olarak bu analiz,
iliskilerin anlamlilik diizeylerinin test edilmesinde kullanilmaktadir. Test yapilirken birden

cok degiskenin karsilikli etkilesimleri analiz edilerek biitiinciil bir bakis agisiyla modelin
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degerlendirilmesi saglanmaktadir. Yol analizi kurulurken arastirmacinin modele dahil
edecegi degiskenlerin faktor yapilarinin dogrulanmig olmasi gerekmektedir (Meydan ve
Sesen, 2015: 97). Bu arastirma kapsamindaki biitiin degiskenlerin faktor yapilari,
arastirmanin yedinci bdliimiinde verilen dogrulayici faktor analizi kisminda goriilecegi

tizere dogrulanmistir.

Aragtirmalarda kullanilan degiskenler arasi iligkilerin incelenmesinde ge¢misteki
aragtirmalarda korelasyon katsayilar1 ve regresyon analizlerinin siklikla kullanildig:
gorilmektedir. Fakat degiskenler arasi etkilerin analizinde kullanilan regresyon analizinin
dogrudan veya dolayli sekillerde etkilerinin ortaya c¢ikarilmasina eksik kaldigi
goriilmektedir. Bu yiizden yol analizi, degiskenler arasindaki nedensel iliskileri incelemede
dogrudan etkinin derecesini dolayl etkilerle agiklamaya caligsarak {istiin yanlarini ortaya
koymaktadir. Yol analizinde degiskenler arasi iliskilerin temelindeki faktorlerin ortaya
konulmasi ve safhalarin incelenmesi, analizin giiglii bir yanin1 olusturmaktadir. Bunun yani
sira yol analizi, birden fazla bagimli/bagimsiz degisken arasindaki iliskileri de ayni anda

incelemektedir (Alpar, 2013: 791).

Yol analizinde gozlenen ve gizil olmak iizere iki temel tiir bulunmaktadir. G6zlenen
degiskenler ile yapilan yol analizi klasik regresyon analizine benzemekte olup bu
analizinin yapilmasinin temel nedeni yol analizinde degiskenlere ait 6l¢iim hatalarinin
bulunmamasidir. Gizil degigkenler ile yapilan yol analizinde ise 6l¢iim modelleri dogrudan
analize dahil edilmekte ve degiskenlere ait hatalara yer verilerek analizin daha 1yi sonuglar
vermesine olanak saglanmaktadir (Kelloway, 2015: 94). Bunlarin yani sira yol analizi
modeline dahil olan degiskenlerin hem dogrudan hem de dolayli olarak etkilerinin
incelenebilmesi saglanmakta ve karmasik analizler bir arada kullanicilara sunulmaktadir.
Ozellikle aracilik etkisinin incelendigi arastirmalarda bir veya daha fazla araya giren
degisken tarafindan yonlendirilen iki degisken arasindaki etkiler incelenmektedir.
Dogrudan ve dolayli etkilerin birlesiminin bagimli degisken iizerindeki toplam etkisini
olusturdugu ifade edilmektedir (Raykov ve Marcoulides, 2006). Bu arastirmada yol analizi
gozlenen degiskenler aracilifiyla gerceklestirilmistir. Buna gore Baron ve Kenny’nin
(1986) one siirdiigii aracilik etkileri de hem egitim hem saglik kuruluslari i¢in ayr1 ayri
incelenmistir. Ilk olarak saglik kurulusu olan Yozgat Bozok Universitesi Egitim ve
Arastirma Hastanesinden elde edilen bulgular, ardindan ise egitim kurulusu olan Yozgat

Bozok Universitesinden elde edilen bulgular yukaridaki adimlara gore sirasiyla yapilmustir.
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8.3.1. Saghk Kurulusunda Yapisal Esitlik Modelinin Test Edilmesi

Arastirmanin hipotezlerini test etmek icin, saglik kurulusu agisindan aragtirmanin
bagimsiz degiskenleri olan doniisiimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyeti
tizerindeki etkisini belirlemek i¢in kurulan yapisal esitlik modeli Sekil 8.1°de

sunulmaktadir.

Dénuistimei Liderlik e

58

Calisan Memnuniyeti

-7

Etkilesimci Liderlik

Sekil 8.1. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Calisan Memnuniyeti Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik
Modeli (Saghk)

Sekil 8.1°de verilen doniistimcii ve etkilesimci liderlik ile ¢alisan memnuniyeti

arasinda olusturulan yapisal esitlik modeli katsayilar1 Tablo 8.9°da sunulmaktadir.

Tablo 8.9. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Calisan Memnuniyeti Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik
Modeli Katsayilar (Saglik)

Std p B Std t p R?
Hata
Calisan < Doniistimeii 0,884 0,616 0,034 18,009 falalad
Memnuniyeti Liderlik 0,576
Calisan < Etkilesimci 0,172 0,185 0,053 3,507 faleia

Memnuniyeti Liderlik
p=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=kritik oran; p=anlamlilik;

R’= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001

Tablo 8.9’da doniisiimcii ve etkilesimci liderlik ile ¢alisan memnuniyeti arasinda
yapilan analize gére doniisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerinde pozitif yonlii ve
anlamli ($=0,88; p<0,001) etkisi bulunmaktadir. Ayn1 sekilde etkilesimci liderligin ¢alisan
memnuniyeti lizerinde anlamli ve pozitif yonlii etkisi (f=0,17; p<0,001) bulunmaktadir.
Aracilik analizinde birinci kosul olan bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerinde
anlamli etkisinin bulunma sart1 saglanmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki
degisimi aciklama oran1 %58’dir. Bir sonraki adimda bagimsiz degiskenlerin (doniistimcii
ve etkilesimci liderlik) araci degisken (orgiitsel iletisim) tizerindeki etkisi test edilmekte ve
Sekil 8.2°de bu model gosterilmektedir.
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Dénugsumci Liderlik o
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Orgtitsel [letisim
77 g ¥

Etkilesimci Liderlik

Sekil8.2. Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Orgiitsel Iletisim Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik
Modeli (Saghik)

Sekil 8.2°de verilen doniisiimcii ve etkilesimci liderlik ile orgiitsel iletisim arasinda

olusturulan yapisal esitlik modeli katsayilar1 Tablo 8.10°da sunulmaktadir.

Tablo 8.10. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Orgiitsel Iletisim Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik
Modeli Katsayilari (Saglik)

Std p B Std t p R’
Hata
Orgiitsel & Doniisiimcii 0,769 0,589 0,027 22,082  ***
Iletisim Liderlik 0,786
Orgiitsel & Etkilesimci -0,146 -0,172 0,041 4,194  ***

Tletisim Liderlik

p=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=kritik oran; p=anlamlilik;
R’= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001

Tablo 8.10’da doniisiimeii ve etkilesimei liderlik ile oOrgiitsel iletisim arasinda
yapilan analize gore doniislimcii liderligin Orgiitsel iletisim {izerinde pozitif yonlii ve
anlaml ($=0,76; p<0,001) etkisi bulunmaktadir. Etkilesimci liderligin orgiitsel iletisim
tizerinde anlamli ve negatif yonli etkisi (f=-0,14; p<0,001) bulunmaktadir. Aracilik
analizinde ikinci kosul olan bagimsiz degiskenlerin aract degisken iizerinde anlamli
etkisinin bulunma sartt saglanmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki
(modelde araci degisken bagimli degisken olarak ele alinmistir) degisimi agiklama orani
%79’dur. Bir sonraki adimda ise bagimsiz degiskenlerin (doniisiimcli ve etkilesimci
liderlik), bagimli degisken (calisan memnuniyeti) ve aract degisken (Orgiitsel iletigim)
birlikte modele dahil edilerek etkisi test edilmekte ve Sekil 8.3°’te bu model

gosterilmektedir.
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Etkilesimci Liderlik

Orgitsel lletigim

Sekil 8.3. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Iletisimin Aracilik
Rolii (Saghk)

Sekil 8.3°te verilen doniistimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine
etkisinde oOrgiitsel iletisimin aracilik roliiniin olusturuldugu yapisal esitlik modeli
katsayilar1 Tablo 8.11°de sunulmaktadir.

Tablo 8.11. Déniistimcii ve E{kilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Iletisimin
Aracilik Roliine Iliskin Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsayilar: (Saglik)

Std p B Std t p R’
Hata

Orgiitsel <& Doniistimeti 0,769 0,589 0,027 22,082 *** 0,786
Tletisim Liderlik
Orgiitsel < Etkilesimci -0,146 -0,172 0,041 -4,194 faladed
Tletisim Liderlik
Calisan <& Doniistimeti 0,733 0,511 0,049 10,374 *** 0,584
Memnuniyeti Liderlik
Calisan < Etkilesimci 0,132 0,216 0,053 4,053 F*kx
Memnuniyeti Liderlik
Calisan & Orgiitsel Iletisim 0,197 0,179 0,061 2,956 0,003
Memnuniyeti

p=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=kritik oran; p=anlamlilik;
R?= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001

Tablo 8.11°de doniisiimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde
orgiitsel iletisimin aracilik roliine iliskin olusturulan yapisal esitlik modeli katsayilar
verilmistir. Olusturulan birinci modele (doniisimcii ve etkilesimci liderlik = ¢alisan
memnuniyeti) aracilik roliiniin incelenebilmesi igin oOrgiitsel iletisim yolu eklenmistir.
Ucgiincii modelde yapilan analize gore araci degisken olan orgiitsel iletisimin bagimli
degisken olan c¢alisan memnuniyeti {lizerinde pozitif yonlii ve anlamh etkisi ($=0,20;

p<0,005) oldugu goriilmistiir. Birinci modelde doniisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyeti
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tizerinde pozitif yonlii ve anlamh (B=0,88; p<0,001) etki katsayisi, iiclincii modelde
azaldig1 (B=0,73) goriilmiistiir. Fakat doniisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisi
hala anlamli oldugundan dontisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel
iletisimin kismi aracilik etkisi vardir yorumu yapilabilir. Benzer sekilde birinci modelde
birinci modelde etkilesimci liderligin ¢aligan memnuniyeti {izerinde anlamli ve pozitif
yonli etki katsayisi, (B=0,17; p<0,001) iiclincii modelde azaldig1 (f=0,13) goriilmiistiir.
Fakat etkilesimci liderligin calisan memnuniyetine etkisi hala anlamli oldugundan
etkilesimci liderligin c¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel iletisimin kismi aracilik
etkisi vardir yorumu yapilabilir. Bir sonraki adimda bagimsiz degiskenlerin (doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik) araci degisken (Orgiitsel giiven) lizerindeki etkisi test edilmekte ve
Sekil 8.4’te bu model gosterilmektedir.

Doéntistimcet Liderlik o

Orglitsel Glven
77

Etkilesimci Liderlik

Sekil 8.4. Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Orgiitsel Giiven Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik
Modeli (Saghk)

Sekil 8.4’te verilen doniisiimcii ve etkilesimei liderlik ile Orgiitsel gliven arasinda

olusturulan yapisal esitlik modeli katsayilar1 Tablo 8.12°de sunulmaktadir.

Tablo 8.12. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Orgiitsel Giiven Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik
Modeli Katsayilart (Saglik)

Std B B Std t p R?
Hata
Orgiitsel < Doniisiimeii 0,871 0,791 0,033 24,308 F*kx 0,77
Giiven Liderlik
Orgiitsel < Etkilesimci 0,011 0,015 0,05 -0,302 falehad
Giiven Liderlik

p=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=kritik oran; p=anlamlilik;
R?= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001

Tablo 8.12°de dontisiimcii ve etkilesimci liderlik ile drgiitsel giiven arasinda yapilan
analize gore doniislimcii liderligin Orgiitsel giiven iizerinde pozitif yonlii ve anlamli

(B=0,87; p<0,001) etkisi bulunmaktadir. Etkilesimci liderligin orgiitsel iletisim iizerinde
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pozitif yonlii ve anlamli etkisi (f=0,01; p<0,001) bulunmaktadir. Aracilik analizinde ikinci
kosul olan bagimsiz degiskenlerin araci degisken iizerinde anlamli etkisinin bulunma sarti
saglanmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki (modelde araci degisken
bagimli degisken olarak ele alinmistir) degisimi aciklama orani %77°dir. Bir sonraki
adimda ise bagimsiz degiskenlerin (doniisiimcii ve etkilesimci liderlik), bagimli degisken
(¢alisan memnuniyeti) ve araci degisken (Orgiitsel giiven) birlikte modele dahil edilerek

etkisi test edilmekte ve Sekil 8.5’te bu model gosterilmektedir.

Dénistimei Liderlik

=TT

Caligan Memnuniyeti

Etkilesimci Liderlik

Orgitsel Given

Sekil 8.5. Déniigiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Giivenin Aracilik
Rolii (Saghik)

Sekil 8.5’te verilen donilistimcii ve etkilesimei liderligin ¢alisan memnuniyetine
etkisinde Orgiitsel glivenin aracilik roliiniin olusturuldugu yapisal esitlik modeli katsayilar:

Tablo 8.13’te sunulmaktadir.
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Tablo 8.13. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Giivenin
Aracilik Roliine Iligkin Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsayilart (Saglik)

Std B B Std t p R’
Hata
Orgﬁtsel Giiven <  Doniisiimcii 0,871 0,791 0,033 24,308 falalad 0,77
Liderlik
Orgﬁtsel Giiven <  Etkilesimci 0,011 0,015 0,05 -0,302 falalad
Liderlik
Calisan < Doniistimeii 0,413 0,288 0,048 5,981 falekal 0,64
Memnuniyeti Liderlik
Calisan < Etkilesimcei 0,148 0,191 0,048 3,946 faleka
Memnuniyeti Liderlik
Calisan & Orgiitsel Giiven 0,540 0,415 0,046 8,999 il

Memnuniyeti

p=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=Kkritik oran; p=anlamlilik;
R’= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001

Tablo 8.13’te doniisiimcii ve etkilesimei liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde
orgiitsel glivenin aracilik roliine iligkin olusturulan yapisal esitlik modeli katsayilari
verilmistir. Olusturulan birinci modele (doniisiimcii ve etkilesimci liderlik = ¢alisan
memnuniyeti) aracilik roliinlin incelenebilmesi igin tiglincli modele orgiitsel gliven yolu
eklenmistir. Ugiincii modelde yapilan analize gore araci degisken olan orgiitsel giivenin
bagimli degisken olan calisan memnuniyeti iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi
(B=0,54; p<0,001) oldugu gorilmiistiir. Birinci modelde doniisiimcii liderligin calisan
memnuniyeti lizerinde pozitif yonlii ve anlamhi (f=0,88; p<0,001) etki katsayisi, liclincli
modelde azaldigit (P=0,41) goriilmiistiir. Fakat donilisimcii liderligin  ¢alisan
memnuniyetine etkisi hald anlamli oldugundan donistimcii  liderligin  ¢alisan
memnuniyetine etkisinde orgiitsel giivenin kismi aracilik etkisi vardir yorumu yapailabilir.
Benzer sekilde birinci modelde birinci modelde etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyeti
tizerinde anlamli ve pozitif yonlii etki katsayisi, (=0,17; p<0,001) iiciincii modelde
degistigi (f=0,14) goriilmiistiir. Fakat etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisi
hala anlamli oldugundan etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel
giivenin kismi aracilik etkisi vardir yorumu yapilabilir. Bir sonraki adimda bagimsiz
degiskenlerin (doniisiimcii ve etkilesimci liderlik) aracit degisken (orgiitsel baglilik)

tizerindeki etkisi test edilmekte ve Sekil 8.6’da bu model gosterilmektedir.
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Sekil 8.6. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Orgiitsel Baghlik Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik

Modeli (Saglik)

Sekil 8.6’da verilen doniisiimcti ve etkilesimci liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda

olusturulan yapisal esitlik modeli katsayilar1 Tablo 14’te sunulmaktadir.

Tablo 8.14. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Orgiitsel Baghilik Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik

Modeli Katsayilar (Saglik)

Std B B Std t p R’
Hata
Orgiitsel < Doniistimcii 0,715 0,478 0,041 11,620 falalel 0,33
Baglilik Liderlik
Orgiitsel & Etkilesimei 0,196 0,202 0,063 3,191 0,001
Baglilik Liderlik

p=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=Kkritik oran; p=anlamlilik;

R?= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001

Tablo 8.14’te doniisiimcii ve etkilesimci liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda

yapilan analize gore doniistimcii liderligin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonli ve

anlamli (B=0,71; p<0,001) etkisi bulunmaktadir. Etkilesimci liderligin oOrgiitsel iletisim

tizerinde pozitif yonlii ve anlaml etkisi (f=0,19; p<0,001) bulunmaktadir. Aracilik

analizinde ikinci kosul olan bagimsiz degiskenlerin araci degisken ilizerinde anlamli

etkisinin bulunma sartt saglanmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki

(modelde araci degisken bagimli degisken olarak ele alinmistir) degisimi agiklama orani

%33’tiir. Bir sonraki adimda ise bagimsiz degiskenlerin (doniisiimcii ve etkilesimci

liderlik), bagimli degisken (¢alisan memnuniyeti) ve aracit degisken (orgiitsel baglilik

birlikte modele dahil edilerek etkisi test edilmekte ve Sekil 8.7°de bu model

gosterilmektedir.
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Déntistimed Liderlik °
52

75

Calisan Memnuniyeti
77

Etkilesimci Liderlik

Orgiitsel Baglilik

Sekil 8.7. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Baghhgin
Aracilik Rolii (Saglik)

Sekil 8.7°de verilen doniisiimcii ve etkilesimei liderligin ¢alisan memnuniyetine
etkisinde Orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin olusturuldugu yapisal esitlik modeli
katsayilar1 Tablo 15°te sunulmaktadir.

Tablo 8.15. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Baghligin
Aracilik Roliine Iliskin Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari (Saglik)

Std p B Std t p R’
Hata

Orgiitsel & Doéniisiimcii 0,715 0,478 0,041 11,620 dekok 0,33
Baglilik Liderlik
Orgiitsel < Etkilesimei 0,196 0,202 0,063 3,191 0,001
Baglilik Liderlik
Calisan < Doniisiimcii 0,522 0,364 0,030 12,034 fialad 0,74
Memnuniyeti Liderlik
Calisan < Etkilesimci 0,073 0,078 0,041 1,895 0,058
Memnuniyeti Liderlik
Calisan < Orgﬁtsel Baglilik 0,506 0,528 0,031 17,207 Fkk
Memnuniyeti

p=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=kritik oran; p=anlamlilik;
R’= Varyans A¢iklama Degeri; ***=p<0,001

Tablo 8.15’te doniisiimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde
orglitsel bagliligin aracilik roliine iliskin olusturulan yapisal esitlik modeli katsayilari
verilmistir. Olusturulan birinci modele (doniisiimcii ve etkilesimei liderlik = ¢alisan
memnuniyeti) aracilik roliiniin incelenebilmesi i¢in iigiincii modele orgiitsel baglilik yolu
eklenmistir. Uciincii modelde yapilan analize gore araci degisken olan orgiitsel bagliligin

bagimli degisken olan g¢alisan memnuniyeti iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi
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(B=0,50; p<0,001) oldugu goriilmiistiir. Birinci modelde doniisiimcii liderligin ¢alisan
memnuniyeti lizerinde pozitif yonlii ve anlamli (=0,88; p<0,001) etki katsayisi, ligiincii
modelde azaldigi (P=0,52) gorilmiistiir. Fakat doniisiimcii liderligin  ¢alisan
memnuniyetine etkisi hald anlamli oldugundan doniisimcii liderligin  ¢alisan
memnuniyetine etkisinde orgiitsel bagliligin kismi aracilik etkisi vardir yorumu yapilabilir.
Benzer sekilde birinci modelde etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerinde anlamli
ve pozitif yonlii etki katsayisi, (B=0,17; p<0,001) {igiinci modelde degistigi (B=0,07)
gorilmistiir. Etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisi anlamsiz hale geldiginden
etkilesimci liderligin calisan memnuniyetine etkisinde Orgiitsel bagliligin tam aracilik
etkisi vardir yorumu yapilabilir. Bir sonraki adimda bagimsiz degiskenlerin (doniistimcii ve
etkilesimci liderlik) bagimli degisken iizerindeki etkisinde tiim araci degiskenlerin
(Orgiitsel iletisim, Orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik) tizerindeki etkisi test edilmekte ve
Sekil 8.8’de bu model gosterilmektedir.

79
Orgitsel iletisim

Donistmct Liderlik

77

Etkilesimci Liderlik

——

Orgitsel Baghlik
Orgitsel Given

Sekil 8.8. Déoniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Iletisim, Orgiitsel
Giiven ve Orgiitsel Baghligin Aracilik Rolii (Saglik)

Arastirmada aracilik etkisinin belirlenmesi i¢in Baron ve Kenny’nin (1986) ifade
ettigi dort kosula gore analiz yapilmistir. Baron ve Kenny’nin (1986) ifade ettigi dort kosul
icin gerekli olan testlerin yapilabilmesi i¢in dort farkli model ele alinmaktadir. Ilk
modelde, birinci kosul olan bagimsiz degiskenlerin (doniisiimcii ve ekilesimci liderlik)
bagimli degisken (¢alisan memnuniyeti) iizerindeki direkt etkisi belirlenmistir. Ikinci

modelde bagimsiz degiskenlerin (doniisiimcii ve ekilesimei liderlik) araci degiskenler
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lizerinde ayr1 ayr etkisi incelenmis ve modeller dogrulanmistir. Ugiincii modelde bagimsiz
degiskenlerin (dontisiimcii ve ekilesimci liderlik) bagimli degisken (calisan memnuniyeti)
tizerindeki etkisinde araci degiskenler ayr1 ayr1 modele dahil edilerek aracilik rolleri test
edilmis ve dogrulanmistir. Ayrica aract degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki
etkilerinin anlamli olmast Baron ve Kenny’nin (1986) ifade ettigi kosullarin saglandig:
anlamma gelmektedir. Dordiincli ve son kosulda ise bu aragtirma kapsaminda belirtilen
doniisiimcii ve etkilesimei liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde Orgiitsel iletisim,
orgilitsel giiven ve orgilitsel bagliligin aracilik rolii olup olmadigi ayn1 model {izerinde test
edilmistir. Tablo 8.16’da ilgili modelden elde edilen katsayilar sunulmaktadir.

) Tablo 8.16. Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Iletisim,
Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Bagliligin Aracilik Roliine Iliskin Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsayilar:

(Saglik)
Std p B Std t p R’
Hata

Orgiitsel < Doéniistimeii 0,769 0,589 0,027 22,082 fialad 0,78
Tletisim Liderlik
Orgiitsel Giiven €  Déniisiimcii 0,871 0,791 0,033 24,308 fialad 0,77

Liderlik
Orgiitsel & Doéniisiimeii 0,715 0,478 0,041 11,62 Hkk 0,33
Baglilik Liderlik
Orgﬁtsel < Etkilesimci -0,146 -0,172 0,041 -4,194 Fkk 0,78
Tletisim Liderlik
Orgiitsel Giiven € Etkilesimci 0,011 0,015 0,05 -0,302 F*kx 0,77

Liderlik
Orgiitsel < Etkilesimci 0,196 0,202 0,063 3,191 Fkk 0,33
Baglilik Liderlik
Calisan < Doniislimceii 0,404 0,278 0,05 5,502 falalad 0,74
Memnuniyeti Liderlik
Calisan < Etkilesimci 0,079 0,083 0,041 2,019 0,044 0,74
Memnuniyeti Liderlik
Calisan < Orgﬁtsel Hetisim -0,057 -0,051 0,047 -1,09 0,276
Memnuniyeti
Calisan < Orgﬁtsel Giliven 0,459 0,181 0,03 15,64 fadalad
Memnuniyeti
Calisan & Orgiitsel Baglihk 0,239 0,472 0,038 4,737 Fokk
Memnuniyeti

p=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=kritik oran; p=anlamlilik;
R?= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001

Tablo 8.16’da doniisiimcii ve etkilesimei liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde
orgiitsel iletisim, Orgiitsel giiven ve oOrgiitsel bagliligin aracilik roliine iligkin olusturulan
yapisal esitlik modeli katsayilar1 verilmistir. Olusturulan birinci modelde aracilik roliiniin
incelenebilmesi i¢in Orgilitsel iletisim, Orgiitsel giiven ve Orgiitsel baghlik yollar
eklenmistir. Yapilan analize gore doniisiimcii liderligin orgiitsel iletisim {izerinde pozitif

yonli ve anlamli (B=0,76; p<0,001) etkisi; oOrgiitsel giiven iizerinde pozitif yonlii ve
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anlamli (p=0,87; p<0,001) etkisi ve orgiitsel baglilik {izerinde pozitif yonlii ve anlaml
(B=0,71; p<0,001) etkisi bulunmaktadir. Bir diger yandan ise etkilesimci liderligin 6rgiitsel
iletisim iizerinde negatif yonlii ve anlamli (B=-0,14; p<0,001) etkisi; Orgiitsel giiven
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli (B=0,01; p<0,001) etkisi ve Orgiitsel baglilik iizerinde
pozitif yonlii ve anlamli (B=0,19; p<0,001) etkisi bulunmaktadir. ilgili sonuglara gore
aracilik degiskeninin ikinci kosulu saglanmistir. Sonraki asamaya bakildiginda ise
dontistimcii liderligin ¢alisan memnuniyeti lizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi
(B=0,40; p<0,001) oldugu goriilmiistiir. Etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyeti
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi (f=0,07; p<0,05) oldugu goriilmiistiir. Birinci
modelde doniisiimcii liderligin ¢alisgan memnuniyeti iizerinde pozitif yonlii ve anlamli
(B=0,88; p<0,001) etki katsayisi, ikinci modelde azaldigindan ($=0,40) donisiimci
liderligin calisan memnuniyetine etkisinde oOrgiitsel giiven ve orgilitsel bagliligin kismi
aracilik etkisi vardir yorumu yapilabilir. Benzer sekilde birinci modelde etkilesimci
liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerinde anlamli ve pozitif yonlii etki katsayisi, (f=0,17;
p<0,001) ikinci modelde azaldigindan (B=0,07) etkilesimci liderligin c¢alisan
memnuniyetine etkisinde orgiitsel gliven ve orgiitsel bagliligin kismi aracilik etkisi vardir
yorumu yapilabilir. Ayrica oOrgiitsel giiven ve orgiitsel baglilifin ¢alisan memnuniyeti
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi bulunurken; orgilitsel iletisimin ¢alisan
memnuniyeti iizerinde anlamli etkisi bulunmamaktadir. Orgiitsel iletisimin calisan
memnuniyeti lizerinde anlamli etkisi bulunmadigindan aracilik etkisine dahil edilmemistir.
Bagimsiz degiskenlerin aciklama giiclerine bakildiginda (Rz) dontistimcii ve etkilesimei
liderlik orgiitsel iletisimdeki degisimin %79’unu, orgiitsel glivendeki degisimin %77 sini
ve orgiitsel baglhliktaki degisimin %33’iinii agiklamaktadir. Orgiitsel iletisim, orgiitsel
giiven, orgiitsel bagllik; doniisiimcii ve etkilesimci liderlik ile ¢alisan memnuniyetindeki

degisimin (varyansin) %75’ini agiklamaktadir.

Arastirma kapsamindaki aract degiskenlerin aracilik etkisi gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla Sobel testinin uygulanmasi gerekmektedir. Sobel testi bagimli ve
bagimsiz degisken arasindaki iliskide ve etkide diisiis olmasi durumunda kullanilan test
oldugu literatiirde belirtilmektedir. Diger bir ifadeyle Sobel testi araci degiskenin énemli
olup olmadig1r O6lgmeye yaramaktadir. Sobel testi arastirmacit Sobel (1982) tarafindan
literatiire kazandirilmistir. Baron ve Kenny’nin 6nermis oldugu 3 asamali adimdan sonra
yapilan Sobel testinin daha giiclii sonuglar verdigi ifade edilmektedir (Yilmaz ve Ilhan

Dalbudak, 2018: 520). Tablo 8.17°de Sobel testi sonuglari verilmektedir.
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Tablo 8.17. Sobel Testi Sonuglar: (Saglik)

Test Istatistigi p
Orgiitsel Giiven (Sobel) (DL) 7,726 Fkx
Orgiitsel Baglilik (Sobel) (DL) 7,331 ookl
Orgiitsel Giiven (Sobel) (EL) 0,218 Fkx
Orgiitsel Baglilik (Sobel) (EL) 1,638 ookl

***: p<0,001 DL=Déniisiimcii Liderlik, EL=Etkilesimci Liderlik

Yapisal esitlik modeli sonuglarina gore saglik calisanlarinda araci degisken
(orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik) olmadan doniisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyetine
dogrudan etkisi B=0,884’tiir (p<0,001). Orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik modele
eklendiginde ise bu etki p=0,404 olmustur (p<0,001). Sobel testi uygulamasi sonucu
oOrgiitsel gliven ig¢in test istatistigi 7,726 p<0,001 ve oOrgilitsel baghlik igin test istatistigi
7,331 p<0,001 olarak belirlenmistir. Dontisiimcii liderlik i¢in uygulanan Sobel testi
sonuglarina gore standardize katsaymin (B) 0,884’ten 0,404’¢ diismesinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Buna gore araci degiskenler olan orgiitsel giiven ve
orgiitsel baglilik modele eklendiginde dontisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyetine
etkisinin bir kism1 aract degiskenler lizerinden ge¢mistir. Kismi aracilik olmasinin sebebi
ise aract degiskenlerin modele eklendiginde bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerinde etkisinin hala anlamli kalmasidir. Diger yandan yapisal esitlik modeli sonuglarina
gore saglik calisanlarinda araci degisken (oOrgiitsel giiven, oOrgiitsel baglilik) olmadan
etkilesimci liderligin c¢alisan memnuniyetine dogrudan etkisi =0,172’dir (p<0,001).
Orgiitsel giiven ve orgiitsel baglhilik modele eklendiginde ise bu etki p=0,079 olmustur
(p<0,001). Etkilesimci liderlik i¢in uygulanan Sobel testi sonucu orgiitsel giiven i¢in test
istatistigi 0,218 p<0,001 ve orgiitsel baglilik igin test istatistigi 1,638 p<0,001 olarak
belirlenmistir. Uygulanan Sobel testi sonuglarina gore B degerinin 0,172’den 0,079’a
diismesinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Buna gore araci degiskenler
olan orgiitsel gliven ve oOrgiitsel baglilik modele eklendiginde etkilesimci liderligin ¢alisan
memnuniyetine etkisinin bir kismi araci degiskenler iizerinden geg¢mistir. Kismi aracilik
olmasinin sebebi ise araci degiskenlerin modele eklendiginde bagimli degiskenin bagimsiz
degisken iizerinde etkisinin hala anlamli kalmasidir. Orgiitsel iletisim arac1 degiskeninin bu
modelde etki azaltma noktasinda etkisinin oldugu sdylenebilir fakat bagimli degisken olan
calisan memnuniyeti iizeride anlamli bir etkisi olmadigindan aracilik rolii vardir yorumu

yapilamamaktadir.
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8.3.2. Egitim Kurulusunda Yapisal Esitlik Modelinin Test Edilmesi

Arastirmanin hipotezlerini test etmek icin, egitim kurulusu acisindan aragtirmanin
bagimsiz degiskenleri olan doniisiimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyeti
tizerindeki etkisini belirlemek icin kurulan yapisal esitlik modeli Sekil 8.9’da

sunulmaktadir.

Déntgsumci Liderlik o

56

Caligan Memnuniyeti

-78

Etkilesimci Liderlik

Sekil 8.9. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Calisan Memnuniyeti Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik
Modeli (Egitim)

Sekil 8.9°da verilen doniisiimeii ve etkilesimci liderlik ile ¢alisan memnuniyeti

arasinda olusturulan yapisal esitlik modeli katsayilar1 Tablo 8.18’de sunulmaktadir.

Tablo 8.18. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Calisan Memnuniyeti Arasinda Olusturulan Yapisal
Esitlik Modeli Katsayllar: (Egitim)

Std p B Std t p R?
Hata
Calisan < Dontisiimeti 0,848 0,599 0,035 17,254 FEx
Memnuniyeti Liderlik 0,557
Calisan < Etkilesimci 0,137 0,148 0,053 0,795 Frk

Memnuniyeti Liderlik
p=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=Kkritik oran; p=anlamlilik;

R?= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001

Tablo 8.18’de doniisiimcii ve etkilesimci liderlik ile ¢alisan memnuniyeti arasinda
yapilan analize gére doniisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerinde pozitif yonlii ve
anlaml ($=0,84; p<0,001) etkisi bulunmaktadir. Ayn sekilde etkilesimci liderligin ¢alisan
memnuniyeti iizerinde anlamli ve pozitif yonlii etkisi (f=0,13; p<0,001) bulunmaktadir.
Aracilik analizinde birinci kosul olan bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerinde
anlamli etkisinin bulunma sart1 saglanmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki
degisimi agiklama orani %56°dir. Bir sonraki adimda bagimsiz degiskenlerin (doniistimcii
ve etkilesimei liderlik) araci degisken (6rgiitsel iletisim) lizerindeki etkisi test edilmekte ve

Sekil 8.10°da bu model gosterilmektedir.
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Déntsumct Liderlik

75

Orgiitsel lletisim

Etkilesimci Liderlik

Sekil 8.10. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Orgiitsel Iletisim Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik

Modeli (Egitim)

Sekil 8.10’da verilen doniistimcii ve etkilesimci liderlik ile oOrgiitsel iletisim

arasinda olusturulan yapisal esitlik modeli katsayilar1 Tablo 8.19°da sunulmaktadir.

Tablo 8.19. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Orgiitsel Iletisim Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik

Modeli Katsayilari (Egitim)

Std p B Std t p R?
Hata
Orgiitsel & Déniisiimeii 0,761 0,576 0,028 20,764 Hhk
Tletisim Liderlik 0,754
Orgiitsel < Etkilesimei -0,133 -0,153 0,042 -3,620 Fxk
Tletisim Liderlik

p=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=kritik oran; p=anlamlilik;

R?= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001

Tablo 8.19’da doniisiimcii ve etkilesimci liderlik ile oOrgiitsel iletisim arasinda

yapilan analize gore doniislimcii liderligin Orgiitsel iletisim {izerinde pozitif yonlii ve

anlamli (B=0,76; p<0,001) etkisi bulunmaktadir. Etkilesimci liderligin orgiitsel iletisim

tizerinde anlamli ve negatif yonli etkisi (f=-0,13; p<0,001) bulunmaktadir. Aracilik

analizinde ikinci kosul olan bagimsiz degiskenlerin araci degisken ilizerinde anlamli

etkisinin bulunma sartt saglanmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki

(modelde araci degisken bagimli degisken olarak ele alinmistir) degisimi agiklama orani

%75°tir. Bir sonraki adimda ise bagimsiz degiskenler (doniistimcii ve etkilesimci liderlik),

bagimli degisken (¢alisan memnuniyeti) ve aracit degisken (Orgiitsel iletisim) birlikte

modele dahil edilerek etkisi test edilmekte ve Sekil 8.11°de bu model gosterilmektedir.
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Dénugumeci Liderlik

9.

Calisan Memnuniyeti

-78

Etkilesimci Liderlik

Orgiitsel iletisim

Sekil 8.11. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Iletigimin
Aracilik Rolii (Egitim)

Sekil 8.11°de verilen doniisiimcii ve etkilesimei liderligin ¢alisan memnuniyetine
etkisinde oOrgiitsel iletisimin aracilik roliiniin olusturuldugu yapisal esitlik modeli
katsayilar1 Tablo 8.20’de sunulmaktadir.

Tablo 8.20. Déniistimcii ve Efkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Iletisimin
Aracilik Roliine Iligkin Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsayilar: (Egitim)

Std p B Std t p R’
Hata

Orgiitsel < Doniistiimcii 0,761 0,576 0,028 20,764 Frk 0,754
Tletisim Liderlik
Orgiitsel < Etkilesimei -0,133 -0,153 0,042 -3,620 Frk
Tletisim Liderlik
Calisan < Doniistimeii 0,730 0,515 0,048 10,738 Frk 0,563
Memnuniyeti Liderlik
Calisan < Etkilesimei 0,114 0,170 0,053 3,190 0,001
Memnuniyeti Liderlik
Calisan < Orgﬁtsel Iletisim 0,155 0,144 0,58 2,494 0,013
Memnuniyeti

p=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=kritik oran; p=anlamlilik;
R?= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001

Tablo 8.20’de doniisiimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde
orglitsel iletisimin aracilik roliine iliskin olusturulan yapisal esitlik modeli katsayilari
verilmistir. Olusturulan birinci modele (doniisiimcii ve etkilesimci liderlik = ¢alisan
memnuniyeti) aracilik roliiniin incelenebilmesi igin orgiitsel iletisim yolu eklenmistir.
Uciincii modelde yapilan analize gore araci degisken olan orgiitsel iletisimin bagimli
degisken olan ¢alisgan memnuniyeti lizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi ($=0,15;
p<0,005) oldugu goriilmiistiir. Birinci modelde doniisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyeti

tizerinde pozitif yonlii ve anlamh (B=0,88; p<0,001) etki katsayisi, iiclincii modelde
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azaldig1 (p=0,73) goriilmiistiir. Fakat dontisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisi
hala anlamli oldugundan doniisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde Orgiitsel
iletisimin kismi aracilik etkisi vardir yorumu yapilabilir. Benzer sekilde birinci modelde
birinci modelde etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyeti tlizerinde anlamli ve pozitif
yonli etki katsayisi, (B=0,17; p<0,001) iiclincii modelde azaldig:1 (B=0,11) goriilmiistiir.
Fakat etkilesimci liderligin g¢alisan memnuniyetine etkisi hald anlamli oldugundan
etkilesimci liderligin c¢alisan memnuniyetine etkisinde Orgiitsel iletisimin kismi aracilik
etkisi vardir yorumu yapilabilir. Bir sonraki adimda bagimsiz degiskenlerin (doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik) araci degisken (Orgiitsel giiven) iizerindeki etkisi test edilmekte ve

Sekil 8.12°de bu model gosterilmektedir.

Dontsumcu Liderlik o

74

Orglitsel Gliven
-.78

Etkilesimci Liderlik

Sekil 8.12. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Orgiitsel Giiven Arasinda Olusturulan Yapisal Egitlik
Modeli (Egitim)

Sekil 8.12°de verilen doniisiimcii ve etkilesimci liderlik ile orgiitsel giiven arasinda

olusturulan yapisal esitlik modeli katsayilar1 Tablo 8.21°de sunulmaktadir.

Tablo 8.21. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Orgiitsel Giiven Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik
Modeli Katsayilari (Egitim)

Std p B Std t p R?
Hata
Orgiitsel < Doniisiimeii 0,861 0,786 0,035 22,724 F*kx 0,73
Giliven Liderlik
Orgiitsel < Etkilesimci 0,041 0,052 0,053 0,072 falei
Giliven Liderlik

p=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=kritik oran; p=anlamlilik;
R’= Varyans Aciklama Degeri; ***=p<0,001

Tablo 8.21°de dontisiimcii ve etkilesimci liderlik ile 6rgiitsel giiven arasinda yapilan
analize gore doniistimcii liderligin Orgiitsel giiven {izerinde pozitif yonlii ve anlamli
(B=0,86; p<0,001) etkisi bulunmaktadir. Etkilesimci liderligin orgiitsel iletisim iizerinde
pozitif yonlii ve anlamli etkisi ($=0,04; p<0,001) bulunmaktadir. Aracilik analizinde ikinci

kosul olan bagimsiz degiskenlerin arac1 degisken iizerinde anlamli etkisinin bulunma sarti
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saglanmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki (modelde aract degisken

bagimli degisken olarak ele alinmistir) degisimi agiklama orani %73’tiir. Bir sonraki

adimda ise bagimsiz degiskenlerin (doniisiimcii ve etkilesimci liderlik), bagimli degisken

(calisan memnuniyeti) ve araci degisken (Orgiitsel giiven) birlikte modele dahil edilerek

etkisi test edilmekte ve Sekil 8.13’te bu model gosterilmektedir.

Dénustmei Liderlik

-78

Etkilesimci Liderlik

Orglitsel Guven

Calisan Memnuniyeti

Sekil 8.13. Déniigiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Giivenin
Aracilik Rolii (Egitim)

Sekil 8.13’te verilen doniisiimcii ve etkilesimci liderligin calisan memnuniyetine

etkisinde Orgiitsel glivenin aracilik roliiniin olusturuldugu yapisal esitlik modeli katsayilari

Tablo 8.22°de sunulmaktadir.

Tablo 8.22. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Giivenin

Aracilik Roliine Iliskin Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari (Egitim)

Std p B Std t p R’
Hata
Orgiitsel Giiven € Déniisiimcii 0,861 0,786 0,035 22,724 falaied 0,73
Liderlik
Orgiitsel Giiven € Etkilesimci 0,041 0,052 0,053 0,072 falaied
Liderlik
Calisan <& Doniigtimeti 0,485 0,342 0,048 7,154 falaied 0,60
Memnuniyeti Liderlik
Calisan < Etkilesimci 0,136 0,147 0,050 2,931 0,003
Memnuniyeti Liderlik
Calisan & Orgiitsel Giiven 0,422 0,326 0,044 7,371 ekok

Memnuniyeti

p=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=kritik oran; p=anlamlilik;

R?= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001
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Tablo 8.22°de doniisiimcii ve etkilesimei liderligin ¢aligan memnuniyetine etkisinde
oOrgiitsel glivenin aracilik roliine iliskin olusturulan yapisal esitlik modeli katsayilari
verilmistir. Olusturulan birinci modele (doniisiimcii ve etkilesimci liderlik = ¢alisan
memnuniyeti) aracilik roliiniin incelenebilmesi i¢in ii¢lincii modele orgiitsel giiven yolu
eklenmistir. Ugilincii modelde yapilan analize gore araci degisken olan orgiitsel giivenin
bagimli degisken olan calisgan memnuniyeti iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi
(B=0,42; p<0,001) oldugu gorilmiistiir. Birinci modelde doniisiimcii liderligin ¢alisan
memnuniyeti tizerinde pozitif yonlii ve anlamhi (B=0,88; p<0,001) etki katsayisi, liclincli
modelde azaldigi (P=0,48) gorilmiistiir. Fakat donlistimcii liderligin  ¢alisan
memnuniyetine etkisi hala anlamli oldugundan doniisimcii liderligin  ¢alisan
memnuniyetine etkisinde Orglitsel giivenin kismi aracilik etkisi vardir yorumu yapailabilir.
Benzer sekilde birinci modelde birinci modelde etkilesimei liderligin ¢alisan memnuniyeti
tizerinde anlamli ve pozitif yonlii etki katsayisi, (f=0,17; p<0,001) iiciincii modelde
degistigi (p=0,13) goriilmiistiir. Fakat etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisi
hala anlamli oldugundan etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde Orgiitsel
giivenin kismi aracilik etkisi vardir yorumu yapilabilir. Bir sonraki adimda bagimsiz
degiskenlerin (doniisiimcii ve etkilesimci liderlik) aracit degisken (orgiitsel baglilik)

tizerindeki etkisi test edilmekte ve Sekil 8.14’te bu model gosterilmektedir.

32

Dénusumct Liderlik o
69

-8 Orgutsel Baglhk

Etkilesimci Liderlik

Sekil 8.14. Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Orgiitsel Baglilik Arasinda Olusturulan Yapisal Egitlik
Modeli (Egitim)

Sekil 8.14°te verilen doniisiimcii ve etkilesimei liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasinda

olusturulan yapisal esitlik modeli katsayilar1 Tablo 8.23’te sunulmaktadir.
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Tablo 8.23. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Orgiitsel Baghlk Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik
Modeli Katsayilari (Egitim)

Std B B Std t p R?
Hata
Orgiitsel <& Doéniistimetii 0,688 0,473 0,042 11,297 Fex 0,32
Baglilik Liderlik
Orgiitsel & Etkilesimei 0,171 0,179 0,064 2,800 0,005
Baglilik Liderlik

p=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=Kkritik oran; p=anlamlilik;
R’= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001

Tablo 8.23’te doniisiimcii ve etkilesimci liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda
yapilan analize gore dontisimcii liderligin oOrgiitsel baglilik {lizerinde pozitif yonli ve
anlamli ($=0,68; p<0,001) etkisi bulunmaktadir. Etkilesimci liderligin oOrgiitsel iletisim
lizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi (f=0,17; p<0,001) bulunmaktadir. Aracilik
analizinde ikinci kosul olan bagimsiz degiskenlerin araci degisken iizerinde anlamli
etkisinin bulunma sartt saglanmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki
(modelde araci degisken bagimli degisken olarak ele alinmistir) degisimi agiklama orani
%32’dir. Bir sonraki adimda ise bagimsiz degiskenlerin (doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik), bagimli degisken (calisan memnuniyeti) ve araci degisken (Orgiitsel baglilik
birlikte modele dahil edilerek etkisi test edilmekte ve Sekil 8.15’te bu model

gosterilmektedir.

Dénustme Liderlik

-78

Caligan Memnuniyeti

Etkilesimci Liderlik

Orgiitsel Baglilik

Sekil 8.15. Doniigiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Bagliligin
Aracilik Rolii (Egitim)
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Sekil 8.15°te verilen doniisiimcii ve etkilesimci liderligin c¢alisan memnuniyetine
etkisinde Orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin olusturuldugu yapisal esitlik modeli
katsayilar1 Tablo 8.24’te sunulmaktadir.

Tablo 8.24. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Baghligin
Aracilik Roliine Iligkin Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsayilar: (Egitim)

Std p B Std t p R?
Hata

Orgiitsel < Doniistimeii 0,688 0,473 0,042 11,297 falekal 0,32
Baglilik Liderlik
Orgiitsel & Etkilesimci 0,171 0,179 0,064 2,800 0,005
Baglilik Liderlik
Calisan <& Doniigtimeti 0,493 0,348 0,030 11,540 Fkk 0,73
Memnuniyeti Liderlik
Calisan & Etkilesimci 0,049 0,053 0,041 1,296 0,195
Memnuniyeti Liderlik
Calisan < Orgﬁtsel Baglilik 0,516 0,530 0,030 17,821 falalad
Memnuniyeti

p=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=Kkritik oran; p=anlamlilik;
R’= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001

Tablo 8.24°te doniisiimcii ve etkilesimei liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde
orgiitsel baglhiligin aracilik roliine iliskin olusturulan yapisal esitlik modeli katsayilari
verilmistir. Olusturulan birinci modele (doniisimcii ve etkilesimci liderlik = ¢alisan
memnuniyeti) aracilik roliinlin incelenebilmesi i¢in ti¢iincii modele drgiitsel baglilik yolu
eklenmistir. Ugiincii modelde yapilan analize gore araci degisken olan &rgiitsel bagliligin
bagimli degisken olan calisan memnuniyeti tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi
(B=0,51; p<0,001) oldugu goriilmiistiir. Birinci modelde doniisiimcii liderligin calisan
memnuniyeti lizerinde pozitif yonlii ve anlamh ($=0,88; p<0,001) etki katsayisi, liglincii
modelde azaldigit (P=0,49) gorllmiistiir. Fakat doniisiimcii liderligin  calisan
memnuniyetine etkisi hald anlamli oldugundan doniisimcii liderligin  ¢alisan
memnuniyetine etkisinde orgiitsel bagliligin kismi aracilik etkisi vardir yorumu yapilabilir.
Benzer sekilde birinci modelde etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerinde anlamli
ve pozitif yonli etki katsayisi, (f=0,17; p<0,001) tgiincii modelde degistigi (p=0,04)
goriilmistiir. Etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisi anlamsiz hale geldiginden
etkilesimci liderligin calisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel baghiligin tam aracilik
etkisi vardir yorumu yapilabilir. Bir sonraki adimda bagimsiz degiskenlerin (doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik) bagimli degisken iizerindeki etkisinde tiim araci degiskenlerin
(orgiitsel iletisim, oOrgiitsel giiven, orglitsel baglilik) tizerindeki etkisi test edilmekte ve
Sekil 8.16’da bu model gosterilmektedir.
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Sekil 8.16. Doniisiimcii ve Etkilesimci L_l:derligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Iletisim,
Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Bagliligin Aracilik Rolii (Egitim)

Aragtirmada aracilik etkisinin belirlenmesi i¢in Baron ve Kenny’nin (1986) ifade
ettigi dort kosula gore analiz yapilmistir. Baron ve Kenny’nin (1986) ifade ettigi dort kosul
igin gerekli olan testlerin yapilabilmesi i¢in dort farkli model ele almmaktadir. Ilk
modelde, birinci kosul olan bagimsiz degiskenlerin (doniisiimcii ve ekilesimci liderlik)
bagimli degisken (calisan memnuniyeti) iizerindeki direkt etkisi belirlenmistir. Ikinci
modelde bagimsiz degiskenlerin (doniisiimcii ve ekilesimci liderlik) aract degiskenler
lizerinde ayr1 ayr etkisi incelenmis ve modeller dogrulanmistir. Ugiincii modelde bagimsiz
degiskenlerin (doniisiimcii ve ekilesimci liderlik) bagimli degisken (calisan memnuniyeti)
tizerindeki etkisinde araci degiskenler ayr1 ayr1 modele dahil edilerek aracilik rolleri test
edilmis ve dogrulanmistir. Ayrica araci degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki
etkilerinin anlamli olmasi1 Baron ve Kenny’nin (1986) ifade ettigi kosullarin saglandig
anlamima gelmektedir. Dordiincli ve son kosulda ise bu arasgtirma kapsaminda belirtilen
doniistimcii ve etkilesimei liderligin ¢alisgan memnuniyetine etkisinde oOrgiitsel iletisim,
orgilitsel giiven ve orgilitsel bagliligin aracilik rolii olup olmadigi ayn1 model {izerinde test

edilmistir. Tablo 8.25’te ilgili modelden elde edilen katsayilar sunulmaktadir.
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Tablo 8.25. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Iletisim,
Orgiitsel Gtiven ve Orgiitsel Bagliligin Aracilik Roliine Iliskin Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

(Egitim)
Std B B Std t p R’
Hata

Orgiitsel < Doniigimet 0,761 0,576 0,028 20,764 falele 0,75
Iletisim Liderlik
Orgiitsel Giiven € Déniisiimcii 0,861 0,786 0,035 22,724 il 0,73

Liderlik
Orgiitsel < Doniiglimeii 0,688 0,473 0,042 11,297 faleka 0,32
Baglilik Liderlik
Orgiitsel < Etkilesimci -0,133 -0,153 0,042 -3,62 falekal 0,75
Iletisim Liderlik
Orgiitsel Giiven € Etkilesimci 0,041 0,052 0,053 0,072 il 0,73

Liderlik
Orgiitsel < Etkilesimci 0,171 0,179 0,064 2,8 0,005 0,32
Baglilik Liderlik
Calisan < Doéniistimeii 0,425 0,297 0,048 6,132 fialad 0,73
Memnuniyeti Liderlik
Calisan < Etkilesimci 0,049 0,052 0,041 1,27 0,204 0,73
Memnuniyeti Liderlik
Calisan < Orgﬁtsel Hetisim -0,042 -0,039 0,045 -0,87 0,384
Memnuniyeti
Calisan < Orgﬁtsel Giliven 0,147 0,113 0,036 3,149 0,002
Memnuniyeti
Calisan < Orgﬁtsel Baghilik 0,49 0,499 0,03 16,873 falalad
Memnuniyeti

p=Katsayilar; Std p=Standardize Katsayilar; Std Hata=Standart Hata; t=Kkritik oran; p=anlamlilik;
R’= Varyans Agiklama Degeri; ***=p<0,001

Tablo 8.25°te doniisiimcii ve etkilesimei liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde
orgilitsel iletisim, oOrgiitsel giiven ve oOrgiitsel bagliligin aracilik roliine iligkin olusturulan
yapisal esitlik modeli katsayilart verilmistir. Olusturulan birinci modele aracilik roliiniin
incelenebilmesi i¢in Orgiitsel iletisim, Orglitsel giiven ve Orgiitsel baghlik yollar
eklenmistir. Yapilan analize gore doniisiimcii liderligin orgiitsel iletisim {izerinde pozitif
yonli ve anlamli (B=0,76; p<0,001) etkisi; oOrglitsel giiven iizerinde pozitif yonlii ve
anlaml (B=0,86; p<0,001) etkisi ve Orgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli
(B=0,68; p<0,001) etkisi bulunmaktadir. Bir diger yandan ise etkilesimci liderligin orgiitsel
iletisim tlizerinde negatif yonli ve anlamli ($=-0,13; p<0,001) etkisi; orgiitsel giiven
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli (=0,04; p<0,001) etkisi ve orgiitsel baglilik iizerinde
pozitif yonlii ve anlamli (B=0,17; p<0,001) etkisi bulunmaktadir. Ilgili sonuglara gére
aracilik degiskeninin ikinci kosulu saglanmistir. Sonraki asamaya bakildiginda ise
doniistimcii liderligin ¢alisan memnuniyeti ilizerinde pozitif yonli ve anlamli etkisi
(B=0,42; p<0,001) oldugu goriilmiistir. Etkilesimci liderligin ¢alisgan memnuniyeti
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi ($=0,05; p<0,05) oldugu goriilmiistiir. Birinci

modelde doniisiimceii liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerinde pozitif yonlii ve anlamh
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(B=0,85; p<0,001) etki katsayisi, ikinci modelde azaldigindan (f=0,42) doniisiimcii
liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel gliven ve orgiitsel baghiligin kismi
aracilik etkisi vardir yorumu yapilabilir. Benzer sekilde birinci modelde etkilesimci
liderligin calisan memnuniyeti {izerinde anlamli ve pozitif yonlii etki katsayisi, (=0,14;
p<0,001) ikinci modelde anlamsiz hale geldigi i¢in (p>0,05) etkilesimci liderligin ¢alisan
memnuniyetine etkisinde oOrgiitsel giiven ve oOrgiitsel bagliligin tam aracilik etkisi vardir
yorumu yapilabilir. Ayrica Orgiitsel giiven ve oOrgiitsel baghilifin ¢alisan memnuniyeti
tizerinde pozitif yonli ve anlamli etkisi bulunurken; Orgiitsel iletisimin ¢alisan
memnuniyeti iizerinde anlamli etkisi bulunmamaktadir. Orgiitsel iletisimin ¢alisan
memnuniyeti izerinde anlamli etkisi bulunmadigindan aracilik etkisine dahil edilmemistir.
Bagimsiz degiskenlerin agiklama gii¢lerine bakildiginda (RZ) doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik orgiitsel iletisimdeki degisimin %75 ini, orgiitsel glivendeki degisimin %74 iinii ve
orgiitsel bagliliktaki degisimin %32’sini aciklamaktadir. Orgiitsel iletisim, orgiitsel giiven,
orgiitsel baglilik; dontisimcli ve etkilesimci liderlik ile calisan memnuniyetindeki

degisimin (varyansin) %74’linii agiklamaktadir.

Aragtirma kapsamindaki araci degiskenlerin aracilik etkisi gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla Sobel testinin uygulanmistir. Tablo 8.26’da Sobel testi sonuglari

verilmektedir.

Tablo 8.26. Sobel Testi Sonuglar: (Egitim)

Test istatistigi p
Orgiitsel Giiven (Sobel) (DL) 8,330 falolel
Orgiitsel Baglilik (Sobel) (DL) 7,789 falolel
Orgiitsel Giiven (Sobel) (EL) 1,062 falolel
Orgiitsel Baglilik (Sobel) (EL) 1,090 Hxk

***: p<0,001

Yapisal esitlik modeli sonuglarma goére egitim calisanlarinda aract degisken
(orgiitsel iletisim, orglitsel gliven, orgiitsel baglilik) olmadan doniisiimcii liderligin ¢alisan
memnuniyetine dogrudan etkisi p=0,848"dir (p<0,001). Orgiitsel giiven ve drgiitsel baglhlik
modele eklendiginde ise bu etki =0,425 olmustur (p<0,001). Sobel testi uygulamasi
sonucu Orgiitsel gliven icin test istatistigi 8,330 p<0,001 ve oOrgiitsel baglilik icin test
istatistigi 7,789 p<0,001 olarak belirlenmistir. Doniisiimcii liderlik i¢in uygulanan Sobel
testi sonuglarina gore standardize katsaymin (B) 0,848’den 0,425’°e diismesinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Buna gore araci degigkenler olan orgiitsel gliven ve

orgiitsel baglilik modele eklendiginde dontisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyetine
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etkisinin bir kismi aract degiskenler {izerinden gegmistir. Kismi aracilik olmasinin sebebi
ise aract degiskenlerin modele eklendiginde bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerinde etkisinin hala anlamli kalmasidir. Diger yandan yapisal esitlik modeli sonuglarina
gore egitim c¢alisanlarinda araci degisken (Orgiitsel giliven, orgiitsel baglilik) olmadan
etkilesimci liderligin calisan memnuniyetine dogrudan etkisi f=0,137’dir (p<0,001).
Orgiitsel giiven ve orgiitsel baghilik modele eklendiginde ise bu etki p=0,049 olmustur
(p<0,001). Etkilesimci liderlik i¢in uygulanan Sobel testi sonucu Orgiitsel giiven igin test
istatistigi 1,062 p<0,001 ve orgiitsel baghlik i¢in test istatistigi 1,090 p<0,001 olarak
belirlenmistir. Uygulanan Sobel testi sonuglarina gore standardize katsaymin 0,137’den
0,049’a diigmesinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Buna gore araci
degiskenler olan orgiitsel giiven ve oOrgiitsel baglilik modele eklendiginde etkilesimcei
liderligin c¢alisan memnuniyetine etkisinin tamami araci1 degiskenler iizerinden ge¢cmistir.
Tam aracilik olmasinin sebebi ise aract degiskenlerin modele eklendiginde bagimli
degiskenin bagimsiz degisken iizerinde etkisinin anlamsiz hale gelmesidir. Orgiitsel
iletisim aract degiskeninin bu modelde etki azaltma noktasinda etkisinin oldugu
sOylenebilir fakat bagimli degisken olan calisan memnuniyeti lizeride anlamli bir etkisi

olmadigindan aracilik rolii vardir yorumu yapilamamaktadir.
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8.4. ARASTIRMANIN HiPOTEZ TESTi SONUCLARI

Arastirma kapsaminda yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara yonelik

degerlendirilen hipotezler Tablo 8.27’de sunulmaktadir.

Tablo 8.27. Arastirmanmin Hipotezlerine Ait Degerlendirme Sonuglart

Sira  Hipotezler Saghk Egitim

H;  Yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglari ¢alisan memnuniyetini Kabul Kabul
pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.

H,  Yoneticilerin etkilesimci liderlik davranislar1 ¢aligan memnuniyetini Kabul Kabul
pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.

Hs  Yoneticilerin doniisiimeii liderlik davranislart 6rgiitsel iletisimi pozitif Kabul Kabul
yonlii ve anlamh olarak etkiler.

H, Yoneticilerin etkilesimci liderlik davraniglar 6rgiitsel iletisimi pozitif Kismen Kismen
yonlii ve anlamh olarak etkiler.

Hs Yoneticilerin doniigiimeii liderlik davramiglart 6rgiitsel giiveni pozitif Kabul Kabul
yonlii ve anlamh olarak etkiler.

He  Yoneticilerin etkilesimei liderlik davranislari orgiitsel giiveni pozitif Kabul Kabul
yonlii ve anlamh olarak etkiler.

H-; Yoneticilerin dontisiimcii liderlik davramislar: orgiitsel baghligi pozitif Kabul Kabul
yonlii ve anlamh olarak etkiler.

Hg  Yoneticilerin etkilesimci liderlik davraniglari 6rgiitsel bagliligi pozitif Kabul Kabul
yonlii ve anlamh olarak etkiler.

Ho Yoneticilerin doniisiimcii liderlik davranislarinin ¢alisan Ret Ret
memnuniyetine etkisinde orgiitsel iletisimin aracilik rolii vardir.

Hio  Yoneticilerin etkilesimei liderlik davraniglarinin ¢alisan Ret Ret
memnuniyetine etkisinde orgiitsel iletigimin aracilik rolii vardir.

Hy:  Yoneticilerin doniisiimeti liderlik davramislarinin galisan Kabul Kabul
memnuniyetine etkisinde drgiitsel giivenin aracilik rolii vardir.

Hy,  Yoneticilerin etkilesimci liderlik davraniglarinin ¢alisan Kabul Kabul
memnuniyetine etkisinde orgiitsel giivenin aracilik rolii vardir.

Hiz  Yoneticilerin doniisiimcii liderlik davranislarinin galisan Kabul Kabul
memnuniyetine etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii vardir.

Hys  Yoneticilerin etkilesimci liderlik davraniglarinin ¢alisan Kabul Kabul

memnuniyetine etkisinde orgiitsel baglhiligin aracilik rolii vardir.

Tablo 8.27°de verilen hipotez degerlendirme sonuglarina gore arastirma
kapsamindaki “Yoneticilerin doéniisiimcii liderlik davranislarimin ¢alisan memnuniyetine
etkisinde orgiitsel iletisimin aracilik rolii vardwr.” ve “Yoneticilerin etkilesimci liderlik
davramislarimin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel iletisimin araciulik rolii vardwr.”
Hipotezleri saglik ve egitim kuruluslar1 ¢alisanlarinda desteklenmemis olup diger biitiin
hipotezler hem saglik hem de egitim kuruluslar1 ¢alisanlarinda desteklenmistir. Diger
yandan saglik ve egitim kuruluslar1 ¢alisanlarinda H, hipotezi anlamli olarak tespit edilmis

fakat negatif yonlii oldugu icin kismen desteklenmistir.
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BOLUM IX
TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin hipotezleri ve temel problemi ¢ergevesinde
elde edilen bulgular Ozetlenerek literatiirdeki diger calismalar ile karsilastirilmis ve

gelecekte yapilacak caligsmalar i¢in Oneriler sunulmustur.
9.1. TARTISMA VE SONUC

Bu ¢alisma doniisiimcii ve etkilesimei liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde
orgiitsel iletisim, orgiitsel giiven ve orgiitsel bagliligin aracilik roliinii belirlemek amaciyla
yaptlmistir. Calismanin birinci béliimiinde; aragtirmanin problemi, amaci, Onemi,
varsayimlari, siirliliklar: gibi bilgilere yer verilmistir. Ikinci bliimde ¢alismanin bagimsiz
degiskenleri olan doniisiimcii ve etkilesimei liderlik, {igiincii boliimde ¢alismanin bagimli
degiskeni olan ¢alisan memnuniyeti, dordiincii boliimde 6rgiitsel iletisim, besinci boliimde
calismanin aract degiskenleri olan Orgiitsel giiven ve altinci boliimde oOrgilitsel baglilik
kavramlarma iligkin kavramsal ve kuramsal bilgiler sunulmustur. Calismanin yedinci
boliimii olan yontem kisminda; aragtirmanin modeli, kullanilan Slgeklere ait bilgiler ve
Olceklere iliskin analizler gerceklestirilmistir. Calismanin sekizinci bdliimiinde ise
tanimlayici istatistikler, korelasyon analizi ve yapisal esitlik modellemesine iligkin bulgular
sunulmustur. Calismanin dokuzuncu ve son boliimiinde ise arastirmadan elde edilen

bulgularin degerlendirilmesi yapilmis, sonuglar ve oneriler sunulmustur.

Bu c¢alisma liderlik, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik, calisan memnuniyeti,
orgiitsel iletisim, orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin birbirleriyle yakindan
iligkisi oldugunun belirlenmesi ve bunu istatistiksel olarak aragtirmak amaciyla
gerceklestirilmistir. Ilgili literatiir incelendiginde sozii edilen degiskenlerle ilgili birgok
aragtirmanin yapildigi goriilmekte, bireysel ve toplumsal yasamda dnem verilen kavramlar
oldugu anlasilmaktadir. Orgiitleri bireylerden ve toplumlardan ayirmanin miimkiin
olmadig1 g6z oniinde bulunduruldugunda orgiitsel diizeyde liderlik, memnuniyet, iletisim,
giiven ve baglilik kavramlarinin 6nem arz ettigi yapilan arastirmalarla ortaya konulmustur.
Bu calisma ise egitim ve saglik ¢alisanlar1 acisindan ilgili kavramlar arasindaki iliskilere
odaklanmis olup katilimcilarin algilarima gore bircok farkli goriisiin ortaya g¢ikmasini

saglamistir.
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Egitim ve saglik kuruluslarina bakildiginda tiniversiteler ve hastaneler hizmet
sektdriiniin 6nde gelen kurumlarmi olusturdugu goriilmektedir. lgili kuruluslar hizmet
kurulusu olarak ifade edilmekte; etkinligin, verimliligin ve performansin arttirilmasi i¢in
bu kuruluslardan hizmet alan miisterilerin beklentilerine hizli bir sekilde cevap vermek,
yeni hizmetler sunmak, egitim ve saglik kuruluslari kalitesi agisindan 6nem tasiyacagi
disiiniilmektedir. Diger bir yandan ise hizmet alan miisterilerin beklentilerini karsilamanin
birinci yolunun, kuruluslarin igerisinde biitiinliiglin saglanmasi oldugunu akla
getirmektedir. Sektorde rekabet listiinliigli saglamak, daha yiliksek performans elde etmek
ve bunlarn siirdiirebilmek i¢in faaliyet gosteren kuruluslardan olan egitim ve saglik
kuruluglari, diger kuruluslarda oldugu gibi miisteri memnuniyetini saglamadan once i¢
paydaslara odaklanmasinin yararli olacagt diisiiniilmektedir. Rekabet acisindan
bakildiginda bu arastirmanin bir kamu kurulusunda yapildig1 goz ardi edilmemeli ve 6zel
sektor kuruluslart gibi bir ekonomik rekabetin degil aynm1 kulvarda yer alan diger kamu

kuruluslariyla olan rekabeti ifade edilmektedir.

Her kurulusun birinci hedefinin siirekli kar elde etmek ve varligin1 devam ettirmek
gibi hedefleri oldugu gibi bunu yaparken iiriin ve hizmet kuruluslar1 olup olmadig: fark
etmeksizin miisterilere ihtiya¢ duydugu bilinmektedir. Miisterilerinin beklentilerine
zamaninda ve hizli bir sekilde cevap veren kuruluslarin siirekli tercih edildigi, performansi
ve tanimnirligr artan bir kurulusun gelecekte iiriin ve hizmet satin almak igin tercih
edilebilirliginin artacagi bilinmektedir. Bu ylizden her kurulus miisterilerini memnun
etmeye calisarak potansiyel miisterilerini de kazanmaya caligmakta ve basarisina basari
katmaya c¢alismaktadir. Bunlarin yani sira bir kurulusun etkinliginin, etkililiginin,
verimliliginin, basarisinin artmasinin bir¢ok unsura bagli oldugu bilinmektedir. Biitlinciil
bir Orgiit yapisi, finansal avantajlar, stratejik yonetim gibi unsurlar bir orgiitiin alaninda
tistlinliik kazanmasinda énemli rol oynamaktadir. Fakat bunlarla birlikte insan faktoriiniin
en Oonemli unsur oldugu goriilmekte ve bir orgiitte ¢alisan bireylerin orgiitiin gelecegini

belirledigi bilinmektedir.

Miisteri memnuniyetini gz onilinde bulunduran orgiitlerin temel almasi gereken
konunun c¢alisan memnuniyeti oldugu anlasilmaktadir. “Calisan mutlu olursa miisteri de
mutlu olur” anlayisinin hakim oldugu gilinlimiiz diinyasinda, bir orgiitiin 6ncelikle ¢alisani
memnun etmesi gerektigi ve bunun yollarim1 aramasi gerektigi akla gelmektedir. Calisan
memnuniyeti bir Orgiitte, ¢alisanin yoneticisinden, Orgiitiinden, calisma arkadaslarindan

beklentileri olarak ifade edilmekte ve calisanin bu beklentileri karsilandiginda memnuniyet
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duygusu 6n plana ¢ikmaktadir. Calisan memnuniyetini etkileyen bircok degisken oldugu
gibi bu calismada liderligin ¢alisan memnuniyeti lizerinde etkisinin oldugu varsayimidir.
Bu varsayimdan hareketle calisan memnuniyetini liderligin etkiledigi ve buna orgiitsel
iletisim, Orgiitsel giiven ve orgiitsel bagliligin aracilik etkisinin c¢alisan memnuniyetini
artirabilecek bir ¢ozlim olacag diigiiniilmektedir. Hem egitim hem de saglik kuruluslarinin
onemli ve vazgecilmez oldugu giiniimiiz diinyasinda bu kuruluslardan hizmet alan
bireylerin memnuniyetinin temeli, bu kuruluglarda hizmet veren c¢alisanlarin

memnuniyetiyle yakindan iligkilidir.

Bu ¢alisma, bir devlet {liniversitesi ve hastanesinde gorev yapan egitim ve saglik
calisanlarindan olusmaktadir. Egitim ve saglik kuruluslarinin bu arastirmada secilmesi,
neredeyse her bireyin bir sekilde bu oOrgiitlere ihtiyact olmasindan kaynaklandigi
sOylenebilir. Her birey mutlaka egitim ve saglik kurulusundan hizmet almak i¢in bu
kuruluglara basvurmaktadir. Bunun yam1 sira bu kuruluslarda calisan bireylerin
orgiitlerinden memnun olup olmadiklarin1 daha rahat ifade edebilecegi akla gelmekte ve bu
durum, calisanlarin  6grenim  diizeylerinin  yiikksek olmasit  sebebiyle oldugu
disiiniilmektedir. Calismaya katilim gosterenler katilimcilar incelendiginde erkek
katilimcilarin yiiksek oranda oldugu goriilmekte ve katilimcilarin ¢ogunlugunun geng
bireyler oldugu anlasilmaktadir. Yine biiyiik bir ¢ogunlugunun lisans 6grenim diizeyine
sahip oldugu calismada geng¢ katilimcilar olmasi sebebiyle meslekte yeni olduklari
goriilmektedir. Ayrica calismada ¢ogu katilimcinin herhangi bir yoneticilik gorevi
bulunmamakta ve bu durum liderligin objektif bir bakis agisiyla degerlendirilebilmesini

saglayacagi diistintilmektedir.

Calismadan elde edilen temel bulgulara bakildiginda egitim ve saghk
kuruluglarinda ayr1 ayr1 incelenen doniisiimcii ve etkilesimei liderligin  ¢alisan
memnuniyetine etkisinde orgiitsel iletisim, Orgiitsel giiven ve orgiitsel bagliligin aracilik
rolii belirlenmeye calistlmistir. Ilk olarak arastirma degiskenleri olan doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik, calisan memnuniyeti, orgiitsel iletisim, Orgiitsel giiven ve orgiitsel
baglilik arasindaki iligkiler korelasyon analizi ile incelenmis ve biitlin degiskenler arasinda
anlaml iliskinin oldugu belirlenmistir. Calismada yapisal esitlik modellemesi kullanilmig
olup araci degiskenler ayr1 ayr1 degil tek modelde incelenmistir. Saglik kurulusu acisindan
bakildiginda birinci modelde doniisiimcii ve etkilesimei liderligin calisan memnuniyeti
tizerinde anlamli etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bunun yani sira yine saglik kurulusunda

olusturulan ikinci modelde doniisiimcii ve etkilesimci liderligin aracit degiskenler olan
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orgiitsel iletisim, oOrgiitsel giiven ve oOrgiitsel baglilik lizerinde pozitif yonlii ve anlamli
etkisinin oldugu belirlenmistir. Aract degiskenlerin birinci modele eklenmesiyle birlikte
dontisiimecii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerindeki etkisinin anlamh
oldugu fakat etki degerinin azaldig1r goriilmiistir. Bu ylizden saglik kurulusunda
doniistimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisgan memnuniyeti {izerindeki etkisinde Orgiitsel
giiven ve orgiitsel baglhiligin kismi aracilik rolii oldugu yorumu yapilmaktadir. Orgiitsel
iletisim arac1 degiskeni ¢alisan memnuniyetini anlamli olarak etkilemedigi i¢in aracilik

varsayimini karsilamamustir.

Egitim kurulusu agisindan bakildiginda birinci modelde doniisiimcii ve etkilesimci
liderligin ¢calisan memnuniyeti lizerinde anlamli etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bunun yani
sira yine egitim kurulusunda olusturulan ikinci modelde doniisiimcii ve etkilesimei
liderligin araci degiskenler olan orgiitsel iletisim, Orgiitsel gliven ve orgiitsel baglilik
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir. Aract degiskenlerin
birinci modele eklenmesiyle birlikte doniisiimcii liderligin ¢calisan memnuniyeti lizerindeki
etkisinin anlamli oldugu fakat etki degerinin azaldigi gorilmiistiir. Fakat etkilesimci
liderligin ¢alisan memnuniyeti lizerindeki etkisinin anlamli olmadigi goriilmiistiir. Bu
yiizden egitim kurulusunda doniisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel
giiven ve Orgiitsel bagliligin kismi aracilik rolii oldugu yorumu yapilmaktadir. Diger
yandan egitim kurulusunda etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel
giiven ve oOrgiitsel bagliligin tam aracilik rolii oldugu yorumu yapilmaktadir. Egitim
kurulusunda de Orgiitsel iletisim aracit degiskeni ¢alisgan memnuniyetini anlamli olarak

etkilemedigi i¢in aracilik varsayimini kargilamamastir.

Calismada dontistimcli ve etkilesimci liderlik, orgiitsel iletisim, Orgiitsel giiven,
orglitsel baglilik ve ¢alisan memnuniyetini 6lgmek iizere bes farkli 6lgek kullanilmis olup
katilimcilarin  verdikleri cevaplara gore bu degiskenlere iliskin algilar1 belirlenmistir.
Calismada doniisiimcii liderlik 6lgegine egitim ve saglik calisanlarinin verdigi cevaplarin
ortalamasi incelendiginde genel ortalamanin 3,24 oldugu goriilmiistiir. Bu bulgudan
hareketle egitim ve saglik calisanlari, yoneticilerinin doniisiimcii liderlik davranislarini orta
diizeyde bulduklar1 sdylenebilir. Doniisiimcii liderligin ilgili kuruluslarin kamu kurulusu
olmasi sebebiyle bu sekilde algilandigi sdylenebilir. Ciinkii yoneticiler liderlik ederken
kanunlarin, mevzuatlarin, yonetmelik ve yonergelerin digina ¢ikmamaya 6zen gostermekte

olup bunu yaparken liderlik davraniglarin1 tam olarak agiga ¢ikartamayabilirler.
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Calismada etkilesimcei liderlik Olcegine egitim ve saglik calisanlarinin verdigi
cevaplarin ortalamasi incelendiginde genel ortalamanin 2,69 oldugu goriilmiistiir. Bu
bulgudan hareketle egitim ve saglik calisanlarimin yoneticilerinin etkilesimci liderlik
davraniglarint diisiik diizeyde bulduklari sdylenebilir. Doniisiimcii liderlik davranisina
neredeyse zit bir sekilde bu kuruluslarda etkilesimci liderligin degil doniisiimcii liderligin
daha c¢ok hissedildigi sOylenebilir. Bu durumun iiniversitelerin bilgi iireten, proje ve
arastirmalarin fazlalikla yapildigi, 6zgiir diisiince ikliminin oldugu ortamlar nedeniyle bu

sekilde ortaya ¢iktig1 akla gelmektedir.

Calismada calisan memnuniyeti dlgegine egitim ve saglik calisanlarinin verdigi
cevaplarin ortalamasi incelendiginde genel ortalamanin 3,65 oldugu goriilmiistiir. Bu
bulgudan hareketle egitim ve saglik ¢alisanlarinin orta diizeyde memnuniyet duyduklar
ifade edilebilir. Calisan memnuniyetini etkileyen birgok faktor olmakla birlikte ¢alisanlarin
egitim ve saglik kuruluslarinda gorev yapmaktan memnun olduklar1 ifade edilebilir.
Ozellikle kamu kurulusu olmas: ¢alisanlar acisindan is garantisi olarak algilanmas1 énemli

bir etkendir.

Calismada orgiitsel iletisim Olge8ine egitim ve saglik calisanlarinin verdigi
cevaplarin ortalamasi incelendiginde genel ortalamanin 3,34 oldugu goriilmistiir. Bu
bulgudan hareketle egitim ve saglik calisanlariin oOrgiitteki iletisimi orta diizeyde
bulduklar1 sdylenebilir. Orgiitsel iletisimin formal ve informal yollarla ortaya giktig
giiniimiiz kuruluslarinda 6zellikle yogun, karmasik yapilara sahip olan egitim ve saglik
kuruluslarinda bilgi yonetim sistemleri ile iletisim kurulmasmin yani sira teknolojik alt
yapilarin kullanilarak var olan is ve islemlere hiz kazandirilmasi i¢in farkli aglardan
iletisim kurulabilmektedir. Bu ylizden resmi kanallarin yani sira birgok uygulama ile orgiit

ici iletisim saglikli bir sekilde saglanabilmektedir.

Calismada Orglitsel giiven Olcegine egitim ve saglik calisanlarinin  verdigi
cevaplarin ortalamasi incelendiginde genel ortalamanin 3,43 oldugu goriilmiistiir. Bu
bulgudan hareketle egitim ve saglik ¢alisanlarinin orgiitsel gliveni orta diizeyde bulduklari
soylenebilir. Orgiitsel giivenin olusmas1 noktasinda bir siirecin gerekli oldugu literatiirde
belirtilmektedir (Lewicki ve Bunker, 1996: 124). Bu yiizden katilimcilarin gérev yaptiklari
kuruluglarda ise basladiklar1 glinden bu yana karsilastigi durumlar, kurduklar iligkiler (ast-

iist) orgiitsel giivenin saglanmasinda dnemli bir faktdr olarak degerlendirilebilir. Orgiitsel
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giivenin orta diizeyde g¢ikmasinin bir diger sebebi ise ¢alisanlarin yoneticilerle veya

calisma arkadaglariyla yasadiklari kisisel sorunlar olarak ifade edilebilir.

Calismada orgiitsel baglilik o6lcegine egitim ve saglik calisanlarinin verdigi
cevaplarin ortalamasi incelendiginde genel ortalamanin 3,30 oldugu goriilmiistiir. Bu
bulgudan hareketle egitim ve saglik calisanlarinin Orgiitsel baglihigr orta diizeyde
bulduklar1 sdylenebilir. Orgiitsel bagliligi etkileyen bireysel ve orgiitsel faktdrler
bulunmaktadir. Bu faktdrler calisanlarin 6rgiite baghiligini belirleme noktasinda 6nem arz
etmektedir. Her ne kadar ¢alisanlar islerinden memnuniyetini ve orgiite olan giivenlerini
ifade etse de gelecekte oOrgilite bagli kalmalari noktasinda kesin bir kami ortaya
koymamaktadir. Ciinkii her ¢alisan duygusal bir sekilde baglilik hissetmemekte, devam

baglilig1 ve normatif baglilik segeneklerini degerlendirebilmektedir.

Dontistimcii ve etkilesimei liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde oOrgiitsel
iletisim, Orglitsel gliven ve orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin arastirildigi bu calismada,
arastirma modeli ve hipotezlerine iligkin yapilan aracilik degiskenli yapisal esitlik
modellemesi sonuglarima gore hipotezlerin dogrulandigi goriilmiistir. Egitim ve saglik
calisanlar1 Ozelinde yapilan bu c¢alismada “HI: Yoneticilerin doniigiimcii liderlik
davramislart ¢alisan memnuniyetini pozitif yonli ve anlamli olarak etkiler.” seklinde
belirlenen ilk hipotez kabul edilmistir. Dontisimcii  liderligin - artmasinin  ¢alisan
memnuniyetini artiracagl yorumu yapilmakla birlikte hem egitim calisanlar1 hem de saglik
calisanlar1 agisindan hipotez dogrulanmistir. Buradan yola ¢ikarak bir orgiitte donlistimcii
liderin varliginin ¢alisan memnuniyetine pozitif yonde etkisi oldugu sdylenebilir. Degisen,
doniistiiren, ilham kaynagi olan bir liderin calisanla empati Kkurabilmesi ve onun
beklentilerini anlayabilmesi memnuniyeti artiracak ¢oziimlerin getirilmesi agisindan 6nem
arz etmektedir. Mohammad ve arkadaslarmin (2011) hemsireler tizerinde yapmis oldugu
calismada doniisiimcii liderlik ile ¢alisan memnuniyeti arasinda pozitif yonli iligkilerin
oldugu tespit edilmis ve doniisiimcii liderligin entelektiiel uyarim boyutunun igsel ¢alisan
memnuniyeti ile ¢ok gii¢lii bir iligkisinin oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde Munir ve
arkadaslarinin (2012) akademisyenler lizerinde yapmis oldugu calismada doniisiimcii
liderlik ile ¢alisan memnuniyeti arasinda pozitif yonlii iliskilerin oldugu tespit edilmistir.
Deluga (1988) ise yapmis oldugu calismada doniisiimcii ve etkilesimci liderligin calisan
memnuniyeti ile arasindaki iligkiyi aragtirmis olup doniisiimcii ve etkilesimei liderlik ile
calisan memnuniyeti arasinda pozitif yonlii iliskinin oldugunu belirtmis ve doniistimcii

liderligin ¢alisan memnuniyetine etkilesimci liderlikten daha fazla etkisinin oldugunu ifade
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etmistir. Kirkpmar ve Ozcan’mn (2018) saglik ¢alisanlar iizerinde gergeklestirmis oldugu
arastirmada doniisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
sonucuna ulasmistir. Bu ¢alismayla benzer sekilde Baltac1 ve arkadaslarinin (2014) otel
isletmelerinde gergeklestirdigi arastirmada doniisiimcii ve etkilesimci liderligin calisan
memnuniyeti lizerinde anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir. Keegan ve Hartog (2004:
610) doniisiimcii liderlik tarzinin diger liderlik tarzlarina gore isgorenlere daha fazla ve
memnuniyet gostermelerini sagladigini  belirtmekte olup bu calismanin bulgularinm

desteklemektedir.

Egitim ve saglik calisanlar1 6zelinde yapilan bu calismada “H2: Yoneficilerin
etkilesimci liderlik davramglart ¢alisan memnuniyetini pozitif yonlii ve anlamli olarak
etkiler.” seklinde belirlenen ikinci hipotez kabul edilmistir. Etkilesimci liderligin
artmasinin ¢aligan memnuniyetini artiracagli yorumu yapilmakla birlikte hem egitim
calisanlar1 hem de saglik calisanlar1 agisindan hipotez dogrulanmistir. Buradan yola
cikarak bir orglitte etkilesimei liderlik davranislarinin gosterilmesinin ¢alisan memnuniyeti
tizerinde olumlu bir etki meydana getirdigi sOylenebilir. Etkilesimci liderligi olusturan
boyutlardan sarth ddiillendirme agisindan bir liderin izleyicisine karsi yapacagi gorevleri
iletmesi ve sonucunda hangi durumlarla karsilasacagin1 bildirmesi ¢alisan agisindan
memnuniyete yol acgabilmektedir. Diger yandan izleyicilerin serbest birakilmasi
memnuniyeti saglayabilecek bir yol olarak goriilmektedir. Eren ve Titizoglu'nun (2014)
0zel isletmelerde ¢alisanlar {lizerinde yapmis oldugu calismada etkilesimci liderligin
memnuniyet iizerinde pozitif yonli etkisinin oldugu belirlenmistir. Yakisir’in (2020) otel
isletmelerinde ¢alisanlar iizerinde etkilesimci ve karizmatik liderligin memnuniyet
tizerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla yapmis oldugu ¢alismada etkilesimei liderligin
calisan memnuniyeti izerinde anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir. Ali ve arkadaglarinin
(2014) Pakistan’da akademisyenler {izerinde yapmis oldugu c¢alismada etkilesimci
liderligin memnuniyet, baglilik ve performans iizerinde anlamli etkiye sahip oldugu
belirlenmigtir. Doniistimeii  liderligin - dahil oldugu c¢alismada etkilesimci liderligin
dontistimcii liderlige gore baglilik ve performans tlizerinde daha giiclii bir yordayici oldugu
belirlenmistir. Nguni ve arkadaslarinin (2006) egitim ¢alisanlar1 iizerinde yapmis oldugu
calismada etkilesimei liderligin calisan memnuniyeti {izerinde anlamli etkisinin oldugu
belirlenmistir. Benzer sekilde Kim ve Lee’in (2011) Giiney Kore’de calisanlar {izerinde

yapmis oldugu arastirmada etkilesimci liderli§in memnuniyet ilizerinde anlamli etkisi
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oldugu belirlenmistir. Saleem’in (2015) yapmis oldugu ¢alismada etkilesimci liderligin

calisan memnuniyetine negatif yonlii etkisinin oldugu belirlenmistir.

Calismada “H3: Yoneticilerin doniisiimcii liderlik davranislart orgiitsel iletigimi
pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.” seklinde belirlenen hipotez kabul edilmistir.
Doniisiimcii liderligin artmasinin Grgiitsel iletisimi artiracagi yorumu yapilmakla birlikte
hem egitim galisanlar1 hem de saglik c¢alisanlari agisindan hipotez dogrulanmis olup
dontigiimeti liderlik orgiitsel iletisimi pozitif yonde etkilemistir. Doniisiimcii liderin
izleyicilerine destek olmasi, bireysel dikkat gostermesi ve yaptiklari isi takdir etmesi,
izleyenlerin 6zglivenlerini giiclendirmekte ve oOrgiitlerde bireysel ilginin sonucunda
hedeflenen, calisanin 6zel bir insan oldugunu ona kabul ettirme, motivasyon ve bagliligin
saglamak olarak ifade edilmektedir (Akbolat vd., 2013: 40). Bu ¢alismayla benzer sekilde
Cohrs ve arkadaglarinin (2020) hem liderler hem de onlarin izleyicileriyle deney ve kontrol
grubu olarak yaptiklar1 ¢alismada doniisiimcii liderligin iletisim {izerindeki etkisi
arastirilmis olup iletisime odaklanan liderlik programindaki izleyicilerin daha fazla
gelistigini gostermis ve dolayisiyla doniistimcii liderligin iletisim iizerinde etkisinin oldugu
belirlenmistir. Men’in (2014) liderlik tarzlarinin iletisim tizerindeki etkisinin belirlenmesi
amaciyla yapmis oldugu calismada dontigiimeii liderligin orgiitsel iletisim iizerinde anlaml
etkisinin oldugu ve calisan-orgiit iligkilerinin olumlu yonde etkiledigi sonucuna
ulasilmistir. Aslan ve arkadaslariin (2020) saglik calisanlar1 iizerinde yapmis olduklar
calismada doniistimcii liderlik ile iletisim arasinda anlamli bir iliskinin oldugu
belirlenmigtir. Elekoglu ve Demirdag’in (2020) egitim calisanlar1 ve okul yoneticileriyle
yapmis oldugu liderlik stillerinin belirlenmesi {izerine yaptiklart ¢alismada okul
yoneticilerinin en ¢ok doniisiimcii liderlik tarzi gosterdigi ve iletisimle anlamli iliskisinin

oldugu belirlenmistir.

Calismada “H4: Yoneticilerin etkilesimci liderlik davranmiglar: orgiitsel iletigimi
porzitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.” seklinde belirlenen hipotez kabul edilmistir.
Etkilesimci liderligin artmasinin orgiitsel iletisimi azaltacagi yorumu yapilmakla birlikte
hem egitim c¢alisanlart hem de saglik calisanlar1 acisindan hipotez dogrulanmis olup
etkilesimci liderlik orgiitsel iletisimi negatif yonde etkilemistir. Etkilesimci liderligin,
izleyicileri ile doniistimcii liderlik tarzina gore daha az bir sekilde iletisim halinde
olmasiin buna yol a¢ti§1 yorumu yapilabilir. Bu ¢aligma kapsaminda yapilan korelasyon
analizi incelendiginde etkilesimci liderligin orgiitsel iletisim ile arasinda negatif yonlii ve

anlamli bir iligkinin oldugu goriilmiis ve bu sonucun yapisal model ile dogrulandigi
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anlagilmistir. Calisanlarin  kendilerine karsi serbest birakici veya sadece yaptiklari
sonucunda kazanacaklari veya kaybedecekleri durumlari ileten liderler ile iletisimin yeterli
diizeyde olmadig1 akla gelmektedir. Tasgit ve Temiz Sert’in (2017) liderlik tarzlar ile
orglitsel yapiyr incelemis oldugu calismada, etkilesimci liderlik ile iletisim arasinda
anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Ugur ve Colakoglu’nun (2019) 6gretmenlerin
liderlik tarzlari ile iletisim arasindaki iliskinin belirlenmesi i¢in yapmis oldugu caligmada
etkilesimci liderligin iletisim {izerinde anlamli etkisi oldugu belirlenmistir. Crews ve
arkadaslarinin (2019) doniisiimcii ve etkilesimci liderligin iletisim stilleri {izerindeki
etkisini belirlemeye yonelik olarak yapmis oldugu calismada etkilesimci liderligin iletigim

tizerinde anlamli diizeyde etkisinin oldugu belirlenmistir.

Calismada “H5: Yoneticilerin doniisiimcii liderlik davramislar: orgiitsel giiveni
pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.” seklinde belirlenen hipotez kabul edilmistir.
Doniistimceii liderligin artmasinin orgiitsel giiveni artiracagi yorumu yapilmakla birlikte
hem egitim calisanlari hem de saglik calisanlar1 agisindan hipotez dogrulanmis olup
dontigiimceii liderlik orgiitsel giiveni pozitif yonde etkilemistir. Gliven kavraminin karmasik
ve ¢ok degiskenli bir yapisi oldugu g6z onilinde bulunduruldugunda liderligin bunlardan
birisi oldugu sdylenebilir. Bunun yani sira oOrgiite gilivenin Orglitsel etkinligin ve
verimliligin artmasi, bireyler arasi iligkilerin gelismesi, memnuniyetin artmasi, bagliligin
artmast gibi sonuclar1 oldugu akla gelmektedir. Avci ve Turung’un (2012) otel
isletmelerinde ¢alisanlar tizerinde doniisiimcii liderlik giiven ve kariyer memnuniyeti
iligkisinin belirlenmesi i¢in yapmis oldugu arastirmada doniisiimcii liderlik ile Orgiitsel
giiven arasinda anlaml iligkilerin varlig: tespit edilmistir. Yolag’in (2012) liderlik tarzlar
ile yoneticiye gliven iligskinin belirlenmesi i¢in yapmis oldugu arastirmada doniisiimcii
liderligin yoneticiye giiven iizerinde yiiksek bir katkisinin oldugu belirlenmistir. Biikeg ve
Dalmis’in (2022), havacilik sektoriinde doniisiimceii liderlik ve Orgiitsel gliven iliskisini
belirlemek amaciyla yapmis olduklari ¢aligmada doniistimcii liderliin orgiitsel giliven
tizerinde yiiksek diizeyde anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir. Kelloway ve
arkadaslarinin (2012) doniistimceii liderlik, psikolojik iyi olus ve lidere gliven arasindaki
iligkilerin belirlenmesi amaciyla yapmis olduklar1 ¢alismada doniisiimcii liderlik ile giiven
arasinda anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Goodwin ve arkadaglarinin (2011)
dontistimcii liderlik ve Orgiitsel giliven arasindaki iligkinin belirlenmesi i¢in yapmis
olduklart ¢aligmada doniisiimcii liderligin giiveni anlamli ve yiiksek diizeyde etkiledigi

sonucuna ulasilmistir. Podsakoff ve arkadaslarinin (1990) doniisiimcii liderlik, giiven,
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memnuniyet ve oOrgiitsel vatandaslik davraniglarini belirlemeye yonelik yapmis olduklari

calismada doniisiimcii liderligin giiven iizerinde anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir.

Calismada “H6: Yoneticilerin etkilesimci liderlik davramislar: orgiitsel giiveni
pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.” seklinde belirlenen hipotez kabul edilmistir.
Etkilesimci liderligin artmasinin orgiitsel giiveni artiracagl yorumu yapilmakla birlikte hem
egitim ¢alisanlart hem de saglik ¢alisanlari agisindan hipotez dogrulanmis olup etkilesimci
liderlik orgiitsel giiveni pozitif yonde etkilemistir. Etkilesimei liderligin goéreve ve
islemlere dayali bir liderlik tarzi oldugu bilinmekte ve gorevlerin onceden bildirilmesi,
odiillerin ve cezalarin calisanlara iletilmesi gibi durumlar c¢alisanlarin  Orgiitiine
giivenmesini saglamaktadir yorumu yapilabilir. Epitropaki ve Martin (2005: 571)
etkilesimci liderlerin giiven sagladigini, izleyicilerini motive ederek adil bir ddiillendirme
sistemi uyguladiklarin1 ifade etmektedir. Borii ve Giineser’in (2005) liderlik tarzlari, is
tatmini ve lidere olan giiven iligkisinin belirlenmesi amaciyla yapmis olduklar1 ¢alismada
etkilesimci liderligin gliven {izerinde pozitif yonli ve anlamli etkisinin oldugu
belirlenmistir. Kahya’nin (2013) dontisiimcii-etkilesimcei liderlik, orgiitsel sessizlik ve
orgiitsel giiven arasindaki iliskilerin belirlenmesine yonelik olarak yapmis oldugu
aragtirmada etkilesimci liderligin Orgiitsel giiven iizerinde anlamli diizeyde etkisinin
oldugu belirlenmistir. Pillai ve arkadaslarinin (1999) doéntisiimcii-etkilesimei liderlik,
orglitsel adalet, 1s tatmini, Orgiitsel baglilik, oOrglitsel vatandaslik ve Orgiitsel giiven
degiskenleri arasindaki iliskilerin belirlenmesine yonelik olarak yaptiklar1 caligmada
etkilesimci liderligin Orgiitsel giiven ilizerinde anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir.
Ismail ve arkadaglarinin (2010) yapmis oldugu ¢alismada etkilesimci liderligin yoneticiye
duyulan giliven {izerinde anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir. Jung ve Avolio’nun
(2000) doniisiimcti ve etkilesimcei liderlik, performans ve giiven arasindaki iligkilerin
belirlenmesine yonelik yapmis olduklar1 ¢alismada etkilesimei liderligin giiven {izerinde

anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir.

Calismada “H7: Yéneticilerin doniistimcii liderlik davramslar: orgiitsel baglilig
pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.” seklinde belirlenen hipotez kabul edilmistir.
Doniistimceii liderligin artmasinin orglitsel bagliligr artiracagi yorumu yapilmakla birlikte
hem egitim calisanlari hem de saglik c¢alisanlar1 agisindan hipotez dogrulanmis olup
doniistimcii liderlik orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkilemistir. Doniistimcti liderlik ile
orglitsel baglilik arasinda giiclii bir iligkinin oldugu literatiirde ifade edilmekte yapilan

arastirmalardaki bulgularla bu durum desteklenmektedir (Barling vd., 1996). Kirilmaz ve
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Kirilmaz’in (2010) yaptiklar arastirmada doniistimcii liderligin orgiitsel baglilik {izerinde
etkili oldugu ve erkek katilimcilarin kadinlara gore orgiitsel bagliliginin daha diisiik oldugu
belirlenmistir. Cakinberk ve Demirel’in (2010) saglik calisanlar iizerinde yaptigi liderlik
ve baglilik iliskisinin belirlendigi ¢alismada doniisiimct liderligin orgiitsel baglilik
tizerinde giiglii bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Erdogan Mor¢in ve Bilgin’in (2014)
seyahat acenteleri ilizerinde yapmis oldugu calismada doniistimcii liderligin Orgiitsel
baglillk ve alt boyutlar1 tizerinde etkisinin oldugu belirlenmistir. Walumbwa ve
arkadaslarinin (2005) Amerika ve Kenya’da finans sektorii calisanlari iizerinde yapmis
olduklar1 aragtirmada doniisiimcti liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir iliskinin
oldugu belirlenmistir. Avolio ve arkadaslarmin (2004) Singapur’da saglik calisanlari
tizerinde yapmis olduklar1 arastirmada doniisiimcii liderligin Orgiitsel baglilik iizerinde
etkili oldugu belirlenmistir. Emery ve Barker’in (2007) hizmet sektoriinde gorev yapan
calisanlar tlizerinde gercgeklestirdikleri ¢aligmada doniisiimcii liderligin orgiitsel baglilik
tizerinde etkili oldugu gortiliirken; etkilesimci liderlige gore doniistimcii liderligin gore

yiiksek oldugu belirlenmistir.

Calismada “H8: Yoéneticilerin etkilesimci liderlik davranislari orgiitsel baghilig
pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.” seklinde belirlenen hipotez kabul edilmistir.
Etkilesimci liderligin artmasinin Orgiitsel baglilig1 artiracagi yorumu yapilmakla birlikte
hem egitim c¢alisanlart hem de saglik calisanlar1 acisindan hipotez dogrulanmis olup
etkilesimci liderlik orgiitsel baglhiligi pozitif yonde etkilemistir. Sengdz’iin (2019)
bankacilik sektdriinde calisanlar lizerinde yapmis oldugu arastirmada etkilesimei liderligin
orgiitsel baghlik iizerinde anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir. Yavuz ve Tokmak’in
(2015) dort ve bes yildizli otel isletmelerinde calisanlar iizerinde gerceklestirdigi
arastirmada etkilesimci liderligin ve orgiitsel bagliligin orta diizeyde oldugu goriilmiistiir.
Ceylan ve arkadaglarinin (2005) bir devlet iiniversitesinde akademisyenler iizerinde yapmis
oldugu calismada etkilesimci liderligin oOrgiitsel baglilik {izerinde etkisinin oldugu
belirlenmistir. Afshari ve Gibson’un (2016) saglik ve imalat sektdriinde ¢aligsanlar tizerinde
yapmis oldugu ¢alismada etkilesimei liderligin orgiitsel baglilik {izerinde etkisinin oldugu
ve bu etkide yeterliligin aracilik ettigi belirlenmistir. Nguni ve arkadaslarinin (2006)
Tanzanya’da ilkokul 6gretmenleri iizerinde doniisiimcii ve etkilesimei liderlik, ig tatmini,
orglitsel baghilik ve Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkinin belirlenmesine
yonelik yapilan arastirmada etkilesimci liderligin Orgiitsel baglilik iizerinde anlamhi

etkisinin oldugu belirlenmistir. Cho ve arkadaglarinin (2019) Koreli ve Amerikali
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calisanlar lizerinde doniisiimcii ve etkilesimei liderlik ile bagliligin belirlenmesine yonelik
olarak yapmis oldugu calismada etkilesimci liderligin orgiitsel baglilik iizerinde etkisinin

oldugu belirlenmistir.

Arastirmada yapilan yapisal esitlik modellemesi sonuglarina gére hem egitim hem
de saglik kurulusunda doniisimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine
etkisinde orgiitsel iletisimin araci etkiye sahip olmadigi belirlenmistir. Bunun sebebi ise
Baron ve Kenny’nin (1986) literatiire kazandirmis oldugu aracilik analizinin dordiincii
kosulu olan araci degiskenin bagimli degiskeni anlamli olarak etkileme sartinin
saglanamamasidir. Bu yiizden “H9: Yoneticilerin déniistimcii liderlik davraniglarinin
calisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel iletisimin aracilik rolii vardw.” ve “HI0:
Yoneticilerin etkilegimci liderlik davranmislarinin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel

iletigimin aracilik rolii vardir.” egitim ve saglik kurulusu agisindan reddedilmistir.

Arastirmada yapilan yapisal esitlik modellemesi sonuglarina gore hem egitim hem
de saglik kurulusunda doniisiimcii liderligin c¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel
giivenin araci etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Calisanlarin ydneticilerini doniistimcii
lider olarak algilamalarinin memnuniyetlerini 6rgiitsel giiven araciligiyla pozitif yonde ve
istatistiksel agidan anlamh etkiledigini gostermektedir. Doniisiimcii lider olarak algilanan
yoneticiler, calisanlarda memnuniyetin ortaya ¢ikmasini saglamakta olup orgiitsel giiven
bunu desteklemektedir. Yapilan sobel testinin anlamli olmasi, aracilik roliiniin oldugu
anlamma gelmektedir. Egitim ve saglik orgilitlerinde calisan memnuniyetini artirmak ve
liderligi gelistirmek icin orgiitsel glivenin saglanmasi, tim orgiitlerde uygulanmasi gereken
bir durum olarak goriilmektedir. Yoneticilerin sergilemis olduklar1 doniisiimcii liderlik
davraniglarina bakildiginda g¢alisanlara uygulanan bireysel diizeyde destek, ilham verici
motivasyon, entelektiiel uyarim gibi adimlar calisanlarin yoneticilerine kars1 giiven
diizeylerinin yiikselmesine ve bunun sonucunda orgiitiine giiven duymasini saglamaktadir.
Yoneticisine ve orgiitiine gliven duyan bir ¢alisganin memnun olma egilimi artma yoniinde
olacaktir. Bir ¢alisanin memnuniyet duymasinin onciillerinden birisinin gliven oldugu
literatiirde ifade edilmekte olup orgiitsel giivenin saglanmasinin doniisiimcii lidere bagl
oldugu goriilmektedir. Calismadaki sonuglar bu durumu kanitlar nitelikte ve giiven duyan
bir calisanin Orgiitline kars1 faydali isler icerisinde olacagi diisiiniilmektedir. Literatiir
incelendiginde dontisiimeii liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel giivenin
aracilik etkisini inceleyen Dzhafarova (2014) yiiksek lisans ¢alismasinda olusturdugu

dontisiimcii ve etkilesimci liderligin memnuniyete etkisinde yoneticiye duyulan giivenin
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aracilik rolii olarak arastirilmustir. Ilgili calismada doniisiimeii liderligin memnuniyete
etkisinde yOneticiye duyulan giivenin aracilik rolii oldugu belirlenmis ve bu caligmaya
benzer sekilde oldugu sdylenebilir. ilgili calisma disinda literatiirde bu etki ve aracilik
rollinii inceleyen herhangi bir calismaya rastlanilamamistir. Calismada kurulan “H11:
Yoneticilerin doniigiimcii liderlik davranislarinmin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel
giivenin aracilik rolii vardw.” Hipotezi kabul edilmis olup elde edilen bu sonucun

literatiire katk1 niteliginde oldugu soylenebilir.

Arastirmada yapilan yapisal esitlik modellemesi sonuglarina gére hem egitim hem
de saglik kurulusunda etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel
giivenin araci etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Calisanlarin yoneticilerini etkilesimei
lider olarak algilamalarinin memnuniyetlerini orgiitsel gliven araciligiyla pozitif yonde ve
istatistiksel agidan anlamli etkiledigini gostermektedir. Etkilesimci lider olarak algilanan
liderler ¢alisanlarda memnuniyetin ortaya ¢ikmasini saglamakta olup orgiitsel gliven bunu
desteklemektedir. Yapilan sobel testinin anlamli olmasi, aracilik roliiniin oldugu anlamina
gelmektedir. Egitim ve saglik oOrglitlerinde ¢alisan memnuniyetini artirmak ve liderligi
gelistirmek igin Orgiitsel glivenin saglanmasi, tiim orgiitlerde uygulanmasi gereken bir
durum olarak goriilmektedir. Yoneticilerin sergilemis olduklar etkilesimci liderlik
davraniglarina bakildiginda c¢alisanlara uygulanan kosullu 6diillendirme, istisnalarla
yOnetim, serbest birakici liderlik gibi uygulamalarin ¢alisanlarin yoneticilerine kars1 giiven
diizeylerinin yiikselmesini ve bunun sonucunda orgiitiine giiven duymasini saglamaktadir.
Yoneticisine ve orgiitiine giiven duyan bir ¢alisganin memnun olma egiliminin artacagi
ifade edilmekte olup yoneticinin gdstermis oldugu sorumlulugu iizerime alma, basarida
sadece kendisini degil aym1 zamanda c¢alisanlar1 da 6n planda tutma gibi davraniglarin
giivenin saglanmasinda O6nemli rol oynayabilecegi akla gelmektedir. Literatiir
incelendiginde dontisiimeii liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel giivenin
aracilik etkisini inceleyen Dzhafarova (2014) yiiksek lisans calismasinda olusturdugu
dontisiimcii ve etkilesimci liderligin memnuniyete etkisinde yoneticiye duyulan giivenin
aracilik rolii olarak arastinlmistir. Ilgili calismada etkilesimei liderligin memnuniyete
etkisinde yoneticiye duyulan giivenin aracilik rolii oldugu belirlenmis ve bu ¢aligmayla
bulgularmin benzer yonde oldugu sdylenebilir. Ilgili ¢alisma disinda literatiirde bu etki ve
aracilik roliinli inceleyen herhangi bir ¢alismaya rastlanilamamistir. Caligmada kurulan

“H12: Yoneticilerin etkilesimci liderlik davranislarinin ¢alisan memnuniyetine etkisinde
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orgiitsel giivenin aracilik rolii vardir.” hipotezi dogrulanmis olup elde edilen bu sonucun

literatiire katk1 niteliginde oldugu sdylenebilir.

Arastirmada yapilan yapisal esitlik modellemesi sonuglarina gére hem egitim hem
de saglik kurulusunda doniigiimcii liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel
bagliligin araci etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Calisanlarin yoneticilerini doniisiimcti
lider olarak algilamalarinin memnuniyetlerini orgiitsel baglilik araciligiyla pozitif yonde ve
istatistiksel a¢idan anlaml etkiledigini gostermektedir. Doniistimcii lider olarak algilanan
yoneticiler, calisanlarda memnuniyetin ortaya ¢ikmasini saglamakta olup orgiitsel baglilik
bunu desteklemektedir. Yapilan sobel testinin anlamli olmasi, aracilik roliiniin oldugu
anlamina gelmektedir. Egitim ve saglik Orgiitlerinde ¢alisanlarin baghiligini saglamak,
oOrgiitiin rekabet avantaji saglamasi, misyonunu devam ettirebilmesi, verimliligi artirmasi
gibi birgok agidan dnem arz etmektedir. Orgiitsel baglilik birgok degiskenden etkilenen bir
durum olup liderlik bunlarin basinda gelen degiskenlerden birisidir. Yapilan bircok
arastirmada doniisiimcii liderin calisanlarin orgiitsel baghiliginin saglanmasinda diger
liderlik tarzlarina gore daha basarili oldugu ifade edilmektedir (Yavuz, 2009: 56). Bunun
yant sira doniisiimcii liderlik 6zelligi gosteren bir yoneticinin ¢alisan memnuniyetini
saglarken oOrgiitsel bagliligi saglamasinin yoneticiye Onemli bir avantaj sagladigi
goriilmektedir. Yonetici davraniglart dolayisiyla orgiitiine baghilik gosteren bir ¢alisanin,
orgilitinden memnuniyet duyma olasiliginin yiiksek oldugu diistiniilmektedir. Calismadaki
sonuglar bu durumu kanitlar nitelikte ve baglilik duyan bir ¢alisanin orgiitiine kars1 faydali
isler icerisinde olacagi diisiiniilmektedir. Literatiir incelendiginde doniisiimcii liderligin
calisgan memnuniyetine etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik etkisini inceleyen Erwin ve
arkadaslarinin (2019) Endonezya’da bir sirkette yapmis oldugu arastirmada, doniisiimcii ve
etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel baglhiligin aracilik rolii
incelenmistir. Ilgili calismada déniisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde
orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin oldugu belirlenmistir. ilgili ¢alisma disinda literatiirde
bu etki ve aracilik roliinii inceleyen herhangi bir ¢alismaya rastlanilamamistir. Calismada
kurulan “H13: Yéneticilerin doniisiimcii liderlik davramslarimin ¢alisan memnuniyetine
etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii vardir.” hipotezi dogrulanmis olup elde edilen

bu sonucun literatiire katki saglayacagi soylenebilir.

Arastirmada yapilan yapisal esitlik modellemesi sonuglarina gore hem egitim hem
de saglik kurulusunda etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel

bagliligin araci etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Calisanlarin yoneticilerini etkilesimci
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lider olarak algilamalarinin memnuniyetlerini 6rgiitsel baglilik aracilifiyla pozitif yonde ve
istatistiksel acidan anlamli etkiledigini gostermektedir. Etkilesimci lider olarak algilanan
yoneticiler, calisanlarda memnuniyetin ortaya ¢ikmasini saglamakta olup orgiitsel baglilik
bunu desteklemektedir. Yapilan sobel testinin anlamli olmasi, aracilik roliiniin oldugu
anlamma gelmektedir. Diger hipotezlerden ve doniisiimcii liderlikten farkli olarak egitim
kurulusunda etkilesimei liderligin calisgan memnuniyetine etkisinde orgiitsel bagliligin tam
aracilik roliiniin oldugu goriilmiistiir. Orgiitlerde calisan memnuniyetini saglamanin
yollarindan birisi de onlarin farkli yollarla bagliligin saglanmasi, liderler tarafindan bir arag
olarak goriilebilir. Etkilesimci liderlik 6zelligi gosteren yoneticilerin gorev ve is odakli
olmasi, sartli davraniglar gostermesi ve seffaf Ozelliklere sahip olmasi ¢alisanlarin
memnuniyetini ve baglhiligim1 etkileyen durumlar olarak gosterilebilir. Calismadaki
sonuclar bu durumu kanitlar nitelikte olup baglilik goésteren g¢alisanlarin memnuniyet
duyma ihtimalinin yiiksek olabilecegi disiiniilmektedir. Literatiir incelendiginde
doniistimcii liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik etkisini
inceleyen aragtirma olarak Erwin ve arkadaslarimin (2019) Endonezya’da bir sirkette
yapmis oldugu arastirmada doniisiimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine
etkisinde orgiitsel baghligin aracilik rolii incelenmistir. Ilgili calismada etkilesimci
liderligin calisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin oldugu
belirlenmistir. Ilgili ¢alisma disinda literatiirde bu etki ve aracilik roliinii inceleyen
herhangi bir calismaya rastlanilamamistir. Calismada kurulan “H14: Yoneticilerin
etkilesimci liderlik davraniglarimin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel bagliligin
aractlik rolii vardir.” hipotezi dogrulanmis olup elde edilen bu sonucun literatiire katki

niteliginde oldugu sdylenebilir.

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin yan1 sira yapisal esitlik
modellemesiyle birlikte bazi yeni bulgularin meydana geldigi goriilmiistiir. Aracilik
etkisinin analizinde aract degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki etkisinin
arastirilmasinda Orgiitsel giiven ve oOrgiitsel baghiligin calisan memnuniyeti iizerinde
anlaml etkisinin oldugu belirlenmistir. Egitim ve saglik kurulusunda araci degisken olan
orgiitsel iletisimin ¢alisan memnuniyeti lizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadigi
goriilmiistiir. Diger yandan saglik kurulusunda orgiitsel giivenin g¢alisan memnuniyeti
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisinin oldugu anlasilmakta ve yine saglik kurulusunda
orgiitsel bagliligin calisan memnuniyeti lizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisinin oldugu

goriilmektedir. Egitim kurulusunda benzer sekilde orglitsel gliven ve Orgiitsel bagliligin
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calisan memnuniyeti iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir.
Calisan memnuniyetini etkileyen degiskenlerin orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik oldugu
literatiirde yapilan bazi ¢alismalarda ortaya konuldugu goriilmiistiir. Matzler ve Renzl’in
(2006) calisan memnuniyeti, giiven ve baglilik arasindaki iliskilerin belirlenmesine yonelik
olarak yaptig1 ¢alismada giivenin ¢alisgan memnuniyeti iizerinde giiglii bir etkisinin oldugu
belirlenmistir. Cho ve Park’in (2011) giiven, baglilik ve memnuniyet arasindaki iliskilerin
belirlenmesine yonelik yaptig1 ¢alismada yapisal esitlik modeli sonucunda orgiitsel giiven
ve ¢alisan memnuniyeti ile giiclii iliski, orgiitsel baglilik ile ¢alisan memnuniyeti arasinda
da giiglii bir iligki oldugu belirlenmistir. Tanriverdi ve arkadaglarinin (2019) orgiitsel
adalet, orglitsel baglilik ve ¢alisan memnuniyeti arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik
olarak yaptig1 calismada oOrglitsel baglilik ve ¢alisan memnuniyetinin birbiri iizerinde etkili
oldugu belirlenmistir. Chen ve arkadaslarinin (2012) askeri personel tizerinde doniisiimcii
liderlik, memnuniyet, giiven ve ¢alisanlarin goniillii performansi arasindaki iliskinin
belirlenmesine yonelik olarak yaptigi ¢calismada, giiven ve memnuniyet arasinda iliskilerin
oldugu, doniisiimcii liderligin goniilli performansa etkisinde memnuniyet ve giivenin

aracilik ettigini belirlemistir.

Literatiirdeki diger arastirmalara, kuramsal ve kavramsal cergeveye bakildiginda bu
arastirmanin sonuglarinin diger arastirmalarin biitlinlestiricisi oldugu ileri siiriilebilir.
Doniistimcii ve etkilesimei liderlik ile ¢alisan memnuniyeti arasinda birgok arastirmanin
yapilmas: ve c¢ok smirli sayidaki arastirmada aract degiskenlerin kullanilmasi, bu
arastirmanin literatiirde bakis agisindaki farkliliga hitap ettigi sOylenebilir. Gegmisteki
literatiir bilgisi ile gelecekte ihtiya¢ duyulan bilgi ve yonelimlerin birlestirildigi bu
calismada, ¢alisanlarin yoneticilerini doniistimcii ve etkilesimci lider olarak algilamalari,
onlarin algiladiklar1 Orgiitsel gliven ve Orgiitsel baglilik araciligiyla memnuniyetlerini

pozitif olarak etkiledigi belirlenmistir.

Iginde bulundugumuz yiizyilda, kiiresellesmeyle birlikte gelisim ve degisimin
etkisiyle hizli bir sekilde artan teknolojiye adapte olmak, varligini siirdiirmek, rekabet
avantaji yakalamak ve bunlarla birlikte ekonomik kosullara hem de gelisen diger unsurlar
acisindan meydana gelebilecek sorunlarla basa ¢ikabilmek olduk¢a onem arz etmektedir.
Bilindigi iizere 2019 yilinda ortaya ¢ikan Covid-19 pandemisi tiim diinyanin aligilagelmis
diizeninin degisebilecegini hem bireylere hem de orglitlere gostermistir. Bu siirecin
oncesinde orgiitlerin degisime ayak uydurabilme kapasitelerini siirekli gozden gecirmeleri,

bu siiregle birlikte ise kriz zamanlarinda 6rgiitii yonetebilme kabiliyetleri liderligin 6nemini
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ortaya koymustur. Bunun yani sira sadece liderligin 6nemi degil ayn1 zamanda yonetici ve
calisan arasindaki iliskilerin diizenlenmesi, iyilestirme, gelistirme, fark yaratabilecek seyler
ortaya koyma birinci dncelik haline gelmistir. Rekabet avantaji saglayabilmenin birinci
onciilii olarak ¢alisanlarin memnuniyetini esas alan bir yaklasimla hareket eden orgiitler,
liderlik tarzlarmi ve orgiitsel politikalarint bu yonde olusturmaya baslamislardir. Bu
baglamda doniisiimcii ve etkilesimci liderlik stilleri, modern liderlik tarzlarinin 6nde gelen
stillerinden olmakta ve sahip olduklar1 Ozellikler sayesinde ¢alisanlar ile optimum

iliskilerin kurulmasini saglamaktadir.

Bu calismada daha Once literatiirde ele alinmadigi goriilen doniisiimcii ve
etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel iletisim, Orgiitsel giiven ve
orgiitsel bagliligin aracilik rolii ortaya konulmustur. Liderligin ¢ok yonlii ve ¢alisan
memnuniyetinin birgok faktdrden etkilenen bir yapiya sahip oldugu literatiirde kabul edilen
bir durum olup bir oOrgiitteki oOrgiitsel iletisim, Orgiitsel gliven ve orgiitsel bagliligin bu
stirece aracilik etmesi gerektigi diisiiniilerek bu ¢alisma yapilmistir. Bu baglamda egitim ve
saglik calisanlar1 lizerinde yapilmis olan anket uygulamasindan elde edilen verilerin
yapisal esitlik modellemesiyle test edilmis ve ortaya konulan modelin dogrulandig
goriilmiistiir. ilgili modele gore calisanlarin &rgiitlerinde yoneticilerinin déniisiimeii ve
etkilesimci liderlik davranigina karsi algilar1 pozitif yonde arttifinda memnuniyet
diizeylerinin de artabilecegi; Orgiitsel gliven ve oOrgiitsel bagliligin bu artista kismi bir

sekilde rol alacag belirlenmistir.

Literatiirde doniistimcii ve etkilesimci liderligin calisan memnuniyeti {izerine
etkisini aragtiran birgok c¢aligmanin oldugu goriilmekte, fakat orgiitsel iletisim, orgiitsel
giiven ve Orglitsel bagliligin aracilik roliinii inceleyen ¢aligmalarin sayisinin yok denecek
kadar az olmasi bu caligmanin literatiire katkisinin onemli oldugunu gdstermektedir.
Literatiire bakildiginda doniisiimcii ve etkilesimei liderligin oOrgiitsel iletisim, orgiitsel
giiven ve orgiitsel baglilik tizerinde etkili oldugu goriilmekte ve orgiitsel iletisim, orgiitsel
giiven ve oOrgiitsel baglhiligin calisgan memnuniyetini etkiledigi ileri siiriilmektedir. Bu
calismadan elde edilen bazi sonuclarin literatiirdeki diger calismalarla tutarli oldugu,
yoneticilerin uyguladiklar1 dontisimcii ve etkilesimei liderlik tarzinin ve bunlarin
gelistirilmesi yoniinde atilacak adimlarin, ¢alisan memnuniyetini artiracagini ve orgiitsel
iletisim, Orgiitsel giiven ve Orgiitsel bagliligin artacagr géz 6niinde bulundurulmalidir. Bu
bilgilere dayali olarak bu arastirmanin hem literatiire hem de uygulayicilara faydali bilgiler

sundugunu sdylemek miimkiindiir. Ciinkii ¢alisanlarin, yoneticilerini doniisiimcii veya
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etkilesimci lider olarak algilama diizeyleri arttikca, orgiit igerisinde pozitif ¢iktilarin ve
davraniglarin artmasini, negatif davraniglarin azalmasini, yapilan islere yogunlasmani
saglayacak, boylece oOrgiitsel etkinligin, verimliligin ve performansin artmasini

saglayacaktir.

Giliniimiizdeki orgiitlerin birinci hedefinin rekabet ortaminda varliklarini devam
ettirmek ve biliylimelerini saglamak i¢in ¢alisan performansini artirmak, verimlilik {izerine
calismalar yapma oldugu bilinmektedir. Gerek 6zel kurulus gerekse kamu orgiitleri siirekli
tyilestirme ve yeniligi esas alan yaklagimlarla hareket etmekte ve miisteri memnuniyetini,
devamliligin1 saglamak icin ¢aba gostermektedir. Giiniimiiz diinyasinda teknolojinin
herkese ve her yerde ulagsmasiyla birlikte insanlarin bilgiye ulasmasi daha kolaylagmis ve
gecmisteki yasama gore bireylerin bilgi ve farkindalik diizeyleri artmistir. Bilgi diizeyi ve
farkindalig1 yiiksek bireylerin ¢alisma yasaminda belirli bir memnuniyet diizeyine ulagmasi
gecmisteki faktorlere gore farklilasmustir. Insan kaynagmin &nem arz ettigi giiniimiiz
diinyasinda orgiit yoneticilerinin ellerinde bulunan insan kaynagin siirekli iyilestirmelerle,
degisen ihtiyaclarin1 anlayarak onlari motive ederek uygulamalari gerekmektedir.
Teknoloji ne kadar gelisirse gelissin insan kaynagina olan ihtiyacin yerini karsilamasi zor
goriilmekte olup oldukga biiyiik bir gii¢ olan insan kaynaginin doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik davraniglarinin etkili oldugu bir ¢alisma ortaminda memnuniyet duyacagi; orgiitsel
iletisim, Orgiitsel giiven ve orgiitsel baghliklarinin gelisecegi diistiniilmektedir. Bununla
birlikte calisanlarin  doniisiimcli  ve etkilesimci liderlik anlayisindan  memnuniyet
duymalari, orgiitsel iletisimin saglikli olmasi, orgiitte giiven diizeyinin yliksek olmasi ve
orgiitsel baglhihigin 6zellikle duygusal olarak saglanmasi hem c¢alisanin hem de oOrgiitiin
performansina katki saglayacaktir. Orgiitlerde zaman zaman yapilan hizmet igi egitim
programlarinin veya disaridan satin alian egitimlerin liderlik {izerine olmasi gerektigi
diisiiniilmekte; yonetici pozisyonunda g¢alisan kisilerin c¢alisanlarin geneline karsi hangi
liderlik tarzin1 uygulamasi gerektigine iliskin farkindalik kazanmalarinin faydali olacagi

diistiniilmektedir.

Her calismada oldugu iizere bu ¢alismadan elde edilen bulgularin belirli sinirliliklar
cercevesinde oldugunu belirtmek dogru bir yaklasim olacaktir. Arastirma modelinde yer
alan degiskenler literatlir taramasi sonucu olusturulmus olup degisen kosullar altinda
calisanlarin davranig ve algilariyla ilgili muhtemel etkilerin tamamin1 kapsamamaktadir.
Ayrica bu ¢alisma belirli bir zaman diliminde yapilmis olup anlik degerlendirmeler sonucu

olusturulan bir arastirma 6zelligi tasimaktadir. Bu ylizden bu calismanin belirli bir siire
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sonrasinda tekrarlamasinin bu sinirliligi ortadan kaldirabilecegi diisiiniilmektedir. Bu
¢alismanin sonuglari, 6rneklem ile sinirlandirilmis olup ¢alismadan elde edilen bulgular bu

kapsamda degerlendirilmistir.
9.2. ONERILER

Bu calisma Yozgat Bozok Universitesi ile Yozgat Bozok Universitesi Egitim ve
Aragtirma Hastanesinde dontisiimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine
etkisinde orgiitsel iletisim, orgiitsel giiven ve Orgiitsel bagliligin aracilik roliinii belirlemek
amaciyla gerceklestirilmigtir. Bu c¢alismanin  bulgular1  ve istatistiki  sonuglar

degerlendirildiginde yapilacak genel oneriler su sekilde siralanmaktadir:

e Bu calismanin genellenebilirligini artirmak i¢in elde edilen bulgular ve
yapisal esitlik modellemesiyle dogrulanan yapinin, aragtirmacilar tarafindan
gelecekte yapilacak calismalarda farkli kuruluslarda ve farkli 6rneklem
gruplarina uygulanmasi ve sinanmasi, bunun sonucunda c¢aligmanin
bagimsiz degiskenleri olan doniisiimcii ve etkilesimci liderligin kiiltiirel
siniflandirmalarinin ~ giincel sartlarda tekrarlanmasi ve degisiminin
belirlenmesi literatiir agisindan 6nem arz etmektedir.

e Bu c¢alismada “calisan memnuniyeti” ele almmis olup ¢alisan
memnuniyetini etkileyen farkli liderlik tarzlarmin olabilecegi gbz Oniinde
bulundurularak ¢aligmalar yapilabilir.

e (alisan memnuniyetini donlisimcii ve etkilesimei liderligin etkiledigi
arastirma bulgular1 neticesinde saptanmis olup; orgiitsel giiven ve orgiitsel
baglhilik degiskenlerinin yam sira orgiitsel adalet, orgiitsel politika, orgiitsel
demokrasi, orgiit kiiltiirii ve diger orglitsel davranis ¢iktilar ile iliskilerine
yonelik calismalarin 6nem arz edecegi diisliniilmektedir.

e Bu calismada arastirilan degiskenler ile nitel arastirmalar yapilarak ¢alisan
memnuniyetini etkileyebilen degiskenlerin incelenmesi literatiirdeki bilgi
birikimine katki saglayabilir.

e Egitim ve saghk kurulusunda arastirilan degiskenlerin Onciillerinin ve
¢ozlim Onerilerinin stratejik insan kaynaklari yonetimi baglaminda ele
alinmas: literatiire 6nemli katkilar saglayabilir.

e Kamu orgiitleri i¢in ¢alisanlarin ihtiyaclarina odaklanan, giivenli bir caligsma

ortami meydana getirmesi beklenen ve calisanlar1 doniistiiren; bunun yani
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sira onlar1 serbest birakan, istisnalarla yonetebilen ve kosullu 6diillendiren
doniistimcii ve etkilesimci liderlere sahip olmak ¢ok dnemlidir. Bu yiizden
bu liderlik tarzlarinin 6zel sektorde yonelimlerini incelemenin literatiire
katki noktasinda 6nem arz edebilecegi diistiniilmektedir.

Universitelerin Yiiksek Ogretim Kurumu tarafindan kalite sistemlerinin
Olclilmesinde uygulanan ¢alisan memnuniyeti Olglimlerinin  Orgiitler
tarafindan siirekli hale getirilerek calisanlarin beklentilerinin gbz Oniinde
bulundurulmasi, bunun yani sira diger kamu ve 6zel kurulus orgiitlerinde
bunun yayginlastirilmasi, g¢alisan memnuniyetinin daha o6l¢iilebilir bir

seviyeye getirilmesini saglayabilir.

Yukarida verilen genel onerilerin yam sira Yozgat Bozok Universitesi ve Yozgat

Bozok Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesi 6zelinde ve gelecekte yapilacak

arastirmalar icin verilecek Oneriler asagida siralanmustir:

Bu arastirmada Yozgat Bozok Universitesi ile Yozgat Bozok Universitesi
Egitim ve Arastirma Hastanesi egitim ve saglik kurulusu olarak ele alinmis
olup temelinde tek bir kurulusun alt birimi olarak goziikse de 6zelinde iki
farkli alanda hizmet veren kuruluslar olarak ele alinmistir. Bu yiizden
Egitim ve Arastirma Hastanesi kisminda farkli bir isleyis yapisinin oldugu
bilinmekte ve c¢alisanlarin liderlik algist saglik kurulusuna gore
sekillenmektedir. Dolayisiyla akademik anlamda egitim kisminda idari
personel sayisit rektorliik birimi haricinde daha az sayida oldugundan
personelin  ¢ogunlugu akademisyenlerden olusmaktadir. Bu yiizden
akademik personelin algilarma gore doniisiimcii liderlik  yogunlukta
hissedilmektedir. Saglik kurulusunda ise liderlik algis1 karmasik ve yogun
bir ¢alisma ortamindan kaynakli olarak katilimecilarin fikirleri {izerinden
doniistimcti liderlige isaret etmektedir. Dolayisiyla liderlik algisinin
kurulusun geneline yayilmasi, yoneticilerin kamu kurulusu kural,
yonetmelik, yOnerge ve mevzuatlarina uygun olarak calisanlariyla
ilgilenmesi onem arz etmektedir. Olgek ifadelerinden anlasildig: {izere her
ne kadar ortalamanin {izerinde bir doniisimcii liderlik algis1 hakim olsa da
tam olarak ¢alisanlarin yoneticilerini dontigiimeii lider olarak algilayamadigi

sOylenebilir.
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Bir diger yandan iiniversiteler, Orgiitsel yapilarinda akademisyenlerin
yoneticilik gorevlerinde bulunmasi gibi durumlarla karsi karsiya kalmakta
ve bu durum calisan personel ile yoneticilerin uyum sorununu ortaya
¢ikarmaktadir. Ornegin egitim kurulusuna bakildiginda genel sekreterlik
makaminin akademisyen bir kisi tarafindan ydnetilmesi, liniversitelerde
idari anlamda birgok konuda anlasmazliklarin ortaya cikmasina sebep
olabilmektedir. Bu ylizden idari personelin yonetilmesi kisminda
akademisyen kimligi olan bir kisinin degil idari anlamda tecriibeli ve
profesyonel bir kisinin bu gérevde olmasini beklenebilir. Bu yiizden egitim
kurulusunda bdyle bir uygulamanin olmasi1 sadece Yozgat Bozok
Universitesi i¢in degil ayn1 zamanda diger {iniversiteler i¢in dnemli bir 6neri
olarak sunulabilir. Saglik kurulusu agisindan bakildiginda ise Yozgat Bozok
Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesinin dogrudan iiniversite
hastanesi olmasi, herhangi bir afiliasyon durumunun s6z konusu olmamasi,
idari, akademik ve yonetsel kisimlarinin ayri olmasi egitim kurulusuna
nazaran daha iyi oldugu soOylenebilir. Sadece kararlar iiniversite acgisindan
alinirken saglik kurulusunun gerekliligi olan karmagsik yapi g6z oOniinde
bulundurulmali, egitim kurulusunda var olan c¢alisan1 elde tutma, Orgiit
gelistirme gibi durumlarin daha yogun olarak ele alinmasi bir 6neri olarak
sunulabilir.

Bu aragtirmada Yozgat Bozok Universitesi ve Yozgat Bozok Universitesi
Egitim ve Arastirma Hastanesinde yapilmasi, ayni kurulusun egitim ve
saglik kollar1 olarak profesyonel bir Orgiit yapisinda olmasi, kurulusun
varlik amacii degistirmemekte ve farkli alanlarda faaliyet gosterdigi g6z
onilinde bulundurulmalidir. Ayrica bir orgiit catist altinda iki farkl faaliyet
alaninin incelenmesi, genel anlamda grup diizeyinde arastirmalarin oniinii
acabilir.

Elbette gerek kamu sektorii gerekse 6zel sektor kuruluslarinda yoneticiler ve
calisanlar yasalara, kurallara uymak zorundadir. Bunun yani sira bir
kurulusta belirli bir takvimde yerine getirilmesi gereken isler vardir. Fakat
ilgili kurulusun sektor anlaminda rekabet avantaji yakalayabilmesi igin bazi
unsurlara ihtiyaci vardir. Universiteler anlaminda bu durum akademik

performansin ileriye gotiiriilmesidir. Bu yiizden liderlik anlaminda ilgili
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birimlerin personelin ve kurulusun ihtiyaglarin1 géz ontinde bulundurarak
bir politika izlemesi bir dneri olarak sunulabilir.

Formal ve informal iletisim siirecinin her kurulusta oldugu gibi
iiniversitelerde de oldugu bilinmektedir. Ozellikle liderligin herkes
tarafindan anlasilabilirliginin olmasi agisindan iist yonetimden gelebilecek
her is ve islemlerin detayli ve anlasilabilir sekilde personele anlatilmasi
gerekmektedir. Bu ylizden {iniversitelerde kullanilan elektronik bilgi
yonetim sistemleri, elektronik posta sistemleri gibi resmi iletisim
kanallarmin yam sira Covid-19 pandemi siirecinin getirdigi bir {irlin olan
cevrimici toplantilarin artirilarak formal iletisim siirecine katki saglamasi
acisindan informal iletisimi personele zorunluluk olmadan benimsetilmesi
bir 6neri olarak sunulabilir. Informal iletisim ag1 olarak akilli telefonlar
araciligiyla insan hayatiyla biitiinlesmis olan Whatsapp, Messenger gibi
uygulamalarin oldugu sdylenebilir. Yoneticilerin ¢evrimigi toplantilar
konusunda kisisel akilli telefon uygulamalarmin degil kurulus tarafindan
belirlenmis uygulamalar1 kullanmasi onerilebilir.

Bu arastirma, literatiirde siklikla arastirilan kavramlarin  farkli  bir
orneklemde ve farkli bir yontemle arastirilmasina olanak saglamis olup
literatiirdeki bilgi birikimine katki sunmayr amaglamustir. Tlgili literatiirde
liderlik, memnuniyet, iletisim, giiven ve baglililk kavramlarinin cesitli
aragtirmalarla birbiri ile iligskili kavramlar oldugu bilinmektedir. Bu
arastirma, iki bagimsiz degisken olarak ele alinan doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik tarzinin ¢alisgan memnuniyeti bagimli degiskenine etkisinde orgiitsel
iletisim, Orgiitsel gliven ve oOrgiitsel baglilik araci degiskenlerinin iligkisini
ortaya koymustur. Arastirma sonuglarindan da goriilecegi lizere tek basina
aracilik rolii tistlenen bir degiskenin ¢oklu aracilik rollerinde herhangi bir
etkisinin olmadig1 analizlerle ortaya konulmustur. Ayrica bir iiniversitede
egitim ve saglik birimlerinin farkli algi yapilarina sahip olabilecegini
gosteren bu arastirma, gelecekte yapilacak calismalar i¢in detayli bir
inceleme olanagi sunmaktadir. Ekler kisminda belirtilen sosyo-demografik
degiskenler ile Ol¢ek alt boyutlari ile kurulan yapisal esitlik modelleri,

yapilacak olan aragtirmalara (EK 4) yol gdsterici nitelik tagimaktadir.
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EKLER
EK 1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel
Tletisim, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baghhigin Araci Rolii

Bu arastirmada iiniversite ve hastane c¢alisanlarinin doniisiimcii ve etkilesimei
liderlik, calisan memnuniyeti, orgiitsel iletisim, orglitsel giiven ve orgiitsel bagliliga iliskin
goriislerinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirma doktora tezi ¢alismasi olup Kirsehir Ahi
Evran Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali gretim iiyesi Prof.
Dr. Musa OZATA danismanliginda yiiriitiilmektir. Sorulara vereceginiz cevaplar bilimsel
caligmada kullanilacak olup lLitfen size en uygun segenegi isaretleyiniz. Calismadan elde
edilen bilgiler herhangi bir kisi ya da kurumla paylasilmayacaktir. Sorulara vereceginiz

cevaplarla ¢aligmaya katki saglayacaginiz igin tesekkiir ederim.
Mustafa ALTINTAS
Isletme Anabilim Dali Doktora Ogrencisi

Sosyo-Demografik Bilgiler

Cinsiyetiniz: Kadm () Erkek ()

Yasmz:........
Medeni Durumunuz: Evli () Bekar ()
Ogrenim Durumunuz: {lkogretim () Lise () On Lisans () Lisans () Yiiksek

Lisans () Doktora ()

Su an itibariyle ¢cahistiginiz birim: Enstitii () Fakiilte ()  Yiiksekokul ( ) Meslek
Yiiksekokulu () Diger Birimler ()

Calhistigimiz Alan: Egitim Calisani () Saglik Caligani ()

Personel Tiirii: Akademik () Idari ()

Kurumda calisma siireniz: ............

Meslekte toplam ¢alisma siireniz: .............

Kurumda Yoneticilik Goreviniz var mi? Evet () Hayir ()
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DONUSUMCU VE ETKILESIMCIi LIDERLIK OLCEGI

Hig¢bir Zaman
Arada Bir

Bazen

Oldukg¢a Sik

Her Zaman

1. Yoneticim en 6nem verdigi deger ve inanglar hakkinda konusur.

2. Yoneticim giiglii bir ama¢ duygusuna sahip olmanin 6nemini belirtir.

3. Yoneticim vermis oldugu kararlarin ahlaki ve etik sonuglarmi dikkate alir.

4. Yoneticim ortak bir misyona (gorev anlayismna) sahip olmanin 6nemini

5. Yoneticim kendisiyle is birligi i¢inde olmaktan gurur duymayi saglar.

6. Yoneticim, grubun iyiligi i¢in kendi menfaatlerinden vazgeger.

7. Yoneticim, bagkalarinin ona saygi gostermesini saglayacak sekilde davranir.

8. Yoneticim, giivenli ve gii¢lii oldugunu gosterir.

9. Yoneticim, gelecek hakkinda iyimser konusur.

10. Yoneticim, basarilmasi gereken sey hakkinda coskuyla konusur.

11. Yoneticim, gergeklestirmesi zor olan bir vizyonu ¢ok iyi ifade eder.

12. Yoneticim, amaglarin gerceklestirilecegine dair giiven verir.

13. Yoneticim, kritik kararlarin uygunlugunu sorgulayarak tekrar gdzden gegirir.

14. Yo6neticim, sorunlar1 ¢ozerken farkli bakis agilari arar.

15. Yoneticim, ¢alisanlarin sorunlara farkli agilardan bakmalarini saglar.

16. Yoneticim, c¢alisanlara gorevlerin nasil yapilacagi konusunda yeni bakis

17. Yoneticim, 6gretmek ve kogluk yapmak i¢in zaman harcar.

18. Yoneticim, ¢aligsanlara bir grubun ilyesi olarak degil bir birey olarak davranir.

19. Yoneticim, ¢alisanlarin farkli ihtiyag, yetenek ve isteklere sahip oldugunu

20. Yoneticim, gii¢lii olmalar1 igin digerlerine yardim eder.

21. Yoneticim, hedeflenen performanslari basarmak igin kimin neyden sorumlu

oldugunu net bir sekilde belirtir.

22. Yoneticim, amaglarin gergeklestigi zaman ne kazanacagimizi agik bir sekilde

23. Yoneticim, ¢aliganlarin beklentileri karsiladiginda memnuniyetini ifade eder.

24. Yoneticim, ¢caba gostermem karsiliginda bana yardimcei olur.

25. Yoneticim dikkatini, diizensizlik, hata ve standartlardan sapmalar iizerinde

26. Yoneticim, tiim dikkatini hatalar, sikayetler ve basarisizliklarla ugragma

iizerinde yogunlagtirir.

27. GOz suirekli hatalar tizerindedir.

28. Yoneticim,

standartlara ulasmak i¢in tiim dikkatini basarisizliklara

239




29. Yoneticim, problemler ciddiyet kazanciya kadar miidahale etmez.

30. Yoneticim, harekete gegcmeden 6nce islerin kotiiye gitmesini bekler.

31. Yoneticim, “eger bozuk degilse, tamir etme”, anlayisint savunur.

32. Yoneticim, sorunun ¢dziimiine girmeden Once sorunun kronik hale gelmesi

gerektigine inanir.

33. Yoneticim, 6nemli konular oldugunda karigsmaktan sakinir.

34. Yoneticim, ihtiya¢ duyuldugunda ortada yoktur.

35. Yoneticim, karar vermekten kaginir.

36. Yoneticim, acil sorunlara cevap vermekte ge¢ davranir.

CALISAN MEMNUNIYETI OLCEGI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum

Katihlyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Kurumumda yaptigim iyi isler i¢in takdir edilirim.

2. Kendimi, isyerindeki insanlara kars1 yakin hissederim.

3. Bu kurumda caligtigim i¢in kendimi iyi hissederim.

4. Isim konusunda kendimi giivende hissederim.

5. Kurumumdaki yoneticiler, gelisimimi destekler.

6. Genel olarak, ¢aligmanin fiziksel sagligim i¢in iyi olduguna inanirim.

7. Bu kurumda aldigim {icretten memnunum.

8. Tiim yetenek ve becerilerimi bu kurumda kullanirim.

9. Kurumumda, yoneticilerimle olan is iliskilerim giizeldir.

10. Yaptigim is konusunda kendimi iyi hissederim.
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ORGUTSEL ILETIiSiM OLCEGI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katihyorum Ne

Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Yoneticim beni igletme kurallari ve politikalar1 hakkinda

bilgilendirir.

2. Yoneticim isletmedeki kurallarin ve politikalarin sebeplerini soyler.

3. Yoneticim sirkette neler olup bittigi hakkinda bana bilgi verir.

4. Yoneticim isimle ilgili degisikliklerin ni¢in yapildig1 konusunda

bilgi verir.

5. Yoneticimin talimatlarini anlamadigimda agiklama isteyebiliyorum.

6. Yoneticim boliimiimiin gelismesine iligkin dnerilerimi sorar.

7. Yoneticim is takviminin (programinin) sebeplerini anlatir.

8. Yoneticim isin nasil yapilacagi hakkinda goriiglerimi sorar.

9. Yoneticim caligma grubumla ilgili gelecek planlart hakkinda beni

bilgilendirir.

10. Yoneticim ulagsmam i¢in yararli hedefler belirler.

11. Yoneticimin talimatlar1 anlasilirdir.

12. Yoneticim benim kisiligim hakkinda elestiriseldir.

13. Yoneticimin talimatlarinin  yanlis oldugunu disiindiigiimde

sorgularim.

14. Islerin yanlis yapilmas1 halinde diisiincelerimi y&neticime

sOyleyebilmekteyim.

15. Yoneticim yaptigim isi baskalarinin 6niinde elestirir.

16. Yapmam gereken isleri bildirmesine karsin ydneticim yaptigim

isler hakkinda bilgi ister.

17. Yoneticimin bana olan gakalari iyi niyetlidir.

18. Yoneticim hobilerimi bilir.

19. Yoneticim benimle giinlitk sohbetlerde bulunur.

20. Yoneticimin benimle samimi iligkileri vardir.

21. Yoneticim iyi is i¢in onay verir.

22. Yoneticim benim 6nemli kararlara olan katkimi degerlendirir.

23. Yoneticim yaptigim iyi is hakkinda beni bilgilendirir.

24. Yéneticim iyi yapilan isleri takdir eder.
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ORGUTSEL GUVEN OLCEGI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katihyorum Ne

Katilmiyorum

Katillyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Yoneticimin isiyle ilgili 6énemli konularda teknik olarak yeterli

olduguna olan giivenim tamdir.

2. Yoneticimin isiyle ilgili tizerinde iyi diisliniilmiis kararlar alacagina

olan glivenim tamdir.

3. Yoneticimin gorevinden ayrilmayacagina olan glivenim tamdir.

4. Yoneticimin isiyle ilgili olarak makul diizeyde kavrama yetenegine

sahip olduguna olan giivenim tamdir.

5. Yoneticimin isini makul bir bi¢imde yaptigima olan giivenim tamdir.

6. Yoneticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin dogruluguna olan

giivenim tamdir.

7. Yoneticimin isini baska sorunlara yol agmadan yapabilecegine olan

giivenim tamdir.

8. Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarii dikkatlice diisiinecegine olan

giivenim tamdir.

9. Bu isletmenin bana adil davranacagina olan glivenim tamdir.

10. Bu kurumda yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok

yiiksektir.

11. Birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yliksektir.

12. Bu kurumda birbirimize giivenme diizeyimiz ¢ok yiiksektir.
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ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katihyorum Ne

Katilmiyorum

Katihlyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Kariyer hayatimin geriye kalanin1 bu kurumda gecirmekten mutluluk

duyarim.

2. Kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum.

3. Kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum.

4. Kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum.

5. Kuruma kars1 gii¢lii bir aidiyet duygusu hissediyorum.

6. Kisisel degerlerimle kurumun degerlerini birbirine ¢ok benzer

buluyorum.

7. Kurumun gelecekte nerde olacagi benim icin gergekten 6nemli.

8. Su an kurumdan ayrilmam durumunda, bundan sonraki hayatimda

maddi zarara ugrarim.

9. Kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir.

10. Kurumdan ayrilmay:r diisiinmek i¢in ¢ok az se¢cim hakkina sahip

olduguma inaniyorum.

11. Benim i¢in kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de
bagka bir kurumun burada sahip oldugum olanaklar1 saglayamama

ihtimalidir.

12. Bagka bir is ayarlamadan kurumdan ayrildigimda neler olacagi

konusunda endise hissediyorum.

13. Kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk duyarim.

14. Benim avantajima olsa bile, kurumdan simdi ayrilmak bana dogru

gelmiyor.

15. Benzer nitelikte bir is olsa bile, su anda bagka bir igyerinde

calismazdim.

16. Kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17. Kurumdan simdi ayrilmanin, burada calisan diger insanlara karst

duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini diistiniiyorum.

18. Kuruma ¢ok sey borgluyum.
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EK 2: Etik Kurul Karan

KIRSEHIR AHI EVRAN UNIVERSITESI
ETIK KURUL DEGERLENDIRME VE
KARAR FORMU

K-Q
TSE-ISO-EN
9000

Degerlendirme Talebinde Bulunan
Kisi/Kurum

Mustafa ALTINTAS

Degerlendirme Bagvuru Tarihi

24.01.2022

Degerlendirilmesi Talep Edilen
Eserin/Arastirmanin Adi

Doniigiimeii ve Etkilesimei Liderligin Cahigan

Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel fletisim, Orgiitsel

Giiven ve Orgiitsel Baghhgin Araci Rolii

Degerlendirilmesi Talep Edilen
Arastirma/Ol¢ek/Anket/Goriigme Formu

Degerlendirmeyi Yapan Etik Kurul

KIRSEHIR AHI EVRAN UNIVERSITESI
SOSYAL VE BESERI BILIMLER BILIMSEL
ARASTIRMA VE YAYIN ETIK KURULU

Yeri Tarihi Saati
Degerlendirme Toplant: Bilgileri [IBF Dekanlig 03.03.2022 11:00

Makam Odasi
Jafar No Karar Tarihi 03.03.2022

Karar No 2022/02/09

(X) Kabul ;X; 8y b(l‘r(l);(gi‘u =
Karar Sonucu Y5 e &

( )Ret () Oybirligi .

() Oy Coklugu

Etik Kurulumuz, yukarida bagvuru bilgileri yer alan eser/aragtirma i¢in toplanarak bilimsel aragtirmalar ve
yayin etigi agisindan degerlendirme yapmis ve asagida gerekgesi agiklanan karar(lar)r almigtir:

Karar ve Gerekeesi

Mustafa ALTINTAS a ait “Dontigimeti ve Etkilegimei Liderligin Caligan Memnuniyetine Etkisinde
Orgiitsel lletigim, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baghligin Aract Rolii” konulu proje arastirmasinin bilimsel
arastirmalar etigi agisindan degerlendirilmesinde kabuliine, ancak YOK Bilimsel Aragtirma ve Yayin Etigi
Yonergesi 4. Maddesinin 2/g fikrasina gore arastirma verilerinin yayimlanabilmesi igin arastirma yapilan
kurumdan resmi izin alinmasi sorumlulugunun aragtirmaciya ait olduguna

oy birligiyle karar verilmigtir.

Etik Kurul Bagkam
Prof. Dr. Nur CETIN

(Form No: FR- 586 ; Revizvon Tavihi: ..../../.......; Revizvon No: .......)
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EK 3: Universite Arastirma Izni

T.C.
YOZGAT BOZOK UNIVERSITESI REKTORLUGU
Personel Daire Bagkanhgi

Say1 : E-26464702-299-69387 12.04.2022
Konu : Anket Duyurusu

DAGITIM YERLERINE

llgi  : Cekerek Fuat Okta %r Saghk Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu Midiirliigiiniin 21.03.2022 tarihli ve E-
51270704-299-66702 sayih yazisi.

Universitemiz (ekerek Fuat Oktay Saghk Hizmetleri Meslek Yiiksekokulunda gorev yapan ve ayni zamanda
Kirgehir Ahi Evran Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Igletme Anabilim Dalinda doktora dgrencisi olan Ogr.
Gor, Mustafa ALTINTAS in, “Déniistimeii ve Etkilegimei Liderligin Calisgan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel
{letigim, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baghligin Araci Rolii” adh doktora tezine iligkin, Universitemizde gorev yapan
akademik ve idari personele yonelik anket yapma talebi, ilgi yazi ekindeki dilekgede yer almaktadir.,

11gili doktora galigmast, Kll’$chll' Ahi Evran Universitesi Etik Kurulu tarafindan etik agidan uygun bulunmus olup
belirtilen tez ¢aligmasma iligkin erigim adresi, agagida yer almaktadir,

Bu kapsamda, belirtilen doktora galismasinin Universitemizde yapilmasina yonelik gerekli izinlerin verilmesi ile
katilimin zorunlu olmamasi kaydiyla galigmanin, Universitemiz akademik ve idari personeline duyurulmasini rica

ederim.

Prof, Dr. Ahmet KARADAG
Rektor

Ek;
1-1lgi Yazi (1 sayfa)
2- Ogr. Gor. Mustafa ALTINTASI Anket Izni Dilekgesi ve Etik Kurul Raporu( 2 Sayfa )

3- Anket ErigimLinki:
https://docs.google.com/forms/d/I PowyR3Cdr5s3E8 1cOyx _d0c7z4x709G _agpm1U2qels/edit

Dagitim:

Akademik Atama, Yiikseltme ve Degerlendirme Komisyonuna
Akdagmadent Meslek Yilksekokulu Midiirliigtine
Akdagmadeni Saghik Yiksekokulu Miidirligine Akreditasyon
ve Kalite Koordinatorliigiine

Alan DigiSegmeli Dersler BirimiKoordinatorligiine

Arsiv Sube

Miidiirliigiine

Atatiirk llkeleri ve Inkilap Tarihi Bolim Bsk

Bilgi Islem Daire Bagkanligina

Bilgisayar Bilimleri Arag ve Uygul Merkezine

Bilim ve Teknoloji Uygulama ve Aragtirma Merkezi Mildiirliigiine

Bu belge, glivenhi elektromik imza ile imzalanmistir,
Belge Dogrulama Kodu : 168K-RPE9-8MM3 Belge Dogrulama Adresi : https:/ebyssorgu bozok.edu.tr
Adres: Yozgat Bozok Universitesi Erdogan Akdag Kamp(s Rektorlitk ve Idari Bilgi Igin :Recep CETIN
Birimler Binasi, Atattirk Yolu 7, Km 66900 Y ozgat

Telefon No: 3542421085 Fax No : 3542421089 Bilgisayar Igletmeni
e-Posta : personel@bozok edu.tr Internet Adresi : hup/www bozok.edu.tr/ Dahili No:
Kep Adresi @ bozokuniversitesichs01 kep.tr 1/3

245



EK 4: Arastirma Degiskenlerinin Alt Boyutlarmna iliskin Yapisal Esitlik Modeli
Sonuglar (Saglik)

SAGLIK KURULUSUNDA YAPISAL ESITLIK MODELININ TEST
EDILMESI (Alt Boyutlar)

Saglik kurulusu agisindan arasgtirmanin bagimsiz degiskenleri olan doniisiimcii ve
etkilesimci liderligin calisan memnuniyeti iizerindeki etkisini belirlemek i¢in kurulan

yapisal esitlik modeli Sekil 1°de sunulmaktadir.
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Sekil 1. Déoniisiimcii ve Etkilesimei Liderlik Ile Calisan Memnuniyeti Arasinda Olusturulan Yapisal
Esitlik Modeli

Sekil 1°’de verilen donilisimcii ve etkilesimei liderlik ile calisan memnuniyeti

arasinda olusturulan yapisal esitlik modeli uyum degerleri Tablo 1’de sunulmaktadir.

Tablo 1. Déniisiimcii ve Etkilesimei Liderlik le Calisan Memnuniyeti Arasinda Olusturulan Yapisal

Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum indeksleri
Indeksleri

2/sd 4,360 <5 <5
GFlI 0,904 >0.90 >0.90
AGFI 0,901 >0.90 >0.90
CFI 0,914 >0.90 >0.90
TLI 0,927 >0.90 >0.90
RMSEA 0,077 <0,08 <0,08
RMR 0,080 <0,08 <0,08
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Tablo 1 incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarmin kabul edilebilir
degerler aldig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gore yapisal model dogrulanmistir. Olusturulan

modele gore degiskenler arasindaki degerler Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Calisan Memnuniyeti Arasinda Olusturulan Yapisal
Esitlik Modeli Katsayilari

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Std p i} E;g:a t p
Calisan Memnuniyeti  Ideallestirilmis Etki (Davranis) 0,139 0,072 0,019 3,795 <0,001
Calisan Memnuniyeti  Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0,556 0,308 0,029 10,634 <0,001
Calisan Memnuniyeti  {lham Verici Motivasyon 0,139 0,066 0,017 3,873 <0,001
Calisan Memnuniyeti  Entelektiiel Uyarim 0,163 0,079 0,018 45 <0,001
Calisan Memnuniyeti  Bireysel Diizeyde Hgi 0,071 0,034 0,017 2,036 0,042
Calisan Memnuniyeti  Kosulsal Odiillendirme 0,081 0,056 0,025 2,258 0,024
Calisan Memnuniyeti  Istisnalarla Aktif Yonetim -0,386 -0,27 0,032 -8,463 <0,001
Calisan Memnuniyeti [stisnalarla Pasif Yonetim 0,158 0,086 0,02 4,339 <0,001
Calisan Memnuniyeti  Ozgiir Birakic1 Liderlik -0,365 -0,196 0,023 -8,551 <0,001
R’ 0,754

Analiz sonucunda doniisiimeii ve etkilesimei liderlik Olcekleri alt boyutlarinin
tamaminin ¢alisan memnuniyetinin iizerinde anlamli diizeyde etkisi oldugu goriilmistiir.
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimi aciklama orani %75,4’tiir. Dolayis1
ile bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki etkisinin anlamli olma kosulu tiim

alt boyutlar i¢in saglanmustir.

Saghk Kurulusunda Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel Tletisim

Uzerindeki Etkisi (Alt Boyutlar)

Arastirmada aracilik etkisinin belirlenmesi i¢in Baron ve Kenny’nin (1986) ifade
ettigi iic kosula gbre analiz yapilmistir. Baron ve Kenny’nin (1986) ifade ettigi ii¢ kosul
icin gerekli olan testlerin yapilabilmesi igin iki farkli model ele alinmaktadir. Tlk modelde,
birinci kosul olan bagimsiz degiskenin bagimli degisken {iizerindeki direkt etkisi
belirlenmektedir. Ikinci modelde ise Baron ve Kenny’nin (1986) ifade ettigi ikinci ve
liciincii kosulun analizi yapilmaktadir. Ilk model icin elde edilen “Déniisiimcii ve
Etkilesimci Liderlik ile Calisan Memnuniyeti Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik
Modeli” olan Sekil 1°de birinci kosulun saglandigr goriilmiistiir. Aracilik etkisinin

incelenmesinde ikinci kosul olan bagimsiz degiskenin araci degisken iizerindeki etkisinin
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anlamli olmas1 varsayiminin testi i¢in etkilesimci ve doniisiimcii liderligin orgiitsel iletisim

tizerindeki etkisi incelenmistir. Olusturulan model Sekil 2’de sunulmaktadir
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Sekil 2. Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel letisim Uzerindeki Etkisi i¢in Olusturulan

Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 2’de doniisiimcii ve etkilesimci liderligin Orgiitsel iletisim tizerindeki etkisi

icin olusturulan yapisal esitlik modeli verilmistir. Modele iliskin uyum 1iyiligi degerleri
Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel letisim Uzerindeki Etkisi I¢in Olusturulan

Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum Indeksleri
indeksleri

2lsd 3,414 <5 5
GFI 0,906 >0.90 >0.90
AGFI 0,927 >0.90 >0.90
CFlI 0,914 >0.90 >0.90
TLI 0,919 >0.90 >0.90
RMSEA 0,071 <0,08 <0,08
RMR 0,068 <0,08 <0,08

Tablo 3 incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarinin kabul edilebilir

degerler aldig1 goriilmiistlir. Bu sonuglara gore yapisal model dogrulanmistir. Olusturulan

modele gore degiskenler arasindaki degerler Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Déniisiimcii ve Etkilesimei Liderligin Orgiitsel letisim Uzerindeki Etkisi i¢in Olusturulan

Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Std p B Eg':a t p

Bilgilendirme Bireysel Diizeyde ilgi 0635 0,753 0,025 30,016 <0,001
Hedef Belirleme Bireysel Diizeyde Ilgi 0,712 0,596 0,019 31,373 <0,001
Elestirel Hetisim Bireysel Diizeyde Hgi -0,692 -0,927 0,031 -29,82 <0,001
Birincil fletisim Bireysel Diizeyde Ilgi 0,66 1,385 0,032 43,461 <0,001
Geri Bildirim Bireysel Diizeyde Hgi 0,647 1,104 0,029 38,457 <0,001
Bilgilendirme Entelektiie] Uyarim -0,443 -0,532 0,022 -23,822 <0,001
Hedef Belirleme Entelektiie]l Uyarim -0,394 -0,334 0,018 -18,933 <0,001
Elestirel Hetisim Entelektiie]l Uyarim 0,52 0,705 0,027 25,636 <0,001
Birincil fletisim Entelektiie]l Uyarim -0,624 -1,325 0,03 -43,502 <0,001
Geri Bildirim Entelektiie]l Uyarim -0,601 -1,038 0,028 -37,717 <0,001
Bilgilendirme Ilham Verici Motivasyon -0,226 -0,267 0,02 -13,307 <0,001
Hedef Belirleme flham Verici Motivasyon -0,005 -0,004 0,017 -0,242 0,809
Elestirel letisim Ilham Verici Motivasyon 0,279 0,372 0,024 15,69 <0,001
Birincil Tletisim Ilham Verici Motivasyon -0,198 -0,414 0,024 -16,967 <0,001
Geri Bildirim flham Verici Motivasyon -0,18 -0,306 0,022 -13,611 <0,001
Bilgilendirme iﬁ?ggﬁgﬁ;mls Etki 0266 0371 0026 14,147 <0,001
Hedef Belirleme iﬁ?ggﬁgﬁ;mls Edi 0211 0208 0021 9821 <0,001
Elestirel {letisim iﬁ?ggﬁgﬁ;mls Etki 0269 0423 003 -13,997 <0,001
Birincil letigim E%ggﬁgﬁ;mls Etki 0213 0524 0032 16222 <0,001
Geri Bildirim Ideallestirilmis Etki 0,31 0,621 0,033 19,089 <0,001

249



(Atfedilen)

Ideallestirilmis Etki

Bilgilendirme (Davranis) 0,334 0,433 0,024 17,764 <0,001
Hedef Belirleme ig";ﬂﬁfﬁ‘glmls Etki 0261 0238 002 1221 <0,001
Elestirel {letisim ig";ﬂﬁfﬁ‘glmls Etki 0131 0192 0025 -7,632 <0,001
Birincil letisim Eg"aavlﬁf;‘glmls Etki 0259 0594 0029 20271 <0,001
Geri Bildirim ;d)eaavlif;‘gms Etki 0214 0399 0026 15286 <0,001
Bilgilendirme Kosulsal Odiillendirme -0,054 -0,095 0,029 -3,283 0,001
Hedef Belirleme Kosulsal Odiillendirme -0,105 -0,129 0,026 -5,048 <0,001
Elestirel Hetisim Kosulsal Odiillendirme 0,036 0,071 0,033 2,156 0,031
Birincil Iletisim Kosulsal Odiillendirme 0,023 0,072 0,035 2,049 0,04
Geri Bildirim Kosulsal Odiillendirme 0,05 0,125 0,033 3,789 <0,001
Bilgilendirme Istisnalarla Aktif Yonetim -0,151 -0,262 0,031 -8,521 <0,001
Hedef Belirleme Istisnalarla Aktif Yonetim -0,039 -0,048 0,025 -195 0,051
Elestirel Hetisim [stisnalarla Aktif Yonetim 0,215 0,421 0,038 11,086 <0,001
Birincil Tletisim [stisnalarla Aktif Yonetim -0,078 -0,239 0,036 -6,647 <0,001
Geri Bildirim Istisnalarla Aktif Yonetim -0,123 -0,309 0,035 -8,835 <0,001
Bilgilendirme [stisnalarla Pasif Y6netim 0,155 0,21 0,023 9,197 <0,001
Hedef Belirleme Istisnalarla Pasif Yonetim 0,115 0,11 0,02 5,613 <0,001
Elestirel Hetisim [stisnalarla Pasif Y6netim -0,068 -0,104 0,025 -4,085 <0,001
Birincil fletisim Istisnalarla Pasif Yonetim 0,057 0,138 0,027 5,074 <0,001
Geri Bildirim [stisnalarla Pasif Y6netim -0,038 -0,074 0,025 -2,945 0,003
Bilgilendirme Ozgiir Birakic1 Liderlik -0,26 -0,346 0,024 -14,326 <0,001
Hedef Belirleme Ozgiir Birakic1 Liderlik -0,238 -0,223 0,02 -11,237 <0,001
Elestirel Hetisim Ozgiir Birakici Liderlik 0,173 0,26 0,026 9,959 <0,001
Birincil fletisim Ozgiir Birakic1 Liderlik -0,064 -0,15 0,027 -5,616 <0,001
Geri Bildirim Ozgiir Birakic1 Liderlik -0,053 -0,101 0,025 -4,101 <0,001
R’ 0,699

Bagimsiz degisken (dontisiimecii ve etkilesimei liderlik) alt boyutlarmin aract

degisken (orgiitsel iletisim) alt boyutlar1 iizerindeki etkisi incelendiginde; ilhan verici

motivasyonun hedef belirleme, istisnalarla aktif yonetim alt boyutunun hedef belirleme

tizerindeki etkisi anlamli degilken, diger doniisimcii ve etkilesimci liderlik bagimsiz

degiskenleri alt boyutlariin orgiitsel iletisim tizerindeki etkisi anlamlidir. Dolayisi ile 6n

bulgu olarak adi gecen etkiler anlamli olmadigi i¢in doniisiimcii ve etkilesimci liderligin

calisan memnuniyetine etkisinde; hedef belirleme alt boyutunun aracilik etkisinin olmadigi

gorilmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimi agiklama orani

%69,9°dur.
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Saghk Kurulusunda Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel Giiven

Uzerindeki Etkisi (Alt Boyutlar)

Aracilik etkisinin incelenmesinde ikinci kosul olan bagimsiz degiskenin aract
degisken iizerindeki etkisinin anlamli olmasi varsayimimin testi icin etkilesimci ve
dontisiimcii liderligin orgiitsel gliven lizerindeki etkisi incelenmistir. Olusturulan model
Sekil 3’te sunulmaktadir.
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Sekil 3. Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel Giiven Uzerindeki Etkisi I¢in Olusturulan
Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 3’te dontisiimcii ve etkilesimei liderligin orgiitsel giiven iizerindeki etkisi i¢in
olusturulan yapisal esitlik modeli verilmistir. Modele iliskin uyum iyiligi degerleri Tablo

5’te verilmistir.
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Tablo 5. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel Giiven Uzerindeki Etkisi I¢in Olusturulan

Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum Indeksleri
indeksleri

x2/sd 3,284 <5 <5
GFI 0,907 >0.90 >0.90
AGFI 0,917 >0.90 >0.90
CFlI 0,905 >0.90 >0.90
TLI 0,639 >0.90 >0.90
RMSEA 0,055 <0,08 <0,08
RMR 0,066 <0,08 <0,08

Tablo 5 incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarinin kabul edilebilir

degerler aldig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gore yapisal model dogrulanmigtir. Olusturulan

modele gore degiskenler arasindaki degerler Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel Giiven Uzerindeki Etkisi I¢in Olusturulan

Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

Bagimh Degisken  Bagimsiz Degisken Std p B I—Sél(:a t p
Yoéneticiye Giiven  Bireysel Diizeyde Ilgi 0,069 0,048 0,02 2,456 0,014
Orgﬁte Giliven Bireysel Diizeyde Hgi 0,674 0,8 0,042 19,239 <0,001
Yoneticiye Giiven  Entelektiiel Uyarim 0,296 0,212 0,021 10,182 <0,001
Orgiite Giiven Entelektiiel Uyarim -0,048 -0,058 0,039 -1,475 0,140
Yoneticiye Giiven flham Verici Motivasyon -0,246 -0,172 0,02 -8,518 <0,001
Orgﬁte Giliven flham Verici Motivasyon -0,214 -0,256 0,039 -6,531 <0,001
Yoéneticiye Giiven  Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0,631 0,516 0,03 17,158 <0,001
Orgiite Giiven Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0,232 0,322 0,047 6,817 <0,001
Yoneticiye Giiven 1dealle$tirilmi§ Etki (Davranig) 0,16 0,122 0,022 5,486 <0,001
Orgiite Giiven Ideallestirilmis Etki (Davranis) 0,11 0,142 0,043 3,295 <0,001
Yoéneticiye Giiven  Kosulsal Odiillendirme -0,006 -0,006 0,029 -0,212 0,832
Orgiite Giiven Kosulsal Odiillendirme 0,111 0,193 0,058 3,337 <0,001
Yoneticiye Giiven Istisnalarla Aktif Yonetim -0,169 -0,175 0,03 -5,778 <0,001
Orgiite Giiven Istisnalarla Aktif Yonetim 0,217 0,381 0,06 6,39 <0,001
Yoneticiye Giiven  Istisnalarla Pasif Yonetim -0,036 -0,029 0,023 -1,274 0,203
Orgﬁte Giliven Istisnalarla Pasif Yonetim 0,137 0,187 0,045 419 <0,001
Yoneticiye Giiven Ozgﬁr Birakici Liderlik -0,346 -0,273 0,024 -11,324 <0,001
Orgiite Giiven Ozgiir Birakic1 Liderlik 0,058 0,078 0,044 1,796 0,072
R2 0,632

Buna gore; entelektiiel uyarim alt boyutu ve 6zgiir birakici liderlik alt boyutlarinin

Orgiite giiven diizeyi lizerindeki etkisi ve kosulsal odiillendirme ile istisnalarla pasif

yonetim alt boyutunun orgiite gliven istiindeki etkisi anlamli bulunmamistir (p>0,05).
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Doniistimcii ve etkilesimcei liderligin diger alt boyutlarmin oOrgiitsel giiven {istiindeki
etkilerinin anlamli oldugu gériilmiistir (p<0,05). On sonu¢ olarak déniisiimcii ve
etkilesimci liderligin c¢alisan memnuniyetine etkisinde 6zgiir birakici liderlik, kosulsal
odiillendirme ve istisnalarla pasif yonetim alt boyutlarimin aracilik etkisinin olmadigi

goriilmistiir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimi agiklama oran
%63,2°dir.
Saghk Kurulusunda Déniisiimcii ve Etkilesimei Liderligin Orgiitsel Baghlik

Uzerindeki Etkisi (Alt Boyutlar)

Bagimsiz degisken olan doniistimcii ve etkilesimei liderlik 6lgegi alt boyutlarinin
arac1 degisken olan orgiitsel baglilik 6lgegi alt boyutlari tizerindeki etkisi incelenmistir.

Olusturulan model Sekil 4’te sunulmaktadir.
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Sekil 4’te doniistimcii ve etkilesimei liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisine
iliskin olusturulan yapisal esitlik modeli verilmistir. Modele iligkin uyum iyiligi degerleri

Tablo 7’de verilmistir.

Tablo 7. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel Baglhlik Uzerindeki Etkisi i¢in Olusturulan
Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum iyi Uyum indeksleri
indeksleri

¥2/sd 4,015 <5 <5
GFI 0,908 >0.90 >0.90
AGFI 0,921 >0.90 >0.90
CFI 0,901 >0.90 >0.90
TLI 0,905 >0.90 >0.90
RMSEA 0,061 <0,08 <0,08
RMR 0,065 <0,08 <0,08

Tablo 7 incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarinin kabul edilebilir
degerler aldig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gore yapisal model dogrulanmistir. Olusturulan

modele gore degiskenler arasindaki degerler Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi Igin Olusturulan
Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

Std.

Bagimh Degisken  Bagimsiz Degisken Std B B Hata t p

Duygusal Baglihk  Bireysel Diizeyde Ilgi -0,591 -1,901 0,041 -46,794 <0,001
Devam Baglilig Bireysel Diizeyde Hgi -0,571 -0,435 0,026 -16,646 <0,001
Normatif Baglilik Bireysel Diizeyde Ilgi -0,573 -1,525 0,037 -41,381 <0,001
Duygusal Baglilik  Entelektiiel Uyarim 0,782 2,602 0,053 49,533 <0,001
Devam Bagliligi Entelektiiel Uyarim 0,813 0,642 0,038 17,048 <0,001
Normatif Baglilik Entelektiiel Uyarim 0,785 2,161 0,047 45,515 <0,001
Duygusal Bagliik  flham Verici Motivasyon 0,113 0,365 0,03 12,042 <0,001
Devam Bagliligi Ilham Verici Motivasyon 0,085 0,065 0,01 6,579 <0,001
Normatif Baglilik flham Verici Motivasyon 0,107 0,286 0,028 10,042 <0,001
Duygusal Baghilik Ex?éﬁgﬁ)lmls Etki 0,041 055 0035 4373  <0,001
Devam Baglilig: Ex?éﬁgﬁ)lmls Etki 0,06 0054 0011 -4713  <0,001
Normatif Baghilik Ex?éﬁgﬁ)lmls Etki 0,044 0135 0033 4049  <0,001
Duygusal Baglilik idDeaﬁZfrslmls Etki 0,107 0372 0034 -11,091 <0,001
Devam Baghlig deeaaVliitli;lmw Etki 0,023 0019 001 -1,906 0,057
Normatif Baglilik EdDeaﬂizitl‘;'mls Etki 0137 0395 0032 -12,357 <0,001
Duygusal Baglilik  Kosulsal Odiillendirme 0,027 0,128 0,044 2,88 0,004
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Devam Baglilig Kosulsal Odiillendirme 0,019 0,021 0,014 1,529 0,126

Normatif Baglihik  Kosulsal Odiillendirme 0,032 0,127 0,042 3,027 0,002
Duygusal Baglilik Istisnalarla Aktif Yonetim 0,058 0,276 0,045 6,059 <0,001
Devam Bagliligi Istisnalarla Aktif Yonetim -0,049 -0,055 0,014 -3,91 <0,001
Normatif Baglilik [stisnalarla Aktif Yonetim -0,002 -0,006 0,041 -0,156 0,876
Duygusal Baglilik  Istisnalarla Pasif Yonetim 0,073 0,271 0,035 7,802 <0,001
Devam Bagliligi Istisnalarla Pasif Y&netim 0,075 0,066 0,011 5,867 <0,001
Normatif Baglilik [stisnalarla Pasif Yonetim 0,098 0,302 0,033 9,148 <0,001
Duygusal Baglilik Ozgﬁr Birakici Liderlik -0,042 -0,155 0,034 -4,593 <0,001
Devam Baglilig Ozgﬁr Birakic1 Liderlik 0,055 0,047 0,011 4,396 <0,001
Normatif Baghilik  Ozgiir Birakici Liderlik -0,051 -0,153 0,032 -4811 <0,001
R? 0,667

Buna gore Ideallestirilmis Etki (Davranis) alt boyutunun ve kosulsal ddiillendirme
alt boyutlarmin devam bagliligy, Istisnalarla Aktif Y&netim alt boyutunun normatif baglilik
alt boyutu iizerindeki etkisi anlamli degilken (p>0,05), diger doéniisiimcii ve etkilesimci
liderlik Olcegi alt boyutlarinin oOrgiitsel gliven lizerindeki etkisi anlamlidir. Bagimsiz

degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimi agiklama oran1 %66,7’dir.

Saghk Kurulusunda Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan

Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Iletisimin Araci Rolii (Alt Boyutlar)

Doniistimcii ve etkilesimcei liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel
iletisimin araci roliiniin belirlenmesi amaciyla bagimsiz degiskenler ve araci degiskenler
ayni anda modele alinarak bagimsiz degisken olan etkilesimci ve doniistimcii liderlik
Olgekleri alt boyutlarinin ilk modele gore degisimleri incelenerek aracilik etkisine karar

verilmistir. Tlgili model Sekil 5°te sunulmaktadir.
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Sekil 5. Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Iletisimin

Aracilik Etkisi I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 5’te doniisiimcii ve etkilesimcei liderligin calisan memnuniyetine etkisinde
orgiitsel iletisimin aracilik etkisi i¢in olusturulan yapisal esitlik modeli verilmistir. Modele
iliskin uyum 1iyiligi degerleri Tablo 9’da verilmistir.

Tablo 9. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel

Tletisimin Aracilik Etkisi I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum Indeksleri
indeksleri

12/sd 3,102 <5 <5

GFI 0,910 >0.90 >0.90

AGFI 0,916 >0.90 >0.90

CFlI 0,911 >0.90 >0.90

TLI 0,965 >0.90 >0.90

RMSEA 0,069 <0,08 <0,08

RMR 0,072 <0,08 <0,08

256

{e17

{e18

el9

{e21

€23

€24



Tablo 9 incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarmin kabul edilebilir

degerler aldig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gore yapisal model dogrulanmistir. Olusturulan

modele gore degiskenler arasindaki degerler Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 10. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel

Iletisimin Aracilik Etkisi I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsay1lart

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Std B S;c:a t p
Cahisan Memnuniyeti ii‘f]i‘élgﬁg;i)lmis Etki 0,364 0202 0023 8979 <0,001
Calisan Memnuniyeti ITham Verici Motivasyon 0,238 0,114 0,017 6,827 <0,001
Calisan Memnuniyeti Entelektiiel Uyarim 0,286 0,14 0,018 7,898 <0,001
Calisan Memnuniyeti  Bireysel Diizeyde Ilgi -0,116 -0,055 0,015 -3,591 <0,001
Calisan Memnuniyeti Kosulsal Odiillendirme 0,022 0,015 0,022 0,692 0,489
Calisan Memnuniyeti [stisnalarla Aktif Yonetim -0,252 -0,178 0,026 -6,869 <0,001
Calisan Memnuniyeti Istisnalarla Pasif Yonetim 0,125 0,069 0,018 3,847 <0,001
Calisan Memnuniyeti Ozgﬁr Birakici Liderlik -0,287 -0,155 0,02 -7,791 <0,001
Calisan Memnuniyeti i%ej‘vlizi?glm Edg 10,028 0015 0017 -0,879 038
Calisan Memnuniyeti Bilgilendirme 0,44 0,243 0,024 10,287 <0,001
Calisan Memnuniyeti Hedef Belirleme -0,215 -0,137 0,021 -6,395 <0,001
Calisan Memnuniyeti  Elestirel Iletisim -0,004 -0,002 0,018 -0,108 0,914
Calisan Memnuniyeti Birincil Iletisim 0,302 0,164 0,02 8,171 <0,001
Calisan Memnuniyeti Geri Bildirim 0,055 0,026 0,015 1,745 0,081
R? 0,713

Model sonuglar1 incelendiginde; kosulsal odiillendirme ve ideallestirilmis etki

(davranis) alt boyutlarinin calisan memnuniyetine etkisi anlamsiz hale gelmistir. Ilk

modelde bu etkiler anlamli oldugu i¢in kosulsal odiillendirme ve ideallestirilmis etkinin

(davranis) calisan memnuniyeti {izerindeki etkisinde oOrgiitsel iletisimin aracilik etkisi

bulunmaktadir denilebilir. Diger bir ifadeyle doniisiimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan

memnuniyeti iizerindeki etkisi Orgiitsel iletisim ilizerinden ortaya c¢ikmaktadir. Diger

bagimsiz degiskenlerin etkilerinde bir degisim olmadigindan bu degiskenlerin calisan

memnuniyetine etkisinde aracilik etkisinden bahsedilemez. Bagimsiz degiskenlerin bagimli

degiskendeki degisimi agiklama oran1 %71,3 tiir.
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Saghk Kurulusunda Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan

Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Giivenin Aracihk Etkisi (Alt Boyutlar)

Donitistimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde oOrgiitsel
giivenin araci roliiniin belirlenmesi amaciyla bagimsiz degiskenler ve aracit degiskenler
ayni anda modele alinarak bagimsiz degisken olan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik
Olgekleri alt boyutlarinin ilk modele gore degisimleri incelenerek aracilik etkisine karar

verilmistir. Ilgili model Sekil 10°da sunulmaktadir.
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Sekil 6. Déniisiimcii ve Etkilesimei Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Giivenin

Aracilik Etkisi I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 6’da doniisiimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde
orgilitsel glivenin aracilik etkisi i¢in olusturulan yapisal esitlik modeli verilmistir. Modele

iliskin uyum 1yiligi degerleri Tablo 11°de verilmistir.
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Tablo 11. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel

Giivenin Aracilik Etkisi I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum Indeksleri
indeksleri

x2/sd 4,001 <5 <5
GFI 0,909 >0.90 >0.90
AGFI 0,903 >0.90 >0.90
CFlI 0,903 >0.90 >0.90
TLI 0,714 >0.90 >0.90
RMSEA 0,074 <0,08 <0,08
RMR 0,077 <0,08 <0,08

Tablo 11 incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarinin kabul edilebilir
degerler aldig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gore yapisal model dogrulanmistir. Olusturulan

modele gore degiskenler arasindaki degerler Tablo 12’de sunulmustur.

Tablo 12. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel
Giivenin Aracilik Etkisi Icin Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsayilart

Bagimh Degisken  Bagimsiz Degisken Std g p SHt:t'a t P
Calisan Ideallestirilmis Etki
Memnuniyeti (Atfedilen) 0.288 0.159 072 <00
Cahsan ilham Verici Motivasyon 0,272 0,129 0,018 7,376 <0,001
Memnuniyeti
Calisan Entelektiiel Uyarim 0,103 0,05 0,016 3,089 0,002
Memnuniyeti
Eﬂahsan N~ Bireysel Diizeyde ilgi -0,153 -0,072 0016  -4482 <0,001
emnuniyeti

Cahgan Kosulsal Odiillendirme 0,054 0,038 0,023 1,617 0,106
Memnuniyeti
Calisan _ e

— Istisnalarla Aktif Yonetim -0,426 -0,297 0,032 -9,344 <0,001
Memnuniyeti
Calisan _ s

— Istisnalarla Pasif Yonetim 0,146 0,079 0,019 4,267 <0,001
Memnuniyeti
Calsan Ozgiir Birakici Liderlik ~ -0,274 -0,146 0,02 -7,319  <0,001
Memnuniyeti
Cabgan Ideallestirilmis Etki 0,072 0,037 0017 2,119 0,034
Memnuniyeti (Davranis)
Calisan e s .

. Yoneticiye Giiven 0,452 0,216 0,02 10,555 <0,001
Memnuniyeti
Cahsan_ _ Orgiite Giiven 0,287 0,141 0,019 7,403 <0,001
Memnuniyeti
R? 0,704

Model sonuglarina gore oOrgiite giiven lizerinde etkisi olan kosulsal ddiillendirme
anlamli iken bu adimda anlamsiz hale geldiginden kosulsal 6diillendirmenin ¢alisan

memnuniyeti lizerindeki etkisinde orgiite giiven alt boyutunun tam araci etkisi oldugu

259



sOylenebilir. Benzer sekilde ideallestirilmis etki (davranig) ve entelektiiel uyarim alt
boyutlarinin anlamlilik diizeyinin, ilk modele gore anlamlilik diizeylerinin azalmasi,
ideallestirilmis etki (davranis) ve entelektiiel uyarim alt boyutunun ¢alisan memnuniyetine
etkisinde oOrgiitsel giivenin kismi aracilik etkisinin oldugu sdylenebilir. Diger bir ifadeyle
doniistimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyeti tizerindeki etkisi orgiitsel gliven
tizerinden ortaya ¢ikmaktadir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimi

aciklama oran1 %70,4 tlir.

Saghk Kurulusunda Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan

Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Baghihgin Aracihk Etkisi (Alt Boyutlar)

Déniistimcii ve etkilesimci liderligin calisan memnuniyetine etkisinde oOrgiitsel
bagliligin araci roliiniin belirlenmesi amaciyla bagimsiz degiskenler ve araci degiskenler
aynt anda modele alinarak bagimsiz degisken olan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik
Olgekleri alt boyutlarinin ilk modele gore degisimleri incelenerek aracilik etkisine karar

verilmistir. Ilgili model Sekil 7°de sunulmaktadir.
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Sekil 7. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Baghligin
Aracilik Etkisi I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 7°de doniisiimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde
orglitsel bagliligin aracilik etkisi i¢in olusturulan yapisal esitlik modeli verilmistir. Modele

iliskin uyum iyiligi degerleri Tablo 13’te verilmistir.

Tablo 13. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel

Baglihgin Aracilik Etkisi I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum indeksi Uyum Indeksi Degerleri ~ Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum indeksleri
indeksleri

x2/sd 3,667 <5 <5
GFI 0,919 >0.90 >0.90
AGFI 0,922 >0.90 >0.90
CFlI 0,926 >0.90 >0.90
TLI 0,644 >0.90 >0.90
RMSEA 0,079 <0,08 <0,08
RMR 0,069 <0,08 <0,08

Tablo 13 incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarmin kabul edilebilir

degerler aldig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gore yapisal model dogrulanmistir. Olusturulan

modele gore degiskenler arasindaki degerler Tablo 14’te sunulmustur.

Tablo 14. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel

Bagliligin Aracilik Etkisi I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

Std.

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Std B Hata t p
.. Ideallestirilmis EtKi

Calisan Memnuniyeti (Atfedilen) 0,385 0,208 0,023 9,232 <0,001

Calisan Memnuniyeti Ilham Verici Motivasyon 0,048 0,022 0,015 1,483 0,138

Calisan Memnuniyeti Entelektiiel Uyarim -0,238 -0,113 0,017 -6,72 <0,001

Calisan Memnuniyeti Bireysel Diizeyde lgi 0,289 0,134 0,017 7,876 <0,001

Calisan Memnuniyeti Kosulsal Odiillendirme 0,096 0,066 0,023 2,88 0,004

Calisan Memnuniyeti  susnalarla Aktif 0465  -0319 0032 -9874 <0001
Y Onetim

Calisan Memnuniyeti  Lsusnalarla Pasif 0,056 003 0017 1718 0,086
YoOnetim

Calisan Memnuniyeti Ozgiir Birakic1 Liderlik -0,253 -0,133 0,019 -6,983 <0,001

Calisan Memnuniyeti  |dcallestirilmis Etki 0181 0091 0018 5179  <0,001
(Davranis)

Calisan Memnuniyeti Duygusal Baglilik 0,323 0,164 0,019 8,469 <0,001

Calisan Memnuniyeti Devam Bagliligi -0,013 -0,064 0,07 -0,915 0,36

Calisan Memnuniyeti Normatif Baglilik 0,298 0,167 0,021 7,792 <0,001

R? 0,749
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[lk modele gore anlamli olan ilham verici motivasyon ve istisnalarla pasif yonetim
alt boyutlarinin aracilik modelinde anlamsiz hale geldigi i¢in doniistimcii ve etkilesimci
liderlik alt boyutlarinin ¢alisan memnuniyetine etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik roli
oldugu soylenebilir. Diger bir ifadeyle doniisiimcii ve etkilesimci liderligin c¢alisan
memnuniyeti tizerindeki etkisi Orgiitsel baglilik iizerinden ortaya ¢ikmaktadir. Bagimsiz

degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimi aciklama orani %74,9°dur.
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EK 5: Arastirma Degiskenlerinin Alt Boyutlarina Iliskin Yapisal Esitlik Modeli

Sonuglar1 (Egitim)

EGITIM KURULUSUNDA YAPISAL ESITLIK MODELININ TEST

EDILMESI (Alt Boyutlar)

Egitim kurulusu acgisindan arasgtirmanin bagimsiz degiskenleri olan doniistimcii ve

etkilesimci liderligin calisan memnuniyeti iizerindeki etkisini belirlemek i¢in kurulan

yapisal esitlik modeli Sekil 1°de sunulmaktadir.

Sekil 1. Déoniisiimcii ve Etkilesimei Liderlik Ile Calisan Memnuniyeti Arasinda Olusturulan Yapisal
Esitlik Modeli
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Sekil 1°’de verilen donilisimcii ve etkilesimei liderlik ile calisan memnuniyeti

arasinda olusturulan yapisal esitlik modeli uyum degerleri Tablo 1’de sunulmaktadir.
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Tablo 1. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Calisan Memnuniyeti Arasinda Olusturulan Yapisal
Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum Indeksleri
indeksleri

x2/sd 2,987 <5 <5
GFI 0,902 >0.90 >0.90
AGFI 0,899 >0.90 >0.90
CFlI 0,926 >0.90 >0.90
TLI 0,715 >0.90 >0.90
RMSEA 0,072 <0,08 <0,08
RMR 0,062 <0,08 <0,08

Tablo 1 incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarinin kabul edilebilir
degerler aldig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gore yapisal model dogrulanmistir. Olusturulan

modele gore degiskenler arasindaki degerler Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Ile Calisan Memnuniyeti Arasinda Olusturulan Yapisal
Esitlik Modeli Katsayilart

Std.

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Std B p Hata t p
Calisan Memnuniyeti  Ideallestirilmis Etki (Davranis) 0,015 0,008 0,018 0,422 0,673
Calisan Memnuniyeti  Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0,443 0,262 0,027 9,608 <0,001
Calisan Memnuniyeti [lham Verici Motivasyon 0,243 0,119 0,018 6,57 <0,001
Calisan Memnuniyeti  Entelektiiel Uyarim 0,315 0,16 0,02 8,082 <0,001
Calisan Memnuniyeti  Bireysel Diizeyde Hgi -0,089 -0,044 0,017 -2,61 0,009
Calisan Memnuniyeti  Kosulsal Odiillendirme 0,117 0,089 0,027 3,314 <0,001
Calisan Memnuniyeti  Istisnalarla Aktif Yonetim -0,334 -0,244 0,031 -7,91 <0,001
Calisan Memnuniyeti Istisnalarla Pasif Yonetim 0,166 0,093 0,02 4,698 <0,001
Calisan Memnuniyeti ~ Ozgiir Birakic1 Liderlik -0,43 -0,235 0,024 -9,761 <0,001
R’ 0,598

Model sonuclarina gore; ideallestirilmis etki (davranig) alt boyutunun calisan
memnuniyeti lizerindeki etkisi anlamli degilken, diger alt boyutlarin ¢alisan memnuniyeti
tizerindeki etkisinin anlamli oldugu gorilmiistiir. Bagimsiz degiskenlerin bagimh

degiskendeki degisimi agiklama oran1 %59,8 dir.

Egitim Kurulusunda Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel iletisim

Uzerindeki Etkisi (Alt Boyutlar)

Aracilik etkisinin incelenmesinde ikinci kosul olan bagimsiz degiskenin aract

degisken iizerindeki etkisinin anlamli olmasi varsayimimin testi icin etkilesimci ve
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dontigiimcii liderlik dlgeginin orgiitsel iletisim tizerindeki etkisi incelenmistir. Olusturulan
model Sekil 2’de sunulmaktadir.
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Sekil 2. Déoniisiimcii ve Etkilesimei Liderligin Orgiitsel Tletisim Uzerindeki Etkisi I¢in Olusturulan

Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 2’de doniisiimcii ve etkilesimei liderligin orgiitsel iletisim {izerindeki etkisi

icin olusturulan yapisal esitlik modeli verilmistir. Modele iliskin uyum 1iyiligi degerleri
Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel Iletisim Uzerindeki Etkisi I¢in Olusturulan

Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum Indeksleri
indeksleri

x2/sd 4,487 <5 <5
GFI 0,916 >0.90 >0.90
AGFI 0,934 >0.90 >0.90
CFlI 0,927 >0.90 >0.90
TLI 0,669 >0.90 >0.90
RMSEA 0,072 <0,08 <0,08
RMR 0,076 <0,08 <0,08

Tablo 3 incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarmin kabul edilebilir
degerler aldig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gore yapisal model dogrulanmistir. Olusturulan

modele gore degiskenler arasindaki degerler Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel Iletisim Uzerindeki Etkisi I¢in Olusturulan
Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

gigg‘l‘in Bagimsiz Degisken Std p B 32‘35 t p

Bilgilendirme Bireysel Diizeyde Ilgi 0,635 0,753 0,025 30,016 <0,001
Hedef Belirleme  Bireysel Diizeyde Ilgi 0,712 0,596 0,019 31,373 <0,001
Elestirel Iletisim  Bireysel Diizeyde Ilgi -0,692 -0,927 0,031 -29,82 <0,001
Birincil Iletisim Bireysel Diizeyde Hgi 0,66 1,385 0,032 43,461 <0,001
Geri Bildirim Bireysel Diizeyde Ilgi 0,647 1,104 0,029 38,457 <0,001
Bilgilendirme Entelektiiel Uyarim -0,443 -0,532 0,022 -23,822 <0,001
Hedef Belirleme  Entelektiiel Uyarim -0,394 -0,334 0,018 -18,933 <0,001
Elestirel Iletisim  Entelektiiel Uyarim 0,52 0,705 0,027 25,636 <0,001
Birincil Iletisim Entelektiiel Uyarim -0,624 -1,325 0,03 -43,502 <0,001
Geri Bildirim Entelektiiel Uyarim -0,601 -1,038 0,028 -37,717 <0,001
Bilgilendirme flham Verici Motivasyon -0,226 -0,267 0,02 -13,307 <0,001
Hedef Belirleme  [lham Verici Motivasyon -0,005 -0,004 0,017 -0,242 0,809
Elestirel fletisim  lham Verici Motivasyon 0,279 0,372 0,024 1569 <0,001
Birincil Iletisim [lham Verici Motivasyon -0,198 -0,414 0,024 -16,967 <0,001
Geri Bildirim Ilham Verici Motivasyon -0,18 -0,306 0,022 -13,611 <0,001
Bilgilendirme Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0,266 0,371 0,026 14,147 <0,001
Hedef Belirleme  Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0,211 0,208 0,021 9,821 <0,001
Elestirel fletisim  Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) -0,269 -0,423 0,03 -13,997 <0,001
Birincil fletisim  Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0,213 0,524 0,032 16,222 <0,001
Geri Bildirim Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0,31 0,621 0,033 19,089 <0,001
Bilgilendirme Ideallestirilmis Etki (Davranis) 0,334 0,433 0,024 17,764 <0,001
Hedef Belirleme  Ideallestirilmis Etki (Davranis) 0,261 0,238 0,02 12,21 <0,001
Elestirel iletisim  Ideallestirilmis Etki (Davranis) -0,131 -0,192 0,025 -7,632 <0,001
Birincil Hetisim Ideallestirilmis Etki (Davranis) 0,259 0,594 0,029 20,271 <0,001
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Geri Bildirim Ideallestirilmis Etki (Davranis) 0,214 0,399 0,026 15,286 <0,001

Bilgilendirme Kosulsal Odiillendirme -0,054 -0,095 0,029 -3,283 0,001
Hedef Belirleme  Kosulsal Odiillendirme -0,105 -0,129 0,026 -5,048 <0,001
Elestirel iletisim  Kosulsal Odiillendirme 0,036 0,071 0,033 2,156 0,031
Birincil Hetisim Kosulsal Odiillendirme 0,023 0,072 0,035 2,049 0,04
Geri Bildirim Kosulsal Odiillendirme 0,05 0,125 0,033 3,789 <0,001
Bilgilendirme Istisnalarla Aktif Yonetim -0,151 -0,262 0,031 -8,521 <0,001
Hedef Belirleme  Istisnalarla Aktif Yonetim -0,039 -0,048 0,025 -195 0,051
Elestirel iletisim  Istisnalarla Aktif Yonetim 0,215 0,421 0,038 11,086 <0,001
Birincil Hetisim [stisnalarla Aktif Yonetim -0,078 -0,239 0,036 -6,647 <0,001
Geri Bildirim Istisnalarla Aktif Yonetim -0,123 -0,309 0,035 -8,835 <0,001
Bilgilendirme [stisnalarla Pasif Yonetim 0,155 0,21 0,023 9,197 <0,001
Hedef Belirleme  Istisnalarla Pasif Yonetim 0,115 0,11 0,02 5,613 <0,001
Elestirel fletisim  Istisnalarla Pasif Yonetim -0,068 -0,104 0,025 -4,085 <0,001
Birincil Hetisim Istisnalarla Pasif Yonetim 0,057 0,138 0,027 5,074 <0,001
Geri Bildirim Istisnalarla Pasif Yonetim -0,038 -0,074 0,025 -2,945 0,003
Bilgilendirme Ozgﬁr Birakici Liderlik -0,26 -0,346 0,024 -14,326 <0,001
Hedef Belirleme  Ozgiir Birakic1 Liderlik -0,238 -0,223 0,02 -11,237 <0,001
Elestirel Iletisim  Ozgiir Birakic1 Liderlik 0,173 0,26 0,026 9,959 <0,001
Birincil Hetisim Ozgiir Birakici Liderlik -0,064 -0,15 0,027 -5,616 <0,001
Geri Bildirim Ozgiir Birakic1 Liderlik -0,053 -0,101 0,025 -4,101 <0,001
R’ 0,749

Model testi sonuglaria gore ilham verici motivasyon alt boyutunun hedef belirleme
alt boyutu tlizerindeki etkisi, istisnalarla aktif yonetim alt boyutunun hedef belirleme alt
boyutu tlizerindeki etkisi anlamli degisken, diger alt boyutlarin etkileri anlamlidir. Sonug
olarak ilham verici motivasyon ve istisnalarla aktif yonetim alt boyutlarinin calisan
memnuniyeti iizerindeki etkisinde hedef belirleme alt boyutunun aracilik etkisinin
olmadig1 goriilmiistiir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimi agiklama
oran1 %74,9’dur.

Egitim Kurulusunda Déniisiimcii ve Etkilesimei Liderligin Orgiitsel Giiven

Uzerindeki Etkisi (Alt Boyutlar)

Aracilik etkisinin incelenmesinde ikinci kosul olan bagimsiz degiskenin aract
degisken {izerindeki etkisinin anlamli olmasi varsayiminin testi i¢in etkilesimci ve
dontigiimcti liderligin orgiitsel giiven tizerindeki etkisi incelenmistir. Olusturulan model

Sekil 3’te sunulmaktadir.

267



56 A3 18 40 B2 a2 10 23 3% 09 81 a4 56 20 a3 25
el e2) e3 ed e5 e6 (e7 (e8 e9 e10 (ef1) el2) (e13) el4) el5 el6
K} l1 l1 1 1 1 1 1 1 K} 1 1 1 1 1 L|
L2 v L] v L] L]  ; L] L] v
EL1 EL2 ‘ EL3 ‘ EL4 ELS ‘ EL6 ‘ EL7 EL8 ‘ EL9  |EL10| |EL11 | |EL12 EL13 EL14’ EL15 | EL16
o Y e h1mss Fog 7 X *

\ o4

! C s ]
100 $ 11130 £ 5y 100 % 11092 #4109 100 X 1110 £ 09
A5 156 161

istisnalaria istisnalaria Ozgir
2 < 'f"s“",“"'m AKif (" Pasit ) [ Birakic
€28} > DL1 Qiend: Yanetim Yénetim Liderlik
e : 2 S 173 T T =
€27+ D2 v igealiestiniimis
2 o | Etki )
26 '+ DL3 (Davranis)
\ e y
< 29 " - jloo s
1
e25 » DL4 ¥
s
e32 . DL5 |
4 108 .
; y
e31 » DL6 ~_ 'Mideallestiriimig
& 1 Etki
€30} ~ DL7 = (Atfedilen)
#1 il ‘
€29 » DL8 »
AS
1 /
€36+ DLo | \ \ A
ar L 208 \ ‘
1 [ — \
e35) +DL10 s %8 jham \
70 , 103 | Verci \ | /
e34) | DL11 Motivasyon |~01 -7 A9 .0 38 27 19 08
29 L _poo — 1
[ a2 14
€33} J‘ DL12 #
50 = 2
e40 -{ DL13 |,
= y 195
1 g 52 2 ‘
€39 DL14 s 108
As '{ [ /Entelektiel
1 11 Uyanm
38 ——{ DL15
4 1,00
= E
e37 -{ DL16 ¥ T =
- — ]
(e44) »DL17
0 8 _— ‘
% ] 08
e43 DL18 «_ . Bireysel =
i 106 | Duzeyde - \ | g
‘.;422‘3 » DL19 a0 ligi S :‘ |
1 E S bo |
(ea1)—" o DL20 & o o
B, st ity > 3t
1 o hici —— T}
€58 ) 2 Yonelcle.:) 59 g Omite
. Gaven Given
8 1,00 09 100 4
ol 102 103 Toe N 7o 70 Jar 1.00
- « » r L] A A A » [ - 1 A
0G1| |0G2 | |0G3 | 0G4 | 0G5 | 0GE |  0G7||0G8 | 0Ge 0G10| 0G| 0G12
1 1 3] 1% 1% 3] (T 1 3] o 1¥
2 20 122 18 | a3 8 a7 21 83 141 8s l A2

e53 e52 e51 e50 (e49) (e48) (ea7) (e46 e57 e56) (e55 e54

Sekil 3. Déoniisiimcii ve Etkilesimei Liderligin Orgiitsel Giiven Uzerindeki Etkisi I¢in Olusturulan
Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 3’te dontisiimcii ve etkilesimei liderligin orgiitsel gliven lizerindeki etkisi igin
olusturulan yapisal esitlik modeli verilmistir. Modele iliskin uyum iyiligi degerleri Tablo
5’te verilmistir.

Tablo 5. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel Giiven Uzerindeki Etkisi I¢in Olusturulan

Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum indeksi Uyum indeksi Degerleri ~ Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum indeksleri
indeksleri

/s 2,984 <5 <5
GFI 0,914 >0.90 >0.90
AGFI 0,930 >0.90 >0.90
CFlI 0,927 >0.90 >0.90
TLI 0,674 >0.90 >0.90
RMSEA 0,061 <0,08 <0,08
RMR 0,067 <0,08 <0,08
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Tablo 5 incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarinin kabul edilebilir

degerler aldig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gore yapisal model dogrulanmistir. Olusturulan

modele gore degiskenler arasindaki degerler Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel Giiven Uzerindeki Etkisi I¢in Olusturulan

Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Std B I—S|;(ia t p
Yoneticiye Giiven Bireysel Diizeyde ilgi 0,069 0,048 0,020 2456 0,014
Orgﬁte Giiven Bireysel Diizeyde Ilgi 0,674 0,800 0,042 19,239 <0,001
Yoneticiye Giiven Entelektiie]l Uyarim 0,296 0,212 0,021 10,182 <0,001
Orgiite Giiven Entelektiiel Uyarim -0,048 -0,058 0,039 -1,475 0,140
Yoneticiye Giiven [lham Verici Motivasyon -0,246 -0,172 0,020 -8,518 <0,001
Orgiite Giiven ITham Verici Motivasyon -0,214 -0,256 0,039 -6,531 <0,001
Yoneticiye Giiven ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0,631 0,516 0,030 17,158 <0,001
Orgiite Giiven Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0,232 0,322 0,047 6,817 <0,001
Yoneticiye Giiven ideallestirilmis Etki (Davranis) 0,160 0,122 0,022 5486 <0,001
Orgﬁte Giliven ideallestirilmis Etki (Davranis) 0,110 0,142 0,043 3,295 <0,001
Yoneticiye Giiven Kosulsal Odiillendirme -0,006 -0,006 0,029 -0,212 0,832
Orgﬁte Giliven Kosulsal Odiillendirme 0,111 0,193 0,058 3,337 <0,001
Yoneticiye Giiven Istisnalarla Aktif Yonetim -0,169 -0,175 0,030 -5,778 <0,001
Orgﬁte Giliven Istisnalarla Aktif Yonetim 0,217 0,381 0,060 6,390 <0,001
Yoneticiye Giiven Istisnalarla Pasif Yonetim -0,036 -0,029 0,023 -1,274 0,203
Orgiite Giiven Istisnalarla Pasif Yonetim 0,137 0,187 0,045 4,190 <0,001
Yoneticiye Giiven Ozgﬁr Birakici Liderlik -0,346 -0,273 0,024 -11,324 <0,001
Orgiite Giiven Ozgiir Birakic1 Liderlik 0,058 0,078 0,044 1,796 0,072
R’ 0,669

Model sonuglarina gore; entelektiiel uyarim alt boyutunun orgiite giiven lizerindeki

etkisi, kosulsal odiillendirme alt boyutunun yoneticiye giliven iizerindeki etkisi, istisnalarla

pasif yonetim alt boyutunun yoneticiye giiven tstiindeki etkisi ile 6zgiir birakici liderlik alt

boyutunun orgiite giiven istiindeki etkisi anlamsiz olup diger etkilerin anlamli oldugu

goriilmiistiir. On sonug olarak entelektiiel uyarim ve dzgiir birakict liderlik alt boyutlarinmn

calisan memnuniyetine etkisinde Orgiite gilivenin aracilik etkisinin olmadigi, kosulsal

odiillendirme ve istisnalarla pasif yonetim alt boyutlarinin ¢alisan memnuniyetine etkisinde

yoneticiye giliven alt boyutunun aracilik etkisinin oldugu goriilmiistir. Bagimsiz

degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimi aciklama oran1 %66,9°dur.
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Egitim Kurulusunda Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel Baghlik
Uzerindeki Etkisi (Alt Boyutlar)

Aracilik etkisinin incelenmesinde ikinci kosul olan bagimsiz degiskenin aract
degisken iizerindeki etkisinin anlamli olmasi varsayiminin testi i¢cin bagimsiz degisken

olan doniistimcii ve etkilesimci liderlik 6lgegi alt boyutlarinin araci degisken olan orgiitsel

baglilik 6lgegi alt boyutlart iizerindeki etkisi incelenmistir. Olusturulan model Sekil 4’te
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Sekil 4. Déniisiimeii ve Etkilesimei Liderligin Orgiitsel Baglhilik Uzerindeki Etkisi igin
Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 4’te doniistimcii ve etkilesimei liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisine
iligkin olusturulan yapisal esitlik modeli verilmistir. Modele iliskin uyum 1yiligi degerleri

Tablo 7’°de verilmistir.
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Tablo 7. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi I¢in Olusturulan
Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum Indeksleri
indeksleri

x2/sd 4,104 <5 <5
GFI 0,911 >0.90 >0.90
AGFI 0,919 >0.90 >0.90
CFlI 0,912 >0.90 >0.90
TLI 0,905 >0.90 >0.90
RMSEA 0,066 <0,08 <0,08
RMR 0,069 <0,08 <0,08

Tablo 7 incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarmin kabul edilebilir
degerler aldig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gore yapisal model dogrulanmigtir. Olusturulan

modele gore degiskenler arasindaki degerler Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Orgiitsel Baglhlik Uzerindeki Etkisi I¢in Olusturulan
Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Std p p :ga t p

Duygusal Baglilik Bireysel Diizeyde Ilgi -0,591 -1,901 0,041 -46,794 <0,001
Devam Bagliligt Bireysel Diizeyde Ilgi -0,571 -0,435 0,026 -16,646 <0,001
Normatif Baglilik Bireysel Diizeyde Hgi -0,573 -1,525 0,037 -41,381 <0,001
Duygusal Baglilik Entelektiie]l Uyarim 0,782 2,602 0,063 49,533 <0,001
Devam Baglilig Entelektiie]l Uyarim 0,813 0,642 0,038 17,048 <0,001
Normatif Baglilik Entelektiie]l Uyarim 0,785 2,161 0,047 45515 <0,001
Duygusal Baglilik ITham Verici Motivasyon 0,113 0,365 0,03 12,042 <0,001
Devam Baglilig flham Verici Motivasyon 0,085 0,065 0,01 6,579 <0,001
Normatif Baglilik ITham Verici Motivasyon 0,107 0,286 0,028 10,042 <0,001
Duygusal Baglilik ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0,041 0,155 0,035 4,373 <0,001
Devam Bagliligi Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) -0,06 -0,054 0,011 -4,713 <0,001
Normatif Baglilik Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0,044 0,135 0,033 4,049 <0,001
Duygusal Baglilik Ideallestirilmis Etki (Davranis) -0,107 -0,372 0,034 -11,091 <0,001
Devam Bagliligi Ideallestirilmis Etki (Davranis) -0,023 -0,019 0,01 -1,906 0,057
Normatif Baglilik Ideallestirilmis Etki (Davranis) -0,137 -0,395 0,032 -12,357 <0,001
Duygusal Baglilik Kosulsal Odiillendirme 0,027 0,128 0,044 2,88 0,004
Devam Baglilig Kosulsal Odiillendirme 0,019 0,021 0,014 1,529 0,126
Normatif Baglilik Kosulsal Odiillendirme 0,032 0,127 0,042 3,027 0,002
Duygusal Baglilik [stisnalarla Aktif Y6netim 0,058 0,276 0,045 6,059 <0,001
Devam Baglilig Istisnalarla Aktif Y6netim -0,049 -0,055 0,014 -3,91 <0,001
Normatif Baglilik Istisnalarla Aktif Yonetim -0,002 -0,006 0,041 -0,156 0,876
Duygusal Baglilik Istisnalarla Pasif Y6netim 0,073 0,271 0,035 7,802 <0,001
Devam Bagliligi [stisnalarla Pasif Yonetim 0,075 0,066 0,011 5,867 <0,001
Normatif Baglilik Istisnalarla Pasif Y6netim 0,098 0,302 0,033 9,148 <0,001
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Duygusal Baglilik Ozgﬁr Birakici Liderlik -0,042 -0,155 0,034 -4,593 <0,001

Devam Baglilig Ozgiir Birakic1 Liderlik 0,055 0,047 0,011 4,396 <0,001
Normatif Baglilik Ozgﬁr Birakici Liderlik -0,051 -0,153 0,032 -4,811 <0,001
R? 0,828

Model testi sonuglarina gore; ideallestirilmis etki (davranis), kosulsal ddiillendirme
alt boyutunun devam baglilig1 Ustiindeki etkisi, istisnalarla aktif yonetim alt boyutunun
normatif baglilik {stiindeki etkisi anlamsiz olarak bulunurken, diger alt boyutlarin
etkilerinin anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglara gore dnsel olarak ideallestirilmis etki
(davranis) ve kosulsal 6diillendirmenin ¢alisan memnuniyeti lizerinde devam bagliliginin,
istisnalarla aktif yonetim alt boyutunun ¢alisan memnuniyeti tistiindeki etkisinde normatif
baglilik alt boyutunun aracilik etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Bagimsiz degiskenlerin

bagimli degiskendeki degisimi agiklama orani1 %82,8’dir.

Egitim Kurulusunda Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan

Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Iletisimin Araci Rolii (Alt Boyutlar)

Dontistimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde oOrgiitsel
iletisimin araci roliiniin belirlenmesi amaciyla bagimsiz degiskenler ve araci degiskenler
ayni anda modele alinarak bagimsiz degisken olan etkilesimci ve doniistimcii liderlik
Olgekleri alt boyutlarinin ilk modele gore degisimleri incelenerek aracilik etkisine karar

verilmistir. Tlgili model Sekil 5°te sunulmaktadir.
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Sekil 5. Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Iletisimin

Aracilik Etkisi I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 5’te doniisiimcii ve etkilesimei liderligin calisan memnuniyetine etkisinde
orgiitsel iletisimin aracilik etkisi i¢in olusturulan yapisal esitlik modeli verilmistir. Modele

iliskin uyum 1iyiligi degerleri Tablo 9’da verilmistir.

Tablo 9. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel

Iletisimin Aracilik Etkisi I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum indeksi Uyum indeksi Degerleri ~ Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum indeksleri
indeksleri

/s 2,935 <5 <5
GFI 0,903 >0.90 >0.90
AGFI 0,939 >0.90 >0.90
CFI 0,946 >0.90 >0.90
TLI 0,905 >0.90 >0.90
RMSEA 0,071 <0,08 <0,08
RMR 0,079 <0,08 <0,08
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Tablo 9 incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarinin kabul edilebilir
degerler aldig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gore yapisal model dogrulanmistir. Olusturulan

modele gore degiskenler arasindaki degerler Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 10. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel
Iletisimin Aracilik Etkisi I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsay1lart

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Std B B Sga t p
Calisan Memnuniyeti Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0,364 0,202 0,023 8,979 <0,001
Calisan Memnuniyeti flham Verici Motivasyon 0,238 0,114 0,017 6,827 <0,001
Calisan Memnuniyeti Entelektiiel Uyarim 0,286 0,14 0,018 7,898 <0,001
Calisan Memnuniyeti Bireysel Diizeyde Ilgi -0,116 -0,0565 0,015 -3,591 <0,001
Calisan Memnuniyeti Kosulsal Odiillendirme 0,022 0,015 0,022 0,692 0,489
Calisan Memnuniyeti Istisnalarla Aktif Yonetim -0,252 -0,178 0,026 -6,869 <0,001
Calisan Memnuniyeti Istisnalarla Pasif Yonetim 0,125 0,069 0,018 3,847 <0,001
Calisan Memnuniyeti Ozgiir Birakic1 Liderlik -0,287 -0,155 0,02 -7,791 <0,001
Calisan Memnuniyeti Ideallestirilmis Etki (Davranis) -0,028 -0,015 0,017 -0,879 0,380
Calisan Memnuniyeti Bilgilendirme 0,44 0,243 0,024 10,287 <0,001
Calisan Memnuniyeti Hedef Belirleme -0,215 -0,137 0,021 -6,395 <0,001
Calisan Memnuniyeti Elestirel Hetisim -0,004 -0,002 0,018 -0,108 0,914
Calisan Memnuniyeti Birincil Iletisim 0,302 0,164 0,02 8,171 <0,001
Calisan Memnuniyeti Geri Bildirim 0,055 0,026 0,015 1,745 0,081
R’ 0,754

Model sonucglarina gore; ilk modelde anlamli olan kosulsal odiillendirme alt
boyutunun aracilik modelinde anlamsiz hale geldigi goriilmiistiir. Sonug olarak kosulsal
odiillendirme alt boyutunun calisan memnuniyeti tizerindeki etkisinde orgiitsel iletisim
Olceginin aracilik etkisinin oldugu sdylenir. Diger bir ifadeyle etkilesimci liderligin ¢alisan
memnuniyeti {lizerindeki etkisi Orgiitsel iletisim {izerinden ortaya ¢ikmaktadir. Egitim
kurulusunda dontisiimcii liderligin c¢alisan memnuniyetine etkisinde Orglitsel iletigimin
aracilik etkisi bulunmamaktadir. Bagimsiz degiskenlerin bagimhi degiskendeki degisimi
aciklama oran1 %75,4’tiir. Diger bagimsiz degiskenlerin etkilerinde bir degisim
olmadigindan bu degiskenlerin c¢alisan memnuniyetine etkisinde aracilik etkisinden

bahsedilemez.
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Egitim Kurulusunda Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan

Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Giivenin Aracihk Etkisi (Alt Boyutlar)

Donitistimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde oOrgiitsel
giivenin araci roliiniin belirlenmesi amaciyla bagimsiz degiskenler ve araci degiskenler
ayni anda modele alinarak bagimsiz degisken olan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik
Olgekleri alt boyutlarinin ilk modele gore degisimleri incelenerek aracilik etkisine karar

verilmistir. Ilgili model Sekil 6’da sunulmaktadir.
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Sekil 6. Déniisiimcii ve Etkilesimei Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Giivenin

Aracilik Etkisi I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 6’da doniisiimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde
orglitsel glivenin aracilik etkisi i¢in olusturulan yapisal esitlik modeli verilmistir. Modele

iliskin uyum 1yiligi degerleri Tablo 11°de verilmistir.
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Tablo 11. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel

Giivenin Aracilik Etkisi Icin Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum Indeksleri
indeksleri

x2/sd 3,641 <5 <5
GFI 0,911 >0.90 >0.90
AGFI 0,933 >0.90 >0.90
CFlI 0,927 >0.90 >0.90
TLI 0,916 >0.90 >0.90
RMSEA 0,061 <0,08 <0,08
RMR 0,072 <0,08 <0,08

Tablo 11 incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarmin kabul edilebilir

degerler aldig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gore yapisal model dogrulanmistir. Olusturulan

modele gore degiskenler arasindaki degerler Tablo 12°de sunulmustur.

Tablo 12. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel

Giivenin Aracilik Etkisi Icin Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsayilart

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Std B p nga t p
Calisan Memnuniyeti Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) 0,288 0,159 0,021 7,452 <0,001
Calisan Memnuniyeti [lham Verici Motivasyon 0,272 0,129 0,018 7,376 <0,001
Calisan Memnuniyeti Entelektiie]l Uyarim 0,103 0,05 0,016 3,089 0,002
Calisan Memnuniyeti Bireysel Diizeyde Hgi -0,153 -0,072 0,016 -4,482 <0,001
Calisan Memnuniyeti Kosulsal Odiillendirme 0,054 0,038 0,023 1,617 0,106
Calisan Memnuniyeti Istisnalarla Aktif Yonetim -0,426 -0,297 0,032 -9,344 <0,001
Calisan Memnuniyeti [stisnalarla Pasif Yonetim 0,146 0,079 0,019 4,267 <0,001
Calisan Memnuniyeti Ozgiir Birakic1 Liderlik -0,274 -0,146 0,02 -7,319 <0,001
Calisan Memnuniyeti Ideallestirilmis Etki (Davranis) 0,072 0,037 0,017 2,119 0,034
Calisan Memnuniyeti Yoneticiye Giiven 0,452 0,216 0,02 10,555 <0,001
Calisan Memnuniyeti Orgﬁte Giliven 0,287 0,141 0,019 7,403 <0,001
R’ 0,779

Buna gore ilk adimda anlaml1 olan kosulsal ddiillendirme alt boyutunun son adimda

anlamsiz hale gelmesinden dolay1r kosulsal &diillendirmenin calisan memnuniyeti

tizerindeki etkisinde orgiitsel giivenin aracilik etkisi oldugu goriilmiistiir. Diger bir ifadeyle

etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyeti iizerindeki etkisi Orgiitsel giliven iizerinden

ortaya c¢ikmaktadir. Egitim kurulusunda dontisiimcii liderligin ¢alisan memnuniyetine

etkisinde oOrgiitsel giivenin aracilik etkisi bulunmamaktadir. Bagimsiz degiskenlerin

bagimli degiskendeki degisimi agiklama orani %77,9’dur.
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Egitim Kurulusunda Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan

Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Baghhgin Aracihk Etkisi (Alt Boyutlar)

Doniistimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde Orgiitsel
bagliligin araci roliiniin belirlenmesi amaciyla bagimsiz degiskenler ve araci degiskenler
ayni anda modele alinarak bagimsiz degisken olan etkilesimci ve doniisiimcii liderlik
Olgekleri alt boyutlarinin ilk modele gore degisimleri incelenerek aracilik etkisine karar

verilmistir. Ilgili model Sekil 7°de sunulmaktadir.

el 2] (e3) (e4 e5) (e6) (e7) (o8 e (e10) (el1) (e12) [e13] (et4) (15 (e16
Ly m  w D g ® 0 % a0 0 o IR T INE I Y
Ell | El2 (B3 |El4 |EL5 |El6 | EL7 || ELB EL9 | [EL10| ELM | EL12| EL13| EL14| EL15| |EL16
N LT T e e e e T
H tsal Istisnalarla Istisnalarla Ozgar
°d“’°“ Aktif Pasif Birakici
e28 sl o Yénetim Yonetim Liderlik
e27 > D2 +_ ®ideallestirilmis
e Etki
26 - DL3 - (Davramis)
€25 -~ DL& ¥
s
€32 > DS
P Al 40 o5 20
31 » DL + *ideallestirimis 05
Tas Etki S
©30) - DL7 = (Atfedilen) «
©29 -~ DL8 # - 45 ) g / 4 CM2 <
s 2
€36)——+ DLO | . w2
P " %
€35/ DL10 «_ ® jiham 1 Galgen \—
e — -Memnuniyeti/
e34 » DL11 « Motivasyon o El
r
e33) - DL12 o8
7
e40 - DL13
. CM10
eSS——»DLﬂ‘"" £ 1
% Uyanm
38)——» DL15 ~;
"
37 +DL16 # 2
e
o4 - DL17
5
43 »DL18 5 * Bireysel
5 | Dizeyde
e42 + DL19 iigi
2%
041 » DL20 #
Duygusal Devam Normatif
Baghiik Baghhd Baghik
5 0 £ Y]
uf = “ . n 4 ,lﬁ' 2 ) -‘ 95 .
L A T8 [ M OAVNON, N o m g | AN s M Y s, A, .
OB1 | OB2 ©OB3 ~OB4 |OBS  OBS OB7 | OB9| OB11 |OB13 OB14 |OB15| OB16| OB17| OB18
. 4 + 4 . 103 4. . 4 ase 4 £y ¥ . ¥

| |
e51 e50 ed9 e48 ed7 e46 e54 e53 e52 (e60) e59 e58 e57 56 e55

Sekil 7. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel Baghligin
Aracilik Etkisi I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 7°de doniisiimcii ve etkilesimci liderligin ¢alisan memnuniyetine etkisinde
orgiitsel bagliligin aracilik etkisi i¢in olusturulan yapisal esitlik modeli verilmistir. Modele

iliskin uyum 1yiligi degerleri Tablo 13’te verilmistir.
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Tablo 13. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel

Bagliligin Aracilik Etkisi I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Kabul Edilebilir Uyum Iyi Uyum Indeksleri
indeksleri

x2/sd 4,152 <5 <5
GFI 0,909 >0.90 >0.90
AGFI 0,922 >0.90 >0.90
CFlI 0,911 >0.90 >0.90
TLI 0,825 >0.90 >0.90
RMSEA 0,072 <0,08 <0,08
RMR 0,068 <0,08 <0,08

Tablo 13 incelendiginde kurulan yapisal modelin sonuglarmin kabul edilebilir
degerler aldig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gore yapisal model dogrulanmistir. Olusturulan

modele gore degiskenler arasindaki degerler Tablo 14’te sunulmustur.

Tablo 14. Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderligin Calisan Memnuniyetine Etkisinde Orgiitsel
Bagliligin Aracilik Etkisi I¢in Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli Katsayilari

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Std B B I-S|;Ctja t p
Calisan Memnuniyeti }dAet*f‘élgﬁgg‘)lm‘@ Eld 0,385 0,208 0,023 9,232 <0,001
Calisan Memnuniyeti ITham Verici Motivasyon 0,048 0,022 0,015 1,483 0,138
Calisan Memnuniyeti Entelektiiel Uyarim -0,238 -0,113 0,017 -6,72 <0,001
Calisan Memnuniyeti Bireysel Diizeyde Ilgi 0,289 0,134 0,017 7,876 <0,001
Calisan Memnuniyeti Kosulsal Odiillendirme 0,096 0,066 0,023 2,88 0,004
Calisan Memnuniyeti Istisnalarla Aktif Yonetim -0,465 -0,319 0,032 -9,874 <0,001
Calisan Memnuniyeti Istisnalarla Pasif Yonetim 0,056 0,03 0,017 1,718 0,086
Calisan Memnuniyeti Ozgﬁr Birakici Liderlik -0,253 -0,133 0,019 -6,983 <0,001
Calisan Memnuniyeti zgeﬁvlizitllslm‘s Etki 0,181 0091 0018 5179 <0,001
Calisan Memnuniyeti Duygusal Baglilik 0,323 0,164 0,019 8,469 <0,001
Calisan Memnuniyeti Devam Baglilig1 -0,013 -0,064 0,07 -0,915 0,36
Calisan Memnuniyeti Normatif Baghilik 0,298 0,167 0,021 7,792 <0,001
R’ 0,799

Model sonuglarima gore ilk asamada anlamli olan ilham verici motivasyon alt

boyutu ile istisnalarla pasif yonetim alt boyutlarinin anlamsiz hale geldigi goriilmiistiir. Bu

durumda ilham verici motivasyon alt boyutu ile istisnalarla pasif yonetim alt boyutlarinin

calisgan memnuniyeti lizerindeki etkisinde orgiitsel baglilik dl¢eginin aract etkisinin oldugu

sOylenir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimi agiklama oran1 %79,9°dur.
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EK 6: Arastirma Kapsaminda Elde Edilen Sosyo-Demografik Analizler
SOSYO-DEMOGRAFIK ANALIZLER

Sosyo-demografik analizler kapsaminda arastirmaya katilim gdsteren egitim ve
saglik calisanlarinin sosyo-demografik ozelliklerine gore dontisiimcti liderlik, etkilesimci
liderlik, c¢alisan memnuniyeti, Orgiitsel iletisim, Orgiitsel giiven ve oOrgiitsel baglilik
diizeylerine yonelik olarak ortaya cikan farkliliklar incelenmistir. Olgeklerden elde edilen
sonuglarin sosyo-demografik unsurlara gore farkliliklarinin arastirilmasinda ikili grup
iceren degiskenler i¢in bagimsiz dérneklem t testi analizi kullanilmigtir. Bagimsiz 6érneklem
t testi, iki iligkisiz grup ortalamasi arasinda olusan farkin anlamli olup olmadigini 6lgmek
i¢in kullanilmaktadir (Biiyiikdztiirk vd., 2014). Ikiden fazla grup igeren sosyo-demografik
degiskenler igin varyans analizi (ANOVA) kullanilmustir. ikiden fazla grubun bulundugu
unsurlar arasi karsilastirmalarda tek yonlii ANOVA testi kullanilmaktadir. Farklilik
bulunmasi durumunda ise bu arastirmada farkliliga neden olan grubun tespitinde Post-hoc

Tukey HSD testi tercih edilmistir (Coskun vd., 2019).

Egitim ve Saghk Kurulusunda Arastirma Degiskenlerinin Cinsiyete Gore

Karsilastirilmasi

Egitim ve saglik kurulusu ¢alisanlarinda etkilesimci ve doniisiimcii liderlik, ¢alisan
memnuniyeti, orglitsel baghilik, orgiitsel giiven ve oOrgiitsel iletisim Olgeklerinin cinsiyete
gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigi bagimsiz

gruplarda t testi ile incelenmistir.

Tablo 1. Cinsiyete Gore Déniisiimeii ve Etkilesimci Liderlik Olgeginin Farkliliklarinin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam

Ort Ss p Ort SS p Ort Ss p
Déniigiimet ~ Kadin = 322 126 062y 32 1,36 opy 3713 o
Liderlik Erkek 328 126 329 1,28 ’ 329 127 7
Ideallestirilmis  Kadn 325 1,15 0497 34 120, 320 117
Etki (Davrants) “Erjek 335 120 3,35 1,18 ’ 334 119 7
Ideallestirilmis Kadin 331 1,31 0702 3,20 1,40 0,303 326 1,35 0.342
Etki (Karizma) Erek 335 125 3,33 1,29 ’ 334 127 7
ilham Verivi ~ Kadin 322 1,38 3,09 1,51 316 1,44
Motivasyon Erkek 0,699 0,216 0,272
(Telkinle 3,28 1,44 3,26 1,43 327 143
Giidiileme)
Entelektiiel Kadin 321 141 3,10 1,52 3,16 1,46
Uyarim Erkek 0,74 0,152 ——————— 0,218
(Zihinsel 3,26 1,40 3,30 1,43 3,28 1,41
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Tesvik)

Bireysel Kadn 311 1,43 3,03 1,51 3,08 146

puzeyde llgl - “Erkek 0,567 02087 __ 0200

(Bireysel 319 140 3,21 1,43 ' 320 142 '

Destek)

Etkilesimci Kadin 265 84 2,75 87 269 85

Liderlik Erkek 271 81 0,427 267 84 0,357 W 0,951

Kosulsal Kadn 340 1,12 3,45 1,23 342 1,17

Odillendirme  “Erjek ™ 363 111 0,031 3,53 1,14 0492 358 113 0,048*

Istisnalarla Kadn 257 1,38 2,71 1,37 2,63 1,38

Aktif Yonetim Erek 50 157 0000 o84 134 O Tosg 131 00

Istisnalarla Kadm 230 1,31 2,40 1,36 235 1,33

Pasif Yonetim “Eneek ™ 534 127 7% T30 130 000 o33 128 003

Ozgiir Birakict  Kadin = 232 1,36 2,42 1,41 2,36 1,39

Liderlik Erkek 225 135 000 220 137 %% o7 136 0%
*p<0,05

Déniistimeii  ve etkilesimci  liderlik  Olgeginin  cinsiyete gore degisimi
incelendiginde; egitim kurulusunda ve katilimcilarin tamaminda kosulsal 6diillendirme alt
boyutu cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilik gosterirken saglik kurulusu ¢alisanlarinda
Olcek ve alt boyutlar1 cinsiyete gore anlamh diizeyde farklilik géstermemektedir. Egitim
kurulusunda ve katilimcilarin tamaminda erkeklerin kosulsal o&diillendirme diizeyi

kadinlardan anlamli derecede daha fazladir.

Tablo 2. Cinsiyete Gore Calisan Memnuniyeti Olceginin Farkliliklarmin Incelenmesi

Egitim Saglhik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p
Calisan Kadin 363 ,89 3,60 ,93 3,62 91
Memnuniyeti Erkek 3.68 89 0,529 3,68 90 0,367w 0,284

*p<0,05

Calisan memnuniyetinin cinsiyete gore degisimi incelendiginde egitim ve saglik
kurulusu ¢alisanlari ile katilimeilarin tamaminin memnuniyet diizeyi cinsiyete gore anlaml
diizeyde farklilik gostermemektedir (p>0,05). Diger bir ifade ile kadin ve erkeklerin

calisan memnuniyeti diizeyleri ayn1 seviyededir.

Tablo 3. Cinsiyete Gore Orgiitsel iletisim Olgeginin Farkliliklarinin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p

Orgiitsel Iletisim  Kadn =~ 331 97 3,18 1,06 325 1,01
0,276 0,034* —— 0,027*

Erkek 341 94 3,39 ,96 3,40 95

Bilgilendirme Kadn 348 132 0614 332 1,46 0,068 341 138 0,108
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Erkek 354 131 3,56 1,32 355 1,31

Hedef Belirleme Kadin 325 1,02 3,11 1,15 3,19 1,08
0,275 0,037* —————— 0,030*

Erkek 336 1,02 3,33 1,01 334 1,02

Elestirel Iletisim  Kadin 13,05 2,53 12,86 2,71 12,96 2,61
0,672 0332 ————— 0,349

Erkek 13,15 2,50 13,10 2,44 13,12 2,47

Birincil iletisim Kadin 3,04 1,14 2,94 1,19 2,99 1,16
0,171 0,061 ———— 0,021*

Erkek 3,18 1,06 3,16 1,13 3,17 1,10

Geri Bildirim Kadn 345 1,39 3,28 1,49 338 144
0,188 0,050 ———— 0,025*

Erkek 362 1,32 3,56 1,37 359 1,35

*p<0,05

Orgiitsel iletisim olcegi geneli ile alt boyutlarinin cinsiyete gére degisimi
incelendiginde saglik kurulusunda orgiitsel iletisim geneli ile hedef belirleme alt boyutu,
katilimcilarin tamaminda ise orgiitsel iletisim geneli ile hedef belirleme, birincil iletisim ve
geri bildirim alt boyutlarinin cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilik gosterdigi
goriilmustiir. Saglik kurulusundaki erkeklerin Orgiitsel iletisim geneli ile hedef belirleme
alt boyutu diizeyi kadinlardan, katilimcilarin tamaminda ise erkeklerin Orgiitsel iletisim
geneli ile hedef belirleme, birincil iletisim ve geri bildirim alt boyutlar1 diizeyi kadinlardan

anlamli diizeyde daha ytiksektir.

Tablo 4. Cinsiyete Gore Orgiitsel Giiven Olgeginin Farkliliklarmin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p
Orgiitsel Giiven ~ Kadin = 337 1,17 3,27 1,26 332 1,21
0,159 0,058 ————— 0,022*
Erkek 352 1,13 3,49 1,14 350 1,14
Yoneticiye Kadin 337 1,36 0319 3,20 1,47 0.034% 329 141 0031
Gliven Erkek 349 132 349 132 349 132
Orgiite Giiven ~ Kadn 336 1,13 3,41 1,17 338 1,15
0,048* 0,433 ———— 0,051
Erkek 357 1,10 3,50 1,12 353 1,11

*p<0,05

Orgiitsel giiven olcegi ve alt boyutlar1 diizeyinin cinsiyete gore degisimi
incelendiginde; egitim kurulusu calisanlarinda orgiite giiven, saglik kurulusu ¢alisanlarinda
yoneticiye giiven, katilimecilarin tamaminda ise Orgiitsel giiven ve yoneticiye giliven
diizeyinin cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilik gosterdigi goriilmiistiir (p<<0,05). Egitim
kurulusunda erkeklerin Orgiite giiven diizeyi kadinlardan, saglik kurulusunda erkeklerin
yoneticiye giiven diizeyi kadinlardan, katilimcilarin genelince ise erkeklerin orgiitsel giiven

ve yoneticiye gliven diizeyleri kadinlardan anlamli derecede daha yiiksektir.
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Tablo 5. Cinsiyete Gore Orgiitsel Baghlik Olgeginin Farkliliklarinin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p
Orgﬁtsel Baghlikk Kadm 327 90 3,25 91 3,26 .90
0,469 0,356 ——————— 0,247
Erkek 333 84 3,33 86 3,33 85
Duygusal Kadn 317 1,33 0500 3,09 1,39 0101 314 1,36 0.120
Bagllik Erkek 325 127 3,29 1,30 ’ 327 1,29 ’
Devam Baglihigt  Kadin 345 67 3,49 75 3,47 71
0,276 0,128 ————— 0,071
Erkek 338 68 3,39 62 3,39 65
Normatif Baghlik Kadin 318 1,19 3,16 1,21 3,17 1,20
0,135 0,248 ——————— 0,064
Erkek 334 1,15 3,30 1,18 332 1,16

*p<0,05

Orgiitsel baglilk o6lgegi ve alt boyutlar1 diizeyinin cinsiyete gore degisimi
incelendiginde egitim ve saglik kurulusu calisanlar ile katilimcilarin tamaminin toplam
orgiitsel baglhilik ve alt boyutlarinin cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Diger bir ifade ile kadin ve erkeklerin orgiitsel baglilik geneli
ile alt boyutlar1 diizeyleri ayni seviyededir.

Egitim ve Saghk Kurulusunda Arastirma Degiskenlerinin Yasa Gore

Karsilastirmasi

Egitim ve saglik kurulusu calisanlarinda etkilesimci ve doniisiimcii liderlik, ¢alisan
memnuniyeti, orgiitsel bagllik, orgiitsel giiven ve oOrgiitsel iletisim dlgeklerinin yasa gore
ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadig: tek yonlii varyans

analizi ile incelenmistir.

Tablo 6. Yasa Gore Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Olgeginin Farkhiliklarimin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort ss p Ort SS p Ort SS p

Déniigtimet 25-30 Yas 332 1,23 2,95 1,26 319 125

Liderlik 31-36 Yas 330 1,25 333 131 331 127
37-42 Yas 322 126 0461 307 1,39 0090 313 1,34 0520

43-48 Yas 2,97 1,35 345 1,23 326 1,29

49 Yasve Uzeri 3,34 1,26 333 1,30 333 1,28

Ideallestirilmis  25-30 Yas 341 1,16 302 111 327 1,16

Etki (Davrams)  31-36 Yas 326 1,17 342 117 331 1,17
37-42 Yas 325 1,14 0,279 3,16 125 0,122 320 1,21 0,706

43-48 Yas 3,03 1,23 344 1,16 328 1,20

49 Yas ve Uzeri 3,43 1,18 33 1,17 338 1,17

Ideallestirilmis ~ 25-30 Yas 3,37 1,24 292 1,31 321 1,28
Etki (Karizma) ~ 31-36 Yas 339 1,28 0,205 340 1,35 0,033* 339 1,30 0,384

37-42 Yas 335 1,27 3,14 1,43 322 1,37
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43-48 Yas 2,96 1,39 353 1,19 331 1,29

49 Yas ve Uzeri 3,48 123 3,40 1,29 344 1,26
flham Verivi 25-30 Yas 331 1,36 292 136 317 1,37
Motivasyon 31-36 Yas 3,33 1,40 335 143 334 1,41
(Telkinle 37-42 Yas 319 1,41 0,685 304 152 0145 310 1,48 0,513
Giidiileme) 43-48 Yas 302 151 342 144 326 147

49 Yasve Uzeri 3,26 1,47 326 1,47 326 1,46
Entelektiiel 25-30 Yas 3,34 1,37 2,98 1,43 321 1,40
Uyarim (Zihinsel  31-36 Yas 3,27 1,40 329 143 328 141
Tesvik) 37-42 Yas 319 1,43 0463 301 157 0073 3,09 151 0,503

43-48 Yas 2,93 146 351 1,33 328 141

49 Yasve Uzeri 3,30 1,38 335 145 333 142
Bireysel Diizeyde 25-30 Yas 3,17 1,39 293 141 3,08 1,39
Igi (Bireysel 31-36 Yas 3,23 1,36 3,17 1,44 321 1,39
Destek) 37-42 Yas 3,12 1,44 0,706 2,99 153 0268 3,04 149 0,578

43-48 Yas 2,92 149 334 141 317 145

49 Yas ve Uzeri 3,22 1,50 3,30 1,48 3,26 1,48
Etkilesimci 25-30 Yas 2,67 81 283 92 2,73 85
Liderlik 31-36 Yas 263 .83 262 85 262 84

37-42 Yas 275 ,78 0573 280 ,84 0137 278 81 0,292

43-48 Yas 2,80 ,88 255 .80 2,65 84

49 Yas ve Uzeri 2,62 .87 2,69 ,86 2,66 ,86
Kosulsal 25-30 Yas 352 1,10 325 1,25 342 1,16
Odiillendirme 31-36 Yas 362 1,02 347 116 356 1,07

37-42 Yas 349 1,24 0,648 341 123 0,119 344 123 0,494

43-48 Yas 335 1,18 367 114 354 1,16

49 Yasve Uzeri 3,52 1,18 368 1,06 361 1,11
Istisnalarla Aktif 25-30 Yas 261 1,28 2,82 143 2,69 1,34
Yonetim 31-36 Yas 245 134 247 1,30 246 1,32

37-42 Yas 271 124 0379 2,82 1,34 0,046* 278 1,30 0,100

43-48 Yas 2,82 1,38 233 129 252 135

49 Yasve Uzeri 2,56 1,39 252 1,39 254 1,38
Istisnalarla Pasif  25-30 Yas 232 127 259 1,33 2,42 1,30
Y 6netim 31-36 Yas 2,25 1,27 2,30 1,38 227 1731

37-42 Yas 243 134 0,608 250 136 0099 247 135 0,262

43-48 Yas 2,49 1,30 2,08 124 224 127

49 Yasve Uzeri 2,18 1,27 227 126 223 1,26
Ozgiir Birakici 25-30 Yas 2,23 1,29 2,67 1,48 2,39 1,37
Liderlik 31-36 Yas 2,18 1,32 223 131 220 131

37-42 Yas 2,38 138 0441 246 143 0093 243 141 0,406

43-48 Yas 2,54 148 2,10 1,28 227 1,38

49 Yasve Uzeri 2,21 1,40 227 1,38 2,25 1,38

*p<0,05

Etkilesimci ve doniistimcii liderlik Olgegi alt boyutlarinin yasa gore degisimi

incelendiginde saglik kurulusu ¢alisanlarinda Ideallestirilmis Etki (Karizma) ve Istisnalarla

Aktif Yonetim alt boyutlar1 yas gruplarina gére anlamlh diizeyde farklilik goéstermektedir

(p<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigin1 tespit etmek i¢in yapilan TUKEY Testi

sonuglarina gore;
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Saglik kurulusunda ideallestirilmis etki (karizma) alt boyutu i¢in; 31-36 ve 49+ yas

grubu kisilerin ortalamast 25-30 yas grubu kisilerin ortalamasindan, 43-48 yas arasi

kisilerin ortalamas1 25-30 ve 37-42 yas grubu kisilerin ortalamasindan anlamli derecede

daha yiiksektir. Istisnalarla aktif ydnetim igin; 25-30 yas ve 37-42 yas grubu kisilerin

ortalamasi1 43-48 yas grubu kisilerden anlamli derecede daha yiiksektir.

Tablo 7. Yasa Gore Calisan Memnuniyeti Olgeginin Farkliliklarinin incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort ss p Ort SS p Ort SS p
Calisan 25-30 Yas 364 91 3,46 ,94 3,57 ,92
Memnuniyeti 31-36 Yas 371 81 369 .88 370 84
37-42 Yas 369 ,92 0560 358 ,99 0,179 3,62 ,96 0,464
43-48 Yas 3,48 95 3,74 91 3,64 ,93
49 Yas ve Uzeri 3,69 ,92 3,78 ,80 3,74 ,85
*p<0,05

Calisan memnuniyetinin yas gruplarina goére degisimi incelendiginde egitim ve

saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda calisan memnuniyetinin yas gruplarina gore

anlamli diizeyde farklilik gostermedigi goriilmistiir. Diger bir ifade ile egitim ve saglik

kurulusu ¢alisanlarinda farkli yas gruplarinin ¢calisan memnuniyeti diizeyleri aynidir.

Tablo 8. Yasa Gore Orgiitsel Iletisim Olgeginin Farkliliklarinin incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort ss p Ort SS p Ort SS p
Orgiitsel Iletisim  25-30 Yas 3,39 91 3,09 1,02 3,28 ,96
31-36 Yas 3,40 97 3,38 1,03 3,40 ,99
37-42 Yas 339 9 0,392 318 1,05 0,068 3,27 1,01 0,543
43-48 Yas 3,12 1,03 3,48 ,95 3,34 ,99
49 Yas ve Uzeri 341 93 3,40 ,94 3,41 ,93
Bilgilendirme 25-30 Yas 3,56 1,16 3,25 1,39 3,45 1,25
31-36 Yas 3,56 1,37 360 1,42 357 1,38
37-42 Yas 355 1,34 0,385 3,25 1,45 0,060 3,37 1,41 0,497
43-48 Yas 3,18 1,42 3,72 1,26 351 1,34
49 Yas ve Uzeri 3,60 1,32 358 1,29 359 1,30
Hedef Belirleme  25-30 Yas 3,36 ,95 3,07 1,10 3,26 1,02
31-36 Yas 3,35 1,03 3,33 1,03 3,34 1,03
37-42 Yas 331 1,05 0,423 3,09 1,24 0,088 3,18 1,11 0,524
43-48 Yas 3,07 1,12 3,44 ,99 3,29 1,05
49 Yas ve Uzeri 3,35 97 332 1,04 333 1,01
Elestirel fletisim  25-30 Yas 13,29 2,69 12,81 2,54 13,12 2,64
31-36 Yas 12,99 2,44 13,04 2,67 13,00 2,52
37-42 Yas 13,32 2,32 0,437 13,12 255 0,938 1320 245 0,63
43-48 Yas 12,61 2,66 12,90 2,60 12,79 2,62
49 Yas ve Uzeri 13,14 2,48 13,05 2,44 13,09 245
Birincil Iletisim  25-30 Yas 3,07 1,10 2,79 111 297 111
31-36 Yas 3,17 1,10 0.702 315 1,22 0.108 3,16 1,14 0.448
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37-42 Yas 317 1,12 298 1,19 306 1,17
43-48 Yas 2,94 1,05 324 1,15 312 1,12
49 Yas ve Uzeri 3,13 1,14 3,18 1,03 3,16 1,07

Geri Bildirim 25-30 Yag 354 1,37 3,07 145 337 141
31-36 Yas 362 1,31 351 1,52 358 1,39
37-42 Yas 353 1,38 0537 333 144 006 341 141 039
43-48 Yas 3,26 1,40 368 1,34 352 1,38
49 Yas ve Uzeri 3,62 1,36 361 131 3,62 1,32

*p<0,05

Orgiitsel iletisim dlgegi geneli ile alt boyutlarmin yas gruplarma gore degisimi

incelendiginde, egitim ve saglik kurulusu ile katilimecilarin tamaminda orgiitsel iletigim

geneli ile alt boyutlarinin yas gruplarina gore anlamli diizeyde farklilik gostermedigi

goriilmistiir. Diger bir ifade ile egitim ve saglik kurulusu calisanlarinda farkli yas

gruplariin orgiitsel iletisim geneli ile alt boyutlar1 diizeyleri aynidir.

Tablo 9. Yasa Gore Orgiitsel Giiven Olgeginin Farkliliklarinin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort ss p Ort SS p Ort SS p
Orgﬁtsel Giiven  25-30 Yasg 3,44 114 3,15 1,13 3,34 1,14
31-36 Yas 343 1,16 341 124 342 1,19
37-42 Yas 353 1,17 0,167 3,31 1,30 0,116 340 1,25 0,518
43-48 Yas 3,14 1,18 3,62 1,10 343 1,15
49 Yas ve Uzeri 3,66 1,08 351 1,08 3,57 1,08
Yoneticiye 25-30 Yas 345 1,31 3,08 1,37 3,32 1,34
Giiven 31-36 Yas 345 1,32 341 1,42 343 1,36
37-42 Yas 349 135 0,111 3,21 1,47 0,038* 3,33 1,43 0,464
43-48 Yas 3,03 1,38 3,70 1,26 343 1,35
49 Yas ve Uzeri 3,68 1,29 349 1,30 3,57 1,29
Orgiite Giiven 25-30 Yas 343 111 3,30 1,04 3,38 1,08
31-36 Yas 340 1,14 342 1,20 341 1,16
37-42 Yas 361 1,11 0484 349 121 0,723 354 1,17 0,396
43-48 Yas 3,37 1,15 348 1,14 344 1,14
49 Yas ve Uzeri 3,61 1,06 356 1,04 3,58 1,05

*p<0,05

Orgiitsel giiven olgegi geneli ile alt boyutlarinin yas gruplarmna gore degisimi

incelendiginde, saglik calisanlarinda yoneticiye giiven diizeyinin yas gruplarina gore

anlamli diizeyde farklilik gosterdigi goriilmistiir (p<0,05). Farkliligin hangi gruptan

kaynaklandigin tespit etmek i¢in yapilan TUKEY testi sonuclarina gore; 43-48 yas grubu

kisilerin yoneticiye giiven diizeyi 25-30 ve 37-42 yas grubu kisilerin yoneticiye giiven

diizeyinden anlamli derecede daha yiiksektir.
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Tablo 10. Yasa Gére Orgiitsel Baglilik Olgeginin Farkliliklarinin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort ss p Ort SS p Ort SS p
Orgiitsel Baglilik  25-30 Yas 3,27 ,85 3,23 ,83 3,26 ,84
31-36 Yas 3,34 90 3,28 ,90 3,32 ,90
37-42 Yas 3,30 ,82 0,908 3,21 95 0,422 3,25 ,90 0,717
43-48 Yas 3,22 85 3,42 ,86 3,34 ,86
49 Yas ve Uzeri 3,32 91 3,38 81 3,35 .85
Duygusal 25-30 Yas 3,16 1,26 3,09 1,33 3,14 1,29
Baghlik 31-36 Yas 324 1,34 317 1,40 322 1,36
37-42 Yas 3,25 1,31 0,817 3,11 1,42 0,537 3,17 1,38 0,695
43-48 Yas 3,08 1,29 3,36 1,30 325 1,30
49 Yas ve Uzeri 3,35 1,28 333 1,21 3,34 1,24
Devam Baglilign  25-30 Yas 3,50 ,62 3,48 ,56 3,49 ,59
31-36 Yas 3,41 |75 3,39 74 3,40 74
37-42 Yas 335 ,69 049 3,35 ,78 0,287 3,35 ,75 0,154
43-48 Yas 3,43 58 3,54 57 3,50 ,58
49 Yas ve Uzeri 3,33 ,64 3,45 ,61 3,40 ,63
Normatif Baglilik  25-30 Yas 3,16 1,15 3,11 1,16 3,14 1,15
31-36 Yas 3,37 1,16 3,27 1,21 3,34 1,18
37-42 Yas 3,29 1,13 0,579 3,17 1,26 0,667 3,22 1,20 0,507
43-48 Yas 3,14 1,15 3,33 1,17 3,26 1,16
49 Yas ve Uzeri 3,29 1,29 33 1,14 3,32 1,20

*p<0,05

Orgiitsel baglilik 6lgegi geneli ile alt boyutlarinin yas gruplarina gore degisimi
incelendiginde, egitim ve saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda 6rgiitsel baglilik
diizeyi geneli ile alt boyutlarmin yas gruplarina gore anlamli diizeyde farklilik
gostermedigi goriilmiistiir. Diger bir ifade ile egitim ve saglik kurulusu ¢alisanlarinda farkl

yas gruplarinin orgiitsel baglilik geneli ile alt boyutlar1 diizeyleri aynidir.

Egitim ve Saghk Kurulusunda Arastirma Degiskenlerinin Medeni Duruma

Gore Karsilastirilmasi

Egitim ve saglik kurulusu ¢alisanlarinda etkilesimci ve doniisiimcii liderlik, ¢alisan
memnuniyeti, orglitsel baglilik, orgiitsel gliven ve orgiitsel iletisim Olgeklerinin medeni
duruma gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadig

bagimsiz gruplarda t testi ile incelenmistir.
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Tablo 11. Medeni Duruma Gére Déniisiimeii ve Etkilesimci Liderlik Olgeginin Farkliliklarinin

Incelenmesi
Egitim Saglik Toplam
Ort SS P Ort SS p Ort SS p
Doniisiimeii Liderlik Evli 331 1,25 3,28 1,29 3,30 1,27
- 0,089 0,042* 0,010*
Bekar 309 1,27 2,96 1,39 3,04 132
Ideallestirilmis Etki Evli 331 1,17 3,34 1,16 3,32 1,16
- 0,461 0,033* 0,052
(Davranis) Bekar 322 1,19 303 1,28 314 1,23
Ideallestirilmis Etki Evli 339 1,27 335 1,31 337 1,29
i - 0,119 0,031* 0,011*
(Karizma) Bekir 318 1,30 300 142 311 135
Ilham Verivi Motivasyon Evli 331 1,40 325 1,44 328 1,42
. e qoee *
(Telkinle Giidiileme) Bekir 310 145 0,175 203 153 0,071 304 1.48 0,031
Entelektiie]l Uyarim Evli 3,30 1,40 329 1,44 330 1,42
ag o . * *
(Zihinsel Tesvik) Bekir 306 142 10 T 202 154 00 T 300 147 00
Bireysel Diizeyde Ilgi ~ Evli 326 141 oolor 10 145 o 322 143 .
(Bireysel Destek) Bekar 287 1,38 292 150 289 143
Etkilesimci Liderlik Evli 263 81 2,66 84 2,65 83
= 0,028* 0,035* 0,003*
Bekar 282 85 2,88 ,88 2,84 ,86
Kosulsal Odiillendirme  Evli 356 1,11 354 1,15 355 1,13
- 0,315 0,118 0,079
Bekdar 344 1,14 332 1,26 339 1,19
[stisnalarla Aktif Evli 251 1,29 2,53 1,34 2,52 1,32
Sneti - 0,014* 0,022* 0,001*
Ynetim Bekdr 285 135 201 137 287 1,36
Istisnalarla Pasif Evli 225 1,26 2,30 1,30 2,28 1,28
5neti - 0,053 0,081 0,010*
Yonetim Bekar 252 135 258 1,40 254 1,37
Ozgiir Birakic1 Liderlik ~ Evli 221 1,33 226 1,35 223 134
- 0,051 0,009* 0,002*
Bekar 248 1,41 2,70 1,50 2,57 1,45

*p<0,05

Doniistimcii ve etkilesimcei liderlik 6lgegi alt boyutlarinin medeni duruma gore

degisimi incelendiginde; egitim kurulusu calisanlarinda, Bireysel Diizeyde ilgi (Bireysel

Destek), Etkilesimci Liderlik, Istisnalarla Aktif Yoénetim; saglik kurulusu calisanlarinda

Déniisiimeii Liderlik, Ideallestirilmis Etki (Davranis), Ideallestirilmis Etki (Karizma),

Entelektiie] Uyarim (Zihinsel Tesvik), Etkilesimci Liderlik, Istisnalarla Aktif Yénetim ve

Ozgiir Birakici Liderlik alt boyutlar, katilimcilarin tamaminda ise Déniisiimeii Liderlik,

Ideallestirilmis Etki (Karizma), Ilham Verivi Motivasyon (Telkinle Giidiileme),

Entelektiiel Uyarim (Zihinsel Tesvik), Bireysel Diizeyde Ilgi (Bireysel Destek),

Etkilesimci Liderlik, Istisnalarla Aktif Yonetim, Istisnalarla Pasif Yonetim ve Ozgiir

Birakici Liderlik alt boyutlarinin medeni duruma gore anlamh diizeyde farklilik gosterdigi

gOrilmiistir.
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Egitim kurulusunda evlilerin bireysel diizeyde ilgi seviyesi bekarlardan yiiksek iken
bekarlarin Etkilesimci Liderlik, Istisnalarla Aktif Yonetim diizeyleri evlilerden anlamli

derecede daha yiiksektir.

Saglik kurulusunda evlilerin Déniisiimeii Liderlik, Ideallestirilmis Etki (Davranis),
Ideallestirilmis Etki (Karizma), Entelektiiel Uyarim (Zihinsel Tesvik) diizeyi bekarlardan
yiiksek iken bekarlarmn Déniisiimeii  Liderlik, Ideallestirilmis FEtki (Davranis),
Ideallestirilmis Etki (Karizma), Entelektiie]l Uyarim (Zihinsel Tesvik) diizeyi evlilerden

anlamli derecede daha yiiksektir.

Katilimeilarin  tamaminda evlilerin Déniisiimcii  Liderlik, Ideallestirilmis Etki
(Karizma), ilham Verici Motivasyon (Telkinle Giidiileme), Entelektiiel Uyarim (Zihinsel
Tesvik), Bireysel Diizeyde ilgi (Bireysel Destek) diizeyi bekarlardan anlamli derecede
daha yiiksek iken bekarlarin Etkilesimci Liderlik, Istisnalarla Aktif Y&netim, Istisnalarla
Pasif Yénetim ve Ozgiir Birakici Liderlik diizeyleri evlilerden anlamli derecede daha

yiiksektir.

Tablo 12. Medeni Duruma Goére Calisan Memnuniyeti Olgeginin Farkliliklarmin Incelenmesi

Egitim Saglhik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p
Calisan Memnuniyeti Evli 3,70 89 3,66 92 3,68 91
n 0,080 0,487 0,080
Bekar 354 87 3,59 90 3,56 88

*p<0,05

Calisan memnuniyetinin medeni duruma gore degisimi incelendiginde egitim ve
saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda anlamli diizeyde farklilik gostermedigi
goriilmistiir (p>0,05). Diger bir ifade ile egitim ve saglik kurulusunda calisanlar ile grubun

tamaminda evli ve bekarlarin ¢alisan memnuniyeti diizeyleri aynidir denilebilir.

Tablo 13. Medeni Duruma Gére Orgiitsel Iletisim Olgeginin Farkliliklarinin incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p

Orgiitsel Iletisim Evlii 341 95 335 0,99 3,38 0,97
. 0,057 ————— 0,048* ———————— 0,008*

Bekdr 322 97 311 1,05 3,18 1,00

Bilgilendirme Evli 359 1,30 353 1,35 356 1,33
. 0,044* ———"— 0,065 —————— 0,008*

Bekdr 331 1,33 322 146 327 1,38

Hedef Belirleme Evli 336 1,01 3,29 1,05 3,33 1,03
. 0,066 ———— 0,062 ———— 0,010*

Bekdr 317 1,03 304 1,15 311 1,08
Elestirel Iletigim Evli 1297 248 0,073 1305 250 0,388 13,01 249 0,413
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Bekar 13,45 2,58 12,79 2,75 13,18 2,66

Birincil Tletisim Evli 3,18 1,08 3,11 1,15 3,15 1,12
~ 0,021* ——— X X X 0,158 —— X  0,009*
Bekar 291 1,13 2,91 1,15 2,91 1,14
Geri Bildirim Evlii 362 134 351 1,39 356 1,37
— 0,046* ——— X X X X 0,051 ———  0,007*
Bekdar 333 1,38 3,18 1,52 3,27 1,44
*p<0,05

Orgiitsel iletisim oSlgegi alt boyutlarmin medeni duruma gore degisimi
incelendiginde egitim kurulusunda bilgilendirme, birincil iletisim ve geri bildirim alt
boyutunun, saglik kurulusunda orgiitsel iletisim 6l¢egi genelinin, katilimcilarin tamaminda
ise Olgek geneli ile bilgilendirme, hedef belirleme, birincil iletisim ve geri bildirim alt
boyutlarinin medeni duruma gore anlamli diizeyde farklilik gosterdigi goriilmiistiir
(p<0,05). Anlaml farklilik gdsteren tiim Olcek ve alt boyutlarda evlilerin ortalamasi

bekarlardan anlamli derecede daha yiiksektir.

Tablo 14. Medeni Duruma Gére Orgiitsel Giiven Olgeginin Farkliliklariin incelenmesi

Egitim Saghk Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p

Orgiitsel Giiven Evli 352 1,16 345 1,18 349 1,17
- 0,021* ————— 0,098 —————— 0,006*

Bekdr 324 1,11 321 1,24 323 1,16

Yoneticiye Giiven Evli 352 1,33 345 1,35 348 1,34
~ 0,034* ————— 0,031* —————— 0,003*

Bekdr 322 1,34 309 1,49 316 1,40

Orgiite Giiven Evli 354 113 346 1,15 350 1,14
~ 0,041* ——— 0,962 ————— 0,138

Bekdr 329 1,08 347 1,07 336 1,08

*p<0,05

Orgiitsel giiven 6lgeginin medeni duruma gore degisimi incelendiginde egitim
kurulusunda 6l¢ek geneli ile yoneticiye giiven ve orgiitse giiven alt boyutlarinin, saglik
kurulusunda yoneticiye giiven alt boyutunun, katilimcilarin tamaminda ise orgiitsel giiven
Olcegi geneli ile yoOneticiye giiven alt boyutunun medeni duruma gore anlamli diizeyde
farklilik gosterdigi goriilmistiir. Egitim kurulusunda evlilerin 6lgek geneli ile yoneticiye
giiven ve oOrglitsel giiven alt boyutlarinin bekarlardan, saglik kurulusunda evlilerin
yOneticiye giiven alt boyutunun bekarlardan, katilimcilarin tamaminda ise evlilerin orgiitsel
giiven Olcegi geneli ile yoneticiye giiven alt boyutunun bekarlardan anlamli derecede daha

yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 15. Medeni Duruma Gére Orgiitsel Baglilik Olgeginin Farkliliklarmin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p

Orgiitsel Baglihk Evli 3,32 85 3,30 88 3,31 87
~ 0,312 0,79 0,353

Bekdr 323 90 3,27 87 3,25 89

Duygusal Baglilik Evli 327 128 323 134 325 1,31
. 0,135 0,626 0,155

Bekdr 3,07 1,33 315 1,36 310 1,34

Devam Bagliligi Evli 338 69 3,42 ,66 3,40 68
. 0,048* 0,464 0,054

Bekar 352 62 3,48 72 3,50 66

Normatif Baglilik Evli 332 114 326 1,19 329 1,16
n 0,084 0,645 0,117

Bekdr 311 1,23 319 121 314 1,22

*p<0,05

Orgiitsel baglilik 6lceginin medeni duruma gore degisimi incelendiginde egitim

kurulusunda devam bagliligi alt boyutunun medeni duruma goére degisimi anlamli iken

(p<0,05) saglik kurulusunda ve katilimcilarin genelinde 6lgegin medeni duruma gore

anlamli diizeyde farklilik géstermedigi goriilmiistiir. Egitim kurulusunda bekarlarin devam

baglilig1 diizeyi evlilerden anlamli derecede daha yiiksektir.

Egitim

Durumuna Gore Karsilastirilmasi

ve Saghk Kurulusunda Arastirma Degiskenlerinin Ogrenim

Egitim ve saglik kurulusu ¢alisanlarinda etkilesimci ve doniistimcii liderlik, ¢alisan

memnuniyeti, orgiitsel baglilik, orgiitsel gliven ve orgiitsel iletisim Olgeklerinin 6grenim

durumuna gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadig: tek

yonlii varyans analizi ile incelenmistir.

Tablo 16. Ogrenim Durumuna Gore Déniisiimeii ve Etkilesimcei Liderlik Olgeginin Farkliliklarinim

Incelenmesi
Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p
Déniisiimeii Lise 311 1738 - - 3,11 1,38
Liderlik Onlisans 324 1,24 3,42 121 3,34 122
Lisans 333 1,23 g5 3,21 131  ge15 325 128 (14
Y_iiksek 332 127 3,21 1,41 3,29 1,30
Lisans
Doktora 3,13 1,28 3,09 1,40 312 1,31
Ideallestirilmis Lise 3,37 1,38 3,37 1,38
Etki (Davranis)  “Gpjisans 324 113 342 114 334 113
Lisans 333 118 0761 326 120 079 " 329 120 0778
Yiiksek 336 1,19 327 117 334 118
Lisans
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Doktora 3,18 1,14 3,21 1,20 3,19 1,15
Ideallestirilmis Lise 320 131 3,20 1,31
Etki (Karizma)  “@pisans 345 125 3,53 1,19 3,50 121

Lisans 3,41 1,26 0.73 3,28 1,34 0.351 3,33 1,31 0,445

Yiksek 329 1,29 317 144 326 1,32

Lisans

Doktora 324 1,31 3,08 1,40 3,20 1,33
[lham Verivi Lise 3,11 1,53 3,11 1,53
'(\_AI_ZH(\;?TZW Onlisans 327 1,39 3,36 1,34 3,32 1,36
Guduleme) Lisans 3,33 1,39 0,774 3,19 1,46 0,719 3,24 1,43 0,722

Yitksek 3,30 1,40 319 158 328 144

Lisans

Doktora 3,13 1,46 303 154 3,10 1,48
Entelektiiel Lise 3,00 1,54 3,00 1,54
}rjyar}g (Zihinsel ~& i o 316 1,40 3,43 1,39 3,31 1,39

esvi -

sk 338 1,44 322 153 334 146

Lisans

Doktora 308 143 310 1,60 308 148
Bireysel Diizeyde Lise 2,86 1,54 2,86 1,54
gils t(gg)reysel Onlisans 3,08 142 334 142 322 142

Lisans 326 137 458 312 145 gge 317 142 (534

el 325 1,39 a1 1,50 324 141

Lisans

Doktora 3,02 147 302 162 302 150
Etkilesimci Lise 2,86 ,80 2,86 ,80
Liderlik Onlisans 2,84 82 2,55 73 2,68 8

Lisans 2,64 ,82 O 415 2,73 ,88 O 507 2,70 786 0’698

Yiiksek 260 84 262 68 261 80

Lisans

Doktora 2,71 84 2,74 ,90 2,71 85
Kosulsal Lise 349 121 349 121
Odiillendirme Onlisans 3,74 94 3,60 1,14 3,66 1,05

Lisans 357 111 465 351 115 gg51g 353 113 (399

Yiksek 351 1,15 356 1,36 352 119

Lisans

Doktora 3,40 1,17 3,28 1,27 3,37 1,19
Istisnalarla Aktif Lise 298 1,44 2,98 1,44
Yonetim Onlisans 291 1,23 252 1724 270 124

LisanS 2,49 1,28 O 111 2,62 1,36 0 793 2,57 1133 0’259

Yitksek 243 1,37 243 129 243 134

Lisans

Doktora 2,69 1,33 2,72 1,48 2,70 1,37
Istisnalarla Pasif  Lise 2,39 1,42 2,39 1,42
Yonetim Onlisans 2,44 1,30 208 115 224 1,23

Lisans 2,28 1,25 O 911 2,39 1,35 O 364 2135 1‘31 0,839

Yiksek 226 1,32 223 1,22 226 129

Lisans

Doktora 2,37 1,30 2,46 1,41 2,39 1,33
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Ozgiir Birakici Lise 257 1,47 2,57 1,47

Liderlik Onlisans 227 144 200 1,23 212 133
Lisans 223 1,33 (769 239 139  (oas 233 137 a5
Yiksek 220 1,32 226 1,39 222 1,33
Lisans
Doktora 2,35 1,38 2,49 1,47 2,39 1,40
*p<0,05

Dontigiimeii ve etkilesimei liderlik 6l¢eginin egitim durumuna gore degisimi
incelendiginde egitim ve saglik kuruluslart ile katilimcilarin tamaminda, olgeklerin
O0grenim durumuna gore anlaml diizeyde farklilik gostermedigi gorilmiistir (p>0,05).
Diger bir ifade ile egitim ve saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda farkli 6grenim
diizeyine sahip kisilerin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik alt boyutlar1 diizeyleri aym

seviyededir.

Tablo 17. Ogrenim Durumuna Gore Calisan Memnuniyeti Olgeginin Farkliliklarimin incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort ss p Ort ss p Ort ss p
Cahsan_ _ Lise 3,66 ,83 3,66 ,83
Memnuniyeti Onlisans 3,67 ,95 3,70 ,89 3,68 91
Lisans 367 87 g77 366 91 o777 366 89 (g7
M 360 91 368 1,00 369 93
Lisans
Doktora 3,61 ,90 3,53 95 3,59 91
*p<0,05

Calisan memnuniyetinin egitim durumuna gore degisimi incelendiginde, egitim ve
saglik kuruluslari ile katilimeilarin tamaminda, 6lgeklerin 6grenim durumuna gore anlaml
diizeyde farklilik gostermedigi goriilmistiir (p>0,05). Diger bir ifade ile egitim ve saglik
kurulusu ile katilimcilarin tamaminda farkli 6grenim diizeyine sahip kisilerin ¢alisan

memnuniyeti diizeyleri ayni seviyededir.

Tablo 18. Ogrenim Durumuna Gére Orgiitsel Tletisim Olgeginin Farkliliklariin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p
Orgiitsel iletisim  Lise 3,30 1,04 3,30 1,04
Onlisans 334 92 3,47 86 341 89
Lisans 345 93 g5, 331 1,02 455 336 99 0576
I.“ksek 3,36 ,94 326 1,00 3,33 95
1sans
Doktora 3,26 99 316 1,10 323 1,02
Bilgilendirme Lise 3,31 1,49 0,549 0505 331 1,49 0,558
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Onlisans

345 1,19 363 1,26 355 1,23
Lisans 3,64 1,28 347 1,38 353 1,34
iksel 353 1,28 353 1,40 353 130
1sans
Doktora 3,40 1,40 3,23 1,49 3,35 1,42
Hedef Belirleme  Lise 3,22 1,10 3,22 1,10
Onlisans 333 98 3,38 96 3,36 96
Lisans 342 99 (ag3 325 108 4 331 105 (449
Y_iiksek 331 98 3,15 1,08 3,27 1,01
Lisans
Doktora 3,17 1,08 3,12 1,18 3,16 1,11
Elestirel Iletisim  Lise 13,43 2,16 13,43 2,16
Onlisans 12,93 2,74 1345 2,23 1322 248
Lisans 1313 255 o937 1294 263 (g57p 1301 260 g5
Yiiksek 13,18 2,13 1304 2,10 1315 212
Lisans
Doktora 13,02 2,69 12,88 2,63 1298 2,67
Birincil Iletisim  Lise 321 1,09 3,21 1,09
Onlisans 2,98 1,08 319 1,06 310 1,07
Lisans 322 1,09 9530 308 116 57 313 113 (.57
e 305 1,14 294 123 303 1,16
Lisans
Doktora 3,04 1,10 296 121 302 113
Geri Bildirim Lise 344 142 3,44 1,42
Onlisans 361 1,34 3,75 1,12 3,69 1,22
Lisans 364 134 ggo7 343 145 395 351 142 (a9
Yiiksek 354 135 331 143 349 136
Lisans
Doktora 3,40 1,38 327 152 337 142
*p<0,05

Orgiitsel iletisim dlgeginin egitim durumuna gore degisimi incelendiginde egitim ve

saglik kuruluslari ile katilimeilarin tamaminda, 6lgeklerin 6grenim durumuna gore anlaml

diizeyde farklilik gostermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger bir ifade ile egitim ve saglik

kurulusu ile katilimcilarin tamaminda farkli 6grenim diizeyine sahip kisilerin Orgiitsel

giiven Olgegi geneli ile alt boyutlar1 diizeyleri ayni seviyededir.

Tablo 19. Ogrenim Durumuna Gére Orgiitsel Giiven Olgeginin Farkliliklarinin incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort ss p Ort Ss p Ort SS p
Orgiitsel Giiven ~ Lise 321 1,15 3,21 1,15
Onlisans 363 1,13 3,51 1,18 3,56 1,16
Lisans 351 113 ggp3 341 118 779 345 116 (505
Yiiksek 340 121 343 124 341 121
Lisans
Doktora 337 1,15 3,25 1,26 3,34 1,18
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Yoneticiye Lise 3,16 1,39 3,16 1,39
Given Onlisans 359 1,32 354 1,27 356 1,29
Yitksek 3,40 1,37 3,33 1,43 3,39 1,38
Lisans
Doktora 3,34 1,36 3,18 147 329 1,39
Orgiite Giiven Lise 331 1,12 3,31 1,12
Onlisans 3,70 1,04 345 1723 356 1,15
Lisans 349 115 (573 347 112 g5y 348 113 (ggy
‘L{.uksek 339 1,15 361 1,08 344 113
1Sans
Doktora 3,45 1,08 337 119 343 1,11

*p<0,05

Orgiitsel giiven dlgeginin egitim durumuna gore degisimi incelendiginde egitim ve

saglik kuruluslar ile katilimcilarin tamaminda, 6l¢eklerin 6grenim durumuna goére anlamli

diizeyde farklilik gostermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger bir ifade ile egitim ve saglik

kurulusu ile katilimcilarin tamaminda farkli 6grenim diizeyine sahip kisilerin Orgiitsel

giiven dlcegi geneli ile alt boyutlar1 diizeyleri ayn1 seviyededir.

Tablo 20. Ogrenim Durumuna Gére Orgiitsel Baghlik Olgeginin Farkliliklarinin incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p
Orgiitsel Baglihk Lise 330 72 3,30 72
Onlisans 3,34 83 3,24 83 3,29 83
Yiksel 329 87 325 85 328 87
Lisans
Doktora 330 ,86 3,25 ,90 3,29 87
Duygusal Lise 325 1,20 3,25 1,20
Baglilik Onlisans 328 131 318 126 323 1,28
Yiksek 323 1,29 315 149 321 133
Lisans
Doktora 319 1,32 309 135 316 1,33
Devam Baghihg  Lise 343 63 3,43 63
Onlisans 344 57 3,33 ,70 3,38 ,64
Lisans 338 71 g7g 344 67  g5gp 342 89 (g7g
Yiiksek 3,40 67 35 71 342 68
Lisans
Doktora 3,46 67 3,48 ,66 3,46 66
Normatif Baglilik Lise 324 1,10 3,24 1,10
Onlisans 331 1,13 3,20 1,14 3,25 1,13
Lisans 328 1,18 099 328 118 0819 358 119 0975
Yiiksek 324 123 309 125 320 123
Lisans
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Doktora

325 1,15

3,19

1,28

3,23

1,19

*p<0,05

Orgiitsel baglilik dlgeginin egitim durumuna gore degisimi incelendiginde egitim

ve saglik kuruluslari ile katilimcilarin tamaminda, 6lg¢eklerin 6grenim durumuna gore

anlaml diizeyde farklilik gostermedigi gorilmiistiir (p>0,05). Diger bir ifade ile egitim ve

saglik kurulusu ile katilimecilarin tamaminda farkli 6grenim diizeyine sahip kisilerin

orgiitsel baglilik 6lgegi geneli ile alt boyutlar1 diizeyleri ayn1 seviyededir.

Egitim ve Saghk Kurulusunda Arastirma Degiskenlerinin Calisilan Birime

Gore Karsilastirilmasi

Egitim ve saglik kurulusu ¢alisanlarinda etkilesimci ve doniistimcii liderlik, ¢alisan

memnuniyeti, orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven ve oOrgilitsel iletisim Ol¢eklerinin calisilan

birime gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadig1 tek

yonlii varyans analizi ile incelenmistir.

Tablo 21. Calisilan Birime Gére Doniisiimcii ve Etkilesimei Olgeginin Farkliliklarinin incelenmesi

Egitim Saghk Toplam
Ort ss p Ort SS p Ort SS p
D_(Sm'is_iimcii Fakiilte 3,34 1,26 3,21 1,32 3,25 1,30
Liderlik Yiiksekokul 325 1,26 308 1,32 324 126
Meslek 0,820 0,421 0,943
Yiiksekokulu 3,23 1,30 2,71 1,43 318 1,31
Diger Birimler 317 1,22 330 1,30 326 127
Ideallestirilmis  Fakiilte 3,36 1,17 3,28 1,17 3,30 1,17
Etki (Davranis) “Yjsekokul 327 1,17 315 97 327 116
Meslek 0,915 0,282 0,84
Yitksokokulu 3,26 1,23 270 1,21 321 1,24
Diger Birimler 3,25 1,09 333 1,22 331 1,18
Ideallestirilmis  Fakiilte 3,41 1,25 3,27 1,33 3,31 1,31
Etki (Karizma) “Viksekokul 333 1,27 310 1,39 331 128
Meslek 0,918 0,178 0,805
Yitksekokulu 329 1,31 255 1,49 322 1,34
Diger Birimler 3,34 1,29 3,36 1,32 3,35 1,31
[lham Verivi ~ Fakiilte 3,34 144 316 1,48 321 1,47
'\_/Il_oﬂ(\{a?yon Yiiksekokul 325 1,38 313 148 324 1,38
(Telkinle Mesiek 0,894 0,478 0,929
Gtidiileme) , 3,22 1,47 2,71 1,53 3,17 1,48
Yiiksekokulu
Diger Birimler 3,19 1,36 330 143 326 1,40
Entelektiiel Fakilte 3,35 1,42 320 1,49 324 1,47
Uyarim =
(Zihinsel Yiiksekokul 324 139 (o5g 3,10 140 og37 324 1,38 (089
Tesvik Meslek
svik) Yiiksekokulu 324 1,44 280 1,57 320 1,45
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Diger Birimler 3,05 1,36 3,30 1,43 3,22 1,41
Bireysel Fakiilte 3,27 1,43 3,12 1,49 3,16 1,47
%ﬁfi’y’fei“gl Yiiksekokul 3,16 1,43 293 152 314 1,43
0,701 0,703 0,978
Destek) Meslek 313 142 280 1,55 310 143
Yiksekokulu
Diger Birimler 3,02 1,37 321 143 315 141
Etkilesimci Fakiilte 2,64 83 2,70 .85 2,68 ,84
Liderlik Yiiksckokul 2,64 86 263 66 264 84
Meslek 0,487 0,940 0,795
Vitksekokalu 2,68 82 2,83 86 2,70 82
Diger Birimler 281 ,77 2,69 87 2,73 84
Kosulsal Fakiilte 361 1,14 348 1,20 352 118
Odiillendirme  “rjicsekokul 352 1,08 328 124 351 1,09
Meslek 0,792 0,396 0,78
Viiksekokulu 3,47 1,13 307 1,22 343 114
Diger Birimler 3,50 1,16 3,58 1,13 3,55 1,14
Istisnalarla Fakiilte 251 1,32 2,61 1,36 2,58 1,35
Aktif Yonetim - “Yrjisekokul 253 1,34 285 1,69 256 1,36
Meslek 0,189 0,915 0,796
Yoy, 3 2,57 1,29 2,71 137 259 1,30
Diger Birimler 2,90 1,29 2,57 1,34 2,68 1,33
Istisnalarla Fakiilte 2,25 1,31 2,35 1,32 2,32 1,31
Pasif Yonetim - “yrjpsekokul 227 131 208 86 226 128
Meslek 0,559 0,49 0,795
A 2,34 1,28 2,84 149 2,38 1,30
Diger Birimler 250 1,23 232 134 238 131
Ozgiir Birakic1  Fakiilte 2,20 1,38 236 1,39 231 1739
Liderlik Yiiksekokul 224 1,32 230 118 225 1,30
Meslek 0,795 0,774 0,864
Viiksekokul 2,35 1,37 2,68 147 238 1738
Diger Birimler 2,35 1,39 2,29 1,40 231 1739
*p<0,05

Doniisiimcii ve etkilesimei liderlik 6lgeginin calisilan birime gore degisimi

incelendiginde egitim ve saglik kuruluslart ile katilimcilarin tamaminda, olgeklerin

caligilan birime gore anlaml diizeyde farklilik gostermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger

bir ifade ile egitim ve saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda farkli birimlerde ¢alisan

kisilerin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik alt boyutlar1 diizeyleri ayni seviyededir.

Tablo 22. Calisilan Birime Gére Calisan Memnuniyeti Olgeginin Farkliliklarinin incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort ss p Ort Ss p Ort Ss p
Calisan Fakiilte 3,65 ,87 3,66 .93 3,66 91
Memnuniyeti -
Yiiksekokul 3,74 88 0180 3,28 1,08 0.261 3,71 ,89 0,778
Meslek
Yiiksekokulu 3,67 ,88 3,30 ,68 3,64 87
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Diger Birimler

3,47 94

3,69

,90

3,62

92

*p<0,05

Calisan memnuniyeti Olgeginin c¢alisilan birime gore degisimi incelendiginde,

egitim ve saglik kuruluslan ile katilimcilarin tamaminda, 6lgeklerin calisilan birime gore

anlaml diizeyde farklilik gostermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger bir ifade ile egitim ve

saglik kurulusu ile katilimecilarin tamaminda farkli birimlerde calisan kisilerin ¢alisan

memnuniyeti diizeyleri ayn1 seviyededir.

Tablo 23. Calisilan Birime Gére Orgiitsel iletisim Olgeginin Farkliliklarinin incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort ss p Ort SS p Ort SS p
_C")rgﬁ;sel Fakiilte 3,38 95 3,30 1,00 3,33 99
letTNg Yiiksekokul 3,42 94 3,02 1,28 3,39 97
Meslek 0,655 0,301 0,530
Yitksokoliilu 3,28 1,01 2,90 1,00 3,24 1,01
Diger Birimler ~ 339 89 3,36 .99 3,37 96
Bilgilendirme Fakiilte 355 1,35 3,48 1,38 3,50 1,37
Yiiksekokul 3,60 1,28 3,00 1,69 3,56 1,31
Meslek 0,647 0,249 0,528
il 340 1,38 2,87 1,33 3,35 1,38
Diger Birimler 352 1,23 3,53 1,35 3,53 1,31
Hedef Fakiilte 3,32 1,00 321 1,09 325 1,06
Belirleme Yiiksckokul 338 .99 317 119 336 1.00
Meslek 0,635 0,496 0,42
Yitksekolulu 3,22 1,09 2,92 1,09 3,19 1,09
Diger Birimler 333 99 3,32 1,04 3,32 1,02
Elegtirel Fakiilte 13,17 2,33 13,02 249 13,06 2,44
letigim Yiiksekokul 13,06 2,51 11,60 3,69 12,97 261
Meslek 0,86 0,375 0,928
Yitksekolulu 12,98 2,86 13,07 2,30 12,99 2,80
Diger Birimler 1328 2,14 13,05 2,59 13,13 245
Birincil Iletisim Fakiilte 3,09 1,14 3,08 1,14 3,08 1,14
Yiiksekokul 3,20 1,08 2,90 1,33 3,18 1,09
Meslek 0,466 0,507 0,387
Yitksokokulu 3,00 1,15 2,64 1,18 2,97 1,15
Diger Birimler 3,17 1,01 3,11 1,16 3,13 1,11
Geri Bildirim  Fakiilte 3,58 1,35 3,44 1,41 3,49 1,39
Yiiksekokul 356 1,41 3,05 1,64 3,53 1,43
Meslek 0,932 0,237 0,834
Yitksekokulu 348 1,33 2,80 1,53 3,41 1,36
Diger Birimler 355 1,30 3,53 1,42 3,54 1,38
*p<0,05

Orgiitsel iletisim 6lceginin ¢aligilan birime gére degisimi incelendiginde egitim ve

saglik kuruluslar ile katilimcilarin tamaminda, 6lg¢eklerin ¢aligilan birime gore anlamli
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diizeyde farklilik gostermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger bir ifade ile egitim ve saglik
kurulusu ile katilimcilarin tamaminda farkli birimlerde calisan kisilerin orgiitsel giiven

Olcegi geneli ile alt boyutlar1 diizeyleri ayni seviyededir.

Tablo 24. Caligilan Birime Gére Orgiitsel Giiven Olgeginin Farkliliklarinin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort ss p Ort Ss p Ort SS p
Orgiitsel Giiven  Fakiilte 349 1,11 3,42 1,20 3,44 1,17
Yiiksekokul 3,48 1,15 3,28 1,20 3,47 1,15
Meslek 0,673 0,336 0,513
Yitksekokulu 3,34 1,19 2,85 1,15 3,30 1,20
Diger Birimler 350 1,13 3,45 1,18 3,46 1,17
Yoneticiye Fakiilte 349 1,31 338 138 342 136
Giiven Yiiksekokul 3,46 133 324 1,44 345 1,33
Meslek 0,694 0,334 0,556
Yitksekokulu 3,32 1,38 2,73 1,38 3,26 1,39
Diger Birimler 351 1,31 3,44 1,39 3,46 1,36
Orgiite Giiven ~ Fakiilte 349 1,11 3,48 1,15 3,48 1,13
Yiiksekokul 3,52 1,15 3,38 .95 351 1,13
Meslek 0,783 0,616 0,635
Yiiksekokaly 3,39 1,13 3,07 1,04 3,36 1,12
Diger Birimler 350 1,07 3,47 1,15 3,48 1,12

*p<0,05

Orgiitsel giiven dlgeginin calisilan birime gore degisimi incelendiginde egitim ve
saglik kuruluslar ile katilimcilarin tamaminda, Olgeklerin ¢alisilan birime gore anlamli
diizeyde farklilik gostermedigi goriilmistiir (p>0,05). Diger bir ifade ile egitim ve saglik
kurulusu ile katilimcilarin tamaminda farkli birimlerde calisan kisilerin orgiitsel giiven

6lcegi geneli ile alt boyutlar1 diizeyleri ayn1 seviyededir.

Tablo 25. Calisilan Birime Gére Orgiitsel Baglilik Olgeginin Farkliliklarmin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort ss p Ort SS p Ort SS p
Orgiitsel Fakilte 333 80 3,31 88 3,31 86
Baghlik Yiiksekokul 339 86 313 1,00 338 87
yglileeiokulu 325 90 U2 310 s 078 g2 g7 O7°
Diger Birimler 3,18 89 3,31 89 3,26 89
Duygusal Fakiilte 325 1,21 324 133 325 1,30
Baghlik Yiiksekokul 338 1,29 275 166 334 132
'\\("glf'see'l‘(oku]u 312 137 O oss 126 PP 306 197 02
Diger Birimler 3,03 1,27 3,24 1,34 3,18 1,32
Devam Fakiilte 342 65 079 343 65 0,054 342 ,65 0,482
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Bagliligt Yiksekokul 3,40 71 3,63 51 342 70
Meslek
Yitksekokulu 345 60 3,88 83 3,49 63
Diger Birimler 336 ,76 3,39 70 3,38 72

NO[matif Fakiilte 3,30 1,09 3,26 1,20 3,27 1,17

Baglilik Yiiksckokul 340 113 301 136 337 114
Meslek 0,299 0,551 0,403
Yitksokokuly 3,17 1,27 2,85 92 3,14 1,24
Diger Birimler 3,13 1,16 3,28 1,19 3,23 1,18

*p<0,05

Orgiitsel baglilik dlgeginin ¢alisilan birime gére degisimi incelendiginde egitim ve

saglik kuruluslar ile katilimecilarin tamaminda, 6l¢eklerin ¢aligilan birime goére anlamli

diizeyde farklilik gdstermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger bir ifade ile egitim ve saglik

kurulusu ile katilimcilarin tamaminda farkli birimlerde ¢alisan kisilerin orgiitsel baglilik

geneli ile alt boyutlar1 diizeyleri ayn1 seviyededir.

Egitim ve Saghk Kurulusunda Arastirma Degiskenlerinin Personel Tiiriine

Gore Karsilastirilmasi

Egitim ve saglik kurulusu ¢alisanlarinda etkilesimei ve doniistimcii liderlik, ¢alisan

memnuniyeti, orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven ve orgiitsel iletisim Ol¢eklerinin personel

tiriine gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadig

bagimsiz gruplarda t testi ile incelenmistir.

Tablo 26. Personel Tiiriine Gore Doniisiimeii ve Etkilesimci Liderlik Olceginin Farkliliklarinim

Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p

Déniistimeii Liderlik Akademik 324 1,28 312 1,38 321 1,30
— 0,817 0,418 0,593

Idari 3,27 1,25 3,25 1,30 3,25 1,28

Ideallestirilmis Etki Akademik 328 1,16 322 117 326 1,16
— 0,909 0,602 0,722

(Davranis) [dari 329 119 329 1.20 329 119

Ideallestirilmis Etki Akademik 329 1,29 3,10 1,40 324 1,32
i — 0,457 0,172 0,253

(Karizma) idari 338 127 332 1,32 334 1,30

[lham Verivi Motivasyon ~Akademik 323 1,43 3,07 152 3,18 1,46
(Telkinle Giidiileme) Tdani 328 140 0,711 322 145 0,385 324 143 0,555

Entelektiie]l Uyarim Akademik 324 143 313 154 321 1,46
(Zihinsel Tesvik) [dari 323 138 U8 5o 145 00 o0 140 08

Bireysel Diizeyde ilgi Akademik 315 144 3,07 155 3,13 1,47
(Bireysel Destek) idari 316 130 098 5ie 145 U0 36 14 O7°
Etkilesimci Liderlik Akademik 266 84 0621 2,73 84 0,751 268 ,84 0,782
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Idari 270 81 2,69 .86 2,70 .84

Kosulsal Odiillendirme Akademik 349 1,15 338 1,27 3,46 1,18
— 0499 ——— 0,328 ———— 0,332
Idari 3,56 1,10 3,53 1,15 354 1,13
[stisnalarla Aktif Yonetim Akademik 257 1,35 268 1,42 260 1,37
— 0584 ———— 056 ——— 0,935
Idari 2,63 1,29 259 1,34 2,60 1,32
[stisnalarla Pasif Yonetim Akademik 231 1,30 241 1,35 2,34 131
— 0,835 ——— 0,644 ——— 0,987
Idari 2,34 1,27 2,34 1,32 2,34 1,30
Ozgiir Birakic1 Liderlik ~ Akademik 229 1,36 242 1,42 232 1,38
— 093 ——— 0,549 — 0,841
Idari 2,27 1,36 2,32 1,38 2,30 1,37
*p<0,05

Dontigiimeii ve etkilesimei liderlik Olgeginin personel tilirline gore degisimi
incelendiginde egitim ve saglik kuruluslari ile katilimcilarin tamaminda, olgeklerin
personel tiirline gore anlamli diizeyde farklilik gdstermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger
bir ifade ile egitim ve saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda farkli birimlerde ¢alisan

kisilerin doniistimcii ve etkilesimei liderlik alt boyutlar1 diizeyleri ayn1 seviyededir.

Tablo 27. Personel Tiiriine Gore Calisan Memnuniyeti Olgeginin Farkliliklarinin Incelenmesi

Egitim Saglhk Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p
Calisan Memnuniyeti Akademik 366 90 358 94 364 91
g 0844 ——— 0,426 — 0,777
Idari 365 ,88 367 91 366 90

*p<0,05

Calisan memnuniyeti 6lgeginin personel tiiriine gore degisimi incelendiginde egitim
ve saglik kuruluglan ile katilimcilarin tamaminda, Olgegin personel tiiriine gore anlamli
diizeyde farklilik gdstermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger bir ifade ile egitim ve saglik
kurulusu ile katilimcilarin tamaminda farkli birimlerde ¢alisan kisilerin ¢alisan

memnuniyeti diizeyleri ayni seviyededir.

Tablo 28. Personel Tiiriine Gére Orgiitsel iletisim Olgeginin Farkliliklarinin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p

Orgiitsel Tletigim Akademik 333 98 319 1,05 329 1,00

— 0,467 ———— 0,263 ———— 0,345

Idari 339 93 3,33 1,00 336 97
Bilgilendirme Akademik 348 1,35 332 1,44 344 1,38

— 0574 —— 0,284 —— 0,379

Idari 3,55 1,28 350 1,36 352 1,33
Hedef Belirleme Akademik 327 1,05 313 1,13 323 1,07

— 0,361 ———— 0,293 — 0,327

Idari 3,35 0,99 3,27 1,06 3,30 1,03
Elestirel Iletisim Akademik 1309 253 12,99 241 13,07 2,49

— 0,956 —— 0,955 — 0,912

Idari 13,11 2,50 13,01 2,59 13,05 2,55
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Birincil Iletisim Akademik 308 1,12 295 1,21 305 1,15

— 0549 ——— 0,299 — 0,369
Idari 3,14 1,08 3,10 1,14 312 112

Geri Bildirim Akademik 350 1,37 327 1,47 344 1,40
— 0479 —— 0,220 ———— 0,356
Idari 359 134 349 141 3,53 1,38

*p<0,05

Orgiitsel giiven iletisim personel tiiriine gore degisimi incelendiginde egitim ve
saglik kuruluslari ile katilimcilarin tamaminda, 6lgegin ve alt boyutlarinin personel tiiriine
gore anlamli diizeyde farklilik gostermedigi gorilmiistiir (p>0,05). Diger bir ifade ile
egitim ve saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda farkli birimlerde ¢alisan kisilerin

orgiitsel giiven geneli ile alt boyutlar1 diizeyleri ayni seviyededir.

Tablo 29. Personel Tiiriine Gore Orgiitsel Giiven Olgeginin Farkliliklarinin incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p

Orgiitsel Giiven Akademik 341 1,17 329 1,23 338 1,19

— 0512 —— 0,342 ——— 0,382

Idari 3,48 1,13 343 1,18 345 1,16
Yoneticiye Giiven Akademik 339 1,36 322 142 335 1,38

e — 0499 ——— 0,243 ———— 0,326

Idari 348 131 341 1,38 344 1,35
Orgiite Giiven Akademik 345 1,11 345 113 345 111

o 0,676 —— 0,882 —— 0,719

Idari 349 1,13 347 1,14 348 1,13

*p<0,05

Orgiitsel giiven dlgeginin personel tiiriine gore degisimi incelendiginde egitim ve
saglik kuruluslar ile katilimeilarin tamaminda, 6lgegin ve alt boyutlarinin personel tiiriine
gore anlamli diizeyde farklilik gostermedigi goriilmistiir (p>0,05). Diger bir ifade ile
egitim ve saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda farkli birimlerde calisan kisilerin

orgiitsel giiven geneli ile alt boyutlar1 diizeyleri ayn1 seviyededir.

Tablo 30. Personel Tiiriine Gore Orgiitsel Baglilik Olgeginin Farkliliklarinin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p

Orgiitsel Baglilik Akademik 332 87 325 .85 330 .86

— 0,686 ——— X 0,606 —— 0,988

Idari 3,28 .86 331 ,88 3,30 ,88
Duygusal Baglilik Akademik 323 132 313 1,36 320 1,33

—— 088 —— 0,526 ———— 0,813

Idari 321 1,28 323 1,34 322 1,32
Devam Bagliligi Akademik 344 66 348 .66 345 66

—— 0323 —— 0,473 ——— 0,309

Idari 3,38 69 342 68 341 68
Normatif Baglilik Akademik 327 1,18 315 1,23 324 1,19

—— 0869 ———— 04 —— 0,774

Idari 3,26 1,16 3,27 1,18 3,26 1,17

*p<0,05
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Orgiitsel baglilik dlceginin personel tiiriine gére degisimi incelendiginde egitim ve
saglik kuruluslari ile katilimcilarin tamaminda, 6lgegin ve alt boyutlarinin personel tiiriine
gore anlamh diizeyde farklilik gostermedigi gorilmiistiir (p>0,05). Diger bir ifade ile
egitim ve saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda farkli birimlerde ¢alisan kisilerin

orgiitsel baglilik geneli ile alt boyutlar1 diizeyleri ayn1 seviyededir.

Egitim ve Saghk Kurulusunda Arastirma Degiskenlerinin Kurumda Calhisma

Siiresine Gore Karsilastirilmasi

Egitim ve saglik kurulusu ¢alisanlarinda etkilesimci ve doniistimcii liderlik, ¢alisan
memnuniyeti, orglitsel baglilik, orgiitsel giiven ve orgiitsel iletisim 6lgeklerinin kurumda
calisma siiresine gore ortalamalar1 ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup

olmadig1 bagimsiz gruplarda t testi ile incelenmistir.

Tablo 31. Kurumda Calisma Siiresine Gore Déniisiimeii ve Etkilesimci Liderlik Olgeginin

Farkliliklarinin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort ss p Ort ss p Ort ss p
Doniisimeii  1-5 Y1l 3,33 1,23 3,08 1,34 326 1,26
Liderlik 6-10 Y1l 331 1,24 326 1,30 329 1,26
11-15Yd 3,09 1,33 3,02 1,38 305 135
16-20 yi 314 130 0817 303 137 0418 308 1,33 0,593
2125 Y1l 293 1,23 3,58 1,18 352 1,19
6Yilve 560 179 340 124 335 128
Uzeri
Ideallestirilmis 1-5 Yil 3,37 1,11 3,14 1,17 3,31 1,13
Etki 6-10 Y1l 333 1,15 330 1,16 332 1,15
(Davrams) 11-15Yil 3,08 1,28 317 1,29 313 128
1620yl 3,15 1,29 0909 314 117 0602 315 122 0,722
21-25Y1l 358 97 359 1,18 359 1,16
26Yilve 56 159 338 115 333 1,19
Uzeri
Ideallestirilmis 1-5 Yil 3,45 1,23 3,01 1,40 3,34 1,29
Etki 6-10 Y 336 1,28 326 1,32 333 1,29
(Karizma) 11-15Y1l 306 1,33 311 1,40 309 1,37
16-20 yil 327 129 0457 322 145 0172 324 138 0,253
2125 Y1l 317 1,29 359 1,16 355 1,17
26Yilve 568 978 348 121 342 1,26
Uzeri
flham Verivi  1-5 Y1l 3,34 1,40 307 146 3,26 1,42
Motivasyon ~ 6-10 il 329 1,37 327 138 329 137
(Telkinle 11-15Yil 311 1,48 302 153 306 151
Gudileme)  7650¥il 314 146 0711 209 154 0385 306 150 0555
2125 Y1l 283 1536 3,55 1,34 348 135
26Yilve 557 93 333 143 327 147
Uzeri
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Entelektiiel 1-5 Y1l 3,29 1,37 3,13 1,50 3,25 1,40

Uyarim 6-10 YiII 331 1,41 327 1,44 330 1,42

(Zihinsel 11-15 Yl 3,12 1,44 296 153 303 1,49

Tesvik) 1620 Yi 310 143 0885 293 154 0538 301 149 0834
21-25Y1l 254 1,31 365 1,27 355 1,30
0vive 60 g7 345 1,38 340 141
Uzeri

Bireysel 1-5 Y1l 3,18 1,42 308 1,45 316 143

Diizeyde Ilgi  6-10 Y1l 323 1,40 322 143 323 141

(Bireysel 11-15Yd 3,10 1,42 285 1,50 2,05 147

Destek) 1620yl 305 139 0968 286 153 0634 294 147 0793
21-25Y1l 254 1,40 353 1,33 344 1,35
0Yilve 561 g4 337 143 332 145
Uzeri

Etkilesimci 1-5 Y1l 2,66 82 2,81 95 2,70 86

Liderlik 6-10 YiI 2,60 80 2,60 79 2,60 80
11-15Y1l 2,83 86 2,81 84 2,82 84
16-20 YiI 2,74 84 0621 287 82 0,751 282 83 0,782
21-25Y1l 2,94 90 2,42 84 2,47 86
20Vive 309 95 262 83 265 84
Uzeri

Kosulsal 1-5 Y1l 353 1,10 346 1,20 351 113

Odiillendirme 6-10 Yi 349 1,13 329 132 343 1,19
11-15Y1l 352 1,20 334 119 342 1,20
1620 Y1l 360 1,06 0499 355 116 0328 357 111 0,332
21-25Y1l 354 1,16 343 1,13 344 1,12
6Yilve g36 161 378 1,06 375 1,10
Uzeri

Istisnalarla 1-5 Y1l 259 1,33 269 1,42 262 135

Aktif Yonetim  6-10 Y1l 251 131 250 1,35 251 1,32
11-15Y1l 2,80 1,26 281 1,34 280 1,30
1620 Y1l 257 131 0584 289 131 05 276 131 0,935
21-25Y1l 321 1,68 228 1,34 237 1,38
sonive 506 163 239 134 243 1,36
Uzeri

Istisnalarla 1-5 Y1l 227 1,25 252 1,37 233 1,29

Pasif Yonetim  6-10 Y1l 223 129 230 1,34 225 1,30
11-15Y1l 251 1,34 255 1,38 253 1,36
16-20 Yl 247 131 083 258 137 0644 253 134 0,987
21-25Y1l 250 1,22 1,99 1,26 2,04 1,26
26Yilve 593 445 213 117 218 1,20
Uzeri

Ozgiir Birakict  1-5 Y1l 2,25 1,33 2,58 1,50 2,34 1,38

Liderlik 6-10 Y1l 218 1,30 230 1,35 221 1,31
11-15Y1l 2,49 1,49 254 1,42 252 1,44
1620 Y1l 232 142 093 245 140 0549 240 140 0,841
21-25Y1l 250 1,04 1,97 1,27 2,02 1,25
26Yilve 541 59 217 133 224 136
Uzeri

*p<0,05

Doniisiimcii ve etkilesimci liderlik 6lgeginin kurumda c¢alisma siliresine gore

degisimi incelendiginde egitim ve saglik kuruluslar1 ile katilimcilarin tamaminda,
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Olgeklerin kurumda calisma siiresine gore anlamli diizeyde farklilhik gostermedigi

goriilmistir (p>0,05). Diger bir ifade ile egitim ve saglik kurulusu ile katilimcilarin

tamaminda kurumda farkli siirelerdir ¢alisan kisilerin doniisiimcii ve etkilesimei liderlik alt

boyutlar diizeyleri ayn1 seviyededir.

Tablo 32. Kurumda Caligma Siiresine Gore Caligan Memnuniyeti Olgeginin Farkliliklarinin

Incelenmesi
Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p

Calisan 1-5 Y1l 3,63 92 3,63 96 3,63 93
Memnuniyeti  6-10 YilI 3,71 87 3,52 86 3,66 87

11-15Y1l 3,66 88 3,56 97 3,60 93

16-20 Yil 3,68 80 0844 361 98 0426 364 90 0,777

21-25Y1l 320 1,02 3,83 83 3,77 86

%62221 Ve 336 129 375 87 372 .90

*p<0,05

Calisan memnuniyeti

Olceginin  kurumda ¢alisma

siiresine gore degisimi

incelendiginde egitim ve saglik kuruluslan ile katilimcilarin tamaminda, 6lgegin kurumda

calisma siiresine gore anlaml diizeyde farklilik gostermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger

bir ifade ile egitim ve saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda kurumda farkli

stirelerdir ¢alisan kisilerin ¢alisan memnuniyeti diizeyleri ayni seviyededir.

Tablo 33. Kurumda Calisma Siiresine Gore Orgiitsel letisim Olceginin Farkliliklariin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort ss p Ort ss p Ort ss p
Orgiitsel 1-5 Y1l 3,35 97 3,15 1,09 330 1,01
Iletisim 6-10 Y1l 3,40 94 3,38 96 3,39 94
11-15Y1l 3,35 96 323 1,07 328 1,02
16-20 YiI 3,34 95 0467 316 104 0253 324 100 0,345
21-25Y1l 336 1,02 3,51 92 3,50 92
26Yilve 344 108 344 92 342 93
Uzeri
Bilgilendirme 1-5 Y1l 354 1,29 332 1,49 348 1,35
6-10 Y1l 357 1,30 354 1,32 356 1,31
11-15Y1l 342 1,35 336 1,47 338 1,42
16-20 Yl 345 137 0574 325 145 0284 334 142 0379
21-25Y1l 333 1,55 369 1,25 366 1,27
%62;:' Ve 324 155 366 125 363 127
Hedef 1-5 Y1l 331 1,03 313 1,11 326 1,05
Belirleme 6-10 Y1l 33 1,00 3,40 98 3,36 ,99
11-15yil 329 1,03 0361 313 1,13 0,293 320 1,09 0,327
16-20 Yil 327 1,04 305 1,14 314 1,10
21-25Y1l 317 1,36 3,49 94 3,46 97
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26 Y1l ve

w0 3,09 98 333 1,05 332 1,05
Uzeri

Elestirel 1-5 Y1l 12,83 2,68 12,77 2,60 12,81 2,65

Iletisim 6-10 YII 13,09 2,46 13,42 1,81 13,18 2,29
11-15Y1l 13,95 2,28 13,31 2,80 1358 2,61
16-20 Yil 13,03 2,10 0956 1254 295 0955 1275 263 0912
21-25Y1l 1433 2,16 1321 2,63 13,31 2,59
26Yilve 4359 359 1293 2,24 1205 2,34
Uzeri

Birincil 1-5 Y1l 305 1,14 286 1,22 300 1,16

Iletisim 6-10 Y1l 315 1,08 308 1,18 313 1,10
11-15Yl 313 1,12 298 1,24 304 1,19
1620 Y1l 317 105 0549 300 1,15 0299 307 1,11 0,369
21-25Y1l 3,29 80 329 1,11 329 1,08
%62221 Ve 986 135 322 1,04 319 1,06

Geri Bildirim  1-5 Y1l 358 1,37 316 1,58 347 1,44
6-10 Yl 357 1,35 344 145 353 1,38
11-15Y1l 3,40 1,43 331 1,47 334 1,45
1620 Yl 353 124 0479 336 141 022 343 134 0356
21-25Y1l 354 117 371 1,40 370 1,38
26Yilve 399 440 368 1,24 365 1,28
Uzeri

*p<0,05

Orgiitsel iletisim dl¢eginin kurumda calisma siiresine gore degisimi incelendiginde

egitim ve saglk kuruluslar ile katilimcilarin tamaminda, Olge§in kurumda calisma

stiresine gore anlamli diizeyde farklilik géstermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger bir ifade

ile egitim ve saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda kurumda farkl: siirelerdir ¢alisan

kisilerin orgiitsel iletisim 6lgegi geneli ile alt boyutlar1 diizeyleri ayn1 seviyededir.

Tablo 34. Kurumda Calisma Siiresine Gore Orgiitsel Giiven Olgeginin Farkliliklarinin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p
Orgiitsel 1-5 Y1l 343 1,17 332 1,22 340 1,18
Giiven 6-10Y1l 349 1,16 333 1,20 345 1,17
11-15Y1l 342 1,10 324 1,26 331 1,20
16-20 Yidl 343 1,10 0512 332 131 0342 337 122 0382
21-25Y1l 331 145 368 1,08 364 111
%62221 Ve 342 144 355 1,05 354 1,07
Yoneticiye 1-5 Y1l 3,44 1,33 3,24 1,47 3,39 1,37
Giiven 6-10Y1l 350 1,30 330 1,37 344 1,32
11-15Y1l 330 1,34 3,16 1,46 322 1,40
16-20 Yid 342 1,39 0499 327 146 0243 334 142 0,326
21-25Y1l 327 1,64 369 1,27 365 1,30
sovive 314 1,03 360 1,25 357 1,30
Uzeri
Orgiite Giiven 1-5 Y1l 340 1,16 350 1,09 343 1,14
6-10 Yl 348 1,16 0,676 339 1,13 0.882 345 1,15 0.719
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11-15Yil 3,65 ,96 3,40 1,20 3,51 1,11

1620 Vil 346 104 341 1,25 343 116
2125vil 338 129 366 107 364 108
6Yilve 595 5 345 1,09 349 1,07
Uzeri

*p<0,05

Orgiitsel giiven dlgeginin kurumda calisma siiresine gore degisimi incelendiginde
egitim ve saglik kuruluslart ile katilimcilarin tamaminda, 6l¢egin kurumda calisma
siiresine gore anlaml1 diizeyde farklilik géstermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger bir ifade
ile egitim ve saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda kurumda farkl: siirelerdir ¢alisan

kisilerin orgiitsel giiven 6l¢egi geneli ile alt boyutlar1 diizeyleri ayn1 seviyededir.

Tablo 35. Kurumda Caligma Siiresine Gore Orgiitsel Baglilik Olgeginin Farkliliklarinin incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort Ss p Ort Ss p Ort SS p
Orgiitsel 1-5 Y1l 3,24 .90 3,30 85 3,26 ,88
Baglilik 6-10 YiI 3,30 89 3,22 85 3,28 88
11-15Y1l 3,33 82 3,26 93 3,29 88
16-20 YiI 3,43 76 0686 321 94 0606 331 87 0,988
21-25Y1l 3,18 93 3,50 84 3,47 85
6Yilve 55 g7 333 84 334 84
Uzeri
Duygusal 1-5 Y1l 3,14 1,32 3,15 1,41 3,14 1,35
Baglilik 6-10 Y1l 322 1,35 317 1,29 320 1,33
11-15Y1l 324 1,31 315 1,38 319 1,35
1620 yd 341 112 0880 307 148 0526 321 135 0813
21-25 Y1l 2,92 95 356 1,22 350 1,20
26Yilve 340 197 325 124 327 124
Uzeri
Devam 1-5Yil 3,41 ,68 3,53 ,61 3,44 ,66
Baglilig1 6-10 Y1l 3,38 73 3,30 61 3,36 ,69
11-15Y1l 3,41 61 3,40 74 3,40 69
16-20 YiI 3,48 59 0323 348 83 0473 348 73 0,309
21-25Y1l 3,33 89 3,43 56 3,42 59
sovive 371 2 344 61 346 61
Uzeri
Normatif 1-5 Y1l 3,18 1,22 322 1,20 319 121
Baglilik 6-10 Y1l 329 1,18 319 1,16 326 1,17
11-15Y1l 3,33 1,13 323 1,24 327 1,19
16-20 il 341 1,01 0869 309 121 0400 323 114 0,774
21-25Y1l 328 1,25 351 1,18 349 1,17
26Yilve 506 195 329 116 329 116
Uzeri
*p<0,05

Orgiitsel baghlik 6lgeginin kurumda caligma siiresine gore degisimi incelendiginde

egitim ve saglik kuruluslar ile katilimcilarin tamaminda, Olgegin kurumda caligsma
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stiresine gore anlamli diizeyde farklilik gdstermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger bir ifade
ile egitim ve saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda kurumda farkl: siirelerdir ¢alisan

kisilerin orgiitsel baglilik 6l¢egi geneli ile alt boyutlar diizeyleri ayni seviyededir.

Egitim ve Saghk Kurulusunda Arastirma Degiskenlerinin Meslekte Calisma

Siiresine Gore Karsilastirilmasi

Egitim ve saglik kurulusu calisanlarinda etkilesimci ve doniisiimcii liderlik, ¢alisan
memnuniyeti, orgiitsel baglilik, orgiitsel gliven ve orgilitsel iletisim Ol¢eklerinin kurumda
calisma siiresine gore ortalamalart ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup

olmadig1 bagimsiz gruplarda t testi ile incelenmistir.

Tablo 36. Meslekte Calisma Siiresine Gére Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Olceginin

Farkliliklarinin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p
Déniistimed 1-5 Yl 328 1,25 308 1,34 322 1,27
Liderlik 6-10Yil 332 124 326 1,30 330 1,25
11-15Yil 324 123 302 1,38 312 131
1620 Yl 303 134 078 303 136 0063 303 135 0115
2125Yil 310 137 358 1,18 345 1725
26vilve 53 135 340 125 338 127
Uzeri
Ideallestirilmis 1-5 Y1l 335 1,14 314 117 328 115
Etki 6-10Yil 330 114 330 1,16 330 1,14
(Davranig)
115yl 322 1419 317 1,29 319 124
1620l 300 126 0812 314 117 0211 31 10 0240
21-25Yill 326 1,34 359 1,18 350 1,23
20Yilve 539 124 337 115 338 117
Uzeri
Ideallestirilmis 1-5 Y1l 342 1,25 301 1,40 329 131
Etki 6-10Yil 337 1,26 326 1,32 334 1728
(Karizma)
11-15Yil - 326 1,25 311 1,40 318 1,33
1620l 319 135 0793 320 145 0093 357 141 0436
21-25Yll 306 1,39 359 1,16 344 1,24
26Yilve 538 136 348 121 345 1,24
Uzeri
flham Verivi ~ 1-5 Y1l 328 142 307 146 322 143
('\42:;(‘:?1?({0” 6-10Yl 331 1,36 327 1,38 330 1,36
Gudileme) ~ 1115V 331 1,39 302 153 315 147
1620 Yl 301 149 0734 299 153 0185 300 151 0324
2125Yil 208 1,44 355 1,34 339 1,38
sovive 53 154 332 144 332 146
Uzeri

307



Entelektiiel 1-5 Y1l 324 1,38 3,13 1,50 320 141
éﬁrl;r:el 6-10Y1l 336 1,41 327 144 333 142
Tesvik) 11-15Yi 323 1,34 296 1,53 308 145
1620yl 296 150 066 293 153 0021 594 153 0029
2125Yil 309 1,50 365 1,27 350 1,35
DUIve 326 143 344 1,39 340 140
Bireysel ~ 1-5Yil 311 145 308 145 310 145
1(?3‘153;1; gt “60vi 326 139 322 1,43 325 1,40
Destek) 11-15yi 319 1,32 285 1,50 301 143
1620 Yl 201 150 0749 285 151 0023* 588 50 0031
21251l 309 145 353 133 341 137
puive 326 141 336 144 334 143
Etkilesimei 1-5Y1l 2,68 84 2,81 95 2,72 88
Liderlik 6-10Yll 261 79 260 79 260 79
1-15Yil 274 85 281 84 278 84
1620Y1l 279 84 0755 " p87 g2 0015 584 g 0032*
21-25Yil 2,78 80 2,42 84 2,52 84
pnive 268 g7 262 83 264 84
Kosulsal 1-5Y1l 347 1,10 346 1,20 347 113
Odillendirme “6710vi1 357 112 329 1,32 345 1,19
11-15Y1l 357 1,05 334 119 345 113
1620Yl 359 120 0984 355 115 0115 357 115 0346
2125Yil 359 1,19 343 113 347 114
dNive 351 122 377 1,08 371 112
Istisnalarla ~ 1-5 Y1l 263 1,35 269 142 264 137
Aktif Yonetim 6-10 Y1l 253 1,30 250 1,35 2,52 1,31
11-15Y11 260 1,22 281 1,34 271 1728
1620 Yl 267 139 093 290 130 004" 581 133 0125
21251l 282 1,30 228 134 243 1,34
IZJGZ;IH ve 251 1,39 240 1,35 243 1,36
istisnalarla  1-5 Y1l 231 1,29 252 137 237 131
Pasif Yonetim 5107y 223 1,28 230 1,34 225 1,30
1-15Yil 242 1,30 255 1,38 249 1,34
1620 Yl 246 136 0882 558 136 0033° 553 135 0073
2125Y1l 242 124 1,99 126 211 126
pnive 233 12 214 119 219 120
Ozgiir Birakict  1-5 Y1l 230 1,36 258 1,50 238 1,40
Liderlik 6-10Yil 215 1,27 230 135 220 1,29
11-15Y1 237 144 254 142 246 143
0,806 0,083 0,131
1620 Y1l 244 146 246 1,40 245 1,42
2125l 230 1,31 197 127 206 128
26Yilve 232 144 217 133 221 135
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Uzeri

*p<0,05

Donitistimcii ve etkilesimei liderlik 6l¢eginin meslekte c¢aligma siiresine gore
degisimi incelendiginde; ol¢egin alt boyutlar1 egitim kurulusu calisanlar1 i¢in anlamli
diizeyde farklilik gostermezken, saglik kurulusu calisanlarinda Entelektiiel Uyarim,
Bireysel Diizeyde ilgi (Bireysel Destek), Etkilesimci Liderlik, Istisnalarla Aktif Y&netim,
Istisnalarla Pasif Yonetim alt boyutlart meslekteki siireye gore anlamli diizeyde farklilik
gosterirken (p<0,05), katilimcilarin tamaminda Entelektiiel Uyarim (Zihinsel Tesvik),
Bireysel Diizeyde Ilgi (Bireysel Destek), Etkilesimci Liderlik, alt boyutlar1 meslekteki
stireye gore anlamli diizeyde farklilik gostermektedir (p<0,05). Farkliligin hangi gruptan
kaynaklandiginin tespiti i¢in yapilan TUKEY testi sonuglarina gore;

Saglik kurulusunda entelektiiel uyarim (zihinsel tesvik) alt boyutu igin; meslekte
21-25 yil ve 26 yil ve iizeri siire ile ¢alisanlarin ortalamasi 11-15 yil ve 16-20 yil siire ile
calisanlardan anlamli derecede daha yiiksektir. Ek olarak 21-25 yil siire ile ¢alisanlarin

ortalamasi 1-5 yil siire ile ¢alisanlardan anlamli derecede daha yiiksektir.

Bireysel diizeyde ilgi alt boyutu icin; meslekte 21-25 y1l ve 26 yil ve iizeri siire ile
calisanlarin ortalamasi 11-15 yil ve 16-20 yil siire ile ¢alisanlardan anlamli derecede daha

yiiksektir.

Etkilesimci liderlik alt boyutu ig¢in; 1-5 yil ve 11-15 wyil siire ile meslekte
calisanlarin ortalamasi 21-25 yil siire ile ¢alisanlardan anlamli derecede daha yiiksektir. Ek
olarak 16-20 yil siire ile galisanlarin ortalamasi 21-25 ve 26 yil siire ile galisanlarin

ortalamasindan anlamli derecede daha yiiksektir.

Istisnalarla aktif yonetim alt boyutu igin; meslekte 11-15 yil ve 16-20 yil siire ile
calisanlarin ortalamasi 21-25 yil ve 26 y1l ve daha fazla siire ile ¢alisanlarin ortalamasindan

anlamli derecede daha yiiksektir.

Istisnalarla pasif yonetim alt boyutu i¢in meslekte 1-5 yil siire ile galisanlarin
ortalamast 21-25 yil siire ile ¢alisanlardan, 11-15 y1l ve 16-20 yil siire ile ¢alisanlarin
ortalamast 21-25 yil ve 26 yil ve {lizeri siire ile calisanlardan anlamli derecede daha

yiiksektir.

Katilimeilarin tamaminda; entelektiiel uyarim alt boyutu ic¢in; meslekte 21-25 yil

siire ile ¢alisanlarin ortalamasi 11-15 yil ve 16-20 yil siire ile ¢alisanlarin ortalamasindan
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anlamli derecede daha yliksektir. Ek olarak 26 yil ve iizeri siire ile ¢alisanlarin ortalamasi

16-20 yil siire ile ¢calisanlardan anlamli derecede daha yiiksektir.

Bireysel diizeyde ilgi alt boyutu i¢in meslekte 21-25 yil siire ile calisanlarin
ortalamas1 11-15 yil ve 16-20 yil siire ile ¢alisanlarin ortalamasindan anlamli derecede
daha yiiksektir. Ek olarak 26 yil ve iizeri siire ile ¢alisanlarin ortalamasi 16-20 yil siire ile

calisanlardan anlamli derecede daha ytiksektir.

Etkilesimci liderlik alt boyutu igin; meslekte 11-15 yil siire ile calisanlarin
ortalamast 21-25 yil siire ile calisanlardan, meslekte 16-20 yil siire ile c¢alisanlarin
ortalamast meslekte 6-10 yil, 21-25 yil ve 26 yil ve iizeri siire ile ¢alisanlardan anlamli

derecede daha yiiksektir.

Tablo 37. Meslekte Calisma Siiresine Gore Calisan Memnuniyeti Olgeginin Farkliliklarinin

Incelenmesi
Egitim Saghk Toplam
Ort SS P Ort SS p Ort SS p

Calisan  1-5Yil 3,60 92 3,63 ,96 3,61 93
Memnuniyeti ~s75y ] 372 84 3,52 86 3,66 ,85

11-15 Y1l 3,70 ,84 3,56 97 3,62 91

16-20 Y1l 3’65 ’82 01893 3,60 799 0,338 3,62 792 0,782

21-25Y1ll 355 1,03 3,83 83 3,75 89

26Vilve 36 110 375 86 372 92

Uzeri

*p<0,05

Calisan memnuniyeti Olgeginin  meslekte ¢alisma siliresine gore degisimi
incelendiginde egitim ve saglik kuruluglar ile katilimcilarin tamaminda, 6l¢egin meslekte
calisma siiresine gore anlamli diizeyde farklilik gostermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger
bir ifade ile egitim ve saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda meslekte farkli

stirelerdir ¢alisan kisilerin ¢alisgan memnuniyeti diizeyleri ayn1 seviyededir.
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Tablo 38. Meslekte Calisma Siiresine Gore Orgiitsel letisim Olgeginin Farkliliklarinin incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p
Orgiitsel 1-5Yil 330 1,00 315 1,09 326 1,03
Iletigim 6-10 Y1l 3,44 92 3,38 ,96 3,42 93
115yl 339 01 323 1,07 330 1,00
1620 Yl 324 99 0689 376 105 0156 379 103 0125
2125Yil 328 93 351 92 345 92
%6&?21 Ve 349 07 343 91 345 92
Bilgilendirme 1-5 Y1l 347 131 332 149 343 137
6-10Yil 360 1,30 354 132 358 1,230
11-15Y1l 348 1,29 336 147 342 1,39
1620yl 337 142 081 324 146 0228 329 144 0177
21251l 343 1,28 369 125 362 126
pnive 367 135 366 124 366 126
Hedef 151l 326 1,05 313 111 322 1,06
Belileme "6 jovi 341 99 340 98 341 98
11-15Y1 335 98 313 113 323 1,06
1620yl 311 115 0478 305 115 0109 308 114 0059
2125l 317 96 349 94 340 95
%6;21 Ve 340 95 332 1,05 335 1,02
Elestirel 151l 12,95 2,74 12,77 2,60 12,89 2,69
Iletisim 6-10Y1l 1313 238 13,42 181 1322 222
11151l 1351 2,55 1331 2,80 1340 2,68
1620 Yi 1263 248 0419 1253 295 0263 1557 277 0075
2125Yil 1355 2,06 1321 2,63 1330 248
%6;11 Ve 1320 220 1293 226 13,02 224
Birincil 1-5vil 299 1,19 28 122 295 1,20
[letisim 6-10Yil 322 104 308 1,18 318 108
w15yl 311 1,02 298 124 304 1,14
1620yl 312 107 0611 301 116 0281 305 112 0181
21251l 306 1,02 329 111 323 1,09
12221 Ve 321 120 321 1,03 321 1,07
Geri Bildirim  1-5 Y1l 349 1,42 316 1,58 339 147
6-10Yil 361 1,29 344 145 356 1,34
1151l 357 1,36 331 147 343 142
1620vil 345 132 0822 333 141 0164 347 133 0368
21251l 331 1,32 371 140 360 1,39
puive 374 14 366 124 368 128
*p<0,05
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Orgiitsel iletisim dl¢eginin meslekte ¢alisma siiresine gore degisimi incelendiginde
egitim ve saglik kuruluslar ile katilimcilarin tamaminda, Olgegin meslekte calisma
stiresine gore anlaml1 diizeyde farklilik géstermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger bir ifade
ile egitim ve saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda meslekte farkl: siirelerdir ¢alisan

kisilerin ¢alisan memnuniyeti diizeyleri ayn1 seviyededir.

Tablo 39. Meslekte Calisma Siiresine Gore Orgiitsel Giiven Olgeginin Farkliliklarmin Incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p
Orgiitsel 1-5 Y1l 338 118 332 122 33 1,19
Gliven 6-10 Y1l 353 1,16 333 1,20 347 117
11-15Yil 346 1,03 324 126 334 116
1620l 332 118 0399 33 132 0245 33 97 028
21251l 331 1,26 368 1,08 358 1,13
pnive 366 113 354 104 357 1,06
Yoneticiye  1-5Yil 339 135 324 147 334 138
Given 6-10 Y1l 356 1,30 330 137 348 132
11151l 338 1,23 316 146 326 1,36
1620 YIl 328 142 0689 357 147 0142 358 145 0184
21251l 323 147 369 127 356 1,34
pnive 362 143 359 124 360 129
Orgiite 151l 336 1,15 350 1,09 340 1,13
Given 610l 349 1,17 339 1,13 346 1,16
11-15Yidl 362 9 340 1,20 350 1,10
16201l 339 1,14 081 340 126 078 341 121 0697
21251l 348 1,15 366 1,07 361 1,09
%6;:1 Ve 375 97 345 1,08 353 1,05
*p<0,05

Orgiitsel giiven dlgeginin meslekte ¢aligma siiresine gore degisimi incelendiginde
egitim ve saglik kuruluslart ile katilimcilarin tamaminda, 6lgegin meslekte calisma
stiresine gore anlamli diizeyde farklilik gostermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger bir ifade
ile egitim ve saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda meslekte farkli siirelerdir ¢alisan

kisilerin ¢alisan memnuniyeti diizeyleri ayn1 seviyededir.
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Tablo 40. Meslekte Calisma Siiresine Gore Orgiitsel Baghlik Olgeginin Farkliliklarinin incelenmesi

Egitim Saglik Toplam
Ort SS p Ort SS p Ort SS p
Orgitsel 1-5Yil 3,25 88 3,30 85 3,26 87
Baglilik 6-10 Y1l 3.30 88 3,22 .85 3,28 87
11-15Yil 333 85 326 93 329 89
16-20 Y1l 3,31 ,82 0,757 3,20 ,94 0,425 3’24 ,89 0,484
21251l 3,37 74 3,50 84 3,46 81
26 Y}l ve 3.41 96 3,34 .84 3,35 ,87
Uzeri
Duygusal 1-5 Y1l 313 1,32 315 141 314 1,35
Baglilik 6-1 ]
0Y1 323 1,33 317 1,29 321 1,32
11-15yil - 322 1,31 315 138 318 134
1620yl 323 124 0782 304 148 0344 377 139 0319
21-25Yll 327 1,02 356 1,22 348 117
2“6 Y.ll ve 3,53 1,32 3,26 1,24 3,33 1,26
Uzeri
Devam 1-5 Y1l 346 67 353 61 348 65
Baglilig: 6-10Yil 337 72 330 61 335 69
11-15Y1 341 64 340 74 341 70
16201l 347 61 0786 345 g3 0549 347 75 0469
21-25 Y1l 3,44 68 3,43 56 3,43 99
26 Yil ve 331 68 3,45 61 3,42 ,63
Uzeri
Normatif 1-5 Y1l 316 1,22 322 1,20 318 1,21
Baglilik N
6-10 Y1l 330 1,16 319 1,16 327 1,16
11-15Yill 335 1,08 323 1,24 328 1,17
1620 il 324 115 0625 309 122 0456 395 179 0361
2125yl 339 1,02 351 1,18 348 1,13
26 Y}l ve 3,38 1,26 3,29 1,16 3,32 1,18
Uzeri
*p<0,05

Orgiitsel baglilik 6lgeginin meslekte calisma siiresine gore degisimi incelendiginde
egitim ve saglik kuruluslart ile katilimcilarin tamaminda, 6lgegin meslekte calisma
stiresine gore anlamli diizeyde farklilik gostermedigi goriilmiistiir (p>0,05). Diger bir ifade
ile egitim ve saglik kurulusu ile katilimcilarin tamaminda meslekte farkl: siirelerdir ¢alisan

kisilerin orgiitsel baglilik diizeyleri ayn1 seviyededir.
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