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TESEKKUR

Bu calismanin sanirim en zor ve “Hangi ciimlelerle, nasil anlatsam?” diyerek
uzerinde oldukga uzun vakit harcadigim boliimii, tesekkiir kismi oldu. Zira yazilacak
cumleler; doktora egitimimin en basindan nihayete ermek tizere oldugu su ana kadar gecen
stirecte yasadiklarimi, tecriibelerimi, edindigim kazanimlarima iliskin minnet duygularimi
ve bunlara ek olarak, egitim siirecim boyunca bana destek olan, yol gdsteren, mesleki
birikimini higbir kisitlamaya tabi tutmadan, faydalanmam i¢in benimle paylasan tiim
hocalarimin emegini de ihtiva etmek durumundaydi. Bu anlamda, yiiksek lisans ve doktora
egitimim sirasinda; bilgisine, 0grencileri ile tesis ettigi kaliteli etkilesimine, o miithis
mesleki kariyerine ragmen goéreve yeni baslamiscasina enerjik ve alanina iliskin sahip
oldugu akademik hazinesini bizimle paylagsmak icin ¢aba sarf eden, siiregte yasadigim
sikintili anlarda tiim samimiyeti ile yilmadan bana destek olan ve yol gosteren, sevgili
hocam Prof. Dr. A. Selami SARGUT’a en derin saygilarimi sunmay1 bir borg bilirim. Ayni
sekilde, tez calismama bagladigim ilk andan itibaren sikistifim ve yazin iginde
kayboldugum her noktada biiyiik bir 6zveri ve iistiin yeterliliginin vermis oldugu kendisine
giiven duygusu ile bana yol gosteren, karanlik bir denizde fener misali giivenli limana
yanasabilmem adina bana nirengi noktasi olan, her danistigimda entelektiel birikimine bir
kez daha saygi duydugum, sevgili hocam Prof. Dr. H. Nejat BASIM’a ne kadar tesekkiir

etsem de yeterli olmayacagini bilerek en igten saygilarimi ve derin siikranlarimi sunarim.

Yiiksek lisans ve doktora egitimimi aldigim boliimiimiin tiim hocalarini ikinci ailem
olarak kabul ediyorum. Bu kapsamda kendimi gelistirmem ve c¢alismami nihayete
erdirmemde biiyiik katki ve destekleri olan Prof. Dr. Abdiilkadir VAROGLU’na, Prof. Dr.
H. Okan YELOGLU’na ve Prof. Dr. H. Cenk SOZEN’e saygilarimi sunar, SOnsuz

tesekkiirlerimi iletirim.

Tez izleme komitemde yer alan, arastirmama yon veren, ¢alisma siirecinde degerli
destek ve Onerilerini benimle paylasan, her kosulda beni cesaretlendiren kiymetli hocam
Prof. Dr. H. Cenk SOZEN’e bir kez daha tesekkiir eder ve hocam Dog. Dr. Dilek
KOCAK’a saygilarimi sunarim.

Doktora egitimi ve tez calismasi siirecinde beni hicbir zaman yalniz birakmayan,

benimle yorulan, zorlu egitim slrecinin sosyal hayata yonelik yarattigi tim olumsuzluklara



blylk bir dzveri ile katlanan, mesleki bilgi ve gorgusini her daim destek unsuru olarak
yanimda hissettigim sevgili esim Ahu KIRCA’ya, merak etmeyi ve sorgulamayi
kendilerinden 6grendigim sevgili aileme, bu ¢alismaya basladigim yil kendi egitim dgretim
hayatina atilan, benim ilham kaynagim, birlikte saatlerce kendi okumalarimiz1 yaptigimiz,
yoruldugumuz ama kaliteli vakit gecirdigimiz sevgili ve biricik kizim Oziim KIRCA’ya

giilen gozleri, sicacik kalbi ve her seyden ¢ok tiikkenmez sabri igin sonsuz tesekkiir ederim.



OZET

Burak KIRCA, Lider Uye Etkilesiminin is Tatminine Etkisinde Psikolojik Sermaye,
Akis Deneyimi ve Kontrol Odagmmin Roll, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstittsl, Yonetim Organizasyon Doktora Programi, 2024

Bu calismada, isgdrenin amiri ile tesis ettigi etkilesiminin is tatminine ve tecriibe edecegi
akis deneyimine etkisinde, psikolojik sermayesinin ve bir kisilik 6zelligi olarak kontrol
odagmin rolii belirlenmeye c¢alisilmistir. Bu amagla kurulan modelde yer alan
degiskenlerin, birbiriyle olan etkilesimlerini tespit edebilmek maksadiyla ileri siiriilen
hipotezlerin test edilmesi hedeflenmistir. Arastirmada, nicel yontemlerden yararlanilmistir.
Kolayda 6rneklem metodu ile kamu ve 6zel olmak tizere ¢esitli sektorlerde profesyonel
hayatini siirdiiren, mavi ve beyaz yakali ¢alisan 493 igsgorenden elde edilen veriler iizerine
analiz yapilmistir. Calismada; SPSS, PROCESS ve AMOS yazilimlar1 kullanilmis,
arastirmaya dahil edilen degiskenler tizerinde korelasyon, dogrulayici faktor ve regresyon
analizleri yapilmistir. Elde edilen bulgular arastirma hipotezlerini desteklemistir. Bu
kapsamda, lider tiye etkilesiminin is tatmini ve akis deneyimi lizerinde ayni1 yonlii, anlaml
bir iliskisinin oldugu, psikolojik sermayenin, lider liye etkilesimi-is tatmini ve lider Uye
etkilesimi-akis deneyimi iliskilerine kismi aracilik ettigi tespit edilmistir. Belirlenen model
dogrultusunda kontrol odaginin ise s6z konusu iliskilerde (LUE-Psikolojik Sermaye, LUE-
Akis Deneyimi ve LUE-Is Tatmini) diizenleyicilik roliniin oldugu goriilmiistiir. Arastirma
ile ulasilan sonuglarin, lider iiye etkilesimiyle ¢alismaya dahil edilen is tatmini ve akis
deneyimi kavramlarinin agiklanmasina 11k tutmasi beklenmistir. Yazinda, bahsi gecgen
bagimli ve bagimsiz degiskenlerin bir arada degerlendirilmesinde isgdrene ait tutum ve
davraniglara oldukca az deginildigi gozlemlenmistir. Ek olarak, orgiitsel isleyis ile iliskisel
agin tesis edilmesinde 6nemli bir yapi tasi olarak gorilebilecek isgoren 6zellikleri arasinda
kabul edilen psikolojik sermaye ve kontrol odaginin yaratacag: etkinin ortaya konmasiyla,
yazindaki eksikligin doldurulmasi disiiniilmiistir. Bu ac¢idan mevcut aragtirmanin,
gelecekte yapilacak kuramsal ¢alismalar i¢in ¢ikis noktasi olarak alinabilecegi ve pratik
anlamda, yonetici-isgoren iliskisi baglaminda yonetim kademesindeki uygulayicilara yol

gosterebilecegi degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider Uye Etkilesimi, Is Tatmini, Akis Deneyimi, Psikolojik
Sermaye, Kontrol Odagi.



ABSTRACT

Burak KIRCA, The Role of Psychological Capital, Flow Experience and Locus of
Control in the Effect of Leader-Member Exchange on Job Satisfaction, Baskent
University, Institute of Social Sciences, Doctorate of Management Organization, 2024

In this study, we tried to determine the role of psychological capital and locus of control as
a personality trait on the effect of the employee's interaction with his/her supervisor on her
job satisfaction and flow experience. It was aimed to test the hypotheses put forward in
order to determine the interactions of the variables in the model established for this
purpose. Quantitative methods were used in the research. With the convenience sampling
method, analysis was made on the data obtained from 493 blue and white collar employees
who continue their professional lives in various sectors, public and private. In the study;
SPSS, PROCESS and AMOS software were used, and correlation, confirmatory factor and
regression analyzes were performed on the variables included in the study. The findings
obtained supported the research hypotheses. In this context, it has been determined that
leader-member exchange has a positive and significant effect on job satisfaction and flow
experience, and that psychological capital partially mediates the leader-member
interaction-job satisfaction and leader-member exchange-flow experience relationships. In
line with the determined model, it has been observed that locus of control has a moderator
role in the relationships in question (LMX-Psychological Capital, LMX-Flow Experience
and LMX-Job Satisfaction). The results obtained from the research were expected to shed
light on the concepts of job satisfaction and flow experience included in the study through
leader-member exchange. In the literature, it has been observed that the attitudes and
behaviors of the employee are rarely mentioned when evaluating the dependent and
independent variables examined together within the scope of the topic. In addition, it was
intended to fill the gap in the literature by revealing the impact of psychological capital and
locus of control, which are considered among employee characteristics that can be seen as
an important building block in establishing organizational functioning and relational
network. In this respect, it is evaluated that this very research can be taken as a starting
point for future theoretical studies and, in a practical sense, can guide practitioners at the

management level in the context of the manager-employee relationship.

Key Words: Leader Member Exchange, Job Satisfaction, Flow Experience, Psychological

Capital, Locus of Control.



ICINDEKILER

TESEKKUR ........oooviiieiieeeeeeeseete e ettt en sttt n sttt n st snes s i
L@ A N PP U TP Iii
ABSTRACT et v
TABLOLAR LISTEST ....ccoootviiiiiii s viii
SEKILLER LISTESI .......oooiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeetee ettt ettt ettt ettt n s ix
SIMGELER VE KISALTMALAR DIZINI........cccoooniiiiininiineeseee, X
GIRIS ..ottt et n ettt ettt ettt en e 1
1. LIDER UYE ETKILESIMI..........cocooiiiiioieeeecceeeeee e 5
1.1. Lider Uye EtKIleSimi ..............ccccccoovviviuiiiiiericeeceeeseee s, 5

1.2. Lider Uye Etkilesim Calismalarinin Ge¢cmisi ve Kuramsal Temeli ............. 14
1.2.1. Lider iiye etkilesiminin ayirt edici 6zellikleri.......................ccccoeii. 18

1.2.2. Lider iiye etkilesiminin kuramsal temeli.........................cccooinn. 19

1.2.2.1. Sosyal miibadele Kurami...............ccccocceniiiiiiiinnin e 20

1.2.2.2. Esithik Kurami..............c.ccoooiiiiiii e 20

1.2.2.3. ROLKUFAMI ..o 21

1.2.2.4. Beklenti Kurami................ccoooiiiiiiiiinii e 22

1.3. Lider Uye Etkilesimine Dair Boyutlar ...............cccccocoovovoiiiiriniesesenesnennns 23
L300 KAtKE .o 25

1,302, EEKI oo 26

1.3.3. BaBllIK ... 26

1.3.4. Profesyonel Say@l.............cccoooiiiiiiiiiii e 27

1.4. Etkili Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel ve Bireysel Sonuglari .................... 28

p 0 (3 N B\ 0 0111 (TR 32
2.0 08 TN ..., 32

2.2. Is Tatminine Dair BOYUtIAT ..............cc.cccoveviviieeieceeiceee e 39
22,1, 05i0 KeNISI......o.ovvecececeeceeeceeeee et 40

2.2.2. UCTEE ...t 43

2.2.3. Terfi imKANL ..o 44

2.2.4. Ust yonetimle iliSKiler ..................cocoevriiiereieieecese e, 46

2.2.5. Cahsma arkadaslaryla iliskiler..................c.cocoii 47

2.3. Lider Uye Etkilesimi Is Tatmini THsKisi...........c.cccocooooviiiiviieiiiiieccee, 49



3 AKIS DENEYIMI ..ot 52

3.1. Akisin Kavramsal Olarak Ifadesi..............cccococoviiiiieieeeeeeeeee e 52
3.2. Akis Deneyimine Dair Alt Boyutlar..............c.ccocooiiiin 56
3.3. Calisma Hayatinda AKis Deneyimi................cccooiiiiiiiiiiic e 60
3.4. Lider Uye Etkilesimi Akis Deneyimi Tliskisi..................c.ccooveeivivevrniinnnne, 64
4. PSIKOLOJIK SERMAYE ......ocooiiiiiiiiiiinsisisesss s 68
4.1, PSIKOIOJIK SEBIMAYE......coiiiiiii ittt 68
B @ Y =1 1=1 o 1111 71
.12, UMUL. ..o 73
4.1.3. TyIMSEITK........cocvveiviceeiiceeecee e 74
4.1.4. Psikolojik dayaniKIlIK................ccoooeiiiiininiii e 76
4.2. Psikolojik Sermayenin LUE — is Tatmini iliskisindeki Rolii........................ 77
4.3. Psikolojik Sermayenin LUE — Akis Deneyimi iliskisindeki Rolii................. 82
5. KONTROL ODAGLT ......ccooooiiiiiiiieieieieiisei sttt 86
5.1. Kontrol Odagn Kavraml .............ccooiiiiiiiiiiicic e 86
5.1.1. I¢ Kontrol 0daKIIIK ............co.cocoveiiiiiieieeeeeeeeeeeeee et 90
5.1.2. D1s kontrol odakhiliK ...............ccoooiiiiiii 92
5.2. Kontrol Odagimin LUE, Psikolojik Sermaye, is Tatmini ve Akis Deneyimi
F1@ THSKEST ..ottt ettt n et e s s s e s e e e s e s e s s s s s s ennans 94
5.2.1. Lider iiye etkilesimi psikolojik sermaye iliskisinde kontrol odaginin
FONU e 95
5.2.2. Lider iiye etkilesimi akis deneyimi iliskisinde kontrol odaginin rolii
.......................................................................................................................... 98
5.2.3. Lider iiye etkilesimi is tatmini iliskisinde kontrol odaginin rolii ... 101
6. ARASTIRMA TASARIMI VE YONTEMI ........ccoooiiiniiiininiiinncsecsc, 105
6.1. Arastirmanin Amact Ve ONemi............ocoooveiiiieieieceeeeeeeee s, 105
6.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler ..................cccocooiiiiiiiiiiiiee e 105
6.3. Arastirmanin Evreni ve OrneKIemi..................ccocoooovvviveneieirceseneesennn, 106
6.4. Arastirmaya Tliskin SIrBIKIAr ............co.oooovvivieniieeeeeeee e 108
6.5. Arastirmanin OICHM Araclary ..............cocoovviiiiiiieeeee e, 110
6.5.1. Lider iiye etKilesim 01¢e@i..............c.ccoocuvriiiiiiiiiiii e 110
6.5.2. T5 tatmin G1CeBi...........covveevrceeeeeeece e 113
6.5.3. Psikolojik sermaye 01¢egi ...............ccoociiiiiiiiiiii 116
6.5.4. AK1s deneYimi O1CeGi ......ccecveiveeiieiieiiece e 119

Vi



6.5.5. KoNtrol 0dagn O1Ce@i...........ccoviriiiiiiiiiiiiiiieee e, 122

7. VERILERIN ANALIZi, BULGULAR VE YORUMLAR .........c.ccccocntinnininiinnnnnn. 125
7.1. Tamimlayic1 Bulgular ve Degiskenler Arasindaki iligkiler-......................... 125
7.2. Hipotezlerin Test EAIIMEST ..o 128
8. SONUC VE ONERILER .........c.cocoooiiiieiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt 147
KAYNAKLAR ...ttt ettt et be st ene e 159
EKLER
Ek.1 Anket Formu

Vil



TABLOLAR LISTESI

Sayfa
Tablo 1.1. Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel ve Bireysel Sonuglar1 Uzerine Arastirmalar
.......................................................................................................................................... 29
Tablo 6.1. Cesitli Evren Biiyiikliikleri icin Orneklem Say1lart .........c.ocoeveveveveviverereeennnn, 106
Tablo 6.2. Katilimcilarm Demographic Ozellikleri-1 ..........cccoeviiveriieieicreiiceieieaen, 108
Tablo 6.3. Katilimcilarin Demografik OzelliKIEri-2...........ccovvvevevereiiieceererieeceeeeenns 108
Tablo 6.4. Lider Uye Etkilesim Olcegi Uyum IndeKsleri...........cooevevvveveuererirecceeieenenns 113
Tablo 6.5. Is Tatmin Olgegi Uyum INdeKSIeri.........ccovovevevevevirerirerireeereeereseseseseseeesesesenenas 115
Tablo 6.6. Psikolojik Sermaye Olcegi Uyum Indeksleri.........ccccovevervvveuererireccreierenenn. 119
Tablo 6.7. Calismada Akis Olgegi Uyum IndeKsIeri.........covoveveveveveeeveeereeeeeeeeeeeeesenesennens 122
Tablo 6.8. Kontrol Odagi KFA Aciklanmis Toplam Varyans Tablosu..............cc.ccceeee. 124
Tablo 6.9. Kontrol Odagi KFA Faktor Yiikleri TabloSu........cccvviiiieneiinciencsesee 124
Tablo 7.1. Degiskenlere Iliskin Tanimlayict Bilgiler .........c.cococovieierireicueerireeceieeneens 126
Tablo 7.2. Degiskenlerin Arasindaki Korelasyon Degerleri ..........cccoovveienciiniinnnnnen, 127
Tablo 7.3. LUE-Is Tatmini iliskisine Dair Regresyon Analizi Sonuglari ........................ 130
Tablo 7.4. LUE-Akis Deneyimi iliskisine Dair Regresyon Analizi Sonuglari ................ 132
Tablo 7.5. Psikolojik Sermayenin LUE-Is Tatmini liskisindeki Araci Roliine Dair Analiz
Bulgulart (PROCESS ... 134
Tablo 7.6. Psikolojik Sermayenin LUE-Akis Deneyimi Iliskisindeki Araci Roliine Dair
Analiz Bulgulart (PROCESS ... 136
Tablo 7.7. Kontrol Odaginin LUE-Psikolojik Sermaye Iliskisindeki Diizenleyici Roliine
Dair Analiz Bulgulart (PROCESS.........c.coiiiiiii e 138
Tablo 7.8. Kontrol Odagini LUE-Akis Deneyimi Iliskisindeki Diizenleyici Roliine Dair
Analiz Bulgulart (PROCESS.........cooiiiii e 141
Tablo 7.9. Kontrol Odaginin LUE-Is Tatmini iliskisindeki Diizenleyici Roliine Dair Analiz
Bulgulart (PROCESS ... 144
Tablo 8.1. HIpoteZ SONUGIATT......c.ciiiiiiiiiiiiiieie e 156

viii



SEKILLER LISTESI

Sayfa
Sekil 1.1. Lider Uye Etkilesimi Gelisim Siireg MOdeli..........ccoevevevererereverierireeieseseenenenns 11
Sekil 3.1. Akis Deneyimi Edinilebilmesi i¢in GOrev-Yetkinlik Denge Grafigi.................. 55
Sekil 4.1. Psikolojik Sermaye BileSenler ........ccccovvuviiiiiiiiiiiiiiie e 70
Sekil 6.1. CaliSma MOACI .....eeeiiiiiiiiie it 105
Sekil 6.2. Lider Uye Etkilesim Olgegi 2’nci Diizey DFA ........ccccoooveveviiiiirieeieiiceerenans 112
Sekil 6.3. Diizenlenmis Is Tatmin Olgei DFA..........c.cccoooviuiveiiviieieeeeeeeeeeee e 115
Sekil 6.4. Psikolojik Sermaye Olgegi 2°nci Diizey DFA .......cccoooveveveviiieceieeieicceenans 118
Sekil 6.5. Calismada Akis Olgegi 2'nci Diizey DFA ........ccocevevveeeeieieeeeeceseeeeeeee e 121
Sekil 6.6. Kontrol Odag1 Olgegi Kesfedici Faktor ANalizi.........ococeveveveveeeveeeeeeereieneennae, 123
Sekil 7.1. LUE-Is Tatmini Iliskisinde Psikolojik Sermayenin Aract Etkisi..................... 133
Sekil 7.2. LUE-Akis Deneyimi Iliskisinde Psikolojik Sermayenin Araci Etkisi ............. 135

Sekil 7.3. Kontrol Odagmin LUE-Psikolojik Sermaye liskisindeki Diizenleyici Rolii .. 137
Sekil 7.4. Kontrol Odagmin LUE-Psikolojik Sermaye iliskisi Diizenleyici Rolii Grafik

GOSTEIIMI ...t bbbt b ettt bbbt bt n e nn s 139
Sekil 7.5. Kontrol Odaginin LUE-Akis Deneyimi iliskisindeki Diizenleyici Rolii ......... 140
Sekil 7.6. Kontrol Odagmim LUE-Akis Deneyimi Iliskisi Diizenleyici Rolii Grafik
GOSTEITIM .t b bbb bttt e et b bt 142
Sekil 7.7. Kontrol Odagmm LUE-Is Tatmini Iliskisindeki Diizenleyici Rolii................. 143
Sekil7.8. Kontrol Odaginin LUE-Is Tatmini Iligkisi Diizenleyici Rolii Grafik Gdsterimi.
.......................................................................................................................................... 145



AMOS
ANOVA
ASGA
AVE

CFI

CR

CAO
DFA

GFI
ISTAT
KFA
KONTOD
LUE

LUEO

PROCESS

SIMGELER VE KISALTMALAR DiZINi

Yapisal Bilesen Analizi (Analysis of a Moment Structures)
Varyans Analizi (Analysis of Variance)

Alt Seviye Giiven Aralig1 (Lower Level Confidence Interval)
Agiklanan Ortalama Varyans (Average Varience Extracted)
Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comparative Fit Index)
Bilesik Tutarlilik (Composite Reliability)

Calismada Akis Olgegi (Work-Related Flow Inventory)
Dogrulayict Faktor Analizi (CFA-Confirmatory Factor Analysis)
Uyum lyiligi Indeksi (Goodness of Fit Index)

Is Tatmini (Job Satisfaction)

Kesfedici Faktor Analizi (Exploratory Factor Analysis)
Kontrol Odagi (Locus of Control)

Lider Uye Etkilesimi (Leader Member Exchange)

Lider Uye Etkilesim Olgegi (LMX Measurement)

Orneklem Sayisi

Anlamlilik

SPSS i¢in Araci, Diizenleyici ve Durumsal Islem Analiz Makrosu
(A Macro for Mediation, Moderation, and Conditional Process
Analysis for SPSS)



PSISER

PSISERO

RZ

RMSEA

SS

sd

SPSS

USGA

Psikolojik Sermaye (Psychological Capital)
Psikolojik Sermaye Olgegi (PsyCap Scale)
Belirleme Katsayist

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean Square Error

of Approximation)
Standard Sapma
Serbestlik Derecesi

Sosyal Bilimler igin Istatistik Paket Programi (Statistical Package
for the Social Sciences)

Ust Seviye Giiven Aralig1 (Upper Level Confidence Interval)

Giivenilirlik Katsayisi (Cronbach Alpha)

Xi



GIRIiS

Son donemde orgutsel alanda teknolojik agidan, orgiit isleyisini kolaylastiran
yenilikler anlaminda gbzle goriiniir bir gelisme s6z konusudur. Bu yeniliklerin, orgltsel
alanin yeniden sekillenmesinde etkili olacak faktorler olarak degerlendirilmesi mumkunse
de isgoren davraniglarinin ve isgorenin merkezde yer aldigi iliskiler oriintiistine dair etkinin

denklem dis1 birakilacagini ileri stirmek henliz miimkiin degildir.

Orgiitler i¢in halihazir piyasa kosullarinda maliyetleri azaltic1, yapisal verimlilikleri
ve etkinlikleri artirict tedbirlerin kullanilmasi1 hususuna hayati deger yiiklenmektedir. Bu
kapsamda icra edilen her tirli islem, alternatifleri karsisinda daha kiymetli olarak
degerlendirilmektedir. Ancak, tim bu strateji ve stratejiye uygun taktiklerin hayata
gecirilmesinde, orgiit i¢i dinamiklerin ihmal edilmemesi gercegi de ortadadir. Orgiit ici
dinamiklerin saglikli islerliginin saglanabilmesi agisindan, mikro 6rgiit kurami kapsaminda
degerlendirilecek; kisisel Ozellikler de dahil bireysel ve orgiitsel her tiirlii degiskenin,
belirlenen amaca yonelik ortaya konan modeller vasitasiyla dikkate alinmasinin, 6nemli
oldugu agiktir. Bu anlamda giiniimiiz 6rgiitsel alan1 igin 6ngorulebilecek her tirli yenilik
ve degisikligin, orgiitsel anlamda teskilatlanmay1, 6rgit icindeki iliski dinamiklerini; lider
ve takipcisi konumundaki isgorenin, fiziksel, bilissel ve hatta duyussal degisimleriyle
ortaya ¢ikan sonuglar (LeBlanc, de Jonge ve Schaufeli, 2008) anlaminda da etkileyecegi

Ongorulmektedir.

Bu kapsamda calismada, lider iiye etkilesimi degiskeninin akis deneyimi ile is
tatminine etkisinde, son doénemde davranigsal galismalarda agiklayicilik giiciiniin yiiksek
oldugu degerlendirilen, psikolojik sermayenin aracilik etkisinin ortaya konmasinin ve bu
slirecte iggorene ait kontrol odagmin dizenleyici etkisinin degerlendirilmesinin onemli
oldugu diistiniilmektedir. Kisaca calisma kapsaminda; lider iiye etkilesiminin sonucu
olarak ortaya ¢ikmasi ve isgoren tarafindan tecriibe edilmesi beklenen is tatmini ile akis
deneyiminin edinilme durumu goriilmek istenmistir. S6z konusu iliski degerlendirilirken,
lider ile kurulan etkilesimin kalitesinin bu degiskenler iizerinde yarattig1 etkinin yonii ve
calisanin psikolojik sermayesi ile kontrol odakliliginin araci ve diizenleyici anlamda iliski
modeline etkisi hakkinda fikir edinilmek istenmistir. Zira 06zellikle aracilik ve

diizenleyicilik iliskileri incelenecek olan iki degisken, {izerinde oldukca fazla durulan



ancak lider liye etkilesiminin dikkate alindigi ¢alismalarda su ana kadar pek de fazla

diistiniilmeyen kavramlar olarak degerlendirilmistir.

Yazinda lider Uye etkilesimi ile g¢alismaya dahil edilen bagimli degiskenler
arasindaki iligki ve iligkinin altinda yatan isgorenin tutum, davraniglari ve neticesinde tesis
edilmis Orgiitsel ortam iizerine ¢ok az deginilmistir. Bu anlamda, alanda kesfedilebilecek
ve pratik Orgiitsel yasama deger katilmasina yardimci olabilecek hususlarin tespit
edilebilecegi disiiniilmiistir. Tespitten hareketle, orgiitsel isleyise katki sunulmasi
anlaminda temel yap1 tas1 olarak gorulebilecek isgdrene ait 6zellikler arasinda sunulan;
psikolojik sermayenin aract degisken etkisi somut hale getirilmeye c¢alisiimistir.
Devaminda ise kontrol odaginin diizenleyici degisken olarak yarattigi etkinin yonu ve
siddeti tespit edilmek istenmistir. Pratik yasama ve isgdrenin caligsma hayatina katkisinin
yaninda arastirma vasitasiyla lider liye etkilesimi ile akis deneyimi ve is tatmini iliskisinde,
bireye ait psikolojik sermaye ve kontrol odagmin etkisine iliskin ulasilacak sonuglarla,

yazinda bulunan 6nemli bir boslugun da doldurulabilecegine inanilmaistir.

Kuramsal cerceveye, is tatmini ve akis deneyimi olarak se¢ilen bagimli
degiskenlerin her ikisinin de lider {iye etkilesiminin bir sonucu olarak sekillenecegi
diisiincesinden hareketle, bagimsiz degisken olarak arastirmaya alinan “Lider Uye
Etkilesimi”nden baslanmistir. Birinci boliimde, lider iiye etkilesimi ¢alismalarinin gegmisi,
ayirt edici Ozellikleri, kuramsal temeli, boyutlar1 ve son olarak kavramin, bireysel ve

orgiitsel sonuclar1 degerlendirilmistir.

Arastirma modelinde bagimli degisken olarak dikkate alinan is tatmini kavrami;
calismanin ikinci boliimiinde incelenmis, kavramin kuramsal ge¢misi ve boyutlarinin
incelenmesi yardimiyla konu hakkindaki cerceve detaylandirilmistir. Zira calisma ile
ulagilmak istenen genel amag¢ dogrultusunda ¢alisanlarin yoneticileri ile tesis edecegi etkili
iletisimin, mesai arkadaglar1 hakkindaki degerlendirmelerinin, is ve isin kendisine sundugu
maddi imkanlaryla kariyer yapma firsatlarinin Orgut, yonetici ve is uyumunun

yakalanabilmesinde ¢ok 6nemli bir noktada yer aldig1 agiktir.

Ucgiincii boliimde akis deneyimi degiskenine deginilmis, akisin kavramsal ifadesi,
akisa iligkin alt boyutlar, ¢alisma hayatinda akis deneyimi kavrami kuramsal agidan
detaylandirilmistir. Boliimiin sonunda ise akis deneyiminin psikolojik sermaye, is tatmini

iligkisindeki rolii iizerinde durulmustur. Akis deneyimi, pozitif psikoloji alani i¢inde,



isgbrenin ¢alisma hayatinda sorumluluguna verilen isin icrasina yonelik, is ve isin yapilist
hakkinda degerlendirmede bulunma imkani1 vermektedir. Yine iggorenin i¢cinde bulundugu
kosullari, hem de kendisine ait psikolojik kapasitesinin agiklanmasina yardime1 olabilecek
bir degisken olarak 6ne c¢ikmaktadir. Bu sebeple de arastirilan konuya dair agiklayicilik

0zelligi oldugu degerlendirilmistir.

Arastirmaya aract degisken olarak dahil edilen psikolojik sermaye degiskeni, pozitif
psikoloji c¢aligmalarinin devami olarak, calisanin olumlu o6zelliklerinin 6ne plana
cikarilmasi yoluyla Orgiitsel yasami ve isgorene ait Ozellikleri agiklamaya calisan bir
kavram olma niteligini tasimaktadir. Bu maksatla elde edilen modeldeki lider lye
etkilesiminin akis deneyimiyle iliskisindeki arac1 degisken olarak etkisinin belirlenebilmesi
icin calismanin dordinct bolumunde, ilk once degiskene ait kuramsal cerceve
detaylandirilmis, boyutlar1 irdelenmis ve son olarak lider liye etkilesimi, is tatmini ile akis

deneyimi iligkisindeki roliine deginilmistir.

Besinci bolimde ise modele iligkin son degisken olan kontrol odagi kavrami
tizerinde durulmus, bireyin i¢ ve dis kontrol odaklilig1 ile s6z konusu kisisel 6zelliklere ait
ayirt edici 6zelliklere deginilmistir. Kontrol odagmin ¢alisma kapsaminda diizenleyicilik
roliinliin olabileceginin degerlendirilmis olmas1 sebebiyle, kuramsal cergevenin son
bolumiinde kavramin; lider iiye etkilesiminin, psikolojik sermaye, akis deneyimi ve is

tatmini iliskisindeki diizenleyicilik etkisi tartigilmustir.

Calismanin altinci bélimiinde, kullanilan yontem agiklanarak; arastirmanin amaci,
Onemi, aragtirma modeli ve kuramsal ¢ergeve sonucunda ulasilan hipotezler toplu olarak
paylagilmistir. Ayni béliimde aragtirmanin evreni ve orneklemine deginilmis, ¢alismanin
kisitlarindan s6z edilmis, verilerin ne sekilde toplandigi, verilerin degerlendirildigi 6lgiim
araglari, ¢alisma kapsaminda SPSS ve AMOS yazilim programlarmin da yardimiyla
kullanilan oGlgeklere ait guvenilirlik, gecerlilik analizleriyle ilgili sonuclar ortaya

konulmustur.

Yedinci bolimde, toplanan verilerden hareketle regresyon analizleri yapilmis,
analizler neticesinde ulasilan sonuglara iligkin tamimlayic1 bulgular ve bulgulardan
cikarilan, degiskenler arasindaki iligkilere yonelik yorumlara yer verilmis, ¢alismayla ileri
srtilen hipotezlerin tamami sinanmis, aracilik ve diizenleyicilik etkisinin goriilebilmesi

maksadiyla PROCESS yazilim programindan yararlanilmistir.



Calismanin sekizinci ve son bdoliimiinde ise arastirma kapsaminda ulagilan
sonuglara, lider iiye etkilesiminin dnemiyle birlikte sonu¢ degiskenleri iizerindeki etkisine
deginilmistir. Bolimde, isgorenin is tatmin tutumu ve yaptigi iste akisi deneyimlemesinin,
orgiit ve isgorenin kendisinde yaratmasi beklenen olumlu deger 6ne ¢ikarilmistir. Ek olarak
ayn1 boliimde, belirlenen degiskenlerin model kapsaminda secilen degiskenler arasi
iliskideki varlig1 tespit edilen etkilerinin, ag¢iklanmasina dontik degerlendirmeler
yapilmistir. Boliimiin sonunda ise uygulamaya yonelik tavsiyelerde bulunulmus, yonetici
sorumluluklarinin hafifletilmesi ve islerinin kolaylastirilmasi amaciyla arastirmayla elde

edilen sonuclardan ¢ikarilan oneriler paylasilmistir.



1. LIDER UYE ETKILESIMIi

1.1. Lider Uye Etkilesimi

Orgiitsel alanda isgdrenin yonlendirilmesi, gruplarin ve drgiitlerin sorumluluklarini
etkili sekilde yerine getirmesinde liderin bulundugu nokta kritik onemdedir. Liderlik,
toplumsal yasamin tamaminda cografya gozetmeksizin degerli bir olgu olarak goriilmekte
ve giinliimiiz yonetim yazininin da onemli konularindan birisi olarak one g¢ikmaktadir
(Spisak, Nicholson ve van Vugt, 2011: 166). Lider icin en temel yetkinlik gostergesinin,
icinde bulunulan kosullar1 dogru degerlendirebilmek ve isabetli 6n goriilerde bulunabilmek
oldugu (Spisak vd., 2011: 169) aciktir. Yazinda yapilacak kisa bir aragtirmayla 6zellikle
son donemde is iligkilerine, is iliskilerinin kapsamina, lider ve astlar1 arasindaki iligkiye
hatir1 say1lir oranda yer verildigine rastlamak miimkiindiir (Du Plessis, Waglay ve Becker,
2020: 3). Bu tip iliskiyi en fazla inceleyen ve sonuglarinin ortaya konmasini amag edinen
kuramin Lider Uye Etkilesimi (LUE) Kurami (Graen ve Uhl-Bien, 1995) oldugunu

sOylemek yanlis olmayacaktir.

Bu anlamda Lider Uye Etkilesimi Kurami, orgiit icerisinde lider ve astlari
arasindaki iliskiyi agiklayabilmek ve yorumlayabilmek maksadiyla ortaya atilmistir. Sosyal
Mibadele Kuramini kendisine dayanak kabul ettigini ifade etmek mimkunddr (Dulebohn,
Bommer, Liden, Brouer ve Ferris, 2012; Matta ve Van Dyne, 2015). S6z konusu iletisimin
ve elbette ki etkilesimin kaliteli olmasi, olumlu anlamda beklenen lider ye iligkisinin tesis
edilmesine katki sunarken, tersi durumda ise ikili arasindaki giiven bunalimindan, orgiitsel
etkilesimin zarar gérmesinden ve lider ile isgorenin orgiitsel yasamina dair olumsuzluklara

sebebiyetinden s6z edilebilecektir.

Kuramsal anlamda lider iiye etkilesimine iligskin galismalar; {izerinde goriisiilmiis,
hemfikir olunmus ve gelistirilmis rol konusuna dayanmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986:
618). Graen (1976) tarafindan ilk anda sunulan kavramsal ¢alismalarda temel varsayim,
oOrgiit liyelerinin gorevlerini rolleri vasitasiyla yerine getirdigi izerinedir. Dolayisiyla orgiit
icindeki rollerin, bu rollerin ne sekilde algilandiginin, rollere iliskin sorumluluklarin
isgorende yarattig1 duygusal ve motivasyonel sonuglarin degerlendirilmesi geregi de 6ne

cikmaktadir.



Rol ve rollerin uygulanmas: sirecinde, rollerin belirsizlik ve net olarak
tanimlanamama durumunda, sorunun isgérenlerce ¢oziimlenmesi geregi (Graen ve dig.,
1973: 396) ortadadir. Bu sebeple rollerin ve rollere iliskin sorumluluklar hakkindaki
belirsizliklerin tam olarak ortadan kaldirilabilmesi i¢in ¢alisilmigtir (Graen ve dig., 1973).
Kisiler aras1 sorumluluklara yonelik fikir aligverisi sayesinde, personelin ilgili birimde icra

etmesi gereken gorevleri belirlenmistir (Dienesch ve Liden, 1986: 621).

Lider iiye etkilesimi, rol icra siireclerinin islevsellestirilmesi olarak rol gelisimi
kavramina dayanmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986). Konu iistiine fikir yiiriiten Graen’in
(1976) vurguladig tizere lider gerek is yogunlugu gerekse zaman baskisi nedeniyle birkag
ast1 ile yakin iliski kurabilecek, geri kalanlarla resmi kurallar, roller ve politikalar
vasitastyla tesis edilecek iletisim ve kontrol faaliyetleri sayesinde gorevlerin yurutilmesini
takip edebilecektir. Bu sebeple liderden ziyade astlarin rolleri iizerine kuram kapsaminda
onermeler ileri siiriilmiis, lider liye etkilesiminin kalitesinde belirleyici nokta olarak i¢ grup

ve dis grup ayrimi yapilmistir (Dienesch ve Liden, 1986: 621).

Lider iiye etkilesimi kapsaminda i¢ grup ve dis grup ayrimi yapmak iliskinin kalite
seviyesinin yorumlanmasinda oldukg¢a onemlidir (Dansereau, Graen ve Haga, 1975; Graen
ve Uhl-Bien, 1995). Gerek sorumluluklarin ve is aliskanliklarmin dogasi gerekse de
orgiitsel yapinin yonlendirmesiyle yoneticilerin bazi isgdren ve isgoren gruplariyla ¢ok
daha yakin iligski kurmasi ve etkilesim igerisinde bulunmasi miimkiindiir. Bu sayede sz
konusu calisan ve calisan grubuyla lider arasinda ¢ok daha kaliteli iliskinin tesisinden stz
edilebilir (Graen ve Scandura, 1987). Madalyonun o6teki ytizunde, yani i¢ gruba dahil
olmayan isgoren icin ise zayif iliskilerden ve iligki kalitesi anlaminda diisiik seviyeli
etkilesimden bahsedilebilir (Liden, Sparrow ve Wayne, 1997). I¢ grup dis grup dahilindeki
iliskilerde, list ve astlar arasindaki iletisim ve paylasima yogunlasilmistir. Bu sayede
yaratilan grup iyeliginin ¢ok cabuk, kendiliginden tesis edildigi ve olusumunu takiben
idamesinin de oldukc¢a kolay saglanabildigi iddias1 dikkat ¢ekicidir (Graen ve Cashman,
1975; Liden ve Graen, 1980).

Konu tizerine yapilan ilk gorgiil ¢alismada, bir iiniversitede gorevli 60 kisilik ast tist
ikili tespit edilmis, ikililerin 6zellikle birbirini yeni taniyan kisilerden olusmus olmasina
dikkat edilmis, veriler; c¢alismaya basladiktan 2, 4, 7 ve 9’uncu aylarda toplanmuis,
etkilesimin kalitesinin hem lider hem de astlarinin géziinden belirlenebilmesine ydnelik

sorular yoneltilmis ve grup ici olarak degerlendirilen etkilesimin kalitesinin, grup disina



oranla olumlu anlamda oldukc¢a yiiksek oldugu tespit edilmistir (Dansereau, Graen, ve
Haga, 1975). Etkilesimin kalitesine dair vurgulanan farklara iliskin alginin hem lider hem
de takipgisi agisindan da benzer oldugu sonucu dikkat ¢ekicidir (Graen ve Cashman, 1975).
Calismay1 takiben ydr(tulen arastirmalarda, lider iiye etkilesim yaklasimi desteklenmeye
ve gelistirilmeye gayret edilmistir. Bulgularin gerekgesinin ¢ok daha iyi anlasilabilmesi
icin yapilan incelemelerde, Graen ve Schiemann (1978), karsilikli elde edilen tecriibe
sayesinde, ast ve listler i¢in digerlerine kiyasla birbirini ¢ok daha iyi tanima durumunun

olustugunu ve etkilesimin kalitesinin bundan etkilendigini ortaya ¢gikarmistir.

Liden ve Graen (1980) tarafindan yapilan ¢aligmada ise lider iiye etkilesimine en alt
seviye is¢i ve amiri arasinda dahi rastlanabilecegi tespit edilmistir. Yine ayni ¢alismada
grup dis1 olarak nitelenebilecek personelin; karar alma faaliyetlerinde daha az zaman
harcadigi, 6zel gorevlere goniillii katilimda bulunmadiklari, ek is ve sorumluluklardan
kac¢indiklart ve amir konumundaki personelin ise bu durumdaki ¢alisanlar hakkinda diisiik
performans degerlendirmesinde bulunduklar1 goriilmektedir. Konunun agiklanabilmesine
katki sunmak adina yiiriitiilen gorgiil ¢alismalardan bir digeri ise performans 6l¢iimiiniin
yapilabilmesine yonelik olanidir. Vecchio (1982) tarafindan icra edilen bu arastirma, ABD
Hava Kuvvetleri mensubu 48 askeri personel iizerinde yapilmistir. Benzer bir diger ¢alisma
ise bu kez Vecchio ve Gobdel (1984) tarafindan, banka c¢alisan1 45 veznedar ve 12 sube
muadard tizerinde gergeklestirilmistir. Her iki ¢alismada da amirler tarafindan gorev
performansina yonelik grup i¢i, grup dis1 ayrimina tabi tutulabilecek bir degerlendirme
farki tespit edilememis, performans s6z konusu oldugunda ve tarafsiz 6l¢iim standartlari
altinda yapilan degerlendirmelerde yalnizca performansin dikkate alinarak puanlamanin
gerceklestirildigi ortaya ¢ikarilmistir. Ote yandan 106 is¢inin iiretim konusundaki
¢abasmin ve verimliliginin 6l¢tilmeye ¢alisildig1 diger bir arastirmada ise (Graen, Novak
ve Sommerkamp, 1982; Scandura ve Graen, 1984) isgorenin {retim konusundaki
verimliliginin, lider iiye etkilesimi kapsamindaki kalite ile dogru orantili olarak yiikseldigi
goriilmiistiir. Liderin ya da amir konumundaki personelin 6zellikle performans
degerlendirme hususunda kabul edilmis standartlar altinda degerlendirme yaparken lider
iiye etkilesiminin etkisi sinirliyken, personelin is etkinligi, verimli ¢alisabilmesi ve {iretim
konusunda fark yaratabilmesi alaninda ise lider iiye etkilesiminin belirleyici pozisyonu
ortaya ¢ikmustir. Bu tespitten hareketle ozellikle Kaliteli lider iiye etkilesiminin olumlu
sonuglarindan faydalanabilmek adina isgérene doniik degiskenler denkleme dahil edilerek

yapilacak arastirmalarin yazina deger katmasi beklenmektedir.



Konuyla ilgili yazinda dikkat ¢eken bir diger arastirma grubu ise Lider Uye
Etkilesimi ile Ortalama Liderlik Stili (OLS) yaklasimi tizerine yapilan karsilastirmalarla
ilgili olanlaridir. Bu alanda 6zellikle Graen ve arkadaslarmin, lider Uye etkilesimiyle
ortalama liderlik stili yaklasimini kullanmak ve karsilastirmak suretiyle Orgutlerdeki
liderlik olgusunu tanimlama {izerine ¢alismalar1 (Dansereau ve dig., 1975; Graen, 1976;
Graen ve Cashman, 1975) vyazinda erken donem arastirmalart arasinda
degerlendirilmektedir. Ortalama liderlik stili esas alinarak yiiriitiilen arastirmalardaki temel
varsayim; liderin tim astlarma kiiciik farkliliklar olsa da aymi tarzda yaklasacagi
Uzerinedir. Dolayisiyla ortalama liderlik stili kapsaminda icra edilen ¢aligmalarda, liderin
astlarina doniik tipik ve ortalama davranislarina yogunlasilmis, liderlerin davraniglar
anlaminda karsilasilabilecek aykiriliklar ise hata payr olarak goriilmiis ve dikkate
almmamistir (Dienesch ve Liden, 1986: 622). Yine de Jago’nun (1982) calismasinda
belirttigi iizere Graen ve arkadaslari, s6z konusu aykiriliklarin rastlantisal olmaktan
olduk¢a uzak oldugunu tespit etmis ve hatta ortalama liderlik stili yaklagimimin liderlik
konusunun yavas gelismesindeki temel neden oldugunu iddia etmistir. Dahasi lider lye
etkilesimi yaklagimi ile Orgiitsel olgu anlaminda ¢ok daha gecerli ve faydali sonuglara

ulasilabilecegi ileri siiriilmiistiir (Dansereau ve dig., 1975: 47).

fleri siiriilen iddialar1 test etmek maksadiyla lider iiye etkilesimi ile ortalama
liderlik stilinin karsilastirildigi bir diger ¢alisma, Katerberg ve Hom (1981) tarafindan
ABD’de Milli Muhatiz Ordusunda gorevli 672 askeri personel iizerinde grup i¢i ve gruplar
arasi liderlik davranislarinin farklilagsmasi konusu iizerinde gergeklestirilmistir. Calisma
kapsaminda ozellikle liderin grup i¢i davramiglarmin gruplar arasi davranislarma gore

oldukca kolay olarak nitelenebilecek sekilde tahmin edilebildigi sonucuna ulasilmistir.

Bir orgiitiin isleyisi ve kurulus amacinin etkin bir sekilde yerine getirilebilmesinde;
liderlerin astlarin1 yonlendirdikleri, tesvik ettikleri ve liderin kendisi tarafindan verilen
gorevlerin icra edilebilmesi maksadiyla kaynak sagladigini ifade etmek dnemlidir (Wang
ve dig., 2005). Bu siire¢ dahilindeki tiim iliski her boyutuyla lider ve iiye arasindaki

iliskinin tesisi ve kalitesinin artmasina katki sunacagi diistiniilmektedir.

Bahse konu iliskinin degerlendirilmesi anlaminda liderin sefkatli davranmasi
durumunun, takipgiler tarafindan liderin kendilerine adanmis oldugu izlenimini
edinmelerine, lidere baglilik, duygusal olarak lidere baglanma ve liderle karsilikli

kurulmasi beklenen destek durumuna isaret edecegi ongorilmektedir (Walumbwa, Mayer,



Wang, Wang, Workman ve Christensen, 2011: 205). Bu durum, kaliteli lider tye etkilesimi
olarak isimlendirilmektedir (Erdogan, Liden ve Kraimer, 2006). Lider ve iiyeler arasinda
kurulan yiiksek kaliteli iliskinin; i performansinin yiikselmesi, orgiitsel vatandasligin
olugmasi ve yiiksek is tatmini gibi olumlu is sonuclarina yol agtigir vurgulanmaktadir
(Graen ve Uhl-Bien, 1995: 228). Benzer sonuglar Arikan ve Caligkan (2013: 3) tarafindan
yapilan c¢alismada da ileri stiriilmistiir. Yine s6z konusu kaliteli lider iiye etkilesimiyle
aktorler arasinda olusmasi beklenen giivenin tabana yayilmasi, beraberinde sayginin
olusmasi, bilgi paylasiminin  yayginlagmasi, etkili iletisim ve geri besleme
mekanizmalarinin kurulmasina katki sundugu ifade edilmektedir (Graen ve Uhl-Bien,

1995).

Lider iiye etkilesiminin esasi, lider ve takipgileri arasinda kurulacak saglikli
etkilesimin, Orgiitiin islerligine ve hatta oOrgiit dahilinde isgéren performansinin
artirllmasina sebebiyet verecegi prensibine dayanmaktadir. Bu iletisimin giicii ve etkinligi
sayesinde orgiitlin, iginde bulundugu alanda verimliligi, etkililigi ve yasamini siirdiirme
olasiligmin artacagi ifade edilmektedir. Lider ve tiye arasindaki etkilesim, personelin
calisan olarak orgiite ilk dahil oldugu anda baslamaktadir. Ancak, isgorenin oOrgiite ilk
katilimryla birlikte yalnizca ast iist iligskisini deneyimlemeyecegi ayni zamanda yeni bir
sosyal ¢evreye katilmanin zorluklariyla da karsi1 karsiya oldugu (Jones, 1983; Louis, 1980)
unutulmamalidir. Calisan ilk andan itibaren Orgiitii, uygulamalari, kurallar1 ve orgiitsel
kalturd anlamaya ¢alismaktadir (Jones, 1983). Anlasilma siirecinde en temel bilgi kaynagi
ise iggdrenin amiri konumundaki iistiidiir (Louis, Posner ve Powell, 1983). Dolayisiyla bu
slirecte personel, orgiit icinde sosyallesme ve lider liye etkilesiminin gerceklesmesi olarak
resmedilebilecek birbiriyle iligkili iki surece dahil olmaktadir. O halde lider Uye
etkilesiminin gelisimi ve sekillenmesinde, ast ist iliskisine yonelik teskilatlanmada,
personelin yeni ise alimi ya da yeni gorevlendirme olarak ikiliye dahil edilmenin belirleyici
etkisi dikkate alinmalidir. Zira halihazirda 6rgiit i¢inde calisan personelin; orgut kulttrd,
orgiitte sosyal hayat ya da Orgilite has uygulamalar konusunda yabancilik ¢ekmesi
beklenmemektedir. Bu tespite temel olusturan kanit, Katz’in (1978) c¢alismasinda
bulunmaktadir. Katz, ilgili ¢aligmasinda orgiite yeni katilan iggdrenin liderin inisiyatif
devri konusunda takindigi tavra olumsuz yaklasirken, ayni1 orgiit icinden hiyerarsiye yeni

dahil olmus personelin ise olumlu yaklastigini ifade etmektedir.



Lider tiye etkilesiminin sekillenmesine etki eden bir diger faktdr ise liderin astina
yonelik edindigi ilk izlenimi ya da herhangi bir karakteristik 6zelligi, etkilesimin seyrinde
belirleyici kilmasidir (Lord, Foti ve Phillips, 1982). Irklara doniik onyargilart olan bir
liderin siyahi bir ¢alisani, kafasindaki stereotipler iizerinden kategorize ederek (llgen ve
Feldman, 1983) etkilesimin kalitesi ya da etkisizliginde belirleyici kilmasi, 6rnek olarak
sunulabilir. Bu gibi durumda lider iiye etkilesimi yalnizca bireyin karakteristik dzelligine
hapsedilmekte, davraniglarina bir anlam yuklenmemektedir. Benzer sekilde bir lider,
takipgisinin herhangi bir konudaki yetkinligini, deneyimini ya da ge¢mis tecriibesinden
etkilenmesi nedeniyle s6z konusu Ozelliklerini, lider iiye etkilesimi anlaminda belirleyici
olarak diisiinebilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986). Ancak bu iki Ornekte sunulan
hususlarin istisnay1 teskil etmekte oldugu ve lider tliye etkilesimi kapsamindaki iliskiye
donik asil olanm, Graen’in (1976) tanimladigi haliyle davranigsal faktorler oldugu

unutulmamalidir.

Lider iiye etkilesiminin gelisimine iliskin ikinci asama olarak, liderin astlarini
tanima ve kabiliyetleri hakkinda fikir sahibi olabilmek maksadiyla goérevlendirmelerde
bulundugu satha gosterilmektedir (Graen, 1978). S6z konusu deneme maksatl
gorevlendirmelerde astin gorev tanimi dogrultusunda yapmasi beklenen is siiregleri esas
alinmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986). Ancak, bu gorevlendirmelerin maksatli oldugu ve
ast1 tanimaya yonelik, test niteliginde emirler oldugu (Levinger ve Huesmann, 1980) bir

kez daha vurgulanmalidir.

Astin, lider iiye etkilesimi kapsaminda siirece katkisi ise isgorenin tutum ve
davraniglar1 basligi altinda degerlendirilmektedir. Bu noktada astin, lider iiye etkilesiminin
sekillenmesindeki davranislar1 yalnizca gorev kaynakli tutum ve davraniglar olarak
diistintilmemelidir (Graen, 1976, 1978). Zira astin lstiinii etkileme ¢abasi yalnizca goreve

yonelik davraniglart (Dienesch ve Liden, 1986: 629) ile sinirli degildir.

Liderin etkilesim stirecine dahil olmasinda da haliyle astin tutum ve davraniglarinin
bu kez iist tarafindan degerlendirilmesi belirleyici olmaktadir (Green ve Mitchell, 1979:
435). Kisaca hem ast hem de {ist ag¢isindan karsisindakinin davranislarinin ve tutumlariin
gozlemlenmesi, degerlendirilmesi ve sonu¢ ¢ikarilmasinin, ikili arasinda gelismesi
beklenen etkilesimin kalitesinde belirleyici oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Ancak, Lider
Uye Etkilesim modelinin, ast {ist iliskisi (Vertical Dyad Linkage) (Dansereau, Graen ve

Haga, 1975) yaklasimina alternatif olarak ileri stirtildiigii belirtilmeli, dolayisiyla lider Uye

10



etkilesimini salt, ast st iliskisi olarak degerlendirme hatasina diisiilmemelidir. Lider Uye
etkilesimi ile temel amag, daha etkili bir liderlik gelistirebilmek, daha olgun ve hedefe
ulagsmay1 kolaylastiracak lider ve takipci iliskisini tanimlamaktir (Graen ve UhlIBien,
1991). Buraya kadar anlatilanlarin gorsel hale getirilmesinde, Dienesch ve Liden (1986)
tarafindan kullanilan ve asagida Sekil 1.1 ile sunulan, “Lider Uye Etkilesimi Gelisim Siire¢

Modeli”’nin faydali olacagi1 degerlendirilmektedir.

Liderin
Ozellikleri .
Tk - Liderin Astina Astin Tutum ve Liderin
Karsilagsma 7| Gorev Atamasi Davranislari Tutumu
Astin
Ozellikleri v
i Liderin
: Tepkisi

Etkilesimin
Dogasi

Sekil 1.1. Lider Uye Etkilesimi Gelisim Siirec Modeli

Sunulan modelde her ne kadar tutum ve davranislar 6n plana ¢ikarilsa da lider Uye
etkilesiminin gelisiminde baglamsal faktorlerin de etkisinin oldugu, boyutlar arasindaki
iliski  Orlintisiinde baglamsal baskilarin da denkleme dahil edilmesi geregi
unutulmamalidir. Lider tiye etkilesiminin gelisiminde; grubun kimlerden tesekkiil ettigi,
liderin giict, yetkisi, orgltsel politikalar ve kltir, baglamsal faktorlere 6rnek olarak

sunulmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986).

Astlarin baz1 davraniglarinin degerlendirilmesinde, s6z konusu davranislarin orgiit
icerisinde ne sekilde yorumlandigina 1s1k tutan orgitsel politikalar ve kiltirin belirleyici
rolii 6ne ¢ikmaktadir (Graen ve Liden, 1980). Bu politika ve kultur sayesinde, bir 6rgt

igin lider liye etkilesiminin Onlndeki engel olarak sunulan bazi tutum ve davranislar, farkli
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bir yapi iginde lider iiye etkilesiminin gelisimine katki saglayan hizlandirici etki anlamina
gelmektedir. Orglt kiltir(; degerler, normlar ve gayri resmi uygulamalarla (Pettigrew,
1979), lider lye etkilesimine dair boyutlara sirayet etmektedir. Ouchi’nin (1981) de
vurguladigr gibi Japon ve Amerikan sirketlerindeki baglilik ve adanmishik olarak
tamimlanan oOrgiite ait kiiltiirel degerler sayesinde lider ve iyeler arasindaki kaliteli
etkilesim seviyesine ¢ok daha rahat erisilmektedir. Baglamsal degiskenler ve etkilerine,
konumuzla dogrudan ilgili olmamasina ragmen, lider iiye etkilesiminin gelisiminin
anlasilmasinda onemli bir yer iggal etmesi sebebiyle kisaca deginilmistir. Konu {izerine
kuram gelistirme ve gorgiil ¢alismalarin devam ettiginin belirtilmesi suretiyle ¢alismanin

devaminda kendi ilgi alanimizla alakali hususlarla devam edilmistir.

Lider liye etkilesimi kapsaminda yapilan c¢aligmalarda cesitli analiz seviyeleri
dikkate alinmistir. Grup icerisindeki farkliliklara, gruptan bagimsiz ikili yapilanmalara ve
bu kez grup igerisindeki ikili alt gruplara yonelik icra edilen ¢alismalar degerlendirme
noktasint olusturmustur (Graen ve UhIBien, 1995). Danserecau ve arkadaslari (Klein,
Dansereau, Hall, 1994; Dansereau, Alutto ve Yammarino, 1984), kuram gelistirmede
analiz seviyelerinin 6nemine deginmektedirler. Bu sayede Uzerinde fikir Uretilen konuya
iligkin daha acik, daha olgiilebilir, karsilagtirma imkani1 sunan orgiitsel kuramlarin ortaya
konabilecegi iddia edilmektedir (Klein ve dig., 1994: 224). Liderlik gibi esasinda soyut,
ozellikle ast iist iliskisinde yaratilan etki boyutuyla varligi gézlemlenmeye ve iizerinde
fikir beyan edilmeye calisilan bir konuda, bu yontem vasitasiyla sonuca ulagsmaya ¢aligmak
kadar mantikli oldugu ileri siiriilebilecek fazla bir alanin da olmadig: tespiti yanlis olmaz.
Geleneksel anlamda, liderlik iizerine yapilan ¢alismalar; liderin tutum, davranis ve iginde
bulunulan kosullar1 dikkate alan yaklagimlar iizerine insa edilmistir (Yukl, 1989). Ancak
bu yaklasimlarin higbirisinde liderin iliski kurdugu biiyiik grup olarak da diisiiniilebilecek
takipcileri, astlar1 ya da digerleri hakkinda ¢oklu degerlendirmelerde bulunulmamistir. Bu
durum, ilgili ¢aligmalarin eksik olarak nitelenebilecek sonuglarinin kaynagma isaret
etmektedir. Bahse konu eksiklerin, farkli analiz seviyelerinin de liderlik ¢alismalarina dahil
edilmesiyle giderilebilecegi disiiniilmektedir. Takipgilerle (Meindl, Erlich ve Dukerich,
1985), lider ve takipgileri arasindaki iliskiler (Hollander, 1978; Graen ve UhlBien, 1991),
tim bunlarin yaninda ¢oklu alanlardan gekilen veriler (Graen ve UhIBien, 1991: 221)
vasitasiyla olusturulan ¢alismalar, ifade edilen analiz seviyesi igin iyi bir baslangi¢ noktasi

olarak gorulmektedir.
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Sunulan degerlendirmeyi destekleyen ii¢ ¢calisma (Basu, 1991; Tierney, 1992; Scott,
1993) one ¢ikmaktadir. Calismalarin  ortak Ozelligi, liderligin ¢oklu alandaki
degerlendirmesi oldugudur. Her ti¢ calismada da lider, takipgiler ve yaratici rol beklentileri
ana degiskenler olarak kullanilmistir. Degiskenlerin bir arada kullanilmasi sayesinde
yaratict davranislarin tespit ve tahmin edilebilmesinin ¢ok daha gercekci oldugu
degerlendirilmistir. Degiskenlerin tek basina ele alinmasi ile yapilan degerlendirmelerin
tek boyutlu sonuglara isaret ettigi ancak ¢oklu degerlendirmelerle, konunun tiim yonleriyle
aciga cikarilmasi hususunda arastirmanin ¢ok daha saglam temel {izerine oturtuldugu

(Graen ve UhlIBien, 1991: 224) sonucuna ulasmak mumkdndr.

Lider lye etkilesimi arastirmalarinin yazina kazandirdigir tim olumlu degerin
yaninda yontemsel ve kuramsal zayifliklarindan da s6z etmek gerekmektedir. Kisith veri
hafizas lider tiye etkilesimi igin en temel eksikliktir (Miner, 1980). Her ne kadar Miner’in
elestirisi lizerine veri toplama anlaminda olduk¢a fazla yol kat edilmis olsa da toplanan
verilerin yogun olarak Universiteler ve resmi kuruluslardan elde edilmesi sebebiyle 6zel
sektor ¢alismalarina ihtiya¢ oldugu ve g¢alismalarin lider iiye etkilesimiyle ilgili érgutsel
ciktilar iizerine yogunlagsmasi liizumu agiktir (Dienesch ve Liden, 1986: 623). Kuramsal
olarak ise her ne kadar rol yapma surecleri tzerinden lider iiye etkilesimine vurgu yapilsa
da (Graen ve UhlBien, 1991) sonuca ¢ok c¢abuk erisildigi, bu anlamda kuram gelistirme
caligmalarinin eksik kaldig1 izlenimi edinilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986). Lider ye
etkilesimi tizerine yazinin 6zellikle ilk doneminde, bahsi gecen etkilesim anlaminda lider
ve takipgileri arasindaki iligkinin liderden asta ya da asttan lidere tek boyutlu olarak mi1
yoksa her iki tarafin karsilikli etkilesimi kapsaminda ¢ok boyutlu sekilde mi digiiniilmesi
gerektigi konusunda bir karisiklik hakimdir. S6z konusu iliskinin ¢ok boyutlu oldugunun
kabul edilmesinin, konunun kuramsal anlamda daha saglikli degerlendirilebilmesi ve
gorgiil caligmalarda daha gercek¢i sonuglar elde edilebilmesi i¢in Onemli oldugu
diistiniilmektedir. Kavramin boyutlarina iliskin detayli bilgiye takip eden bdliimde
deginilmistir. Dolayisiyla simdilik, lider iiye etkilesimi c¢aligmalarmin iligki temelli
yaklasim vasitasiyla liderlik konusuna katki sunma gayesi tasidigini ve iliskinin kalitesi
oraninda (Katz ve Kahn, 1978) da etkili liderlik sonucuna isaret ettigini ifade etmekle
yetinecegiz. Calismanin bundan sonraki boéliimiinde, lider iiye etkilesimi aragtirmalarinin
gecmisine iliskin hususlarin gézden gegirilmesinin, arastirmanin gerekcesi icin onemli
oldugu gerceginden hareketle, lider iiye etkilesimi calismalarinin tarihsel gelisimiyle

kuramsal temeline daha detayli deginilmistir.
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1.2. Lider Uye Etkilesim Calismalarmin Gecmisi ve Kuramsal Temeli

Liderlik caligmalar1 uzun bir siire liderlerin ast iist iliskisi kapsaminda tim
maiyetine benzer davranig Oriintlisii ile yaklastigini ileri siirmiistiir (Striicii ve Sesen,
2019). Lider tiye etkilesimine yonelik ¢aligmalarin kendisini diger arastirmalardan ayiran
en temel 6zelligi de bu noktada ortaya ¢ikmis, Dansereau ve arkadaslarinin (1975) ast Ust
iliskisine dair yapilan ¢alismalarindan elde ettikleri temel ¢ikarim: liderlerin tesis edilen
ikili iletisime gore farklr iliski tarzlar1 gelistirdigi yoniinde olmustur (Graen ve UhlBien,
1991: 225). Lider ve astlar1 arasindaki iliskinin varliginin tespit edilmesiyle farklilagsan
iligkiler, farkliliklarin kaynagi ve s6z konusu iliski ve nedenlerinin Orgiitsel etkileri
iizerinde fikir yiiriitilmeye baslanmistir. Bir sonraki asama olarak ortaya atilan Liderlik
Yapma Modeli (Graen ve UhlBien, 1991; UhIBien ve Graen, 1992; UhlBien ve Graen,
1993a), tesis edilen yiiksek kalite iliskinin yararlarini 6ne c¢ikarmasiyla yazinda yer

edinmistir.

Lider iiye etkilesimi kapsaminda ilk ¢alismalarin, ig ortaminda sosyallesme kavrami
tizerine distinceler (Graen, Orris ve Johnson, 1973; Johnson ve Graen, 1973) ve yukarida
da vurgulandi tizere ast iist iliskileri {izerine yiiriitiilen incelemelerle (Dansereau ve dig.,
1975; Graen ve Cashman, 1975) basladigini ifade etmek onemlidir. Lider iiye etkilesimi
lizerine zamanla farkli sahalarda da ¢alismalar yapilmig (Graen ve Wakabayashi, 1994) ve
tamaminda elde edilen sonuglarin, Ohio State ve Michigan ¢alismalarinda ileri siirtildiigi
tizere ortalama liderlik tarzindan ¢ok farkli noktalara isaret ettigi goriilmustiir (Graen ve
Schiemann, 1987; Graen, Liden ve Hoel, 1982). Elde edilen sonuglara gore ayni yonetici
icin astlar1 ¢ok farkli degerlendirmelerde bulunabilmektedir. Zira bir lider igin grup igi
olarak degerlendirilebilecek yakin mesai arkadaslarinin; kaliteli iliski kurulabilen, karsilikli
giiven ve saygimin tesis edilebilecegi kisi tanimlamasinin yaninda, grup disi1 olarak
degerlendirilebilecek astlar1 tarafindan; diisiik kaliteli iligkinin var oldugu, giiven ve
sayginin ¢ok yiiksek seviyede olmadigi kisi olarak nitelemesi (Zalensy ve Graen, 1987)
dikkat cekmektedir. Ast st iligkileri Uzerine arastirmalar, lider {iye etkilesimi yaklagimina
evrilmeden once; ikili rol yapma surecleri (Graen, Orris ve Johnson, 1973; Graen, 1976;
Haga, 1976), iletisimin siklig1 arastirmalari (Schiemann ve Graen, 1984; Baker ve Ganster,
1985), etkilesimli iletisim oOriintiileri tizerine ¢alismalar (Fairhurst ve Chandler, 1989;
Fairhurst, 1993) ve lider-iiye degerlerinin uyusmasi (Graen ve Schiemann, 1978;

Kozlowski ve Doherty, 1989) konulariyla tartisilmig ve arastirmalara konu edilmistir.
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Benzer sekilde yliksek seviyede lider tiye etkilesiminin tesis edilebilmesi
maksadina yonelik olarak takipgilerin karakteristik ozelliklerinin belirlenmesini konu
edinen incelemeler (Scandura ve Graen, 1984; Graen, Scandura ve Graen, 1986) de
konumuzla ilintili olmas1 sebebiyle 6nemlidir. Liderle uyumlu, biligsel anlamda lideriyle
ayn1 noktada bulunma durumunu igsellestirmis (Graen, 1989), iyimser, takim ¢alismasina
katki sunan, i¢ kontrol odakli, yliksek 6z yeterlilige sahip uzun donem plan yapabilme
kabiliyetine sahip, ayni zamanda kariyer odakli hareket eden (Vasudevan, 1993) ve
lideriyle kaliteli iligki gelistirmesi gerektigi bilincine haiz (Liden ve Mitchell, 1989) olma
durumu, astlar i¢in lider iiye etkilesimi konusunda fark yaratici karakteristik Ozellikler
olarak dikkat cekmektedir. Konu Uzerine yapilan arastirmalar; karsilikli giiven, saygi ve
gorev bilinci olarak ifade edilebilecek hasletleri, lider iiye etkilesimi anlaminda astlar igin
belirleyici 6zellikler olarak bir adim 6ne ¢ikartmaktadir (Liden ve Graen, 1980; Katerberg
ve Hom, 1981; Snyder, Williams ve Cashman, 1984; Dienesch ve Liden, 1986; Crouch ve
Yetton, 1988; Graen, 1989; Fairhurst, 1993).

Lider tiiye etkilesimi iizerine yapilan ¢calismalardan anlasilabilecegi iizere kavramin,
iligki ve ast {ist arasindaki etkilesime isaret etmesine ragmen sosyal etkilesimin genis bir
alanda degerlendirilebilecegi gergegi (Gergen ve dig., 1980) ve etkilesimin Orgiitsel
uygulama boyutuna iliskin olduk¢a az sayida ¢alisma (Hollander, 1980; Jacobs, 1970)
yapilmis olmasi, konunun ne derece genis bir alanda arastirma yapma imkani tanidiginin

anlasilabilmesi anlaminda 6nemlidir.

Lider tiye etkilesimi konusunda fark yaratici iligki seviyesine erigebilmek igin
orgiitsel degiskenlerin de 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Bu konu {izerine ¢alismalarda
lider liye etkilesimiyle performans (Vecchio ve Gobdel, 1984; Castleberry ve Tanner,
1986), lider tiye etkilesimi-is birakma (Vecchio ve Gobdel, 1984, Ferris, 1985), lider liye
etkilesimi-is tatmini (Turban, Jones ve Rozelle, 1990), lider iiye etkilesimi-orgutsel
adanmislik (Nystrom, 1990; Seers ve Graen, 1984), lider iye etkilesimi-Orgutsel iklim
(Kozlowski ve Doherty, 1989) degiskenleri kullanilmis ve yazinda dikkat cekici
aragtirmalar olarak ilgi uyandirmistir. Bu noktada bizim c¢alismamizda segilen
degiskenlerle kurulacak iliskinin de yazindaki Onemli bir boslugu doldurabilme

kapasitesine sahip oldugu degerlendirilmektedir.

Su ana kadar yiiriitiilen bahsi gecen aragtirmalarda ulasilan sonuglar genel anlamda,

etkili bir lider tliye etkilesimi icin lider ve astlariin karakteristik oOzellikleri ile
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davraniglarinin uyumlu olmasi gerektigi ve yiiksek kalitede tesis edilen lider Uye
etkilesimiyle hem liderler hem astlar hem de o6rgiit i¢in olumlu sonuglar elde edilebilecegi
ve bu durumun da orgiit i¢in fark yaratici bir nitelik olarak ifade edilebilecegi sonucuna

isaret etmektedir (Graen ve UhIBien, 1991).

Lider iiye etkilesimi alaninda son donemde ise etkili liderlik iliskileri vasitasiyla
siirecin ¢ok daha etkin hale getirilmesi calismalar1 yogunluk kazanmaktadir. Bu
caligmalarin ortak Ozelligi ise liderin astlar1 arasinda, kendisine yakin uzak ayrim
yapmaksizin her biriyle ne sekilde etkili ¢alisabilecegi ve ortak hareket etme kabiliyetini
gelistirebilecegi iizerinde durulmaktadir (Scandura, 1995). Arastirmalardaki s6z konusu
eksen degisikligi ile artik ast iist iligkisinden ziyade ast ve iistlin ortakligi vurgusu dikkat
cekmektedir. Ayirt edici temel Ozellik olarak liderlerin astlarmin tamamina lider Uye
etkilesimi vasitasiyla ortaklik ve birlikte kazanma imkanint sundugu ve bu sayede 6rgiitiin
de kazanglh ¢ikacagi ifade edilmektedir. Bu ¢aligsmalarda, ast ist iligkileri yaklagimindan
farkli olarak secili astlarla yiiksek kaliteli iliski kurmaktansa, tiim astlara yiiksek kalitede
iliski sans1 taninmasi durumunda neler olabilecegi sorusu degerlendirilmistir (Graen ve
dig., 1982; Scandura ve Graen, 1984; Graen ve dig., 1986). Elde edilen sonuglara gore lider
tarafindan sunulan firsati degerlendiren astlarin performansindaki artis dikkat cekicidir
(Scandura ve Graen, 1984). Dahasi tistleriyle kaliteli iliski kurulan birime ait iiretim

verilerinin yiikseldigi de tespit edilmistir (Graen ve dig., 1982; Scandura ve Graen, 1984).

Orgitsel ortamda karsilasilabilecek ikili iliski ya da ast iist iliskisi olarak ifade
edilebilecek hiyerarsik miinasebette, zaman zaman ikililerin yabancilik seviyesini
asamadigi, is birliklerinin kisith diizeyde kaldigi ve haliyle diisiik kaliteli lider iiye
etkilesiminin yaratildigi (Graen ve Cashman, 1975; Liden ve Graen, 1980; Graen, Novak
ve Sommerkamp, 1982) durumlarla da karsilagilabilmektedir. Bu tip iliskiler, belli bir
hedefe yonlendirilemeyen lider etkisi, sirf ekonomik ¢ikar iligkisi, samimi olmaktan ziyade
onceden tanimlanmis role dayali davraniglar ve gevsek bagli hedefler olarak karakterize
edilmektedir (Dansereau, Graen ve Haga, 1975; Graen, 1976; Graen ve Schiemann, 1978;
Vecchio, 1982). Boylesi durumlarda liderlik slrecinin avantajlarinin edinimi olarak da
ifade edilen lider iiye etkilesiminden soz edilememektedir. Dolayisiyla da isgdrenin tutum
ve davranislari, karakteri, yoneticisi ve orgiit hakkindaki duygu ve diisiincelerinin de bir
onemi kalmamaktadir. Is siireclerinin, dokiimante edilmis halde islemesi, karsilasilan

sorunlara mekanik agidan yaklasilmasi, tanimhi is akislar1 {izerinde miidahalelerde
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bulunmak suretiyle problemlere ¢6zim yolu Uretilmesi ise bu durumun dogal sonucu

olarak beklenmektedir.

Ote yandan yabancilik seviyesi asilip tamisiklik diizeyine erisilebilmesi halinde,
lider ve takipgileri arasinda gelismesi kuvvetle muhtemel orta kalitedeki iliski seviyesi
sayesinde lider iiye etkilesiminden s6z edilmesi ve her adimda kuvvetlenen etkinin
siirliligmin hissedilmesi olasidir (Graen ve UhIBien, 1991: 232). Orta seviye iliski kalitesi
olarak ifade edilen tanisiklik diizeyinde ast ve st igin kati sinirlarla tasarlanmis iliski
cizgisinin disina c¢ikildigi, taraflarin birbirini tanimaya basladigi, gliven duygusunun
iliskinin geneline yayilma emaresi tasidigi sonucuna ulasilabilmesi miimkiindir. Ancak,
her iki taraf i¢in de bu asamada arzu edilen seviyeye heniiz ulagilmadigimin bir kez daha

vurgulanmas1 6nemlidir.

Sayet lider ve takipgisi arasinda olgunlagmis ve ortaklik diizeyine erigmis bir iligki
diizeyinden soz edilebilirse, kazanimlarin boyutunun olumlu anlamda 6nceki iki asamay1
asacagl tahmininde bulunmak gili¢ degildir. Bu tip iliski boyutunda her gecen giin artan
etki, ikilinin isle alakali sosyal paylasimi dolayisiyla miimkiin olmaktadir (Burns, 1978).
Astlar sorumluluklari en yiiksek verimlilikle yerine getirebilmek amaciyla faaliyetlere
cok daha fazla ve yiiksek motivasyonla dahil olurlar ve liderler de bu duruma guivenerek
eylemlerinde ¢cok daha emin hareket ederler. Bu karsilikli gliven, saygi ve gorev bilinci
sayesinde resmi anlamda tanimlanmis is sdzlesmelerinin ve resmi gérev sorumluluklarinin
cok daha oOtesine gecilerek is icra edilir, bu durumdan da haliyle orgiit kazangli ¢ikar
(Graen ve UhIBien, 1991: 232). Boylesi bir doniisiim sayesinde isgdren ve liderin kendi
cikarlarinin iistiinde daha biiylik menfaatleri disiiniir hale gelecegini (Burns, 1978) tahmin
etmek kolaydir. Zira boyle bir durumda her iki tarafta hem kendi ¢ikarlarini hem de

orgiitiin lehine olan hususlar1 gz 6ntine alarak eylemde bulunur.

Olumlu liderlik iliskisinin tesis edildigi etkili liderlik sayesinde verimli sonuglarin
edinimi (Uhl-Bien ve Graen, 1993a), 6rgltun sahada rakipleri karsisinda one ¢ikmasinda
katalizor etki anlamina da gelmektedir. Bu sayede hem Uyeler hem lider hem de o6rgiit cok
daha fazla kaynaga erisim imkani bulmakta, birbirini destekleme konusunda sorun
yasamamakta ve Ust hedeflerin igsellestirilmesi (Duchon, Green ve Taber, 1986) mimkin
olmaktadir. EK olarak Graen’in (1989) de ifade ettigi gibi boyle bir ortamda isgoren, kendi
gorev taniminin Gtesinde Orglitiin ¢ikar1 igin hareket eder, en st hedefler igin kisisel

girisimlerde bulunur, yiiksek orgiitsel vatandaslik bilinciyle verilen gorevleri eksiksiz
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yerine getirebilmek maksadiyla kariyerini dahi riske atacak eylemlerde bulunur. Biriminin
etkili olabilmesi amaciyla kendisinden beklenmese de inisiyatif alarak gerekli gordiigii her

tedbiri alir.

Su ana kadar lider iiye etkilesimi kapsaminda ifade edilen hususlarda grup
icerisindeki ast Ust iligskisi ve grup disinda yer alan ikili hiyerarsik etkilesim tizerinde
durulmasi, konunun sinirlarina iliskin yanhis bir algi olusturmamalidir. Zira o6zellikle
giiniimiiz karmasik, ¢cok uluslu ve ¢ok konumlu olarak faaliyet gésteren orgutlerde liderlik
ve liderlige iligkin kosullarin bu kadar basit ve net smirlarla izah edilebilmesi kolay
degildir. Bu baglamda Graen ve Scandura’nin (1987) onerdigi gibi lider {iye etkilesimi
bagimsiz ikili iligkilerden ziyade birbirine bagimli, ag seklinde tesekkiil etmis (Scandura,
1995) bir iliski yumag olarak degerlendirilmelidir. ilgili dneriyi takiben bilim insanlarinca
konuyu denklemin i¢ine alabilmek amaciyla sistemsel bir yaklasim gelistirilerek, farkli ve
bagimsiz ikili iligkilerin ag igerisinde ¢ok daha biiyiik bir sistemin pargasi olarak nasil
degerlendirilebilecegine (Uhl-Bien ve Graen, 1992, 1993a, 1993b) yonelik sorulara cevap
bulunmaya calisilmistir. Bahsi gecen ag teskilatlanmasinin orgiit icindeki liderlik yapisini,
liderin etki alanin1 ve sorumluluklarin yerine getirilmesinde gorevli personeli kapsayacak
yapiy1 isaret ettigi degerlendirildiginde, ortaya atilan Onerinin esasinda Katz ve Kahn’in
(1978) rollerin belirlenmesi kavrami ile de uyumlu oldugu ve orgiit i¢indeki liderlik

iliskisine dénuk Orintlyl ortaya ¢ikarma amacini tasidigr gorilmektedir.

1.2.1. Lider iiye etkilesiminin ayirt edici 6zellikleri

Liderlik iizerine ¢aligmalar; orgiit liyelerine ait davraniglarin anlamlandirilabilmesi
ve Orgiitiin i¢inde bulundugu sahada basarili olabilmesi amacina doniik olarak
yuratilmektedir (Siiriicii ve Sesen, 2019). Lideri ve liderlik kavramimni anlamaya yonelik
arastirmalarda, Ozellikle liderin astlari iizerindeki etkisi degerlendirilirken, liderin genel
davraniglar1 ve takipgilerine donlk genel tutumu iizerine yogunlasilmaktadir (SUricd,
2021: 259). Bu tip calismalarda yukarida da vurgulandigi iizere liderin astlarina karsi ayni
tutum ve davranisi sergiledigi one c¢ikarilmis, bireysel farkliliklar ise tamamen g6z ardi
edilmigtir. Ancak buraya kadar anlatilanlardan liderin; bireysel farkliliklar (Kinicki ve

Vecchio, 1994), zaman kisiti, (Bauer ve dig., 1996), is yogunlugu (Graen, 1976) ve sinirli
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kaynaklar (Bauer ve dig., 1996) gibi ¢ok c¢esitli nedenler sebebiyle takipgileriyle farkli

iliskiler gelistirmesi beklenmelidir.

Bu noktada liderin astlariyla kaliteli etkilesiminin tesis edilebilmesinde bireysel
iligki ve karsilikli etkilesimin olduk¢a 6nemli (Williams ve dig., 2016) ve fark yaratici
husus oldugu vurgulanmalidir. Vurgudan hareketle de liderin, astlariyla tesis ettigi ya da
edecegi iliskiye odaklanmasi, etkilesimi daha ileri diizeye tasima yoniinde gayret sarf
etmesi anlaminda lider ile maiyeti arasindaki iliskinin daha dogru incelenebilecegi model

olarak lider iiye etkilesimi bir adim 6ne ¢ikmaktadir (Siiriicii, 2021).

Lider iiye etkilesimi, Dansereau ve arkadaslar1 (1975) tarafindan ileri siirildiigii
andan itibaren liderlik siireci ve bu siirecle ilgili ¢iktilar anlaminda yazindaki diger liderlik
kuramlarindan ayrilmaktadir. Lider iiye etkilesiminde esas olan karsilikli iligki konusu,
diger liderlik kuramlarmin eksigi olarak goze carpmaktadir. Lider iiye etkilesimi
kapsaminda ast st iligskisindeki kalite; bireysel, grup ve orglitsel diizeyde elde edilecek
sonuglarin degerlendirilmesinde ve ortaya cikacak etkilerin anlagilmasi hususunda kilit rol

oynamaktadir (Erdogan ve Bauer, 2014).

1.2.2. Lider iiye etkilesiminin kuramsal temeli

“Lider Uye Etkilesimi Kurami”nin ilk bakista, lider ve takipgileri arasinda tesis
edilmesi beklenen etkili ve Kkaliteli etkilesime atifta bulunmasi sebebiyle, Blau’nun (1964)
“Sosyal Milbadele Kurami”na dayandigi anlasilmaktadir. Bununla beraber, etkilesimin
dogasi anlaminda Vroom’un (1964) “Beklenti Kurami”nin da surecte énemli bir dayanak
noktast oldugu degerlendirilmesi yanlis olmaz. S0z konusu kuramlara gore isgoérenin arzu
edilen performans seviyesine ulagmasi, ancak beklenti diizeyinin karsilanmasi ve her iki
aktor arasindaki sosyal degisimin adaletli oldugu inancinin, kisi zihninde yer etmesi ile
miimkiin oldugu ileri siiriilmektedir. Iki kurama ek olarak Scandura (1999) tarafindan
ortaya atilan Rol Kurami ve Adalet Yaklagiminin da lider ve takipgileri arasindaki

etkilesimin gelisiminde belirleyici oldugu iddias1 dikkat ¢ekicidir (Stirticii, 2021: 260).

Bu kapsamda, yazinda lider iiye etkilesiminin gelisiminde onemli kose baslarini
tuttugu degerlendirilen; sosyal miibadele, esitlik, rol ve beklenti kuramlarina asagida kisaca

deginilmistir.
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1.2.2.1. Sosyal miibadele kurami

Sosyal Miibadele Kurami, iliskiye taraf kisiler arasindaki kaynak degisimini
aciklamaktadir. Esas amaci, oOrglit igindeki eyleyene ait sosyal davranislar
anlamlandirabilmektir (Blau, 1964). Bu amaca yonelik ilk ¢alismalar Homans (1958) ve
Emerson (1962) tarafindan yapilmis, Blau (1964) ise kuramin kavramsallastirilmasini

saglamstir.

Orgiit icerisindeki etkilesimi agiklamaya calisan Sosyal Mibadele Kurami ile
orgiite dahil aktorlerin her tiirli sosyal ve ekonomik degis tokusu acgiklanmaya
calisiimaktadir. Blau (1964), s6z konusu degis tokus ile eyleyenin is yapma konusunda
gidilenebildigini iddia etmistir. Bu noktada, sosyal miibadele ile taraflarin Orgiit
icerisindeki sorumluluklarinin icrasinda karsilikli yiikiimliliiklerini yerine getirmesi
durumunda elde edecekleri kazanimlarinin artacagi beklentisi, motivasyon unsuru olarak
one c¢ikmaktadir. Dolayisityla kuramin temel varsayiminin, iliskiye tabi her iki tarafin
stirecin sonunda odiillendirilecegi beklentisi ve bu sebeple s6z konusu etkilesimi siirdiirme

cabasi oldugu iddia edilmektedir.

Sosyal Mibadele Kurami kapsaminda isgérenin hem o6rgiit i¢ci hem de orgiit disi
iligki ve etkilesiminin dikkate alinmasi, lider iiye etkilesiminin de esasina isaret ediyor
olmasi dolayisiyla onemlidir. Kisaca Sosyal Mibadele Kuraminda, liderin etkinliginin
astlariyla kuracagi kaliteli etkilesim ve iletisim ile miimkiin olacagina deginilmekte, grup
ici/dis1 davraniglar Orlintlistiniin ortaya ¢ikis siireci anlatilmaktadir (Liden ve dig., 1997).
Kuramla ilgili temel eksiklik ise liderin maiyetinin performansini arttirabilmek i¢in elzem
olan iliskideki giiven ve saygi unsurunu nasil tesis edecegini agiklamamasidir (Walumba
ve dig., 2011). Scandura (1999) tarafindan ileri siiriilen, lider ve takipgisi arasindaki
miibadelenin esit ve adaletli olarak algilanmasi durumunda, kisinin performansinin

yiikselecegi iddias1 s6z konusu eksigi ikame edecek olmasi1 anlaminda kiymetlidir.

1.2.2.2. Esitlik kurami

Adams’in (1963) Esitlik Kuramima gore bir orgiit icerisinde isgdrenin sarf ettigi
emegi karsiliginda elde ettigi getirisi 6znel olarak belirlenmektedir. Adams, calisanin

emegi ile orantili getiri elde edememe durumunda is doyumunun azalacagini,
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performansinin diisecegini ve emek-getiri oraninin yeniden denge durumuna ulagsacagini
ifade etmektedir. Konuyla ilgili olarak Festinger (1957) da emek-getiri dengesinin kisiden
kisiye degistigini dolayisiyla algilanan s6z konusu dengenin, esasinda psikolojik bir durum
oldugunu iddia etmektedir. Bu baglamda emek-getiri dengesinin birbirine es deger
olduguna iligkin alginin bireyde yer etmesi durumunda esitlik, aksi halde ise esitsizlik
algisinin varligindan soz edilmektedir. Adams’a (1963) goére emek-getiri dengesinin
saglanabilmesi durumunda isgorenin mesai arkadaglariyla uyumundan, dengenin olmadigi
is ortamlarinda ise uyumsuzlugundan bahsedilmektedir. Kisaca s6z konusu dengenin
tutturulabilmesinde kisinin diger mesai arkadaslariyla yapacagi 6znel karsilastirmalarda,

esitlik algis1 olduk¢a dnemlidir.

Bu kapsamda, lider ve takipgileri arasindaki iliskiyi odagina alan Lider Uye
Etkilesimi Kuraminda, grup i¢i ve grup dis1 ayriminin yapilmasi sonucunu doguran
iligkilerin tamaminda, esitlik algis1 belirleyicidir. Bir ast, iggéren olarak kendisine esit
davranilmadigimi diisiiniiyorsa gorev tanimi haricinde hareket etmez ve liderin yakin
cevresi olarak distiniilecek i¢ gruba dahil olmaz. Tam tersi durumda ise ¢alisan elde ettigi
kazanimin geregi ve idamesi maksathi olarak ¢ok daha fazla emek sarf eder, mevcut
konumun ve diizeninin devamini saglamak i¢in miicadele eder. Dolayisiyla Dansereau ve
arkadaglarinin  (1975), liderin takipgilerinin tamamina ayni sekilde yaklasmadigi,
maiyetinin tamamina benzer tepki vermedigi iddiasi, esasinda esitsizlige atifta bulunmakta
ve lider-takipgi iliskisindeki esitlik-esitsizlik algisinin, var olan etkilesimin kalitesini

etkileyen 6nemli bir faktor olduguna isaret etmektedir.

1.2.2.3. Rol kuram

Rol Kurami, Linton (1936), Gross ve arkadaslar1 (1958) ile Kahn ve arkadaslarmin
(1964) ¢alismalarinda ileri stirdiikleri kavramsal agiklamalara kadar indirgenebilir. Kisinin
toplum igerisindeki konumuna dair normatif beklentilerle uyumlu davranis olarak ifade
edilebilecek Rol Kurami, sosyal hayata iligskin davranis kaliplarina ve ilgili roller tizerine
yogunlasir ve rolleri agiklar (Stirticii, 2021: 263). Lider iiye etkilesimi de lider ve takipgisi
arasindaki iliskiye, karsilikli beklenti ve davranig kaliplarina odaklandigina gore bu

noktada Rol Kuramui ile benzestigi ifade edilebilir (Matta ve dig., 2015).
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Graen (1976), lider iiye etkilesimi kapsaminda ast iist arasindaki iliskinin
gelisiminde rol yapma siirecinin olduk¢a 6nemli olduguna vurgu yapmaktadir. Rollerin
gerek astlar gerekse lider tarafindan eksiksiz yerine getirilmesi durumunda, Kaliteli lider
tiye etkilesiminden soz edilebilecegi ifade edilse de bazi durumlarda lider ve takipgisi
arasinda algilardan kaynakli olarak anlagsmazliklar da ortaya ¢ikmaktadir (Matta ve dig.,
2015). Bu tip anlasmazliklar, rollerin belirsiz ya da eksik tanimlandigi kosullarda veya
astin farkli rol ihtiyaci, istegi ve hedefi olmasi durumunda ortaya ¢ikmakta, zira ast,
liderinin elindeki kaynakla beklentisini karsilayamayacagia inanmaktadir (Dienesch ve
Liden, 1986). Kisaca Rol Kuraminda da ifade edildigi lizere roller ve rollere iliskin
beklentiler arasinda uyumsuzluk olmasi halinde, lider ve takip¢i arasindaki etkilesimi
saglayan iletisim sekteye ugramaktadir. Dolayistyla lider ve astlari arasinda tesis edilmesi
hedeflenen kaliteli etkilesim icin lider ve takipcilerinin rol algis1 belirleyicidir. Kaliteli
etkilesim durumunda rol, alg1 ve beklentilerin uyumundan, aksi durumda ise uyumsuzluk
ve hedeflenenden uzak lider {ye etkilesim diizeyinden s6z edilebilecegi

degerlendirilmektedir.

1.2.2.4. Beklenti kurami

Vroom’a (1964) gore isgdrenin yaptigr isten elde edecegi doyum ve neticesinde
basarili olup olmamasi, ¢alisan olarak davraniglarinin  6diillendirilmesi ya da
odullendirilmemesine gore degismektedir. Kurama gore ¢alisan sorumluluklarini yerine
getirirken harcadig1 emek karsiliginda elde etmeyi umdugu beklentiyle motive olmaktadir.
Kuramin lider iiye etkilesimiyle ilgisi de bu noktada ortaya ¢ikmaktadir. Lideriyle kaliteli
etkilesim diizeyi yakalamis isgdrenin, orgiite ait kaynaklara ve bilgiye digerlerine nazaran
cok daha kolay erisecegi (Walumbwa ve dig., 2011) tespitinden hareketle, kaliteli etkilesim
diizeyi yakalamis ¢alisanin daha fazla getiri beklentisi icerisine girmesi de makul kabul
edilmektedir. Ote yandan lideriyle etkili bir iletisim ortami olmayan calisanin, mevcut
kaynak tahsisinde digerlerine nazaran geride kalacagi i¢in basar1 arzusunun ve

odiillendirilme beklentisinin de ayni oranda diisiik olacagi degerlendirilmektedir.

Bu baglamda, calisanin lideriyle tesis edecegi etkilesimin kalitesine paralel
beklentilerinin de sekillenecegi diisiiniilmektedir. Kaliteli bir etkilesim diizeyi

yakalayamayan astin beklentisinin diisiik olacagindan hareketle, liderin taleplerine kayitsiz
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kalmasi, verilen goérev igin ¢aba harcamamasi ve hatta liderin beklentisi disinda hareket

etmesi s6z konusu olabilmektedir.

Bu noktaya kadar anlatilanlardan hareketle lider iiye etkilesiminin ikili iligkiye
dayali bir kuram oldugu anlasilmaktadir. Kavram, cift yonlii olusunun da etkisiyle
arastirmacilar ic¢in ilgi odagi olmay1 siirdiirmekte ve konuya yapilan eklemeler araliksiz
olarak devam etmektedir. Zira 2020 yili icerisinde lider iiye etkilesimine yonelik olarak
200’den fazla arastirma yapilmistir (Siiriicti, 2021: 265). Bu kapsamda incelemelerin
yogunlastig1r bir diger konu ise lider iiye etkilesimi kavraminin boyutlarinin ortaya
cikarilmasina yonelik olanidir. Asagida boyutlara yonelik icra edilen ¢aligmalara kisaca
deginilerek kavramin, ilgi alanmi olarak belirlenen konumuz degiskenleriyle iligkisi daha

anlasilabilir hale getirilmeye calisilmistir.

1.3. Lider Uye Etkilesimine Dair Boyutlar

Lider iiye etkilesiminin arastirmalarda degisken olarak kullanilabilmesine yonelik
Olcek gelistirme c¢alismalar1 ve kavramin boyutlarima iliskin degerlendirmelere
rastlanmaktadir. Bu konuda son déneme kadar bilim insanlarinin hem fikir oldugunu ifade
etmek pek mimkin degildir. Temel goriis farkliliklarinin kaynagi olarak da pek ¢ok bilim

insaninin lider iiye etkilesimine farkli bakis agisiyla yaklasmis olmasi gosterilmektedir.

Is ortaminda lider Uye iliskisi, baslangicta ikili arasindaki etkilesimi esas almak
suretiyle tek boyutlu bir kavram olarak ileri siiriilmesine ragmen, lider iiye etkilesiminin
cok boyutlulugu Katz ve Kahn’nin (1978) Rol Kurami ve Kahn’a (1964) ait Sosyal
Mibadele Kuramina kadar uzatilmaktadir. Katz ve Kahn’in (1978: 43) calismasinda rol
icin “...her personelin tamimlanmis gorev iliskisi kapsaminda sergilemesi beklenen ve
standardize edilmis davranig oriintiisti...” tamimlamast yapilmistir. Benzer sekilde rol
catigmasi ve rol belirsizligi kavramlar1 (Kahn ve dig, 1964) da role dair ¢ok boyutlu
ozelligi desteklemektedir. Bahse konu iki kuramin yardimiyla tek boyutlu yaklagimin,
kavrami tam olarak ifade etmedigi diisiiniilmeye baslanmis ve bu dogrultuda lider tye
etkilesiminin boyutlarina yonelik ilk soru, Dienesch ve Liden (1986: 624) tarafindan ortaya
atilmigtir. Arastirmacilar sorunun cevabi olarak kavramin c¢ok boyutlu oldugunu ileri
stirmiigler, “Algilanan Katki, Baglilik ve Arzu” olarak boyutlar1 adlandirmislardir. Takip

eden donemde Graen ve UhlBien (1995) de kendi arastirmalarina dayanarak lider ye
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etkilesiminin, “Saygi, Giiven ve Gorev Bilinci” olmak tlizere ii¢ boyuttan olustugunu ileri

stirmiislerdir.

Orgiitsel davranisa ait diger kuramlarda oldugu gibi kurama ait kavramlarin gok
boyutlu olarak diisliniilmesi, gorgiil arastirmalarla sinanmasi1 hem kavram ve kuramin
anlasilmasin1i hem de Orgiitsel ve bireysel sonuglarla iligkilerinin degerlendirilmesini
kolaylastirmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998). Lider iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu olarak
diisiiniilmesinin ve iizerinde c¢alisilmasinin bir diger Onemi, etkilesime dair diizeyin
(yiiksek, diisiik) olusmasimna neden olan hususlarin neler oldugunun belirlenmesinin

kolaylastiracak olmasidir (Siiriicii, 2021).

Bu baglamda lider iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu oldugunun kabulii ve devaminda
boyutlara iligskin yapilan ¢alismalarda bahsi gegen 3 boyutun en az ii¢ etkilesime imkan
tanidig1 (Schneider, 1983) iddiasindan bahsedilmesi Onemlidir. Lider ve takipgileri
arasindaki etkilesimde karsiliklilik kavrami 6ne ¢ikmaktadir. Zira, taraflarin karsiliklilik
anlaminda birbirlerini destekledigi ve bu destegin ortaya ¢ikmasi muhtemel sonuca etki
edecegi ifade edilmektedir. Wortman ve Linsenmeier’a (1977) g0re gobrev ve
sorumluluklarini eksiksiz yerine getirdigi izlenimi edinilen astlara yonelik tstler cok daha
olumlu yaklasmakta, performansi édiillendirmekte ve bu sayede astin etkilesime ¢ok daha
fazla katki sunma imkani yaratilmaktadir. Bu da lider iiye etkilesiminin heyecan ve arzu
boyutuna olumlu katki sunmaktadir. Bir diger etkilesim seklini ifade etmek igin lider Uye
etkilesiminin degerlendirici niteligi esas alinmis ve hale etkisiyle (Cooper, 1981) boyutlar
arasindaki korelasyonun yiikseldigi tahmininde bulunulmustur. Son olarak ise 6zellikle
bazi lider ve takipei iliskisinde boyutlarin, astlar tarafindan diisiik is katkisini yiiksek
baglilik gostergesi tavirlarla telafi edici olarak kullanildigr ifade edilmistir (Dienesch ve

Liden, 1986: 626).

Calismalarda lider iiye etkilesiminin is iliskileri tizerine insa edilme gayreti de
dikkat cekmektedir. Graen ve UhlBien’in (1995) vurguladigi gibi lider iye etkilesimi,
kisisel ya da arkadaslik iligkileri kapsamindan ziyade lider ve takipgileri arasinda saglikli
bir iliski i¢in var olmasi gereken giiven, saygi ve karsilikli gorev bilinci {izerine insa
edilmis ve bu anlamda ister ast olsun ister lst, isgorenin profesyonel yetkinliklerinin
tezahiirii anlaminda degerlendirilmistir. Bu noktada Liden ve Maslyn’in (1993) lider lye
etkilesimini kisisel iletisim, begenme ve hoslanma temeline dayandirmaya calistiklar1 da

eklenmelidir.
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Lider iiye etkilesiminin is ortaminda gerceklesen, sosyal anlamda bir alisveris
iliskisi oldugu diistiniildiigiinde kisisel begeniye dayali kabuliin, konuyu ve etkisinin
degerlendirilmesi anlaminda arastirmacilar1 kisitlama potansiyeli tasidigr ifade edilebilir.
Ayrica liderlik, yoneticilikten ya da idarecilikten farkli bir konu olarak degerlendirecekse,
is ortamindaki sosyal etkilesimin, ast ve tstler arasindaki her tiirli iliskinin ve yine ast ve
iste dair her tiirlii tutum ve davranisin, daha iyiye ulasabilmek adina iliskiye yonelik
olumlu gelisim ¢izgisi dahilinde diisiiniilmesi lizumu da ortadadir. Kisaca iist ya da ast,
amir ya da memur, lider ya da takipgi, siniflandirma ne sekilde yapilirsa yapilsin ve siire¢
icindeki aktorlerin birbirlerine karsi tutumlari ne olursa olsun, lider liye etkilesimi
kapsaminda etkili ve kaliteli etkilesime dOnUk orgiitsel anlamda standartlarin belirlenmesi,
personelin karakterinden, tutum ve davranig Ozelliklerine kadar dogru tespitlerin
yapilabilmesi ve muhtemel etkinin tasarlanarak is ve teskilatlanmaya iliskin planlamanin
uygulanmasi, Orglitin  menfaatleri adma olduk¢a Onemlidir. Dolayisiyla da
boyutlandirmaya yOnelik ¢alismalarda ilerleyen donemde mevcut ii¢ boyuta, “profesyonel
sayg1” (Liden ve Maslyn, 1998) da eklenmis, takip eden dénemde s6z konusu 4 boyut
kabul gormiis ve lider iiye etkilesimi; katki, baglilik, etki ve profesyonel saygi

boyutlarindan olusan bir yapi1 olarak incelenmeye baslanmustir.

1.3.1. Katka

Katki1, Dienesch ve Liden (1986) tarafindan eyleyenin karsilikli hedeflerine uygun
olarak icra ettikleri gorev ve sorumluluklarinin sekli ve nitelik algis1 olarak ifade
edilmigtir. Tanimda karsilikliliktan bahsedilse de liderden daha ¢ok takipg¢inin tutum ve
davraniglarinin 6ne ¢ikarildigimi vurgulamak onemlidir. Kisaca her bir astin isi ile ilgili

caligmalarinin siirece katti81 kalite ile ilgili bir kavramdir.

Is ile ilgili calismalarin kalitesine dair yapilan degerlendirmelerde kritik husus, ast
konumundaki iggorenin gorev taniminin Stesinde is yapip yapmadig1 ve gorevin icrasina
iliskin sorumluluklarda gonulli olup olmadigidir. Bu siiregte gorevin icrasina yonelik lider
tarafindan tahsis edilecek kaynaklar da astin goérevini basariyla tamamlamasini
kolaylastiracak olmasi sebebiyle 6nemli bir diger husus olarak one ¢ikmaktadir. Liderin
astina sagladigi kaynaklar; biitce destegi, malzeme ve techizat gibi fiziksel olmasinin

yaninda, astin ilgisini ¢ekecek goérevler de olabilir (Dienesch ve Liden, 1986: 625).
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Kendisine daha uygun kaynak tahsis edilen astin, liderinin verdigi vazifeyi ¢ok daha iyi
yapmasi ve lideriyle arasindaki etkilesimi, kalite anlaminda daha yukari c¢ekmesi
beklenmektedir. Dolayisiyla da lideriyle kaliteli etkilesim diizeyi tutturan takip¢inin gorev
tanimiin Gtesinde isleri yapmasi veya bu tip sorumluluklara goniillii olmasi, hayatin

olagan akisina da uygun olarak kabul edilmelidir.

1.3.2. Etki

Etki boyutunda, ikiliye tabi taraflarin birbirleri hakkinda sahip olduklar1 duygular,
icra edilen isten ziyade, birey olarak etkilesimden kaynakli birbirlerine karsi duyduklari
ilgiyle alakalidir. Lider tiye kapsaminda degerlendirilecek ast ve istiin karsilikli olarak
birbirlerini etkilemeleri, esas olarak ikilinin birbirini begenmesine dayanir (Liden ve
Maslyn, 1998: 46). Boylesi bir yakinlagsma; oncelikle iliskinin arzu edilmesi, miiteakibinde
de iliskinin olugmasi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998: 50).

Lider ve takipgisi arasindaki ilginin, lider iiye etkilesimi anlaminda siirece farkli
diizey ve derecede katki sunmasi beklenmektedir (Dienesch ve Liden, 1986). Bu anlamda,
lider iiye etkilesimine is temelli iliski penceresinden bakildiginda, etkinin katki boyutuna
gore daha az rol oynayacag diisiiniilmektedir. Ote yandan, bireyler arasi g¢ekicilik ve
begeninin 6n plana ¢ikarildig: lider {iye etkilesiminde ise etki boyutunun belirleyici olacagi
sonucuna ulagsmak zor degildir. Is dis1 iliskisi gelismis, birbirine karsi begeni diizeyi
yliksek lider ve tiyenin, birbirlerine karsi ¢ok daha hosgoriili, is dis1 ya da gorevle alakali
problemlerde birbirlerine ¢ok daha fazla destek olduklari, begeni ya da hoslanmanin liderin
astinin i performansini degerlendirmesinde Onemli bir etken oldugu tespit edilmistir
(Dienesch ve Liden, 1986: 625). Ulasilan tim bu sonuclardan hareketle etki boyutunun, is
dis1 iliski kapsamindaki etkilesimle alakali olmasi, beraberinde de sevgi, saygi ve gliven
gibi kavramlari ihtiva etmesi sebebiyle lider iiye etkilesiminin gelismesinde onemli bir

boyut oldugu gorilmektedir.

1.3.3. Baghhk

Lider tye etkilesimi anlaminda baglililk kavraminin, ast ve {st iligkisinin

gelismesiyle ortaya ¢ikacagi tahminini yuritmek mimkiindir. Liderin takipgisiyle yasadigi
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ve emek verilen bir sire¢ sonunda elde edilen, taraflarin birbirine olan yakinligin
gostermesi olarak agiklanan baglilik kavrami, lider iiye etkilesiminin gelismesi ve
strdurilebilmesinde oldukga kritik rol oynamaktadir (Dienesch ve Liden, 1986). Liderin
takipgisiyle kurdugu iliskide, ast konumundaki isgorenin aldig1 gorevleri layikiyla yerine
getirmesi ve roliinii eksiksiz icra etmesiyle, lideriyle arasinda giiven ve saygi unsurlari
gelismekte neticesinde de baglilik kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir (Graen ve Uhl-Bien,
1995). Baghligin gelismesiyle maiyet konumundaki ast, gorev taniminin otesinde is ve
sorumluluklara talip olurken, lider de karsiliginda kendisine aktarilan kaynak hususunda
cok daha cOmert davranmaya baslar. Bu durumun, isgérenin orgiit igerisinde kendisini
ayricalikli olarak gormesini saglayacagi ve performansinin da aymi yonlii olarak

yiikselecegi sonucuna ulagsmak gii¢ degildir.

Baglilik sayesinde liderin takipgilerine verecegi goOrevin mahiyetinde de
degisiklikler olmaktadir. Lider, bagimsiz karar verme, inisiyatif kullanma ve sorumluluk
almay1 gerektiren kritik gorevleri, 6zellikle kendisine bagli olduguna inandig1 personele

verme egilimindedir (Liden ve Maslyn, 1998: 50).

1.3.4. Profesyonel saygi

Profesyonel saygi boyutu, o ana kadar Dienesch ve Liden (1986) tarafindan etki,
katki ve baglilik olarak ifade edilen lider iiye etkilesiminin boyutlandirma caligmasina,
Liden ve Maslyn’in (1998) katkis1 olarak 6ne ¢ikmistir. Liden ve Maslyn (1998), lider tiye
etkilesiminin boyutlandirilmas: caligmas1 kapsaminda giiven, saygi, diiriistlik ve hatta
aciklik gibi kavramlar1 da incelemisler ancak profesyonel saygi boyutunun lider Uye

etkilesiminin dordiincii boyutu olmasi gerektigi sonucuna ulasmislardir.

Lider tiye iletisimine taraf personelin birbirini; isini iyi yapan, yetkinlik diizeyi
yiiksek olarak nitelemesi durumunda, etkilesime ¢ok daha agik ve goniillii olacag:
diistiniilmektedir. Zira lider de maiyeti konumundaki takipgi de s6z konusu etkilesimden

fayda saglayabilecegine inanmaktadir.

Bu tespitlerden hareketle Rol ve Sosyal Mibadele Kuramindan tiiretilen lider Uye

etkilesiminin ¢ok boyutlu yapisinin, ¢alisma kapsaminda irdelenen sonu¢ degiskenleri
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tizerinde 6nemli etkisinin olacagi degerlendirilmektedir. Bu sebeple takip eden bolumde,

lider tiye etkilesiminin orgiitsel ve bireysel sonuglari iizerinde fikir yiritiilmektedir.

1.4. Etkili Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel ve Bireysel Sonuclar

Etkili ve kaliteli bir lider iiye etkilesiminin orgiitsel ve bireysel anlamda birtakim
sonuglar dogurmasi beklenmektedir. Nitekim yazinda, kaliteli olarak ifade edilen lider lye
etkilesiminin, oOrgiitsel ve bireysel sonuglarla ilintilendirildigi ¢ok sayida c¢aligmaya
rastlamak miimkiindiir. Calismalarda, lideriyle yiiksek diizeyde etkilesim imkanina sahip
olan isgorenin performansinin ve isine karsi besledigi olumlu duygularin pozitif yonde
etkilendigi sonucuna ulagilmistir (Gerstner ve Day, 1997: 835). Lider iiye etkilesiminin tist
diizeyde oldugu kosullarda hem ast hem de liderin daha yiiksek diizeyde is tatminini
deneyimledigi, ikili arasindaki iletisimin ¢ok daha acik ve net oldugu, astin ¢ok daha fazla
kaynaga ulasmasi nedeniyle is listlenme konusunda digerlerine nazaran ¢ok daha fazla
goniillii oldugu ve calisma gruplarinda etkili isgoren olarak one ¢iktiklar: tespit edilmistir
(Gerstner ve Day, 1997; Sparrowe ve Liden, 2005). S6z konusu sonugclar lider Uye
etkilesimi tizerine ¢calisma yapan pek ¢ok arastirmaci (Dulebohn ve dig., 2012; Erdogan ve
Bauer, 2014; Martin ve dig., 2016) tarafindan da sinanmis ve lider {iye etkilesiminde kabul
edilebilir etkinlik diizeyinin yakalanmasi durumunda orgiitsel ve bireysel anlamda olumlu

sonuglara ulasildig1 goriilmiistiir.

Lider iiye etkilesiminin kalitesi ylikseldikge, liderin astina yaklagiminin olumlu
anlamda farklilasmasi sebebiyle, kokeni Sosyal Mubadele Kuramina (Blau,1964) dayanan
lider iiye etkilesimi kapsaminda ast i¢in lidere karsi sorumluluk ve hatta yiikiimliiliik
duygusunun yogunluklu olarak hissedilmesi sonucunu doguracagi diistiniilmektedir. Bu
durumdaki ast, sorumluluklarina ¢ok daha fazla egilmekte, isiyle biitiinlesmesi digerlerine
nazaran ¢ok daha yuksek seviyede olmaktadir. Dolayisiyla lider iiye etkilesimi ile isgéren

performansinin karsilikli bir miibadele oldugu (Quade ve dig., 2020) da ifade edilmektedir.

Lider tiye etkilesimi alaninda yapilan calismalar, liderin de astlartyla tesis edecegi
kaliteli etkilesimden yarar sagladigim gostermektedir. Ozellikle kosullarin zorlayici,
belirsizligin oldukca yiiksek oldugu durumda, sorunlarin etkili sekilde ¢oziimii anlaminda
kaliteli lider tiye etkilesiminin lidere faydali oldugu ispat edilmistir (Bauer ve dig., 1996).

Kisaca etkili bir ast iist iligskisinin mevcut oldugu orgiitlerde hem liderin hem de takip¢inin
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orgiite ve isine karst memnuniyet diizeylerinin yiikseldigi, bagliliklarinin da arttig
sOylenmektedir (Dulebohn ve dig., 2012). Liderine kars1 bagli olan bir astin 6rgiitiine de
bagli olmasi (Dulebohn ve dig., 2012) beklenmektedir. Bagliligin devaminda ise ¢alisanin
isinden tatmin olmasinin da hizlandirict etkisiyle, ise ve orgiite karst olumlu tutum

gelistirmesi, tahmin edilen sonug olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Yazinda konu tizerine ileri siiriilenlerden ast iist iliskisine tabi ikili aktorlerden her
birinin  bireysel karakteristiklerinin iligskinin seyrinde belirleyici oldugu ve astin
davraniglarinin, etkilesimin gelisimine dogrudan sirayet eden faktor olarak one c¢iktigi
sonucuna ulasilmaktadir. Onermeler ve sonrasinda ortaya atilan tespitlerden, lider-lye
yaklasiminin esasinda genis kapsamli bir liderlik arastirmasi oldugu gorulmektedir. Bu
anlamda liderlik siirecine ¢ok daha genis bakis acisiyla yaklasan lider iiye etkilesiminin,
boyutlart ve siire¢ igerisinde yer alan aktorlerin tutum ve davranislari ¢ok daha detayh
degerlendirilmektedir. Lider iiye etkilesiminin tam olarak agiklanabilmesi, ilgili 6rgutsel
degiskenlerin ve s6z konusu degiskenler tizerindeki etkisinin ortaya ¢ikarilabilmesi igin
lider ve takipgi arasinda tam olarak nelerin yasandig1 ¢oziimlenmeye ¢alisiimaktadr. Tlgili
cabalarin sonucu olarak da liderligin sosyal oOzelliklerinin oOrgiitsel ¢iktilara,
gorevlendirmelere ve performansa etkisinin (Dienesch ve Liden, 1986; 631) daha kolay
anlasilacag diisiiniilmektedir. Asagida Tablo 1.1 ile sunulan ¢alismalar, son dénemde lider
iye etkilesiminin bireysel ve oOrgiitsel sonuglarini belirlemeye ¢alisan arastirmalar olarak

dikkat cekmektedir.

Tablo 1.1. Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel ve Bireysel Sonuclar1 Uzerine Arastirmalar

Odaklandig
Calisma Adi ve Yih Arastirmaci Iliski ve
Etkilesim

“Leader Member Exchange in A Chinese Context:
Antecedents, The Mediating Role of Psychological | Aryee, S ve Chen, Z.X
Empowerment and Outcomes™ (2006)

“From Ideal to Real: A Longitudinal Study of The Role of
Implicit Leadership Theories on Leader Member Exchanges
and Employee Outcomes” (2005)

Epitropaki, O. ve
Martin, R.
LUE-Is Tatmini

“Employees’ Goal Orientations, The Quality of Leader-
Member Exchange, and The Outcomes of Job Performance and
Job Satisfaction” (2004)

Janssen, O. ve
Yperen, N. W.

“Empowerment in The Hospital Industry: An Exploration of

Antecedents and Outcomes” (1994) Sparrowe, R.T.
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Calisma Adi ve Yili

Arastirmaci

Odaklandig
1iski ve
Etkilesim

“Influences of Supervisor Liking of A Subordinate and The
Reward Context on The Treatment and Evaluation of That
Subordinate™ (1990)

Turban, D.B., Jones,
A.P. ve Rozelle, R.M.

“Moderating Effects of Initial Leader-Member Exchange
Status on The Effects of A Leadership Intervention” (1984)

Scandura, T. ve
Graen, G.B.

“A Further Test of Leadership Effects Due to Between-Group
and Within-Group Variation” (1982)

Vecchio, R. P.

LUE-Is Tatmini

“Relationship Between Leadership-Member Exchange and
Flow at Work Among Medical Workers During The COVID-
19: The Mediating Role of Job Crafting” (2023)

Ji, H., Zhao, X. ve
Dang, J.

“Workflow Experience in The Light of Leader-Member Kiiciik. B.A If)gri-Airl:]lis
Exchange and Person-Job Fit Theories” (2022) GuK, B-A. y
“Flow at Work: A Self-Determination Perspective” (2017) Balker, A.B. ve Van

Woerkom, M.

Breevaart, K., Bakker,
“Leader-Member Exchange, Work Engagement and Job | A.B., Demerouti, E.
Performance” (2015) ve Van den Heuvel,

M.
“Employees’ Goal Orientations, The Quality of Leader- Janssen. O. ve o
Member Exchange, and The Outcomes of Job Performance and Yperen ' N ' W LUE-Is
Job Satisfaction” (2004) peren, .. Performansi

“Meta Analytic Review of Leader-Member Exchange Theory:
Correlates and Construct Issues”, (1997)

Gerstner, C. R. ve
Day, D. V.

“The Manager-Salesperson Relationship: An Exploratory
Examination of The Vertical Dyad Linkage model” (1986)

Castleberry, S.B. ve
Tanner, J.F.

“Leader—-Member  Exchange, Work Engagement and
Psychological Withdrawal Behavior: The Mediating Role of
Psychological Empowerment” (2020)

Aggarwal, A., Chand,
P. K., Jhamb, D. ve
Mittal, A.

“Linking Managerial Coaching and Leader—-Member Exchange
on Work Engagement and Performance” (2019)

Tanskanen, J.,
Makela, L. ve Viitala,
R.

“Does Leadership Lessen Turnover? The Moderated Mediation
Effect of Leader-Member Exchange and Perspective Taking
on Public Servants” (2018)

Siyal, S. ve Peng, X.

“Leader-Member Exchange, Work Engagement and Job
Performance” (2015)

Breevaart, K., Bakker,
A. B., Demerouti, E.
ve Van den Heuvel,
M.

LUE-Orgiitsel
Baglilik

“Leader-Member Exchange Fosters Work Engagement: The
Mediating Role of Job Crafting” (2017)

Radstaak, M., ve
Hennes, A.

“Organizational Commitment” (1990)

Nystrom, P.C.

LUE-Orgiitsel
Adanmighk
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Cahisma Adi ve Yih

Arastirmaci

Odaklandig
1iski ve
Etkilesim

“The Dual Attachment Concept: A Longitudinal Investigation
of The Combination of Task Characteristics and Leader-

Seers, A. ve Graen,

LUE-Orgiitsel

Member Exchange” (1984) GB. Adanmushk
“Does Leadership Lessen Turnover? The Moderated Mediation Effect
of Leader—-Member Exchange and Perspective Taking on Public | Siyal, S. ve Peng, X.
Servants” (2018)
“A Longitudinal Study of the Moderating Role of Extraversion: | Bauer, T.N., Erdogan,
Leader-Member Exchange, Performance and Turnover During New | B., Liden, R.C., Wayne,
Executive Development, Journal of Applied Psychology” (2006) SJ,
LUE-isten
“Meta Analytic Review of Leader-Member Exchange Theory: | Gerstner, C. R. ve Day, Ayrilma Niyeti

Correlates and Construct Issues”, (1997)

D.V.

“Role of Leadership in The Employee Withdrawal Process: A
Constructive Replication” (1985)

Ferris, G. R.

“The Vertical Dyad Linkage Model of Leadership: Problems and
Prospects” (1984)

Vecchio, R.P. ve
Gobdel, B.C.

“Leader-Member Exchange and Organizational Citizenship Behavior
in Hospitality Industry: A Study on Effect of Gender” (2018)

Estiri, M., Amiri, N.S.,
Khajeheian, D., Rayej,
H.

LUE-Orgiitsel
Vatandaglik

“Integration of Climate and Leadership: Examination of A Neglected
Issue” (1989)

Kozlowski, S.W. ve
Doherty, M. L.

LUE-Orgiitsel
klim

“Rethinking leader-member exchange: An organizational justice
perspective” (1999)

Scandura, T. A.

LUE-Orgiitsel
Adalet

“The Folly of Theorizing “A” But Testing “B” A Selective Level-of-
Analysis Review of Field and a Detailed Leader Member Exchange
lustration” (2001)

Schriesheim, C.A,,
Castro S.L., Zhou, X.T.
ve Yammarino, F. J.

“When Managers Decide not to Decide Autocratically: An
Investigation of Leader-Member Exchange and Decision Influence”
(1986)

Scandura, T.A., Graen,
G.B. ve Novak, M. A.

LUE-Orgitsel
Kontrol

“An examination of the mediating role of psychological
empowerment on the relations between the job, interpersonal
relationships, and work outcomes” (2000)

Liden, R. C., Wayne, S.
J. ve Sparrowe, R. T.

LUE-Yetki Devri

Bu noktadan hareketle sonraki bélimde, sunulan tabloda da goriilebilecegi {izere

lider iye etkilesiminin 6nemli sonuglarindan birisi olarak ortaya ¢ikan isgérene ait is

tatmini konusuna deginilmistir.

31




2. IS TATMINI

2.1. Is Tatmini

Is tatmini, isgdrenin ¢alistig1 isin karsiiginda orgiitiinden elde ettigi maddiyata ve
bunun yaninda icra ettigi gérevden aldig1 hazza atifta bulunmak i¢in kullanilir (Eren, 1998:
145). Ozellikle giiniimiiz orgiitsel yasami dahilinde, dikkat dagitici pek cok faktorle
birlikte, iggorenin bu dikkat dagitict unsurlarin etkisi altinda kalmasi ve sorumluluklarini
yerine getirme asamasinda, isine doniik konsantrasyon diizeyinin diismesi ve isine karsi
ilgisinin kaybolmas1 konusu, 0rgit yoneticileri icin ¢0ziimlenmesi gereken temel
sorunlardan birisini  olusturmaktadir. Orglitsel ortamdaki dikkat dagitict olarak
nitelenebilecek hususlar; teknolojik giiriilti, makinelesmede isgdrenin sorumlulugunun
azalmasi, calisma saatlerinin uzamasi, is yerleskesinin konumu, oOrgiitsel teskilatlanma,
gecim sikintisi, kiiresel sorunlar vb. isgorene digsal konular olabilecegi gibi ¢alisanin kendi
bireysel ozellikleri ve duygusal durumu ile ilgili de olabilir. Iste is tatmini tam da bu
noktada devreye girmekte ve dikkate alinmasi zaruri bir degisken olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Zira, is tatmini ise doniik olumlu duygulara atifta bulunmakta ve bu duygularin ortaya
cikardigr tutumu ifade etmektedir (Cetin ve Basim, 2011: 84). Bagka bir tanima gore ise
kavram, bireyin yaptigi ise yonelik hissettigi duygu ve tutumlarmin agiklanmasidir (Asan
ve Ozyer, 2008: 135). Kisaca is tatmini, “isgdrenin isine kars1 hissettigi mutluluk’tur
(Hackman ve Oldham, 1975). Calismada yer verilen tanimlardan da anlasilabilecegi tizere
is tatmini, iggorenin isi, orgiitsel sorumluluklar1 ve ortaya konan ¢ikti anlaminda olumlu

degere isaret etmektedir.

Isgorenin yaptig1 isten haz almasi iginde yer aldign orgiit acisindan da olumlu
sonuclar dogurmaktadir (Davis, 1988; Marion, 2002). Calisanin isinden haz duymasi;
sorumluluk olarak kendisine verilmis gorevin, kisi i¢in mutluluk kaynagi olmasi
durumunda gecerlidir. Dolayisiyla da yazin taramasinda, icra edilen isten tatmin
olunmasinin sebepleri {izerine yapilan ¢aligmalara siklikla rastlamak miimkiindiir (Locke,
1976; McFarlin ve Sweeney, 1992). Hatta isgorenin is tatmin tutumu orgiitsel deger olarak
dahi belirtilmektedir (Cho vd., 2007; Ensher vd., 2001). Is tatmini iizerinde bu derece

siklikla durulmasi, ise dair olumlu sonuclarin dayandigi noktanin, iggérenin isinden tatmin
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olmasi haline endekslenmesinden kaynaklandigini ifade etmek mimkandar (Yousef, 1998:
184).

Is tatminiyle eyleyenin isine y&nelik his ve tutumlarina (Greenberg ve Baron, 2000;
Spector, 1997) atifta bulunulmasmin yaninda kavramin; isgorenin fiziksel ve duygusal
yanina da hitap ettifinin vurgulanmasi onemlidir (Oshagbemi, 2000). Isgoren, orgiit
icerisinde sorumluluklarin1 yerine getirdigi oranda, Orgutln bir parcasi olarak vakit
gecirdigi siirenin artmasiyla yani igine yonelik tecriibesi ¢cogaldik¢a (Erdogan, 1996: 231)
isine kars1 duygular1 olumlu ya da olumsuz yonde degisebilmektedir (Davis, 1988). Haliyle
olumlu yo6nde gelisen duygular is tatminini, olumsuz olanlar1 ise is tatminsizligini

beraberinde tasimaktadir (Vroom, 1964).

Bu noktada is tatminsizliginin ya da isinden tatmin olamama halinin igsgdren devri
konusunda kilit konumda oldugunun ileri siiriildigii (Bluedorn, 1982; Mabley, Griffeth,
Hand ve Meglino, 1979; Steers ve Mowday, 1981) pek ¢ok arastirmanin oldugu da
eklenmelidir. Bahsi gecen arastirmalarin tamaminda is tatmini, yetismis eleman kaybinin
engellenebilmesi icin ortaya atilan modellerin her birinde merkezi konumda bulunmaktadir
(Cotton ve Tuttle, 1986). Dolayisiyla orgiitler igin iggorenin olumlu tatmin duygu
durumunun olusturulmast ve idamesinde orgiitsel faktorler icinde degerlendirilebilecek
saglikli ve giiclii tesis edilmis lider iiye etkilesiminin saglanmasinin her iki taraf ve
nihayetinde 6rgiit i¢in 6nemli bir deger olarak diistiniilmesi mimkindur. Clnki is tatmini
kavramu ile isgorenin gorevini icra ettigi, belirlenmis bir gorev g¢evresinden (Mowday,
Porter ve Steers, 1982) s6z edilmektedir. Bu kapsamda is tatmininin de i¢inde sayildigi,
isgérenin isine karsi tutumlariin olusmasinda, belirlenmis goérev c¢evresi dahilinde
eyleyenin gorevi kapsaminda etkilesim igerisinde oldugu diger ¢aligsanlarla tesis ettigi

etkilesim oldukca 6nemlidir (Salancik ve Pfeffer, 1978).

Is tatmininin; duygusal, isgérenin yaptig1 ise gore edindiklerini degerlendirdigi
mantiksal ve beraberinde isgdrenin isine karsi ¢esitli tutumlarini da ihtiva eden bir noktaya
isaret ettiginin  hatirda  bulundurulmasi1 gereklidir (Luthans, 1995:3). Calisan
memnuniyetinin en st seviyede ifadesi olarak kavramsallastirilan is tatmini, isgdrenin
sorumluluklarin1 en yiliksek verimlilikle yerine getirmesi ya da performansinin
yukseltilebilmesi icin kritik bir faktordir (Maltzer ve Renzl, 2007). Bu sebeple de is
tatminini etkileyen hususlarin tespit edilebilmesi ve uygun tedbirlerin alinabilmesi orgiitsel

verimliligin artirilabilmesi adina 6nemlidir. Is tatmininin, isgdrenin yaptig1 ise karsi
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sergiledigi tutumlardan anlasilacag: diisiincesinden hareketle, tatmin duygusu yiksek olan
bireyin, isine (Robbins 2000: 20) ve is ortamindaki diger aktorlere karst olumlu tutum
gelistirecegi diistiniilmektedir. Bir baska ifadeyle is ortami ve is ortamindaki aktorlerle
ortak nokta olarak ifade edilen olumlu degerleri yiikselten, etkilesimi artiran ve kaliteli
iliski seviyesini yakalayabilen eyleyenin is tatmini, bu durumdan olumlu etkilenmektedir.
[s tatmininin bireyin isine kars1 olumlu tepkisi (Oshagbemi, 2000) oldugu diisiincesi temel
alindiginda, eyleyenin s6z konusu olumlu duygu seviyesine yiikseltilebilmesinin yollarinin
diisiniilmesi son derece normaldir. Kavramm ¢ok boyutlu olmasi, isgdrenin tatmin
duygusu i¢in de ¢ok boyutlu diisiiniilmesini zorunlu kilmaktadir. Zira bir personel, 6rgit
icinde yaptig1 isin, kendisine kazandirdigi olumlu yeteneklerden, {icretinden ve is
ortamindan memnuniyet duyarken diger hususlardan hosnut olmayabilir (Kreitner ve
Kinicki, 2004: 202). Giiniimiizdeki genel kabul, isgorenin memnuniyet duydugu ve is
tatmin duygusunu edindigi isine dair hususlarla, tatminsizliginden s6z edilebilecek konular
arasinda denge kurdugu ve bu sayede isine karsi topyek(n bir is tatmini gelistirdigi
(Hoppock, 1935) ya da bahsi gegen dengeyi kuramamasindan veya tatminsizlige yonelik
hususlarin agir basmasindan kaynakli is tatminsizligi yasadigidir. Bu sebeple de bir
isgdrene ait is tatmin diizeyinin, is boyutlarina iligkin tatmin ve tatminsizlik skalasi

uzerinde bir fonksiyon (Kalleberg, 1977: 127) oldugu diistiniilmektedir.

Is tatmini; sorumluluk, gérev cesitliligi, iletisim gerekleri gibi is ve c¢alisma
ortammna dOnik hususlarla dogrudan iliskilidir (Hackman ve Oldham, 1980). Yine
isgorenin devamsizlik halinin (Keller, 1983), isinde terfi alamamasi ve hatta tenzili riitbeye
tabi tutulmasinin (Farkas ve Tetrick, 1989) ya da {iretim karsit1 davranislarin (Gottfredson
ve Holland, 1990) da en temel kaynagi olarak is tatminsizligi gosterilmektedir. Bu anlamda
is tatmini siralanan Ozelliklerinin yansimasi olarak is kosullari, Orgiitsel ve bireysel
ciktilara etki etmesi kabiliyetiyle orgiitsel davranis alaninda 6ne ¢ikan degiskenlerden birisi

haline gelmistir.

Is ve is ortamu ile ilgili hususlarim is tatminine etkisinden bahsederken Hackman ve
Oldham’in (1975) is karakteristikleri yaklagimindan da s6z edilmesi elzemdir. Zira, bahsi
gecen yaklasim kapsaminda Hackman ve Oldham, ise dair; beceri gesitliligi, gorevin
kapsami, gorevin dnemi, 6zerklik ve geri bildirim olmak Uzere bes alt boyut tanimlamustir.
Is karakteristikleri modeline gére ise yonelik olumlu tutum gelistirilebilmesi ve bunun

kalic1 kilinabilmesi i¢in ii¢ temel husus ileri siiriilmiistiir: {1k olarak isgdren, sorumluluguna
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verilen isin sonuglarini 6ngodrebilmeli, devaminda isin sonuglari hakkinda sorumluluk
hissedebilmeli ve son olarak isin deger kazandirict anlamli bir is olduguna inanabilmelidir
(Sun, 2002). Yaklasim ile sayilan hususlardan bir tanesinin eksik kalmasinin i¢
motivasyonu olumsuz etkilemesi ve bunun da is tatminine olumsuz yansimasinin olmasi

beklenmektedir.

Is tatmini konusu iizerine yapilan arastirmalarda bireyin isine doniik besledigi
duygu ve disiincelerinin olugsmasinda, is ortaminda sarf edilen cabaya karsilik
gerceklesenler hakkinda kendi 6z bilincinde yaratilan alginin yeri buyuktur (Sun, 2002).
Alginin isgorende yerlesmesi siirecinde ise esitlik degerlendirmesinin, orgiitsel ortamin,
sorumluluklarin kiymetinin, yapilan is ile iiretilen degerin niteliginin derecelendirmesinde
ast ust iligkisi ve etkilesiminin kalitesinin &nemli bir belirleyici oldugu tahmininde
bulunmak zor degildir. Zira is tatmini, ise kars1 bireyin bilincinde yer etmis tiim duygu,
diistince, tutum ve davranig olarak tanimlandiginda, bu denklemde duygunun ve tutumun
gelismesi siirecinde, bireyin is ortaminda tesis ettigi iliskilerin disarida birakilmasi
mimkin degildir. Sunulan tespitin dogrulanmasina yonelik olarak, Vroom’un (1964) is
tatmininde; 1is, calisanlar ve Orgiit ile saglanan uyumun olduk¢a Onemli oldugu
degerlendirmesi gosterilebilir. Orgiit icinde is tatminine sahip isgdrenin, isini ve
sorumluluklarini daha ¢ok benimsedigi, isine karsi ¢ok daha saygili oldugu ve kendisini

kiymetli hissettigi (Ozpehlivan, 2018) gorilmektedir.

Is tatmini degiskeninin incelenmesi ve kavrama iliskin bilgi cercevesinin
genisletilebilmesi adina is ¢cevresine ¢ok daha detayli deginilmelidir. Bu anlamda is ¢evresi
baglami, icerisinde is ve gorev Ozelliklerinin, orgiitsel ayirt edici hususlarin ve calisan
karakteristiginin de oldugu c¢ok boyutlu bir kavramdir (Rousseau, 1978). Bu boyutlarin
tamaminin bir araya gelmesi ve degerlendirilmesiyle, o orgiite 6zgl bir ¢evre ve isgoren
grubundan s6z edilebilir (Naumann, 1993). Is ¢evresi baglami igindeki faktdrlerin
degerlendirilmesi alaninda is karakteristikleri ve daha genis anlamda orgiitsel 6zelliklerin
incelenmesi bir adim 6ne ¢ikmaktadir (Naumann, 1993). Mowday, Porter, Steers’in (1982)
ve Lock’un (1976), is tatminine dair yaptiklar1 tanimda, 6zellikli bir gorev ¢evresine atifta
bulunulmaktadir. Bu atiflarin bir sonucu olarak ise is ve gorev karakteristigi iizerine ¢ok
sayida gorgiil arastirma yapilmis ve ilgili hususlar is tatmininin destekleyicisi olarak
sunulmustur (Glisson ve Durick, 1988). Bu anlamda rol belirsizligi (Bedian ve Armenakis,

1981), yetenek cesitliligi (Hackman ve Oldham, 1975) ve gorev karmasikligi (Gerhart,
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1987) gibi orgitsel hayatla ilgili konular, is tatmininin tespit edilebilmesinde 6nemli

kavramlar olarak 6ne ¢ikmustir.

Bahsedilen Orgiitsel hayat igerisinde ¢alisanlarin ise donik tatmin duygusu, is
hayatin1 verimli ve huzurlu kilacak olmasi sebebiyle 6nemli bir yerde konumlanmis
vaziyettedir. Dolayisiyla da orgiit ve davranis alaninda ¢alisan arastirmacilar igin is
tatmininin saglanmasi1 icin gerekli olan kosullar, bu olumlu duygu diizeyinin
yakalanabilmesinin nciilii ve ardili igin tahminler, ilgi odag: olmaya devam etmektedir. Is
tatmininin var olup olmadig1 ya da nasil ylikseltilebilecegi veya is tatmin duygusu geligmis
personele sahip olmanin yollar, orgiitler igin ekonomik bir anlam da igermektedir
(Oshagbemi, 2000: 331). Is tatminine sahip isgdrenin ¢ogunlugu teskil etmesi, 0 Orgiitte
verimli bir ¢alisma ortaminin yaratildiginin anlasilabilmesi adina énemli bir gostergedir
(Toker, 2007). Is tatminsizliginin yaygin olmasi ise isgiicii devrini beraberinde getirmekte
(Iscan ve Sayin, 2010) bu da o6rgiite, ekonomik anlamda maliyetlerin yiikselmesi olarak
geri donmektedir. Ek olarak is tatminsizliginin yaygin oldugu orgiitlerde, isgiicii devir
hizinin yiiksek olmasinin diger c¢alisanlarin performansini da olumsuz etkilemesi
beklenmektedir. Zira hem ast hem de iist olarak isgdren, ¢alisma arkadasi devamliliginin

saglanamamasi dolayisiyla uyum ve iletisim sorunu yasamaktadir.

Is tatmini konusunda &rgiit yonetiminin dikkat etmesi gereken hususlar, iki faktor
altinda toplanmaktadir. Bunlardan ilki; yapilan isin niteligi, rekabet ortaminin yaratilip
yaratilamamasi, ¢alisma kosullari, amir konumundaki personelin astina karsi tutumu,
iletisim, uygulanan denetim tarzi gibi oOrgiitsel faktorler (Akinci, 2002) digeri ise kisilik
ozellikleri, ¢alisanin egitim diizeyi, medeni hali, meslekte ge¢irdigi siire, cinsiyeti ve yasi
gibi bireysel faktorler olarak siralanmaktadir (Polat¢1 ve dig., 2019). Dolayisiyla orgiitiin
tasarim anindan itibaren planlayicilar, kaliteli ast iist etkilesimi de dahil ¢alisan tutum ve
davraniglari i¢in son derece 6nemli oldugu gorulen, orglitsel ve bireysel faktorler izerinde
de diisiinmeli ve yapilacak ise en uygun isgoreni istihdam etme hususuna 0zel Onem

vermelidirler.

Is tatmininin ortaya c¢ikmasi ya da tatminsizlikten sdz edilmesinde eyleyene ait
kisilik 6zellikleri 6nemli belirleyicilerdendir (Furnham ve dig., 2005: 6). Kisilik 6zellikleri,
orgiit icinde ast (st miinasebetinin sekillenmesinde de ©Onemli bir faktor olarak
degerlendirilmektedir. Dolayisiyla hem is tatmini hem de arzu edilen kalitede lider iiye

etkilesimi i¢in bireye ait kisilik 6zellikleri muhakkak dikkate alinmalidir. Bireyin kisilik
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Ozellikleri hem kisinin yapmak istedigi isi se¢iminde hem de kendisini istihdam eden
orgiitlin ise alim kararinda belirleyicidir. Bu noktada yapilan isin isgdrenin Kkisiligini
etkiledigi ve isgorenin de kisiligi vasitasiyla is ortaminda etki biraktigi (Sudak ve Zehir,
2013) tespiti onemlidir. Zira s6z konusu etki igerisine calisanin lideriyle kuracagi
etkilesiminin de dahil edilmesi gerektigi agiktir. Kisilik 6zelliklerine gore bireyler, hangi
ise uygun olduguna yonelik kendi i¢ muhasebelerini yaparak hayatlarinin ise hazirlik
donemini gecirmektedirler. Bu noktada bireye ait kisilik 6zelliklerinin, kisinin oniindeki is
firsatlarin1 degerlendirme asamasinda ise dair olumlu ya da olumsuz duygularin belirmesi
seklinde kendini hissettirdigi (Schneider ve Dachler, 1978) tespiti dikkate alinmalidir.
Kisiligine uygun is se¢imini yapabilmis ya da kisiliginin uygun olmasi sebebiyle orgiitii
tarafindan istthdam edilmis calisanin hem lideriyle tesis edecegi etkilesimin hem de is
tatmininin, pozitif yonli bir iligki igerisinde bulunacagi tahminini yapmak miimkiindur.
Diistinceyi destekleyen bir arastirma, Judge ve arkadaslari tarafindan (2002) yapilmis;
birey ne kadar yumusak basl, disadoniik ve dengeli bir duygu durumuna sahipse o derece
yiiksek is tatminini yasadigi ileri siiriilmiistiir. Diger bir arastirmada ise kendisine gilivenen
ve rakipleriyle miicadele etmekten hoslanan bireylerin is tatmininin ¢ok daha yiiksek
oldugu (Sigr1 ve Basim, 2006), A tipi kisilik 6zelliklerine sahip olup olumsuz duygulari
yogun yasayan iggorenin ise is tatmininin diisiik oldugu tespit edilmistir (Dipboye, Smith
ve Howell, 1994). Bahsi gegen calismalarda kisilik 6zelligi itibariyle pozitif yoni agir
basan, uyumlu caliganin, istleri ve calisma arkadaslariyla etkili iletisim kurdugu ve is
tatmini anlaminda digerlerine nazaran ¢ok daha ilerde oldugu degerlendirilmektedir.
Calisma kapsaminda is tatmininin Orgiit i¢inde kurulan iligkinin kalitesinden etkilenip
etkilenmeyecegi hususuna verilecek cevapla, yazinda su ana kadar bu alanda calisilan

konularin eksiginin de kapatilabilecegi diisiiniilmektedir.

Ik etapta is tatmin duygusunun gelismesinde calisma kosullarinin temel unsur
oldugu diisiiniilse de Staw ve Ross’un (1985) kisilik 6zelliklerinin is tatmini konusunda
calisma kosullarindan ¢ok daha baskin oldugu iddiasiyla, is tatmininin orgiitsel kosullarin
degerlendirilmesinde kullanilmasi argiimani zarar gormiistiir (Dormann ve Zapf, 2001:
484). Ancak is tatmininin salt kisilik 6zellikleri ile iliskisinin kurulmasi ve bu irtibata
donlk tatmin edici verilere ulagildiginin iddia edilmesiyle diger baglamsal faktorlerin
denklemin disinda birakilmasi ise konunun oldukca dar bir kapsam igine sikistirildigini
diisiindiirebilir. Nitekim kisilik ozellikleri-is tatmin iliskisi {izerine ortaya konulan

mekanizmanin hemen akabinde konuya elestirel yaklasimlarin boyutu dikkat cekicidir
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(Arvey ve dig., 1989; Bouchard ve dig., 1992; Cropanzano ve James, 1990; Davis-Blake
ve Pfeffer, 1989). Yazinda elestirilerle birlikte, is tatmininin ¢ok daha iyi anlasilabilmesi
Uzerine gerceklestirilen c¢aligsmalarda, hangi Orgiitsel ortamda isgérene ait is tatmin
duygusunun olumlu anlamda gelistirilebilecegine yonelik tespitlere yer verilmeye
baslanmistir. Bu noktada yoneticinin, orgiitsel ortamin tasarimi ve etkin islerligi igin
onemli bir unsur oldugu ve isgorenin ilk kademe amiri lizerinden orgiitii ve isi hakkinda
degerlendirme yaptig1 akilda bulundurulmalidir. Bir bagka ifadeyle lider-takipgi iliskisi,
orgutsel ortama iliskin alginin sekillenmesinde 6nemli bir yer isgal etmektedir. Is
tatmininin sekillenmesinde de bireyin kisilik O6zelliklerinin yaninda liderle etkilesim

neticesinde isgorenin bilincinde yer eden bu algi muhakkak dikkate alinmalidir.

Calisanin is tatmini icin gerekli olan uygun mekanizmalar1 ortaya koymak,
konunun 6rgut, birey, 6rgite ve bireye dair 6zellikler gibi iliskili oldugu sahaya yonelik
kapsamli degerlendirmelerle mumkundur. Bu baglamda, lider-takipgi iligkisinin dnemi,
yukarida sunulan faktorlerin tamamina etki etme potansiyeli nedeniyle ayri bir 6nem
yuklenmek suretiyle incelenmelidir. Zira lideriyle etkin bir iletisim diizeyi yakalayamayan
isgorenin, is tatmin duygusuna sahip olmamasinin yaratacagi personel devir hizinin
artmasi, ise gelmeme halinin ¢ogalmasi, iiretim karsiti davranislarin yogunlagsmasi gibi
orgiitsel verimliligi olumsuz etkileyen konularin, is tatmin tutumunun gelistirilmesiyle
orgiitler i¢in sorun olmaktan ¢ikmasi (Carsten ve Spector, 1987; Brayfield ve Crockett,
1955) konuya 6zel olarak deginilmesi i¢in yeterlidir. Bir baska ifadeyle ¢alisanin is tatmini,
salt kisilik 6zellikleriyle sekillenebilecek bir duygu durumuna indirgenmemeli, baglam,
orgiitsel yap1 ve liderle iligkiler dahil tiim faktorler konunun incelenmesinde dikkate

alinmalidir.

Is tatmininin iliskili oldugu degiskenlerin ortaya ¢ikarilmasi, isgdrene ait is tatmin
tutumunun onciilleri ve ardillarinin tespiti adina 6nemli bir adimdir. Bunun yaninda is
tatminini etkileyen onemli faktorlerin belirlenmesi ve s6z konusu faktdrlerin iggdrenin
tatmin duygusunu ne sekilde etkilediginin anlasilabilmesi igin de g¢alisilmis, yazinda pek
cok aragtirma mevcuttur (Lu vd., 2005). S6z konusu incelemelerde, yukarida da deginildigi
Uzere eyleyene ait is tatmininin bireysel, orgiitsel ve ¢evresel kosullardan etkilendigi tespiti
yapilmis ve kavrama donlik boyutlandirma caligmalart tamamlanmistir. Bu baglamda
Smith, Kendall ve Hulin (1969), is tatmini i¢in bes alt boyut tanmimlamistir. Bu boyutlar;

isin kendisi, yapilan is karsiliginda alinan iicret, isin eyleyene sundugu terfi imkani,
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yonetim ve calisma arkadaslar1 olarak listelenmistir. Is tatminine déniik farkli bir alt boyut
tamimlama ¢alismas1 ise Spector (1985, 1997) tarafindan yapilmistir. Yazarm ilgili
calismasinda boyutlar; isten alinacak haz, is karsilig1 elde edilen Ucret, mesleginde ilerleme
firsati, yoneticiler, ek imkanlar, muhtemel odiiller, is suregleri, mesai arkadaslari, isin
kendisi ve iletisim alt boyutlarinin birlesimi olarak sunulmustur. Takip eden bélimde, lider
iiye etkilesimi-is tatmini tizerine yapilan ¢alismalara gegmeden once, is tatmini igin genel
kabul goren Smith, Kendall ve Hulin (1969) tarafindan tanimlanmis boyutlara kisaca

deginilmistir.

2.2. Is Tatminine Dair Boyutlar

Insan kaynaklar1 bakis agisina gore is tatmini, bireyin yaptig1 is hakkindaki olumlu
goriisleridir ki isine doniik bu olumlu hisler, olumlu giidiilenme olarak orgiitsel isleyiste
hayat bulmaktadir (Munir ve Rahman, 2016: 490). Isgoren agisindan bahsi gegen ise karst
hissedilen olumlu duygular, is ortami dahilinde degerlendirilebilecek pek g¢ok unsuru
kapsamaktadir. Bu unsurlar igerisinde isgorenin; ticreti (Shaw ve dig., 1998), yukselme
imkanlar1 (Labov, 1997), isten elde edecegi tiim fayda (Alexander, Bloom ve Nuchols,
1994), ast, iist ve akranlarla kurdugu karsilikli iliskiler (Capelli, 1992) vb. diger hususlar, is
gevresi hakkindaki duygu durumunun yerlesmesinde etkilidir. Buradaki en temel husus;
tatmin edici bir ticretten, yiikselme imkanlarindan s6z edilememesi durumunda ve zayif bir
etkilesim altinda, giivensizligin yaygin sekilde hissedildigi ortamda, isgdrenin bundan
olumsuz etkilenecegi, duygu durumunun is tatmininden uzak olacagr ve yasadigi

tatminsizlik sebebiyle de isten ayrilmay1 dahi degerlendirebilecegi gercegidir.

Bir isgoren ic¢in yaptigr isin yaratacagi etkiden ve cevresinin isi hakkindaki
goriiglerinden, isinin kendisine tanidigi refah diizeyinden, kariyer firsatlarindan, ast ve
istleriyle kurmus oldugu iliskinin kalitesinden etkilenmesi son derece normaldir. Bu
anlamda isgoren, edindigi tecriibenin kendisinde igine karsi olumlu duygular yaratmamasi
durumunda mutsuz olmakta ve deneyimledigi stres sebebiyle, is ortaminda da etrafina karsi
olumsuz hava yaratmaktadir. Branham (2005) ¢alisanlarin, %25°1 ile %50’sinin, is hayati
ve dahilindeki faktorlere karsi besledigi olumsuz duygulari nedeniyle stres yasadigini tespit
etmistir. BOylesi bir stres durumunda is tatmininden s6z etmek miimkiin degildir.

Yasanacak is tatminsizligi orgiit acisindan olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Boyle bir
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ortamda Orgiit, verimli olmayan iiretim ve yiiksek isgoren devir hizinin olumsuzluklar ile
micadele etmekte, isgoren ise mevcut isinden ayrilmak suretiyle baska is firsatlarin
degerlendirmektedir (Kaye ve Jordan-Evans, 2000). Yine isgdrenin is tatmininden
uzaklagmasina sebebiyet veren temel nedenlerden birisi olarak Branham (2005), is
ortamindaki etkili olmayan iletisim ve etkilesim ortamii gostermistir. Yazara gore
calisanin, boyle bir ortamda oOrgiite karsi bagliligi zayiflamakta ve orgiitle irtibatini
kuvvetlendirmek anlamina gelen karsilikli hissedilecek olumlu duygular1 azalmaktadir.
Ast, list ve akranlar arasindaki tesis edilecek iletisim konusunda belli bir standardin
yakalanabilmesi ve personel arasindaki uyumun saglanmasinda, her seviyede kaliteli

etkilesim diizeyine sahip olunmasinin 6nemi blyuktir (Munir ve Rahman, 2016).

Yukarida kisaca deginilen sebeplerden  Otliri 1§ tatmin  kavraminin
boyutlandirilmasma ihtiya¢ duyuldugu agiktir. Zira kavramin ozellikleri ve orgiitsel
davranig alanindaki etkileri anlaminda tek diize bir degisken olarak degerlendirilebilmesi
miimkiin degildir. Bu sebeple de konu hakkinda pek ¢ok arastirmaci tarafindan kapsamli
caligmalar ortaya konmustur. Bu baglamda, c¢alismamizda da ardil etkilerinin
degerlendirilmesinde énemli oldugu diisiincesiyle is tatmininin boyutlarina deginilmistir. Is
tatmini tizerine arastirma yapan bilim insanlarinin en ¢ok kullandigi ve galismalarina ¢ikis
noktast olarak aldigi boyutlandirma c¢aligsmasi; Smith, Kendall ve Hulin’e (1969) ait olan
ve bes alt boyutun tanimlandigi eserdir. Bu boyutlar; isin kendisi, yapilan is karsiliginda
alian tcretler, isin ¢alisana sundugu terfi imkani, yonetim ve ¢alisma arkadaglar1 olarak

sunulmaktadir.

2.2.1. Isin kendisi

Isgoren tarafindan icra edilen isin, kisinin yetkinligine sundugu katki ve sahip
olmasi beklenen is tatmini anlaminda 6nemli bir boyut olarak karsimizdadir. Isin cazip
olmasi, siirekli dikkatli olmay1 gerektirmesi, faydali ya da son derece rutin is icrasindan
ibaret olma durumu, yorucu niteligine haiz olmasi, yaraticilik imkani tanimasi, toplum
tarafindan atfedilen saygmlik derecesi (Meydan, 2010: 114) gibi ise ait 6zelliklerden

hareketle isin tatmin duygusuna etkisi ortaya ¢ikmaktadir.

Geleneksel olarak is tatmininden bahsedilmesiyle isgdrene tevdi edilen isin

tamamimin anlasilmas1 s6z konusudur. Is hakkinda genele yapilan atif, calisanlara
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yoneltilen sorulardan da anlasilabilmektedir. Bu anlamda isgdrene, isi ile ilgili tatmin
duygusunun anlasilmaya calisilmast durumunda sorulan ilk soru; “Isin tamamni
degerlendirdiginde kendini ne derece tatmin duygusuna yakin hissediyorsun?” ya da “Her
seye en bastan baslayabilme imkanin olsaydi, ayni isi tekrar yapmayi tercih eder miydin?”
gibi climlelerden olusmaktadir. Bu kapsamda genel is tatmini (Katz, 1964) kavrami ortaya
atilmig ve orgiitsel iyeligin siirdiirtilmesi karar1 ile ilintili olarak is tatmini duygusu

degerlendirmeye alinmistir (Taber ve Alliger, 1995).

Is tatmin duygusunun degerlendirilme asamasinda isin kendisinin dikkate alinmak
suretiyle, bir boyut olarak ilgi alanina girmesi; Is Tanimlama Endeksi (Smith, Kendall ve
Hulin, 1969), Minnesota Tatmin Anketi (Weiss ve dig., 1967; Lofquist ve Dawis, 1969),
SRA Tutum Anketi (Science Research Associates, 1973) ve Orgiitsel Tepki Endeksi
(Smith, 1976) gibi calismalarla giindeme gelmistir. Bu arastirmalarda isin genel anlamda
degerlendirilmesi yaklagimi terk edilmis, ise dair tatmin duygusu, isin kendisinin haiz
oldugu ozellikler vasitasiyla da belirlenmeye ve 6lcilmeye ¢alisilmistir (Taber ve Alliger,
1995).

Isin kendisinden kaynakl1 tatmin duygusu; cesitlilik, ilgi, meydan okuyucu niteligi,
isgorene tanidig Ozgiirlik gibi ise ait Ozellikler vasitasiyla calisanda yerlesmekte
(Csikszentmihalyi, 1975; Hackman ve Oldham, 1975) ve bu sebeple oldukga 6nemli bir
noktada konumlanmaktadir. Is tatmini anlaminda, isin kendisinin dikkate alinmasi
siirecinde isgorenin psikolojik 6zelliklerinin de belirleyici olabilecegi onermesiyle (Taber
ve Alliger, 1995), konunun ¢ok daha detayli ortaya konmasinda, genel is tatmin
degerlendirmesinden farkli birtakim yontemlere ve yaklasima ihtiya¢c duyuldugu
anlagilmaktadir. Zira yine Taber ve Alliger’a (1995) gore icra edilen is, bir biitiin
sorumluluktan ziyade pek ¢ok alt goérev ve islemlerden olusan bir yapidir. Yazarlar, bu
gorev ve sorumluluklarin bir kismimin psikolojik anlamda calisanda mutluluk, umut,
onemli olma hissi yaratirken bazilarinin ise tam ters etki birakabilecegini ileri siirmektedir.
O halde isi teskil eden tiim kademelere yonelik isgorenin besledigi olumlu duygularin ve

tatmin diizeyinin miimkiin oldugunca ytikseltilmesinin geregi ortaya ¢ikmaktadir.

Isin kendisinin is tatminindeki etkisine doniik Alliger ve Williams (1993) tarafindan
yapilan bir diger arastirmada, ise karsi beslenen haz duygusu Olgiilmeye c¢alisilmistir.
Calisma kapsaminda personelin, kendilerine isaret verilen belli anlardaki yaptiklar isi,

edindikleri tecriibelerini ve o anki duygusal durumlarini ifade etmeleri istenmistir.
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Incelemenin sonunda isten alinan zevkin olusmasinda, isin nihayete erdirilebilmesi ve
bunu yaparken calisanin yeteneklerini kullanabilmesinin de belirleyici oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Yapilan bu incelemeyle isgorenin yeteneklerini kullanabilecegi ve isini
basariyla tamamlayabilecek bir Orglitsel ortamin yaratilmasiyla is tatmini anlaminda

calisanin, digerlerine gore bir adim 6ne ¢ikacag diistiniilmektedir.

Isin kendisinin, is tatmini anlaminda dikkate almmasinin ve degerlendirilir hale
gelmesiyle ulasilacak sonuglarin, ise yOnelik olumlu hislerin ne sekilde gelistirilebilecegi
sonucuna ulasilmasina katki saglayacak olmasi anlaminda &nemlidir. Isgorenin isi
hakkinda yapacagi miitalaa ile sahip oldugu psikolojik 6zelliklerinin dikkate alinmasi, isin
icras1 esnasinda ast ve lstlerle kurulan etkilesimin, isin gerceklestirilis sekline etkisi gibi
dikkate alinacak faktorlerle, is tatmin duygusu ve isgdrenin orgiitsel yasamini siirdiirdiigi
calisma ortaminin ¢ok daha iyi anlasilabilmesi mimkunddr. Bu sayede de orgutsel alana
yonelik etkisi hemen gorilecek pratik sonuglarin elde edilebilecegi tahmininde bulunmak

zor degildir.

Kuramsal anlamda ise isin kendisinin ya da ise ait Ozelliklerin is tatmini
iliskisindeki yerinin anlasilabilmesi sayesinde, su ana kadar {izerinde hem fikir
olunamayan; is tatmininin biligsel bir siire¢ olup olmadigi, kisilik 6zelliklerinin is tatmin
stirecindeki yeri, ig tatmininin bir tutum olup olmadig1 (Staw ve Ross, 1985; Gerhart, 1987,
Newton ve Keenan, 1991) gibi konularda da ortak bir noktaya varilabilmesinin mumkan

oldugu diistiniilmektedir.

Isgdrenin sorumluluguna verilen isin, is tatminine konu olmasi, kisinin yaptigi
gorevin sosyolojik anlamda degerlendirilecek olmasindan da kaynaklanmaktadir. Kisiler,
icinde yer aldig1 toplum tarafindan sahip olduklar1i meslekler ve icra ettikleri rollerine gore
degerlendirilmektedir. Bu anlamda toplum tarafindan olduk¢a 6nemli oldugu diistiniilen bir
hizmeti yerine getiriyor olmak, bireyin profesyonel yasamima dair is tatmini
gelistirmesinde katalizor etki yaratmaktadir. Bu durum, iiretilen hizmetin kiymetiyle
kisinin, toplum tarafindan digerlerine gore daha yiiksek ya da daha diisik diizeyde

konumlandirilmasindan kaynaklanmaktadir.
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2.2.2. Ucret

Is tatmini konusunda dikkate almmasi gereken bir diger boyut yapilan is
karsihiginda isgorenin hak ettigi iicretidir. Ozellikle ¢alisma hayatinda calisan tarafindan
sergiledigi emegi karsiliginda elde ettigi gelir, eyleyenin is tatminine yonelik hem kendi i¢
degerlendirmesinde hem de profesyonel anlamda is hayatindaki sorumluluklarinin
belirlenmesinde 6nemli bir gostergedir. Locke’in (1969, 1976) ¢alismalarinda da
vurguladig: lizere is tatmininde calisanin iginin karsiliginda elde etmeyi umduguyla sahip
olabildigi arasindaki denge kritiktir. Bu hususla alakali olarak her ne kadar bazi itirazlar
olsa da genel itibariyle isgorenin aldigi licret, umulanla sahip olunan arasindaki dengenin
saglanip saglanamadigi kararmin verilebilmesinde belirleyici faktorlerden birisidir
(Lawler, 1971; Quinn ve dig., 1974).

Ucret konusunun is tatmini agsindan énemli bir boyut olarak degerlendirilmesi
Uzerine konuyla alakali Olgek ¢alismalart (Lawler, 1971) da gergeklestirilmistir.
Olgeklendirme kapsaminda bireyin yaptig1 isinin karsiliginda ne kadar almas1 gerektigine
dair beklentisiyle gercekte ne ticret aldigindan hareketle ise donuk Ucret boyutuyla ilgili
tatmin durumuna iliskin hipotezler ileri stirilmustiir (Heneman ve Schwab, 1985: 130).
Konuyla ilgili Dyer ve Theriault (1976) tarafindan yapilan, ayni modelin gelistirilmis

versiyonuyla orgiitiin iicret politikas1 ve uygulamalarina dair 6nermeler ortaya atilmistir.

Is tatmininin belirlenmesi ve &lgiilmesi maksadiyla yaygin olarak kullanilan;
Minnesota Tatmin Anketi (Weiss ve dig., 1967) ve Is Tanimlama Endeksi (Smith ve
dig.,1969) igerisinde de iicretlerden tatmin konusuna deginilmektedir. Kullanilan bu
Olceklerle alanda iicretlerin is tatminine etkisi lizerine pek ¢ok ¢alisma yapilmistir (Berger
ve Schwab, 1980; Dreher, 1981; Dyer ve Theriault, 1976; Schwab ve Wallace, 1974;
Weiner, 1979). Ek olarak kavramsal ve islevsel agidan ticretlerin is tatminine etkisi iizerine
gerceklestirilen diger ¢alismalarin (Berger ve Tuttle, 1983; Motowidlo, 1982; Ronan ve
Organt, 1973) da dikkate alinmasiyla, esasinda yazinda konunun ne derece onemli bir
boyut olarak goriildiigli ve sinirlarmin aydinlatilabilmesi adina ciddi emek harcandigi

anlasilmaktadir.

Genel anlamda is tatmininin tcretler konusu (zerinde ydrltilen calismalarda
konunun tek boyutlu olarak dikkate alindig1 goriilmektedir. Bu duruma itiraz Heneman ve

Schwab (1985) tarafindan dile getirilmis ve iicret konusunun da kendi igerisinde; tiicret
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diizeyi, sigortalar gibi gelir garantisi i¢in ayrilan paylar, isgdrenin iicretlerindeki artis
seviyesi ve orgiit iginde farkli isler i¢in belirlenmis, hiyerarsik yapiya da isaret eden farkl

ticretler olmak tizere 4 boyutlu sekilde degerlendirilmesi gerektigi ifade edilmistir.

Ucretler ve is tatmini iizerine yiiriitiilen calismalarda, iicretinden memnun olmayan
calisanin is performansinin azaldigi (Bretz ve Thomas, 1992), is verimliliginin distigi,
sorumluluklara talip olmadig: (Koslowsky, Sagie, Krausz ve Singer, 1997), is birakmanin
yaygilastigi (Motowidlo, 1983), ise devamsizligin ¢ogaldigi (Weiner, 1980) ve hatta
hirsizliklarin arttigi (Greenberg, 1993) tespit edilmistir. Tiim bu ¢alismalardan isgdrenin
yaptigi isi karsiliginda aldigi ticretinden tatmin olmasi ya da tatminsizlik yasamasimin hem
bireysel hem de orgiitsel ¢ikti alaninda ciddi sonuglar doguracagi yorumunu yapmak

mUmkunddr.

Ucret tatminsizliginin bireysel ¢iktilarina dair yazinda yer alan arastirmalarda;
isgorenin hak ettiginden daha azin1 kazanmasi durumunda yaratilan etkinin, Heneman ve
Judge’in (2000) adalet kuramiyla agiklanmaya calisildig: goriilmektedir. Ilgili kuram,
ozellikle odiillendirmede algilanan adaletsizlik durumunun (Greenberg ve Wiethoff, 2001)

bireysel etkilerinin ortaya konmasi anlaminda oldukg¢a destek goren bir caligmadir.

Ucretlerin is tatmini ya da tatminsizligine etkisi hususu, c¢alisma konumuz
igerisinde yogunlastigimiz bir konu olmamasina ragmen is tatmininin genel anlamda ifade
edilebilmesinde ayrilmaz bir parca olmasi sebebiyle kisaca yazinda icra edilen ¢aligsmalar
boyutuyla bu bdliime almmuistir. Is tatmininin Gcret boyutunun agiklanmasinin devaminda
ise konumuzla ¢ok daha ilgili olan orgiitsel kariyer firsatlar1 ve orgiitsel iliskiler konularina

yer verilmistir.

2.2.3. Terfi imkam

Yukarida da birden fazla kez ifade edildigi tizere ise iliskin Ozellikler ve bireyin
sahip oldugu niteliklerin is tatmini iizerine etkisi tartismasiz bir gergektir. Bu anlamda is
tatmininden s6z edilmesi durumunda deginilmesi gereken bir diger husus, isin iggdrene
ilerleme ve yiikselme imkan1 taniyip tanimamasidir. Bu anlamda bireysel nitelikler ve ise
dair karakteristik 6zelliklerin birbiriyle iliskili oldugu ve birbirlerinden bagimsiz bilimsel

caligma yapilamayacagi degerlendirmesi yanlis olmaz. Mirfakhrai (1991) tarafindan
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yapilan bir arastirmada, sonuca ulasilirken katilimcilarla ilgili kisisel ve demografik
ozelliklerin belirlenmesinin yaninda is tanimlama endeksi de kullanilmis ve is tatmini
Olciilmeye gayret edilmistir. Bu noktada is tanimlama endeksi igerisinde isin kendisi,
ticretler, yonetim ve mesai arkadaslar ile iligkilerin degerlendirilmesinin yaninda terfi
imkanmin da muhakkak dikkate alinmasi1 geregi vurgusu one ¢ikmistir. Yine Estabrook,
Bird ve Gilmore (1990) tarafindan is stresi ve is tatmini arasindaki iliskinin
belirlenmesinde teknolojinin kullanim1 iizerine icra edilen arastirmada, igin kisiye sundugu

gelir ve terfi imkanlarinin iligskideki belirleyici rolii tespit edilmistir.

Yapilan isin isgorene sundugu terfi imkaninin is tatminine etkisinde biiylik bes
olarak da bilinen kisilik 6zelliklerinin belirleyiciligine dair yapilan bir arastirma ise
Lounsbury ve arkadaslariin (2003) c¢alismasidir. S6z konusu arastirmada, terfi
imkanlarinin ig tatmininin gelistirilmesinde ve Kkariyer tatmini olarak nitelenmesinde
isgorenin duygusal duraganlhiginin, disa donikligiiniin, iyimserliginin ve agikliginin
belirleyici oldugu sonucuna ulasilmistir. Esasinda orgiit igerisinde isgdrene sunulan terfi
imkanlarinin ig tatmin duygusunun gelismesinde belirleyici oldugu sonucu, hayatin olagan
akist icerisinde degerlendirilmelidir. Zira, iggoren yaptigi isin kendisi i¢in gelecek vaat
ettigi inancin1 tagimast durumunda isine ve Orgiitiine karsi olumlu duygulanim igerisinde
olacak ve sorumluluklarina daha siki sarilacaktir. Bir isin ¢aligsan i¢in gelecek vaat etmesi,
o isin kisiye kariyer imkani tanimasi ile miimkiin olabilir. Aksi takdirde yaptig1 isin bir
stire sonra kisiyi tatminsizlige sevk etmesi ve ¢alisanin memnuniyetsizliginden kaynakli

tutum ve davraniglarin sergilenmesi durumu ile karsilasilmasi kaginilmazdir.

Bir orgiit igin ig glicii devri, is performansi ve is tatmin ya da tatminsizligi
kavramlar1 giinlimiiz ekonomik ortaminda oldukca hayati hususlardir. Bir eyleyenin ise
alimi kadar, orgiit personeli oldugu siire zarfinda kendisine yapilan yatirim, sirf isgérenin
varligindan kaynakli olarak yapilan isin idamesi adina orgiit tarafindan ayrilan kaynak ve
calisanin kabul edilebilir performansi ile ilgili tahmin edilen ¢iktilar degerlendirildiginde,
sistemin islerligine yOnelik siirekliligin saglanabilmesi adina orgiitler, personeli icin
kariyer ve terfi imkani saglamak zorundadir. Gelecege donuk kariyer gelisimi ve terfi
firsatlariyla iligkili endisesi olmayan caligsanin, is tatmininin gelismesiyle birlikte o orgiit
icin is giicii devir orani da azalacaktir. Is giicii devri, iiretilen iiriiniin kalitesine olumsuz
anlamda dogrudan etki eden ve isgéren egitim maliyetlerini yiikselten bir konu olarak bir

orglt icin en ciddi sorundur (Shaver ve Lacey, 2003: 166). Dolayisiyla isgdren icin
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sunulan terfi imkanlari, ast st iliskisi bakimindan uygun o6rgiitsel ortamin yaratilmasiyla
birlikte isgorene dair tatminsizlik ve isgérenin devamsizligi sorunlarimin da ortadan

kaldirilmasi anlamini tasimaktadir.

2.2.4. Ust yonetimle iliskiler

Liderlik alaninda yiiriitiilen erken donem ¢alismalarinin “Biiyiik Insan Kurami™na
(Carlyle, 1840) dayandig1 ve bu kurama gore bir orgiitiin edindigi basarilarin, Ustln
yetenekli yoneticilerine bagli oldugu uzunca bir siire yazinda hakim goriis olarak kabul
edilmistir. Buradan hareketle biiylik liderlerin ortak kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi
caligmalar1 yogunluk kazanmis ancak her biiyilik liderin ortak olarak sunulabilecek kisilik
ozellikler demetine sahip olmadig1 da goriilmiistiir. Basar1 i¢in farkli toplumsal ¢evrede
faaliyet gosteren farkli orgiit yoneticilerinin farklh kisilik 6zelliklerine ihtiya¢ duydugu,
ayni Orgiit iginde farkli birimlerde dahi farkli 6zelliklerin gerektigi (Vroom ve Mann,
1960) tespit edilmistir. Bu sebeple de o6zellikle liderlik yazininda, yonetici ve astlari
arasindaki iletisimin, liderin iletisim kabiliyetinin ve saglikli etkilesime dair orgiit i¢inde
kurulan yapmin 6énemi vurgulanir hale gelmistir. Artik liderlik ya da orgiit yoneticiligi
denildiginde, kisiler arasinda kaliteli etkilesimi saglamak suretiyle hedeflere ulasilmaya
calisilmast (Singh ve Pestonjee, 1974: 408) ilk akla gelen konular arasinda One
cikmaktadir. Zira etkilesime onem verilen orgiitlerde, isgorenin kendisine deger verildigi
disiincesiyle daha fazla inisiyatif kullanacagi, karar alma mekanizmasina ¢ok daha
tereddiitsiiz dahil olacagi, Orgiitiin lehine olabilecek hususlardan yararlanma konusunda

daha istekli davranacagi degerlendirilmektedir.

Bir orgltun ve orgiit i¢indeki yonetim kademesinin idarecilik tarzi; isgorenin
tutumu, davraniglari, orgiitiine baglhihigi (Patrick, 1984: 60) ve isine kars1 gelistirecegi
tatmin duygusu ile dogrudan iliskilidir. Yonetim tarzinin; otokratik, duygusuz, ¢alisandan
uzak, buyurgan bir yonetici karakterini ihtiva etmesi durumunda, isgdrenin olumsuz tutum
ve davraniglarimin siklikla goriildigli bir orglitsel ortam resminin ¢izilmesi olagandir
(Patrick, 1984). Tam tersi bir yap1 dahilinde ise kendisine ve diislincelerine deger atfedilen
isgbrenin; is tatmini ve tatmin duygusunun beraberinde Orgiitsel vatandasgligi, orgutsel

aidiyeti, orgiitii ve sorumluluklari i¢in kendisine yatirim yaptigi, is performansinin arttig,
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is glicli devrinin azaldig1 ve karar alma siireglerine katiliminin s6z konusu oldugu olumlu

tutum ve davranislar1 g6zlemlenmektedir.

Bir orgiit dahilinde isgdrenin amirleriyle arzulanan iletisim ve etkilesim diizeyine
erisebilmesi adina her iki tarafin da iletisim kabiliyetinin gelistirilmesi elzemdir (Patrick,
1984). Ust yonetimi ile etkili iletisim kurma imkanina sahip ¢alisanim, diisiincelerine
kiymet verildigine inanmasinin, fikirlerinden faydalanildigina sahit olmasinin ve kendisini
degerli hissetmesinin; is tatminini yiikseltecegi, Orgiitiin lehine olabilecek risk istahini
artiracagl, yaptig1 isin etkinliginin saglanabilmesine yonelik yaraticiligini kullanacagi ve

elbette is performansini yukariya tagiyacagi degerlendirilmektedir.

Isgorenin orgiitii icinde kendisine verilen gérevlerin icrasinda karsilastigi sorunlara
dair etkili ¢oziim yollarinin gelistirilmesinde de iist yonetimi ile kurdugu etkili iletisimin
olumlu etkisinin gozlemlenmesi beklenmektedir. Bu durum, ¢alisanin is tatminini olumlu
anlamda destekler zira isgoren, gelismis kaliteli iliski ag1 sayesinde karsilastigi sorunlarin
¢oziim yollarmi bulmakta zorlanmaz, problemleri kendisine dert edinmez ve bu sayede
sorumluluklarina ¢ok daha fazla yogunlasarak is tatmin tutumu gelistirememis personele

gore bir adim 6ne ¢ikar.

2.2.5. Calisma arkadaslariyla iliskiler

Bir orgiit i¢in caligsanlari, 6rgiitiin kurulus amaclarina ulasabilmesi adina tiim siireci
isletecek kritik aktdr olmas1 sebebiyle olduk¢a 6nemli bir yerde konumlanmistir. Orgutiin
ayrilmaz pargast olarak isgoérenin, gorevini layikiyla yerine getirmesinde ve gorevinin
icras1 esnasinda yaptig1 isten haz duymasinda, beraber gorev yaptigi, ayni ortami paylastigi
mesai arkadaglariyla tesis ettigi etkilesimin 6nemi tartigilamaz. Kurulan etkili iletisim ve
kaliteli etkilesim sayesinde, Orgiit lyeligi ya da daha kiicliik boyutta gorev yaptigi
departman dahilinde alt grup tyeligi aracilifiyla, calisanlar arasinda tabana yayilmis bir
given unsurundan soz edilebilir. Tabana yayilmis giiven vasitasiyla da isgoren, ¢alistigi
ortamda nesnel standartlarin olusturuldugunu, uygun dizenin var oldugunu gozlemler,

orgiitsel adalet anlaminda herhangi bir sliphe duymaz ve is tatmin duygusunu tecriibe eder.

Katz ve Kahn (1978), orgiitiin saglikli sekilde fonksiyonlarini yerine getirmesinde

isgorenin rollerini eksiksiz icra etmesinin ve hatta rol istii davraniglarini sergilemesinin
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onemli oldugunu vurgulamaktadir. Yazarlar, roller ve rol {istii davranislari; isgdrene ait jest
ve mimiklerden baslamak {iizere mesai arkadaslarina yardim, sorunlarin ¢dziilmesi
hususunda etrafindaki isgérenle birlikte hareket etme, calistigi birim hakkinda yapici
elestirilerde bulunma, ¢alisanlar arasinda yaganmasi muhtemel anlagsmazliklara engel olma
ve Orgiitsel kaynaklarin korunmasi maksatli atilacak adimlara kadar genis bir yelpazede
degerlendirmektedir. Isgorenin sergiledigi orgiitsel vatandashiga da isaret eden
davraniglarin is tatmininden etkilenmesi (Bateman ve Organ, 1983) ya da bu tip eylemlerin
yaygin sekilde yasandigi oOrgiitte, calisanin is tatmini duygusunu gelistirmesi, Blau’nun
(1964), “Sosyal Mibadele Kurami”na dayandirilmaktadir. Bilindigi {izere Sosyal
Mibadele Kurami; karsiliklilik anlayisi kapsaminda isgoérenin, kendisine iyiligi dokunan
ast ya da Ust, tim mesai arkadaslarina karsi iyilik arayisinda olacagi izerinde durmaktadir.
Calisanlarin birbirlerine karsi sergiledikleri olumlu davranislarin yaratilacak ivmelenme
sayesinde biiyliyecegi, etkinliginin artacagi ve bdylesi bir ortamda mesai yapmakta
olanlarin is tatmin duygusunu, mahrum olanlara gore ¢cok daha ylksek seviyede tecriibe

edecegi degerlendirilmektedir.

Orgiit igerisindeki sosyal destegin isgdrenin maruz kalabilecegi is stresini
azalttigina dair yazinda arastirmalara rastlamak mudmkandur (Searle, Bright ve Bochner,
2001). Arastirmalar kapsaminda Orgiitte tecriibe edilebilecek sosyal destek;
kullanilabilecek en {listiin teknolojik cihazlar ve sistemlerin isgorenin hizmetine sunuldugu
teknik destek ile duygusal destek olmak iizere ikiye ayrilmaktadir (Ann Chou ve Robert,
2008: 210). Duygusal destek, isgorene kiymet verilmesi, kendisiyle ve sorunlartyla orgiit
politikas1 olarak ilgilenilmesi, saygi ve giiven unsurlarinin isgoéren tarafindan hissedilmesi
olarak ifade edilmektedir (Fenlason ve Beehr, 1994). Calisma ortami kapsamindaki sosyal
destek; amirler ve mesai arkadaslarinca saglanan destek olmak iizere iki acgidan
degerlendirilmektedir (Shimazu, Shimazu ve Odahara, 2004). Yoneticiler ve calisma
arkadaglar1 olmak tizere gosterilen destegin ikiye ayrilmasi, her iki gruba ait sosyal destek
olarak degerlendirilen tutum ve davranislarin, isgoren tlizerinde farkli etki birakmasindan

kaynaklanmaktadir.

Benzer sekilde yazinda su ana kadar yapilan arastirmalar; is arkadaglari arasindaki
olumlu iliskilerle mesai arkadaslari arasindaki uyumun yakalanmasi durumunun is tatmini
tizerindeki pozitif yonlii iliskisini (Holtz, 1982; Schafer ve Moos, 1996) kanitlamistir. Ayni

alanda Quinn (2001) de kendi g¢alismasinda, isgbrene ait is tatmin duygusunun, takim
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haline gelebilmis bir grupla mesai yapilmasi durumunda en {ist seviyede yasandigini tespit
etmistir. Buraya kadar anlatilanlardan, is tatmini kavraminin orgiit dahilindeki pek cok
degiskenden etkilenme potansiyeline haiz oldugu gorulmektedir. Bir calisanin, Orgut
icindeki sorumluluklarini en etkili ve dogru sekilde yerine getirebilmesi igin amirleri ve
mesai arkadaslariyla arasinda etkili bir iletisim ve etkilesim sistemi var olmalidir. Bu tip
bir sistemin kurulmasini ve saglikli sekilde isletilmesini basarabilen Orguitlerin, personelin
is tatmin duygusunun gelismesine katki saglayacagi ve Orgut olarak faaliyet gosterilen

sahada rakipleri karsisinda bir adim 6ne ¢ikacagi degerlendirilmektedir.

2.3. Lider Uye Etkilesimi Is Tatmini liskisi

Lider iiye etkilesiminin orgiitsel ve bireysel sonuglari diisiiniildiigiinde lideriyle
etkili bir iletisim kuran isgérenin performansinin ve beraberinde isine karsi besledigi
olumlu duygularin (Gerstner ve Day, 1997: 835), kisaca is tatminin pozitif yonde
etkilendigi tespiti sasirtict degildir. Lider takipgi iliskisindeki etkinlik diizeyinin
yiikselmesinin ¢alisanin is tatmin tutumunun gelismesinde etkili olmasi, aradaki iletisimin
gelismisliginden, isgorenin ¢ok daha fazla kaynaga erisim imkanina sahip olunmasindan,
isiyle cok daha fazla ilgili olmasindan (Sparrowe ve Liden, 2005) ve yaptig1 isten aldigi
hazzin digerlerine oranla ¢ok daha yiiksek olmasindan kaynaklanmasi, hayatin olagan

akisina uygundur.

Orgiitsel davranis alaninda is tatmininin bu derece ilgi duyulan bir konu olmasi,
arzu edilen ¢iktiya ulagsmada kritik 6neme sahip olmasindan kaynaklanmaktadir. Bir orgiit
calisaninin Orgiit i¢inde kendisine yoneltilen gérev ve sorumluluklar1 yerine getirirken
isinden haz almasi, orgiitsel ¢iktilarin etkinligi icin olduk¢a kiymetlidir. Isgorenin isine
karst olumlu duygular beslemesi i¢in yalnizca sorumluluklarindan memnuniyet duymasi
yeterli degildir. Calisanin yoneticisi ve ¢alisma ortami gibi diger faktorlerden de en
azindan sikayet¢i olmamasi gereklidir. Ozellikle giiniimiiz belirsizlik ortami, Orgiitsel
sahada yoneticilerin ve c¢alisanlarin ne sekilde daha {iretken kilinabileceginin
arastirtlmasini, bunun i¢in de is tatmini ve is tatmin sonucunu doguran faktorlerin

incelenmesini zorunlu kilmaktadir (Lee, 2000: 45).

(Caligmalarda isgorenin is tatmin tutumunu gelistirmesinde kendi kisilik 6zellikleri,

gibi bireysel faktorlerin yaninda tcret, terfi imkani, mesai arkadaslar1 ve amirleriyle

49



iliskiler gibi orgiitsel faktorlerin de etkili olduguna yukarida deginilmisti. Orgiitsel
faktorlerden kaynakli is tatmin tutumunun gelismesinde giiven kavraminin 6nemli bir
degisken oldugu iddias1 (Ilies ve dig., 2007) given kavraminin, galisanin amiriyle
iliskilerinden etkilenmesi sebebiyle dikkate alimmalidir. Zira giivenin, liderin etkinlik
duzeyini ylkseltmesi, lider ve takipgisi arasindaki etkilesimi olumlu anlamda desteklemesi

beklenmektedir.

Lider tlye etkilesimi ile is tatmini arasinda pozitif yonli bir iligki oldugu
(Epitropaki ve Martin, 2005: 666) ispat edilmistir. Yazarlar, Ingiltere’de iiretim ve hizmet
sektorinde faaliyet gosteren 7 orgiitte gerceklestirdikleri ¢alismada, lider tiye etkilesiminin
kalitesi arttikga calisanin 1§ tatmininin ayn yonlii olarak yiikseldigini tespit etmislerdir.
Benzer bir ¢alisma Aryee ve Chen (2006) tarafindan yapilmis; lider iiye etkilesimi ile is
tatmini, is performansi ve psikolojik ¢ekilme davranislari arasindaki iliski Cin baglamsal
kosullarinda incelenmis ve lider iiye etkilesimi ile is tatmini arasindaki ayni yonlii iliski

tespit edilmistir.

Lider iiye etkilesimi ile is tatmini arasindaki iliskiyi gosteren bir diger ¢alisma,
Janssen ve Yperen (2004: 376) tarafindan bu kez Hollanda’da bir enerji tedarik firmasinda
yapilmis; calisanin amaglari, lider takipgi iliskisi ve is tatmin tutumu arasindaki iliski,
isgoren acisindan degerlendirilmistir. Bu ¢alismada da yukarida bahsi gecen diger iki
calismada oldugu gibi lider liye etkilesimi ile is tatmini arasindaki pozitif yonli iliski

ortaya konmustur.

Calisma kapsaminda buraya kadar paylasilan hem lider iiye etkilesimi hem de is
tatminine iligkin yazin arastirmasindan da anlasilabilecegi Uzere, isgdrenin yoneticileri ve
calisma arkadaslariyla iliskilerinin, yoneticilerine karsit hislerinin, yaptigi ise karsi
besleyecegi kendi 0z duygularina tesirinin oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Bu tespitten
hareketle de bireysel, orgltsel ve cevresel faktorlerden etkilendigini ifade ettigimiz is
tatminine yonelik olarak, isgorenin orgiit icerisinde iistleriyle miinasebetinin, isin icrasi
esnasinda elde edilmesi ve sergilenmesi beklenen is tutumunu dogrudan etkiledigi
cikariminin, saglam temelleri oldugu sonucuna erisilmis ve bahsedilen kuramsal bilgiler

1s181inda asagidaki hipoteze ulasilmistir:

H1: Lider lye etkilesiminin is tatmini tizerinde ayni yonlii anlamli etkisi vardir.
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Calisma siiresince vurgulandigi Uzere lider, grup hedeflerini etkileyen, grup
tiyelerini s6z konusu hedefler dogrultusunda yoOnlendirme Kkabiliyetine sahip kisidir
(Webster, 1994). Bu kapsamda iizerinde yogunlastigimiz lider iiye etkilesim kuraminda
esas olarak, liderin her bir Gyeyle duruma gore farkli iligkiler kurdugu ve bu farkli
etkilesim diizeyinin, ¢alisanin yalnizca is tatminini degil isine doniik farkli tutum ve
davraniglarin1 da etkileyecegi ileri sirilmektedir. Bu kapsamda lider iiye etkilesiminin
sonucu olarak bir diger 6nemli ve tamamlayici kavramm ise akis deneyimi oldugu
degerlendirilmistir. Zira bireyin isine aidiyeti ve biitiinlesmesi anlamina da gelen akisi
tecriibe etmesi ve neticesinde orgiitsel isleyise etkisi, 6nemli bir sonu¢ degiskeni olarak

distintilmiistir.
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3. AKIS DENEYIMI

Pozitif psikoloji 2000’1 yillardan itibaren hem psikoloji hem de yonetim alaninda
iizerinde durulan, bireyin ilgi alanina yerlestirildigi onemli bir bakis acisidir. Yine ayni
donemde yazina kazandirilan ve pozitif psikolojiyle kesisen bir diger kavram ise akis
deneyimidir. Akis deneyimi, 70°li yillarla birlikte ¢alisilmaya baslanan, pozitif psikoloji
alan1 igerisinde degerlendirilen ve arastirmacilarin her gecen giin iizerinde ¢ok daha fazla
inceleme yaptig1 bir konu olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu anlamda hem iginde bulunulan
durumu hem de bireyin psikolojik kapasitesini ifade eden bir konu olarak (Xu ve dig.,
2016: 1703) akis deneyimi, arastirma modeline dahil edilmis ve konumuz kapsaminda

detayli olarak degerlendirilmistir.

3.1. Akisin Kavramsal Olarak ifadesi

Akis deneyimi; bireyin kendisini mutlu hissettigi, keyifli olma halini tanimlamak
amaciyla kullanilan; en iyi deneyim (Csikszentmihalyi, 1990; Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000: 1) veya ototelik (kendine has hedefleri olan) deneyim
(Csikszentmihalyi, 1975: 36) olarak adlandirilmaktadir. Akis deneyimi kavrami, izerinde
yapilan ilk ¢alisma ve tespitlerden ¢ok daha 6nce 60'l1 yillarda motivasyon g¢alismalari
icinde Maslow tarafindan “en {ist deneyim” kavramiyla {izerinde calisilmis bir konu olma
hiiviyetini de tasimaktadir (Hoffman, 2011). Takip eden suregte kavram, pozitif psikoloji
alan1 iginde ortaya ¢ikan yeni egilimlerden biri halini almistir (Llorens, Salanova ve
Rodriguez, 2013: 125).

Bu kapsamda, akis deneyimi pozitif psikoloji alanina dahil bir arastirma konusudur
(Rich, 2016: 7). Genel anlamda akis deneyimi icra edilen bir faaliyet esnasinda tecriibe
edilen, iyimserlik ve memnuniyet halidir; i¢inde bulunulan kosul ve sartlarin kontrol altina
alinmas1 ve bu duruma baglilik, durumdan haz alma, tutkuyla yaklasma, isgdrenin
kendisini bu sayede motive ederek isine odaklanmasi, moral bozuklugu halinin
yasanmamasi, zaman algisinin Onemini yitirmesi ve bireyin kendisini yargilamamasi

ozellikleri ile resmedilir (Csikszentmihalyi, 1990).
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Akis deneyimi tizerine ilk ¢alisma 1975 yilinda Csikszentmihalyi tarafindan
yapilmistir. Yazar, konu istiindeki arastirmalarina sanatgilarin is yapis sekillerinin
dikkatini ¢ekmesiyle baslamis, sanatcilarin islerini yaparken ulastiklar1 konsantrasyon
seviyesinin nedenlerini anlama ve sonuglarini agiklama gayesiyle hareket etmistir. Lutz ve
Guiry (1994) tarafindan yiiriitillen arastirmada akis, bir faaliyete yiiksek konsantrasyon
diizeyinde dahil olan bireylerin, anlik yasadig bilissel bir durum olarak ifade edilmis, o an
icin ¢evredeki diger hususlarin eyleyenin nazarinda higbir Oneminin olmadigi dile
getirilmistir. Akis deneyiminin tecriibe edildigi anda birey i¢in zaman mevhumunun

kayboldugu vurgusu (Baker, 2005: 27) kavramin ayirt ediciligi anlaminda 6nemlidir.

Akis deneyimi {izerine yiriitillen galismalarin esasi, bireye dair i¢sel gudileme
mekanizmasinin anlasilmasina dayanmaktadir (Nakamura ve Csikszentmihalyi, 2005: 89).
Akis deneyimi anlaminda birey i¢in en kiymetli husus, sonugtan ziyade siire¢ esnasinda
yasanan ve tecriibe edinilen duygudur (Nakamura ve Csikszentmihalyi, 2009). Nakamura
ve Csikszentmihalyi, 2005 yilinda yazina kazandirdiklari ¢aligmalarinda akis deneyiminin
edinilmesini, birbirini takip eden sirayla ger¢eklesmesi kosuluyla, bazi asamalara

baglamislardir. Bu asamalar su sekilde ifade edilebilir:

a. Bireyin iginde bulunulan kosul ve gorevine doniik tam konsantrasyonu,

b. Bireyin, eylem ve eyleme yonelik farkindaliginin bir arada olmasi,

o

Bireyin 6z bilincini kaybetmesi,

Bireyin, eylem ve kosullar {izerinde kontrol sahibi olduguna iliskin inanci,

o o

Birey i¢in zamanin gegisine dair algida ¢arpiklik,

e. Bireyin eylem vasitasiyla igsel bir 6diil elde edecegine inanmasi.

Hayatin igerisinde uyusturucu ya da hipnotik yollarla da yukarida sunulan benzer
asamalarla davraniglarin sergilenebilecegi hususu diisiiniildiigiinde, akis deneyiminin bu
tecriitbeden farkinin, akis esnasinda bireyin dikkatinin belirlenmis hedefe dogru hareket
ederken ayn1 zamanda ¢evresiyle de devam eden etkilesimi de tanimliyor olmasinda yattig1
ifade edilmektedir (Nakamura ve Csikszentmihalyi, 2018). Akis ile insanoglunun evrimini
miimkiin kilan bir mekanizma tanimlanmaktadir. Zira insan beyninde, bireyin becerilerinin
karsilastigt zorluklari asabilmek igin yeterli olmadigi ya da sahip oldugu kabiliyetin
karsilastig1 zorluklarin indirgenmesi ve ortadan kaldirilmasi i¢in oldukg¢a fazla oldugu

halde ortaya ¢ikan yetersiz kaygi ve can sikintisi halinden kaginmak igin her zamankinden
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daha yiksek seviyede becerilerin gelistirilmesi ¢abasinin hakim olacag: ifade edilmektedir

(Nakamura ve Csikszentmihalyi, 2018).

Csikszentmihalyi tarafindan bircok farkli ortam ve kosulda akis deneyimi
gozlemlenmistir. Bu ¢aligmalardan hareketle de 6zellikle atletizm (Jackson, 1992), tiyatro
oyuncular1 (Martin ve Cutler, 2002), miizik ve beden egitimi 6gretmenleri (Bakker, 2005)
tizerinde ayni ¢alismalar yapilmis ve bireylerin benzer hislerden bahsettikleri, icra edilen
arastirmalarla (Jackson ve Eklund, 2004: 3) ortaya konmustur. Orgiitsel saha ve dogal
sonucu olarak is ortaminda akis c¢alismalarimin ¢ikis noktasin1 da séz konusu bu

arastirmalar ve elde edilen sonuclar olusturmustur.

Akis deneyiminin kavramsal mucidi Csikszentmihalyi’e gore bireyler kendi
kiiltiirel ve entelektiiel gelisimlerini, ¢evrelerinden edindikleri tecriibe vasitasiyla
saglamaktadirlar. Bu gelisim i¢in gerekli olan bilgi ise birey tarafindan edilgen bir sekilde
sahip olunan bir unsur olmaktan &te ¢evredeki alternatifleri arasindan secilen, deger
atfedilen, takip eden déonemde kopyasi tiretilmek suretiyle tekrarlanan ve yayilan bir deger
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu siirecte degerlendirmeye alinan bilgi; stres, endise ya da
can sikintis1 gibi olumsuz sonuglar dogurabilme potansiyeline haiz olsa da olumlu
psikolojik durumun yerlesmesine ¢ok daha fazla katki sunacagina inanilmasi sebebiyle
eyleyen tarafindan, bilgi sayesinde edinilen tecriibenin, tekrarlanma egiliminde olacagi
(Maeran ve Cangiano, 2013: 14) ifade edilmektedir. Bu diisiincelerin tamami akis ile
ilgilidir. Zira yasamlarinin kalitesini daha 1yi belirleyebilen insanlar, kendi deneyimlerinin
kontroliinii elinde tutan ve yetenekleri dahilinde zorluklarla ylizlesmeye meyilli olanlardir
(Maeran ve Cangiano, 2013). Zorluklarin kendilerini egitecegi, gelistirecegi ve
yetkinliklerine deger katacagi diisiincesine sahip olan bu tip bireylerin gerek isgoren
gerekse de sosyal kimligi ile hem o&rgitine hem de iginde yer aldig1 sosyolojik yapiya
olumlu anlamda deger katacagi siiphesizdir. Bu noktada sorumluluklar icin gerekli olan
nitelikler ile ¢aliganin yetkinlik uyumunun olduk¢a 6nemli oldugu belirtilmelidir. Zira,
eyleyenin kendisine tevdi edilen vazifesinin, yeteneklerinin ¢ok iistiinde olmasi1 durumunda
endiseli hali, yetkinliginin icra edilmesi beklenen vazifenin ¢ok {izerinde olmasi
durumunda ise can sikintis1 s6z konusu olmaktadir. Vazife ve yetkinlik beklentisinin en
diisiik oldugu noktada ise bireyin kayitsizligiyla karsilasilmaktadir (Csikszentmihalyi,
1990).
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Csikszentmihalyi’nin (1990) calismasinda belirttigi gibi gorev gereklilikleri ve
yetkinlik arasindaki denge, mutluluk i¢in en 6nemli husus olarak degerlendirilmektedir.
Yazara gore akistan s0z edilebilmesi, bireyin yaptigi ise kendisinden de 6diin verebilecek
sekilde tim benligiyle dahil olmasi, hedefleri 6ziimsemesi ve bu yonde kendi kendini
gudilemesi ile mimkindur. Akis, ancak performans ve eyleyen zihninin icra edilen
vazifeyi olumlu olarak degerlendirebilmesi halinde tecribe edinilebilmektedir. Gorev
gereklilikleri ve birey yetkinliginin ortalamanin {izerinde olmasi durumunda optimum
tecribeden s6z edilmektedir (Csikszentmihalyi, 1990). Akisin edinilebilmesi igin elzem
olan gereklilik ve yetenek dengesi aciklamasini gorsel yolla ifade edebilmek i¢in Sekil

3.1’le paylasilmis grafikten yararlanilabilir:

Yiksek
Endise Akis
Gorev
Can Sikintisi
Kayitsizlik
Disilk
Dustk Yiksek
Yetkinlik

Sekil 3.1. Akis Deneyimi Edinilebilmesi i¢in Gorev-Yetkinlik Denge Grafigi (Csikszentmihalyi,
1990:74)

Tabloda da goriilebilecegi tlizere konuyla ilgili ilk yapilan c¢aligmalarda akis
deneyiminin elde edilebilmesinde gorev gereklilikleri ve vazifenin basartyla icra

edilebilmesi anlaminda, bireyin sahip oldugu yeteneklerin, bu sartlari ne derece
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karsilayabildigi (Csikszentmihalyi, 1975) belirleyicidir. Ancak, yazarin takip eden diger
caligmalarinda (1990, 1993, 2000) akis deneyimi i¢in bu iki sarta eklemelerde bulunulmus
ve gerekli olduklari ileri siiriilen 9 unsur tanimlanmigtir. Takip eden bolimde s6z konusu

boyutlar incelenmistir.

3.2. Akis Deneyimine Dair Alt Boyutlar

Akis deneyimi konusu iizerinde yapilan aragtirmalarda, deneyimin olglimii ve
kavramin islevsellestirilmesinin olduk¢a zor oldugu (Faiola ve digerleri, 2013: 1114)
degerlendirilmektedir. S6z konusu giicliikler karsisinda, konuya ilgi duyan arastirmacilar
tarafindan bazi boyutlar 6ne siiriilmiis ve 6lglim yontemleri kullanmilmistir (Ho ve Kuo,
2010: 25). Deneyimin tespit edilmesine dair diislinceler tek ve ¢ok boyutlu olacak sekilde
alternatifli olarak ileri siiriilmiis olsa da (Hoffman ve Novak, 2009:2 6), genellikle akigin
Olciilmesinde c¢oklu boyut kullanilmistir (Faiola ve digerleri, 2013: 1114). Akis
deneyiminin boyutlandirilmasi ¢alismalarinda, deneyimin olusumu, gelisimi ve neticesini
tam olarak agiklayabilmek esas amag olarak belirlenmistir (Csikzentmihalyi, 2000). Akis
boyutunun tek ya da ¢ok boyutlu olarak tespit edilebilmesi ¢aligmalarinda takip edilen
yontemin, bireylerin ne zaman keyif aldiklarinin, yaptiklari is ile biitlinlesme aninin ve
icinde bulunduklari durumdan zevk almalar1 noktasinda hissettiklerinin siniflandirilmasi

seklinde oldugu belirtilmektedir (Jackson ve Marsh, 1996: 17).

Akis deneyiminin alt boyutlarinin belirlenmesi g¢alismasi kapsaminda kavrama
iliskin; kontrol, dikkat, merak ve icsel ilgi olmak iizere dort boyut belirlenmistir
(Csikzentmihalyi, 1975). Csikszentmihalyi’nin boyutlandirma caligmalarini takiben pek
¢ok bilim insani konuya yeni eklemelerde bulunmus ve kavrama yonelik kritik hususlar
tanimlanmistir. Akis deneyimi; kontrolii saglamak, faaliyete dikkat kesilmek, goreve
yonelik merak duymak, i¢sel diirtiilerin vazifeye yonelmis olmasi (Trewino ve Webster,
1992: 539) boyutlariyla ele alinmigtir. Benzer sekilde bir baska ¢alismada ise kavram;
yetkinlik ve hakimiyet, ¢aba sarf etme ve uyarilma, etkilesim ve tamamiyla o an1 yasama
ile dikkat kesilme olarak boyutlandirilmistir (Hoffman ve Novak, 2009: 26). Akis
deneyiminin, calisilan alanlara gore de farkli boyutlar altinda disiiniilebilecegi
degerlendirilmis, bir calismada yaptigi isten zevk alma ve zamana dair farkindaligin

kaybolmasi (Wu ve Chang, 2005: 937) olmak tizere iki boyutlu, diger bir arastirmada ise
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ise yogunlasma, yapilan isten haz duyma ve igsel gldileme (Bakker, 2005: 26; Bakker,
2008: 401) basliklar1 altinda ii¢ boyutlu olarak calisilmistir. Ancak, takip eden donemde
boyut sayist artmis ve 6zellikle 1995 yilindan itibaren ise tespit edilmis olan dokuz sart,

akig deneyimi i¢in temel boyutlar olarak kabul edilmistir (Jackson ve Marsh, 1996: 17).

Gorev-Yetkinlik Dengesi: Gorev gercek¢i ve basarilabilir olmali, isgdrenin ise
kabiliyeti ve mesleki tecriibesi isin icrasi i¢in yeterli olmalidir (Maeran ve Cangiano, 2013:
15). Olumlu ve memnuniyet verici akis deneyimine imkan taniyan gorevler, bireyin yeni
bilgi ve tecrlbeler sayesinde yetkinliklerini ylkseltecek (Maeran ve Cangiano, 2013) bu da
bir sonraki asamada, ¢cok daha zor gorevler icin iggdren adina gorev gerekliligi ve yetkinlik
dengesini bir iist seviyeye ¢ikaracaktir. Kisaca bu boyuta dair en 6nemli husus, birey
becerileri ile yapilmasi beklenen isin ihtiva ettigi gii¢liiklerin, birbiriyle uyumlu olmasi
zorunlulugudur. Ancak boylesi bir denge noktasinda kisi, kendinden emin bir sekilde
gorevini yerine getirir ve muhtemel karsilasabilecegi sorunlari asabilecegi inanciyla

hareket eder (Engeser ve Rheinberg, 2008).

Bu noktadan hareketle yerine getirilmesi beklenen gorev icin kisinin yetkinliginin
gbzden gegirilmis olmasi ya da vazifeye talip olan bireyin yetkinligine s6z konusu gorev
icin glivenmesi, akis deneyimi noktasina erisilebilmesi adina son derece 6nemli ve gerekli

bir sarttir.

Eylem ve Farkindah@mn Bir Arada Olmasi: Isgoren vazifesini otomatik olarak
yerine getirmeli, sorumluluklarinin icras1 onun i¢in hayatin dogal akis1i icinde
gerceklesecek bir husus olarak degerlendirilmeli, goreve donilik olumsuz herhangi bir
tutum ve davranisi olmamali, kisacasi vazife konsantrasyonu ve adanmigligi en iist noktada
bulunmalidir (Maeran ve Cangiano, 2013: 15). Birey bu durumda yaptidi isle biitiinlesmis
haldedir (Procci ve digerler, 2012: 2309), yogunlastigi isi haricinde etrafiyla ilgisi ise en alt
duzeydedir.

Hedeflerin Acik Bir Sekilde Tamimlanmasi: Bir gorevin basarilabilmesi ya da
beklentileri karsilayacak seviyede yerine getirilebilmesi anlaminda ulasilacak sonucun
veya hedefin agik bir sekilde tanimlanmis olmasinin ne derece onemli oldugu agiktir.
Faaliyet hedeflerinin acik bir sekilde tanimlanmis olmasi, bireyin ne yapacagi ve hangi
sonuca ulasacagina yonelik herhangi bir siiphe duymamasina imkan tanimaktadir (Jackson

ve Marsh, 1996:18). Dolayisiyla akis deneyiminden s6z edilebilmesinde gorev ve gorevin

57



icrasina dair yolun acik bir sekilde tanimlanmasi ve isgdrenin sorumlulugunu ne sekilde
yerine getirecegine iliskin herhangi bir sliphesinin olmamasi, énemli asamalardan birisi

olarak one ¢ikmaktadir.

Bu anlamda, bireyin ¢evresel kosullar iizerinde s6z sahibi oldugunu hissedebilmesi
ve hareketlerinden sorumlu olarak faaliyet yuritebilmesi (Maeran ve Cangiano, 2013:15),

akis deneyimi adina olmazsa olmaz hususlardan bir digeri olarak diisiiniilmektedir.

Acik Geribildirim: Gorevin yerine getirilip getirilemedigi, getirildiyse beklentileri
karsilayip karsilamadiginin isgoren tarafindan 6grenilebilecegi sistemin kurulmus olmasi
onemlidir. Geri bildirim sistemi, kisinin hedeflerine ne derece ulastigini gostermeli ve
kiginin, eylemde bulundugu kosullar iizerindeki hakimiyet seviyesi hakkinda da fikir

vermelidir (Maeran ve Cangiano, 2013:15).

Akis deneyiminden s6z edilebilmesini destekleyecek geri bildirim sistemi, iggdren
icin acik, samimi ve vaktinde yliriirliige girecek sekilde tasarlanmali ve uygulanmalidir.
Kisinin ne seviyede performans sergiledigini anlayabilmesi i¢in bu sekilde kurgulanmis bir
mekanizmaya ihtiya¢c duyulmaktadir (Celsi ve digerleri, 1993:11). Bu boyuta donlk en
onemli husus, anlik alimacak geri bildirimler vasitasiyla birey, hedef ve hedefe ulagsma
yollar1 hakkindaki bilgisini gilincelleme imkanina sahip olacagi, gorevi nasil nihayete
erdirebilecegine iliskin anlik yonlendirmelerden yararlanabileceginin (Finneran ve Zhang,
2003: 13) vurgulanmasidir. Bahsi gegen hususlardan hareketle aslinda bu boyutun, bir
onceki asama olan hedeflerin acik bir sekilde tamimlanmasi ile de alakali oldugu

(Csikszentmihalyi 1997) anlasilmaktadir.

Verilen Goreve Yogunlagilmasi: Isgorenin gegmis ve gelecekten ziyade elindeki
ise daha c¢ok yogunlasacagi diisiincesinden hareketle, akis deneyiminin yiiksek
konsantrasyonla elde edilebilecegi vurgusunun one ¢ikarilmasidir (Maeran ve Cangiano,
2013:16). Birey, tim benligi ile elindeki goéreve yogunlasmasi halinde akisi tecriibe

edebilecegi degerlendirilmektedir.

Kendini adama, ise yogunlasma; bir durum ya da kosula, bireyin kendi benligi ile
dahil olmasini resmetmekte (Tellegen ve Atkinson, 1974: 268), akis deneyimi anlaminda
ise bu yogunlagsma halinde, kisinin sinirh ilgi alanindaki yiiksek diizey konsantrasyonu

(Turan, 2019:190) kritik husus olarak one ¢ikarilmaktadir.
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Kontrol Algisi: Bu boyut kapsaminda yiiriitiillen ¢alismalarda, gorevin icrasina
yonelik her husus ve kosulun kontrol altina alindigina, durumun yoénetilebildigine dair
isgoren duygusunun varligi, ek olarak bireyin akisi tecriibe ettigi anda tiim kontroliin
kendisinde oldugu inancinin tam oldugu, kontroliin idamesi diisiincesi kisi zihninde yer
ettiginde ise bu durumun kaybolacagina isaret edildigi (Maeran ve Cangiano, 2013:16)

unutulmamalidir.

Kontrol algisi, gorev gerekliligi ve yetkinlik dengesinin bir benzeri sekilde, akis
deneyimine iliskin dengeye atifta bulunulan (Singh ve Malik, 2017: 3) bir boyut olma
ozelligini ihtiva etmektedir. Akis deneyiminin tecriibe edilmesi aninda birey, karsilasmasi
muhtemel sorunlar1 agabilecek kabiliyete sahip olmasmin da etkisiyle, kosullar iizerinde
kontrol sahibi oldugunu diistinmektedir (Rogatko, 2009: 134). Kontrol algisinin tam olarak
saglandig1 akis halinde, kisinin basarisizlik gibi bir diisiincesi de s6z konusu degildir

(Procci ve dig., 2012: 2307).

Oz Biling Kaybr: Kisinin kendi egolarmi geri plana iterek yalnizca gorevin
gerekliliklerine ve icrasina yogunlasmasidir. Akis deneyimi noktasina ulasan birey igin
gorevi haricindeki diger disiince ve endiselerin hi¢bir hiikmi yoktur (Maeran ve Cangiano,
2013: 16). Bireyin 6z biling kaybinin yasandig1 noktada, kisi gorevine kendisini dylesine
kaptirmistir ki ne gegmis olaylar1 diistinebilir ne de gelecege donuk plan yapabilir (Turan,
2019: 190). Kisacasi bireyin giindelik sorunlarla ilgilenmedigi (Sidorova, 2015: 15), onun
icin tek Onemli olanin halihazirda kendisine tevdi edilmis olan ve gereklerini yerine

getirmeye basladig1 vazifesi oldugu ifade edilmektedir.

Zamanin Doéniisiimii: Bireyin gorevini yerine getirirken zamanin nasil gectigini
anlamamasi, zaman algisinin bu anlamda kaybolmasi durumudur (Maeran ve Cangiano,
2013: 16). Zamana yonelik alginin degismesi, bireyin bilinciyle alakali bir durumdur.
Kisinin tecriibe ettigi akis deneyimi halinde, zamanin birey igin 6znel bir hal alacag
diisiincesinden hareketle algida degisiklik yasanacag ileri siiriilmektedir. Iginde yasanilan
deneyim birey i¢in keyif verici ise zamanin nasil gectiginin anlagilamamasindan (Arnould
ve Price, 1993) ve hatta zamanin durdugu hissinin edinilmesinden (Jackson ve Eklund,

2004: 29) bahsedilmektedir. Kisaca bireyin, vazife esnasinda zamanin hizli gegtigini
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diistinmesi ve diger sartlar1 da kargilamasi durumunda akis deneyimini tecriibe etmekte

oldugu ifade edilmektedir.

Ototelik Deneyim: Kisi yaptig1 isten haz duymali ve gorevi kendi iyiligi i¢in yerine
getirdigi diislincesine sahip olmalidir. Birey vazifesini ne pahasina olursa olsun, herhangi
bir dis giidiileme unsuruna ihtiyag duymadan igsel motivasyonla yerine getirmelidir
(Maeran ve Cangiano, 2013: 16). Kisi, vazifenin sonucunda deger elde edecegine veya
ortaya ¢ikacak hizmete dair digsal bir 6diile sahip olacagina inanmas: halinde, elindeki
goreve cok daha fazla konsantre olmaktadir (Csikszentmihalyi, 1988). Kisaca kendisine

has bir deneyim yasamakta ve akisi tecriibe etmektedir.

Ototelik deneyim, bireyin gorevini i¢sel dinamikleri vasitasiyla, herhangi bir dig
guduleyici faktore ihtiya¢c duymadan icra etmesi ve bu anlamda olumlu etkinin
hissedilmesidir (Manzano ve dig., 2010: 301). Ototelik deneyimin &énceki her boyutu
kapsadigi ve kendisine has bir duruma atifta bulundugu (Turan, 2019: 191) iddia
edilmektedir. Birey, gelecekte edinecegi ya da gegmiste elde ettigi faydadan harcketle
degil de yalnizca o an yerine getirdigi vazifesinin ihtiva ettigi 6dil ya da art1 deger i¢in

eylemde bulunmaktadir (Nakamura ve Csikszentmihalyi, 2009).

Yukarida dnce kavramsal olarak tanimlanan, sonrasinda ise agamalar1 vasitasiyla alt
boyutlar1 agiklanan akis deneyimi i¢in ¢alisma hayati siiresince igsgéren tarafindan ne
sekilde tecriibe edileceginin arastirilmasi da 6nemli bir husustur. Bu baglamda ¢alismanin
takip eden boliimiinde, akis deneyiminin gorgiil anlamda tespit edilebilmesinin, uygun
kosullar yaratilabilmesi ve ilgili verilerin nispeten daha rahat elde edilebilecek olmasi
sebebiyle c¢ok daha kolay olacaginin degerlendirilebilecegi, c¢alisma hayatinda akis

deneyimi hususuna deginilmistir.

3.3. Cahiyma Hayatinda Akis Deneyimi

Orgiitsel alanda bireyin galisma hayat: dikkate alindiginda akis deneyimi oldukga
onemli bir degiskendir (Sutton, 2014: 181). Baz1 bireyler gorevlerini ve gorevlerinin
icrasini, akis deneyimleme, yani en ideal is tecriibesi edinebilmek anlaminda bir firsat
olarak gormektedirler (Bassi ve Fave, 2012: 533). S6z konusu durumun karsisinda

konuslanan, goriise gore ise bireyler, caligma hayatindan zevk almaz, onlar i¢in mesai saati
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bitmek bilmez, dolayisiyla is ortamindan keyif almak gibi bir durum miimkiin degildir ve
haliyle orgiitleriyle birlikte mesleklerine baglilik duygusu hissetmezler (Turan ve Pala,
2021). Bu goriise karst Adamus’un (2019) c¢alismasi dikkat ¢ekicidir. Yazar
arastirmasinda; isgorenin %54 iiniin yaptig1 is esnasinda gecen siirede memnuniyet ve akis
deneyimini tecriibe ettigini, serbest zaman s6z konusu oldugunda ise bu oranin %18’e
distiigiinii tespit etmistir. Arastirma sonucu ile Csikszentmihalyi’nin (1988), calisma
esnasinda deneyimlenecek akisin olumlu bir tecriibe oldugu, isgdrenin performansinin
artmas1 ve hedeflere ulagsmasiyla yliksek diizeyde hazzi ve tatmin duygusunu bir arada

hissedecegi iddias1 birbiriyle ortiismektedir.

Is ortaminda akis deneyimi, ilk olarak Csikszentmihalyi ve LeFevre tarafindan
(1989), “Calisma ve Serbest Zaman Etkinliginde En Ideal Deneyim” adli ¢aligmada
incelenmistir. Arastirma sonucuna gore is ortaminda deneyimlenen akisin, serbest zamanda
tecriibe edilene gore ii¢ kat daha fazla oldugu ve isgdren lizerinde olduk¢a dnemli bir
roliiniin bulundugu tespit edilmistir (Turan ve Pala, 2021: 390). S6z konusu sonugtan
hareketle de calisanin isi ile ilgili olumlu duygu ve tutumlar gelistirmesinin ve nihayetinde
akist deneyimlemesinin, yasaminin diger boliimlerine de arti deger katacagi iddia
edilmektedir (Csikszentmihalyi ve LeFevre, 1989: 815). Is ortaminda akis deneyimi ile
isgorenin psikolojik bir varlik olarak ¢alisma sahasinda bulunmasima (Kahn, 1992) atifta
bulunulmaktadir. Akisa dair genel tanimlamada tizerinde durulan hususlar, ¢alisma
ortaminda deneyimlenecek akis icin de gecerlidir. Dolayisiyla is ortaminda akis
dendiginde, bu kez bireyin kendisine tevdi edilen isin icrasinda tamamen sorumluluguna
yogunlagsmasi, yaptigi isten memnuniyet duymasi ve igsel motivasyonunun isi en iyi

sekilde yerine getirmeye yonlendirilmis olmas1 (Bakker, 2008) anlatilmak istenmektedir.

O halde yukarida da ifade edilenlerden hareketle is ortaminda akis deneyimi; en
yalin haliyle yapilan isten keyif alma (Schaufeli ve digerleri, 2002), ise ve dolayisiyla
orgiitiine baglanma (Perschel, 2010: 17), kisinin kendi kendini motive edebilmesi imkénina
sahip olmasi1 (Liao, 2006: 47) ve 1iyilik hali (Ryan ve Deci, 2008a: 1) olarak da
Ozetlenebilir. Genis kapsamda ise bireyin hem is hem de giindelik hayatinda, tatmin olmasi
durumuna da atifta bulunan pozitif psikoloji (Kasa ve Hassan, 2015: 101) anlaminda,
hayata iliskin belirlenmis amaglarin pesinden kosabilmek ve bu sayede yasamdan zevk
alabilme imkanina sahip olunacak arti degere isaret etmektedir. Dolayisiyla g¢alisma

ortaminda akis deneyimi ile calisanlarin; uygun calisma ortaminda, kaliteli zaman
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gecirmesinin ve bu sayede islerini en etkin sekilde yerine getirebilmelerinin saglanmasinin
hem isgdren hem de o6rgiit adina 6ncelikli hususlar olarak one ¢iktig1 (Bakker ve Llorens,

2006: 1) sonucuna ulagilmaktadir.

Is ortaminda tecriibe edilen akis deneyiminin, ¢alisma esnasinda isgdrenin yiiksek
diizeydeki yetkinligi ile zorluk seviyesi yiiksek kosullarla miicadele edebilme halinin
birlesimiyle ortaya ¢iktig1, esasinda ddiillendirici ve is tatmini anlaminda da olumlu etkileri
gozlemlenebilen, isgorene 6zgli bir deneyim oldugu (Eisenberger ve dig., 2005: 756)
hatirda bulundurulmalidir. Orgiit yonetimi tarafindan gérev kosullari ve isgoren yetkinligi
dengesi bu agidan dikkatle takip edilmelidir. Kisaca kisinin kendisini vazifesine tamamen
verdigi (Demerouti ve dig., 2012: 558), yalnizca yaptigi ise yogunlastigi, o anda icra ettigi
vazifesi haricinde, dis faktor anlaminda baska hi¢bir husus i¢in zihnini mesgul etmedigi
(Csikszentmihalyi, 1990) uygun calisan ve is ortami tesis edilmelidir. Uzerinde durulan
hususlardan rahatlikla anlasilabilecegi iizere oOrgiitsel sahada akis deneyimi ile iggoren
zihninin bilingli olusla smirlandirilmasina (Sheldon ve dig., 2015: 2) vurgu yapilmaktadir.
Calisanin is ortamindan ve yaptigi isten memnuniyet duymasi durumunda isine karsi
olumlu duygular hissettigi, ¢alisma yasam Xkalitesini yiikselttigi, bilissel ve duygusal
degerlendirmelerinin bu yonde oldugu (Colombo ve Zito, 2014: 256) agiktir.

Akis deneyimi, isgorenin bizzat kendisi tarafindan tecriibe edilebilecek bir deneyim
olarak goriilse de c¢alisanlar arasinda olumlu davranislarin var olmasi ve oOrgiite aidiyet
duygusuna sahip olunmasi durumunda da akis deneyiminin ortaya c¢iktigini ileri stren
(Hou ve Fan, 2013: 131) arastirmalardan, orgiitsel anlamda alinabilecek tedbirlerle akis
deneyimi durumuna ¢ok daha rahat erisilebilecegi diisiiniilmektedir. Ancak burada akis
deneyiminin, gorev gerekliligi ve yetkinlik dengesine dair en optimum noktada
hissedilebilecek olumlu tecriibeye donlk biling durumu oldugu ve bu noktaya erisilmesini
saglayacak kosullarin, s6z konusu tecriibeden ayri tutulmasmin gerekli oldugu iddiasi

(Abuhamdeh, 2020) da dikkate alinmali ve kavram karmasasina diisiilmemelidir.

Akis deneyiminin iggorenin ya da bireyin goniillii olarak katilim sagladig, i¢inde
bulunarak bizzat tecriibe ettigi kendine has deneyiminin (Csikszentmihalyi, 1975: 9) ve
sergiledigi performansinin, kendisi ve ¢evresi tarafindan kabul edilebilir diizeyde
bulunmasi durumunda ortaya c¢ikmasi beklenmektedir (Privette, 1983: 1361). Bu am
yasayan birey en tist diizeyde iyilik ve memnuniyet halini deneyimleyecek ve kendisini

yaptig1 ise ¢ok daha fazla motive etmek suretiyle yonlendirecek ve nihayetinde hem
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kendisi hem de ¢evresi tarafindan kazanilan arti degerin ise her an daha da yiikseldigini
gozlemleyecektir. Bu durumda ¢alisanin, etrafindaki olumsuzluklara ¢ok daha az
takilacagi, olumlu sinyalleri ¢cok daha kolay tespit edecegi, zaman mevhumunu yitirecegi
ve digerlerine gore ¢ok daha olumlu giidilenme durumunda olmasi beklenebilecektir.
Dolayisiyla isgorenin is veya giindelik hayatinda sorumluluklarina kendisini ¢ok daha
kolay verebilece§i ve basarisizlik endisesi tasimayacagi tahminini yapmak zor

olmayacaktir.

Yukaridaki tespiti dogrulayan bir ¢caligma Panebianco (2014) tarafindan yapilmistir.
Ilgili arastirmada yazarlar, akis deneyimini olumlu psikolojik bir durum olmasindan
hareketle, en uygun performansa bagli motivasyon kurami olarak degerlendirmisler ve
isgorenin s6z konusu olumlu psikolojik durumun etkisinde kaldigini ve bu durumun
calisanin her davranisinda gozlemlendigini ileri siirmiislerdir. O halde akis deneyimi;
isgbéreni motive eden, kendisini iyi hissetmesi anlamma geldigi igin gorevi yerine
getirmede istekli kilan, olumlu bir psikolojik deneyim olarak edinildigi noktada, kisinin is
tatmin duygusuna katki sunan, mesai arkadaslariyla birlikte yapilan islere ve en
nihayetinde orgiit tarafindan sunulan hizmete ya da ¢iktiya da olumlu yansimasi olan bir
kavram olarak degerlendirmek gerekmektedir. Zira bireyin akis deneyimi halinde,
eylemlerini otomatik sekilde kendiliginden icra ettigi (Csikszentmihalyi, 1997), otomatik
sekilde eylemlerin sergilenmesiyle, isgorenin vazifesine tamamen odaklandigi en {ist diizey
gidillenme durumunda oldugu (Nesic ve dig., 2014) anlasilmaktadir. Bu durumda
calisanin, kendisini gorevine kaptirdigi, icinde bulundugu durumdan haz duydugu ve
etrafina da olumlu anlamda enerji yaydigi bir deneyimin Oznesi oldugu sonucuna

ulasilmaktadir.

Akis deneyimi iggdren icin yerine getirilen gorevin keyifli bir deneyim olacagi
(Csikszentmihalyi, 1999: 824) inancindan kaynaklanmaktadir. Keyif alinmasi beklenen ve
cekici olarak degerlendirilen bu tip gorevlerde, ¢alisanin benligine dair 6znel tecriibelerden
styrilmasi, is ile biitiinlesmesi ve ise yonelik ¢ok daha yiiksek oranda farkindalik
gelistirmesi beklenmektedir (Schmidt, 2010: 605). Isgdrenin séz konusu tecriibeyi
deneyimledigi uygun ortamin yaratilmasi ve bu tecriibeyi deneyimleyen personel sayisinin

artirllmasinin, orgiitsel ¢iktiya yonelik verimliligin artmasi anlamina gelecegi aciktir.

Akis deneyimi, calisanlarin yerine getirmekle miikellef oldugu zorlu gorevlerin

icrasina yardimci olan, ¢cok boyutlu ve farkli iglevlerin bir araya gelmesiyle elde edilen bir
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tecriibe olarak da diisiiniilmesi elzemdir. Buradan hareketle faaliyete iliskin algilanan
gucliklerle bireyin kabiliyetinin ilgili zorlugu asabilecek diizeyde olmasi durumunda elde
edilecek akig deneyimi sayesinde, bireyin bir sonraki zorlu goreve de basarili olabilecegi
inanciyla yaklasacagi, her kademe Orgiit yoneticisi tarafindan degerlendirilmeli;
gorevlendirme ve is paylasimi gibi konularda bu husus dikkate alinmalidir. isgérenin s6z
konusu inancinin is tatmin duygusuna da olumlu yansimasi beklenmeli ve her iki slrecin
birbirini  destekleyecegi ve hatta etkisini artiracagi bir tecriibeye doniisecegi
diistintilmelidir. Bu siiregte isgdrenin hem basarili olacagina inanmasi hem de olast bir
basarisizlik durumunu, siiregten kazang saglanacak bir tecriibe olarak kabul edecegi
(Chalofsky, 2003: 75) tespiti, akis deneyiminin galisanda yaratmasi beklenen olumlu etkiye

dair fikir vermektedir.

Akis deneyiminde, bireyin gldulenmesi ve konsantrasyonu tamamen yaptigl ise
doniiktiir. Kisi kendisine giivenir. Motivasyonu davraniglarini en iist seviyede kontrol
altinda bulundurmak iizerinedir. Birey sorumluluklarinin icrasinda kendisi i¢in kiymetli
olan miicadele azmini bu sayede bulmaktadir (Schmidt, 2015: 2). Akis deneyimi sayesinde
isgoren yaptig1 ise odaklanabilmektedir (Csikszentmihalyi, 1990: 4). O halde bir bagka
ifadeyle akis deneyimi; kisinin kendisini motive edebildigi, olumlu sekilde giidiileyebildigi
bir is ve ¢alisma ortaminda ortaya ¢ikabilecek bir olgudur (Kawabata ve digerleri, 2008:
466). Dolayisiyla akis deneyimi, yukarida ¢alisma ortaminin yaratilmasi hususunda énemli
bir faktér olduguna vurgu vyapilan, lider tiye etkilesimi ile i¢ ice ve birlikte
degerlendirilmesi liizumu ortada olan bir kavramdir. Zira lider iiye etkilesiminin kalitesi ile
ayn1 yonlii olarak iggdrenin yaptig1 ise odaklanmasi, isin gereklerini en iist seviyede yerine
getirebilmesi anlaminda kendisini giidiileyebilmesi miimkiindiir. Devam eden bolimde s6z

konusu iligkiye deginilmistir.

3.4. Lider Uye Etkilesimi Akis Deneyimi iliskisi

Lider davraniglarinin, ¢alisanin tutum ve davranislarina etkisi liderlik taniminda yer
almaktadir. Tanimdan hareketle liderle kurulan etkilesimin kalitesinin, isgorenin duygu ve
davraniglarin1 etkilemesi, devaminda ise lider ve maiyet iliskisinin, is ortaminda onemli
diizeyde duygusal ve davramgsal sonu¢ dogurmasi beklenmektedir. Isgéren ve lider

arasinda etkinlik diizeyi yliksek iletisimin tesis edilmesi sayesinde, arzu edilen is ortami1 ve
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calisan davraniglarinin gézlemlenmesi miimkiindlr. Breevaart ve arkadaslar1 (2015), lider
tiye etkilesiminin isgorenin isiyle alakali gii¢lii duygusal baga isaret ettigini tespit etmistir.
S6z konusu giiclii duygusal baglarin, isgdrenin oOrgiitiine ve yaptigi isine derin baglilik

durumunu dogurdugu ifade edilmistir (Tanskanen ve dig., 2019).

Kaliteli lider iiye etkilesimi sayesinde isgorene tevdi edilen gorevlerin c¢alisanda
olumlu etki yaratmasi, tahsis edilen kaynak ve bilginin kalitesinden de kaynaklanmaktadir.
Zira is ortamindaki kisiler arasi iliskiler karsiliklilik ilkesine dayanmaktadir (Eisenberger
ve dig., 2001). Liderinden daha yiiksek oranda kaynak temin eden ¢aligsanin, isinin geregini
eksiksiz yerine getirmesi ve bu dogrultuda sergiledigi cabasi, iggdrenin akisi tecriibe etmesi
anlamina da gelebilir. Bu noktada, akisin tecriibe edilmesi ve lider iiye etkilesimi
arasindaki iliskide dogru tanimlanmis hedefler, acik iletisim kanallar1 ve geri besleme
sayesinde isgorenin akis1 ¢cok daha rahat tecrube ettigi (Nakamura ve Csikzentmihalyi,
2005) tespiti, yol gosterici olarak degerlendirilmektedir. Bu ve benzeri ¢alismalardan
hareketle 6zellikle son donemde, lideriyle resmi iligki 6tesine gegebilen, paylagimi yiliksek
astlarin, isine ¢ok daha fazla baglandigi, sorumluluklariyla ¢ok daha fazla angaje olduklari
tespit edilmistir (Aggarwal ve dig., 2020; Siyal ve Peng, 2018). Dolayisiyla yukarida
sunulan kosullarin saglanmasi halinde, lideriyle etkilesim kalitesi yliksek astlar i¢in akig
deneyiminin miimkiin olacagi iddiasi 6ne ¢ikmaktadir. Akis deneyimi, bireyin tecriibe
etmesi beklenen olumlu deger olarak diistintilmistir (Xu ve dig., 2016). S6z konusu
olumlu degerin deneyimlenmesi siirecinde ise liderle tesis edilmesi beklenen etkilesimin

paymin anlasilmasi oldukga dnemli bir agamadir.

Yiiksek diizeyde lider iiye etkilesimi; liderin astiyla cok daha uzun siireli iligkisi,
birlikte uzun siire ¢alismalari, birbirlerine ¢ok daha fazla giiven duymalar ve kaynak
tahsisinde liderin astina pozitif ayrimcilik yapmasi anlamina gelmektedir. Bu durum,
liderin astin1 iyi tanimas1 nedeniyle gorev yetkinlik dengesi hakkinda dogru karar vermesi,
arada iletisim anlaminda bir engel olmamasi sebebiyle geri besleme mekanizmasini dogru
kurmast sonucunu dogurmaktadir. Beraberinde goérev hedefleri acik bir sekilde
tanimlanmis isgoren ic¢in sorumluluklara dair kontroliin kendisinde oldugu inanci
dogmaktadir. Lideriyle arasindaki etkilesimin kalitesi oraninda kisinin kendinden 6din
vermek suretiyle sorumluluklarinin icrasina yonelecegi ve zaman mevhumunu da

kaybederek akis1 deneyimleyecegi diigiiniilmektedir.
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Kicuktin (2022) arastirmasindaki, astin lideriyle olumlu iliskisinin akis
tecriibesinin onciilii oldugu tespiti, iddiamiz1 desteklemektedir. Yazar, lider iiye etkilesim
kuraminin iggorenin igine duygusal bagliligin1 agiklamakta kullanilabilecegini, arzu edilen
isgbren tutum ve davramiglarmin sergilenmesi hususuna iligkin aciklamalarda
yararlanilabilecegini belirtmistir. Yiiksek kaliteli lider {iye etkilesimi durumunda, isgérenin
yaptig1 iste akisi deneyimleyecegini ileri siirmiis, lider iiye etkilesiminin akis deneyiminin

anlasilabilmesi i¢in kullanilabilecegini ifade etmistir.

Lider liye etkilesiminin ikili iligkileri esas almasiyla diger liderlik kuramlarindan
ayrildigima yukarida deginilmisti. Liderin astlarinin tamamiyla aymi kalitede etkilesim
kurmadigindan da s6z edilmisti. Dolayisiyla liderin ayni is ortaminda astlartyla farkli
iletisim ve etkilesim diizeyi tesis etmesinin iggorenin isine yaklasimini, isine karsi tutum ve
davranigini ne sekilde etkileyeceginin tespit edilmesi dnemli bir konu olarak karsimizda
durmaktadir. Bu anlamda yiiksek kaliteli lider iiye etkilesiminin iggdren i¢in Orgiitiine ve
liderine giiven, Orgiitsel aktivitelere ¢ok daha goniillii katilim anlamina gelecegi tahmini
(Agarwal ve dig., 2012) one ¢ikmaktadir. Bunun karsiliginda diisiik kaliteli etkilesim ise
isgbérenin olumsuz tutum gelistirmesine sebebiyet verecektir (Estiri ve dig., 2018). S0z
konusu iddialar1 desteklemek maksadiyla icra edilen ¢alismalarda yiliksek diizeyde lider
iye etkilesiminin tesis edildigi is ortaminda, is gorenin kendisini isine adamishiginin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir (Radstaak ve Hennes, 2017). Benzer sekilde lider iiye
etkilesiminin de is gorenin akis deneyimini olumlu sekilde etkilemesi beklenmelidir (Ji ve
dig., 2023). Bir is ortaminda akis deneyiminin, isgdrenin isine yonelik konsantrasyonu,
isinden zevk almasi ve sorumlulugunu ic¢sel gudlsiiyle zorlama olmaksizin yerine
getirmesi gibi unsurlar1 ihtiva etmelidir (Bakker, 2008). Isgdrenin isine doniik
konsantrasyonu sayesinde zaman mevhumu yitirilebilir, isine kendisini kaptirmasi sz
konusu olabilir. Isinden zevk almak demek olumlu duygulari ve olumlu biligsel
degerlendirmeleri de beraberinde tasimak demektir. Bu da icra edilen isin kalitesini olumlu
yonde etkiler. Isine karsi icsel giidiilenme sayesinde ise calisan, odul ve terfi gidi
giidiileyicilere ihtiya¢ duymadan kendisini isine adar ve gli¢li tatmin duygusu hisseder (Ji
ve dig., 2023).

Son olarak lider iiye etkilesimi akis deneyimi iliskisinin agiklanmasinda 6z
belirleme kuramindan (Deci ve Ryan, 1985) da yararlanilabilecegi eklenmelidir. Bu

kurama gore bireyler, i¢cinde bulunduklart ortamin da yardimiyla kendi deneyimlerini
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olustururlar ve s6z konusu deneyimleri icsellestirirler. i¢sellestirilen davranislar bireyin
tutumunun gozlemlenmesi anlaminda onemlidir (Ryan ve Deci, 2000). Kuramdan
hareketle, kaliteli lider iiye etkilesimi altinda isgdrene saglanan Ozgiirlikk, esneklik ve
otonom davranis imkani ile ¢alisanin, akisi tecriibe etmesi igin gerekli olan isinden haz
duyma ve ylksek memnuniyetin ortaya ¢ikmasi beklenmektedir (Bakker ve dig., 2017).
Dolayisiyla da kaliteli lider iiye etkilesimiyle isgoren; Ozgiirlikk, esneklik ve otonom

davranig imkani sayesinde isine baglanir ve akisi tecriibe eder.

Yukarida sunulan kuramsal ve kavramsal gerekcelerden hareketle lider (ye
etkilesimi ile akis deneyimi arasinda var olduguna inanilan iliskinin ayn1 yonlii olmast, bu
anlamda isgorenin amiriyle kuracagi etkilesimin akis1 deneyimlemesi hususunda bir 6nciil
olarak degerlendirilmesi miimkiindir. S6z konusu tespitlerin 1s1ginda asagidaki hipoteze

ulasilmistir:

H2: Lider Uye etkilesiminin akis deneyimi Uzerinde ayni yonlii anlamli etkisi

vardir.

Lider iiye etkilesiminin akis deneyimi iizerindeki etkisine dair ileri siiriilen
hipotezin devaminda, bu iligkinin bir bireysel degisken olan psikolojik sermaye iizerinden
dolayli olarak yiiriidiigii konusundaki degerlendirme g¢ergevesinde, bir sonraki bolimde

psikolojik sermaye kavrami ele alinmistir.
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4. PSIKOLOJIK SERMAYE

4.1. Psikolojik Sermaye

Daha once de belirtildigi tizere pozitif psikoloji 6zellikle 2000’11 yillar itibariyle
yazinda c¢alisilmaya baslanan, insanlarin olumsuz 6zelliklerinin indirgenmesi iizerinde
duran psikoloji biliminden farkli bir sekilde, eyleyenin olumlu 6zelliklerini tespit ederek,
bu ozellikleri gelistirme yollarmi arayan bir yaklasim olarak one ¢ikmaktadir. Pozitif
psikolojinin altinda arastirilan bir kavram olarak pozitif 6rgiitsel davranis da haliyle érgut
icerisinde isgorene ait olumlu davraniglarin ne sekilde gelistirilebilecegi iizerinde
durmaktadir (Erkus ve Findikli, 2013). Bu baglamda psikolojik sermaye kavrami da pozitif
psikoloji ve pozitif orgiitsel davranig alan1 dahilinde, dikkatle incelenen degiskenlerden
birisi olarak 6ne ¢ikmistir. Zira ¢alisanin kisisel gelisiminin ¢ok daha kiymetli bir kazanim
olarak degerlendirilir hale gelmesiyle, bu alandaki ¢alismalar ¢cok daha merak uyandirmaya
baslamistir (Snyder ve Lopez, 2007).

Bu konuda ilk ¢alisma, Seligman (1998) tarafindan yapilmistir. Seligman, pozitif
psikolojinin yani bireye dair olumlu psikolojik 6zelliklerin ve bu niteliklerin
gelistirilmesinin hem birey hem de 6rgiit igin ¢ok degerli oldugunu vurgulamistir. Genel
anlamda pozitif psikoloji tiizerinde ylriitilen ¢aligmalarla; ¢alisanin yeteneklerini
kesfetmesi, gelistirmesi ve bu durumun kisisel yasam ile orgiitsel hayatin gelistirilmesine
katkis1 lizerinde durulmus ve bu agidan klasik psikoloji alaninda yiiriitiilen arastirmalardan
farkl1 bir sahada hareket edilmistir (Luthans ve dig., 2008; Linley ve Joseph, 2009).
Psikoloji biliminde, ifade edilen bu farkli paradigma, orgiitsel davranig alaninda oldukca
ilgi gérmiis, makro agidan pozitif orgiitsel arastirmalar ve mikro agidan ise pozitif drgiitsel
davranig konular1 olarak Uzerinde fikir yurutilmeye baglanmistir (Larson ve Luthans,
2006).

Pozitif psikolojinin oOrgilitsel hayattaki karsiligi olan pozitif Orgiitsel davranis;
isgorene yoOnelik kabul edilebilir is performansinin devamliliginin saglanmasi adina
yapilmasi gerekenler ve ¢alisanin psikolojik kapasitesinin gelistirilmesi i¢in elzem olanlar
lizerine arastirma ve uygulamalar olarak ifade edilmektedir (Luthans ve Jensen, 2002). Bu
noktada eyleyene ait 6zellikler biitiinii olarak psikolojik sermaye kavraminin 6ne ¢iktigi ve

orgiitsel davranis alaninda ilgi gérmeye basladig ifade edilmelidir.
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Kokleri pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel davranis alani1 dahilindeki konulara
kadar uzanan psikolojik sermaye kavrami, bireye dair pozitif duygularin olumlu anlamda
gelisimi (Luthans ve dig., 2007b) bashgi altinda yazinda calisiimaktadir. Psikolojik
sermaye ile isgorene ait miidahale edilebilecek, gelistirilebilecek ve hatta degistirilebilecek
tutum, davranis, duygu ve diisiinceler kastedilmektedir. Isgdrenin calisma hayatinda
edinecegi tecriibe ve beraberinde sahip olmasi beklenen bilgi birikimi sayesinde kendisini
gelistirecegi tespiti (Luthans ve dig., 2007a), ¢ikis noktasi olarak alinmistir. Psikolojik
sermaye ile iggorenin, verimlilik artigina imkan tanityacak yine isgorene ait nitelikler
Uzerinde durulmakta, ¢alisanin su anda ne olduguna ve gelecekte kendisini ne olarak

gordiigiine yogunlagilmaktadir (Goldsmith ve dig., 1998; Avolio ve Luthans, 2006).

Psikolojik sermaye kavrami, bireyin sahip oldugu olumlu niteliklerinin ayirdina
varmasi suretiyle oOrgiitsel hayattaki is verimliliginin yiikselecegini ve iretkenliginin
artacagini (Goldsmith ve dig.,1997) varsaymaktadir. Yiksek psikolojik sermaye sayesinde
isgorenin sorumluluklar1 kapsamindaki davraniglarinin etkinliginin artacagi, bunun da hem
orgiitsel hem de bireysel yasaminda isgorenin ¢ok daha olumlu bakis agisiyla hareket
etmesine firsat sunacag ileri stiriilmektedir (Judge ve dig., 1997; Tomer, 2003). Gohel’e
(2012) gore psikolojik sermaye, bireysel verimliligin gelismesine firsat taniyan kisilik
ozellikleri olarak diisiiniilmelidir. Ancak, bu tespiti kabul etmekle birlikte psikolojik
sermaye kavramu ile ifade edilecek kisilik 6zelliklerinin, devamliliktan ziyade kendine has,
hal ve sarta gore farklilasabilen kisisel diizeydeki niteliklere isaret ettigi (Cetin ve Basim,
2012: 99) de akilda bulundurulmalidir. Dolayisiyla ideale yakin psikolojik sermaye
niteliklerinin isgdren biinyesinde olusmasi, yer etmesi ve artan oranda isgdrenin
performansindan hareketle gozlemlenebilir olmasinda, uygun orgiitsel ortamin yaratilmasi

ve bu yonde gelisime miisait isgéren istihdaminin da 6neminden bahsedilmektedir.

Psikolojik sermaye kavramina ait sinirlarin tam olarak belirlenebilmesi ve etkisinin

anlasilabilmesi maksadiyla 4 alt boyut tanimlanmistir. S6z konusu boyutlar;

a. Calisanin tevdi edilen gorev ve sorumluluklarini yerine getirebilecegine dair

kendisine inancini ifade eden “6z yeterlilik”,

b. Su an ve gelecekte yapacagi tiim gorevlerin basarilabilecegi ve en {ist seviyede

olumlu etkisinin goriilebilecegine iligkin “umut”,
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c. Her hal ve sartta vazifesini basariyla yerine getirebilecegine inancini ortaya

koyan “iyimserlik”,

¢. Her tiirlii olumsuzluk karsisinda dahi sorumluluklart yerine getirebilecegi ve bu
anlamdaki psikolojik saglamligi yansitan “psikolojik dayaniklilik” olarak belirtilmektedir

(Luthans ve dig., 2007a). S0z konusu boyutlar, Sekil 4.1°de paylagilmistir:

OZ YETERLILIK
Sonuca ulasabilmek adina
isgorenin kendi biligsel
kabiliyetine ve buna dair
kaynaklar1 harekete
gegirmeye olan inanct.

UMuUT

Isgdrenin su an ve gelecekte
tim gorevlerini
basarabilecegine yonelik . ]
sahip oldugu irade. PSIKOLOJIK SERMAYE
Ozgiin

Olciilebilir

Gelisime Agik

Performans Uzerinde Etkili

IYIMSERLIK

Her hal ve sartta vazifenin
yerine getirilebilecegi
inancinin ortaya konmasi.

PSIKOLOJIK
DAYANIKLILIK
Olumsuzluklar karsisinda
dahi sorumlulugun yerine
getirilebilmesi icin sahip
olunan psikolojik gug.

Sekil 4.1. Psikolojik Sermaye Bilesenleri (Luthans ve Youssef, 2004)

Luthans ve arkadaslarina (2010: 48) gore psikolojik sermayeye dair 4 boyut,

birbiriyle i¢ ice gecmis vaziyette ve etkilesim igerisindedir. Bu niteliklere haiz isgdrenin
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orgiit igerisinde kuracagi iletisimden yapacagr is icrasina, Orgiitsel hedeflerin
belirlenmesinden amaglara ulasabilmek i¢in kullanilacak alternatif yollarin tespitine kadar
her alanda ¢ok daha basarili olacag1 sonucuna ulasmak miimkiindiir. Isgérene ait psikolojik
sermayenin grup egitimleri vasitasiyla gelistirilebilecek olmasi ve orgiitsel sahada rakipleri
karsisinda rekabet¢i avantajin saglanabilmesi adina yonetilebilir olmasi (Luthans ve
Youssef, 2004: 27) orgiitler ve isgoren anlaminda kritik sonuglarla ilintilendirilmesine
sebebiyet vermistir (Ocak, Giiler ve Basim, 2016: 115). Zira o¢rgltler i¢in hayatta kalma
miicadelesinde kullanilabilecek her tiirlii varligin ve imkanin degerlendirilebilmesi olduk¢a
onemlidir. Bu sebeple psikolojik sermaye kavramina dair boyutlara asagida daha detayl

deginilmistir.

4.1.1. Oz yeterlilik

Isgorenin ¢alistig1 sahada yapacaklari ve yapmasi gerekenlere yonelik olarak kendi
kabiliyetlerine glivenmesi hem biligsel hem de motivasyonel olarak vazifesini icra
edebilecegine inanci olarak ifade edilmektedir. Calisan, goreve talip oldugunda ya da
kendisine yapmasi gereken is teblig edildiginde, sorumlulugun icrasimna doniik olarak
kendisini degerlendirir ve gorevin ifasi i¢in yeterli olup olmadigimni smar. Sayet birey
kendisini yeterli gorlrse gorev kapsaminda yapilmasi gerekenler, ¢alisan i¢in sorun olmaz.
Hatta isgorenin isine yonelik kendi yeteneklerine inancinin yiiksek diizeyde olmasi halinde
cok daha zorlu gorevlere de talip olmasi beklenir. Bu noktada isin yerine getirilmesi
esnasinda karsilasilmast muhtemel engeller dahi s6z konusu inanci sarsamaz (Cetin ve

Basim, 2012: 123).

Oz yeterlilik, Bandura’nin “Sosyal Bilissel Kurami”na dayandirilmaktadir (Gardner
ve Pierce, 1998). Yazara gore kavram, insanlarin diisiince ve hisleri ile davraniglarina etki
etmektedir (Bandura, 1995: 2). Oz vyeterlilik, psikolojik sermaye boyutlar1 arasinda
tizerinde en ¢ok ¢alisilan konu olarak 6ne ¢ikmaktadir (Luthans ve dig., 2007a: 16). Cunkd
0z yeterlilik, kuramsal anlamda hakkinda fazla sliphe barindirmayan, gelisime ve
ilerlemeye agik, iggoéren performansina etkisinin tespit edilebilir oldugu bir kavramdir

(Luthans ve dig, 2010).

Oz yeterliligin isgdrene ait is performansi iizerindeki etkisi, streklilik ihtiva

etmekten ziyade kosullardan etkilenmektedir. Bu anlamda 6z yeterliligin is gorenin i¢inde
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yer aldig1 orgiitsel ortamda gelistirilecegi (Luthans, 2002) iddias1 6nemlidir. Zira bireyin
0z yeterlilik algis1 beraber calistigi is arkadaslarindan, igerisinde yer aldigi hiyerarsik
dizenden de etkilenmektedir. Konuyla ilgili olarak calisana ait 6z yeterlilik algisi ne
derece yiiksek olursa i¢inde yer aldig1 kosullarin kotiilesmesi durumunda sartlarin olumsuz
etkisinden o derece az etkilenecegi diisiiniilmektedir. Bir diger bakis agisiyla ise ¢alisanin
icinde yer aldig1 orgiitsel ortamm her boyutuyla is gorenin 6z yeterliliginin
gelistirilebilmesine uygun hale getirilmesinin hem ¢alisana hem de orgiite olumlu anlamda
yansimasinin olacagi, bu yonde katlanilacak maliyetlerin telafisinin miimkiin olacagi

degerlendirilmektedir.

Luthans ve arkadaslar1 (2007a) ¢alismalarinda 6z yeterliligi yiiksek olan iggérenin

bes 6zelligini siralamislardir. Bu 6zellikler;

a. Oz yeterliligi yiiksek bireyin, ulasilmasi oldukga zor olan1 kendisine hedef olarak
Sectigi,

b. Zorluklarla kargilagsmaktan ¢ekinmedigi hatta bunu kendisinin talep ettigi,

c. Kendisini giidiilleme konusunda herhangi bir problem yasamayacagi,

. lIsgorenin belirlenen hedefe ulasabilmek maksadiyla sergilemesi gereken
gayretin, her adiminda rahatlikla goriilebilecegi,

d. Zorluklara direng gosterme ve Ustesinden gelmek icin caba sarf etme konusunda

herhangi bir sorun yasamayacagi seklinde belirtilebilecektir.

Calisanlarin 6z yeterlilik seviyelerinin ve s6z konusu 6z yeterlilik diizeyine gore ne
tip gorevler alabileceginin, isin icrast esnasinda ne derece gayret sarf edeceginin, engeller
karsisinda ne kadar direngli olacaginin, basar1 ve basarisizliklarinin  giidiilenme
durumlarma nasil etki edeceginin tespit edilebilecegi (Bandura, 2001), 6z yeterlilige dair
orgiitsel davranis alaninda ileri siiriilmiis en kritik husus olarak bir adim 6ne ¢ikmaktadir.
Gegmiste yerine getirdigi sorumluluklarinda basarili olarak kabul edilmis isgdrenin, diger
baska alanlarda da sorumluluklarinin icrasinda basarili olacagi inancimi genelleyebilme
ozelligi (Gardner ve Pierce, 1998) sebebiyle orgiitsel davranis alaninda c¢alisan
aragtirmacilar i¢in 6z yeterlilik, ilgi uyandiran bir konu olmaya devam etmektedir.
Stajkovic ve Luthans (1998) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore 6z yeterlilik ve is
performansi arasinda dogru yonlii bir iliski vardir. Arastirmada, ¢alisanin 6z yeterliliginin

gelistirilmesi suretiyle is performansinin yiikseltilebilmesi adina isgoren tarafindan uygun
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olarak kabul edilebilecek calisma ortaminin yaratilmasi oOnerisi, konumuzla ilgili olan
sonu¢ olarak gorilmektedir. S6z konusu ¢alisma ortaminin isgdrenin {stleri ve mesai
arkadaslar1 ile tesis edebilecegi kaliteli etkilesime miisait olmasinin, c¢alisanin is
performansinin yiikselmesiyle beraber tatmin duygusunun gelismesine de imkan taniyacagi

degerlendirilmektedir.

4.1.2. Umut

Umut, kelime anlami itibariyle ummaktan dogan giliven duygusu ve imit anlaminda
kullanilmakta; huzur, sakinlik, giizellik ve esenlik cagrisimi yapmaktadir. Psikolojik
sermayenin bir boyutu olarak kullanimi ise Snyder’in (2000) “Umut Kurami™na
dayanmaktadir. Umut Kurami, pozitif psikoloji alaninda calisan arastirmacilarin ciddi
arastirma sonuglari ile destekledigi bir kuram olma hiiviyetini tasimaktadir (Luthans ve
dig., 2008: 221). Snyder ve arkadaslart umut kavramini, olumlu giidiilenme hali olarak
tanimlamig, hedefe yonelmis olmanin verdigi heyecan ve hedeflere ulasabilmek adina
kullanilacak yollarin belirlenmis olmasi olarak da detaylandirmislardir (Snyder ve dig.,
1996). Dolayisiyla umut; calisan, ¢oziim yolu ve hedef olmak {izere birbirinden ayr1 3
unsurun, bir araya gelerek bir biitiinii olusturmasi olarak ifade edilmektedir (Luthans ve
dig., 2008).

Umut igin siralanan unsurlardan birisi olan ¢alisan, kendisine verilen gorevi
basarabilme istegine ve arzusuna atifta bulunmak maksadiyla kullanilmaktadir (Snyder ve
dig., 1996). Dolayisiyla da ¢alisan denildiginde giidiilenmis ve hedefe yonelmis olma hali
akla gelmektedir. Umut kavraminin isgdren ile resmedilmesi, kavramin daha rahat
anlasilabilmesine ve hakkinda cagrisim yapilan soyut hususlarin kavranabilir zemine
oturtulmasina katki sunmaktadir. Diger bir unsur olan ¢o6ziim yollartyla hedefe
ulasilabilmesi adina basvurulabilecek tiim alternatif hal tarzlar1 kastedilmektedir. Her ikisi
birlestiginde, yani iggérenin hedefe ulasmak maksadiyla giidiilenmesi ve alternatif ¢oziim
yollarindan herhangi birisini kullanarak, orgiitii tarafindan belirlenmis olan hedefine
ulagmasiyla umuttan s6z edilmektedir. Snyder ve arkadaglarinin ileri siirdiigii haliyle umut
kuramini, tekbir bilesen ile ifade edebilmek miimkiin degildir. Umudun, islevsel bir nitelik
kazanabilmesi icin bireyin verilen gorevi basarma arzusunu tasimasi ve gorevi

tamamlayacak yol ya da yollardan sz edilebilmesi elzemdir (Luthans ve dig., 2008).
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Klinik ve pozitif psikoloji alaninda yapilan ¢alismalarda umut, akademik ve spor
alanindaki basarilarla eslestirilmistir (Snyder, 2000). Ancak son donemde is ortamindaki
umut kavrami, birim mali performans ve isgoren tatmini (Peterson ve Luthans, 2003),
calisan performansi, doyumu, mutlulugu ve adanmishigr (Youssef ve Luthans, 2007)

konularinin incelenmesinde 6nemli bir husus olarak arastirilmaktadir.

Umut kavrami, pozitif psikoloji (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000) ve insanin
giiclii yanlarina iliskin ¢alismalarda (McCullough ve Snyder, 2000) 6nemli bir degisken
olarak degerlendirilmektedir. Umut kavramini bu kadar ilgi ¢ekici kilan sey, bireye dair
iizerinde konusulacak, arastirilacak, potansiyeli olan bir konu olmasindan
kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel davranis alaninda psikolojik sermaye basligi
altinda su ana kadar calisilan konulardan da hareketle; is tatmini, lider iiye etkilesimi, akis
deneyimi ve kontrol odagi degiskenleriyle de ¢alisilmasinda faydali bir parga olarak
gorulmektedir. Zira is tatmini, akis deneyimi ve kontrol odagi ¢alisana ait duygu, diisiince,
tutum ve davranislara atifta bulunmaktadir. Ote yandan lider iiye etkilesiminin ast st
iliskileri ve etkili iletisim vasitasiyla, hedeflere ulagilmasini kolaylastirma amacini tagidigi,
psikolojik sermaye boyutlarinin ise bu denklemde birlestirici pargayr olusturdugu

distintilmektedir.

4.1.3. Iyimserlik

Seligman (1998), iyimserlik boyutuyla pozitif psikoloji ve psikolojik sermaye
caligmalar1 kapsaminda yaptigi arastirmalarla ne ¢ikmaktadir. Iyimserlik iizerine icra
edilen calismalarda, pozitif degerlendirme yontemi vasitasiyla bireyin karsilagtigi olumlu
hususlar igsel ve daimi siireclerle iliskilendirilirken, olumsuz hususlar digsal faktorlere

baglanmis ve gecici durumlar olarak degerlendirilmistir (Luthans ve Yousseff, 2004: 153).

Konuya dair yalanci iyimserlik elestirisinden kagcinmak adina pozitif orgiitsel
davranis kapsaminda kavram, gercekci iyimserlik olarak diisiiniilmektedir (Luthans, 2002a;
Schneider, 2001). Diger bir ifadeyle aragtirmacilar i¢in iizerinde gerceke¢i oldugu sonucuna
erisilememis hususlarin, iyimserlik olarak degerlendirilmesinden 6zellikle kaginildig: ifade
edilmektedir. Iyimserligin duygusal tutumlardan ziyade icinde bulunulan sartlar ve

imkanlar dahilinde isgérene donlik nesnel degerlendirmeleri ihtiva etmesi gerektigi ve bu
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anlamda kisiden kisiye degisiklik gosterebilecegi tespiti (Peterson, 2000) konunun

anlasilabilmesi a¢isindan oldukca 6nemlidir.

Iyimserlik, en basinda itibaren Seligman tarafindan klinik uygulamalarin yaninda,
orgiitsel sahada da test edilmis bir degisken olma 06zelligi tasimaktadir. Seligman’in
“Ogrenilmis Iyimserlik (Learned Optimism)” adli eseri igerisinde yazina kazandirilan
testler, bu tespitin kaniti olarak sunulmaktadir. Yazar kitabinda, Metropolitan Hayat
Sigorta Sirketi calisanlarina uyguladig: test sonuglar1 hakkinda veriler paylagmis, endustri
ve iyimserlik testini gecen calisanlara ait sigorta satiglarinin, karamsarlara oranla ilk yil
icin %8, ikinci yil icinse %31 gibi oranlarla ¢ok daha fazla oldugunu tespit etmistir
(Luthans ve Youssef, 2004: 154). Yapilan g¢alismanin igeriginin degerlendirilmesiyle
iyimserligin olumlu yonlii olarak is performansi ile iligkili oldugu ortaya c¢ikmaktadir.
Iyimserlik iizerine Luthans ve arkadaslarinin (2005) Cinli fabrika iscileri iizerinde
yaptiklar1 bir incelemede de performans ve iyimserlik arasindaki dogru yonli iligki teyit
edilmigstir. Benzer sekilde icra edilen bir baska arastirmada ise iyimserligin, isgdrenin is
performansi, is tatmini ve mutlulugu ile dogrudan ilintili oldugu sonucuna ulasilmistir

(Youssef ve Luthans, 2007).

Bu noktada iyimserligin tam karsisinda yer alan karamsarliga ve iyimserligin
gelistirilebilecek bir 6zellik olup olmadigina deginilmesinin de Onemli oldugu
degerlendirilmistir. Yapilan arastirmalar, karamsar bir ¢alisanin hayatin her alaninda
basina gelen olumlu olaylar1 digsal faktérlere bagladigimi  ve gecici olarak
degerlendirdigini, olumsuzluklar1 ise igsel faktdrlerle agikladigini, hatanin kaynagini
kendisi olarak goren bu tip isgdren i¢in basari, umut ya da mutlulugun olduke¢a uzak kisisel
degerler oldugunu ortaya koymustur (Luthans ve Yousseff, 2004: 155). Ancak, tam da bu
konuyla ilgili olarak Schneider (2001) tarafindan ¢alisanlarin  iyimserliginin
gelistirilebilecegi ve bu amagla {i¢ yaklasimin dikkate alinabilecegi ileri siiriilmiistiir. Bu
yaklagimlarin ilki, “Gegmise Dair Hosgorii” bashigi altinda degerlendirilmektedir. Yazar,
yonetici ve calisanlarin  gecmiste yasanmis olumsuzluklar hakkinda kendilerini
suclamaktan vaz ge¢melerini 6nermekte ve s6z konusu hatanin artik degistirilemeyecegi
bilinciyle ge¢mise takili kalinmamasini tavsiye etmektedir. Ikinci yaklasim i¢in “Su Animn
Takdiri” ifadesi kullanmilmakta ve ic¢inde yasanilan zamanin birey tarafindan kontrol
edilebilen ya da edilemeyen olumlu yanlarmin takdir edilmesi ve s6z konusu olumlu

hususlar i¢in minnettar olunmasi olarak 6zetlenmektedir. Son yaklasim iginse Schneider,
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“Gelecek i¢in Firsatlarin Kovalanmasi” bashgmi kullanmaktadir. Bu yaklasima gore
isgorenin, gelecege iliskin bilinmezlikleri gelismek ve ilerlemek i¢in bir firsat olarak
gormesi ve soz konusu bilinmezlikleri kendine giivenmek suretiyle hos karsilamasi tavsiye
edilmektedir. Yine ayni konuyla ilgili olarak Luthans ve Youssef (2004) da stres yonetimi
ve 1s hayatinin dengeli bir sekilde siirdiiriilebilmesi maksath girisimlerin, iggdrenin

tyimserligi lizerinde olumlu etkisinin olacagini ileri stirmektedirler.

O halde umut ile ilgili boliimde soylendigi iizere psikolojik sermayeye iliskin bir
diger alt boyut olan iyimserligin de etkili bir ¢carpan olarak orgiitsel hayata dair her siiregte
dikkate almmasi1 gerekmektedir. Ozellikle isgdren istihdaminda, uygulanacak iyimserlik
testi vasitasiyla calisanlarin en azindan belli seviyede iyimserliginin aranmasi, sonraki
surecte Orglte anlamli deger kazandiracak olmasi sebebiyle muhakkak g6z {inlinde
bulundurulmalidir. Zira personelin iyimserliginin; is performansina, is tatmin duygusuna,
mutluluguna olumlu yansimasiyla birlikte, kaliteli ve etkili ast st iligki seviyesinin

yakalanmasi i¢in de uygun ortam yaratilmasina zemin hazirlayacagi degerlendirilmektedir.

4.1.4. Psikolojik dayamklihik

Dayaniklilik kavraminin ortaya atilmasinda gocuklar Uzerinde ydrdtilen klinik
psikolojik ¢aligmalarin 6nemi biiyiiktir (Masten, 2001; Masten ve Reed, 2002).
Dayaniklilik, bireyin karsilastigi onemli zorluklar1 agsmada ya da riskleri indirgemede
direng gosterme, kolay vaz gegmeme ve kosullara uyum saglayabilme haliyle karakterize
edilmektedir (Masten ve Reed, 2002). Orgiitsel sahada dayaniklilik; sorunlarla,
belirsizliklerle, yasanmasi muhtemel ¢atigsmalarla, basarisizliklarla ve hatta olumlu yonde
dahi gerceklesse degisim, ilerleme ve artan sorumluluklarla da basa ¢ikabilecek isgorene
ait psikolojik yetkinlik olarak degerlendirilmektedir (Luthans, 2002a: 702). Dolayisiyla
bireyin dayaniklilik gostergesine dair yetkinlikleri, yalnizca olumsuz olaylar ve risklerle
ilgili degildir. U¢ noktada yasanmasi muhtemel olumlu olaylara kars1 da sergilenecek
tepkiler, isgorenin psikolojik dayanikliligi dahilinde diistiniilmektedir (Luthans ve dig.,
2008: 222).

Dayaniklilikla ilgili ¢caligmalarin daha ¢ok psikolojik alanda icra ediliyor olmasina
ragmen son donemde Orglitsel sahada yapilan arastirmalarda; dayaniklilik ile degisim,

dontlistim, amir tarafindan yapilacak performans degerlendirmesi (Luthans ve dig., 2005)
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arasinda dikkate deger iliski tespit edilmistir. Yine Youssef ve Luthans (2007) tarafindan
yapilan bir diger ¢calismada ise dayanikliligin is tatminine yonelik tutumlarla, mutlulukla ve
ise adanmislikla arasindaki ciddi iliski tespit edilmistir. Psikoloji alaninda
gerceklestirilmesine ragmen elde edilen sonu¢ anlaminda oOrglitsel yasama da
uyarlanabilecek ve sonug cikarilabilecek bir baska c¢alismada ise bireysel ve c¢evresel
degisikliklerin kisinin uyum kabiliyetini etkileyebilecegi tespit edilmistir. Masten ve
arkadaglar1 (1999) tarafindan yiiriitilen bu c¢alismaya goére cocuk davraniglarinin
gelisiminde ailelerinden aldiklar etkili destek, cocugun yetkinliginin ve dayanikliliginin
gelismesinde belirleyicidir. Calismada elde edilen sonugtan hareketle, is hayati1 dahilinde
de ¢alisanin yetkinligiyle dayanikliliginin, amirlerinden ve ¢alisma arkadaslarindan kaliteli
destek almasini saglayacak uygun ortamin yaratilmasiyla, olumlu anlamda etkilenebilecegi

sonucu ¢ikarilmaktadir.

Uzerinde yapilan calismalar neticesinde dayamikliliga dair 3 temel unsur tespit
edilmistir. Bu unsurlar; gercekligin kabulli, hayatin anlamli olduguna iliskin giicli
degerlerle desteklenen kendine giliven ve her an yasanan siiratli degisime ayak uydurabilme
yetenegi olarak ifade edilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 154). Dolayisiyla dengeli
bir kisilik yapisina sahip iggérenin, kabul edilebilir zeka seviyesi ve uygun oOrgiitsel
ortamda makul dayaniklilik diizeyi sayesinde orgiitsel amaglara hizmet konusunda problem
yasamayacagl, karsilasilabilecek sorunlarin ¢6ziimiinde faydali bir aktor olacagi
degerlendirilmektedir. Dayaniklilig1 yiiksek bireylerin diger psikolojik sermaye boyutlar
anlaminda da herhangi bir problem yasamayacagi ve en genel anlamda orgiitsel yasama

olumlu deger katacagi diistiniilmektedir.

Buraya kadar bahsedilen kuramsal bilgilerin 1s181nda, lider iiye etkilesimi-is tatmini
arasindaki iliskide psikolojik sermayenin rolii tizerinde durulmasinin, ilgili degiskenleri
aldigimiz ¢aligmamiz icin fikir verici olacagi degerlendirilmistir. Bu sebeple takip eden
bolimde s6z konusu iligki ve psikolojik sermayenin bu iliskideki rolii tlizerine fikir

ylriitilmustir.

4.2. Psikolojik Sermayenin LUE — Is Tatmini liskisindeki Rolii

Luthans ve Youssef tarafindan ortaya atilan psikolojik sermaye kavrami, bireyin

pozitif niteliklerini 6ne ¢ikarmak maksatli da kullamilmaktadir (Zhao ve Hou, 2009).
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Psikolojik sermaye bakis acisiyla bireyin i¢cinde bulundugu durumdan ziyade gelecekte
olmay1 hedefledigi noktaya iliskin bir degerlendirme yapilmaktadir (Walumbwa ve dig.,
2011). Bu noktada 6nemli olan, isgdrenin kendi olumlu psikolojik &zelliklerine inang
duymasi, bu inancin verdigi destegi Orgiit i¢inde tesis ettigi lideriyle olumlu iletigimine
dayanak yapmasi ve isini tatmin duygusu olarak hem 6rgiti hem de kisisel yarar1 adina
stirekli kilabilmesidir. Pozitif psikoloji kavrami ortaya atilincaya kadar orgiitsel davranis
alan1 kapsaminda iizerinde calisilan isgorene dair olumsuz davraniglar ve Uretilen
kuramlarin (Luthans, 2002: 57) ardindan bireyin olumlu niteliklerini hem 6rgutsel hem de
kisisel alanda kritik bir deger olarak goren pozitif psikoloji yaklasiminin ileri siiriilmesi,
orgiitsel davranis caligma alani i¢in yeni bir ¢alisma sahasi olmus, farkli bir bakis agisi
yaratmis (Luthans, 2002) ve akademik anlamda arastirmacilara yeni degiskenlerin
isgorenin tutum ve davranislarinin anlasilabilmesi adma bir arada kullanilabilmesi

anlaminda ciddi bir firsat sunmustur.

Psikolojik sermaye kavrami ve yaklagiminin, psikoloji alanindaki atilimin orgiitsel
davranis sahasi g¢alismalarina yansimasi ile ortaya c¢ikmis dogal bir gelisme olarak
nitelendirildigine (Luthans ve Avalio, 2009: 300) yukarida deginilmistir. Devaminda ise
Luthans ve Yousseff (2007) tarafindan psikolojik sermaye yaklagiminin alt boyutlar: olarak
ortaya konan hususlar vasitasiyla, orgiitsel davranis alanina dahil her tirlii iliski ve
etkilesim, daha pozitif bakis acisiyla, ¢ok daha genis alanda, bagimli, bagimsiz, araci ve

diizenleyici degiskenler olarak degerlendirilir hale gelmistir.

Ornegin, yazin incelemesinde ge¢misten giiniimiize mutluluk kavrami ve is
tatmininin birlikte degerlendirildigi (Wright ve Cropanzano, 2004: 338) calisma, ilgi
duydugumuz konuyla alakali degerlendirme yapabilmek adina faydali olarak goriilmiistir.
Zira mutlulugun tesisinde isgorenin lideriyle kuracag: kaliteli iletisim ve bu giiglii bagin,
bireyin olumlu psikolojik o6zellikleriyle etkilesimi vasitasiyla, isgorenin Orgiit i¢indeki
huzuruna ve gorevinden duyacagi tatmin duygusuna olumlu yansimasmin beklenmesi
olasidir. Yine Judge ve Hulin’in (1990) is tatmini ile isgdrenin duygu durumunun, bir
takim ¢evresel faktorlerden etkilendigi tespitine, bireyin psikolojik sermaye faktorleri ve
lideriyle kurdugu etkilesimin de eklenmesinin, s6z konusu duygu durumu ve is tatmin
iliskisinin tahmin edilmesi anlaminda, slirece deger katacak bir faktor olarak

degerlendirilebilecegi agiktir.
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Pozitif psikolojinin yalnizca isgérene yonelik bir yaklasim olmadigi gruplar ve
orgutleri de iceren (Donaldson ve Ko, 2010: 178) bir calisma alami oldugu dikkate
alindiginda, orgiitsel davranis alaninda ortaya konan caligsmalarda pek ¢ok degiskenin
onculu ya da ardili olarak kullanilmasimin miimkiin olacagi sonucuna ulasilmaktadir.
Psikolojik sermayenin iggdérenin verimliligine, etkililigine ve etkinligine katki yapan kisilik
Ozellikleri  (Gohel, 2012: 35) olarak disliniilmesiyle isgoren davraniglarinin
yorumlanmasinda belirleyici degiskenlerden birisi oldugu ve diger degiskenlerle iliskilerde

etkisinin dikkate alinmasinin kiymetli olacagt degerlendirilmektedir.

Psikolojik sermaye kapsaminda ileri siiriilen alt boyutlarin degerlendirilmesiyle her
birinin is yasamina doniik 6l¢tlebilir (Luthans vd., 2007a: 19; Luthans ve dig., 2010: 437;
Luthans vd., 2007b: 11) ve yonetilebilir olma (Gdller, 2009: 119) Ozelliklerine de sahip
oldugunun bir kez daha vurgulanmasi gereklidir. Olgiilebilir ve degerlendirilebilir
degiskenler sayesinde hakkinda su ana kadar fikir edinilememis hususlara yonelik saglikli
sonuglara ulasmanin ¢ok daha kolay olacagi degerlendirmesi miumkiindiir. Isgorene dair
psikolojik sermaye boyutlarinin ¢evresel degiskenlerden etkilenmesiyle sermaye diizeyinin
zamanla yikselmesi ya da tam tersi azalmasi (Peterson vd., 2011: 431), lider Uye
etkilesimi- is tatmini iliskisinde onemli bir etki carpan1 olarak diisiiniilmektedir. Ideal ya da
ideale yakin lider iiye etkilesim ortaminin is tatminine olumlu etkisinde, iggérenin
psikolojik sermaye boyutlarinin da olumlu anlamda deger katici etki yaratacagi ve s0z
konusu pozitif etkinin ayn1 zamanda psikolojik sermaye boyutlarin1 da olumlu yonde
gelistirecegi sonucuna ulasmak kolaydir. Dolayisiyla da Orgut iginde bireyin lideriyle
kurdugu etkilesimin kalitesi oraninda, psikolojik sermayesinde meydana gelecek

degisimin, is tatmin duygusuna da yansimasinin olmasi beklenmektedir.

Yukarida ileri stirilen hususlara yonelik bir diger kanit ise liderlik iizerine yapilan
arastirmalardan elde edilmistir. Prussia ve arkadaslarinin (2009) yaptigi bir ¢alismada,
doniistimcti liderlik sayesinde iggorenin 6z yeterliliginin ve is performansinin arttig1 tespit
edilmistir. Ayni sonuca Pillai ve Williams’in (2004) ¢aligmalariyla da ulagilmasiyla, liderin
yaratilmasina katki sundugu uygun iletisim kanallariyla zenginlestirilmis, huzurlu is
ortamina, c¢alisganin psikolojik sermaye Ozelliklerinin  olumlu deger katacagi

degerlendirmesi yapilmistir.

Yazindaki; diiriist, etik degerleri gelismis ve olumlu 6zellikleriyle 6ne ¢ikan liderin

sevk ve idaresi altinda, takipgilerinin psikolojik sermayelerinin olumlu is ortamiyla birlikte
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gelistigini gosteren ¢aligmalardan (Rachel ve dig., 2009; Woolley ve dig., 2010; Walumba
ve dig., 2011; Rego ve dig., 2012) ve Gooty ile arkadaslar1 (2009) tarafindan galisilan;
astlar1 tarafindan etkileyici olarak degerlendirilen liderlerin, takipgilerinin psikolojik
sermayelerini giiclendirdigi sonucu alinan aragtirmadan, lider iiye etkilesimi-is tatmini
iliskisinde, psikolojik sermayenin roliiniin degerlendirilmesi gerektigi sonucuna

ulasilmstir.

Yoneticiler ya da liderlerin, astlarmin 6z yeterliliginin gelismesine katkist; basariy1
tecriibe edebilmeleri, kiymetli hususlarin 6grenilmesi, modelleme, sosyal ikna, olumlu geri
besleme ve psikolojik uyarilma vasitasiyla saglanmaktadir (Bandura, 1982). Umut icin ise
liderler tarafindan belirlenecek katilimci hedefler, isgorenin karar alma mekanizmasina
dahil edilmesi, adil ddiillendirme sistemi, gorevlerin basarilabilmesi i¢in yeterli kaynagin
tahsis edilmesi, egitimler ve stratejik ortakliklara imkan taninmasi sayesinde
gelistirilebilecegi ifade edilmektedir (Luthans ve dig., 2008). Ge¢mis performanslarin
degerlendirilmesinde miisamaha gosterilmesi, anlik ¢abanin takdir edilmesi ve gelecekte
elde edilebileceklere dair firsatlarin sunulmasinin iyimserlik diizeyinin artirilmasina katki
sunacag1 (Schneider, 2001), tiim bu kazanimlarin ise tecriibe olarak isgérende yer edecegi
ve beraberinde dayanikliligi yiikseltecegi diistiniilmektedir. Dolayisiyla da ast st
arasindaki iyi ve kaliteli iliskinin is tatmin tutumunun edinimine evrilmesinde, bireye ait
gelismis  psikolojik sermaye unsurlarinin  denkleme dahil edilmek suretiyle

degerlendirilmesinin geregi kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir.

Lider iiye etkilesimi-is tatmini iliskisinde psikolojik sermayenin aracilik roliiniin
varligina iliskin ¢ikarimda bulunabilmek i¢in Bandura’nin (1986) sosyal Ogrenme
kuramindan da yararlanilmistir. Sosyal 6grenme kuramina gore oOrgiit igerisinde isgéren
davraniginin sekillenmesi, gelismesi ya da degismesinde yoneticinin rol model olarak
goriilmesinin pay1 biiyiiktiir. Zira ¢alisanlar, yonetici ve mesai arkadaslarin1 gozlemlemek
suretiyle olaylar1 anlamlandirir ve davranislar i¢in gergeve olustururlar (Bouckenooghe ve
dig., 2015). Bu noktada, Lewin’in (1943) alan kuramiyla uyumlu olacak sekilde bireye ait
psikolojik niteliklerin, is ortamma yansimasi ve bu hususun c¢alisanin tutum ve
davraniglarina etkisinin (Bouckenooghe ve dig., 2015: 255) degerlendirilmesinin, araci
iliskinin kurulabilecegi diisiincesinin olusmasi igin yeterli olacagi diigiiniilmektedir. Bireye
en yakin amirin, hiyerarsik diizeyde daha yukaridaki Ustlere gore bireyin tutum, davranis

ve motivasyonu Uzerinde daha fazla etkisi oldugunun (Mayer ve dig., 2009) da
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vurgulanmasiyla, isgoren igin lider iiye etkilesimi-is tatmini iligskisindeki belirleyicinin,
calisana ait psikolojik sermaye unsurlar1 ve en yakin yoneticiden baslamak iizere tesis

edilen iletisim ve etkilesim ortaminin oldugu iddias1 makul kabul edilmelidir.

Isgorene ait psikolojik sermayenin yiiksek olmasinin, orgiitsel sahada karsilasilan
pek c¢ok olumsuzluga dair etkinin indirgenmesi anlaminda yardimci oldugu
diistiniilmektedir. Bu diisiinceyi destekleyecek arastirma Cheung ve arkadaslart (2011)
tarafindan yapilmis ve duygusal emegin yarattigi olumlu sonuglar iizerinde isgdrenin
yuksek psikolojik sermayesinin hizlandirici etkiye sebebiyet verdigi ileri stirilmistiir.
Cin’in Hangzhou bolgesindeki okullarda 6gretmenlik meslegini icra edenler iizerinde
gergeklestirilen ¢alismanin sonug¢ boliimiinde; ylizeysel rol yapma ile is tatmini arasindaki
ters yonli iliskide, psikolojik sermayenin kismi aracilik etkisinin oldugu ve derinden rol
yapma ile is tatmini arasindaki dogru yonlii iliskide de psikolojik sermayenin kismi aracilik
etkisinin varlig1, tespit edilmistir. Bu sonugtan hareketle yukarida deginildigi tizere isgdren
roliiniin icrasinda Onemli bir etkisinin olacagi degerlendirilen lider tiye -etkilesimi
esnasinda, olumlu ya da olumsuz duygularin yogunluguna gore is tatmin tutumunun
gelismesi  siirecinde, psikolojik sermayenin aracilik etkisinden bahsedilebilecegi

disiiniilmektedir.

Sosyal bilgi siiregleme kurami, bireylerin tutum, davranis ve hatta inanglarinin,
icinde yer aldiklart sosyal baglama goére sekillendigini ileri sirmektedir (Salancik ve
Pfeffer, 1978: 226). Kisaca, orgiit tiyelerinin bilgiyi edinme, degerlendirme ve faydalanma
stirecinde iginde yer aldiklar1 sosyal gevre, biligsel tutum ve davraniglarin sekillenmesinde
belirleyicidir (Salancik ve Pfeffer, 1978). Dolayisiyla da hiyerarsik yapiy1 resmedecek ast
st ve mesai arkadashig iliskisi de dahil olmak tizere 6rgiit icindeki her tlrll sistem, orgite
iliskin sosyal c¢evre olarak disiinilebilir. Bu durum isgoren agisindan tutum ve
davraniglarinin  sekillenmesinde onemli bir sosyal bilgi kaynagi olarak goriilebilir.
Dolayisiyla kaliteli lider iiye etkilesimine imkan taniyan ortamin, sosyal bilgi kaynagi
anlaminda orgiit ve isgdéren agisindan olumlu olarak goriilen tutum ve davraniglara
evrilmesi  surecinde, bireyin psikolojik sermaye diizeyinin aracilik etkisinin

degerlendirilmesi gerektigi kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir.

Bu noktaya kadar lider iiye etkilesiminin is tatmini lizerindeki etkisinde psikolojik
sermayenin roliine donlk yapilan degerlendirmeler, aracilik rolinden s6z edilebilmesi igin

yeterli gortilmektedir. Yazinda da konu iizerine yapilan ¢alismalarda, s6z konusu aracilik
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iliskisi ispat edilmistir. Bu kapsamda Liao ve arkadaslar1 (2017) is iliskileri yonetimi
alaninda, lider iiye etkilesimi-is tatmini ve yasam tatmini iligskisinde psikolojik sermayenin
roliinii degerlendirmislerdir. Calismayla lider iiye etkilesiminin is tatmini iligkisinde
psikolojik sermayenin aracilik rolii ortaya ¢ikarilmistir. Benzer bir arastirma Toor ve Ofori
(2010) tarafindan da yapilmistir. lgili ¢alismada yazarlar, déniisiimcii liderligin is tatmini
iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin aracilik roliinii tespit etmislerdir. Doniisiimcii
liderligin astlarla etkili iletisimi ihtiva ettigi diistiniildiiginde, konunun lider uye
etkilesimiyle baglantisindan hareketle lider iiye etkilesimi-ig tatmini iligkisinde de

psikolojik sermayenin aracilik roliinden bahsedilebilecegi degerlendirilmistir.
Tum bu tespitlerden hareketle de asagida sunulan hipoteze ulagilmistir:

H3: Psikolojik sermayenin lider iiye etkilesimi is tatmini iligskisinde aracilik rolii

vardir.

Isgorenin Ustleriyle daha etkili iliski kurmasi, aradaki giiven mekanizmasinin
islerliginin saglanmasiyla liderin astina daha fazla yetki, sorumluluk, ¢ok daha zor gérevler
vermesi ve bu gorevlerin icrasinda isgdrenin kendisini zaman zaman ayricalikl
hissetmesini saglayan kaynak tahsisinde bulunmasi durumunu dogurabilmektedir. Lider
Uye Etkilesim Kurami, boylesi bir durumda kurulan giiclii ve kaliteli iliskinin, calisanimn is
performansiyla ilintili sonuglari etkiledigini (Janssen ve Yperen, 2004: 371)
savunmaktadir. Bu noktada s6z konusu iliski boyutunun isgdrenin kendisini isine
adamasini, isten haz almasmi ve i¢sel motivasyonunu kisacasi akis deneyimini de
etkileyecegi ¢ikarrminda bulunmak mimkiindiir. Isgorenin psikolojik sermayesinin de bu
iliskide roliiniin olacagini degerlendirmek zor degildir. Bu baglamda lider iiye etkilesimi-
akis deneyimi iliskisinde psikolojik sermayenin roliiniin de degerlendirilmesi geregi ortaya

cikmaktadir. Takip eden boliimde s6z konusu iliski irdelenmistir.

4.3. Psikolojik Sermayenin LUE — Akis Deneyimi Iliskisindeki Rolii

Yukarida ifade edildigi lizere orgiitsel ortamda kaliteli bir lider iiye etkilesiminin
yakalanmasi isgorenin duygusal anlamda desteklenmesi ve sorumluluklarina karst olumlu
tutum gelistirmesi anlamma gelmektedir. Icra edilen iste akisin deneyimlenmesi; isgdrenin

isine ilgi duymasi, isi haricinde g¢evresiyle baginin zayiflamasi, yalnizca sorumluluguna
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yogunlagmasi, zaman algisinin igin lehine kaybolmasi seklinde kendisini gostermektedir.
Bu noktada, calisanin yetkinlik ve aidiyet gibi temel psikolojik ihtiyaglarinin da
karsilanabilecegi degerlendirilmektedir. S6z konusu psikolojik ihtiyaglart olumlu yonde
karsilanan isgdrenin is ortaminda; fiziksel, psikolojik ve sosyal anlamda en iyi noktaya
ulasacagi (Ryan ve Deci, 2000) tespiti, dogru bir hususa isaret etmektedir. Zira 06z
belirleme kuramina gore is yerinde tecrilbe edilmesi beklenen akis, isgdrenin temel
ihtiyaglarinin karsilanmasi durumunda deneyimlenebilmektedir (Bakker ve dig., 2017).
Dolayisiyla fiziksel, sosyal ve psikolojik temel ihtiyaglarin karsilanmasinin, akigin onciilii
oldugunu ifade etmek gereklidir. Fullagar ve Kelloway’e (2009) gore ¢alisanin isinde
0zglr oldugu, kendi kararlarini alabildigi ve bu anlamda amirinden kaynakli herhangi bir
kisitlamayla karsilasmadigi durumda akigi deneyimlemesinin ¢ok daha kolay oldugu ileri
stiriilmiistir. Bir bagka ¢aligmada ise isgorene ait psikolojik sermaye dulzeyi hakkinda fikir
edinilmesine imkan taniyan 6z yeterliligin, ¢alisanin akis deneyimini ayni yonlii olarak
etkiledigi ortaya atilmistir (Rodriguez-Sanchez ve dig., 2011). Bahsi gecen ¢alismalardan
hareketle, olumlu seviyede psikolojik sermayeye sahip c¢alisanin, temel ihtiyaglarinin
karsilanmasinin ¢ok daha kolay olacagi anlasilmaktadir. Devaminda ise calisanin 0z
gelisim diizeyinin yiiksek olmasimin, isin etkili bir sekilde icrasinda ve amir ya da
maiyetiyle is ortaminda daha verimli etkilesim diizeyi yakalamasinda, hizlandirict etki
yaratacagini diistiindiirmektedir. Kaliteli lider iiye etkilesimi sayesinde isgbrenin; isin icrasi
hakkindaki iyimserligi, siirecteki psikolojik dayanikliligi, yetkinligine olan inanci ve sartlar
ne derece zor olursa olsun istenen sonuca ulasabilecegine iliskin umudu kendisinde
bulacagi  degerlendirilmektedir. Bu giicii biinyesinde hisseden isgdrenin akisi

deneyimlemesinin ¢ok daha kolay olacagi tespiti de bu anlamda sasirtici degildir.

Akis deneyimi ve is performansi iligskisine dair yapilan arastirmalardan (Bakker,
2008; Demerouti, 2006; Eisenberger ve dig., 2005) da hareketle psikolojik sermayenin
lider iiye etkilesimi-akis deneyimi iliskisindeki rolii gorilebilmektedir. Konuyla ilgilenen
arastirmacilar, akisin olumlu ve psikolojik sermayeyi yiikselten etkisini (Bloch, 2002)
tespit etmislerdir. Steele ve Fullagar (2009) yaptiklar1 arastirmada, 6grencilerin derslere
istekli sekilde katilmalart ve dersin gereklerini yerine getirmelerinin, dersten zevk
almalarinin, ders siiresinin nasil gectigini anlamamalar1 durumunun kisaca akist
deneyimlemelerinin, yalnizca anlik psikolojilerini yiikseltmekle kalmadigi, ayn1 zamanda
psikolojik sermaye kaynaklarini da olumlu anlamda destekledigi ve zor kosullarla ¢cok daha

rahat bas ettiklerini gézlemlemislerdir.
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Bir diger arastirmada Hasyim ve Mangundjaya (2018), orgiitsel iklim-ise
adanmiglik iliskisinde psikolojik sermayenin araci roliinii ispat etmislerdir. Arastirmanin
konumuzla ilgili baglantisi, olumlu 6rgiitsel iklimin olugsmasindaki énemli kaynaklardan
biri olarak kaliteli lider {iye etkilesiminin de gorulebilecek olmasinda yatmaktadir. Benzer
sekilde akis deneyiminin ise adanmishgir da ihtiva ettigi gercegiyle, akis deneyimi
siirecinde de psikolojik sermayenin rolii hakkinda degerlendirmede bulunulabilecegi
diistiniilmektedir. Yine Sheng ve arkadaslarinin (2017) psikolojik sermayenin ise
adanmislik kosulunun saglanmasinda 6nemli bir kaynak oldugu tespiti ve yliksek seviye
psikolojik sermayenin isgorenin en 1yi performansini gostermesine yardimci olacagi iddiasi
(Hasyim ve Mangundjaya, 2018), akisin deneyimlenmesi siirecinde de psikolojik
sermayenin araci roliiniin olabilecegini diisiindiirmektedir. Bu baglamda isgdrenin
psikolojik sermayesinin; is ortamini yorumlamasina, degerlendirmesine, ast st iligkisi
stirecinde gosterecegi tepkiler anlaminda belirleyici olacagi ve strecin psikolojik
kaynaklart olumlu anlamda gudilemesi halinde, ¢alisanin en iyi performansini
sergilemesine katki sunacagi iddias1 (Schaufeli, 2017), arastirma konumuz i¢in dayanak
noktasi olarak kabul edilmistir. S6z konusu g¢alismalardan hareketle de bireyin ya da
orgiitsel sahada isgorenin, lideriyle kurdugu etkili iletisimin katkisiyla olusacak verimli is
ortamindan kaynakli akigin deneyimlenmesi strecinde, psikolojik sermayesinin araci

rolinun oldugu degerlendirilmis ve asagidaki hipoteze ulagilmistir:

H4: Psikolojik sermayenin lider iiye etkilesimi akis deneyimi iliskisinde aracilik

roli vardir.

Lider ve takipgisi arasinda tesis edilmesi beklenen etkili iletisim siirecinde ve siireg
sonunda ortaya ¢ikacak ardillar1 hususunda, isgérenin kisilik 6zelliklerinin de belirleyici
olacag: diistintilmektedir. Zira bireye ait kisilik 6zellikleri, 6z benlige iliskin temel yapiy1
teskil etmektedir. S6z konusu yap1 igerisinde bireyin iginde bulundugu durum ve yasadigi
tecriibeleri agikladigi, kosullara iligkin beklentisini ifade eden ve davranislarini
sekillendiren bir faktdr olarak kontrol odagi kavraminin, bireysel anlamda kurulan
etkilesim surecinde 6nemli bir kaynak oldugu degerlendirilmektedir. Farkl kisilik 6zelligi
olarak da ifade edilen, i¢ ya da dis kontrol odakli olma haline gore ise kisiler aras1 tesis
edilen iligki ve iliski sonuglarinin farklilasmasini beklemek olagandir. Bu anlamda kontrol
odagi kavraminin, beseri iliskiler ve iliskilerin neticesi Uzerinde etkili bir unsur olabilecegi

distiniilmiis ve arastirma modeline dahil edilerek, modelde sunulan iliski agindaki
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diizenleyici rolii hakkinda fikir edinilmek istenmistir. Bu maksatla ¢alismanin devaminda
kontrol odagi kavramina deginilmis ve model kapsamindaki iliski oriintiisiinde diizenleyici

rolii olup olmadig1 belirlenmeye ¢aligilmistir.
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5. KONTROL ODAGI

5.1. Kontrol Odag1 Kavram

Kontrol odagi kavrami ilk kez Phares (1957) tarafindan kullanilmis (Dag, 1990: 4),
sonrasinda ise Rotter’in (1966) ileri siirdiigii “Sosyal Ogrenme Kurami™nin temel
bilesenlerinden birisi olarak {izerinde ¢alisilmaya baslanmistir. Kavram, akademik diinyada
o kadar ilgi ¢gekmistir ki ortaya atildig1 andan itibaren {izerinde en ¢ok c¢alisilan konulardan
birisi olarak one ¢ikmistir. Koksal (1991: 9), konu {izerine hazirladigi ¢alismasinda kontrol
odagr hakkinda 1980°li yillara kadar 1200°den fazla arastirmanin icra edildigini
belirtmistir. Bu saymin giiniimiize kadar ¢ok daha ciddi rakamlara ulastigin1 tahmin etmek

guc degildir.

Kontrol odagi i¢in Sosyal Ogrenme Kurami ve beklenti kavrammin 6nemi
biiyliktiir. Zira kavram, bu iki hususun kisi benliginde yarattigi sonu¢ olarak ortaya
cikmaktadir (Dag, 2002: 78). Bu anlamda kontrol odagi ile insan davranisini sekillendiren
bir faktore isaret edilmektedir. Kisaca Rotter’in ¢alismasinin temel unsuru olan kavram,
bireyin kendi davranislarinin nedenlerini agiklamak maksadiyla kullanilmaktadir. Kontrol
odagi, kiiltlir dahil birtakim faktorlerle sekillenen kisisel benligin, belli kosullarda belirli
beklentiler icerisine girme ve davraniglarina bu yonde neden olusturma durumuna iliskin
bir tanimlamadir (Rossier ve dig., 2005). Kavram, cok daha genis bakis acisiyla
degerlendirildiginde temelinin sosyal 6grenme kuramina dayandigi anlagilmaktadir. Bu
kapsamda birey davranislari; gevrenin etkisiyle olusan davranis beklentileri, bu yonde
sunulan ya da ortamda var olan pekistiregler ve kisinin psikolojik durumunun etkilesimi

sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Liebert ve Spiegler, 1990: 444).

Bu baglamda sosyal Ogrenme kuraminin devaminda {izerinde konusulmaya
baslanan kontrol odagi (Rotter, 1966) kavrami, bireyin beklentilerini ifade etmek
maksadiyla kullanilmaktadir (Carver ve Scheier, 1996: 370). Beklentilerden yalnizca birisi
olan kontrol odagi kavrami, bireyin i¢inde yasadigi toplum, tizerinde varligini idame
ettirdigi cografya ve hatta yerylizii hakkindaki genellestirilmis beklentisi olarak
degerlendirilmektedir (Cetin, 2008: 81). Sosyal 6grenme kuraminin temelinde, isgorenin
cevresini izlemesi, degerlendirmesi ve ¢ikarimlarda bulunmak suretiyle 6grenme davranisi

sergilemesi yatmaktadir. Kisiler, etrafinda yasanan, sergilenen her tiirlii olay ve davranis
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kalibin1 tecriibe ederek ogrenmekte ve kendisi herhangi bir olumsuz tecriibe yasamadan
davraniglarin sonuglar1 hakkinda fikir sahibi olmaktadir. Dolayisiyla da bireyin sosyal ve
kiiltiirel gelisim siireci esnasinda sergiledigi davraniglarinin, hangi sonuglar1 beraberinde
getirecegi ve bu sonuglardaki kendi davraniglarinin sorumlulugunu degerlendirmesi hususu

one ¢ikmaktadir (Yesilyaprak, 2004).

Birey gilindelik hayatinda yasadig: tecriibeleri iki tiirlii degerlendirme egiliminde
olabilir. Birincisi, olaylar ve sonuglarin bireyin kendi kontroliinde oldugu diisiincesi,
ikincisi ise yaganan her hadisenin kisi disindaki diger faktdrlerden kaynaklandigi inancidir.
Dolayisiyla bireyin, yasadigi her deneyimi tesadiif, sans, kader, kismet ve hatta ikili
iliskiler gibi kendisinin kontrolii disindaki unsurlarla ya da tamamen kendi sorumlulugunu
One alan davranislartyla iliskilendirdigi (Yasar, 2011: 55) diisiincesi, kontrol odaginin
esasini teskil etmektedir. Bireysel farkliliklar s6z konusu bu diisiince ve inan¢ ayrimindan
kaynaklanmaktadir. Rotter (1966: 1) ¢alismasinda bireysel farklilig1 yaratan ayrimi, i¢ ve
dis kontrol odakli olarak tanimlamistir. Bu anlamda kontrol odaginin, kisinin ¢evresinde
yasananlar1 algilama sekli (Burcak, 2012: 14) olarak da ifade etmek mumkindur. Zira
bireyin tecriibe ettigi deneyimlerinin kendi kontroliinde olup olmadigina dair inancinin
(Judge, Erez ve Bono, 1998: 170) tesekkiil etmesinde, bahsi gegen algilama farkliliklarinin
belirleyici oldugu degerlendirilmektedir.

Bir Ust paragrafta Rotter’in (1966) kavrami i¢ ve dis kontrol odagi olarak ele
aldigina deginilmisti. I¢ kontrol odagma sahip birey, elde ettigi 6diliin de maruz kaldig
cezanin da sorumlusunun kendisi oldugunu diisiinir, davraniglarinin sonuglarini kendi
tutumlarinin belirledigine inanir. Dis kontrol odaklilar ise &diil ve cezalarin her ikisinde de
kendisi disindaki faktorlerin etkili oldugunu degerlendirerek ne 6duliin elde edilmesinde ne
de cezadan kaginilmasinda bireysel girisimlerin bir etkisinin olmadigin1 kabul eder
(Yesilyaprak, 2004: 240). Buradan hareketle de kontrol odaginin esasinda yasanan olaylar
icin bireyin neden aramasi ve agiklama ¢abasi oldugu ifade edilmektedir (Bacanli, 2000:
135). Bireyin olaylar ve karsisinda yasanan davranislar ile nihayetinde karsilagtig1 6diil ya
da cezalar arasinda bir illiyet bagi kurabilmesi durumunda i¢ kontrol; boyle bir nedensellik
bagi kuramamasi ya da kurma ihtiyact duymamasi durumunda ise dis kontrol odakl1 olarak
tanimlanmasi (Twenge ve dig., 2004), kavramin bireyin biligsel ve duyussal ozellikleri ile
sekil bulan davramslarindaki farklilagsmaya isaret etmesi anlaminda 6nemlidir. Nitekim

Sara (2012), her bireyin davranislart sonucundaki durumu farkli degerlendirdigini ve
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dolayistyla da farkli tepkiler verdigini ifade etmektedir. S6z konusu farkliligin cevrede
yasanan olaylarin, farkl kisilik 6zelligi sebebiyle farkli nedenlere baglanmasinda yattigi

yadsinamaz bir gercek olarak karsimizda durmaktadir.

Kontrol odagimin ayirt edici bir kisilik 6zelligi oldugu agiktir (Dénmez, 1984: 146).
Clnkd bireyin, basma gelen her tiirli olumlu ya da olumsuz olayi, kendi tutum ve
davraniglari ile asilabilir ya da miidahale edilemez olarak gérmesi, onun hayata ve kurdugu
her tiirli iligkiyi yorumlamas: anlaminda kendisine has bir pozisyon yarattigi
diistiniilmektedir. Bu baglamda kontrol odagmnin, davranislarin neden ve sonucunu
aciklamaya yardimci olan diisiince, inang ve sorgusuz kabulin yaninda, davranislarin
nihayetinde ortaya g¢ikacak ya da elde edilecek hususlari kontrol altina almaya yonelik
guvenle de ilgili (Judge, Erez ve Bono, 1998: 171) oldugu ifade edilmektedir. Bu sebeple
de kavramin i¢inde, sadece birey davranislarinin kisinin kontroliinde oldugu ya da kontrolii
disinda gergeklesmesi hususuna degil, ayn1 zamanda diisiince ve inanglarin sorumluluguna

vurgu yapilmakta (Unvar, 2012: 3), kavramin kapsami oldukga genis tutulmaktadir.

Bu noktada sosyal 6grenme kurami kapsaminda bireyin 6grenme eylemi igerisine
ne sekilde dahil oldugunun da ortaya konmasi, konunun ¢ok daha anlasilir hale
getirilebilmesi agisindan gereklidir. Zira s6z konusu 6grenme davraniginin i¢ kontrol veya
dis kontrol odakli olunmasinda belirleyici olabilecegi akilda bulundurulmalidir. Birey
ogrenme faaliyeti dahilinde; model alabilir, taklit edebilir, igsellestirebilir, gozleyerek
ogrenebilir (Bandura ve Walters 1977) ve bu da davraniglarinin  sonuglarini
degerlendirmesinde belirleyici olabilir. Sosyal 6grenme kuramina gore, birey davranigini
bir beklenti sebebiyle sergilemektedir. Bu noktada eyleyen icin beklentiyle gecen uzun
streli ve kontrol edilemeyen 6dil ya da ceza durumu, kisi i¢in glgsuzlik ve hatta
caresizlik duygusunu hissetmesi (Rotter, 1966: 3) anlamina gelmektedir. Bu anlamda
bireyler, sirf bu tip bir huzursuzluk yasamamak i¢in yasadiklar1 olaylar ve sonuglari
hakkinda tam kontrole sahip olduklarin1 ya da kontrol etme sanslarinin olmadigini ifade
etmektedirler. Zira yasanan her olayn muhakkak bir nedene baglanmasi ve geride
birakilabilmesi  eyleyenin  gelistirdigi  bir ~ savunma  mekanizmast  olarak
degerlendirilmektedir. Birey icin beklentilerin  karsilanmasinin igsel faktorlere,
karsilanmamasinin ise dissal faktorlere baglanmasmin bOyle bir amaca hizmet ettigi

disiiniilmektedir.
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Rotter (1966) ¢alismasinda Bandura’nin (1977) tespitlerinin benzeri sekilde, sosyal
o0grenme kuramini detaylandirirken bireylerin sosyal iliski igerisinde birbirleri ile
etkilesimlerinin sonucu olarak potansiyel davranislardan, bu davranislarin 6dil ya da
cezaya sebebiyet verme niteliginden ve beklenti kavramlarindan bahsetmektedir. Konuya
farkli bir yaklagim ise Ng, Sorensen ve Eby’den (2006) gelmistir. Yazarlar, Rotter’in
(1966) tespitlerinden hareketle kavramu, bireylerin kendi gelecekleri Gzerindeki hakimiyet
gucu olarak diisiinmektedirler. Bu kapsamda kontrol odagina gore bireyin, sosyal 6grenme
vasitastyla davraniglarinin nedenleri hakkinda ya da sergiledigi davranisin sonuglarina
yonelik olarak degerlendirme yapmasi; isgdren olarak orgiitsel ortamdaki is iliskilerinin, is
iliskilerinin yarattigi beklentilerin ve is ortaminda var olan glduleyicilerin ayirdina
varmasi ve soz konusu faktorleri iligkilerinde etkili ya da etkiden muaf carpan olarak

degerlendirmesi miimkiindr.

Kisinin iginde yer aldig1 sosyal gevrenin, kontrol odaginin ne yonde sekillenecegi
hususunda da belirleyici 6zelligi oldugu diisiiniilmektedir (Twenge ve dig., 2004: 309).
Ulkelerin, vatandaslarna ait kisilik 6zellikleri ve inanclarmm sekillenmesinde, Kultiir
vasitastyla etkili olmasi gibi daha 6zelde, sosyal gevrelerin de o gevreye ait bireyin kisilik
Ozelligi Uzerinde belirlenimci etkisinin oldugu gorilmektedir (Twenge, 2000). Tespitten
hareketle ve Rotter (1966) tarafindan da iddia edildigi iizere; bireye ait kontrol odaginin
Ogrenildigi diisiincesinin devaminda, bireyin igerisinde yer aldig1 sosyal ¢evrenin, i¢ ya da
dis kontrol odakliligin gelismesinde etkili oldugu degerlendirilmektedir (Twenge ve dig.,
2004: 309). Elbette bu gelisimin hissedilmesinin ¢ok uzun zaman alacagi ve dolayisiyla
birey tizerindeki etkisinin de zamanla sekillenecegi kabul edilmektedir. Ayni iddiay1
destekleyecek sekilde Dag (2002: 78), kisinin iginde yasadigi ortamda, yasami boyunca
tecriibe ettigi ceza ya da o6diil gibi pekistireglerin etkisiyle genel bir algi edindigini ve bu
algiyla alakali beklenti gelistirdigini ileri siirmekte, bu genellenmis algi ve beklenti
sayesinde, bireyin bagina gelen olaylarla ilgili kendisi ya da kendisi disindaki hususlarin
etkisine dair inanc1 benimsedigini ileri sirmektedir. Sunulan iddialardan hareketle bireyin,
giiniin sekiz saatini gegirdigi is ortaminin da yukarida bahsi gecen bir sosyal ¢evre olarak
kabul edilmesi gerektigi diistiniildiigiinde, bu ¢evrenin isgdrenin kontrol odagi dahil kisilik
oOzellikleri Uzerindeki belirlenimci etkisinin oldugu ya da var olan kisilik 6zelliklerinin bu

cevreyi etkileme potansiyelini tasidigi sonucuna ulagilmaktadir.
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Bu anlamda kontrol odaginin pek ¢ok degiskenle iliskisinin olmas1 gerektigi tahmin
edilmektedir. Konuyla ilgili yapilan yazin taramasiyla su ana kadar kontrol odaginin bir¢ok
kisilik degiskeniyle iliskisinin tespit edildigi (Crandall ve Crandall, 1983; Lefcourt, 1992),
i¢ kontrol odakliligin duygusal uyumla, 6znel iyilik haliyle ve stresle bas edebilmekle ilgili
oldugu (Dag, 1992; Hale ve Cochran, 1987; Gomez, 1998; Klonowicz, 2001), dis kontrol
odakliligin ise doga {istli olaylara, kadere ve hatta biliyiliye inanmakla iliskili oldugu tespit

edilmistir (Dag, 1999; Tobacyk, Nagot ve Miller, 1988).

Bu noktaya kadar bireysel farklilik anlaminda en belirgin 6zellik olarak sunulan i¢
kontrol ya da dis kontrol odakli olma halinin daha detayl irdelenmesinin, konunun ¢ok
daha iyi anlasilmasina ve diger degiskenlerle kurulacak iliskinin daha gergekgi
degerlendirilebilmesine katki sunacagi diisliniilmiis ve calismanin devaminda, bir kisilik

ozelligi olarak i¢ kontrol ve dis kontrol odaklilik kavramlari incelenmistir.

5.1.1. i¢c kontrol odakhlik

I¢ kontrol odaklilik, bireyin kendi yasami ve kaderi iizerinde séz sahibi olmasidir
(Rotter, 1966). Bireyin yagsami boyunca aldig1 kararlar ve kararlar sonucu karsilastiklar
hakkinda her tiirlii kontroliin kendisinde oldugu diisiincesi, ayirt edici bir kisilik 6zelligi
olarak i¢ kontrol odakliligi tanimlamakta kullanilmaktadir. Arastirmalar, i¢ kontrol
odaklilik anlaminda en belirgin 6zelligin, bireyin sorunlarin ¢éziimiine dogrudan miidahil
olmas1t ve sorunlarin ortadan kaldirilabilmesi maksadiyla eyleme ge¢mekte tereddiit

etmemesi oldugunu ortaya koymustur (Cohen, 1980; Parkes, 1984).

Ic kontrol odakhilik iizerinde ydriitilen arastirmalarla kavramm, birey
davraniglarinda, eylemin ortaya ¢ikmasina engel olma ihtimali tasiyan (korku, endise,
ekonomik kaygilar vb.) her tiirlii faktore karsi dahi olumlu etki yaratma potansiyeline sahip
oldugu anlagilmistir (Allen ve dig., 2005; Armitage ve Conner, 2001; Madden, Ellen ve
Ajzen, 1992; Rhodes ve Clinkinbeard, 2013). Dolayisiyla i¢ kontrol odaklilarin kontrol
kavramimin merkezinde yer aldiklar1 ifade edilmekte, karsilagilan olumlu ya da olumsuz
her etkiye kars1 ¢oziim odagina kendilerini aldiklar1 belirtilmektedir. i¢ kontrol odaklilik
kavram olarak kiginin kendini tanimasi, kendisini kontrol edebilmesi ve hayati hakkinda
sO0z sahibi olabilmesi durumuna atifta bulunmaktadir. Buradan hareketle de hayat boyu

edinilen tecriibeler anlaminda bireyin elde ettiklerinin; kendi davranisi, cabasi ve emeginin
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sonucu oldugu vurgulanmaktadir (Rotter, 1966: 1). I¢ kontrol odaklilik, kisinin davranislari
ile arzuladig1 neticeye ulasip ulasamadigina dair degerlendirmesi de dahil olmak iizere
cevresinde yarattigi etkisinde, karsilastigit her durumu kendi sorumlulugu olarak
aciklayabilmesi ile ilgilidir (Wallston, Wallston, Smith ve Dobbins, 1987: 5). Bireyin,
basina gelen her tiirlii olay1 etkilemek ve sekillendirmek anlaminda gerekli olan yetkinlige
sahip oldugu distiniilmektedir. Dolayisiyla karsilasilan her trli sorunu ¢6zmek hususunda

guvenilen tek kaynak yine bireyin kendisidir.

I¢c kontrol odaklilik iizerine yapilan arastirmalarda, kendisini i¢ kontrol odakli
olarak tanimlayan bireylerin, bir takim ayirt edici Ozelliklere sahip olduklari tespit

edilmistir. S6z konusu ayirt edici kisilik 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir:

a. Tesis ettikleri kisilerarasi iligkilerde basarili ve sosyal agidan gucludurler (Martin
ve dig., 2005).

b. Tutum ve davranislarinda igtendirler. Cevrelerinde var olan ve hedeflere
ulasabilmelerini saglayacak firsatlari tespit etme hususunda yeteneklidirler (Rotter,
1966).

. Gorev ve sorumluluklarinin icrasinda basarili, etkili ve girisimcidirler (Silvester
ve dig., 2002).

¢. Baslarina gelen olaylardan kendilerini sorumlu tutarlar. Ceza ya da &diiliin
sorumlulugunu almaktan ¢ekinmezler (Rotter, 1954: 25).

d. Kendilerini olduk¢a iyi tanirlar, bu yondeki algilar1 gelismis diizeydedir
(Silvester ve dig., 2002).

e. Akademik konularda basarili, rekabetten kagcinmayan ve toplumsal olaylarda
aktif olmay1 tercih eden yapilar1 vardir (Anderson ve dig., 2005).

f. Kendilerini her zaman ding, dinamik ve saglikli hissederler (Ozolins ve
Stenstrom, 2003).

g. Bagimsiz olmay1 tercih eder, politik a¢idan aktiftirler, gili¢ ve giice sahip olma
konusuna 6nem verirler (Yagisan ve dig., 2007).

8. Kisileraras1 iligkilerde rekabetci tutum sergilerler (Basim, Cetin ve Meydan,
2009).

h. Belirlenmis hedef dogrultusunda kendilerini motive edebilme kabiliyetleri

yiksektir (Fazey ve Fazey, 2001).
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1. Catisma durumunda biitlinlestirici ¢6ziim yollarin1 kullanirlar (Canary ve dig.,
1988).

I. Karsilastiklart sorunlart ¢éziimlemede ve olumsuz etkiyi indirgemede
basarilidirlar.

J. Duygusal yonden dengelidirler, depresif davraniglar sergilemezler (Baydogan ve
Dag, 2007: 7).

k. Olaylarin degerlendirilmesinde 6znellikten siyrilabilirler, orgiitsel adanmisliklar
icinde bulunduklar is ¢evresini kontrol edebildiklerini diisiinmeleri sebebiyle ¢cok

daha yuksektir (Coleman ve dig., 1999: 997).

I¢ kontrol odakliliga dair sunulan &zelliklerden hareketle, bir drgiit igin istihdam
s0z konusu oldugunda i¢ kontrol odaklilik 6zelligi sergileyen isgorenin tercih edilmesinin,
gorevlerin icrasinda ¢ok daha etkin sonu¢ alinmasii saglayacagi degerlendirilmektedir.
Zira i¢ kontrol odakli ¢alisan tercihi, hem kisiler arasi etkin iletigim i¢in uygun ortam
yaratilmasi anlamina gelecek hem de alinan karar ve sonuglarin etkisinin gortlmesi
asamasinda, karsilasilmast muhtemel herhangi bir olumsuzluk durumunda, isgorenin,
sorunlarin indirgenmesinde ¢ok daha etkin ¢6ziim yollarin {iiretilmesine katki sunacagi

disiiniilmektedir.

S6z konusu iki kisilik 6zelligi arasindaki fark, dis kontrol odaklilik konusuna

deginildiginde ¢ok daha rahat anlasilabilmektedir.

5.1.2. D1s kontrol odakhhik

I¢ kontrol odakliligin tam ters istikametinde dis kontrol odaklilik yer almaktadir. i¢
kontrol odag1 kapsaminda sunulan tiim olumlu hususlarin zitt1 olarak kabul edilebilecek
olumsuz oOzellikler; sorumluluk alamama, olaylarin kaynagi ve nedeni olarak farklh
odaklara atifta bulunma, kaderin, sansin ve hatta kismetin denkleme dahil edilmesi durumu
s0z konusudur. Bu baglamda dis kontrol odaklilik ilk anda ciddi bir sorunsal gibi goriinse
de Phares (1991) ¢alismasinda dis kontrol odakliligi uygun ve savunmaci olmak {izere
ikiye ayirmis, uygun dis kontrol odaklilarin, her seyin daha iistiin bir gliciin himayesinde
kontrollii bir sekilde yiiriidiigiinii diisiinmeleri durumunda, i¢inde yasadiklar1 diinyalarini
daha gergekci sekilde degerlendirebildiklerini ileri siirmiistiir. Ote yandan savunmaci dis

kontrol odaklilar i¢inse her tiirlii yetersizlik ve eksiklik kaynagiin kendilerinin disinda
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olduguna dair inancglar1 sebebiyle gercekei bir degerlendirmeden s6z edilemeyecegi, onlar
icin salt etkili faktoriin, i¢inde edilgen sekilde etkisine maruz kaldiklar1 gl¢ ve olaylar
kiimesi oldugu diisiincesine sahip olmalarindan hareketle de bu kisilik 6zelliginin halen

problematik gériinmeye devam ettigini ifade etmek elzemdir.

Dis kontrol odakli bireyler i¢in kendi istek ve arzularindan 6te, ¢cevresinde yer alan
digerlerinin diisiince, talimat ve ihtiyaclar1 dnemlidir (Giiney, 2004). Dis kontrol odakl
birey icin 0dul ve cezaya dair her tlrli sonugta, kendisinin dahil olmasi durumu soz
konusu olmadigr igin ne ddiiliin ne de cezanin sahiplenilmesinden de s6z edilememektedir.
Kisi, giindelik hayatinda tecriibe ettigi olaylar1 ve olaylarla ilgili her tiirlii sonucu, sans,
kader ve tanr1 gibi soyut gliclere ve zaman zaman da anne, baba, yonetici, idareci ve patron
gibi somut guclere yuklemektedir (Yesilyaprak, 1988: 17). Tecribe edilen olaylarin ve
sonuglarinin degerlendirilmesinde, somut ya da soyut bireyin kendisi haricindeki faktorler
lizerinden neden agiklama c¢abasi, dig kontrol odakliligin en belirgin 6zelligi olarak
karsimiza  ¢ikmaktadir. Dis kontrol odakliligin  olumsuz bir o6zellik olarak
nitelendirilmesindeki temel sebebin de s6z konusu degerlendirme oldugunun vurgulanmasi

onemlidir.

Konu (zerinde vydritilen arastirmalarda, bireyin dis kontrol odakli olarak
nitelendirilmesini saglayan birtakim ayirt edici ozellikler tespit edilmistir. S6z konusu

Ozellikler asagida siralanmistir:

a. Ceza ya da odiillerin sans, kader ya da kendileri haricindeki gtclerin kontrolliinde
oldugunu diisiiniirler (Rotter, 1954: 25).

b. Cevreleri lizerinde herhangi bir denetimlerinin olmadigini diisiinmelerinden
kaynakli olarak oldukga pasiftirler, kendilerine ve de gevresindeki digerlerine karsi
giiven duygular1 gelismemistir (Silvester vd., 2002).

C. Sosyal becerileri zayiftir. Dolayisiyla kisilerarasi iligkilerde sorun yasarlar
(Martin ve dig., 2005).

¢. Kendilerini yapilacak is i¢in yetersiz gorme egilimindedirler (Ashby vd., 2002).
d. Her eylemlerinde kuskucu davranirlar, dolayisiyla stres seviyeleri oldukga
yiiksektir (Yagisan vd., 2007).

e. Kendileri hakkindaki degerlendirmelerinin olumsuz (Yagisan vd., 2007)
olmasindan kaynakli olarak depresyondan muzdariptirler ve 6z saygi diizeyleri

oldukga disiiktiir (Goodman vd., 1982).
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f. Akademik basarilar1 i¢ kontrol odaklilara gore diisiik seviyededir (McGhee ve
Crandall, 1968).

g. Catismadan kaginmaci tutum sergilerler (Canary ve dig., 1988).

g. Sorumluluk almak istemezler, karsilasilan sorunlarin bagkalar1 tarafindan
cozumlenmesini beklerler (Oren, 1991: 21).

h. Degisimden hoslanmazlar, tepki gosterirler.

1. Cevresinde yasanan yeniliklere kars1 ilgisizdirler, bilgi toplama ¢abasini1 anlamsiz
bulurlar ve bu anlamda kendilerini gelistirme ¢abalar1 yoktur (Donmez, 1986: 263).
i. Gelecege yonelik planlari daima kisa vadelidir. Zira gelecekten beklentileri
oldukga disiiktiir (Dénmez, 1986: 271).

Buraya kadar kontrol odagi hakkinda anlatilanlardan hareketle, birey igin bir
anlamda tanimlayici kisilik 6zelligi olarak ileri siiriilen kontrol odaginin, Onemli bir
degisken oldugu anlasilmaktadir. Bu sebeple alanda var olan, bireyin tutum ve davraniglar
ile sonuglariin agiklanmasi ve yorumlanmasinda kullanilan diger degiskenlerle iliskisinin
dikkate alinmas1 liizumu da kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir. Kontrol odaginin tiiriine ve
seviyesine gore degiskenler arasindaki iliskinin yonli ve siddetine etkisinin tespit
edilmesinin, aradaki iliskinin yorumlanmasinda faydali olacagina inanilmaktadir. Bu
baglamda takip eden boliimde, arastirma kapsaminda kurulan model iginde yer alan kontrol

odagimnin, diger degiskenler tizerindeki diizenleyici rolii hakkinda fikir ylritllmustiir.

5.2. Kontrol Odagimn LUE, Psikolojik Sermaye, Is Tatmini ve Akis Deneyimi ile
Tliskisi

Lider tiye etkilesiminin, is tatmini ve akis deneyimi ile iliskisi hakkinda yukarida
sunulan kuramsal bilgiler 1s181nda, etkilesimin kaliteli seviyede ve giiclii bir bag ile tesis
edilmesi durumunda, bireyin psikolojik sermayesinin de araciligiyla is tatmin tutumunun
gelistirilmesi ve akisin deneyimlenmesi konusunda, Orgutsel sahada beklenen sonuclara
ulagsmanin miimkiin olacag1 degerlendirilmektedir. Bu slrecte, bireyin kontrol odaginin ise
diizenleyici etkisinin olmasi gerektigi; isgorenin i¢ kontrol ya da dis kontrol odakli olmasi
durumunun, lideriyle kuracagi etkilesimin neticesinde tecriibe edecegi akis deneyimini, is

tatmin tutumunu ve psikolojik sermayesini etkileyecegi, sz konusu ardillarin olumlu ya da
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olumsuz anlamda ortaya cikmasinda belirlenimeci olacagi, ¢ikariminda bulunmak zor

degildir.

Bu kapsamda kontrol odagi degiskeninin, diizenleyici rolde diislintildigtinde
modelde ortaya konulan diger degiskenlerle olan iliskisine ve yarattigi etkiye ayri ayri

deginilmistir.

5.2.1. Lider iiye etkilesimi psikolojik sermaye iliskisinde kontrol odaginin rolii

Gunumuz orgatlerinin hayatlarin1 idame etmeye c¢aligtiklar1 sahanin karmasik
yapisi, rekabetgi ortami, {izerinde tahmin yiriitilemeyen teknolojik gelismeler ve
ongorulemeyen krizler sebebiyle liderlerin g¢alisanlarimi yaraticilik (Shalley ve Gilson,
2004) ve sorumluluklarint ¢ok daha etkili olarak yerine getirebilmeleri agisindan
desteklemeleri her zamankinden ¢ok daha biiyilik ihtiyac olarak karsimizda durmaktadir.
Sirf bu sebeple dahi liderin, istihdami ve ¢alisma siirecinde isgorene dair nitelikleri takip
etmesi, olumlu ozelliklerini gelistirmek icin ¢aba sarf etmesi ve bahse konu gelisimi
saglayabilmek adina uygun g¢alisma ortamini yaratma gayreti, orgiitler i¢in hayati 6neme

haiz konu olma 6zelligi tasimaktadir.

Yazinda bu alanda yapilan ¢aligmalarda isgorene ait yaraticilik dahil tiim olumlu
oOzelliklerin, orgiitiin verimliligine katki sagladigi tespit edilmistir (Amabile, 1996; Shalley,
Zhou ve Oldman, 2004). Liderlerin, s6z konusu olumlu havanin yaratilmasi ve nihayetinde
1sgoreni dogru yonde giidiileyecek destek etkisinin olusturulmasi anlaminda belirleyici

oldugu kanitlanmistir (Tierney, Farmer ve Graen, 1999).

Bu kapsamda, lider Uye etkilesiminin psikolojik sermaye iligskisinde isgdrene ait
kontrol odagi, s6z konusu iligkinin yoniine ve kuvvetine etki edecek bir degisken olarak
diistiniilmektedir. Liderin astiyla tesis ettigi kaliteli etkilesimin, isgérene dair psikolojik
sermaye Ozelliklerini olumlu anlamda desteklemesi ve bu siirecte g¢alisanin edinilmis
kontrol odagmm etkili bir faktor oldugu degerlendirilmektedir. Zang ve Bartol (2010)
tarafindan yiiriitilen arastirmada kaliteli liderligin, isgdren iizerinde psikolojik acidan
olumlu deger carpani oldugu ve bu durumun da isgérenin calisma performansina
verimlilik, etkililik ve yaraticilik olarak yansidigi tespit edilmistir. S6z konusu olumlu

yansimanin, isgorenin igsel motivasyonunun yiikseltilmesi sebebiyle gerceklestigi
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(Amabile, 1996; Spreitzer, 1995) ileri siiriilmiistiir. Bir iggorenin i¢sel motivasyonunun
desteklenmesi, onun gorev ve gorevle ilgili konulara olan ilgisini ve dikkatini artirdigi

degerlendirilmistir (Utman, 1997).

Son donemde yapilan bazi arastirmalar, lider ve liderin yarattig1 etkilesim ortaminin
isgoren performansina etkisini incelemistir (George ve Zhou, 2007; Shalley ve Gilson,
2004; Tierney ve dig., 1999). Tierney ve arkadaglarinin (1999) calismasinda, lider {iye
etkilesiminin kaliteli seviyede yliriitiilebilmesi durumunda isgérene ait yaraticilik
kapasitesi de dahil olmak tizere performansin yiikseldigi goriilmistiir. Bu noktada isgorene
ait psikolojik sermaye Ozelliklerinin performansa olumlu etkisi distiniildiigiinde, kaliteli
lider iiye etkilesimi sayesinde psikolojik sermayesinin de ayn1 yonlii olarak etkilenecegi ve
bu siiregte isgdrenin, yasanan olaylar, tecriibe edilen hususlar, ortaya ¢ikan is tutumuna
iligkin neden aramasi ve aciklama cabasi olarak kontrol odaginin ise siireci olumlu
anlamda destekleyecegi diistiniilmektedir. Diger bir ifadeyle, isgorene ait gelismis
psikolojik sermaye 6zelliklerinin, performansa olumlu etkisine bir de kaliteli lider Gye
etkilesim ortaminin eklenmesiyle, var olan psikolojik sermayenin daha da ylkselecegi ve
bu sirecgte, isgérene ait kontrol odaginin diizenleyici anlamda iliskiyi etkileyecegi
degerlendirilmektedir. Zira yukarida da ifade edildigi iizere kisiye ait ayirt edici kontrol
odaginin ifadesinde; ikili iligskilerde birey sorumlulugunun agiklanmasi ve davranislar ile

sonuclara dair iliskinin kurulmasi hususlar1 6ne ¢ikarilmaktadir.

Ahearne, Mathieu ve Rapp’a (2005) gore etkili liderlik sayesinde birey, ise dahil
olmak istemekte, karar alma surecglerine daha sik katilmakta ve beklenen performansa
ulasacagina iliskin herhangi bir siiphe duymamaktadir. Sunulan 6rneklerden yola ¢ikarak,
isgorenin faaliyet gosterdigi is ortaminda esas olanin; etkili liderligin merkeze alindig,
kaliteli etkilesime imkan taniyan yapinin kurulmasi oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Bu tip
bir yapidan soz edilebilmesini saglayan kaliteli lider {iye etkilesimi sayesinde, isgorenin
psikolojik sermayesinin gelismesi ve sdz konusu gelisim siirecinde isgdrene ait kisilik
ozelligi olarak kontrol odaginin da etkili olmasi beklenmektedir. Bu noktada, c¢alisma
kapsaminda kurulan model igindeki iliskiyi destekleyen hususlar barindirtyor olmasi
sebebiyle Conger ve Kanungo’nun (1988) calismasindan da bahsetmek gerekmektedir.
Yazarlar, isgorenin psikolojik anlamda kuvvetli olmasinin, is ortamina doniik olumsuz
ozelliklerin ortadan kaldirilmasi ve bu siiregte isgorenin 6z yeterliliginin yikselmesi

hususunda faydali olacagini ileri stirmiistiir. Kisaca lider ve liderin yaratilmasina katki
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sundugu kaliteli etkilesim ortaminin yaninda, psikolojik anlamda gucli isgérenin ya da
psikolojik niteligi hakkinda yorum yapilmasi imkani taniyan kontrol odakliliginin bir bttn
olarak degerlendirilmesi gerektigi sonucuna ulagilmaktadir. Zira bireyin her tiirlii kosulda
kendisine gliven duymasi ve yetkinligine inanci ya da kontroliin kendisinde olmadigi
diistincesini ihtiva eden kontrol odaklilik kavrami, alt boyutlar1 vasitasiyla psikolojik

sermayeye de atifta bulunmaktadir.

Beklenen orgiitsel ¢ikti anlaminda, orgiit i¢cinde iiretim hattinda calisan isgoren
grubunun genel niteliklerinin, is yapma tarzinin ve calisma ortaminda yaratilan olumlu
havanin kiymetli oldugu gorilmektedir. Bu sebeple liderin astlariyla etkili ve kaliteli
iletisim seviyesini yakalayabilmesi durumunda, isgéren grubunun tamami i¢in kolektif
psikolojik sermayenin (Bandura, 2006) gelisiminden bahsedilecegi ifade edilmelidir.
Isgdren igin uygun etkilesim ve koordinasyonun saglandigi calisma ortaminda, yaratilan
olumlu havanin etkisiyle, bireyin tek basmna sunacagi katkinin fazlasi elde edilmektedir
(Bandura, 1997; 477). Burada bahse konu edilen hususta, isgéren grubunun kolektif
psikolojik sermayesinin gelisimi; yalnizca ¢alisanlar arasi etkili iletisim, etkilesim ya da
liderden kaynaklanmamakta, ayni zamanda arzulanan davraniglar ve performans
ciktilarinin, isgdren tarafindan degerlendirilmesi (Walumbwa, Luthans, Avey ve Oke,
2011: 7), zaman zaman duruma ve kosula iliskin ileri siirdiigli ac¢iklamalar sayesinde
mumkin olabilmektedir. Bu kapsamda da isgorenin kendi davranislarinin sorumlulugunu
alacagi ya da almayacagi, daha iyisi i¢in neler yapmasi gerektigini tespit edebilmek
maksadiyla kendi i¢ muhakemesini yapacagi ya da daha iyisi veya kotust konusunda
kendisinin s6z hakkimin olmadigini diisiinecegi kontrol odakliligimin da siiregte roltnun
olmasi gerektigi degerlendirilmektedir. Zira insan duygusal ve biligsel bir varliktir. Kendi
0z degerlendirmesini de yapacaktir. S6z konusu degerlendirme siirecinde dis kontrol
odaklilarin, lider iiye etkilesimi kapsaminda amirlerinin psikolojik sermaye kaynaklar

hakkindaki degerlendirmelerine ¢ok daha bagimli olduklari diistiniilmektedir.

Yukaridaki tespiti dogrulayan ¢aligmalara yazinda rastlamak miimkiindiir. Van Der
Zee ve arkadaglart tarafindan (1997) yapilan arastirmada, dis kontrol odakli bireylerin
gormiis olduklar1 sosyal destek sayesinde psikolojik anlamda kendilerini ¢ok daha iyi
hissettikleri tespit edilmistir. Liderle kurulacak kaliteli etkilesim siirecinin de bir nevi

sosyal destek kaynagi olarak goriilebilecegi diisiincesinden hareketle kontrol odaginin,
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lider tye etkilesimi-psikolojik sermaye iliskisini etkileyici niteligi olacagi

degerlendirilmektedir.
Sunulan kuramsal ve kavramsal gerekgeler 1s18inda asagidaki hipoteze ulasilmistir:

HS5: Kontrol odaginin lider {iye etkilesimi psikolojik sermaye iliskisinde

diizenleyicilik rolii vardir.

Benzer sekilde lider tiye etkilesimi ve isgorene ait akis deneyiminin edinilmesinde
de kontrol odaginin etkisinden sz edilebilecegi diisiiniilmektedir. Takip eden bolimde s6z

konusu iligkiye deginilmis ve diizenleyici degisken etkisi hakkinda fikir yiiriitiilmiistiir.

5.2.2. Lider iiye etkilesimi akis deneyimi iliskisinde kontrol odaginin rolii

Lider iiye etkilesimi, akis deneyimi iligskisinde kontrol odaginin roliine dair
yukarida bahsedilen kuramsal bilgiler 1s181nda, kaliteli etkilesim imkanina sahip olan ast ya
da Ust olarak isgorenin, kontrol odagma gore akis deneyimini tecriibe edisinin de
degisecegi diistiniilmektedir. Bu sirecte dis kontrol odaklilarin lider iiye etkilesimine ¢ok
daha bagimli oldugu, i¢ kontrol odaklilarin ise lider iiye etkilesimine bagimli olmadan
etkin sekilde akis1 deneyimlemesi beklenmektedir. Tespitin temel nedeninin, i¢ kontrol
odaklilarin kisilik 6zelligi olarak kontroliin kendisinde oldugunu diisiinmesi, bu sebeple
baglamsal kosullardan muaf sekilde isiyle ¢ok daha fazla ilgili olmasi, calistig1 siire
boyunca hedeflere ulasmayir kendisine esas amag¢ olarak belirlemesinde yattigi
degerlendirilmektedir. Ayn1 sekilde dis kontrol odaklilarin kendi sorumluluklarini sinirl
dizeyde tutmalari, olay ve sonuglarimi daha iist bir giic merkezine, sansa, kadere
baglamalari ve ortaya ¢ikan sonucu kismet olarak degerlendirmeleri sebebiyle akisi
deneyimlemeleri siirecinde, lider iiye etkilesiminin kalitesine ¢ok daha bagimli olduklar

ongorulmektedir.

Kendi boliimiinde de bahsedildigi Uzere lider iiye etkilesimi, ast ve Ustln
etkilesimini esas almaktadir. Lider iiye etkilesimi anlaminda en 6nemli konunun lider ve
takipgisi arasinda tesis edilmesi beklenen sosyal iliski oldugu agiktir. Konumuzla da ilgili
olmasi sebebiyle kurama iliskin akilda bulundurulmasi gereken en temel varsayimin,
liderin her bir astiyla farkli seviyede etkilesim kurdugu ve iligkisel yapinin, bir igsgérenden

digerine degisiklik ihtiva ettigidir (Wayne ve dig., 1997; Schriesheim ve dig., 1999; Martin
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ve dig., 2005). Ast ve iist arasinda tesis edilen giiven ve baglilik sayesinde kaliteli lider tye
etkilesiminden soz edilebilirken, etkisiz lider tiye etkilesimi durumunda ise yalnizca gorev
tanim1 dogrultusunda calisan, aldig1 ticret karsiliginda is yapan (Dienesch ve Liden, 1986;
Wayne ve dig., 1997) ve ¢ogu zaman iiretilen ¢iktiya dair herhangi bir endige tasimayan
isgorenden bahsedilmektedir. Kaliteli olmayan lider iiye etkilesiminden, isgorenin akis
deneyiminin de olumsuz etkilenmesi, isgorenin kendisini dis kontrol odakli olarak
tanimlamas1 halinde, is akisin1 tecriibe edememesi beklenmektedir. i¢ kontrol odakli
bireylerin ise isyerinde basarili olabilmek igin igsel motivasyonlarinin tam oldugu, yerine
getirmeleri gereken gorevlere dair belirlenmis standartlara harfiyen uymaya gayret
ettikleri, kisisel gelisim ve vazifeleri hakkinda miimkiin oldugunca ¢ok sey 6grenme cabasi
icinde olduklar1 ve gevreleri i¢in olumlu ¢ikti iiretmeyi onemsedikleri (Spector, 1982;
Allen ve dig., 2005) tespitinden hareketle, kisilik ozelligi olarak i¢ kontrol odakli
isgorenin, lider iiye etkilesiminin kalitesinden, akis1i deneyimleme siirecinde daha az

etkilenecegi degerlendirilmektedir.

Ng ve arkadaslarinin (2005) i¢ kontrol odaklilarin her hal ve kosulda ¢ok daha
yuksek gelir duzeyine ve ¢ok daha yiiksek kariyer tatmini noktasina ulastiklar1 iddiasi, i¢
kontrol odaklilarin baglamsal kosullara ¢ok daha az bagimli olduklar1 degerlendirmesi i¢in
yeterli gorilmektedir. Bu kapsamda, is ortaminda i¢ kontrol odakli ¢alisanin; basari,
performans, akis, aidiyet, is tatmini gibi ardillar i¢in lider iiye etkilesimi, ¢alisma ortama,
orgutsel iklim vb. baglamsal degiskenlere, dis kontrol odaklilar kadar savunmasiz olmadigi

distintilmektedir.

Bir isgoren icin en yakin amir ya da lider konumundaki iistii, orgiitiin temsilcisi
olarak gorulmektedir (Erdogan ve Enders, 2007). Dolayisiyla isgoren liderini, is yeri
davraniglar1 ve gorev performansmin degerlendirilmesi neticesinde yikselme, 6dil ya da
ceza konusunda karar verici olarak diistinmektedir (Webster ve Beehr, 2013). Bu noktada
ast ve Ust iliskisindeki kalite, orgiit icinde rakiplerine gore ¢ok daha fazla 6ne ¢ikmak
isteyenler icin Onemli (Robert ve Vandenberghe, 2020: 3) bir konu olarak kabul
edilmektedir. Mesai arkadaslari ile rekabet arzusu tam olan i¢ kontrol odaklilar, s6z konusu
lider kararimi kendi lehine gevirmek igin gayret sarf ederken, dis kontrol odaklilar ise
kararin etkilenebilmesi anlaminda yapilabilecek ¢ok fazla bir sey olmadigini
diisinmektedirler. Zira onlara gore sonucun sekillenmesinde soyut ve kisinin kendisi

haricindeki faktorler belirleyicidir. Bu kapsamda bireyin is akisini tecriibe etmesi
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slirecinde, kontrol odagina dair farkliliklar da etkilidir. Dis kontrol odaklilar igin lider tye
etkilesimi-akis deneyimi iliskisinde, i¢ kontrol odaklilar i¢in ifade edilenlerden farkli
olarak, ast-iist iligskisi ve beraberinde yaratilan ¢alisma ortaminin ¢ok daha Onemli ve
belirleyici oldugu agiktir. Zira dis kontrol odakli bir isgdren, ¢evresel faktorleri ve kendisi
haricindeki gii¢ odaklarini, sirecte midahale edilebilme imkani olmayan etkili faktorler

olarak kabul etmektedir.

Kontrol odagi kavrami igerisinde sosyal 6grenme siirecinin énemi vurgulanmstir.
Isgdrenin sosyal bir varlik olarak, pekistireglerin etkisiyle uygun tutum ve davranislart
sosyal 6grenme sayesinde edindigi (Rotter, 1966) diisiincesinden hareketle, i¢ kontrol
odaklilarin, 6grenme ve sonug ¢ikarma siirecinde, dis kontrol odaklilara gore bir adim 6nde
oldugu degerlendirilmektedir. Orgitsel ortamda, etkinligi yilksek ya da diisiik lider (iye
etkilesiminin tesis edilmesinin, isgoérenin uygun davranislart sergilemesi, isini
benimsemesi, isiyle biitiinlesmesi ya da tam aksini tecriibe etmesi anlamina gelen iste akisi
deneyimlemesi ya da akistan mahrum kalmasinda, kontrol odaginin da roliiniin olmasi
beklenmektedir. Insan iliskileri anlaminda dis kontrol odaklilara gére cok daha basarili
oldugu kanitlanmis i¢ kontrol odaklilarin (Ng ve dig., 2006), yiiksek lider iiye etkilesimi
diizeyine erisilmesinde zorlanmadigi ve kendisini rahat hissettigi is ortamindaki
gdrevlerine yogunlasmada giicliik cekmedigi goriilmektedir. i¢ kontrol odakli bir isgdren
icin yarattigr iliskisel cevresine dair tek sorumlu kendisidir (Galvin ve dig., 2018).
Dolayisiyla iistleri ve astlartyla arzu edilen diizeyde etkili iletisim seviyesini yakalamak
icin ¢aba sarf edecegi, bu noktanin idamesi i¢in ne yapilmasi gerektigine iliskin de strekli
degerlendirmede bulunacagi anlasilir bir gergektir. Dis kontrol odaklilar i¢in ise tek gergek,
icinde bulunduklar1 durum ve sartlardir. Bu durumda dis kontrol odakli isgdrenin, i¢

kontrol odaklilara gére baglam bagimli olacagini diisiinmek miimk{indir.

Orgiitsel alanda tesis edilen lider iiye etkilesiminin, isgdrenin gorevlerini eksiksiz
yerine getirmesi, isini benimsemesi ve gorev taniminin belirledigi simirlarin da Otesinde
icraatta bulunmas1 durumunda gelisme egilimi gosterdigi iddia edilmektedir (Robert ve
Vandenberghe, 2020: 4). Bireyin kontrol odakliligi, isin icrasiyla alakali bir noktaya da
isaret etmesi sebebiyle (Henson ve Beehr, 2018), is performansiyla (Ng ve dig., 2006;
Wang ve dig., 2010), gorev tanmimi Otesinde isle alakadar olunmasiyla ve isle
biitiinlesmeyle, kisaca akis deneyimiyle de ilintilidir. Dolayisiyla lider tiye etkilesimi-akis

deneyimi iliskisinde bireyin kontrol odakliliginin etkin bir degisken olarak dikkate
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almmasmin 6nemi ve s6z konusu iliskiyi aciklayici niteligi ortaya ¢ikmaktadir. I¢ kontrol
odaklilarin, lider iiye etkilesiminin gelisimine daha fazla katki sunma gayreti igerisinde
olduklari (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001), dis kontrol odaklilarin ise iliskiyi ve diizeyini
oldugu gibi kabul etmeleri sebebiyle akisi deneyimleme halinin bu durumdan etkilenecegi
gorulmektedir. Sunulan kuramsal ve kavramsal bilgiler 1s18inda asagidaki hipoteze

ulasiimastir:

H6: Kontrol odaginin lider iiye etkilesimi akis deneyimi iligkisinde diizenleyicilik

roli vardir.

Calisma kapsaminda ele alinan son konu ise lider iiye etkilesimi ve iggorene ait is
tatmin noktasina erisilebilmesinde kontrol odaginin etkisi tizerinedir. Takip eden boliimde
s6z konusu iliskiye deginilerek ve diizenleyici degisken etkisi hakkinda fikir

yuritilmistir.

5.2.3. Lider iiye etkilesimi is tatmini iliskisinde kontrol odaginin rolii

Is ortaminda yonetici konumundaki personelin, kaynaklarin dagitimi konusunda tek
yetkili oldugunun diistiniilmesi (Graen ve Scandura, 1987; Zhou ve dig., 2008) nedeniyle
isgdrenin amiriyle iyi iliskiler kurmak isteyecegi ve mesai arkadaslarinin bu anlamda
amirleriyle tesis ettigi iliskiyi anlamak i¢in caba sarf edecegi (Vidyarthi ve dig., 2010)
degerlendirilmektedir. Bu diisiince, isgorenin diger calisma arkadaslariyla rekabet icinde
olmasindan kaynaklanmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). S6z konusu rekabet slrecinde
isgorenin kisilik ozelliklerinin, tutum ve davranislarini belirleyici etkisinin oldugu
degerlendirilmektedir. Calisanin, lideri tarafindan tahsisi yapilan kaynaga mesai
arkadaglarina goére erisim oranmin, is tatmin tutumunu etkilemesi, yine s6z konusu
kaynaga ulagsmak anlaminda personelin ¢aba harcayip harcamamasinin ise kontrol odagina
gore degiskenlik gostermesi beklenmektedir. Isgérenin kisilik ozelliklerinin lider Uye
etkilesiminin etkinligine yonelik farkliligin olusmasinda etkili oldugu, ne tip bireysel tutum
ve davraniglarin hangi sonuglarin dogmasina sebebiyet verdigi, Paik ve Lee (2022: 500)
tarafindan yapilan arastirmayla ortaya konmustur. Yazarlar tarafindan yiiriitiilen
arastirmada, bireyin i¢ kontrol odagi, yani calisanin kosullar iizerindeki kontrol algisi
(Rotter, 1966) ve 6z yeterliligi ya da arzu edilen ¢iktinin elde edilmesi siirecinde kisinin

kendisine olan inanci (Bandura, 1977) zerine yogunlasilmistir. S6z konusu iki bireysel
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Ozelligin, lider iiye etkilesiminin tesisi ile kisiden kisiye lider iiye etkilesimi algisinin
degismesinde belirleyici olacagi ve lider iiye etkilesiminin sonucu olarak gdzlemlenecek

tutum ve davranislarda diizenleyici etkisinden s6z edilecegi iddia edilmistir (2022: 501).

Lider tiye etkilesimi hakkindaki yazinin genel incelemesinde bazi yazarlarin, lider
iiye etkilesimi ile ¢alisan tutum, davranislari arasinda dogrudan bir iliski bulunmadigi
(Martin ve dig., 2018; Paik, 2016) hususundaki iddias1 dikkat gekicidir. Konuyla ilgili
olmak iizere Haynie ve arkadaslart (2014), lider iiye etkilesimi ile isgdrene ait rol
performansi arasinda pozitif iliskiden s6z ederken, Erdogan ve Bauer (2010), lider uye
etkilesiminin kisiden kisiye farkli algilanmasinin is tatmini {izerinde olumsuz etkisini
gozlemlediklerini ileri siirmislerdir. Benzer sekilde lider iiye etkilesimi adanmislik
iliskisindeki olumlu yonlii iliskinin tespit edilmesinin (Le Blanc ve Gonzalez-Roma, 2012)
yaninda, ters yonli iliskinin varhi@indan da (Kauppila, 2016; Schyns, 2006)
bahsedilmektedir. Sunulan tespitlerin arastirma sahasi igerisinde olduk¢a az sayida
olmasindan hareketle, ters yonlii iligkiye dair verilerin dikkat ¢ekici oldugu diisiiniilse de
halihazirda ileri sOrilen negatif etkinin, verilerin toplandigi baglama hakim kiiltiirel
kodlardan ve isgorene ait kisilik 6zelliklerinden kaynaklanmis olabilecegi agiktir. Bu
diisiincenin devaminda bireye ait kisilik 6zelliginin ve kisilik 0zelligi olarak
nitelenebilecek konularin, siiregteki diizenleyici etkisinin dikkate alinmasinin, yazindaki

tespitin agiklanabilmesine iliskin eksigi kapatacagi degerlendirilmektedir.

Orgiitsel alanda bireylerin iginde yasadiklar1 kosullari, firsat ya da tehdit olarak
algiladiklar1 diistincesi (Dutton ve Jackson, 1987) uzun zamandir kabul edilen bir gergektir.
Kisinin durumu firsat olarak degerlendirdiginde 6n almak suretiyle davranacagi ve kosulu
kendi lehine degerlendirmek isteyecegi, tehdit olarak gérmesi durumunda ise halihazirda
var olan, herhangi bir bilinmezlik durumundan sakinma egiliminde olacagi ve risk
almaktan kagiacagi distiniilmektedir (Gilbert, 2005; Sitkin ve Weingart, 1995; Staw ve
dig., 1981; Zhou ve dig., 2008). Paik ve Lee (2022), lider iiye etkilesimini de isgéren igin
firsat ya da tehdit olarak degerlendirilebilecek bir faktdr olarak kabul etmistir. Bu noktada
psikoloji bilimi kapsaminda firsat-tehdit algisinin, bireysel farkhiliklarla ilgili bir konu
oldugunun kanitlanmasindan (Carver, 2006; Chang, 1998; Elliot, 1999) hareketle de bir
kisilik 6zelligi olan kontrol odaginin firsat-tehdit degerlendirmesindeki roliine yonelik fikir
edinilmektedir. Bahsedilenlerden ¢ikarilabilecek en temel husus; isgérenin Ozellikle ig

kontrol odakli olup bir de etkili lider iiye etkilesimi altinda ¢alismasi durumunu, firsat
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olarak degerlendirme egiliminde olacagi ve bunun is tatmin tutumuna da olumlu
yansimasinin olmasidir. Zira kontrol odagina goére isgoren, kosullara dair her tiirli
kontroliin kendi sorumlulugu ve yetkisi dahilinde oldugunu ya da tam tersini diistinerek var
olan iyi iligki seviyesini korumak ya da olumsuz iligki diizeyinin etkisinden kaginmak
yoniinde davraniglar sergiler. Benzer sekilde kontrol odagina gore isgdrenin her tiirli
olumlu ya da olumsuz durumu oldugu gibi kabul etme halinden de bahsedilebilir. isgérenin
dis kontrol odaklilik 6zelliklerini sergilemesi halinde bir de arzu edilen lider iiye etkilesimi
seviyesinin yakalanamamasi durumunda olumsuz is tatmin tutumundan S0z etmenin
mimkin oldugu disiiniilmektedir. Dolayisiyla bahse konu her kosulda, lider Uye
etkilesimi-is tatmini iliskisinde kontrol odaginin diizenleyici roliine dair emare

gorilmektedir.

Iki tarafli madalyon benzetmesiyle lider iiye etkilesimi-is tatmini iligkisinde,
kontrol odagmin diizenleyicilik rolu ortaya konabilir. S6z konusu madalyonun her bir
tarafinda isgorenin hareketleri ve birbirinden farkli olarak davranislarini agiklama
sekillerine atifta bulunulmaktadir. Bir tarafta dis kontrol odaklilar, kosullara dair herhangi
bir kontrollerinin olmadigina inanmaktadirlar. Dolayisiyla, yiuksek ya da disiik lider Uye
etkilesimi altinda herhangi bir ek caba sarf etme egiliminde olmazlar. s tatmin tutumu, bu
durumdan olumsuz etkilenir zira her kosulda isgéren mevcut durumu oldugu gibi kabul
eder. Bu kisilik 6zelligine sahip birey i¢in tecriibe edilen is ve is tatmini de dahil isle ilgili
hususlarin tamami, kendi kisisel etkisinden muaf, kaderden ibaret olarak diistintilur. Diger
tarafta ise her hal ve sartta birey, kendi sorumlulugunu 6ne almak suretiyle davraniglarini
aciklamaktadir. Haliyle i¢ kontrol odakli iggdrenin, etkili ya da etkisiz lider iiye etkilesimi
altinda da miicadeleye devam etmesi ve is tatmininin olusmasinda kontrol odaginin olumlu
diizenleyici etkisinin ortaya ¢ikmasi beklenmektedir. S6z konusu diisiince sistematigi
altinda, lider tiye etkilesiminin i tatmin tutumuna etkisinde, kontrol odaginin diizenleyici
degisken olarak, bahse konu iligkiyi aym1 yonlii etkileme potansiyeline sahip oldugu

diistiniilmektedir.

Bu noktaya kadar bahsedilenlerden i¢ kontrol odakli bireylerin, 6rgut icinde
kurduklar1 her iliskide ve iligkinin sonunda edindigi tecriibeyi kendi zihninde tartma
siirecinde, etkilesimin biitiiniinii dis kontrol odakli bireylere goére daha saglikli
degerlendirdikleri sonucuna ulagilmaktadir. Bunun temel nedeni, yukarida da deginildigi

uzere, i¢ kontrol odakli bireylerin gevrelerinde yasananlarla ilgili her tirli kontrolin
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kendisinde oldugunu diisiinmelerinde yatmaktadir. Ote yandan dis kontrol odaklilarin ise
sarf ettikleri emek ve emegin sonucunda elde ettikleri getiri arasinda bir baglanti
kuramadiklari, soyut kavramlarla i¢inde bulunduklari durumu agiklama egiliminde
olduklar1 goriilmektedir (Basim ve Sesen, 2006: 52). Bu durumda da dis kontrol odakli
bireyin, lider iiye etkilesimine de rastlantisal bir olay olarak bakmasi, dolayisiyla is tatmin
tutumunun s6z konusu rastlantiya gore sekillenmesi ve olumlu ya da olumsuz is tatmin

tutumunun sergilenmesi seklinde gozlemlenmektedir.

Kisilik 6zelligi olarak kontrol odagma gore birey, i¢inde bulundugu ortama, iliski
agina, emegine ve emegi karsiliginda elde ettigi kazanimlarina, kisaca orgiitsel alanda
tecribe ettigi her tirlii ardila yonelik, farkli nedensel agiklamalar yoneltmektedir. Bu
durum, kontrol odaginin 6rgltsel sahaya iligkin belirlenen degiskenler arasindaki iligskide
muhtemel dlzenleyici etkisinin varligin1 disiindiirmektedir. Bu baglamda, kontrol
odaginin igsgorenin algiladigi lider tliye etkilesimi diizeyiyle birlikte is tatmin tutumunun da
farklilagmasiin nedenlerinden biri oldugu ve lider iiye etkilesimi-is tatmini iliskisinde
kisinin kontrol odagmin duzenleyicilik roli oynadigi degerlendirilmis, ileri surulen

kuramsal ve kavramsal bilgiler 1s1g1nda asagidaki hipoteze ulagilmistir:

H7: Kontrol odaginin lider {iye etkilesimi i tatmini iliskisinde diizenleyicilik rolii

vardir.

Buraya kadar ortaya konulan hipotezler, bir sonraki boliimde sunulan uygulamali
arastirma ile test edilmistir. Arastirmaya iliskin amag, 6nem, 6rneklem, ornekleme dair
ozellikler ve Ol¢iim araglariyla ilgili hususlar s6z konusu bdliimde detayli olarak

aciklanmustir.
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6. ARASTIRMA TASARIMI VE YONTEMI

6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci, 6dnceki boliimlerde gelistirilen hipotezleri, biitiinsel bir modelle,
nicel arastirma yontemi g¢ercevesinde benimsenen Olceklerle toplanan veriler araciliiyla

test etmektir.

Modelin test edilmesiyle ulasilacak sonuglarin; lider iiye etkilesiminin sonucu olarak
isgérene ait is tatmini ve akis deneyimi tutumunun olusmasindaki iligkisel siirecte,
psikolojik sermayenin aracilik, kontrol odaginin ise diizenleyicilik etkisini ortaya ¢ikarmak

suretiyle orgiitsel davranis yazinina katki sunacagi degerlendirilmektedir.

6.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Kuramsal/kavramsal ¢erceve baglaminda gelistirilen hipotezleri igeren arastirma
modeli, Sekil 6.1°de gosterilmis ve takip etmenin ¢cok daha kolay olacagi degerlendirilerek

caligmaya ait tiim hipotezler arastirma modelinin altinda toplu olarak sunulmustur.

H4

Psikolojik Sermaye \

o

H2 Akig Deneyimi

Lider Uye Etkilesimi

— W1 |
Is Tatmini

H7

Kontrol Odagi

Sekil 6.1. Calismanin Modeli
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Calismanin hipotezleri sunlardir:

H1: Lider Uye etkilesiminin (LUE) is tatmini {izerinde ayn1 yonlii anlaml etkisi vardir.

H2: Lider iiye etkilesiminin (LUE) akis deneyimi iizerinde ayni yonlii anlamli etkisi

vardir.

H3: Psikolojik sermayenin LUE-is tatmini iliskisinde aracilik rolii vardir.

H4: Psikolojik sermayenin LUE-akis deneyimi iliskisinde aracilik rolii vardir.

H5: Kontrol odaginin LUE-psikolojik sermaye iliskisinde diizenleyicilik rolii vardir.
H6: Kontrol odaginin LUE-akis deneyimi iliskisinde diizenleyicilik rolii vardir.

H7: Kontrol odaginin LUE-is tatmini iliskisinde diizenleyicilik rolii vardir.

6.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evreni olarak, kamu ve 06zel olmak tiizere ¢esitlik sektorlerde
profesyonel hayatini siirdiiren, mavi ve beyaz yakali calisan konumundaki personel
belirlenmistir. Arastirmanin 6rneklemi ise bahse konu evreni, %95 giiven dlzeyinde ve %5
giiven araliginda temsil eden nitelige sahip olacak sekilde, kolayda drneklem metodu ile
secilmis ve iletilen anketi yanitlamayr kabul eden toplam 493 katilimcidan
olusturulmustur. Calismaya ait saha ¢alismasi, Orneklemi olusturan iggdrenin sagladigi

anket verileriyle yapilmustir.

Giivenirlik (0.95) ve orneklem hatas1 (0.05) altinda, evrenin biiylikliigline gore
olusturulmas: gereken Orneklem hacmini gosteren rakamlar (Sekaran, 2003: 294)
Tablo.6.1°de sunulmustur. Sunulan bu degerlere uygun olacak sekilde 493 isgoren ile

olusturulan 6rneklemin temsil kabiliyetinin yeterli diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo.6.1. Cesitli Evren Biiyiikliikleri icin Orneklem Sayilari

Evren | 100 | 500 | 750 | 1000 | 2500 | 5000 | 10000 | 50000 | 75000 [1000000
Bityiiklugii

Orneklem 80 217 | 254 | 278 | 333 | 357 | 370 | 378 | 381 | 384
Sayisi
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Bu ¢alisma, nicel yontemler kullanilmak suretiyle yapilmistir. Arastirmada, verileri
toplamak maksadiyla kullanilan anket formu Ek’te sunulmustur. Lider iiye etkilesiminin,
calisanin is tatminine ve akis deneyimine etkisinde, psikolojik sermayesinin ve kontrol
odagmin roliiniin ne oldugunun anlasilabilmesini hedefleyen ¢alismada, Ankara ilindeki
kamu ve Ozel sektor calisanlarn ilgi odagi olarak alinmis ve olusturulan Orneklem
dogrultusunda, katilimcilarla saha calismasi gergeklestirilmistir. Anket; hem elektronik
ortamda, “Google Formlar” vasitasiyla hem de Ek’te sunulan formun matbu ¢iktis1 alinmak

ve dagitilmak suretiyle birebir goriisme seklinde uygulanmis ve veriler toplanmustir.

Anket sonucunda, toplam 598 isgérenden veri alinmistir. 86 adet anket Uzerinde,
birden ¢ok kez isaretlenen, unutulan maddeler ve eksik bilgiler mevcut olmasi sebebiyle
degerlendirme yapilamamistir. Formlarin 512°si analize uygun bulunmustur. 19 adet anket
verisinde, yas degiskeni i¢in “box plot” degerlerinde normal dagilimdan saptig1 goriilen,
aykirt gozlem degerleri analiz dis1 birakilmistir. Sonug olarak inceleme ve degerlendirme

493 adet anket verisi lizerinden yapilmstir.

Demografik bilgiler b6limi vasitasiyla ankete dahil olan katilimcilar incelendiginde,
493 isgorenin 297’si (%60,2) kadin, 196’sinin (%39,8) ise erkek oldugu goériilmektedir.
Katilimcilarin 28’1 (%5,7) ilkogretim, 117°si (%23,7) lise, 114’1 (%23,1) 6n lisans, 162’si
(%32,9) lisans, 61°1 (%12,4) yiiksek lisans ve 11°1 (%2,2) doktora egitim diizeyindedir.
331 (%67,1) isgdren kamu, 162’si (%32,9) ise dzel sektdr ¢alisamdir. Ornekleme dahil
calisanlarin 143’1 (%29) memur, 350°si (%71) isci statiisiinde istthdam edilmektedir.
Katilimcilarin yas verileri incelendiginde, erkeklerin yas ortalamasimin “35,11”, standart
sapmasinin “8,48”, kadinlarin yas ortalamasinin “35,46” ve standart sapmasinin “8,92”
oldugu anlasilmaktadir. Erkekler i¢in varyans degeri “71,83”, kadinlar igin ise “79,45™tir.
Katilimcilarin toplam calisma siirelerinin ise 1 ile 37 yi1l arasinda degistigi, 6rneklem grubu
igin ortalama galisma siiresinin “11,02”, standart sapmasinin da “7,92” oldugu, isgorenin
halihazirda ¢alistig1 kurumda ortalama ¢alisma siiresinin “7,23” yil, standart sapmasinin ise
“6.66” oldugu tespit edilmistir. Ornekleme dair tiim bu veriler, 6rneklemi meydana getiren

katilimcilar ve 6rneklem yapisi hakkinda bilgi vermek maksadiyla paylasiimistir.

Bu kapsamda katilimeilarin demografik 6zelliklerini agiklayici bilgiler, Tablo 6.2 ve

Tablo 6.3’te sunulmustur.
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Tablo 6.2. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri-1

Demografik Ozellikler-1 n Yzde (%)
o Erkek 196 39,8
Cinsiyet
Kadin 297 60,2
Ikogretim 28 5,7
Lise 117 23,7
On Lisans 114 23,1
Egitim Diizeyi -
Lisans 162 32,9
Yuksek Lisans 61 12,4
Doktora 11 2,2
Kamu 331 67,1
Calisilan Sektor "
Ozel 162 32,9
. Memur 143 29
Istihdam Sekli -
Isci 350 71
Tablo 6.3. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri-2
o - . Standart
Demografik Ozellikler-2 En Diisiik En Yiksek Ortalama Sapma
Erkek 20 59 35,11 8,48
Yas
Kadmn 19 63 35,46 8.91
Toplam Callsma El’kek 1 37 11,61 7,93
Suresi Kadm 1 34 10,62 7,91
Kurumda Callsma Erkek 1 37 7,63 6,77
Suresi Kadn 1 33 6,96 6,59

6.4. Arastirmaya Iliskin Simirhihklar

Yapilan arastirma ile ¢ok daha genis alanda degerlendirilebilir ve faydalanilabilir
sonuglara erisimi engelleyen birtakim kisitlarla karsilagilmistir. Bu sebeple aragtirmanin

yorumlanmasi, degerlendirilmesi ve nihayetinde genellenmesinde asagida sunulan séz

konusu kisitlar ve sinirliliklar muhakkak dikkate alinmalidir.

Calismanin kisitlarindan birisi, uygulanan anketler vasitasiyla elde edilen verilerin,
kamu ve 0zel sektor icerisinde ¢esitli alanlarda faaliyet gosteren kurumlara tabi beyaz ve

mavi yaka isgorenden toplanmis olmasindan kaynaklanmaktadir. Orneklem igerisinde




cesitli sektorlerden kisith sayida veri toplanabilmistir. Bulgulara ulasilmasini saglayan
verilerin segilecek oOrnekleme gore farklilik gosterebilecegi diisiiniildiigiinde, farkli
popiilasyonlardan olusturulacak orneklemlerden toplanacak verilerle, ulasilan sonuglarin
sinanmasinin, modelin desteklenmesi i¢in faydali olacagi ve daha genellenebilir yorum

yapilmasina katki sunacagi diisiiniilmektedir.

Arastirma konusu, yukarida ifade edildigi iizere daha etkili degerlendirmede
bulunabilmek ve ilgi alanina dahil edilmeyen konulara ydnelmeye engel olabilmek
maksadiyla belirlenen model ile siirlandirilmistir. Anketle elde edilen verilerin tamamu,
cevaplayan c¢alisanin 6znel degerlendirmesidir. Bu sebeple, ¢calisma nesnel agidan eksiktir.
Calismanin ve 6lgimiun ¢ok daha genis alanda, birden fazla degisik orneklem paketi ile
yenilenmesi durumunda daha saglikli sonu¢ verecegi ve neticeye dair yapilacak
degerlendirmelerin ¢ok daha etkin olacag: diistiniilmektedir. Calismanin nesnelligi ile ilgili
eksikligin bir diger nedeninin, aragtirma ile iizerinde c¢alisilan model kapsamindaki
degiskenlerin, kontrol odagi haricinde i¢inde yasanan donem ve yapilan is ile ilgili
olmasindan kaynaklanmaktadir. Isgorenin lideri ile kurdugu etkilesim diizeyi, is ya da
yonetici degisikligi durumunda degisebilir, modelin bagimli degiskeni olarak is tatmin
tutumunun ve akis deneyiminin ise belirlenmis s6z konusu zaman kesiti ile ilgili oldugu
aciktir. Benzer sekilde calisana ait psikolojik sermaye diizeyinin, egitimle veya ilizerinde
durulmak suretiyle gelistirilebileceginin degerlendirilmesi, ¢alismanin uygulandigi alan ve

ilgili zaman dilimiyle bagimli oldugunu diistindirmektedir.

Kuramsal cerceveyle tespit edilen hipotezler c¢alismada kullanilan programlar
vasitasiyla smanmistir. Dolayisiyla ulasilan sonuglar, elde edilen veriler, 6lguime iliskin
gegerlilik ve giivenirlilik degerleri, kullanilan analiz yontemiyle sinirli kalmistir. Saha
calismas: siiresince faydalanilan ve ulasilan sonuca esas anketlerin dortte birlik kismi (115
anket verisi) elektronik ortamda katilimcilara ulastirilmis, digerleri ise (378 anket verisi)
ciktist alinmak suretiyle katilimcilara teslim edilmistir. Bu sebeple bazi birimlerde,
katilimcilarin es zamanli olarak anketi doldurmasi durumu olusmustur. Dolayisiyla da
boyle bir ortamda anketi dolduran isgorenin, soruyu anlamadigi i¢in arkadasina sormasi ya
da cevabindan emin olamadigi soru i¢in diger calisanin ne cevap verdigini gérmeye
calismast durumu ile karsilagilmasi ve calisanlarin birbirlerinin verdigi cevaplardan

etkilenme halinin yagsanmas1 da mimkanddr.
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Calismayla ilgili sunulabilecek son kisit ise arastirmanin nicel yontemler kullanilarak
yapilmasi ve nitel yontemlerden faydalanilmamasidir. Daha genel ve agiklayici sonuglara
ulasabilmek ve degiskenler arasindaki iliskiye yonelik nedenselligi daha dogru tespit
edebilmek igin c¢aligmanin nitel aragtirma yontemleriyle de desteklenmesinin yararli

olacagi diisiiniilmektedir.

6.5. Arastirmanin Ol¢iim Araclar

Arastirmaya iliskin verilerin toplanmasinda, arastirmaci tarafindan hazirlanan;
icerisinde katilimcilara ait demografik bilgilerin de yer aldigi, model dahilindeki
degiskenlerin ol¢timiinde kullanilmasinin  giivenilir ve gegerli oldugu bilimsel
arastirmalarla kanitlanmig Olgeklerin - kullanildigr anket formundan yararlanilmistir.
Anketin ilk bolimi demografik bilgilerden, ikinci bolimu lider tiye etkilesimini 6lgmeye
yonelik ifadelerden, tgilinci bolim is tatminini, dordiincii boliim akis deneyimini
belirlemeye yonelik cimlelerden ve son bélim ise kontrol odagi hakkinda fikir edinilmesi

maksadiyla kullanilacak maddelerden olusmaktadir.

Bu kapsamda calismada kullanilan dl¢ekler asagida agiklanmaistir.

6.5.1. Lider iiye etkilesim ol¢egi

Calisma kapsaminda isgorenin lider-liye etkilesim diizeyini belirlemek maksadiyla
Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen, o ana kadar uygulanan Olceklere,
“profesyonel saygi” hususunun dordiincii boyut olarak eklendigi, lider {iye etkilesimini ¢ok
boyutlu olarak degerlendirebilecek 6lgek kullanilmistir. S6z konusu Olcegi alternatifleri
arasinda One cikaran husus; Olgegin, lider ve astlar1 arasindaki is iligkilerinin yaninda
sosyal etkilesimi de ortaya ¢ikariyor olmasidir. Bahse konu 6lgek 12 ifadeden olusmakta;
etki, katki, vefakarlik ve profesyonel saygi boyutlarina iliskin veri toplanmasina imkan

tanimaktadir.

Orijinal 6lgegin Tiirkge uyarlamasi, Bas, Keskin ve Mert (2010) tarafindan yapilarak
giivenilirligi test edilmistir. Ilgili calismada, kullanilan &lgegin giivenilirligine isaret eden

Cronbach Alfa katsayilari; etki boyutu igin 0,92, vefakarlik boyutu icin 0,86, katki boyutu

110



icin 0,70 ve profesyonel saygi boyutu i¢in 0,90 olarak elde edilmistir. Bu kapsamda
dlgegin Tiirkge gevirisinin giivenilir oldugu degerlendirilmis ve 5°1i Likert Olcegi (1=hic
katilmiyorum, 5= tamamen katiliyorum) kullanilarak o6lgek dahilindeki ifadeler

degerlendirmeye alinmistir.

Uygulanan saha calismasinda kullanilan “Lider Uye Etkilesim Olgegi”nin
giivenilirligi, SPSS programinda Cronbach Alfa (o) degerinin hesaplanmasi suretiyle
ortaya konmustur. Ik etapta 12 madde ile dlgegin giivenilirligi belirlenmis, devaminda ise
her bir boyut icin hesaplama tekrar edilmistir. Bu kapsamda “Lider Uye Etkilesim
Olgegi”nin tamamu igin Cronbach Alfa degeri 0,97, etki boyutunu olusturan maddeler igin
0,94, katki boyutu i¢in 0,92, vefakarlik boyutu i¢in 0,92 ve son olarak profesyonel saygi
boyutu igin 0,93 olarak tespit edilmistir. Alfa degeri anlaminda ulasilan sonuglarin, sinir
olarak kabul edilen 0,70 degerinden biiyiik olmasi sebebiyle 6l¢egin giivenilirlik diizeyinin
kabul edilebilir degerde oldugu belirlenmistir.

“Lider Uye Etkilesim Olgegi”nin yapisal gegerliliginin test edilebilmesi amaciyla
AMOS programi kullanilmig ve Olgegin 1 ve 2’nci dizey dogrulayict faktdr analizi
gerceklestirilmistir. Hesaplamalar 1s1ginda 6l¢egin CMIN/DF degeri 3,17 (kabul edilebilir
deger olan 5’ten kiiciik), GFI degeri 0,95 (kabul edilebilir deger olan 0.90’dan biiyiik), CFI
degeri 0,99 (olmasi gereken deger olan 0,95’ten biiyiik), RMSEA degeri 0,06 (kabul
edilebilir deger olan 0,08’den kiigiik) olarak hesaplanmistir. Devam eden asamada 4 faktor
12 madde i¢in standardize edilmis regresyon katsayilar1 vasitasiyla bilesik tutarlilik
(Composite Reliability, CR) ve agiklanan ortalama varyans (Average Variance Extracted,
AVE) degerleri hesaplanmustir. Olgek icin CR degeri 0,99 (kabul edilebilir deger olan
0,70’ten biiyiik), AVE ise 0,83 (kabul edilebilir deger olan 0,50’den biiyiik) olarak tespit

edilmistir.

Bu baglamda 6lgege ait 2’nci Diizey DFA ile elde edilen yapisal model Sekil 6.2°de
sunulmustur. Yine Ol¢ege ait uyum indeks degerleri ise her ili¢ asama ayr siitunlarda
gosterilmek suretiyle Tablo 6.4°te paylagilmistir. Analiz neticesinde ulagilan rakamlar ve
elde edilen sonuglardan hareketle ¢alisma kapsaminda kullanilan “Lider Uye Etkilesim
Olgegi”nin uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu gdzlemlenmis,

buradan hareketle de dl¢egin gegerli oldugu degerlendirilmistir.
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Tablo 6.4. Lider Uye Etkilesim Ol¢egi Uyum indeksleri

Kabul .. . . .
.. - Diizenlenmis | Diizenlenmis
Iyi Uyum | Edilebilir . I .
U indeksleri Esik Uvum Orjinal | Olgegin 1’inci | Olcegin 2’nci
m In ri i ..
yum Indekste src yu Olcek | Dizey DFA | Diizey DFA
Degeri Esik
. Sonuc¢lari Sonuclari
Degeri
En Az Tutarsizhgi | CMIN/Df <3 3<y2/sd<5 4,86 3,74 3,17
i .l.v-
Uyum lyiligi GFI >0,95 >0,90 0,812 0,94 0,95
Indeksi
Karsilast 1
arstastirmat CFI >0,95 >0,90 0,88 0,98 0,99
Uyum Indeksi
Yaklasik Hatalarin
Ortalama RMSEA <0,05 <0,08 0,09 0,07 0,06
Karekok
icsel Tutarhlik CR >0,70 - - 0,98 0,99
Ayikl
yIKanimis AVE >0,50 - - 0,82 0,83
Ortalama Varyans

6.5.2. Is tatmin olcegi

Katilimeilarin genel is tatminini belirleyebilmek maksadiyla Brayfield ve Rothe
(1951) tarafindan tasarlanan 18 maddelik 6l¢ege yoOnelik, Judge, Locke, Durham ve
Kluger’in (1998), 5 maddeye indirgedigi kisaltilmis hali kullanilmistir. Bahse konu 5
maddelik Is Tatmini Olgegi’ne ait giivenilirlik ve gegerlilik diizeyi, Keser ve Bilir (2019)
tarafindan yapilan c¢alisma ile belirlenmis ve tim maddelerin giivenilir oldugu ifade

edilmistir.

Anket formunda 13-17’nci maddeler is tatmin dlzeyini 6lgmek maksadiyla
kullanilmus, 15 ve 17’nci ifadeler ters kodlu olarak isleme alinmistir. Anket kapsaminda
katilimciya sunulan s6z konusu 5 maddenin, 1 ve 5 arasinda, “l=hi¢ katilmiyorum”,
“5=tamamen katiliyorum” olmak (zere 5°1i Likert Olgegi kullanilmak suretiyle

degerlendirilmesi talep edilmistir.

Saha caligmasinda, katilimcilarin is tatmin diizeyini belirlemek i¢in kullanilan
Olgegin giivenilirligi, SPSS programinda Cronbach Alfa (a) degerinin hesaplanmasi
suretiyle ortaya konmustur. Yukarida ifade edildigi iizere bes madde ile degerlendirmeye
alinan 6l¢egin giivenilirligi hakkinda fikir edinilmesini saglayan Cronbach Alfa degeri 0,91

olarak tespit edilmistir. Alfa degeri anlaminda ulasilan sonucun, sinir olarak kabul edilen
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0,70 degerinden biiyiik olmasi sebebiyle Ol¢egin giivenilirlik diizeyinin kabul edilebilir

degerde oldugu belirlenmistir.

Analizde kullanilan “Is Tatmin Olgegi”nin yapisal gecerliliginin test edilebilmesi
amaciyla AMOS programi kullanilmis ve dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. S0z
konusu ¢alisma iki asamali olarak gerceklestirilmistir. ilk adimda yapilan hesaplamalara
gore elde edilen sonuglar uyum indeks degerleri aralifinda olmadigi i¢in programin tavsiye
ettigi iyilestirmeler yapilmak suretiyle analiz bir ileri asamaya tasimistir. S6z konusu
onermeler 1s18inda ilk adim olarak Rs17 ve Rs15, takip eden siirecte ise S16 ve Rs17 ile
S16 ile Rs15 maddelerinin hata varyanslar1 arasinda iliski olmas1 gerektigi goriilmiis ve

gerekli diizeltme islemi model {izerinde yerine getirilmistir.

Bu baglamda ikinci asama hesaplamalar 1s18inda olgegin CMIN/DF degeri 3,40
(kabul edilebilir deger olan 5’ten kiiciik), GFI degeri 0,99 (normal deger olan 0.95’ten
biiyiik), CFI degeri 0,99 (normal deger olan 0,95’ten biiyiik), RMSEA degeri 0,07 (kabul
edilebilir deger olan 0,08’den kiigiik) olarak hesaplanmistir. Muteakibinde ise faktore ait 5
madde icin standardize edilmis regresyon katsayilar1 vasitasiyla bilesik tutarlilik
(Composite Reliability, CR) ve agiklanan ortalama varyans (Average Variance Extracted,
AVE) degerleri hesaplanmustir. Olgek icin CR degeri 0,90 (kabul edilebilir deger olan
0,70’ten biliyiik), AVE ise 0,65 (kabul edilebilir deger olan 0,50’den biiyiik) olarak tespit

edilmistir.

Bu kapsamda olgegin DFA sonucu elde edilen diizenlenmis yapisal modeli
Sekil 6.3’de sunulmustur. Yine dlcege ait uyum indeks degerleri ise her iki asama ayri
sttunlarda gosterilmek suretiyle Tablo 6.5’te paylasilmistir. Analiz neticesinde ulasilan
rakamlar ve elde edilen sonuclardan hareketle calisma kapsaminda kullanilan “Is Tatmin
Olgegi”nin uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu gdzlemlenmis,

buradan hareketle de dlgegin gecerli oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Sekil 6.3. Diizenlenmis Is Tatmin Olgegi DFA

Tablo 6.5. is Tatmin Olgegi Uyum indeksleri

Kabul Dﬁé‘:“iﬁ'fl‘l‘“s
. . - .. 1
. . Iyi Uyum Edilebilir Orjinal . Q g,,
Uyum Indeksleri . L. . . 1’inci Diizey
Esik Degeri Uyum Esik Olgek
Degeri DFA
1
& Sonuclari
En Az Tutarsizhg CMIN/Df <3 3<y2/sd<5 16,88 3,40
Uyum lyiligi indeksi GFI >0,95 >0,90 0,93 0,99
K 1 1
Karsilastirmalt Uyum CFI >0,95 >0,90 0,95 0,99
Indeksi
Yaklasik Hatal
st Datatarin RMSEA <0,05 <0,08 0,18 0,07
Ortalama Karekoku
icsel Tutarhhk CR >0,70 - - 0,90
Ayikl Ortal
Yikianmi§ Urtalama AVE 20’50 _ ) 0,65
Varyans
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6.5.3. Psikolojik sermaye olcegi

Katilimcilarin psikolojik sermaye diizeylerini belirleyebilmek ve model kapsaminda
konumlandirilan degiskenlerle arasindaki iligkiyi yorumlayabilmek adma Luthans ve
arkadaslar1 (2007) tarafindan olusturulan, “Psikolojik Sermaye Olcegi” kullanilmustir.
Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen 6l¢ek; iyimserlik, umut, 6z yeterlilik
ve psikolojik dayaniklilik alt boyutlarindan tesekkiil etmektedir. S6z konusu 6lgek, Cetin
ve Basim’in (2012) ¢alismasiyla Tiirk¢e’ye uyarlanmis, 24 maddeden olusmaktadir.

Anket formu dahilinde 18-41 arasindaki ifadeleri iceren 6lcegin; 18, 25 ve 28’inci
maddeleri ters kodlu olarak degerlendirmeye alinmistir. Olgek kapsaminda 6 madde (Rs18,
26, Rs28, 31, 35 ve 36) iyimserlik, 6 madde (22, 24, Rs25, 27, 30 ve 39) psikolojik
dayaniklilik, takip eden 6 madde (19, 23, 29, 34, 37 ve 41) umut ve diger 6 madde (20, 21,
32, 33, 38 ve 40) ise 6z yeterlilik boyutlarina isaret etmektedir. Olcekteki ifadeler 1 ve 5
arasinda, “I=hi¢ katilmiyorum”, “5=tamamen katiliyorum” olacak sekilde 5°1i Likert

Olgegi kullanilarak dl¢iimlenmistir.

Calisma kapsaminda katilimcilarin  psikolojik sermaye diizeyini belirlemek
maksadiyla kullanilan 6l¢egin giivenilirligi, SPSS programinda Cronbach Alfa (o)
degerinin hesaplanmasi suretiyle ortaya konmustur. {1k etapta yukarida ifade edildigi iizere
Olgegi olusturan 24 maddenin giivenilirligi hakkinda fikir edinilmesini saglayan Cronbach
Alfa degerine bakilmis ve 0,95 rakamina ulasilmistir. Takip eden asamada ise her bir boyut
icin hesaplama yenilenmis; iyimserlik alt boyutu icin 0,74, psikolojik dayaniklilik igin
0,84, umut igin 0,87, 0z yeterlilik icinse 0,90 degerlerine ulasilmistir. Alfa degeri olarak
elde edilen sonuglarin, smir olarak kabul edilen 0,70’ten biiyiik olmas1 sebebiyle dlgegin

giivenilirlik diizeyinin kabul edilebilir seviyede oldugu belirlenmistir.

Arastirmada yararlanilan “Psikolojik Sermaye Olgegi nin yapisal gegerliliginin test
edilebilmesi amaciyla AMOS programi kullanilmis ve bu oOlgek icin de ikinci diizey
dogrulayic1 faktér analizi uygulanmistir. S6z konusu caligma iki asamali olarak
gergeklestirilmistir. Ik asamada yapilan hesaplamalar neticesinde ulasilan rakamlar, uyum
indeks degerleri araliginda olmadig i¢in programin tavsiye ettigi iyilestirmeler yapilmak
suretiyle analiz bir ileri asamaya tasinmistir. S6z konusu 6nermeler 15181nda, S24 ve Rs25,
takip eden strecte ise S20 ve S21, S35 ve S36, S31 ve S36, Rs18 ve Rs28, S31 ve S35,
Rs18 ve S31, Rs18 ve S35, Rs18 ve S36, S38 ve S40, S19 ve S37, S32 ve S33, S27 ve
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S30, S22 ve S24, S37 ve S41 maddelerinin hata varyanslar1 arasinda iligki olmas1 gerektigi

goriilmiis ve gerekli diizeltme islemi yapilmastir.

Sonug olarak, ikinci asama hesaplamalar 1s1ginda 6l¢egin CMIN/DF degeri 3,32
(kabul edilebilir deger olan 5’ten kiigiik), GFI degeri 0,88, CFI degeri 0,93 (kabul edilebilir
deger olan 0.90’dan biiyiik), RMSEA degeri 0,07 (kabul edilebilir deger olan 0,08’den
kiiciik) olarak hesaplanmigtir. Miiteakibinde ise faktdre ait 24 madde icin standardize
edilmis regresyon katsayilar1 vasitasiyla igsel tutarlilik (Composite Reliability, CR) ve
ayiklanmis ortalama varyans (Average Variance Extracted, AVE) degerleri hesaplanmustir.
Olgek i¢in CR degeri 0,97 (kabul edilebilir deger olan 0,70’ten biiyiik), AVE ise 0,55
(kabul edilebilir deger olan 0,50°den biiyiik) olarak tespit edilmistir.

Bu kapsamda o6lgege ait 2°nci diizey DFA sonucu elde edilen yapisal model Sekil
6.4’te sunulmustur. Yine dl¢ege ait uyum indeks degerleri ise her U¢ asama ayr1 siitunlarda
gosterilmek suretiyle Tablo 6.6°da paylasilmistir. Analiz neticesinde ulasilan rakamlar ve
elde edilen sonuglardan hareketle calisma kapsaminda kullanilan “Psikolojik Sermaye
Olgegi”nin uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu gozlemlenmis,

buradan hareketle de 6lgegin gegerli oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 6.6. Psikolojik Sermaye Olcegi Uyum indeksleri

Kabul . . .. .
.. - Diizenlenmis | Diizenlenmis
Iyi Uyum | Edilebilir . I .
U indeksleri Esik Uvum Orjinal | Olgegin 1’inci | Olcegin 2’nci
m in Tl 1 ..
yum Indekste src yu Olcek | Dizey DFA | Diizey DFA
Degeri Esik
. Sonuc¢lari Sonuclari
Degeri
En Az Tutarsizhg: CMIN/Df <3 3<y2/sd<5 4,85 3,32 3,32
U i .l.v.
Jyum YRSt GFI 0,95 >0,90 0,81 0,88 0,88
Indeksi
K last 1
arsfiastirmat CFI 0,95 >0,90 0,87 0,93 0,93
Uyum Indeksi
Yaklasik Hatalarin
Ortalama RMSEA <0,05 <0,08 0,08 0,07 0,07
Karekoki
icsel Tutarhhk CR >0,70 - - 0,95 0,97
Ayikl
yri anmis AVE >0,50 - - 0,48 0,55
Ortalama Varyans
6.5.4. Akis deneyimi Olcegi
Calisma dahilinde katilimcilarin  ¢alismada akis deneyiminin  6lgilmesinde,

Bakker’in  (2008) Akis

Inventory)’nden yararlanilmistir. Olgegin, Zekioglu ve arkadaslar1 (2017) tarafindan

gelistirdigi  “Calismada Olgegi (Work-Related Flow
Tiirkge’ye ¢evrilmek suretiyle gecerliligi ve giivenilirligi test edilmis olan 13 maddeli;
kendini ise verme (4), isten haz alma (4) ve i¢sel gudulenme (5) olmak Uzere 3 boyutlu

yapist kullanilmigtir.

Anket formunda 42-54’Uncl sorular is tatmin diizeyini 6lgmek maksadiyla
kullanilmistir. S6z konusu 5 ifade, 1 ve 5 arasinda, “1=hi¢ katilmiyorum”, “S=tamamen
katiliyorum” olmak (Gzere 5°1i Likert Olgegi kullamlmak suretiyle katilimcilarla

paylasiimistir.

Arastirma siiresince katilimcilarin ¢aligma esnasindaki akis deneyim diizeyini tespit
etmek amaciyla kullanilan dlgegin giivenilirligi, SPSS programinda Cronbach Alfa (o)
degerinin hesaplanmas1 suretiyle ortaya konmustur. ilk etapta o6lcegi olusturan 13
maddenin giivenilirligi hakkinda fikir edinebilmek adina Cronbach Alfa degerine bakilmis
0,93 oldugu goriilmiistiir. Takip eden asamada ise her bir boyut i¢in hesaplama yenilenmis;

kendini ise verme alt boyutu icin 0,88, isten haz alma i¢in 0,96, i¢sel gldilenme i¢in 0,80,

119



degerlerine ulasilmigtir. Alfa degeri olarak elde edilen sonuglarin, sinir olarak kabul edilen
0,70’ten biiylik olmas1 sebebiyle Olcegin giivenilirlik diizeyinin kabul edilebilir seviyede

oldugu belirlenmistir.

Arastirmada yararlanilan “Calismada Akis Deneyim Olgegi nin yapisal gegerliliginin
test edilebilmesi amaciyla AMOS programi kullanilmis ve 6lgek icin bir ve ikinci dizey
dogrulayici faktdr analizi uygulanmistir. Ilk asamada yapilan hesaplamalar neticesinde
ulasilan rakamlar, uyum indeks degerleri araliginda olmadig i¢in programin tavsiye ettigi
iyilestirmeler yapilmak suretiyle analiz bir ileri seviyeye taginmistir. S6z konusu 6nermeler
1s181inda, S50 ve S51, takip eden siirecte ise sirasiyla S42 ve S44, S48 ve S49, S43 ve S44,
S42 ve S43 maddelerinin hata varyanslar1 arasinda iliski olmasi gerektigi goriilmiis ve

gerekli diizeltme islemi yapilmistir.

Ikinci asama hesaplamalar 1s131nda 6lgegin CMIN/DF degeri 2,13 (olmasi gereken
deger olan 3’ten kiigiik), GFI degeri 0,96 (normal deger olan 0.95’ten biiyiik), CFI degeri
0,99 (normal deger olan 0.95ten biiyiik), RMSEA degeri 0,05 (kabul edilebilir deger olan
0,08’den kii¢iik) olarak hesaplanmigtir. Miiteakibinde ise faktore ait 13 madde igin
standardize edilmis regresyon katsayilari vasitasiyla igsel tutarlilik (Composite Reliability,
CR) ve ayiklanmis ortalama varyans (Average Variance Extracted, AVE) degerleri
hesaplanmistir. Olgek i¢in CR degeri 0,97 (kabul edilebilir deger olan 0,70’ten biiyiik),
AVE ise 0,67 (kabul edilebilir deger olan 0,50’den biiyiik) olarak tespit edilmistir.

Bu kapsamda olcege ait 2’nci Diizey DFA sonucu elde edilen yapisal model
Sekil 6.5°te sunulmustur. Yine 6l¢ege ait uyum indeks degerleri ise her U¢ asama, ayri
sttunlarda gosterilmek suretiyle Tablo 6.7’de paylasilmistir. Analiz neticesinde ulasilan
rakamlar ve elde edilen sonuglardan hareketle ¢alisma kapsaminda kullanilan “Calismada
Akis Olgegi’nin uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu gdzlemlenmis,

buradan hareketle de d6lgegin gecerli oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 6.7. Cahsmada Akis Olcegi Uyum indeksleri

Kabul " . " .
.. - Diizenlenmis | Diizenlenmis
Iyi Uyum | Edilebilir . I .
U indeksleri Esik Uvum Orjinal | Ol¢egin 1’inci | Olgegin 2’nci
m in Tl 1 ..
yum Indekste src yu Olcek | Dizey DFA | Diizey DFA
Degeri Esik
. Sonuc¢lari Sonuclari
Degeri
En Az Tutarsizhgi | CMIN/Df <3 3<y2/sd<5 4,27 2,13 2.13
U Tyiligi
o ywm Ay gl GFI >0,95 >0,90 0,02 0,96 0,96
Indeksi
Karsilast 1
arstastirmat CFI >0,95 >0,90 0,96 0,08 0,99
Uyum Indeksi
Yaklasik Hatalarin
Ortalama RMSEA <0,05 <0,08 0,08 0,05 0,05
Karekoki
icsel Tutarhhk CR >0,70 - - 0,95 0,97
Ayikl
Y RIS AVE >0,50 - - 0,63 0,67
Ortalama Varyans

6.5.5. Kontrol odag Olcegi

Kontrol odaginin 6l¢limiine dontik olarak Judge ve arkadaslarinin (2003) gelistirdigi
0z kendilik degerlendirmesi dl¢eginin; 6zsaygi, 6z yeterlilik, kontrol odagi ve nevrotiklik
alt boyutlar1 arasindan 3 madde ile dl¢limiin yapilabilmesini miimkiin kilan, kontrol odagi

alt boyutundan yararlanilmistir.

Oz kendilik degerlendirme 6lgeginin kontrol odag: alt boyutu igin ydneltilen 7,8 ve 9
numarali ifadeleri, anket igerisinde 55, 56 ve 57°nci maddeler olarak katilimcilarla
paylasilmis, 56’nc1 madde ters kodlu olarak degerlendirmeye alinmistir. Anket igerisinde
Olcege dair ilgili ifadeler 1 ve 5 arasinda, “I1=hi¢ katilmiyorum”, “5=tamamen katiliyorum”
olacak sekilde 5°li Likert Olgegi kullanilmak suretiyle dl¢iilmiistiir. Verilen cevaplardan
elde edilen diigiik puanlar dis kontrol odakliliga, yiksek puanlar ise i¢ kontrol odakliliga

isaret etmektedir.

Arastirma kapsaminda katilimcilarin - kontrol odagini  belirlemek maksadiyla
kullanilan Olgegin giivenilirligi, SPSS programinda Cronbach Alfa (o) degerinin
hesaplanmasi suretiyle ortaya konmustur. U¢ madde ile degerlendirmeye alinan Slgegin,
glivenilirligi hakkinda fikir edinilmesini saglayan Cronbach Alfa degeri 0,82 olarak tespit

edilmistir. Alfa degeri anlaminda ulasilan sonucun, sinir olarak kabul edilen 0,70
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degerinden biiyiik olmasi sebebiyle dl¢egin giivenilirlik diizeyinin kabul edilebilir degerde

oldugu degerlendirmesi yapilmistir.

Analizde kullamlan “Kontrol Odagi Olcegi”nin ii¢ sorudan olusmasi sebebiyle
yapisal gecerliliginin test edilebilmesine doniik olarak AMOS programi vasitasiyla
dogrulayic1 faktor analizi yapilamamistir. Bu nedenle olgek Uzerinde kesfedici faktor
analizi yapilmis ve arastirma kapsaminda yoneltilen sorularin, isgdrenin kontrol odagi
hakkinda fikir edinilmesini saglayacak tek bir faktor altinda toplanip toplanmadig:
anlagilmaya calisilmistir. Yapilan inceleme neticesinde, Sekil 6.6’da gosterilen “Yamag
Serpinti Grafigi’nde varyansa katki yapan, bir rakami tizerinde tek bir nokta olmasi
sebebiyle olgegin tek faktorlii yapisi goriilmiistir. S6z konusu tek faktdriin toplamin
%74.41°ini acgikladigi, Tablo 6.8’de sunulan “Agiklanmis Toplam Varyans Tablosu” ile
anlasilmis, degiskenin faktor yiikleri ise Tablo 6.9°da paylasilmistir. Analizle elde edilen
sonuctan hareketle de “Kontrol Odag1 Olgcegi’nin arastirma kapsamina alman degiskenler
arasindaki iliski hakkinda yorum yapabilmek maksadiyla kullanilabilecegi sonucuna

ulasilmstir.

Yamag Serpinti Grafigi (Scree Plot)

25

2,0

Ozdeger (Eigenvalue)

05

0,0

2
Bilesen Sayisi

Sekil 6.6. Kontrol Odag Olcegi Kesfedici Faktor Analizi
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Tablo 6.8. Kontrol Odagi KFA Ac¢iklanmis Toplam Varyans Tablosu

Aciklanmis Toplam Varyans

Baslangic Oz Degerleri

Yiiklerin Kareler Toplaminin

Bilesen Ayiklanmis Hali
Toplam % Varyansin | Toplam % Toplam % Varyansin | Toplam %
1 2,23 74,41 74,41 2,23 74,41 74,41
2 44 14,69 89,10
3 ,33 10,90 100,00

Ayiklama Yontemi: Temel Bilesen Analizi.

Tablo 6.9. Kontrol Odag1 KFA Faktor Yiikleri Tablosu

Ol¢iim Anketi Soru Numaralar1

Degiskene Ait Faktor Yiikleri

S55 0,89
S57 0,86
Rs56 0,84
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7. VERILERIN ANALIiZi, BULGULAR VE YORUMLAR

Kuramsal ¢er¢evenin olusturulmasinin miiteakibinde arastirmaya dair saha galismasi,
Ocak-Mart 2023 tarihleri arasinda icra edilmistir. Saha ¢alismasinin esasini olusturan ve
sonuglara ulasilmasina katki sunan veriler; SPSS, PROCESS ve AMOS programlari

kullanilmak suretiyle analiz edilmistir.

[lk asamada tiim degiskenlere dair betimleyici istatistikler degerlendirmeye alinmus,
degiskenlerin normal dagilima uygunlugu hakkinda yorum yapabilmek adina mod,
medyan, ortalama degerlerinin birbirlerine yakinhigi, basiklik (kurtois) ve ¢arpiklik
(skewness) degerlerinin ise “+, — 2” degerleri arasinda olup olmadigi kontrol edilmistir.
Sonraki asamada ise degiskenlerin birbirleriyle olan iligkileri hakkinda fikir yiiriitebilmek

amaciyla korelasyonlari incelenmistir.

Lider iiye etkilesiminin is tatmini ve akis deneyimine etkisini belirleyebilmek
maksadiyla ulagilan verilerden hareketle basit dogrusal regresyon analizi yapilmstir.
Miteakibinde ise bu kez psikolojik sermayenin akis deneyimi ve is tatmini tizerindeki
etkisi hakkinda degerlendirme yapabilmek adimna ilgili degiskenler arasinda ayni analiz
tekrarlanmigtir. Arastirma modeli dahilinde araci degisken olarak belirlenen psikolojik
sermaye ile diizenleyici degisken olarak kontrol odaginin etkilerini tespit edebilmek, s6z
konusu araci ve diizenleyici role iliskin yorum yapabilmek i¢gin PROCESS yazilimindan

faydalanilmistir.

7.1. Tamimlayici Bulgular ve Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Degiskenler arasindaki iliskinin degerlendirilmesi asamasi Oncesinde, degiskenleri
olusturan verilerin normal dagilima uyup uymadigi incelenmistir. Bu anlamda, veri
dagilimin anlagilabilmesi i¢in degiskenlere ait ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
degerleri kontrol edilmistir. Bu maksatla SPSS programi yardimiyla yapilan inceleme
neticesinde; Psikolojik Sermaye (2,30) ve Kontrol Odagi (2.32) degiskenlerine ait basiklik
degerlerinin, normal dagilima uygunlugu gosteren, “-2, +2” degeri disinda oldugu tespit
edilmistir. S6z konusu iki degiskenin, c¢alismanin kisitlarindan Dbirisi  olarak

degerlendirilmesi dislinlilmiis ancak, aragtirmanin takip eden bdliimiinde, basiklik
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degerlerinin sinira ¢cok yakin olmasi sebebiyle degiskenlere ait degerlerin normal dagildig:
varsayllmistir. Tablo 7.1’de arastirma kapsamina alinmis degiskenlere ait tanimlayici

istatistikler paylasilmistir.

Tablo 7.1. Degiskenlere iliskin Tanimlayici Bilgiler

Degiskenler n Min. | Maks. | Ortalama | Std.Sapma| Carpikhik | Basikhik
'ﬁiﬁf{esimi UYel 493 | 1 | 525 3,98 1,01 1,14 0,56
Psikolojik Sermaye | 493 | 1,58 5 413 ,62 -1,22 2,30
Is Tatmini 493 1 5,40 3,97 ,94 -1,16 0,94
Akis Deneyimi 493 1 5 3,78 ,84 -1.06 1,09
Kontrol Odag1 493 1 5 4,22 ,83 -1,47 2,32

Degisken puanini belirleyen verilerin incelenmesiyle, en yiiksek ortalamanin kontrol
odagi degiskenine ait oldugu, ikinci sirada psikolojik sermaye degiskeni, li¢lincii sirada ise
lider iiye etkilesimi degiskeninin yer aldigi goriilmektedir. En diisiik ortalama deger ise is
tatmini degiskenine ait verilerden elde edilmistir. Degiskenlere ait tanimlayict bilgilerin
devaminda, arastirma kapsaminda ileri siiriilen hipotezlerin reddedilip edilemeyecegine
donik yapilacak degerlendirmeye baslangic olmasi ve ozellikle diizenleyici degisken
iliskisinin kurulmasinda 6nemli bir adim olmasi sebebiyle degiskenler arasi iligkinin
yonuni ve guciind gosteren korelasyon analizi yapilmistir. S6z konusu degiskenlerin kendi

aralarindaki korelasyon analizi Tablo 7.2 *de paylasilmistir.
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Tablo 7.2. Degiskenlerin Arasindaki Korelasyon Degerleri

Lider Uye Psikolojik : . . y
ERE Sermaye Is Tatmini Akis Deneyimi Kontrol Odag1

Lider Uye

Etkilesimi 1

Psikolojik N

Sermaye 56 1

Is Tatmini 63" 76" 1

Akis . . -

Deneyimi 57 78 78 1

Kontrol

Odagt A4 79" 65" 67" 1

Yukarida sunulan tabloda sunulan veriler 1s181inda %99 giiven seviyesinde;

Lider Uye Etkilesimi ve Psikolojik Sermaye degiskenleri arasinda pozitif yonlii, orta

diizeyde ve anlamli (r=0,56, p<.01) bir iliski vardir.

Lider Uye Etkilesimi ve Is Tatmini degiskenleri arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde

ve anlaml (r=0,63, p<.01) bir iliski vardir.

Lider Uye Etkilesimi ve Akis Deneyimi degiskenleri arasinda pozitif yonlii, orta
diizeyde ve anlaml (r=0,57, p<.01) bir iliski vardir.

Lider Uye Etkilesimi ve Kontrol Odag:1 degiskenleri arasinda pozitif yonlii, orta
diizeyde ve anlamli (r=0,44, p<.01) bir iliski vardur.

Psikolojik Sermaye ve Is Tatmini degiskenleri arasinda pozitif yonlii, giiglii ve

anlaml (r=0,76, p<.01) bir iliski vardir.

Psikolojik Sermaye ve Akis Deneyimi degiskenleri arasinda pozitif yonlii, giiclii ve

anlamli (r=0,78, p<.01) bir iliski vardir.
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Psikolojik Sermaye ve Kontrol Odag1 degiskenleri arasinda pozitif yonli, giiglii ve

anlamli (r=0,79, p<.01) bir iliski vardir.

Is Tatmini ve Akis Deneyimi degiskenleri arasinda pozitif yonlii, gii¢lii ve anlaml
(r=0,78, p<.01) bir iligki vardir.

Is Tatmini ve Kontrol Odag1 degiskenleri arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve

anlamli (r=0,65, p<.01) bir iliski vardir.

Akis Deneyimi ve Kontrol Odag1 degiskenleri arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde
ve anlaml (r=0,67, p<.01) bir iligki vardir.

S6z konusu korelasyon iliskisine dair hipotezler hakkinda fikir edinmek miimkiin
olsa da hipotezlerle ileri siiriilen hususlarin gegerliligi hakkinda kesin karar verebilmek

adina ¢oklu regresyon analizi yapilmustir.

7.2. Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirma kapsaminda hipotezlerin test edilmesi baslhigi altinda ilgili analizler
yapilmis ve hipotezlerin reddedilip edilemeyecegi hakkinda kesin karar verilmistir.
Analize, lider iiye etkilesiminin demografik degiskenlerle birlikte is tatminine ve akis
deneyimine etkisini belirleyebilmek amaciyla ilgili degisken verileriyle ¢oklu dogrusal
regresyon analizi yapilarak baslanmistir. Devaminda ise modeldeki araci ve diizenleyici

degiskenlerin etkisini ortaya ¢ikarabilmek adina PROCESS yazilimindan faydalanilmistir.

Isgorenin ¢alistig1 kurumdaki is tatminini etkileyen degiskenlerin belirlenebilmesi ve
bu konuda lider iiye etkilesiminin etkisini tam olarak tespit edebilmek maksadiyla analiz,
iki model altinda icra edilmistir. ilk asamada (Model-1) demografik degiskenler; Yas,
Egitim Durumu, Cinsiyet, Toplam Caligma Siiresi, Calisilan Sektér, Kurumda Calisilan
Siire ve Istihdam Sekli analize dahil edilmistir. Ikinci asamada (Model-2) ise Lider Uye
Etkilesimi degiskeni analize tabi tutulmustur. Coklu regresyon analizi vasitasiyla ulasilan

sonuclar Tablo 7.3’te sunulmustur.

Analize dair bagimli ve bagimsiz degiskenlerin arasindaki korelasyon hakkinda fikir

veren “R”, bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni agiklama oranimi gosteren belirleyicilik
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katsayis1 “R?”, ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama oranini gosteren
belirleyicilik katsayis1 “Diizeltilmis R?” ile ANOVA testi nihayetinde kurulan modelin
anlamli olup olmadiginin anlagilmasini saglayan “F” ve olasilik diizeyi “Sig.” slitununda
verilen degerler kritik hususlar olarak dikkatle irdelenmistir. Yukarida da ifade edildigi
lizere analiz kapsaminda ilk olarak demografik degiskenlerle lider iiye etkilesiminin is
tatminiyle olan iligskisi smanmistir. Bu baglamda lider iiye etkilesimi ve demografik
degiskenler (Model-1 ve Model-2) bagimsiz degisken, is tatmini ise bagimli degisken

olarak alinmistir.

Tablo.13 incelendiginde Model-1 altindaki demografik degiskenlerden; “Egitim
Durumu” (B= -0,12, p < ,05) ve “Calisilan Sektor”in (p= -0,16, p < ,01) is tatmin
tutumunda anlamli etkilerinin oldugu goriilmiis, demografik degiskenlerle olusturulan
Model-1’in, is tatminine ait toplam varyansin % 5,4’iinii agikladig1 tespit edilmistir. Takip
eden asamada, arastirmanin bagimsiz degiskeni olan “Lider Uye Etkilesimi”nin regresyon
analizine dahil edilmesiyle demografik degiskenlerden herhangi birisinin anlamli etkisi
gozlemlenmemistir. Lider Uye Etkilesimi degiskeninin ise (B= 0,63, p < ,01) is tatmini
tizerinde ayn1 yonli ve anlamli etkisi tespit edilmis, Model-2’nin i tatminine ait toplam

varyansin % 40,3’0n0 agikladigi goriilmiistiir.

Bu kapsamda ulasilan sonug, Hipotez.1’i (Lider Uye etkilesiminin is tatmini iizerinde
ayn1 yonlii anlamli etkisi vardir.) desteklemistir. Bir baska ifadeyle, bir isgéren i¢in kaliteli
ve etkili lider iiye etkilesiminden s6z edilebiliyorsa o ¢alisanin is tatmini de bu durumdan

olumlu etkilenmektedir.
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Tablo 7.3. LUE-Is Tatmini iligkisine Dair Regresyon Analizi Sonuclar:

Model-1 Model-2
Degiskenler
B Std. B Sig. B Std. B Sig.
Hata Hata
Yas ,009 271 ,083 276 ,007 ,006 ,067 ,269
Egitim Durumu -,098 ,039 -124 ,013 ,005 ,032 ,006 ,880
Cinsiyet -,118 ,090 -,061 191 -,041 072 -,021 569
Toplam — Galyma 414 4550 _091 295 -008 008 -071 307
Sdresi
Calisilan Sektor -,330 ,105 -, 164 ,002 -060 ,085 -,030 ,480
I;‘jlrr;mda Cahsilan —_g56 009 -041 513 007 007 052 305
[stihdam Sekli -,092 117 -,044 432 -,179 ,093 -,086 ,055
Lider Uye
Etkilesimi ,589 ,035 ,630 ,000
R ,259 ,643
R? ,067 413
Diizeltilmis R2 ,054 ,403
F 5,003 42 596
ANOVA (Sig) ,000 ,000
Bagimli Degisken Is Tatmini

Calisma kapsamina alinan lider {iye etkilesiminin akis deneyimine etkisini gosteren
regresyon analizi sonuglar1 ise Tablo 7.4’te paylasilmistir. Analiz, Hipotez.1’in sinanmasi
isleminde oldugu gibi iki model altinda icra edilmistir. Model-1 ile demografik
degiskenler, Model-2 vasitasiyla bagimsiz degisken Lider iiye etkilesiminin, akis
deneyimine etkisi gézlenmistir. Tablo incelendiginde, Model-1’de demografik degiskenler

icerisinde yalnizca “Egitim Durumu” (f=-0,12, p <,05) ve “Calisilan Sektor”iin (p=-0,17,
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p <,01) akis deneyimine anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. Demografik degiskenlerin
sunuldugu Model-1, akis deneyimi toplam varyansinin %5,8’ini agiklamaktadir. Model-2
ile bagimsiz degisken Lider Uye Etkilesimi, regresyon analizine dahil edilmis ve bu
asamada demografik degiskenlerden herhangi birisinin anlamli etkisi tespit edilememis,
Lider Uye Etkilesimi degiskeninin ise (B= 0,57, p < ,01) akis deneyimi iizerinde ayn1 yonlii
ve anlamli etkisi oldugu gorilmiistiir. Arastirma kapsaminda elde edilen verilere gore

Model-2, akis deneyimine ait toplam varyansin %33,9’unu agiklamaktadir.

Analiz yardimiyla elde edilen sonuca gore Hipotez.2 (Lider iiye etkilesiminin akis
deneyimi tizerinde ayni yonlii anlamli etkisi vardir.) desteklenmistir. Kisaca, bir isgoren
kaliteli ve etkili lider iiye etkilesimine sahipse, o ¢alisanin akis deneyimini ¢ok daha kolay

tecribe etmesi beklenmektedir.
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Tablo 7.4. LUE-Akis Deneyimi iliskisine Dair Regresyon Analizi Sonuclari

Model-1 Model-2
Degiskenler
B Std. B Sig. B sStd. B Sig
Hata Hata
Yas 011 007 112 138 009 006 098 123
Egitim Durumu ~ -085 035 -121 014 -003 030 -005 906
Cinsiyet 117 080 -069 143  -055 067 -033 408
Toplam Galisma 55, 509 001 990 002 008 019 789
Siresi
Caligtlan Sektor ~ -309 093  -174 001  -095 079 -054 230
gﬁrr:mdacalmﬂan 011 008 -090 156 -001 007 -006 910
istihdam Sekli 042 103 -023 -410 -111 086 -060 .198
Lider Uye
Bk lesin 468 032 566 000
R 267 592
R2 o071 350
Diizeltilmis R2 058 339
F 5,328 32,581
ANOVA (Sig) 000 000
Bagimli Degisken Akis Deneyimi

Hipotez.3, aracilik iligkisine dair ileri siirilen bir hipotezdir. Aracilik iliskisi
hakkinda fikir edinebilmek i¢in Hayes tarafindan yazilan ve SPSS Programi igerisinde
kullanilan PROCESS adli yol analizi modelleme aracindan (Hayes ve Matthes, 2009)
yararlanilmigtir.  PROCESS yazilimi, degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayh
etkilesimin Bootstrap teknigiyle incelendigi (Preacher ve Hayes, 2008), dolayli etkinin
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anlamliliginin 6l¢iildiigli ve modelde sunulan aracilik iligkisinin kontrol edildigi bir yazilim

programidir.

Bu kapsamda Hipotez.3’e dair araci iligki hakkinda fikir sahibi olabilmek adina
regresyon analizinde de anlamli sonug veren Lider Uye Etkilesimi, bagimsiz degisken
olarak alinmistir. Araci degisken Psikolojik Sermaye, bagimli degisken olarak ise Is
Tatmini incelenmistir. Bu dogrultuda araci iliskiyi gosteren model olusturulmus ve elde
edilen model Sekil 7.1°de, araci iliskiye yOnelik elde edilen analiz bulgular ise Tablo

7.5°te paylasilmistir.

Psikolojik Sermaye

Lider Uye Etkilesimi Is Tatmini

\ 4

Sekil 7.1. LUE-Is Tatmini iliskisinde Psikolojik Sermayenin Araci Etkisi

Aracilik iligkisinin tespiti maksatl olusturulan modelde “A”, Lider Uye Etkilesimi
ile Psikolojik Sermaye arasindaki etkiyi, “B”, Psikolojik Sermaye ile Is Tatmini arasindaki
etkiyi, “C1”, Lider Uye Etkilesimi ile Is Tatmini arasindaki toplam etkiyi ve son olarak
“Cy” ise Lider Uye Etkilesimi ile Is Tatmini arasindaki dogrudan etkiyi agiklayan

degerlerdir.
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Tablo 7.5. Psikolojik Sermayenin LUE-is Tatmini Iliskisindeki
Araci Roliine Dair Analiz Bulgular1 (PROCESS)

(X) Bagimsiz Degisken | (Y) Bagimh Degisken Y)Is (YY) Is Tatmini
Lider Uye Etkilesimi | Is Tatmini R
A B Ci C2
(M) p P (M) p | P p P p P
Psikolojik Psikolojik
1 342 | 000 ) 901 | 000
Sermaye Sermaye

(X) Bagimsiz Degisken Lider Uye Etkilesimi

(Toplam Etki) 588 | ,000

(X) Bagimsiz Degisken Lider I"Jye Etkilesimi

27
(Dogrudan Etki) 279 | 1,000

Aracilik roliine dair degerlendirmenin ilk adiminda, elde edilen tabloda modelin
anlamlilig1 irdelenmistir. Psikolojik sermaye degiskeninin ¢ikt1 olarak ifade edildigi
tabloda ilgili p (0,00) degerinin anlamlilik diizeyinden (0,05) kiiglik olmasi sebebiyle
modelin anlamli oldugu goriilmiis ve lider iiye etkilesiminin psikolojik sermaye
degiskenine etkisini gosteren katsayr anlamhidir (B= 0,34, p< ,001) degerlendirmesi
yapilmustir. Ikinci asamada lider {iye etkilesimi ve psikolojik sermaye degiskenlerinin is
tatmini iizerindeki etkisini gosteren modelin (p<a) ve katsayilarin anlamli oldugu tespit
edilmistir. Lider Uye Etkilesimi-Is Tatmini (= 0,28, p< ,001), Psikolojik Sermaye-is
Tatmini (B= 0,34, p<,001). Ugiincii asamada ise is tatmini iizerinde lider iiye etkilesiminin
arac1 degisken olmaksizin toplam etkisinin gozlemlenebilecegi modelin p (,00) degerinin
anlamlilik diizeyinden (0,05) kiigiik olmasi sebebiyle anlamli oldugu ve s6z konusu etkiye

isaret eden katsayinin da anlamli oldugu gériilmiistiir (= 0,59, p<,001).

Tablo.15’te sunulan dogrudan etki (B= 0,28, p< ,001) nedeniyle lider uye
etkilesiminin is tatminine etkisinde psikolojik sermayenin kismi aracilik etkisine dair fikir
edinilmis ancak kesin sonuca dolayli etkinin degerlendirilmesi ile ulasilmistir. Bu

kapsamda analiz tablosunda dolayl etkiye isaret eden veriler irdelenmistir. S0z konusu
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kontrolde; Alt Seviye Giiven Araliginin “0,24”, Ust Seviye Giiven Araliginin ise “0,38”
oldugu goriilmiis, deger araliginda “0” rakaminin olmamasindan hareketle de dolayli

etkinin anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir.

Sonug olarak yapilan analizlerden hareketle, lider liye etkilesiminin is tatminine
etkisinde psikolojik sermayenin kismi aracilik etkisi oldugu tespit edilmis ve Hipotez.3
(Psikolojik sermayenin lider iye etkilesimi, is tatmini iliskisinde aracilik rolii vardir.)
kismen desteklenmistir. Kisaca yeniden ifade etmek gerekirse, kaliteli ve etkin lider tye
etkilesim diizeyinin yakalanmasi ig tatminini olumlu yonde etkilemekte ve isgdrenin

psikolojik sermayesi ise aract degisken olarak bu iliskiye olumlu katki sunmaktadir.

Calisma kapsaminda bu kez Hipotez.4’tin sinanmasi anlaminda araci iliskiyi gosteren
modelde; bagimsiz degisken olarak Lider Uye Etkilesimi, bagimli degisken olarak Akis
Deneyimi alinmis, araci degisken olarak ise Psikolojik Sermaye tanimlanmis ve soz
konusu model Sekil 7.2’de, PROCESS yazilim1 vasitasiyla elde edilen bulgular ise Tablo

7.6’da sunulmustur.

Psikolojik Sermaye

Lider Uye Etkilesimi Ca Akis Deneyimi

A 4

Sekil 7.2. LUE-Akis Deneyimi iliskisinde Psikolojik Sermayenin Araci Etkisi

Aracilik iligkisinin tespiti maksatli olusturulan modelde “A”, Lider Uye Etkilesimi
ile Psikolojik Sermaye arasindaki etkiyi, “B”, Psikolojik Sermaye ile Akis Deneyimi
arasindaki etkiyi, “C1”, Lider Uye Etkilesimi ile Akis Deneyimi arasindaki toplam etkiyi
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ve son olarak “Cy” ise Lider Uye Etkilesimi ile Akis Deneyimi arasindaki dogrudan etkiyi

aciklayan degerlerdir.

Tablo 7.6. Psikolojik Sermayenin LUE-Akis Deneyimi fliskisindeki
Araci Roliine Dair Analiz Bulgular1 (PROCESS)

(X) Bagimsiz Degisken | (Y) Bagimh Degisken (Y) Akas (Y) Ak
Lider Uye Etkilesimi Akis Deneyimi DEmE DEMEITT

A B Ci1 C2

(M) p P (M) p | P p P p P
Psikolojik Psikolojik
1 342 | 000 ) 906 | ,000

Sermaye Sermaye
(X) Baglmsu.Deglsken Lider Uye Etkilesimi 471 | 000
(Toplam Etki)
X) Bag Degisken Lider Uye Etkilesimi
(X) ! agimsiz fegls en Lider Uye ilesimi 161 000
(Dogrudan Etki)

Aracilik roliine dair degerlendirmenin ilk adiminda, elde edilen tabloda modelin
anlamliligr irdelenmistir. Psikolojik sermaye degiskeninin ¢ikt1 olarak ifade edildigi
tabloda ilgili p (,00) degerinin anlamlilik diizeyinden (0,05) kii¢iik olmasi sebebiyle
modelin anlamli oldugu goriilmiis ve lider iiye etkilesiminin psikolojik sermaye
degiskenine etkisini gosteren katsayr anlamhidir (B= 0,34, p< ,001) degerlendirmesi
yapilmistir. Tkinci asamada lider iiye etkilesimi ve psikolojik sermaye degiskenlerinin akis
deneyimi iizerindeki etkisini gosteren modelin (p<a) ve katsayilarin anlamli oldugu tespit
edilmistir. Lider Uye Etkilesimi-Akis Deneyimi (B= 0,16, p< ,001), Psikolojik Sermaye-
Akis Deneyimi (B= 0,91, p< ,001). Ugiincii asamada ise akis deneyimi Uzerinde lider tye
etkilesiminin aract degisken olmaksizin toplam etkisinin gdézlemlenebilecegi modelin p
(,000) degerinin anlamlilik diizeyinden (0,05) kiiciik olmasi sebebiyle anlamli oldugu ve

s6z konusu etkiye isaret eden katsaymin da anlamli oldugu gortlmiistiir (B= 0,47, p<,001).
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Tablo.16’da sunulan dogrudan etki (B= 0,16, p< ,001) nedeniyle lider uye
etkilesiminin akis deneyimine etkisinde psikolojik sermayenin kismi aracilik etkisine dair
fikir edinilmis ancak kesin sonuca dolayli etkinin degerlendirilmesi ile ulasilmistir. Bu
kapsamda analiz tablosunda dolayli etkiye isaret eden veriler irdelenmistir. S6z konusu
kontrolde; Alt Seviye Giiven Araligiin “0,24”, Ust Seviye Giiven Araligmin ise “0,38”
oldugu goriilmiis, deger araliginda “0” rakaminin olmamasindan hareketle de dolayli

etkinin anlaml1 oldugu sonucuna ulasilmistir.

Sonug olarak yapilan analizlerden hareketle, lider {iye etkilesiminin akis deneyimine
etkisinde psikolojik sermayenin kismi aracilik etkisi oldugu tespit edilmis ve Hipotez.4
(Psikolojik sermayenin lider iiye etkilesimi, akis deneyimi iliskisinde aracilik rolii vardir.)
kismen desteklenmistir. Kisaca yeniden ifade etmek gerekirse, kaliteli ve etkin lider tye
etkilesim diizeyinin yakalanmasi, iggoren agisindan akisin tecriibe edilebilmesini olumlu
yonde etkilemekte ve calisanin psikolojik sermayesi ise araci degisken olarak bu iliskiye

olumlu katk: sunmaktadir.

Bir diger iddianin ortaya atildig1 Hipotez.5’te ise diizenleyici iliski ileri siirtilmiistiir.
Bu baglamda iliskiyi gdsteren model olusturulmus; bagimsiz degisken olarak Lider Uye
Etkilesimi, bagimli degisken olarak Psikolojik Sermaye alinmis, diizenleyici degisken
olarak ise Kontrol Odagi tanimlanmistir. Model, Sekil 7.3’te, PROCESS ile elde edilen
bulgular ise Tablo 7.7’de paylasilmistir.

Lider Uye Etkilesimi Psikolojik Sermaye

\ 4

Kontrol Odag

Sekil 7.3. Kontrol Odagimin LUE-Psikolojik Sermaye iliskisindeki Diizenleyici Rolii
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Tablo 7.7. Kontrol Odagimmin LUE-Psikolojik Sermaye iliskisindeki Diizenleyici Roliine
Dair Analiz Bulgular1 (PROCESS)

Degiskenler Katsay1 Se t p ASGA  USGA
X) Bagimsiz Degisk
(X) Bagimsiz Degisken ) 0 5017 9311 0000 0126 0193
Lider Uye Etkilesimi

(MOD) Duzenleyici
Degisken Kontrol 0,465 0,024 19,372 0,000 0,417 0,512
Odag

(Int-1) Etkilesim
Degiskeni -0,051 0,016 -3,190 0,002 -0,082 -0,019
LUE*KONTOD

R? 0,688 F 359,988 P ,000

(Y) Bagimh Degisken Psikolojik Sermaye

Kontrol

Odag Etki Se t p ASGA  USGA

-0,558 0,188 0,019 10,024 0,000 0,151 0,225

Durumesal

Etki 0,109 0,154 0,017 8,883 0,000 0,120 0,188

0,776 0,120 0,022 5,522 0,000 0,078 0,163

Elde edilen tablonun incelenmesine Int-1 satir1 ile basladigimizda, p (0,002)
degerinin anlamlilik diizeyi olan 0,05’ten kii¢iik olmasi ve Alt Seviye Giiven Araligi
(-0,08) ile Ust Seviye Giiven Araligi (-0,02) deger araliginda “0” olmamasi sebebiyle
etkilesimin anlamli oldugu sonucuna ulasgilmistir (MacKinnon, Lockwood ve Williams,
2004). Duzenleyici etki hakkinda fikir veren etkilesimin anlamli olmasindan hareketle,
diizenleyicilik etkisine dair diisiik, orta ve yiiksek diizeyler i¢in de inceleme yapmak, s6z
konusu etkinin yorumlanabilmesi ve degerlendirilebilmesi adina olduk¢a 6nemlidir. Bu
baglamda, yapilan incelemede her bir diizeyde p degerlerinin (0,00), anlamlilik diizeyinden
(0,05) kiigiik olmasi dolayistyla etkinin anlamli oldugu, kontrol odaginin diizeyi diisiikken

yani isgorenin dis kontrol odaklilik 6zellikleri gostermesi durumunda lider Gye
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etkilesiminin psikolojik sermaye (zerindeki etkisinin pozitif (B= 0,19, p< ,001),
diizenleyici degiskenin diizeyi orta seviyede iken lider iiye etkilesiminin psikolojik
sermaye Uzerindeki etkisinin pozitif (B= 0,15, p<,001), diizeyi yuksek iken yani i¢ kontrol
odaklilik ozelliklerini sergilediginde de lider iiye etkilesiminin psikolojik sermaye
Uzerindeki etkisinin, degerin diismesine ragmen Yyine pozitif (= 0,12, p< ,001) oldugu

gorilmiistiir.

Yukaridaki degerlendirmeye ek olarak SPSS programiyla elde edilen grafiksel
gosterim vasitasiyla da lider iiye etkilesimi psikolojik sermaye iligkisinde kontrol odaginin
diizenleyicilik etkisinin goriilebilmesi mimkiindiir. Sekil 7.4’te sunulan, s6z konusu
grafikteki dogrularin kesisim egilimi gosteriyor olmasi, diizenleyici etkinin varligina dair

fikir edinilmesine katki sunmaktadir (Jaccard ve Turrisi, 2003).

KONTOD
475 (- 56
Omn

o8

450

425

PSISER

400

375

41,00 .50 00 50 1,00

LUE

Sekil 7.4. Kontrol Odagmn LUE-Psikolojik Sermaye iliskisi Diizenleyici Rolii Grafik Gosterimi

Tlm bu tespitlerin sonucunda, Hipotez.5 (Kontrol odagmin lider iiye etkilesimi-
psikolojik sermaye iliskisinde diizenleyicilik rolii vardir.) desteklenmistir. Mevcut
bulgulardan hareketle lider {iye etkilesiminin psikolojik sermaye iizerindeki etkisinde
kontrol odaginin diizenleyici etkisinin var oldugu, isgérenin dig kontrol odakli olmasi

durumunda lider tiye etkilesiminin psikolojik sermaye iizerindeki etkisinin daha yiiksek
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oldugu, i¢ kontrol odaklilik 6zellikleri gostermeye basladigi oranda etki diizeyinin diistiigii,
kisaca isgdrene ait kontrol odaginin diizeyi arttik¢a lider iliye etkilesiminin psikolojik
sermaye Uzerindeki etkisinin de azaldigi tespit edilmistir. S0z konusu duzenleyici etki
iliskisiyle ilgili olarak, dis kontrol odaklilik durumunda lider iiye etkilesiminin psikolojik
sermayeyi daha yiksek duzeyde etkilemesinin, bu kisilik 6zelligini sergileyen bireylerin
icinde bulunduklar1 kosulu, kendi miidahale imkan1 olmadig1 diisiincesinden hareketle ¢ok

daha fazla 6nemsemesiyle agiklamak miimkiindiir.

Hipotez.6’da da bir diizenleyici iligki ileri siriilmiistir. Bu kapsamda iliskiyi
gosteren model olusturulmus; bagimsiz degisken olarak Lider Uye Etkilesimi, bagimh
degisken olarak Akis Deneyimi alinmis, diizenleyici degisken olarak ise Kontrol Odagi
tanimlanmistir. Model, Sekil 7.5’te, PROCESS ile elde edilen bulgular ise Tablo 7.8°de
paylasilmistir.

Lider Uye Etkilesimi Akis Deneyimi

\ 4

Kontrol Odag:

Sekil 7.5. Kontrol Odagimin LUE-Akis Deneyimi iliskisindeki Diizenleyici Rolii
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Tablo 7.8. Kontrol Odagimn LUE-Akis Deneyimi iliskisindeki Diizenleyici Roliine Dair

Analiz Bulgular1 (PROCESS)

Degiskenler Katsayl Se t P ASGA  USGA

(X) Bagimsiz Degisken

. % . 0,280 0,028 9,997 0,000 0,225 0,335
Lider Uye Etkilesimi

(MOD) Duzenleyici
Degisken Kontrol 0,464 0,039 11,867 0,000 0,387 0,541
Odag

(Int-1) Etkilesim
Degiskeni -0,077 0,026 -2958 0,003 -0,128  -0,026
LUE*KONTOD

R? 0,548 F 197,703 P ,000

(Y) Bagimh Degisken Akis Deneyimi

Kontrol

Odags WK Se t p ASGA  USGA

-0,558 0,322 0,031 10,541 0,000 0,262 0,383

Durumsal

Etki 0,109 0,271 0,028 9,584 0,000 0,216 0,327

0,776 0,220 0,036 6,193 0,000 0,150 0,290

Elde edilen tablonun incelenmesine Int-1 satir1 ile basladigimizda, p (0,003)
degerinin anlamlilik diizeyi olan 0,05’ten kiigiik olmasi ve Alt Seviye Giiven Araligi (-
0,13) ile Ust Seviye Giiven Araligi (-0,03) deger araliginda “0” olmamasi sebebiyle
etkilesimin anlamli oldugu sonucuna ulasilabilecektir (MacKinnon, Lockwood ve
Williams, 2004). Dizenleyici etki hakkinda fikir veren etkilesimin anlamli olmasindan
hareketle, diizenleyicilik etkisine dair diisiik, orta ve yiiksek diizeyler i¢in de inceleme
yapmak, s6z konusu etkinin yorumlanabilmesi ve degerlendirilebilmesi adina oldukga
Oonemlidir. Bu baglamda, yapilan incelemede her bir diizeyde p degerlerinin (0,00),
anlamlilik diizeyinden (0,05) kii¢iikk olmasi dolayisiyla etkinin anlamli oldugu, kontrol

odagimin diizeyi diisiikken yani isgorenin dis kontrol odaklilik &zellikleri gostermesi
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durumunda lider iiye etkilesiminin akis deneyimi Uzerindeki etkisinin pozitif (p= 0,32, p<
,001), diizenleyici degiskenin diizeyi orta seviyede iken lider liye etkilesiminin akis
deneyimi Uzerindeki etkisinin pozitif (B= 0,27, p<,001), dlizeyi yuksek iken yani i¢ kontrol
odaklilik o6zelliklerini sergilediginde de lider iiye etkilesiminin akis deneyimi Uzerindeki

etkisinin, degerin diismesine ragmen yine pozitif (p= 0,22, p<,001) oldugu goériilmiistiir.

Bir Ust paragrafta sunulan degerlendirmeye ek olarak SPSS programiyla elde edilen
grafiksel gosterim vasitasiyla da lider liye etkilesiminin akis deneyimi iliskisinde kontrol
odagmin diizenleyicilik etkisinin goriilebilmesi miimkiindiir. Sekil 7.6’da sunulan, stz
konusu grafikteki dogrularin kesisim egilimi gosteriyor olmasi, diizenleyici etkinin

varligina isaret etmektedir.

, KONTOD
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Sekil 7.6. Kontrol Odagimin LUE-Akis Deneyimi iliskisi Diizenleyici Rolii Grafik Gosterimi

Yukarida paylasilan tespitlerden hareketle, Hipotez.6 (Kontrol odaginin lider lye
etkilesimi-akis deneyimi iligkisinde diizenleyicilik rolii vardir.) desteklenmistir. Mevcut
bulgulardan hareketle lider iiye etkilesiminin akis deneyimi Uzerindeki etkisinde kontrol
odagiin diizenleyici etkisinin var oldugu, isgérenin dis kontrol odakli olmasi durumunda
lider {iye etkilesiminin akis deneyimi iizerindeki etkisinin daha yiiksek oldugu, i¢ kontrol

odaklilik 6zellikleri gostermeye bagladigi oranda etki diizeyinin diistiigii, kisaca isgdrene
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ait kontrol odagmin diizeyi arttikga lider liye etkilesiminin is tatmini Uzerindeki etkisinin
de azaldig1 tespit edilmistir. S6z konusu diizenleyici etki iliskisiyle ilgili olarak, dis kontrol
odaklilik durumunda lider iiye etkilesiminin akis deneyimini ¢ok daha yuksek diizeyde
etkilemesinin, bu kisilik 6zelligini sergileyen bireylerin i¢inde bulunduklari kosulu, kendi
miidahale imkani olmadig1 diisiincesinden hareketle cok daha fazla dnemsemesiyle ve

baglama, i¢ kontrol odaklilara gére daha bagimli olmasiyla agiklamak miimkiindiir.

Hipotez.7°de de bir diizenleyici iligski ileri siirlilmistiir. Bu kapsamda iliskiyi
gosteren model olusturulmus; bagimsiz degisken olarak Lider Uye Etkilesimi, bagimli
degisken olarak Is Tatmini alinmis, diizenleyici degisken olarak ise yine Kontrol Odag:
tamimlanmustir. Model, Sekil 7.7°de, PROCESS ile elde edilen bulgular ise Tablo 7.9’da

paylasilmigtir.

Lider Uye Etkilesimi Is Tatmini

\ 4

Kontrol Odag:

Sekil 7.7. Kontrol Odagimin LUE-Is Tatmini iliskisindeki Diizenleyici Roli

143



Tablo 7.9. Kontrol Odaginin LUE-is Tatmini iliskisindeki Diizenleyici Roliine Dair
Analiz Bulgular1 (PROCESS)

Degiskenler Katsayl Se t P ASGA  USGA

(X) Bagimsiz Degisken

1 ) 4 O, 1 12, O’ O, 4 0,4 4
Lider Uye Etkilegimi "> 03 856 0,000 33 5

(MOD) Duzenleyici
Degisken Kontrol 0,487 0,043 11,361 0,000 0,403 0,571
Odag

(Int-1) Etkilesim
Degiskeni -0,060 0,028 -2,121 0,034 -0,116  -0,004
LUE*KONTOD

R? 0,575 F 220,877 P ,000

(Y) Bagimh Degisken Is Tatmini

Kontrol

ks Etki Se t p ASGA  USGA

-0,558 0,428 0,034 12,760 0,000 0,362 0,493

Durumsal

Etki 0,109 0,387 0,031 12,492 0,000 0,326 0,448

0,776 0,347 0,039 8,915 0,000 0,271 0,424

Analize dair bulgularin incelenmesine Int-1 satirt ile basladigimizda, p (0,034)
degerinin anlamlilik diizeyi olan 0,05’ten kiigiik olmas1 ve Alt Seviye Giiven Arahigi (-
0,12) ile Ust Seviye Giiven Aralig1 (-0,004) deger araliginda “0” olmamasi sebebiyle
etkilesimin anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir (MacKinnon, Lockwood ve Williams,
2004). Duzenleyici etki hakkinda fikir veren etkilesimin anlamli olmasindan hareketle,
diizenleyicilik etkisine dair diisiik, orta ve yiiksek diizeyler i¢in de inceleme yapmak, s6z
konusu etkinin yorumlanabilmesi ve degerlendirilebilmesi adina olduk¢a onemlidir. Bu
baglamda, yapilan incelemede her bir diizeyde p degerlerinin (0,00), anlamlilik diizeyinden
(0,05) kiigiik olmas1 dolayisiyla etkinin anlamli oldugu, kontrol odaginin diizeyi diisiikken

yani isgorenin dis kontrol odaklilik Ozellikleri gostermesi durumunda lider {iye
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etkilesiminin is tatmini 0(zerindeki etkisinin pozitif (B= 0,43, p< ,001), dizenleyici
degiskenin diizeyi orta seviyede iken lider liye etkilesiminin is tatmini Uzerindeki etkisinin
pozitif (B= 0,39, p< ,001), diizeyi yiiksek iken yani i¢ kontrol odaklilik o6zelliklerini
sergilediginde de lider iiye etkilesiminin ig tatmini lizerindeki etkisinin, degerin diismesine

ragmen yine pozitif (= 0,35, p<,001) oldugu goriilmiistiir.

Bu degerlendirmeye ek olarak SPSS programiyla elde edilebilecek grafiksel gosterim
vasitasiyla da lider iiye etkilesimi is tatmini iliskisinde kontrol odaginin diizenleyicilik
etkisinin goriilebilmesi miimkiindiir. Sekil 7.8”de sunulan, s6z konusu grafikteki dogrularin

kesisim egilimi gosteriyor olmasi, diizenleyici etkinin varligina isaret etmektedir.

KONTOD
O-E6
O 11
) Q78

500

450

4,00

ISTATMIN

350

3,00

1,00 -50 00 50 1,00

LUE

Sekil 7.8. Kontrol Odagmn LUE-is Tatmini iliskisi Diizenleyici Rolii Grafik Gosterimi

Yukarida tabloda gorilen verilerden hareketle, Hipotez.7 (Kontrol odagmin lider iye
etkilesimi-is tatmini iliskisinde diizenleyicilik rolii vardir.) desteklenmistir. Mevcut
bulgulara gore lider iiye etkilesiminin is tatmini {lizerindeki etkisinde kontrol odaginin
diizenleyici etkisinin var oldugu, isgdrenin dis kontrol odakli olmasi durumunda lider {iye
etkilesiminin is tatmini iizerindeki etkisinin daha yiiksek oldugu, i¢ kontrol odaklilik

ozellikleri gostermeye basladig1 oranda etki diizeyinin diistiigii, kisaca isgorene ait kontrol
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odaginin diizeyi arttik¢a lider iiye etkilesiminin is tatmini lizerindeki etkisinin azaldigi
tespit edilmistir. S6z konusu duzenleyici etkiyle ilgili olarak, dis kontrol odaklilik
durumunda lider iiye etkilesiminin is tatminini daha yiiksek diizeyde etkilemesi, bu kisilik
ozelligini  sergileyen bireylerin i¢inde bulunduklart kosulu, ¢ok daha fazla
onemsemesinden kaynaklanmaktadir. Kisaca dis kontrol odakli bireyler kendilerini
baglama, i¢ kontrol odaklilara gore daha bagimli olarak gérmekte ve bu anlamda icinde

bulunduklart duruma kendi miidahale imkanlarinin olmadigini diisiinmektedirler.
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8. SONUC VE ONERILER

Orgiitler igin yegine husus hayatta kalabilmek ve kurulus amacma ulagsmak
maksadiyla faaliyetlerini siirdiirebilmektir. Bu hedefe ulasabilmenin temel yolu ise 6rgditiin
ayrilmaz pargasi, yonetici ve takipgi grubu arasinda kurulacak kaliteli etkilesimle birlikte
isgorenin yetkinliginin gelistirilebilmesi ve calisanlarin ise karst olumlu tutumlarinin
yukseltilebilmesinde saklidir. Zira amiri ile arasinda tesis edilecek etkili iletisim sayesinde
calisanin, orgiitiinii ve sorumluluklarini ¢ok daha kolay benimseyecegi diisiiniilmektedir.
Yine boyle bir ortamda isgorenin orgiitii ile duygusal baghiliginin gelismesi, isine kendisini
adamasi ve isin gerekliliklerini en iist seviyede yerine getirebilmek adina kendisine yatirim
yapmak da dahil olmak Uzere gayret sarf etmesi makul sonu¢ olarak goértlmektedir.
Buradaki en temel husus, dogru lider-takipci iliskisinin kurulabilmesi ve bu amag

dogrultusunda ise uygun isgoren istthdaminin gergeklestirilebilmesidir.

Bu kapsamda, bahsi gecen etkili iletisimin tesis edilebilmesi adina uygun orgiitsel
yapinin teskil edilmesi, devaminda dogru insan kaynaklar1 politikalarinin benimsenmesi,
orgiitsel rekabet ortaminda aktorlere, rakipleri karsisinda ciddi avantaj saglamaktadir.
Uygun orglitsel yapisi olusturulmus, is-kisi uyumu yakalanmus, lider iiye etkilesimi kabul
edilebilir seviyede olan isletmeler i¢in orgiitsel degerlerin ve ayirt edici kiiltiiriin gelisecegi
degerlendirilmektedir. Boylesi bir kazanimin, 6rgiitiin sonsuz bir miicadeleyle var olmaya
calistig1 sahada, kendisinin lehine olacagini diisiinmek zor degildir. Tiim bunlarin yaninda,
orgiitin  icinde bulundugu alanda, goriinen yiizii, tasiyicist ve belki de kaderinin
belirleyicisi yoneticileri ile tim ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri dahil yetkinliginin
sinanmast ve konu hakkinda dogru degerlendirmelerde bulunulmasi, uygun Orgiitsel

yapinin insas1 kadar kritik bir noktada yer almaktadir.

Bu diisiinceden hareketle caligsmada, lider {iye etkilesimi tizerinde durulmustur. S0z
konusu etkilesimin, ¢alisanin is tatminine ve akis deneyimine etkisi hakkinda
degerlendirmeler yapilmistir. Bahsi gegen degerlendirmeler kapsaminda, isgorenin kisilik
ozellikleri arasinda gosterilen kontrol odagina ve galisanin yetkinligi ile ise uygunlugu
hakkinda da fikir veren psikolojik sermaye kavramina deginilmistir. Zira isgorenin kontrol
odagmin ve psikolojik sermayesinin, lider iiye etkilesiminin devaminda sergilemesi

beklenen is tatmin tutumuna ve akis deneyimine etkisinin olmasi gerektigi diistintilmiistiir.
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Yazinda lider liye etkilesiminin ig tatminine etkisini inceleyen pek ¢ok arastirma
vardir. Ancak, bu ¢alismada sunuldugu tizere isgorene ait nitelik ve kisilik 6zelligi olarak
degerlendirilen degiskenlerin, s6z konusu iligkideki aract ve diizenleyici etkisinin
arastirilmasi lizerine yeterli incelemenin yapilmadig1 goriilmiistiir. Bu sebeple 6rgut iginde
yasanmasi beklenen lider {iye etkilesiminin belirleyicisi olacak, bu iligskinin tesisinde ve
idamesinde 6nemli yap1 taslar1 arasinda yer almasi beklenebilecek araci ve diizenleyici
degiskenlerin de dahil edilmesiyle, model kapsamina alinan tim kavramlar (zerinde
yiriitiilen kuramsal ¢alismalarin g6zden gegirilmesi, devaminda ise ulasilan hipotezlerin

sinanmasi, hedef olarak secilmistir.

Lider tiye etkilesimi ile is tatmini arasinda ayni1 yonlii ve anlamli bir iligkinin var
oldugu, birden ¢ok arastirma ile tespit edilmis olmasina ragmen, bu siirecte isgorene ait
psikolojik sermaye diizeyinin araci etkisi iizerinde ve kontrol odagmin ise diizenleyicilik
rolii hakkinda degerlendirmede bulunulmadigi goriilmiistiir. Benzer sekilde c¢alisanin
lideriyle kurdugu etkilesimin, bu kez akisi deneyimlemesi siirecinde ve bu iligkideki
isgorene ait psikolojik sermayenin araci etkisini irdeleyen bir calisma olmadigi
gozlemlenmistir. Yine lider liye etkilesiminin, bireyin psikolojik sermayesine etkisinde ve
bireyin c¢alisma ortaminda amiriyle arasinda yasanan etkilesimin, is tatminiyle akis
deneyimini gelistirmesinde, kendisine ait kontrol odaginin diizenleyicilik rolii hakkinda
yazindaki ¢alismalarin oldukga kisitli sayida oldugu tespit edilmistir. Halihazir ¢alisma ile
ulasilan sonuglar; lider iiye etkilesiminin is tatmini ve akis deneyimi iliskisinde, belirlenen
arac1 ve diizenleyici degiskelerin roliinii ortaya ¢ikarmak suretiyle yazinda var olan

eksikligi indirgemeye katki sunacagi diistintilmektedir.

Calismayla ulasilmak istenen temel husus, amir-memur, ast-Ust, lider-takipc¢i olarak
farkli kelime gruplariyla ifade edilen ikili iliskilerin olusturdugu etkilesim ortaminin,
calisanin is tatminine ve akisi deneyimlemesi siirecine etkisindeki bireysel faktorlerin
rolliniin anlasilmasi olarak belirlenmistir. Calismanin sonucunda s6z konusu faktorlerin,
birazdan detayli bir sekilde ifade edilecek oldugu iizere, sunulan hipotezlerde ileri
striildiigii sekilde, model kapsamindaki iliskiye etki ettigi goriilmiistiir. Dolayisiyla lider
tiye etkilesiminin Orgiitler i¢in Onemli bagimsiz degiskenlerden birisi oldugu tespiti,
calisma vasitasiyla ulasilan kritik sonuglardan birisidir. Orgit yoneticilerinin, orgit

yapilariin tasariminda ve teskilatlanma konusunda, sonu¢ degiskenleri {izerinde her iki
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yonlu olarak ciddi katalizor etki yaratmasi beklenen lider tiye etkilesimi hususuna 6zel

6nem vermesi gerektigi tespit edilmistir.

Calismayla, Ozellikle mesai ortaminin iyilestirilmesi, giinin 6nemli bolimunin
gecirildigi yerde isgorenin kendisini iyi hissetmesi, sorumluluguna verilen islerin
icrasindan memnuniyet duymasinin saglanmasi ve nihayetinde ulasilmasi hedeflenen
orgiitsel amaglara ¢ok daha etkin ve verimli sekilde ulasilabilmesinde, uygulayicilar
acisindan bireysel faktorlerin degerlendirilmesinin gerekliligi ortaya konmustur. Bu

arastirmayla;
e Lider liye etkilesiminin is tatminine etkisi,
e Lider iiye etkilesiminin iggorenin akis1 deneyimlemesine etkisi,

e Calisanin psikolojik sermayesinin, hem lider iiye etkilesimi-is tatmini hem de

lider tiye etkilesimi-akis deneyimi iliskisindeki araci rolii,

e Son olarak da bireyin kontrol odakliliginin; lider iiye etkilesimi-psikolojik
sermaye, lider iiye etkilesimi-akis deneyimi ve lider iiye etkilesimi-is tatmini iliskilerindeki

diizenleyicilik rolii sorgulanmistir.

Bu sayede, ¢alismanin konu iizerinde arastirma yapan akademisyenlere, konuya
kars1 merak besleyen okuyucuya ve 6rgltlerde her kademe yonetici ve takipgilerine; lider
iye etkilesiminin, is tatmini ve akis deneyimi iligskisinde, bireysel faktorlerin etkisi
Uzerinde inceleme yaparak sonuglari paylasmak suretiyle yeni ve faydali bakis agisi
kazandirilmak istenmistir. Arastirmadan Ozellikle pratik hayatta; is silireglerinin
belirlenmesi ve etkili sekilde eyleme gegirilmesi amacina yonelik olarak her kademe
yonetici tarafindan yararlanilabilecegi degerlendirilmektedir. Bu ¢ercevede, yoneticilerin
belirlenmis orgiitsel hedeflere ulasilmasinda; orgltlerin yapisal sorunlarinin ¢6zimi, etkili
hareket etmelerinin  saglanabilmesi ve rakipleri karsisinda avantajli  konumda

bulunabilmeleri anlaminda, elde edilen sonuglardan faydalanmalart miimkiindr.

Arastirmada lider iiye etkilesiminin, is tatmini ve akis deneyimiyle olan iligskisinde
psikolojik sermaye ve kontrol odagmin rolii, nicel aragtirma ydntemi vasitasiyla
incelenmistir. Arastirmanin evreni olarak, kamu ve 6zel olmak lizere ¢esitlik sektorlerde

profesyonel hayatini siirdiiren, mavi ve beyaz yakali ¢alisan konumundaki personel
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secilmistir. Calisma kapsaminda ulasilan sonuglar, anketlerden elde edilen verilerden
cikarilmistir. Asagida sunulan bulgular, 493 anket Uzerinde yapilan degerlendirmenin

sonucudur.
Arastirma ile ulasilan sonuglar, su sekilde 6zetlenebilir:

e “Lider iiye etkilesiminin is tatmini lizerinde ayni1 yonli anlaml etkisi vardir.”
olarak ifade edilen “Hipotez 1”in desteklendigi goriilmiistiir. Orgiitsel yasam dahilinde,
isgoren ile amiri arasinda kurulacak etkili iletisim ve etkilesim sayesinde, ¢alisanin is
tatmin tutumunun olumlu anlamda gelismesi beklenmektedir. Bahse konu iliskinin makul
seviyede olmadigi ast ist iliskisinin yasanmasi durumunda ise isgorene ait is tatmin
tutumunun, bu durumdan olumsuz etkilenecegi tespit edilmistir. Bu sonucun, daha once
yapilan arastirmalarla (Scandura ve Graen, 1984; Sparrowe, 1994; Stringer, 2006) ve
Herzberg’in 1959 yilinda ortaya attigi, is tatmin kuraminin da temel dayanaklarindan olan
is tatmini ya da isine karsi tatmin olamama halinin, cesitli faktorlerden etkilenen is
ortamiyla alakali oldugu iddias1 ile uyumlu oldugu gorilmektedir. Dolayisiyla orgiitlerin,
ozellikle rekabetci piyasanin séz konusu oldugu alanda, lider-takipgi iligkisine 6nem
vermesi gerektigi ortaya c¢ikmaktadir. Zira is tatmin tutumunun gelistirilmesini
kolaylastiran kaliteli lider iiye etkilesimi ile ¢alisanin, gorev ve sorumluluklarina
yogunlasmasi, etkinli§inin artmast ve tretim karsit1 davranmislardan uzak durmasi
saglanabilmektedir. iliskisel anlamda bdyle bir diizenin kurulmasi ve siirdiiriilebilmesinin
orgiitler igin etkinlik sorunlarinin ¢déziimlenmesi ve isgoren maliyetlerinin azaltilmasi
anlamin tasidi@1i aciktir. Ozellikle insan kaynaklari politikalarinin olusturulmasimda
isgorenin lider ya da takipei, iletisim kabiliyetinin dikkate alinmasi 6nemlidir. Bu anlamda
orgiitler tarafindan ¢alisanin iletisim kabiliyeti kritik ve kiymetli bir yetkinlik olarak

gorilmelidir.

e “Lider liye etkilesiminin akis deneyimi lizerinde anlamli etkisi vardir.” olarak
yaziya dokiilen “Hipotez 2”nin desteklendigi goriilmiistiir. Isgdrenin isiyle biitiinlesmesi
anlamina gelen akisi deneyimlemesi siirecinde, lideriyle tesis ettigi etkili iletisimin olumlu
etkisi, kuramsal agiklama ile de ortiismustiir. Elde edilen sonug, Breevaart ve arkadaslar
(2015) ile Tanskanen ve arkadaslarinin (2019) ¢alismalarinda ileri siirdiikleri; kaliteli lider
tiye etkilesimi sayesinde calisanin isiyle alakali giicli duygusal baglar gelistirdigi,

devaminda c¢alisanin isine ve Orgiitine karst derin baglilik duyacagi tespitiyle de
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uyumludur. Zira ¢alisanin akisi deneyimlemesi hali, isiyle arasindaki duygusal ve derin
baglililk durumuna da isaret etmektedir. Benzer sekilde arastirma, Aggarwal ve
arkadaslarinin (2020), lideriyle resmi iliski Gtesinde etkilesim kurabilen iggérenin, isine
cok daha fazla baglandigi, gorevlerini ¢ok daha fazla 6nemsedigi ve kendisini isine
kaptirdig1 iddiasin1 da destekler niteliktedir. Son olarak, “Hipotez 2”ye dair inceleme,
Kigiik (2022) tarafindan ileri siiriilen; Kaliteli lider {iye etkilesiminin, akisin
deneyimlenebilmesi igin onciil oldugu, iddiasin1 da dogrulamistir. Yazinda yer alan,
konuya dair ileri siiriilen iddialar ve bu arastirmada ulasilan sonugtan hareketle, etkili lider
ve takipgi iligkisinin Kkurulabilmesinin, isgoren icin esneklik, 6zgurlik ve inisiyatif
alabilmesi anlamina geldigi ve bu durumun da akisin tecriibe edilebilmesi anlaminda en
6nemli sart olan; isinden haz duyma ve memnun olma halini ortaya ¢ikardigi sonucuna

ulasilmustir.

e “Psikolojik sermayenin, lider iiye etkilesimi-is tatmini iligkisinde aracilik rolii
vardir.” bigiminde arastirmaya alinan “Hipotez 3” kismen desteklenmistir. S6z konusu
iligkide psikolojik sermayenin kismi aracilik etkisinin oldugu tespiti yapilmigtir. Aract
etkinin incelendigi modelin anlamliligindan ve anlamli dolayl etkinin varligindan, kismi
araciliga iliskin nihai karara ulasilmistir. Degerlendirmeyle lider iiye etkilesim diizeyi
kabul edilebilir seviyede olan orgitlerde, ¢alisanlarin is tatmin tutumlarinin da olumlu
anlamda yikseldigi ve bu siirecte isgorene ait psikolojik sermayenin ise bahsi gecen
iliskiyi olumlu anlamda destekledigi goriilmiistir. Bu sonug¢, daha once yazina
kazandirilan arastirmalarla (Judge ve Hulin, 1990; Wright ve Cropanzano, 2004; Gooty ve
dig., 2009; Rachel ve dig., 2009; Woolley ve dig., 2010; Walumba ve dig., 2011; Rego ve
dig., 2012) da uyumludur. Dolayisiyla orgiitler icin uygun, etkili ve kaliteli ast-ist
iliskisinin saglanmasi ve bunun is tatmini anlaminda bireylerin olumlu tutum
gelistirmesine katki sunmasi yolunda, isgorenin psikolojik sermaye o6zelliklerinin
hizlandirict etkisinin varligi tespit edilmistir. Bu sebeple de orgiitlerin 6zellikle ise alim ve
calisgma gruplarmin olusturulmasinda s6z konusu etkiyi dikkate almalar1 son derece
onemlidir. Pozitif psikolojik sermayenin temel 6zelligi; 6l¢iilebilir, gelistirilebilir olmasidir
(Avey ve dig., 2011:132). Bu durumda, olumlu orgiitsel ortamin yaratilmasinda en 6nemli
aktor olan lider, s6z konusu ortamin gelistirilebilmesi adina astinin psikolojik
sermayesinin gelisimine de katki sunmalidir. Astinin psikolojik sermayesine iliskin gelisim
strecini gOzlemlemeli, psikolojik sermaye anlaminda arzu edilen seviyeye ulasip

ulagmadigimi Slgiimlemek suretiyle test etmelidir. Liderin bu hareketi, astin psikolojik
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sermayesinin ig tatmin tutumunun gelismesinde araci etkisinin oldugunun kanitlanmasiyla
mantikli bir eylem olarak 6ne ¢ikmaktadir. Zira, kaliteli lider-iiye etkilesimi altinda, 6z
yeterliligi olan, umudu igsellestirmis, dayanikliligi ve iyimserligi yiiksek olan isgdrenin, is

tatmin tutumunu digerlerine gore ¢ok daha kolay sergilemesi beklenmektedir.

e Arastirmada “Psikolojik sermayenin, lider liye etkilesimi-akis deneyimi iligkisinde
aracilik roli vardir.” bigciminde ifade edilen “Hipotez 4”iin de kismen desteklendigi
goriilmiistiir. Psikolojik sermayenin lider liye etkilesimi akis deneyimi iligskisindeki kismi
aracilik rolii tespit edilmistir. Araci etkinin incelendigi modelin anlamliligindan ve anlaml
dolayli etkinin varligindan, kismi aracilifa iliskin nihai karara ulagilmistir. Orgitlerde,
kaliteli lider iiye etkilesiminin yakalanmasiyla birlikte psikolojik sermayesi gelismis
calisanlardan olusan bir isgiicti, ise karst olumlu tutum gelistirme, isle biitiinlesme, gérev
tanimi Otesinde sorumluluklara talip olma gibi orgiit i¢in faydali sonu¢ anlami
tasimaktadir. Lideriyle uyumu yakalamis isgorenin, psikolojik sermayesinin de ayni yonli
etkilenmesinin, sorumluluklarina yonelik akisi deneyimlemesini de kolaylastiracagi
degerlendirilmektedir. Ulasilan sonug, daha 6nce yazina kazandirilan aragtirmalarla (Ryan
ve Deci, 2000; Fullagar ve Kelloway, 2009; Rodriguez-Sanchez ve dig., 2011; Schaufeli,
2017) da uyumludur. O halde o6rgiitlerin, is giictiniin belirlenmesi siirecinde, bireylere ait
psikolojik sermaye diizeyini de dikkate almasi1 geregi bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir.
Ozellikle lider iiye etkilesiminin yakalanmasi ve neticesinde, ¢alisanin isiyle biitiinlesmesi
anlamina gelen akis deneyimi konusunda, bireysel nitelik olarak glcli psikolojik
sermayenin, 6nemli bir avantaj oldugu diistiniilmektedir. Amiriyle etkili iletisimi olan
isgorenin, psikolojik sermayesinin de gelismis olmasi durumunda, isine kars1 hissedecegi
olumlu duygularinin da etkisiyle akist ¢ok daha kolay tecriibe etmesi beklenmektedir.
Kisaca isgorenin, lideriyle kuracagi etkili iletisimin katkisiyla olusacak verimli is
ortamindan hareketle akisin tecriibe edilmesi siirecinde, psikolojik sermayesinin rold,

denklemin énemli bir unsuru olarak 6ne ¢ikmaktadir.

e “Kontrol odaginin, lider iiye etkilesimi-psikolojik sermaye iliskisinde
diizenleyicilik rolii vardir.” bigiminde ifade edilen “Hipotez 5”, ¢alismayla elde edilen
verilere gore desteklenmistir. Bu kapsamda, calisanin kontrol odakliliginin her diizeyinde
(disiik, orta, yiiksek), lider liye etkilesiminin psikolojik sermeye Uzerindeki etkisinin,

azalmakla birlikte ayn1 yonli oldugu tespit edilmistir. Verilerin toplandig1 orgiitsel alanda
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calisanlarin, i¢ kontrol odakli olmasi durumunda, lider tiye etkilesiminin, bireyin
psikolojik sermayesi Uzerindeki etkisinin pozitif yonlii ancak azalma egiliminde oldugu
gozlemlenmektedir. Elde edilen sonuca gore kaliteli lider iiye etkilesiminin isgdrenin
psikolojik sermayesini arttirdigi, dis kontrol odaklilarda bu durumun daha gii¢lii oldugu, i¢

kontrol odaklilarda ise bu iliskinin daha zayif oldugu goriilmektedir.

Bu durumun nedeninin, i¢ kontrol odakli ¢alisanin iligkilerini performans odakli
yuritmesi ve her kosulda kendi gayretini dnemsemesi oldugu diisiiniilmektedir. Isgérenin
i¢ kontrol odaklilik durumunun artmasiyla birlikte, isgorenin bir anlamda kendisini
gelistirmesi olarak da goriilebilecek, psikolojik sermaye anlaminda kendisine yatirim
yapabilmek icin lideriyle kuracag: etkilesimin 6nem diizeyine, gorece olarak ¢ok daha
diisiik deger atfettigi degerlendirilmektedir. Ancak, her durumda diizenleyici roliin ayni
yonlii ve anlamli olmasindan hareketle, lider liye etkilesiminin sonu¢ degiskeni olarak
psikolojik sermaye Uzerindeki etkisinde, kontrol odaginin da paymin oldugu ortaya
¢ikmustir. Dolayisiyla yoneticilerin, arzu edilen lider tiye etkilesim diizeyine ulasilmasi ve
sonu¢ degiskeni olarak isgdrenin psikolojik sermayesinin gelisiminde, bireyin kisilik
ozellikleri hakkinda da degerlendirme yapmasi gerekmektedir. Yoneticiler, isgérenden
beklentilerini bu analize gore olusturmali, gorevlendirmelerde, bireyin kontrol odaklilig

hakkinda fikir veren isaretler muhakkak g6z éniunde bulundurmalidir.

Bu baglamda, eldeki 6rneklemden ¢ikarilan sonuglara gore bir isgdren i¢in ¢aligma
hayatini siirdiirdiigii is ortaminda esas olan; liderle tesis edilecek ast-iist iliskisinde kabul
edilebilir duzeyde etkili iletisim ve etkilesim ortamimin yakalanabilmesidir. Boylesi bir
ortamda, ¢alisanlarin i¢ kontrol odaklilik 6zellikleri sergilemesi halinde, dis kontrol odakl
isgorene gore lideriyle kuracagi etkilesimin diizeyine, sonu¢ degiskeni olarak psikolojik
sermayesinin gelisimi acisindan ¢ok daha az 6nem atfettigi, dis kontrol odaklilar i¢in ise
lider iiye etkilesim diizeyinin, kisisel 6zelliklerin gelisimine etkisi anlaminda ¢ok daha
kiymetli olarak degerlendirildigi sonucuna ulasilmistir. Sonuca dair ipucu, i¢ kontrol
odakli bireylerin, iliskileri de dahil hayatlarina iliskin her hususun kontrolinin,
kendilerinde oldugunu diisiinmelerinde yatmaktadir. Sayet birey, psikolojik sermayesinin
gelisiminin gerekli olduguna inaniyorsa, lideriyle tesis ettigi etkilesimin bunda pay1
olmakla birlikte, esas olan 6z degerlendirmesidir. Clnki i¢ kontrol odakl bir ¢alisan igin
esas sorumluluk kendisindedir. Yerine getirmekle yiikiimlii olunan isin, standartlara uygun

yapilmasi adina, ihtiya¢ halinde psikolojik sermaye 6zelliklerinin gelistirilmesi de dahil
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tim gerekliliklerin karsilanmasinda tek yetkili, yine isgérendir. Bu durumda, arastirmayla
ulasilan diizenleyici etkinin yonii de degerlendirildiginde; bir {ist paragrafta ifade edildigi
zere orgutlerin, galisanin kisisel 6zelliklerini, ise alim siirecinde anlamaya g¢alismasinin

6nemi ve gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

. “Kontrol odaginin, lider tiye etkilesimi-akis deneyimi iliskisinde
diizenleyicilik rolii vardir.” biciminde ifade edilen “Hipotez 6”, ¢calismayla elde edilen
verilere gore desteklenmistir. Bu baglamda, ¢alisanin kontrol odakliliginin her diizeyinde
(diistik, orta, yiiksek), lider iiye etkilesiminin akis deneyimi tizerindeki etkisinin, azalmakla
birlikte ayn1 yonlii oldugu tespit edilmistir. Bir baska ifadeyle, verilerin toplandig: 6rgiitsel
alanda calisanlarin, i¢ kontrol odakli olmasi durumunda, lider iiye etkilesiminin, bireyin
akis deneyimi {lzerindeki etkisinin pozitif yonlii ancak azalma egiliminde oldugu

gorulmektedir.

Kontrol odagi kavraminin, insanlarin yasadiklari her olay ya da tecriibesine dair
ileri siirdiikleri sebeplere iligkin farklilagmadan ibaret oldugu kuramsal cercevede dile
getirilmistir. Bu anlamda bazi isgdren i¢in yasanan her olayimn ve ulasilan sonucun sebebi
kendisidir. Diger bazilari i¢in ise dis faktorlere atifta bulunulmaktadir. Bir (st paragrafta
ifade edilen sonucun yorumlanmasinda da “sebep olan c¢evresel faktorler”, agiklamasindan
yararlanilabilecegi diisiiniilmektedir. Bu baglamda, dis kontrol odaklilar i¢in kurulan etkili
lider Gye etkilesiminin, akis deneyimi tizerindeki etkisinin ayni yonlii olmak Uzere, i¢
kontrol odakliligin etkisine gore yiiksek ¢ikmasi da bu bakis agisiyla uyumlu olarak
gorilmektedir. I¢c kontrol odaklilarin, kendi sahsi deneyimi, kendisine has tecriibesi
anlamina gelen akist deneyimlemesinde, liderle kurulacak etkili etkilesimin 6nemi olmakla
birlikte, diizenleyici anlamda kisilik 6zelliginin dis kontrol odaklilar kadar yiiksek etkide
bulunmamasi da bu pencereden agiklanabilir. Zira, i¢ kontrol odakli birey igin lideriyle
kuracag1 etkilesimin bireysel tecriibesine etkisi olmakla birlikte daha Onemli olan,
kendisinin akis1 deneyimlemek ya da akis1 tecriibbe edemedigi ortamda bulunmamak gibi
sahsi tercihinin esas oOlmasi1 beklentisi, kabul edilebilir bir agiklama olarak

degerlendirilmektedir.

o “Kontrol odagmin lider iiye etkilesimi-is tatmini iliskisinde duzenleyicilik
rolii vardir.” biciminde ifade edilen “Hipotez 7”, arastirma kapsaminda elde edilen

verilere gore desteklenmistir. Calisma ile bireyin kontrol odakliliginin diizeyine (disiik,
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orta, yuksek) gore lider iiye etkilesiminin is tatmini tizerindeki etkisinin azaldig1 sonucuna
ulasilmistir. Bir bagka ifadeyle ilgi alan1 olarak segilen, Orgiitsel alanda calisanlarin, i¢
kontrol odakli olmasi durumunda, lider iiye etkilesiminin, is tatmini {izerindeki etkisinin

azalma egiliminde oldugu goriilmektedir.

Bir¢ok aragtirma sonucu, kendisini i¢ kontrol odakli olarak tanimlayan isgdrenin
duygularint ¢ok daha rahat ifade ettiklerini, kendilerine gliven konusunda problem
yasamadiklarini, bagkalari tarafindan onaylanma ihtiyacinin dis kontrol odaklilara gére ¢ok
daha diisiik oldugunu, psikolojik ve fiziksel anlamda ¢ok daha saglikli olduklarin1 (Basim
ve dig., 2010:147) gostermektedir. S6z konusu sonuglardan yola ¢ikarak, lider (ye
etkilesiminin is tatmini lizerindeki etkisinde de kontrol odagmin duzenleyicilik rolunin
aciklanabilecegi disiintilmektedir. Bu kapsamda diger diizenleyicilik iliskisini gosteren
hipotezlere yonelik paylasilan degerlendirmelerde de bahsedildigi tizere, bireysel
yetkinligine, sorun c¢ozme kabiliyetine gilivenen i¢ kontrol odaklilar icin lideriyle
gelistirdigi etkilesimin, is tatmin tutumu iizerindeki etkisinin, ayni yonlii olmakla birlikte
dis kontrol odakliliga gore diisiik ¢cikmasinda da kendisine giivenin etkili bir faktér oldugu
degerlendirilmektedir. I¢ kontrol odakli bireyin, isinden ve lideriyle kurdugu etkilesimden
memnunsa ig tatmin tutumunu sergilemesi, memnun degilse bu durumu diizeltmek ve is
tatmini icin gereklilikler zerine kafa yormasi ve arzu edilen noktaya ulagsmasi ya da
yaptigi isi degistirmesi beklenmektedir. Dis kontrol odaklilar igin ise bu iliskideki etkinin
daha yiiksek olmasinin nedeni, kendisini i¢inde bulunulan baglama i¢ kontrol odaklilara
gore ¢ok daha bagimli hissetmesinin, kosullar1 kendi lehine ¢evirme konusunda etkili bir
faktor olduguna inanmamasinin paymin oldugu diisiiniilmektedir. Kisaca dis kontrol odakl
birey, lideriyle etkili iletisiminin oldugu orgiitsel alanda, is tatmini anlaminda i¢ kontrol
odakli ¢alisana gore daha yuksek seviyeyi yakalamaktadir. Ancak, ayni sekilde lideriyle
etkili iletisiminin olmadig1 noktada ise i¢ kontrol odaklilara gore ¢ok daha az is tatmin

tutumu sergilemesi de madalyonun bir diger yiizii olarak karsimizda durmaktadir.

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular dogrultusunda hipotezlere iliskin

ulasilan sonuglar Tablo 8.1°de paylagilmustir.
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Tablo 8.1. Hipotez Sonuglari

HiPOTEZLER SONUC
. Lider 1 tkilesiminin (LUE) is tatmini .
Hipotez 1 "1 e'r uye ¢ '1.esjm1n1n ( ) 1§ tatmint Desteklenmistir.
iizerinde ayni yonli anlamli etkisi vardir.
. Lider i tkilesiminin (LUE) akis d imi
Hipotez 2 _,1 e‘r Hye e ?slr.r}lnln ( )‘a. 1§ ceneyimt Desteklenmistir.
tizerinde ayn1 yonlii anlamli etkisi vardir.
: Psikolojik ~ sermayenin  LUE-is  tatmini
Hipotez 3 . J y . ¥ atmint Kismen Desteklenmistir.
iliskisinde aracilik rolii vardir.
: Psikolojik sermayenin LUE-akis deneyimi
Hipotez 4 . ,J y . axly Ceneytmi Kismen Desteklenmistir.
iliskisinde aracilik rolii vardir.
: Kontrol odag LUE-psikolojik sermaye
Hipotez 5 ) ‘on‘r(.) © ?gmm o P . J y Desteklenmistir.
iligkisinde diizenleyicilik rolii vardir.
: Kontrol  odag LUE-akis  deneyimi -
Hipotez 6 . ‘on'rc.) 0,. aglmn. . “a N eneyimt Desteklenmistir.
iliskisinde diizenleyicilik rolii vardir.
Hipotez 7 K"ontrol ‘()(?a'glmn" LUE-is tatmini iliskisinde Desteklenmistir.
diizenleyicilik rolii vardir.

Orgiitlerin faaliyet gdsterdigi sahada, azalan kaynaklar ve kaynaklar1 paylasmak
isteyen aktor sayisinin giin gegtikce cogalmasi nedeniyle birbirleriyle rekabet diizeylerinin
artmasi kagiilmaz bir son olarak degerlendirilmelidir. Bu sebeple de 6rgiit yoneticilerinin,
icinde bulunduklar1 ¢evrede rekabet avantajini yakalayabilmek ve orgiitlerin varligini
idame ettirebilmek adina elindeki tiim kaynaklardan en yiiksek verimi elde edecek sekilde
yararlanmasi zorunludur. Bu amaca uygun olarak, 6rgutiin ve yodnetici kademesinin sahip
oldugu beseri sermayesinden en iyi sekilde yararlanabilmek adina gerekli tedbirleri almasi
elzemdir. Helfat ve Winter’in (2011) da vurguladig tizere rekabet tistiinliigii yaratacak her
tirlii kaynak titizlikle korunmali ve bu kaynaklarin o6rgiit performansini yiikseltmesine
imkan saglanmalidir. Bu baglamda, lider {iye etkilesimi ve sonug¢ degiskeni olarak dikkate
alinan, is tatmini ve akis deneyimi ile s6z konusu sonu¢ degiskenlerine etkisi olan ¢alisanin
psikolojik sermayesiyle kontrol odakliliginin 6ncelikle degerlendirilmesi, is sahasina gore

ihtiya¢ duyulan isgoren Ozellikleri ve yetkinliklerinin belirlenmesi, kritik 6nem diizeyine
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sahip hususlar olarak ongorilmektedir. Isgorene ait kisisel ozelliklerin ve niteliklerin,
dogru tespiti ve faaliyetlerin uygulanmasi asamasinda, birey yetkinliklerinin artirilmasi
adma is ortaminda tesis edilmesi beklenen kaliteli lider {iye etkilesiminin 6nemi, bu
calisma ile ortaya konmustur. Arastirmayla lider iiye etkilesiminin, is tatmini ve akis
deneyimi tizerindeki etkisi kanitlanmis, ayni iliskide psikolojik sermayenin araci etkisi
gorgul olarak tespit edilmistir. Yine ¢alisma kapsaminda bir kisilik 6zelligi olarak kontrol
odaginin, modele alinan bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliskide, varlig: tespit
edilen duzenleyicilik etkisi, bireysel faktdrlerin ne derece belirleyici oldugu hakkinda fikir

edinilmesine katki saglamistir.

Arastirmada ulasilan sonucglardan hareketle, gelecekte yapilmasi muhtemel

incelemeler i¢in belirlenen Oneriler, asagida sunulmustur:

Lider iiye etkilesiminin yazinda ilgi duyulan ve isgoérenin ic¢inde bulundugu
etkilesim ile orgiite katkisini inceleyen bir konu olarak 6ne ¢ikmasi sebebiyle, igin icrasina
ve bireysel tecriibeye etkisinin daha detayli anlagilabilmesinin 6nemli oldugu goriilmiistiir.
Bu nedenle, lider iiye etkilesiminin belirlenecek sonu¢ degiskenlerine etkisi yaninda, araci
ve dizenleyici rolu Gzerinde de durulmasinin faydali olacagi diisiiniilmektedir. Bu tip
caligmalarin, orgiitler arasi rekabet avantajinin yakalanmasi ile iggoren performansini
aciklamakta yararlanilan, ¢alisana ait tutum ve davraniglarin anlasilabilmesi konusuna,
katki sunacagi degerlendirilmistir. Bu kapsamda lider tiiye etkilesiminin Oncdlleri,
sonuglar, konuyla ilgili diizenleyici ve araci degiskenler yardimiyla olusturulacak
modeller ve yapilacak c¢alismalarla birlikte konunun ¢ok boyutlu olarak

degerlendirilebilecegi diistintilmektedir.

Ozellikle bir 6rgiit igin sahip olunan en degerli kaynak olmasi dolayisiyla, ¢alisan
etkisinin olusturulacak model kapsaminda tespit edilmesi ve sonucglarinin anlagilmasi,
gunimuiz orgatleri icin rakiplere karsi rekabet avantajini saglayacak bir faktor olarak
gortlmektedir. Bu kapsamda kisisel ozellik ve niteliklerin, orgiitsel yapiya iliskin
degiskenlerle birlikte degerlendirilmesinin oldukca énemli oldugu agiktir. Orgiitsel yapi,
orgiitsel yapinin imkan tanidigi lider tiye etkilesimi ve bu siirecteki psikolojik sermaye ve
kontrol odag gibi bireysel faktorlerin, orgiitsel isleyis ve ¢iktilara etkisinin belirlenmesinin

gerekli oldugu diistiniilmektedir.
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Bu calismadaki temel eksiklik olarak ortaya ¢ikan, kontrol odaginin diizenleyicilik
roline iliskin kisith sonuglarin otesinde ¢ok daha dogru neticeye ulasabilmek adina,
yalnizca ilgili role doniik kontrol odagimin daha detayli dl¢limiine imkan veren bir dlgek

vasitastyla aragtirmanin tekrarlanmasinin gerekli oldugu degerlendirilmektedir.

Uzerinde ¢alisilan konu, nicel bir arastirma ile gergeklestirilmistir. Ancak model
kapsamina alinan lider {liye etkilesiminin c¢alisan davranislarina etkisini daha 1yi ve farkl
acilardan gorebilmek adina, nitel calismalara da yer verilmesinin gerekliligi de tespit
edilmistir. Dolayisiyla benzer degiskenlerle, farkli sektorlerde hem nitel hem de nicel
calismalarla s6z konusu arastirmanin yanlislanmaya ¢alisilmasinin ve ¢ikan sonuglarin, bu

duruma gore yeniden degerlendirilmesinin faydali olacagi 6ngdrilmektedir.
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EKLER

Ek.1 Anket Formu

Saym Katilimel,

Bu soru formu, Burak KIRCA’nin Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Y&netim
Organizasyon Doktora Programi kapsaminda icra ettigi tez caligmasi i¢in hazirlanmistir. Kisa siirede
cevaplanabilecek sorulardan olusmaktadir. Ankete verilecek cevaplar sadece arastirma maksadiyla
kullanilacaktir. Ankette higbir ifadenin dogru ya da yanhs yamiti yoktur. Onemli olan, size yoneltilen
sorular hakkindaki goriis ve diisiincelerinizdir. Sorulara cevap verirken olmasi gerekeni degil, olam
belirtmeniz dogru sonuglara ulasilmasi bakimimdan son derece énemlidir. Degerlendirmenin saglikli bir
sekilde yapilabilmesi maksadiyla lUtfen tUm sorulara cevap verdiginizden emin olunuz. Sonuglarin
istatistiksel kurallara uygun olarak degerlendirilerek yorumlanacak olmasi sebebiyle, ankete kimlik bilgisi
yazmaniz istenmemektedir. Arastirma sonuglar ile ilgili bilgi almak istemeniz durumunda, asagidaki

adrese e-posta gonderebilirsiniz.

Samimi ve degerli fikirleriniz i¢in tesekkiir ederiz.

Burak KIRCA - Prof. Dr. Nejat BASIM

Bitirdiginiz
Yasiniz TN Cinsiyetiniz: E () K (
Calisma Yasamindaki Toplam Calisma Sureniz
‘ (Yil olarak ve eger ¢alisma siireniz 1 yihin altinda ise 1
Egitim durumunuz: Ilkogretim ( ) wyilolarak belirtiniz: ..
Lise () Kurumda Calistiginiz Siire (y1il olarak): ...
On Lisans ( ) Kurumda ¢alistigmiz birim:
Lisans () Istihdam Sekli
Yiksek Lisans ()  Memur: ()
Doktora () Isci ()
LIDER UYE ETKILESIM OLCEGI (LUEO)
g
5| | £| =
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=

Tamamen Katiliyorum

Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne 6l¢iide bulundugunu belirtiniz.

1. | Amirimi insan olarak severim.

2. | Amirim herkesin arkadas olmak isteyecegi tiirden bir Kisidir.

3. | Amirim birlikte ¢alisiimasi ¢ok keyifli bir insandir.

4 Amirim, igle ilgili eylemlerimde o konu hakkinda tam bilgisi olmasa dahi beni bir Ust ydneticiye
" | karsi savunur.

5. | Sayet baskalar isle ilgili iistiime gelecek olsa, amirim beni savunur ve korur.

6. | Sayet iyi niyetle istemeden bir hata yapmigsam, amirim diger ¢alisanlara karsi beni savunur.

7. | Amirim igin is tammimda yer alan gorevlerin dtesine gecen isleri de yaparim.

8 Amirimin organizasyon i¢indeki hedeflerine ulagsmas: icin normalde gerekenden daha fazla caba
" | gbstermeye gonilli olurum.

9. | Amirim icin elimden gelenin en fazlasin1 yapmaktan gocunmam.

10. | Amirimin yaptig isle ilgili bilgisi beni etkiler.
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11. | Amirimin is konusundaki bilgi ve yeterliligine saygi duyarim.
12. | Amirimin mesleki becerilerine hayranim.
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Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne 6l¢iide bulundugunu belirtiniz.
1. | Su ankiisimden olduk¢a memnunum.
2. | Cogu giinler isime hevesle giderim.
3. | Isteki her giiniim bitmeyecek gibi gelir.
4. | isimi eglenceli bulurum.
5. | isimin tatsiz oldugunu diisiiniiriim.
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Lutfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne 6l¢iide bulundugunu belirtiniz. 2 4 5
1. | Buis yerinde, isler asla benim istedigim sekilde yiiriimez.
2. | Bu aralar kendim icin belirledigim is amaclarimi yerine getiriyorum.
3. | Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime giivenirim.
4. | Calisma alanimda, hedefler/amagclar belirlemede kendime guvenirim.
5. | Daha onceleri zorluklar yasadigim i¢in isimdeki zor zamanlarin iistesinden gelebilirim.
6. | Herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in bir¢ok yol vardir.
7. | Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim.
8. | isimde bir terslikle karsilashgimda, onu atlatma konusunda sikinti yasiyorum.
9. isimde benim icin belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim.
10. | Eger zorunda kalirsam, isimde kendi basima yeterim.
11. | Eger isimde bir seyler benim i¢in yanhs gidecekse, o sekilde gider.
12 Eger calisirken kendimi bir tikamklik icinde bulursam, bundan kurtulmak i¢in bir¢ok yol
" | diisiinebilirim.
13. | isimde bircok seyi halledebilecegimi hissediyorum.
14. | isimle ilgili seylerin daima iyi tarafim goriiriim.
15. | Yonetimin katildig1 toplantilarda kendi ¢calisma alanim agiklarken kendime giivenirim.
16. | Uzun dénemli bir probleme ¢oziim bulmaya ¢alisirken kendime giivenirim.
17. | Su anda, isimde kendimi ¢ok basarih olarak goriiyorum.
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18. | isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserimdir.
19. | isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde yaklasiyorum.
20. | Su anda is amaclarim siki bir sekilde takip ediyorum.
21. | Organizasyonun stratejisi konusundaki tartismalara katkida bulunmada kendime giivenirim
22. | isimdeki zorluklari genellikle bir sekilde hallederim.
23 Organizasyon disindaki Kkisilerle (tedarikgiler, tiiketiciler vb.) problemleri tartijmak igin temas
" | kurarken kendime givenirim.
24. | Mevcut is amaclarima ulasmak icin bir¢ok yol diisiinebilirim.
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Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne él¢iide bulundugunu belirtiniz. 2 3 4 5
1. | Cahsirken baska bir sey diisiinmem.
2. | Kendimi isime kaptiririm.
3. | Cahsirken etrafimdaki her seyi unuturum.
4. | Tamamiyla yaptigim ise odaklanirim.
5. | isim kendimi iyi hissettirir.
6. | lsimi cok biiyiik bir zevkle yaparim.
7. | isimi yaparken kendimi mutlu hissederim.
8. | Calisirken kendimi neseli hissederim.
9. | Eger daha az iicret alsaydim bu isi yine de yapardim
10. | Bos zamanlarimda bile calismak istedigimi fark ediyorum
11. | Cahsiyorum ciinkii ¢calismayi seviyorum
12. | isimle ilgili bir seye calisirken kendim icin ¢alisiyorum
13. | Motivasyonumu sonunda elde edecegim odiillerden degil, isi yaparken elde ediyorum
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Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne élciide bulundugunu belirtiniz. 1 2 3 4 5
1. | Genel anlamda kendimden memnunum.
2. | Yeteneklerim konusunda siiphelerim var.
3. | Yasamimda olacaklar konusunda karar verebilirim.
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