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ONSOZ

Calisanlarin, yasamlar1 boyunca yasadiklari olaylarin nedenlerini nelere
bagladiklarin1 ifade eden kontrol odagi, ¢alisanlarin hem sosyal hem de g¢alisma
hayatlarinda 6nemli sonuglar dogurmaktadir. Calisanlarin kontrol odagi algilarina
bagli olarak is tatmini diizeylerinin de degistigi cesitli arastirmalarla ortaya
konmustur. Lider liye etkilesimi kurami liderin tim ¢alisanlarina kars1 ayni liderlik
stilini kullanmayip, her bir iiye i¢in ayr1 bir iligki tarzi gelistirdigini ve buna bagh
olarak lideri ile daha yakin ve uzak iliskiler kuran gruplarin olustugunu ifade
etmektedir. Bu gruplara bagli olarak calisanlarin aldiklar1 odiiller ve is tatmin
diizeyleri de degisebilmektedir. Bu agiklamalar 1s18inda bu c¢alismada kontrol
odaginin, lider-iiye etkilesimi ve is tatmini iligkisi iizerindeki diizenleyici etkisi

arastirilmistir.

Yiiksek lisans tezim boyunca, ayirdigi zaman, katki ve yonlendirmeleri i¢in
basta danisman hocam Sayin Dog. Dr. Oya Inci BOLAT ve Prof. Dr. Tamer BOLAT
olmak iizere bana her tiirlii destegi veren Balikesir Universitesi Isletme Boliimii
Ogretim lyelerine siikranlarimi sunarim. Bununla birlikte higbir zaman destegini
benden esirgemeyen sevgili esim Zeynep’e tesekkiirii bor¢ bilirim. Zamanimin
cogunu onlarla ilgilenmek yerine onlardan ayr1 gecirdigim, ogullarrm Mete ve

Tuna’nin bir giin beni anlayacagi umuduyla onlara da sonsuz sevgilerimi sunarim.

Balikesir, 2016

Taner ATILMIS



OZET

ISLETMELERDE KONTROL ODAGI VE LIiDER-UYE ETKILESIMINIiN i$
TATMINI UZERINDEKI ETKIiSi

ATILMIS, Taner
Yiiksek Lisans, isletme Anabilim Dah
Tez Damismani: Dog. Dr. Oya inci BOLAT

2016, 78 Sayfa

Bu ¢alismanin amaci, kontrol odaginin, lider-iiye etkilesimi ve ig tatmini
iligkisi {izerindeki diizenleyici etkisini ac¢iklamaktir. Calismanin 6rneklemini,
Ankara, Balikesir, Bursa, Canakkale, Istanbul ve Izmir’deki banka subeleri
olusturmaktadir. Veriler anketler araciligiyla toplanmistir. Bu kapsamda, bes yiiz
yirmi yedi anket analiz edilmistir. Calismanin bulgulari, lider-liye etkilesiminin is
tatmini ilizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugunu
gostermektedir. Ayrica, lider-iiye etkilesimi ve kontrol odag: etkilesiminin ig tatmini
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi s6z konusudur. Bu asamada, lider-liye
etkilesiminin is tatmini tizerindeki etkisinin arttig1 goriilmiistiir. Bu sonuclara gore,
dis kontrol odakli isgoérenlere gore, i¢ kontrol odakli isgorenlerde lider-iiye
etkilesiminin is tatmini tlizerindeki etkisinin daha fazla oldugu soylenebilir. Diger
yandan, kontrol odagmin is tatmini lizerinde anlamli bir etkisi bulunamamustir.

Gelecek caligmalara yonelik bazi 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Lider-iiye etkilesimi, kontrol odagi, is tatmini.



ABSTRACT

EFFECT OF LOCUS OF CONTROL AND LEADER MEMBER EXCHANGE
ON JOB SATISFACTION IN BUSINESS

ATILMIS, Taner
Master Thesis, Department of Business Administration,
Adviser: Doc. Dr. Oya Inci BOLAT

2016, 78 pages

The purpose of this study examines the moderating effect of locus of control
on the relationship between leader-member exchange and job satisfaction. The
sample of the study was branch banks in Ankara, Balikesir, Bursa, Canakkale,
Istanbul and Izmir. The data were collected through questionnaires. In this frame,
five hundred twenty seven questionnaires were analyzed. The findings of the study
showed that leader-member exchange has a statistically significant and positive
effect on job satisfaction. Moreover, interaction between leader-member exchange
and locus of control has a statistically significant positive effect on job satisfaction.
At this stage, it was seen that the effect of leader-member exchange on job
satisfaction has increased. According to these results it can be said that the effect of
leader-member exchange on job satisfaction was higher when employees’ locus of
control was internal as opposed to when it was external. On the other hand, we
couldn’t find any significant effect of locus of control on job satisfaction. Some

suggestions for future research have been offered.

Key Words: Leader-member exchange, locus of control, job satisfaction.
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1. GIRIS
1.1. Problem

Kiiresellesme ve rekabetin yogun olarak yasandigi is yasaminda, orgiitlerin
varliklari siirdiirebilmeleri ve basarili olmalari, sahip olduklar1 kaynaklar1 etkin
ve verimli bir bicimde kullanmalarma baghdir. Orgiitlerin en &nemli
kaynaklarindan biri de ¢alisanlaridir. Orgiitler amaglarma calisanlar1 araciligiyla
ulasirlar. Orgiitlerin amaglarma etkin ve verimli bir bicimde ulasabilmeleri igin,
insan kaynaklarini etkili kullanmalar1 ve onlarin bilgi, beceri ve gelisimlerinden
en lst diizeyde yararlanmalar1 gerekmektedir. Ancak bunun gergeklesebilmesi icin
orgiitte, calisanlarin motive edilmesi ve yaptiklart isten tatmin olmalarim
saglamak 6nem kazanmaktadir (Temur, 2009:48). Calisanlarin yaptiklari ise karsi
gelistirdigi bir tutum olarak is tatmini, is sartlarimin (isin kendisi, yonetim ve
calisanlarin tutumu vb.) ya da isten elde edilen sonuclarin (iicret, is glivenligi,
terfi, kariyer vb.) kisisel bir degerlendirmesini ifade eder (Cekmecelioglu,
2005:28) ve isin kazandirdiklar1 ile galisan beklentilerinin birbiri ile uyumu
sonucunda ortaya ¢ikar. Bagka bir ifade ile is tatmini, calisanin is ve i ortamina
iliskin bir dizi faktoriin olusturdugu tutumlarin bileskesidir (Ozgen vd.,
2002:332). Buna gore is tatmini, bireysel ve orgiitsel nitelikli bir¢cok faktoriin
etkisi ile olusur. Calisanlarin liderleriyle olan iliskileri de bu faktorlerden biridir.
Nitekim, is tatmininin olusmasinda lider ile ast1 arasindaki etkilesimin niteligi,
calisanlarin ise kars1 gelistirdigi tutumlar etkileyebilmekte ve bunun sonucunda is
tatmini ya da tatminsizligi olusabilmektedir (Rasouli ve Hagthaali, 2009:59;
Malik vd., 2015:1988) .

Ote yandan lider ile calisanlar arasindaki iliskide ve is tatminin
olugmasinda calisanlarin kisilik 6zellikleri de etkili olmaktadir (Kaslh ve Seymen,
2010:109). Bir kisilik 6zelligi olarak kontrol odagi; bireylerin hayatlarini ne kadar
kendilerinin ya da kendileri disindaki baska gii¢lerin kontrol ettigine dair olan
hislerini olusturmaktadir (Morry, 2003:495). Bu kontrolii kendisinde algilayan
bireylere i¢ kontrol odakli, dis giiclerde algilayanlara ise dis kontrol odakli
bireyler denmektedir. Buna gore i¢ kontrol odakli bireylerin liderleriyle daha iyi

iliskiler gelistirdigi ve isten daha ¢ok tatmin olmasi beklenmektedir. Dolayisiyla
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kontrol odaklilik, lider-liye etkilesimi ve is tatmini iliskisinde diizenleyici bir

etkiye sahiptir.

Bu agiklamalardan hareketle, "lider-iiye etkilesimi ve is tatmini arasindaki
iliski ve kontrol odaginin bu iligki iizerindeki diizenleyici etkisi" bu arastirmanin
problemini olusturmaktadir. Bu amagla Oncelikle, kontrol odagi, lider-iiye
etkilesimi ve is tatmini kavramlari lizerinde durulmus; daha sonra bu degiskenler
arasindaki iliskiler ele alinarak hipotezler gelistirilmistir. Yapilan kuramsal
degerlendirmelerden hareketle, banka subelerinde yapilan arastirmanin bulgulari

analiz edilmis ve sonuglar tartigilmistir.

1.2. Amag

Bu ¢alisma, lider-iiye etkilesimi ve is tatmini arasindaki iligskiyi ve kontrol
odaginin bu iligki tlizerindeki diizenleyici etkisini ortaya koymak amaciyla

yapilmistir. Bu amag dogrultusunda asagidaki sorulara yanit aranmaktadir:

1. Isgorenlerin sahip oldugu kontrol odag algisi, is tatminini etkilemekte
midir?

2. Isgorenlerin lider iiye etkilesimi kalitesi ile is tatmini arasinda anlamli
bir iliski var midir?

3. Kontrol odaginin lider iiye etkilesimi ve is tatmini iliskisinde

diizenleyici bir etkisi var midir?
1.3. Onem

Genel olarak ¢alisanlarin iglerine iliskin duygularinin bir yansimasi olarak
tanimlanan is tatmininin, liderlerin astlar1 ile farkli farkli diizeylerde etkilesim
icine girdiklerini savunan lider {iye etkilesimi ile iliskisinin ve bu iliskide bir
kisilik 6zelligi olan kontrol odaginin diizenleyici etkisinin olup olmadigini ortaya

cikaracak olan bu tez ¢alismasi, yazinda yapilan 6ncii ¢alismalardan biri olacaktir.

1.4. Varsayimlar
Bu tez calismasinda asagidaki varsayimlardan hareket edilecektir:

1. Isgorenlerin yetisme ortamlari, kisilik yapilar1 ve olaylar1 algilama

sekilleri dolayis1 ile i¢ veya dis kontrol odakli olacagi bir gercektir.
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Benzer sekilde isletmelerde, lider iiye etkilesiminin niteligi, isgdrenlerin
liderleri ile gelistirdikleri iliskinin boyutuna goére farklilik
gosterebilecektir.

2. Bu arastirmada, is tatmini tlizerinde etkili oldugu distiniilen kontrol
odag1 ve lider iiye etkilesimi diginda, bu g¢aligmanin yapist geregi
deneysel a¢idan kontrol altina alinamayan bagska degiskenlerin etkisi de
s0z konusudur. Ancak ele alman degiskenler arasindaki iliskilerin,
arastirilmak istenen alani yansittigi varsayilmistir.

3. Bu arastirmada kullanilan veri toplama araglarimin, ele alinan
degiskenleri dogru olarak ol¢tiigii varsayilmistir.

4. Anket formlarnin, 6rneklemi olusturan calisanlar tarafindan ictenlikle

ve diiriist bir sekilde yanitlandig1 varsayillmistir.

1.5. Simirhliklar
Bu tez ¢alismasinda asagidaki sinirliklar mevcuttur:

1. Bu arastirmanin kuramsal g¢ercevesi, ulasilabilen alan yazin, gorgiil
uygulamasi ise veri toplanan bolgelerle sinirlidir.

2. Arastirma, Orneklemi olusturan isgorenlerin veri toplama araglar
kapsamindaki dl¢eklere verdikleri yanitlarla sinirlidir.

3. Sosyal bilimler alaninda yapilan c¢aligmalarin tamamen deneysel
temellere oturtulamamasindan kaynaklanan siirlilik, bu ¢alisma igin de
gecerlidir.

4. Caligmada, kendi kendini degerlendirme yonteminin kullanilmasi,
kontrol odagi, lider iiye etkilesimi ve i tatmini degiskenlerinin ayni
Olcekle, ayn1 zamanda ve ayni kisiler tarafindan degerlendirilmesi

nedeniyle, ortak yontem varyansi egilimi olasilig1 bulunmaktadir.

1.6. Tanimlar

Kontrol odagi: Yasam boyunca ortaya ¢ikan her tiirli olumlu ya da
olumsuzluk tizerinde bireyin kendisinin ya da kendisi disindaki giiglerin etkili

olduguna iligkin kisisel inancin1 ifade etmektedir (Giiltekin, 2011:13).

Lider iiye etkilesimi: Lider ve iiye etkilesimi, etkilesime konu olan

taraflar1 ve bunlar arasinda birbirine bagli olan davramis kaliplarmi kapsayan,
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girdileri karsilikli olarak paylasip ortak bir kiiltiir ve deger yaratan bilesenler ve
bunlar arasindaki iliskiler sistemini inceleyen bir yaklasimi ifade etmektedir

(Bolat, 2011b:167).

Is tatmini: Isgorenin isine iliskin kisisel degerlendirmesi ve is veya

isletmenin farkli yonleriyle ilgili duygusal tepkisidir (Millet, 2005:7).
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2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. Kontrol Odagi

Son zamanlarda psikoloji ve diger sosyal bilimlerde en ¢ok ¢alisilan kisilik
Ozelliklerinden biri haline gelen kontrol odagi (Rotter, 1990:489; Twenge vd.,
2002:308) kavrami, basimiza gelen olaylarin sorumlusunun kendimiz mi, yoksa
bizim kontroliimiiz digindaki giigler mi oldugu, sorusuna verilen yanit ile ilgilidir.
Bir kisilik 6zelligi olan (Basim ve Sesen, 2006:160) kontrol odagi kavraminin
kuramsal cergevesini Rotter’in sosyal 6grenme kurami olusturmaktadir (Rotter,
1966:2). Genel olarak kontrol odagi, bireylerin hayatlarini ne dlgiide kendilerinin
ya da kendileri disindaki bagka gii¢lerin kontrol ettigine dair hislerdir (Morry,
2003:495). Kontrol odagi, bireyin kendi ¢evresi tizerinde ne diizeyde hakimiyete
sahip olduguna (Loosemore ve Lam, 2004:388) ve kendi kaderini ne dlgiide
kontrol edebildigine isaret eder (Thomas vd., 2006:1057). Kontrol odagi, bireyin
yasamdaki olaylar1 kontrol etmek icin kendi yeteneklerine olan inancini (Rotter,
1966:1) ifade eder. Kontrol odagi kavramimin dayanagmi Rotter’in sosyal

o6grenme kurami olusturur. Bu kuram asagida agiklanmaya ¢alisilmistir.

2.1.1. Sosyal Ogrenme Kurami

Bireylerin karmasik sosyal davranisimi agiklamaya calisan bir kuram
(Erbin-Roesemann, 1995:38) olan Sosyal Ogrenme Kuramimin temel varsayimu,
bireyin yasadigr olaylar karsisinda; cevresine, deneyimlerine ve ge¢cmisine bagl
olarak kendine 0zgli tepkiler verecegi varsayimidir (Kiiclikkaragoz, 1998:25).
Bireyleri iyimser olarak goren (Mearns, 2004) sosyal O0grenme kuraminda
davranigin karmasik yapisini 6ngéren dort ana bilesen vardir (Rotter, 1966:2).

Bunlar; davranis potansiyeli, beklenti, pekistirme degeri ve psikolojik durumdur.

Davranis potansiyeli, bireyin belirli bir durumda, belirli bir davranisi

gosterme olasiligini; beklenti, sergilenen bir davranisin belirli bir sonuca veya
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pekistirece yol agacagi konusundaki 6znel bakis acisini (Erbas, 2009:56);
pekistirme degeri, bir davranis1 kuvvetlendiren ya da zayiflatan uyaricilarin genel
adim1 (Agikgoz, 2003:244), psikolojik durum ise, bireyin ge¢mis deneyimlerine
bagl olarak her bir duruma farkli tepki verecegini ifade eder (Erbin-Roesemann,
1995:40).

Davranis icin Davranis Potansiyeli (DP), Beklenti (B) ve Pekistirme
Degeri (PD) asagidaki sekilde formiile edilebilir:

DP = f(B & PD)

Bu formiile gore; bir kisinin belirli bir davranisi sergileme olasiligi bu
davranisin arzu edilen sonuca yol agma olasiliginin bir fonksiyonudur. Hem
beklenti hem de pekistirme degeri yiiksek ise, davranis potansiyeli yiiksek
olacaktir. Eger hem beklenti hem de pekistirme degeri diisiik ise, davranig

potansiyeli diisiik olacaktir (Mearns, 2004).

2.1.2. Kontrol Odaginin Boyutlar:

Psikoloji ve diger sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarda, bireylerin
olaylarin sonuglar1 iizerinde algiladiklar1 kisisel kontrolleri agisindan biiytlik
Olciide farkhlastiklar1  goriilmiistiir (Libert vd., 2003:502). Buna gore,
davraniglarin bir ¢iktis1 olan pekistireglerin  kim/kimler tarafindan kontrol
edildiginin yanitim1 kendi i¢inde arayan bireyler, verdikleri yanitlara gore farkli
kontrol odagi boyutlarinda belli noktalara diiserler (Yasar, 2013:8). Bu boyutlarin

bir ucunda i¢ kontrol odagi, diger ucunda ise dis kontrol odag: yer alir.

2.1.2.1. i¢ Kontrol Odag

Kontrol odagi, bireyin kendi kaderini belirlemek ya da uygulamak

konusunda kontroliin kendisinde olup olmadigina dair olan inancinin
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gostergesidir. Bu nedenle bazi bireyler, belirli olaylari, kendilerinin veya
cevredeki diger giiclerin kontrolii altinda gériirler (Beukman, 2005:81). Iste bu
bireyler, “i¢ kontrol odakl1 bireyler” olarak adlandirilir. Bu noktadan hareketle, i¢
kontrol odag:, kuramsal olarak bireyin kendi yasaminda olan olaylarin "kendi
kontrolii" altinda olduguna (Dag, 1990:204, 1992:6) ya da davraniglar1 vasitastyla
yasam ve c¢evresini bir miktar kontrol etmesinin miimkiin olduguna isaret eder

(Hexel, 2003:1261).

Rotter (1966:10), i¢ kontrol odakli bireylerin; hedeflerine ulagsmak igin
gerekli firsatlar konusunda daha dikkatli, ¢evrelerini iyilestirmek i¢in eylemlerde
bulunan, basar1 i¢in daha ¢ok cabalayan, kendi yeteneklerini gelistirmeye daha
cok egilimli, daha ¢ok soran ve sorgulayan ve dis kontrol odakli bireylere gore
daha fazla bilgiyi hatirlayabilen bireyler, oldugunu belirtmektedir. Bu kapsamda
i¢ kontrol odakli bireyler, daha bagimsiz ve kendine giivenen, daha aktif, daha
basarili, daha ¢ok gelecege yonelik uzun vadeli planlar yapabilen ve daha az

endiseli bireylerdir.

I¢ kontrol odagina sahip bireyler, davranislari iizerinde daha fazla kontrole
sahiptir ve cabalarinin daha fazla basar1 getirecegine inanirlar (Karairmak ve
Cetinkaya, 2011:31). Aynm1 zamanda, kendi deneyimlerini kendi beceri ve gabalar1
(Cirakoglu ve Tezer, 2010:31) ile i¢giidiileri, aliskanliklar1 ve degerlerinin (Fazey
ve Fazey, 2001:348; Awan vd., 2011:658) ya da kalict 6zelliklerinin (April vd.,
2012:125) kontrol ettigine de inanirlar. Bunun neticesinde kendi eylem ve
sonuglart arasinda giiclii bir baglanti algilarlar (Thomas vd. 2006:1057). Bu
nedenle i¢ kontrol odakli bireyler, olay ve zorluklar1 daha fazla ¢aba ile
asilabileceklerine inandiklar1 i¢in olaylarin ve zorluklarin iistesinden gelmekte
usta olduklarini diigtiniirler (Boone vd., 2005:890; Lee-Kelley, 2006:236) ve bu
inaniglart nedeniyle de davranislarinin sorumluluklarini daha fazla tstlenirler

(Brown ve Treviio, 2006:605; Gezgin, 2010:52).

Yapilan ¢alismalar i¢ kontrol odagina sahip bireylerin genellikle dis
kontrol odagina sahip bireylere oranla daha saglikli ve kendini daha iyi hisseden
bireyler oldugunu ortaya koymustur (Donmez, 1986:266; Jhonson, Batey ve
Holdsworth, 2009:472; Muhonen, 2011:428). Yasamlarinin herhangi bir
boyutuyla ilgili olarak mutsuz olduklarinda bunu kendi ¢abalariyla
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degistirebileceklerine inanirlar (Connolly, 1980:177; Solmus, 2004:196). Bu
kapsamda i¢ kontrol odakli bireyler, daha gercekei planlar yapip, hedefler belirler
ve bunlar yaparken yiiksek caba gosterir (Bodill ve Roberts, 2013:164)

2.1.2.2. D1s Kontrol Odag

Birey tarafindan 6diil ve cezalarin kaynagi olarak; sans, tesadiif, kader,
giiclii digerleri veya tahmin edilemez giicler, goriilebilir. iste 6diil ve cezalarin
kaynagini yukarida siralanan bu sebeplere baglayan bireyler, dis kontrol odakli
bireyler olarak adlandirilmaktadir (Rotter, 1966:1, 1990:489; Sadowski,
Woodward, Davis ve Elsbury, 1983:627). Dis kontrol odagina sahip bireyler,
eylemlerinin kendi kisisel kontrolleri digindaki faktdrlere bagli olduguna inanirlar
(Martin vd., 2005:142) ve bu faktorlerin tesadiif, kader, sans, gii¢li digerleri veya
toplumsal zorunluluklar gibi dis giigler tarafindan kontrol edildigini diisiiniirler
(Connolly, 1980:177). Bu bireyler 6diil ve cezalar iizerinde hi¢ ya da ¢ok az
kisisel kontrolleri (Kirkcaldy vd.1999:224) oldugunu diisiiniirler. Odiil ve cezanin
kisinin kendi disindaki bagka giiclerce (Tanri, kader, sans, otorite figiirleri)
yonetildigi ya da denetlendigini diisiindiikleri icin, ddiile ulasma veya cezadan
kagma konusunda kisisel ¢abalarin etkisinin olamayacagi dogrultusundaki genel
bir inanca sahiptirler (Rotter, 1990:490; Yesilyaprak 1988:4). Bu nedenle
davraniglari ve sonuglari arasinda higbir neden ve etki gormezler. Olaylarin,
kisisel ¢caba (Marks, 1998:251) veya etkilerinden bagimsiz (Connolly, 1980:177)
ve tesadiife bagl olarak (Hexel, 2003:1262) gerceklestigine inanirlar. Bu nedenle
olaylar1 kendi kontrolii disindaki tesadiif, kader ve sans gibi olgularla
iliskilendirirler (Kutanis vd., 2011:121); yine odiilleri ve sonuglari da, kendi
kontrolii disinda ve disaridan dayatilan faktorlerin bir sonucu olarak goriirler

(Kaufman vd., 1995:44; Lee-Kelley, 2006:236).

Di1s kontrol odakl kisiler; itaatkar, cevre iizerine kontrollerinin olmadigini
diistinen, daha pasif, kendilerine ve digerlerine daha az gilivenen (Loosemore ve
Lam, 2004:388; Silvester vd. 2002:61), iletisim becerileri diisiik (Libert vd.
2003:506), anksiyete ve stres seviyeleri yiiksek (Ashby, Kottman ve Draper,
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2002:54) bireylerdir. Kendilerini dis gii¢lerin kurban1 olarak goriirler ve kendileri
ile kimlik kargasasi yasarlar (Yasar, 2013:9); kisisel hirs ve beklentileri yoktur
(Gwandure ve Mayekiso, 2011:332).

D1s kontrol odakli kisiler, pekistirecleri degistirmek i¢in ana kaynak olarak
kendilerini gérmezler (Marks, 1998:252). Bu nedenle kendi durumlarim
degistirmek veya iyilestirmek i¢in ya hi¢ caba gostermezler ya da ¢ok az gayret
gosterirler (Marks, 1998:252; Gezgin, 2010:46). Ayrica dis kontrol odakli
bireyler, olaylar1 “kontrol edilemeyen”, olarak (Avtgis ve Rancer, 1997:443)

algilarlar.

Yazindaki aragtirmalar incelendiginde; i¢ ve dis kontrol odakli bireylerin
bazi 6zellikleri siralanmistir. Bu arastirmalarda belirtilen i¢ ve dis kontrol odakli
bireylerin ortak 6zellikleri degiskenler bazinda Tablo 1’de belirtilmistir (Donmez,

1985:31; Yesilyaprak, 1988:76; De Vries ve Balazs, 1999:665; Solmus, 2004:198)
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Tablo 1. i¢ ve Dis Kontrol Odakh Bireylerin Ortak Ozellikleri.

Degisken

¢ Kontrol Odakh Bireyler

D1is Kontrol Odakh Bireyler

Yetenek

Kendi yetenek ve yargilarina

giivendikleri  icin  olusabilecek

baskilara kars1 goriislerini
savunurlar. Direngli ve 1srarcidir.
Basarisizligin nedenini sanstan ¢ok
bireysel hatalarda ararlar.
Yaptiklar isin beceriye dayandigini
vurgulayarak basarmin kendilerine
ait oldugunu savunurlar. Bu nedenle
yeteneklerini gosterebilecekleri
faaliyetleri se¢gmek egilimindedirler.
Yasadiklar1  sorunlar  karsisinda
endiseye kapilmazlar. Yasadiklari
sorunla bir daha karsilasmamak i¢in
daha

Kendinden emindirler

¢ozlim yollarm1 aramada
etkilidirler.

ve basarilar1 yiliksektir.

Toplumsal baski nedeniyle

boyun egici ve itaatkardirlar.

Direngsiz ve cabuk

vazgecerler. Basarisizliklarimi
dis

sans  ve kosullara

baglayarak sorumluluk almak

istemezler. Yasadiklar

sorunlar karsisinda

yapabilecek bir  seylerinin

olmadigina inandiklart igin

kaygihidirlar. Kendilerini
tanima konusunda zayiftirlar.
Diisiik  beklenti  seviyesine
sahiptirler. ~ Giivensiz =~ ve

kaygihidirlar  ve  basarilari

distiktiir.

Stres

Stres ve calisma hayatinin diger
zorluklar ile basa ¢ikmakta basarili,
sagliklarin1 koruma yoniinde daha

duyarhdirlar.

Stres ve c¢alisma hayatinin

diger zorluklar1 ile dogru

diizgiin  basa  ¢ikamazlar.
Sagliklarin1 koruma yoniinde
i¢ kontrol odakli bireylere

gore daha az duyarlidirlar.

Sorumluluk

Kararlarinin sorumlulugunu tagirlar.
Kaderlerinin kontrolii
kendilerindedir.  Ozgiirliiklerinin
durumunda

Kendi

kisitlanmasi tepki

gosterirler. yasamlart ile
ilgili olaylarda sorumluluk alirlar,

rahatsiz edici ve koti kosullar

Hayatlarinda kosullar1

iyl
artirmak icin ¢alisir, diger
yandan da kotii kosullarinin
diizeyini azaltmak icin ise bir
caba sarf etmez. Yasadiklari
topluma ve toplumun

kurallarina aynen uymay1
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diizeltmeye c¢alisirlar.  Olaylarin

nedenlerini  anlamak  amaciyla
sorular sorup daha fazla bilgi elde

etmeye calisirlar.

kendilerine gorev sayarlar.

Degisim

Kaderi {izerinde kontrole sahip

olduklar1 ve kendi eylemlerinden
onlarin

sorumlu olduklari inanci

degisime acik olmalarini saglar.

Genellikle hayatlarini
etkileyen giiglerin kontroliinii
kendilerinde  hissetmedikleri
icin degisimi bir tehlike olarak
goriirler. Degisim durumunda

pasif kalmayi tercih ederler.

Cevre

Kendi
ettikleri

kararlarina goére hareket
icin bilgiye daha c¢ok
Bilgi, kendi

kosullar1 hakkinda ise, yeni bilgi

ihtiyag  duyarlar.

edinmek icin ugrasirlar. Eger

karmagik bir durum varsa da,

bilgiyi daha iyi  kullanirlar.

Cevrelerindeki olaylara  karsi
olumlu davramis sergilerler. Acik
fikirlidirler.
bir

ortamdan

Kendilerini rahatsiz

edici ortamda kaldiklarinda
kurtulmak icin ¢aba

harcarlar.

Toplumsal  baskilara  ve
baskalarinin isteklerine gore
hareket ettikleri igin bilgiye
cok fazla ihtiya¢c duymazlar.
Cevre lizerindeki etkilerinin
olmadigina inandiklart igin
kaygili, kuskucu, sinirli ve
kisilik

sergilerler.

pasif ozellikleri
Dogmatiktirler.
Kendilerini rahatsiz edici bir
ortamda kaldiklarinda
ortamdan kurtulmak igin ¢aba

harcamazlar.

2.1.3.

Kontrol Odagim Etkileyen Faktorler

Yapilan aragtirmalar, i¢ kontrol odakli olmay1 olumlu bir kisilik 6zelligi

olarak betimlerken, dis kontrol odakli olmanin ise tersi bir durumu sergiledigini

ortaya koymaktadir (Basim ve Sesen, 2006:161; Kiiciikkaragdéz vd. 2013:3). Bu

yargl, aragtirmacilari, kontrol odaginin belirleyicilerine diger bir deyisle i¢ ya da

dis kontrol odakli olmay:1 etkileyen faktorlerin arastirilmasina yoneltmistir
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(Tiirkoglu, 2007:7). Yine kontrol odaginin, hayat boyunca onu degistirebilecek
veya gelistirebilecek her tiirlii etkiye agik olmasi (Burgak, 2012:16) nedeniyle,
kontrol odagimi etkileyen faktorlerin bilinmesi isletmelere ve liderlere 6nemli
bilgiler saglayacak ve i¢ kontrol odagi algisinin gelisimini tesvik etmek igin

gerekli gerekli egitim programlarinin hazirlanmasina yardimer olabilecektir.

Yazin incelendiginde; kontrol odagi algisini etkileyen pek c¢ok faktoriin
oldugu goriilmektedir. Bu faktorler; aile yapisi, 1rk, yas, cinsiyet, ¢evre, egitim
seviyesi kiiltiirel farkliliklar, deneyimler, bireyin kendisi ile kurdugu iletisim,
kisilik bozukluklar1 ve saldirganlik, is tecriibesi/iste gecen siire ile sosyal statiidiir
(Donmez, 1983:41; Nelson, 1991:214; Twenge vd. 2002:309; Spector, Sanchez,
Siu, Salgado ve Ma, 2004:41; Anderson, Hattie ve Hamilton, 2005:520; Carrim,
2006:136; Yagisan vd. 2007:258). Kontrol odagini etkileyen bu faktorlerden

bazilar1 agagida agiklanmistir:

Aile Yapisi: Aile, sosyal durumlart ve fiziksel ortamlari olusturarak;
cocuklarin motor becerileri, dikkat siliresi ve biligsel stratejiler gelistirmesine
yardimci olarak (King, Hegland ve Galejs, 2001:39); bulundugu toplumsal sinifin,
genel olarak da toplumun deger ve inanglarini ¢cocuga aktararak onun kisiligini ve
bu oOzelliklerden biri olan kontrol odagimi etkileyici bir igleve sahiptir
(Yesilyaprak, 1988:98). Bu kapsamda i¢ veya dis kontrol odagmin olusmasinda
anne babanin biiyiilk bir rol oynayabilecegi agiktir (Meyerhoff, 2005:8). Bu
nedenle aile tliyelerinin problemlerle basa ¢ikma sekli, yasama bakis agisi gocugun
i¢ ya da dis kontrol odakli olma egilimini dogrudan etkileyebilecektir (Burgak,
2012:5).

Yas: Cocugun yasi ile birlikte artan deneyimleri; olaylarda neden-sonug
iligkisini algilamasmin gelismesine, kendi gii¢lerini daha iyi tanimasina, bdylece
bagimsizligini elde etme ve kendi basina yeterli duruma gelme cabalarini ve
davraniglarinin - sonucunu daha kolay kabul edebilmesine yol acacaktir
(Yesilyaprak, 1988:95). Bu baglamda; takvim yas1 arttik¢a kontrol odaginin dis
kontrol odakliliktan i¢ kontrol odakliliga dogru bir degisim gosterdigi sdylenebilir
(Kiiciikkaragoz, 1998:39; Ongen, 2003:438).

Kiiltiirel ozellikler: Bireyin kontrol odagi algisinin olusumunda

toplumun degerleri, hayata bakis acgilari ve yasadigi kiltliriin sosyallesme
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uygulamalar etkili olabilir. Bazi kiiltiirler i¢ kontrol odagi yoneliminin gelisimini
tesvik ederken, bazilar1 dig kontrol odagi yoneliminin gelisimini tesvik edebilir.
Bu baglamda kaderci egilimleri yiiksek kiiltiirlerin {iyelerinde kontrol odagi

yonelim dissallik boyutunda goriinmesi beklenebilir (Garza ve Widlak, 1977:635).

Cinsiyet: Kontrol odag: algisi lizerinde cinsiyetin etkisine iliskin bulgular
celiskilidir. Ongen (2003:439) ve Alisinanoglu (2003:6) kadinlarin daha i¢ kontrol
odakli oldugunu, Dag (1991:11), Kiiciikkaragoéz (1998:81), Bernardi (2001:4) ve
Terzioglu (2011:10) ise erkeklerin daha i¢ kontrol odakli oldugunu belirtmistir.
Hexel (2003:1265) tarafindan yapilan ¢alismada ise cinsiyet ve kontrol odagi
arasinda anlamli bir iligki bulunamamigtir. Ayrica erkeklerde, i¢ kontrol odag:
yonelimi 6nemli olg¢lide kisisel ozgiirliik, is tatmini, dikkat duygular1 ve kisinin
yetenekleri ile ilgili yeterlilik duygulart ile ilgiliyken; kadinlarda, i¢ kontrol odagi
yonelimi anksiyete, depresyon, bolluk ve memnuniyetin yani sira O6zgiirliik

duygulari ile ilgili oldugu (Sadowski vd. 1983:627) tespit edilmistir.

2.2. Lider Uye Etkilesimi

2.2.1. Liderlik

Yillardir, liderlik ve liderligin farkli yonleri ile ilgili bir¢ok arastirma ve
binlerce ¢calisma yapilmasina ragmen hala net olarak liderligin ne oldugu ve nasil
basarilabilecegi anlasilabilmis degildir (Graen ve Uhl-Bien, 1995:220). Bu
calismalara paralel olarak liderlik degisik arastirmacilar tarafindan degisik
sekillerde tanimlanmustir. Yukl, (1989:253) liderligi, 15 hedeflerini ve 1is
stratejilerini belirleme, bunlari gerceklestirmek icin gerekli olan sorumluluk,
uyum, grup kimligi ve grup siirekliligi ile 6rgiit kiiltiiriinii olusturma siireci olarak
tanimlarken; Hirtz, Murray, Riordan, (2007:22) liderligi; yoneticilerin iggérenleri
orgilitsel amagclar dogrultusunda etkilemek icin kullandiklar1 bir ara¢ olarak
tamimlamustir. Bolat vd. (2009:166) ile Bolat, (2011a:121) ise liderligi sanat
olarak gorerek, liderligin belirli amacglar dogrultusunda insanlarin hareket ve

davraniglarini etkileme sanati, oldugunu belirtmislerdir.
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2.2.2. Liderlik Kuramlari

Liderlik kavrami organizasyonlarda degisim ihtiyaci ile paralel bir sekilde
gelismektedir. Bu geligsmeler 1s18inda liderlik ile ilgili yazin incelendiginde,
gecmisten gilinlimiize kadar ¢ok ¢esitli calismalar yapilmis ve elde edilen bulgular
1s181nda gesitli yaklasim ve kuramlar ileri siiriilmiistiir (Akkog, 2012:22). Liderin
sahip oldugu ozelliklerle baslayan bu siireg, davramigsal, durumsal, modern
yaklagimlar, neo-karizmatik kuramlar ve alternatif liderlik kuramlar1 (Aslan ve
Ozata, 2009:96) gibi isimler alan birgok kuramla devam etmistir. Bircok sekilde
adlandirilmalarina ragmen liderlik kuramlarin1 genel olarak ii¢ ana grup altinda
toplamak miimkiindiir (Bolat vd. 2009:169). Bunlar; Ozellikler Kuramu,

Davranmissal Liderlik Kuramlar1 ve Durumsal Liderlik Kuramlar1’dir.

Ozellikler kuraminda arastirma ¢abalar, biiyiik olgiide liderlerin
ozellikleri, stilleri ya da astlarina karst sergiledikleri ortalama davraniglara
odaklanmaktadir. Ornegin &zellikler kuranmu  liderligi, kisilik ~ dzellikleri,
yetenek/beceriler ve fiziksel Ozelikleri temel alarak acgiklamaya calisir.
Davranigsal liderlik kuramlarinda, liderlerin kisilik 6zelliklerinin yansimasi ya da
disa vurumu olarak kabul edilen eylemler inceleme konusunu olusturur. Durumsal
liderlik kuramlarinda ise, tek ve en iyi yonetim sekli bulundugunu savunan
davranig  kuramlarindan  farkli  olarak, uygun liderlik davranisinin,
gerceklestirilmek istenen amacin niteligi, grup iiyelerinin 6zellik ve beklentileri
ile orgiitsel ozelliklere gore degisebilecedi ileri siiriiliir. Bu yaklagimlar bir biitiin
olarak incelendiginde, arastirmalarinin lider iizerinde yogunlastig1 gézlenmektedir

(Bas, Keskin ve Mert, 2010:1014).

2.2.3.Lider Uye Etkilesimi

Dikey ikili baglanti modeli olarak da adlandirilan lider-iiye etkilesimi
kurami, ortalama liderlik tarzina karsilik olarak one siiriilmiistiir (Mayer, 2004:5).
Daha onceki kuramlar, liderin astlar1 ile tekdiize bir sekilde etkilesim icinde
oldugunu ya da liderin tiim astlarina benzer sekilde davrandiklarini varsaymistir

(Dockery ve Steiner, 1998:395). Fakat bireylerin kisilik 6zelliklerine bagli olarak
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ast veya istleri ile olan ikili iliskilerinde biiyiik farkliliklar oldugu 6nemli dl¢iide
kabul goren bir goriistiir. Bu bakimdan lider ve iiye arasindaki iliski evrimseldir

ve hizla degisebilir (Burton, Sablynski ve Sekiguchi, 2008:52).

Lider ve iiye iliskilerinin ve bilesenlerinin bir sistemi, lider ve tiyelerin
katildig1, birbirine bagli davramis kaliplari, karsilikli sonuglarin paylagimi ve
bulunulan ¢evre ile ilgili kavramlar iireten, nedenlerini ve degerlerini belirleyen
bir modeldir (Schriesheim, Neider ve Scandura, 1998:298). Lider iiye etkilesimi,
liderin smirli zaman ve enerjisi nedeniyle tiim liyelere esit onem veremeyecegini
(Deluga ve Perry, 1994:67), lider ile iiyeleri arasindaki iliskilerin homojen
olamayacagini, liderin her bir iiye ile kurdugu iliskinin digerlerine gore farkli
olabilecegini (Boies ve Howel, 2006:246) iddia etmektedir. Lider iiye etkilesimi,
ilk ortaya ¢iktigi zaman, lider ve iiyelerin her biri arasindaki ayr ikili iliskiler
tizerinde odaklanmasi ve liderlerin her bir {iye ile aym tiir iliski gelistirmedigi
iddiasindan dolay1 ¢igir agan bir kuram olarak kabul edilmistir (Dulebohn,
Bommer, Liden, Brouer ve Ferris, 1986:1176). Bu kurama gore, lider baz1 astlari
ile giiven, sevgi ve karsilikli saygi oOlgiitlerine dayali, yiiksek kalitede iliskiler
kurarken; bazilari ile daha resmi, geleneksel, bigimsel is iligskisine dayali ve daha
zayif iliskiler gelistirir (Burton vd., 2008:52; Erdem, 2008:12; Goksel ve
Aydintan, 2012:251).

Bu cercevede liderin, anahtar konumdaki sadece bir veya birkac ast1 ile
olan yakin iligkileri (yiikksek diizeyli lider iiye etkilesimi) ile bu degisimdeki
tiyeler i¢ grup olarak adlandirilirken, liderin formal iliskilerini siirdiirerek, otorite
yolu ile olusan iliskileri (diisiik diizeyli lider iiye etkilesimi) ile bu degisimdeki
tiyeler dis grup olarak adlandirilir (Brower, 2000:229; Steiner, 2010:60).

2.2.3.1. i¢ Grup

Kuskusuz liderin goérev ve sorumluluklar1 agirdir ve islerin ve isgérenlerin
hepsi ile ilgilenmesi i¢in kendi zaman1 ve enerjisi yeterli olamayabilir. Yonetim
sorumlulugunu yerine getirebilme siirecinde, yeterli zaman1 ve enerjisi olmayan
lider i¢in kendini ise adamis astlarin yardimi ¢ok 6nemlidir (Maslyn ve Uhl-Bien,
2001: 700). Bu nedenle liderler bir veya birka¢ kilit asttan olusan (Case,
1998:389) c¢alisanlar1 (genellikle yiiksek kabiliyetli veya yiiksek diizeyde
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performans sergileyenler) ile onlara daha zorlu gorevler vererek ve yiiksek
diizeyde destek saglayarak yiliksek kalitede iligkiler (Huang, Wright, Chiu ve
Wang, 2008:267; Naidoo, Goldstein ve Graen, 2011:347) olusturma
egilimindedir.

Lideri ile yiiksek kalitede iliski icinde olan ve i¢ grup olarak adlandirilan
bu gruba lider, dis grup astlara gére daha fazla miizakere 6zgiirliigii tanir (Kang ve
Stewart, 2006:532; Ergilin ve Aslantiirk, 2009:153-154). Ayrica lider, i¢ gruptaki
astlarina, onlarin sadakat ve performanslari karsiliginda (Vecchio, 1998:328),
onemli bilgileri paylasma, kariyer ilerlemesinde kolaylik, daha iyi ¢alisma ortami
ve lcret artig1 gibi astlar1 tarafindan arzu edilen is ile ilgili daha fazla 6diil saglar
(Scandura, 1999:25). Bir bakima lider, i¢ gruptaki astlarina, bi¢imsel g¢alisma
sozlesmesinin Gtesinde sosyal destek ve kaynak sunar (Bolat, 2011:259). Bu
istenilen sonuclarin karsiliginda ise liderler astlarindan daha ¢ok c¢aligmalarini,
liderine ve Orgiitiine sadakat gdstermelerini ve liderin bazi sorumluluklarini
paylagsmalarimi (Davis ve Bryant, 2006:513; Yildiz vd., 2008:96; Yukl vd.,
2008:289; O’Donnel, 2009:6) ya da daha gii¢ isleri veya gorevleri tistlenmelerini
beklerler (Boies ve Howel, 2006:246).

Ancak, yliksek diizeyde etkilesim, lider i¢in belirli zorunluluk ve
kisitlamalar da olusturur. Lider bu iliskilerini devam ettirebilmek i¢in, iiyelerine
ilgi gostermeli, ihtiya¢ ve duygularina cevap vermeli ve onlar1 ikna etme ve
danigsmanlik yapma gibi vakit alict etkileme metotlarina daha fazla zaman
ayirmalidir. Lider 6zel iliskisini tehlikeye atmadan baski kurma veya otoritesini

agir bicimde kullanma imkanina sahip degildir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 700).

2.2.3.2. D1s Grup

Bir liderin nezaret ettigi grupta, lideri ile yiiksek kalitede iliski iginde olan
ve i¢ grup olarak adlandirilan grubun yaninda; is tanimlarinin gerekli kildig:
yetenek ve hevese sahip olmayan bir grup daha bulunmaktadir. Dis grup olarak
adlandirilan bu grupta yer alan astlarla lider arasindaki etkilesim ise, sadece
liderin astlarin1 etkilemesi olarak meydana gelmekte ve tanmimlanmis rol
davraniglart ve is sozlesmeleri cergevesi ile smirli kalmaktadir (Deconinck,

2009:1082; Ilgin, 2010:82).
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Liderin dig grup tyeleri etkilemede kullandigi temel etki kaynagi/ana
giicli, pozisyon giici (Bolat, 2011b:257) o6diil ve ceza giicii ile birlikte yasal
otorite (Case, 1998:389)’dir. Bu bakimdan, bu grupta yer alan astlar sadece islerin
resmi/bigimsel gereklerini yerine getirmektedir (Yukl vd., 2008:289; O’Donnel,
2009:6). Bu astlarin bigimsel olarak verilen goérev ve sorumluluklari yerine
getirmeleri ve kendilerinden beklenen bu gorev ve sorumluluklart yerine
getirdikleri Ol¢lide yine bicimsel olarak tanimlanmis haklarini almalar1 beklenir
(Bolat, 2011:257). Bu nedenle dis grupta yer alan astlar, cogunlukla is
tanimlarinda yer alan gorevlerin disinda fazladan sorumluluk almak istemezler
(Ilgin, 2010:82). Bunun karsilig1 olarak da liderin bu kisilere saglayabilecegi
yardim, destek ve dikkate alma sadece kendi oOrglitsel statiisiiniin rol gerekleri
cergevesinde kalip, bu sinirlarin Gtesine gegmeyecektir (Cevrioglu, 2007:35).
Diger bir deyisle, dis grupta yer alan astlar, i¢ grupta yer alan astlar ile
karsilastirildiginda, arzu edilen/ekstra faydalar1 saglayamayacak (O’Donnel,
2009:6), sadece temel iicretler ile standart faydalar elde edeceklerdir (Yildiz vd.,
2008:96).

2.2.3.3. Lider Uye Etkilesimine Dayanak Olusturan Kuramlar

Lider iiye etkilesimi kuraminin kuramsal temelleri, genel olarak rol kurami
ve sosyal miibadele kuramindan yararlanilarak aciklanir (Gerstner ve Day, 1997:
827; Kang, 2004:18; Kang ve Stewart, 2006:534; Cevrioglu, 2007:23; Bolat,
2011a:67; Bolat, 2011b:257).

2.2.3.3.1. Rol Kuram

Rol kurami isletmelerde iiyelerinin sahip olduklar1 pozisyona gore,
yapmalar1 gereken isleri roller veya davranis bicimleri {lizerinden yiiriitmeleri
anlamina gelmektedir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 698). Baska bir ifade ile,
dyeler is, gorev ve sorumluluklarini {istlendikleri roller araciligiyla yerine
getirirler. Graen ve Uhl-Bien (1995: 698), lider ve iiye arasindaki iliskinin, ¢esitli
rol yapma evrelerinin bir sonucu olarak gelistigini 6ne slirmiislerdir. Bu agamada

lider iiye etkilesimi kuraminin gelisimi; rol alma, rolii gerceklestirme ve roliin
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rutinlesmesi olarak ortaya ¢ikmistir (Scandura ve Lankau, 1996:245; Kang ve
Stewart, 2006:535). Bu siire¢ agagidaki gibi aciklanabilir:

Rol Alma: Bu siireg, lider ve astin degisim iliskisine girdigi ilk asamadir.
Rol alma agamasinda lider, iiyeden herhangi bir sey talep ederek, tiyeye belirli bir
gorev vererek veya rica da bulunarak, onun motivasyon ve davranislarini
degerlendirir ve smirlarin1 6grenmeye ¢alisir (Davis ve Gardner, 2004:445). Lider
astindan aldig1 geri bildirimlere ve gonderdigi rolii oynama derecesine gore astini

degerlendirir ve yeni bir rol gondermesi yapip yapmayacagina karar verir.

Rolii Gerceklestirme: Bu evrede, lider ve iiye arasinda sosyal degisim
iligkisi sekillenmeye baslar ve karsilikli olarak beklentilerin var olmasi ve bu
beklentilerin ne oranda karsilandiginin belirlenmesi sonucunda lider iiye
etkilesiminin hangi kalitede gerceklesecegi de hemen hemen belirlenmis olur
(Erdem, 2008:21). Lider ve iiye arasindaki etkilesimin hangi nitelikte olacagi
biiylik oOlgiide astlarin gosterdikleri performansa bagli olarak degisir (Bolat,
2011b:257).

Roliin Rutinlesmesi: Liderin liyeden, iiyenin de liderden beklentileri bu
asamada yerine oturur ve rutin hale gelir (Arslantiirk, 2008:36). Ayrica bu
asamada lider ve iiye arasindaki etkilesim tahmin edilebilir hale gelir ve lider ile
iiye arasinda bir duygusal bag olusur. Boylece lider ve iiye arasindaki iliskinin
kalitesi daha belirgin ve kalici olur (Davis ve Gardner, 2004:445; Bolat,
2011b:257).

2.2.3.3.2. Sosyal Degisim Kuram

Uyelerin hem &rgiitle hem de lideriyle olan degisim iliskisinin kalitesini
tanimlayan bir iskelet olarak kullanilan sosyal degisim kurami, insanin sosyal bir
varlik oldugu gercegine dayanmaktadir. Insanin fiziksel ihtiyaglarinin yaninda
bazi sosyal ihtiyaclart da vardir. Birey kendi sosyal ihtiyaclart karsilandigr siirece,
toplumun sosyal ihtiyaglarina cevap verir ve bdylece kisiler arasinda sosyal

degisim dongiisii baslar. Bu nedenle lider ve iiye arasindaki iligkilerde rollere
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odaklanan rol kuramimin aksine, sosyal degisim kurami lider ve iiye arasindaki

degisime daha fazla 6nem vermektedir (Kang, 2004:19).

Sosyal degisim iliskisinde taraflar, degisim sonucunda elde edecekleri
faydalarla, katlanacaklari maliyetleri g6z Onilinde bulundururlar. Bu iligkide
bireyler, adil bir bolisim olmasmi arzu ederler (Bolat, Bolat ve Seymen,
2009:220). Bununla birlike sosyal degisimin yazili kurallar1 yoktur. Sosyal
degisim artan yiikiimliilik, siikkran ve giiven duygular1 ile sonuglanir. Lider ve
astlar1 arasindaki sosyal degisim artik¢a, lider iiye etkilesiminin kalitesi

muhtemelen daha giiglii hale gelir (Greguras ve Ford, 2006:435).

Paylagilan somut ve somut olmayan kaynaklarin degeri ne kadar fazla
algilanirsa lider liye etkilesiminin kalitesi de o kadar yiiksek olur (Giirboylu,
2009:42,43). Bu noktada diisiik kaliteli lider tiye iliskileri, is s6zlesmesinde
belirtilen 6tesinde herhangi bir degisimin olmadigi ekonomik (s6zlesme) degisim
olarak tanimlanirken yiiksek kaliteli lider {iye iligkileri is akdinin 6tesinde sosyal

degisim olarak tanimlanir (Sparrowe ve Liden, 1997:523).

2.2.3.4. Lider Uye Etkilesimi Kuraminin Gelisim Siireci

Koklerini Graen ve arkadaslar tarafindan gelistirilen Dikey Ikili Baglant:
Modeli (Vertical Dyad Linkage Theory)’nden alan (Brower, 2000:229) lider iiye
etkilesimi ortaya atildigi 1970°1li yillardan bu yana Dikey Ikili Baglanti Modeli
(Vertical Dyad Linkage), Lider Uye Etkilesimi (Leader-Member Exchange) ve
Lider Olma (Leadership-Making) gibi terimler ile ifade edilmis (Scandura ve

Lankau, 1996:244) ve siirekli bir gelisim siireci iginde olmustur.

Lider iiye etkilesiminin gelisimi, lider ve iiye arasindaki ilk etkilesim ile
baslayan bir dizi adim olarak tanimlanabilir. Bu ilk etkilesimi, yiiksek kaliteli
degisim iligkisi gelistirmek icin bireylerin birbirini giiven, saygi ve sorumluluk
gibi iligki acisindan gerekli bilesenler sahip olup olmadigini belirlemek amaciyla

test ettigi bir dizi degisim izler (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001:698).

llgili yazinda, lider iiye iliskilerinin gelisim siirecine iliskin gesitli
yaklagimlar mevcuttur. Bir yaklasima gore, lider iiye iliskisinin gelisimi ti¢

evreden olusan “hayat dongiisii modeli” ile aciklanmustir. iliski, lider ve iiyenin
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birbirlerinin ilgi alanlarini, davranig tarzlarini, karsilikli degistirebilecekleri
potansiyel kaynaklarin1 ve karsilikli rol beklentilerini degerlendirdikleri baslangig
test donemi ile baglar. Bazi iligkiler bu ilk evrenin ilerisine gecemez. Eger iligki
ikinci evreye gecerse, etkilesim diizeyi olgunlasarak karsilikli giiven, baglilik ve
saygil gelisir. Baz1 etkilesim iligkileri {i¢iincii ‘‘olgun’’ evreye ulagir (Yukl, 2002:
117).

Genel kabul goren yaklagima gore lider iiye etkilesimi kuraminin gelisimi
Graen ve Uhl-Bien (1995:225) tarafindan farklilasan ikili iliskilerin kesfi,
farklilasan ikili iliskilerin 6zelliklerinin ve orgiitsel etkilerinin arastirilmasi, ikili
iligkilerin olusumunun tanimlanmasi, ikili iliskilerinin grup ve diger alt iinitelere

yayilmasi olarak dort sathada agiklanmuistir.

Farklilasan Ikili Tliskilerin Kesfi: Bu safha, liderin tiim astlarma tutarli
davranig gosterdigini farz eden oOnceki liderlik yaklagimlarindan ayrilma
noktasidir. Dikey 1kili Baglanti Modelinin gelisimini olusturan bu safha
1970’lerin basinda baglamis ve 1980’lerin basina kadar devam etmistir (Girton,
2001:23). Bu safhada, lider ve iiyeyi tanimlamak i¢in odak noktasi olarak liderin
davraniglar1 alinmistir. Boylece liderleri hakkinda tepkileri 6nemli 6l¢iide degisen
tiyeler ile lider ve iiye ikilisi analiz edilmeye baslanmistir. Bu baglamda kuram

iliski bazl olarak gelismeye baslamistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995:227).

Farkhlasan ikili Iliskilerin Ozelliklerinin ve Orgiitsel Etkilerinin
Arastirllmasi: Yazinda ikinci safha, kuramin adinin lider iiye etkilesimi olarak
degistigi zaman olan 1982’de baslamistir (Girton, 2001:23). Bu safhada
aragtirmalar lider {liye etkilesiminin niteligine, belirleyicilerine ve lider liye
etkilesiminin Orgiitsel degiskenler (performans, is tatmini, Orgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandaslik davranisi, giiclendirme, orgiitsel adalet vb.) ile nasil iligkili
oldugu konusuna odaklanmistir. Bu safhadaki arastirmalarin bulgular1 soyle
Ozetlenebilir: (1) Lider iye etkilesiminin gelisimi lider ve iiyenin kisilik ve
davranigindan etkilenir ve rol siiregleri vasitasiyla gerceklesir, (2) Yiiksek kaliteli
lider iiye etkilesimi lider, iiye, is birimi ve genel olarak isletme ic¢in pozitif
sonuglara sahiptir, temelinde kavramlastirilmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995:228).
Ayrica bu safhada, lider tiye etkilesimi agisindan etkilesimin niteligine bagl

olarak yiiksek etkilesim kurulan iggdrenler liderin goziinde “i¢ grup” iiyeler olarak
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degerlendirilirken, niteligin diisiik oldugu tyeler ise “dig grup” iiyeler olarak

degerlendirilmistir.

ikili Tliskilerin Olusumunun Tammlanmasi: Ugiincii safhada, yiiksek
nitelikli lider iye iligkilerinin gelisiminin arastirilmasi ve tanimlanmasi dikkati
cekmektedir. Boylece dikey ikili isbirligi olusturmaya yonelik tavsiye edici bir
yaklasim 6n plana ¢ikmistir. Ayrica lider {iye etkilesimi ile tutumlar, demografik
ozellikler, degerler, sahip olunan yetenekler, karsilikli gliven, ortaklik beklentisi,
lider ozellikleri, begeni, iletisim, algilanan benzerlik, takimlarin o6zellikleri
-degerleri, kurallari vb.- liderin sahip olduklar1 gii¢ kaynaklari, Orgiitsel
politikalar, orgiit kiiltiirii, orgiit iklimi gibi degiskenler arasindaki iligkiler
arastirilmistir (Ozutku vd. 2008:194). Bu asamada en 6nemli konu, lider ve astlar

arasindaki iliskilerin zamanla nasil gelistigi olmustur.

ikili iliskilerinin Grup ve Diger Alt Unitelere Yayilmasi: Bu safhada
lider iiye etkilesiminin analizi, dikey ikiliden grup ve orgiit diizeylerine dogru
kayarak sistem diizeyinde analiz bakis agis1 ortaya ¢ikmistir. Bu sathada, onceki
asamalardan elde edilen bulgularin biitiinlestirilmesi ile orgiitsel sistem icinde ikili
iligkilerin nasil organize edilebilecegi arastirilmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995:
234).

2.2.3.5. Lider Uye Etkilesiminin Boyutlar

Yazinda lider iiye etkilesimi cesitli boyutlar altinda degerlendirilmistir.
Bazi aragtirmacilar lider iiye etkilesiminin tek boyutlu oldugunu ileri siirerken
(Graen, Ginsburg ve Schiemann, 1977:495; Graen ve Uhl-Bien, 1995: 236 ),
digerleri (Liden ve Maslyn, 1998:47) lider iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu
oldugunu ifade etmektedirler. Dienesch ve Liden (1986:624), lider {iye
etkilesimini, katki, sadakat ve etki olarak {i¢ boyutta ele almis, Liden ve Maslyn
(1998:49) ise bu boyutlara ilave olarak mesleki saygi boyutunu katmistir.

Bu noktadan hareketle lider iiye etkilesiminin boyutlarini katki, sadakat,
etki ve mesleki saygi olarak asagida sunulan dort ana baslik altinda ifade etmek

mumkindiir:

Katki: Katki, bir ol¢iide acik ve ortiik hedefleri basarmak ig¢in lider ve
tiyenin isle ilgili ¢abalari, olarak tanimlanabilir. (Lee, 2008:672). Dienesch ve
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Liden (1986:624) katkiy1; her bir iiyenin, liderle olan ikili etkilesiminde, ortak
amag i¢in dolayli veya dolaysiz sekilde ortaya koydugu is odakli aktivitelerin
miktari, kalitesi ve yonii ile ilgili algilamalardir, seklinde tanimlamaktadir. Bu
kapsamda lider iiye etkilesiminin baslangicinda, lider astlarinin performansini
vermis oldugu gorevleri dikkate alarak degerlendirecektir. Gorevlerini liderin
arzuladig1 diizeyde yerine getirebilen astlar, ayni bagartyr gosteremeyenlere
oranla, liderle yiiksek kaliteli bir etkilesim kuracaklardir (Giirboylu, 2009:46,47;
Bas vd. 2010:1019).

Sadakat: Lider ve iiyelerin birbirlerinin davramislarini ve kisiliklerini
desteklemelerini, sorgusuz sualsiz Dbirbirlerinin kararlarina ve yaptiklar
hareketlere sahip ¢ikmayi, saygr duymayi, oOrgiitte c¢alisan diger kisilere karsi
birbirini savunmay1 (Goksel ve Aydintan, 2012:250) kapsar. Lee (2008:672)’ye
gore ise lyeler, liderin vizyonu ve amagclart dogrultusunda caba gdstermekle

liderlerine olan sadakatlarini gosterirler.

Etki: Etki, is veya profesyonel degerlerden ziyade kisilerarasi gekicilige
dayali olarak bireylerin karsilikl1 etkilesimleridir. ikili i¢inde yer alan iiyelerin
birbirlerine kars1 besledikleri duygular, is baglantili veya profesyonel degerlerden
ziyade kisiler arasi etkilesime ve ilgiye dayanmaktadir. Bu nedenle lider ile iiye
arasindaki karsilikli sempati, etkilesim ve ilgi alanlarimin benzerligi, lider liye
etkilesimi iligkisinin kurulmasi ve devam ettirilmesinde degisen oranlarda etkilidir
(Girton, 2001:26). Ayn1 takimin taraftar1 olan bir lider ve iiye arasindaki etkilesim

buna 6rnek gosterilebilir.

Mesleki Saygi: Mesleki saygi, lider veya iiyenin igletmenin iginde veya
disinda, is cizgisindeki miikemmellik ile kavustugu {inii, liderin veya diger
isgérenlerin goziinde olusturdugu algiy: ifade eder (Lee, 2008:672). Bu algi, o kisi
ile ilgili gegmis tecriibelere, o kisinin aldig1 egitime, o kisi hakkinda isletme
icinde ya da disinda yapilan yorumlara, tarihsel verilere; alinan 6diil ya da 6nemli

kisiler ile olan iligkileri gibi hususlara dayanabilir.
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2.3. Is Tatmini
2.3.1.1s Tatmini Kavram ve is Tatmininin Onemi

Genel olarak calisanlarin islerine iliskin duygusal tepkisi olarak
tanimlanan is tatmini kavramu ile ilgili ¢alismalarin baslangi¢ noktas1 Hawthorne
calismalarina dayanir. Bununla beraber, F.W. Taylor'un gelistirmis oldugu
Bilimsel Yonetim Yaklasiminin da, ¢alisanlart verimlilige sevk edecek secenekler
iiretmesi acisindan is tatmini c¢alismalar1 tizerinde etkisi olmustur (Sengiil,
2008:38). Baz1 kaynaklara gore ise is tatmininin bigimsel tanimi 1931 yilinda
Fisher ve Hanna tarafindan yapilan c¢aligmalara uzanmaktadir. Bu caligmalarda
Fisher ve Hanna is tatminini, diizenli olmayan ruh halinin bir iriinii olarak

tanimlamisglardir (Zhu, 2013:293).

Is tatmini, bireyin isten, yoneticilerden, c¢alisma grubu ve toplam is
cevresinden elde etmeye calistig1 rahatlatici ve i¢ yatistirict durumunu ifade eder.
Buna gore, is tatmini, ¢alisanlarin is c¢evresine karsi gostermis oldugu 6znel
tepkilerden ibaret olup (Jhonson ve Jhonson, 2008:540), is hakkinda varolan
toplam olumlu duygu ya da cesitli acilardan isle ilgili tutumlarin bir kiimesi,
olarak kabul edilebilir (Lu, While ve Barriball, (2004:212). Tim bu
tanimlamalardan hareketle is tatminini, isgorenlerin islerinden ve isin degisik
yonlerinden duyduklart memnuniyet ya da ise karst duyduklari olumlu veya

olumsuz duygular, olarak tanimlayabiliriz.

Is, isgdrenin hayatim siirdiirebilmesi, toplumda saygin bir yer
edinebilmesi, kendisi ve ailesi i¢in daha iyi yasam kosullar1 saglayabilmesi i¢in
gerekli olan olanaklara ulagmasini saglayan en 6nemli faaliyettir. Ayrica is bir
insanin giin igerisinde en fazla zaman gecirdigi boliimdiir. Ayn1 zamanda is
kisinin yeteneklerini sergileyerek tirettiklerinden doyum saglamasina da yol agtig1
icin, bireyin yasamindaki Onemli sosyal ortamlardan birini olusturur. Bu
bakimdan; oOrgiitsel yazinin 6nemli ve yinelenen sorularindan biri, isgorenlerin
islerinde nasil iyi performans sergileyebilecekleri ve nasil tatmin olacaklaridir

(Janssen ve Yperen, 2004:368).

Is tatmini yiiksek seviyede olan bir isgéren, muhtemelen kendi konumunu

begenecek, isletmesi ile gurur duyacak ve sonugta biiyiik olasilikla verimliligi
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yiiksek olacaktir. Ote yandan is tatmini diisiik olan bir isgdren, isi ile geregi kadar
ilgilenmeyecek, isletmeye baglilik hissetmeyecek ve sonugta isletmeye arzu edilen
katkilar1 yapmayacaktir (Hagedorn, 2000:9). Bu nedenle is tatmini, isinden tatmin
olan bir calisanin daha etkili ve verimli olacagi ger¢eginden hareketle tiim

isletmeler agisindan hayati 6neme sahip bir orgiitsel olgudur.

2.3.2.1s Tatmini ile Tlgili Kuramlar

Is tatmini bir tutum olarak, davranis igeren motivasyondan farkli olmasina
karsin, yazinda ilk kez is tatmininin sistematik bir bicimde incelenmesi
motivasyon kuramlariyla olmustur. Ancak, insan davraniglarinin karmasiklig
nedeniyle, motivasyon kuramlarinin herhangi birinin tek basina motivasyon ve is
tatmini konusunu bir biitiinlik icerisinde aciklayabildigini sdylemek zordur
(Karapinar, 2010:74). Bu nedenle is tatminini aciklamak maksadiyla pek cok
kuram gelistirilmistir. Bunlarin bazilar1 (Is Ozellikleri Modeli ve Cornell Modeli)
dogrudan is tatmini ile ilgiliyken, bazilar1 (ihtiyaclar Hiyerarsisi, Cift Faktor
Teorisi, ERG yaklasimi, Beklenti Teorisi, Amag¢ Teorisi, Esitlik Teorisi)
motivasyon kuramlarindan kaynaklanmaktadir. Burada is tatmini ile dogrudan

ilgili oldugu diisiiniilen Is Ozellikleri Modeli agiklanmaya calisilacaktir.

Is Ozellikleri Modeli:

Hackman ve Oldham’in Is Ozellikleri Modeli Sekil 1°de verilmistir. Bu
modele gore, is tatmininin en 6nemli belirleyicisi temel is Ozellikleridir. Bu
ozellikler, beceri ¢esitliligi, gorev biitiinliigli, gorevin onemi, Ozerklik ve geri
bildirimdir (Hackman ve Oldham, (1975:161; 1980:90).
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. Kritik i isi
Temel is o] psikolojik . I-s| i k-lf-l
ozellikleri i P ) e Tigit
durumlar sonuglar
Beceri cesitliligi 3
Gorev bitlinliigli =———sHissedilen anlamlilik I¢sel is motivasyonu
Gorevin 6nemi
Ozerklik —Hissedilen sorumluluk Is performansi
Is tatmini
Geri bildirim — Sonuglara iligkin
bilgi sahibi olma ) Isgoren devir hiz1 ve
devamsizlik
‘ Gelisme ‘
Ihtiyac
Giicii

Sekil 1. is Ozellikleri Modeli.

Kaynak: Hackman ve Oldham, (1975:161, 1980:90)

Sekil 1°de goriilen boyutlar ile isinde karsi karsiya gelen bir insan, her bir
ozellige gore psikolojik bir durum yasar ve bu durum, insanin isine motive
olmasini ve dolayisiyla hem kendisi hem de ¢alistigi is yeri agisindan olumlu ve
istendik is davraniglarinda bulunmasini saglar. Bu boyutlardan;

Beceri cesitliligi: isin gerektirdigi, farkli beceri, yetenek ve zekanin
derecesini (Nakhata, 2010:221);

Gorev biitiinliigii: isin ne 6l¢iide tamaminin ya da tamamlanabilir bir
kisminin yapilmasi gerektigini (Aydogmus, 2011:49); ya da yapilacak bir isin ne
derece bastan sona kadar ilgili kisi tarafindan yapilip yapilmadigini (Mukul vd,
2013:190);

Gorevin 6nemi: yapilan ise toplum ve diger calisanlar tarafindan verilen
degerin Ol¢iistinii (Kaplan, 2011:81), ya da iggorenin yaptig1 isi ne 6l¢iide dnemli

ve anlamli gordiigiinii (Judge ve Klinger, 2011:399);
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Ozerklik: isin ne dlciide bireye 6zgiirliik tamdigmi (Savas, 2012:82) ve

Geribildirim: ¢alisanlarin sorumlu olduklart islerle ilgili olarak, is
basarim1 veya basarisizlikla ilgili bilgilendirilmesini (Ozarslan, 2010:105) ifade
eder. Fakat bu bilgilendirme yalniz lider tarafindan yapilmaz. Isgérenlerin
yaptiklari isin sonuglarin1 gézlemleme yeteneklerini de kapsar (Arnold vd. 1998:
204).

S6z konusu bu oOzellikler, calisanlarin kritik psikolojik durumlarinm
etkilemektedir. Bu noktada, beceri ¢esitliligi, gorev biitiinliigii ve gérevin 6nemi,
kritik psikolojik durumlardan “isin anlamli hissedilmesi’ni; Ozerklik “isin
sonuglari ile ilgili sorumluluk duyma”y1 ve geri bildirim de “is faaliyetlerinin
sonuclarindan haberdar olma”y1 etkilemektedir. Kritik psikolojik durumlar da
toplam olarak, igsel is motivasyonunu, is performansini, is tatminini ve isgoren

devir hiz1 ve devamsizligin diizeyini belirlemektedir (Bolat, 2003:209).

2.3.3. Is Tatmininin Sonuclar

Isgorenler giiniin biiyiik bir cogunlugunu iste gecirmekte, ise ailelerinden,
sosyal ¢evrelerinden ve hobilerinden daha fazla vakit ayirmaktadirlar. Bu nedenle
is tatmininin veya tatminsizliginin bireysel ve orgiitsel baglamda birgok olumlu

veya olumsuz sonucu bulunmaktadir.

Is tatmini en basta isgdrenin bireysel mutlulugunu ve aile yasamini
etkilemektedir. Isinde tatmini yiiksek olan bir isgdren sosyal hayatinda da mutlu
ve huzurlu olmakta, is tatmini diisiik olan bir isgdren ise buradaki mutsuzlugunu
sosyal hayatina da yansitarak bu durumdan kendisi ve ailesi de olumsuz
etkilenmektedir. Bu alanda yapilan ¢alismalarin neredeyse tiimiinde is tatmini ile
yasam tatmini arasinda pozitif bir ilisgki bulunmustur (Judge ve Klinger,
2011:403).

Orgiitsel baglamda ise is tatminin olmadig1 durumlarda is giicii devir hiz1
yiikselmekte, devamsizlik artmakta, stres yiikselmekte, artan strese bagli cesitli
zihinsel ve bedensel rahatsizliklar ortaya c¢ikmakta, bunlarin neticesinde,
performans ve verim diizeyi diismekte, orglitsel baglilik azalmaktadir (Aydogmus,

2011:47).
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Bu kapsamda isgorendeki yiiksek diizeyli is tatmini; iggérenlerin isteki
mutlulugunu arttirmakta, yaptiklar1 ise ve c¢alistiklart Orgiite daha fazla
baglanmalarmma, daha verimli ¢alismalarmma, daha yiiksek performans
gostermelerine, ise devamsizliklarinin azalmasina ve is gilicii devir oranlarinin

diismesine neden olmaktadir.

Asagida is tatminine ve tatminsizligine ait sonuglardan bir kismi ele

alinarak incelenmistir.
Uretimde Artis/Verimlilik:

Isgorenlerin tutumlarinin performans {izerindeki etkilerine odaklanan
Hawthorne arastirmalarindan kisa bir siire sonra arastirmacilar, "mutlu isgoren
verimli igsgéren" kavramina odaklanmustir (Saari ve Judge, 2004:398). Yapilan
calismalar neticesinde, mutlu ya da is tatmini diizeyi yiiksek olan isgdrenlerin
daha verimli olacagimi dair genel bir goriis vardir (Hyz, 2010: 90). Is tatmini
isgorenlerin mutlulugunu arttirmakta, yaptiklart ise ve calistiklar isletmeye daha

fazla baglanmalarina, daha dikkatli, daha verimli ¢alismalarina neden olmaktadir.
Devamsizhik:

Devamsizlik; 6ziirlii veya 6ziirsiiz olarak is yerinde bulunmama, baska bir
ifade ile hastalik kaza veya hangi nedenle ortaya ciktigina bakilmaksizin, isi
etkileyen her tiirli isten ayr1 kalmadir. Devamsizlik {iretimin aksamasina neden

olur (Hackett ve Guinon, 1985:346).

Uretimdeki aksamalar1 6nlemek amaciyla ise gelmeyen isgorenin gorevi
genellikle is yiikii hafif olan baska bir isgorene verilmektedir. Bu durum hem
devamsizlik yapan isgérendeki tatminsizligi devam ettirmekte, hem de ilave bir
yik yiliklenen isgdrenin tatmin diizeyini de olumsuz etkileyerek Orgiitsel bir

problem haline doniismektedir.
Isgiicii Devir Oranu:

Isgiicii devri, genel bir ifadeyle, “belirli bir zaman zarfinda bir isletmenin
personel kadrosunda, is¢ilerin giris ve ¢ikis hareketi” olarak ifade edilmektedir
(Kilig, 2004:66). Isgdren devir hizinin artmas1 ayn1 zamanda hem is géren, hem de

isletme acisindan 6nemli ekonomik ve sosyal sonuglara sahiptir. Isgéren agisindan
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bakildig1 zaman, isgdrenin yeni bir is aramasi ve bunu sonucunda katlanacagi
maliyet bulunmaktadir. Ayrica, psikolojik olarak kendisi ve biitiin ailesini
etkilenmektedir. Isletme agisindan, calisacak yeni kisileri bulmanin maliyeti, ise
adaptasyon ve egitim maliyeti, is kazalarinin artmasi, organizasyon iginde kalan

kisilerde moral bozuklugu sayilabilir (Medina, 2012:6).
Is Kazalar1 ve Hata Yapma:

Is tatminsizliginin sonuclarindan biri de is kazalar1 ve hata yapma oraninin
artmasidir. s tatminsizligi nedeniyle ise uyum saglayamayan, ise ilgisiz kalmis ve
isten sogumus isgorenlerin yapmis oldugu is kazalarinin yaninda; c¢alisma
ortaminda bir kaza yapmak veya kaza yapma riskinin yiiksek oldugu bir ortamda
calismak, gerilim yaratmakta, isin ¢ekiciligi azalmakta ve is tatminsizligine yol

acmaktadir (Budak, 2006:75).

Ayrica yapilan ¢alismalarda is tatminsizligi, hayattan tatmin olmama, daha
diisiikk 6zgiiven, depresyon, hastaliklar ve is yerinde yaralanma/sakatlanmalar ile

yakindan ilgilidir (Seashore ve Taber, 1979:359).
Saghk:

Is tatminsizliginin 6nemli sonuglarindan birisi de isgdrenlerin saghg ile
olan iligkisidir. Bu baglamda is tatmini isgdrenin fiziksel ve ruhsal saglig
dogrudan etkilemektedir. Henne ve Locke (1985:232-233) calismalarinda, is
tatminsizliginin isgorenler ilizerinde, ruhsal ve fiziksel bir takim hastaliklarin
tetikleyicisi olduguna isaret etmektedirler. Yine is tatminsizliginden kaynakli
ruhsal bir saglik sorunu olan stresin zamanla ¢alisanlarda iilser, kronik bas agrisi,
yiiksek kan basinci ve kalp hastaliklar1 gibi gesitli fiziksel rahatsizliklara yol

acabilecegini belirtmislerdir.

2.4. Kontrol Odag, Lider Uye Etkilesimi ve Is Tatmini Iliskisi

Calismanin bu boliimiinde, oncelikle ele alinan degiskenler arasindaki
iligkilerin dayanagini olusturan kuramlar {izerinde durulmakta; daha sonra da
kontrol odagi, lider {iiye etkilesimi ve 1is tatmini arasindaki iligkiler

agiklanmaktadir.
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2.4.1.Kontrol Odag ve Lider Uye Etkilesimi iliskisi

Lider iiye iliskileri, sosyal miibadele kapsaminda, rol siireglerine bagl
baglamda bazi isgorenler, liderleri ile daha iyi is iliskilerine sahip olurken; bazi
isgorenler liderleri ile daha kotii is iliskilerine sahip olurlar. Degisen kalitelerdeki
bu iligkiler i¢ grup ve dis grup gibi gruplarin olusmasina neden olur. Lider i¢ grup
olarak adlandirilan birkag¢ kilit iiye ile yakin iliskiler gelistirir (Kinicki ve
Vecchio, 1994:75). Diisiik kalite lider tliye etkilesimi karsilikli etki ve destegin
kisitl diizeyleri ile karakterize edilir. Liderler resmi yetkilerini kullanir ve
astlarma standart orgiitsel faydalar1 saglar. Ote yandan yiiksek kaliteli lider iiye
etkilesimi ¢alisan lider ile arasindaki karsilikli destegi ifade eder. Yiiksek kaliteli
lider iiye etkilesiminde calisan standart orgiitsel faydalarin disinda ilave odiiller

alir (Deluga, 1998:190).

Bir kisilik degiskeni olan kontrol odaginda ise i¢ kontrol odakli bireyler,
olaylar {izerindeki kontrol giicliniin kendilerinde olduguna inanirken, dis kontrol
odakli bireyler bu giicin dis giiglerde olduguna inanir (Kinicki ve Vecchio,
1994:77). Diger bir deyisle i¢ kontrol odagi, kisinin davranig veya sonuglarin
kontroliiniin, 6ncelikle kendinde yattigina dair inancini igerirken dis kontrol odag:

bu kontroliin kisinin diginda oldugu anlamina gelmektedir (Dulebohn vd.
1986:1720).

I¢c kontrol odakli bireyler pasif olarak bekleyerek sikdyetci olmaktansa,
inisiyatifi ele alarak gevrelerini kontrol etmeye calismaktadirlar. Inisiyatif temelli
girisimler sergileyen i¢ kontrol odakli bireyler, bu girisimler yoluyla liderleri ile
olan iliskilerini sekillendirmeye daha yatkindir. Aktif olarak orgiitteki rollerini
miizakere ederler ve dolayisiyla liderleri ile daha kaliteli iligkiler gelistirirler
(Dulebohn vd. 1986:1720). Kinicki ve Vecchio (1994:79) bir bankanin degisik
boliimlerinde galisan 235 iggoren iizerinde yaptigr arastirmada i¢ kontrol odag: ile

lider iiye etkilesimi arasinda pozitif bir iligski (r = 0.32, p < 0.01) bulmustur.
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Sonu¢ olarak yasadigi cevreye ve olaylara iliskin proaktif tutumlar
gelistiren, olaylarin ve sonuglarin sorumlulugunu kendinde goren, iletisime agik i¢
kontrol odakli bireylerin liderleri ile daha yiiksek kaliteli iliskiler gelistirecegi, dis
kontrol odakl1 bireylerin ise liderleri ile daha diistik kaliteli iliskiler gelistirecegi

distiniilmektedir.
Yukaridaki aciklamalardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilebilir:

Hipotez 1: I¢ kontrol odaklilik ile lider iiye etkilesimi arasinda anlamli ve

pozitif bir iligki vardir.

2.4.2. Kontrol Odag ve Is Tatmini Iliskisi

Orgiitsel yazinda, i¢ ve dis kontrol odagi arasindaki farklilasma hem
tutumsal hem de davranmigsal agidan calisanlarin is yaklagimini agiklamak igin
onemlidir (Thomas vd. 2006:1058). Kontrol odagi yapis1 bakimindan, i¢ ve dis
kontrol odagi egilimlerine sahip bireyler is tutumlar1 olarak farkli tepkiler
verecektir. Bazi ¢alisanlar, en aranilir personel olabilmek i¢in daha siki ve daha
uzun saatler ¢alisabilirken; bazilar1 ise diisiik performanslarini diger ¢alisanlar
veya kontrolleri disindaki olaylari suglayarak agiklamaya caligabilir (Lee-Kelley,
2006:234).

Bir¢ok arastirma sonucunda, yliksek performansin nedenlerini kendisine
yiikleyen, yeterlilik ve yeteneklerine giivenen, kendisine giiven duyarak diger
insanlardan bagimsiz bir bi¢imde davranabilen, sorunlari ¢ézmek igin karar
alabilen ve gerekli adimlar atabilen isgdrenlerin (i¢ kontrol odakli bireylerin)
daha fazla is tatmini, ise baglilik ve motivasyon yasadiklar1 goriilmiistiir (Solmus,

2004:197).

Ngah, Ahmad ve Baba, (2009:351) ve Noor, (2002:653) kontrol odaginin
is tatmini diizeyine direkt etki ettigini (f = 0.24, p<0.01); (B = .116, p<0.05) tespit
etmigtir. Benzer sekilde Huang (2006:162), Hsu (2011:239) tarafindan yapilan
calismada i¢ kontrol odag ile is tatmini arasinda (r= 0.38, p<0.01), (.47, p=0.00 <
0.05) ile pozitif bir iligki tespit edilmistir. Thomas vd. (2006:1067) tarafindan

yapilan ¢aligmada i¢ kontrol odagi, is tatmini (r = 0.33), ve onun alt boyutlar1 olan
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icretten tatmin (r = 0.19), terfi (r = 0.26), amirden tatmin (r = 0.24) ve is
arkadaglarindan tatmin (r = 0.24) boyutu ile pozitif iliskili bulunmustur. Yine
Tillman, Smith ve Tillman (2010:116) tarafindan yapilan meta analizde, amirden
tatmin (r = .25, p < .01), is arkadaslarindan tatmin (r = .22, p < .01), {icretten
tatmin (r = -.35, p <.01), yiikselme/terfi firsatlarindan tatmin (r = .33, p <.01) ve
toplam tatminin (r = .33, p < .01) anlamli derecede i¢ kontrol odag: ile iliskili

oldugu tespit edilmistir.

Ozet olarak, yapilan pek ¢ok ¢alismada da i¢ kontrol odakli bireylerin is
tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Spector, 1986:1015;
Spector, 1988:338; Millet, 2005:12). Yapilan ¢alismalardan da hareketle; sonuglar
tizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigini, kendi ¢abalari ve becerilerine
inanct diisiik olan bir calisanin isyerinde hedeflere ulasmada cosku ve 6zveri
gostermesi miimkiin olmayacaktir. Bunun tersine sonuglarin kendi c¢abalar1 ve
becerileri ile iligkili olduguna inanan bir ¢alisanin daha 6zveri ile ¢alisacagi ve
isinden daha fazla tatmin olacagi agikardir. Bu nedenle kontrol odag: ve is tatmini
ile 1ilgili yapilan arastirmalar 1s18inda; i¢ kontrol odakli ¢alisanlarin is
tatminlerinin dis kontrol odakli ¢alisanlara oranla daha yiiksek diizeyde olacagi

diistiniilmektedir.
Yukaridaki agiklamalardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilebilir:

Hipotez 2: i¢ kontrol odaklilik ile is tatmini arasinda anlaml ve pozitif bir

iliski vardir.

2.4.3.Lider Uye Etkilesimi ve Is Tatmini iliskisi

Lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasindaki iliskiyi ac¢iklamada Sosyal
Miibadele Kurami ve Is Ozellikleri Modeli’nden yararlanilabilir. 1964 yilinda
Blau tarafindan gelistirilen sosyal miibadele kuramina (Erdogan ve Anders,
2007:322) gore sosyal miibadeleler, tanimlanmamis zorunluluklari igerir; bir birey
baska bir bireye yardim etti§inde, tam olarak ne zaman ve ne sekilde olacagini
bilmese de gelecekte bu iyiligin karsiliginin kendisine dénecegi beklentisi i¢ginde
olur (Wayne vd.1997: 82). Orgiitlerde yasanan sosyal miibadele iliskisi iki sekilde

ele almabilir: Bunlardan biri, isgoéren ve c¢alistii Orgiit arasinda olarak
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adlandirilan miibadeleleri ifade eden ‘“algilanan Orgiitsel destek™, digeri ise
isgoren ve birlikte ¢alistig1 lideri ya da yoneticisi arasindaki etkilesimi ifade eden

lider-iiye etkilesimidir (Wayne vd., 1997:82; Liden ve Maslyn, 1998:44).

Sosyal miibadele kuramina gore, belli kosullar altinda, insanlar yarar
gordiikleri insanlara belirli bir karsilik verme ¢abasi igine girerler. Bu dogrultuda,
sosyal miibadele kuraminin bir tlirevi olan lider-iiye etkilesimi kurami, oOrgiitte
astlarin ve istlerin karsilikli fayda gordiikleri etkilesimsel bir yaklagima dayanir
(Bateman ve Organ,1983’den aktaran Ilgin, 2013:41). Lider-iiye etkilesimi, lider
ile liye arasindaki iligkinin niteliginin her bir ¢alisanla farkli diizey ve bi¢imlerde
olugmasini saglayan, basta calisanin performansi (Lin ve Ma, 2004:82) olmak
lizere Orgiite ait bircok algi, tutum ve davranisi etkileyen bir kavram, olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Akkog, 2012:18). Bu nedenle lider ve iiye arasinda gelisen
iligkinin kalitesi, aym1 zamanda birey, grup ve Orgiit diizeyindeki analiz
sonuglarin1 da etkilemektedir. (Gerstner ve Day, 1997:827). Buna gore, bu
sonuglardan biri olan is tatmininin de ¢alisanlarin liderleriyle etkilesimin niteligi
ve sonucuna gore olustugu sOylenebilir. Buna gore calisanlar, liderleri ile yiiksek
diizeyde sosyal miibadeleye dayali iligski gelistirip stirdiirdiikleri zaman i¢ grupta
yer alacak ve dig grupta yer alan calisanlara gore Orgiitte daha fazla fayda elde
edebileceklerdir. Ornegin, lider-iiye etkilesimi cercevesinde i¢ grupta yer alan
calisanlar, dis grupta yer alan c¢alisanlarla karsilastirildiginda, daha fazla
sorumluluk gerektiren isler listlenecekler ve isleriyle ilgili daha fazla bilgi ve
kaynak sahibi olacaklardir (Oz vd., 2013:84). Ayrica i¢ grupta yer alan calisanlara
liderleri daha fazla gliven duyar ve onlar1 degisik beceriler gerektiren islerde
calistirmay1 tercih ederler. Bu durumun calisanlarin is tatminini nasil etkiledigi
sorusu ise is ozellikleri modeli ile agiklanabilir. Bu modele gore, isin 6zellikleri
ile calisanlarin ozellikleri arasinda uyumun olmasi, isgorenlerin psikolojik
durumunu olumlu yonde etkilemekte ve onlarin is tatminini artirmaktadir. Bu
cercevede, liderlerinin giivenlerini kazanarak beceri cesitliligi gerektiren islerde
caligmalari, gorevlerinin biitlinlinii ve dnemini gorebilmeleri ve anlayabilmeleri i¢
grupta yer alan ¢alisanlarda islerinin anlamli oldugu duygusu olusturmakta; liderin
i¢ grupta yer alan calisanlara 6zerklik tanimasi, ¢alisanlarda sorumluluk duygusu
yaratmakta ve geri bildirimler ile ¢alisanlarin isin sonucu hakkinda bilgi sahibi

olmalarin1 saglamakta ve sonucta ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri artmaktadir.
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llgili yazinda lider-iiye etkilesimi ve is tatmini arasindaki bu kuramsal iligkiyi
destekler nitelikte gorgiil calisma sonuglari da bulunmaktadir. Bu kapsamda,
Volmer vd. (2011:534) tarafindan Almanya'da uluslararasi bilisim firmasinda iki
farkli zamanda yapilan ¢alismada (B = 0.50, p < 0.001; B = 0,27, p < 0.01);
Cekmecelioglu ve Ulker (2014:52) tarafindan egitim sektoriinde &gretmenler
tizerinde yapilan arastirmada (B = 0.409, p < 0.05) ve Bhatti vd. (2015:1525)
tarafindan Pakistan'da saglik sektoriinde hemsireler lizerinde yapilan ¢calismada (3
= 0.41, p < 0.01) lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif

iliski tespit edilmistir.
Yukaridaki agiklamalardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilebilir:

Hipotez 3: Lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif

bir iliski vardir.

2.4.4. Kontrol Odag, Lider-Uye Etkilesimi ve Is Tatmini iliskisi

Kontrol odagi, lider-iiye etkilesimi ve is tatmini iliskisi konusunda
yukarida yapilan agiklamalar 1s18inda, lider iiye etkilesimindeki miibadele
siirecinde elde edilen sonuglardan, i¢ kontrol odakli ¢alisanlarin dis kontrol odakl:
calisanlara gore daha fazla is tatmini duyma olasiligi oldugu soylenebilir. Bu
durumun temel nedeni, i¢ kontrol odakli kisilerin 6zellikleri ile isin 6zellikleri
arasinda uyumun dis kontrol odakli kisilere gore daha fazla olmasidir. I¢ kontrol
odakl1 kisiler, amaglarina ulagsma konusunda daha fazla ¢caba gosteren ve kendileri
icin zor hedefler koyan, cevresel etkenleri davraniglar1 ile kontrol edebilen,
kendilerine giivenen, yenilik¢i ve risk alma ozellikleri ile girisimcilik 6zelligine
sahip olan kisilerdir. Buna karsilik, dis kontrol odakli kisiler gosterdikleri ¢aba ile
bu c¢abanin sonucunda elde ettikleri sonug¢ arasinda bir baglanti olduguna
inanmayarak, baslarina gelen énemli olaylarin belirleyicisi olarak sans faktoriinii
gorme egiliminde olan kisilerdir (Basim ve Sesen, 2006:52), dolayisiyla i¢ kontrol
odakli kisiler gibi, cok fazla caba gostermeye ve ulasilmast zor hedefler
belirlemeye gerek duymazlar. Iki farkli kontrol odag: inanci arasindaki bir diger
farklilik ise, kisilerin basar1 ve basarisizlik durumlarina yaptiklari nedensel
yiiklemelerdir. I¢ kontrol odakli bireyler, olaylarin sorumluluklarini {izerlerine

alarak, basar1 veya basarisizlikta sebep olarak kendilerini goriirken; dis kontrol
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odakli bireyler, basar1 ve basarisizlik durumlarini hep kendileri disindaki faktorler
ile iligkilendirerek, basarisizliklarda digerlerini su¢lama ve dis faktorleri sorumlu
tutma egiliminde olurlar (Bernardi, 2001:2). Bu dogrultuda, i¢ kontrol odakl
calisanlar, O6nemli pozisyonlarda ve gorevlerde bulunma istegi ve c¢abasi, bu
konuda yeteneklerine giivenmesi, isle ilgili daha ¢ok sorumluluk almasi, basarili
olmak i¢in ihtiya¢ duydugu bilgiyi ve kaynagi elde etme konusunda daha ¢ok ¢aba
gostermesi gibi Ozellikleri sonucu, dis kontrol odakli iggorenlere nazaran islerinde
daha c¢ok beceri gosterebilmekte (beceri gesitliligi), sahip olduklar1 6zgiiven ile
gorevlerini bastan sona layigiyla yapabilmekte (gorev biitiinligl), Onemli
pozisyon ve gorevler elde edebilmekte (gorevin 6nemi) ve boylece islerini daha
anlamli bulmaktadirlar. Ayrica daha fazla sorumluk alma istekleri ve bunu
gerceklestirebilmeleri, bu islerde kendilerini daha 6zerk hissetmelerine (6zerklik),
isle ve basar1 ya da basarisizlik durumlart ile ilgili bilgileri kolay elde edebilmeleri
(geribildirim) ise hedeflerine daha kolay ulasabilmelerine neden olmaktadir.
Dolayisiyla tiim bunlarin sonucunda i¢ kontrol odakli ¢alisanlarda lider-iiye
etkilesiminin is tatmini lizerindeki etkisinin, dis kontrol odakli ¢alisanlara gore

daha yiiksek olacagi s6ylenebilir.
Yukaridaki agiklamalardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilebilir:

Hipotez 4: i¢ kontrol odakl calisanlarda, lider-iiye etkilesiminin is tatmini

tizerindeki etkisi, dis kontrol odakli ¢alisanlara gore daha yiiksektir.
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3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu tez ¢alismasinin arastirma modeli sekilde goriildiigii gibidir.

Kontrol Odag1

Lider-Uye Etkilesimi Is Tatmini

Sekil 2. Arastirmanin Modeli

3.2. Evren ve Orneklem

Calisma ile ilgili veriler, Ankara, Balikesir, Bursa, Canakkale, Istanbul ve
[zmir’de bulunan ve drneklem olarak rastgele segilen banka subesi galisanlarindan
elde edilmistir. Bu kapsamda 700 adet anket banka calisanlarina uygulanmistir.
Goniilliiliik esasina gore yapilan caligmada 564 anket yanitlanmistir. Anket
formlarinin geri doniis oran1 %80°dir. Elde edilen 564 anket formundan 37’sinde
eksik boliimlerin oldugu tespit edilmis ve bu anketler analizlere dahil
edilmemistir. Bu durumda analize dahil edilen anket sayis1 527 olmustur.
Orneklemi olusturan banka calisanlari, bireysel bankacilik, KOBI bankaciligi,
kurumsal ve ticari bankacilik gibi boliimlerde ¢alismaktadir. Anketler
arastirmacinin  kendisi tarafindan dagitilmis olup katilimcilara anketleri
doldurmalar1 igin bir giin siire tanmmistir. Orneklemi olusturan 527 banka
calisaninin yas ortalamasi 32; isletmedeki ortalama ¢alisma stireleri ise 6.9 yildir.
Bayan banka ¢alisanlarinin oran1 %56.4, erkek banka ¢alisanlarinin oran1 %43.6;
evlilerin oram1 %75.7, bekarlarin oran1 %24.3; lise mezunlarinin orant %2.3, 6n
lisans mezunlarinin orant %4.9, lisans mezunlarmin orani %80.3 ve lisansiistii

mezunlarinin orani1 %12.5°dir.
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3.3. Veri Toplama Araglari ve Teknikleri

Lider-Uye Etkilesimi Olcegi: Isgorenlerin liderleri ile olan etkilesim
diizeylerini belirlemek amaciyla, Scandura ve Graen (1984:430) tarafindan
gelistirilen ve 7 maddeden olusan lider-iiye etkilesimi 6l¢ceginden yararlanilmistir.
Ornek ifadeler: “Amirim sorunlarim ve ihtiyaglarimla her zaman ilgilenir” ve
“Amirimle olan calisma iliskilerimiz ¢ok iyi seviyededir”. Olgegin giivenilirlik
degeri (Crombach alfa) 0.87’dir. Ifadeler, 1=Kesinlikle katilmiyorum ve
5=Tamamen katiliyorum arasindaki 5’li Likert tipinde hazirlanan Olgeklerle

Olciilmiistiir.

Kontrol Odag Olcegi: Isgorenlerin kontrol odagi diizeylerini belirlemek
amactyla, 29 maddeli Rotter'in Kontrol Odagi Olgegi’nden yararlamlmistir
(Rotter, 1966:11-12). Olgekteki 1, 8, 14, 19, 24 ve 27 numarali sorular dolgu
olmas1 nedeniyle degerlendirmeye dahil edilmemistir. Olgekteki 2, 6, 7, 9, 16, 17,
18, 20, 21, 23, 25 ve 29 numaral1 sorular ters kodludur. Ornek ifadeler: “Basarili
olmak ¢ok calismaya baglidir; sansin bunda ya hi¢ ya da ¢ok kii¢iik payr vardir”
ve “lyi bir is bulmak, temelde, dogru zamanda dogru yerde bulunmaya bagldir”.

Olgegin giivenilirlik katsayis1 0.90°dur.

Is Tatmini Olgegi: Isgorenlerin is tatmini diizeylerini 6lgmek amaciyla
Hackman ve Oldham’m (1980:284) gelistirmis oldugu Is Teshis Olgegi’nin alt
boliimiinli olusturan ve dort boyuttan olusan (hijyen, yiikselme, is arkadaslari,
yonetim) 14 maddelik is tatmini 6lceginden yararlanilmistir. Ornek ifadeler,
“Isimin bana sagladig1 giivenligin derecesi” ve “Isimin sagladig: kisisel gelisme
ve yiikselme olanag1” seklindedir. Olgegin giivenilirlik katsayis1 0.95’tir. Ifadeler,
1=Hi¢ tatmin edici degil ve 5=Cok tatmin edici arasindaki 5°’1i Likert tipinde

hazirlanan 6lgeklerle 6l¢tilmiistiir.
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3.4. Verilerin Analizi

Veriler, Lisrel 854 ve SPSS 20.0 istatistiksel veri analizi paket
programlari ile analiz edilmistir. Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek icin
korelasyon analizi; degiskenlerin birbirleri iizerindeki etkisini tespit edebilmek

icin de hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.

3.5. Bulgular ve Yorumlar

Dogrulayic1 Faktor Analizi

Olgme modelini (Model 1-kontrol odag1 bir boyut, lider-iiye etkilesimi bir
boyut ve is tatmini dort boyuttan olusan alt1 faktorlii 6lgme modeli) test etmek i¢in
dogrulayic1 faktor analizi yapilmis ve bu kapsamda 6lgme modeli alternatif ii¢
modelle (Model 2-degiskenler arasindaki iliskilerin sifira sabitlendigi yapisal bos
model; Model 3-tiim faktorlerin tek faktore yiiklendigi tek faktorlic model; Model
4-kontrol odag1 bir boyut, lider-liye etkilesimi bir boyut ve is tatmini bir boyuttan
olusan ii¢ faktorlii model) karsilastirilmistir. Tablo 2’ye gore, en iyi uyum
lyiligine sahip model alti faktorlii 6lgme modelidir. Bu modelde en kabul
edilebilir ¥* (=1926.41), y%df (=2.963) ve RMSEA (=0.061) degerlerine
ulasilmigtir. Ayrica NFI ve CFI degerlerinin 1’e en yakin degerlerde oldugu
goriilmektedir. Ote yandan ¢alismada, kendi kendini degerlendirme ydnteminin
kullanilmasi, kontrol odagi, lider-iiye etkilesimi ve is tatmini degiskenlerinin ayni
olgekle, ayn1 zamanda ve ayni kisiler tarafindan degerlendirilmesi nedeniyle, ortak
yontem varyanst egilimi olasiligi bulunmaktadir (Bolat, 2011:259). Tek faktorlii
modelin, 6l¢me modeli ile karsilastirildiginda daha kotii uyum degerlerine sahip
oldugu goriilmektedir (X% = 6709.16, df = 665, p < 0.01, RMSEA = 0.131, CFI =
0.83, NFI = 0.81). Bu degerlere gore, calismada ortak yontem varyansi egiliminin

olmadig1 sdylenebilir.
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Tablo 2. Alternatif Olcme Modellerinin Karsilastirilmasi

Modeller X? df X?/df RMSEA CFl  NFI XZif dfaite
Model 1 1926.41** 650 2.963 0.061 095 0.93

Alt1 faktorlii 6lgme modeli

Model 2 3098.71** 665 4.659 0.083 091 0.89 1172.3 15%*
Yapisal bos model

Model 3 6709.16** 665 10.08 0.131 0.83 0.81 4782.75 15%*
Tek faktorlii model

Model 4 4784.06** 662 7.22 0.109 087 085 2857.65 12**
Ug faktorlii model

N =527 **p<0.01

Tamimlayic Istatistikler ve Korelasyon Analizi

Tablo 3, kontrol odagi, lider-iiye etkilesimi ve is tatmini arasindaki iliskiler
ile bu degiskenlere iliskin ortalamalari, standart sapmalar1 ve gilivenilirlik
degerlerini gostermektedir. Sonuglara gore lider-liye etkilesimi ve is tatmini
arasinda anlamli ve pozitif bir iligki s6z konusudur (r = 0.57, p < 0.01). Kontrol
odagi ve lider-liye etkilesimi (r = 0.03, p > 0.05) ile kontrol odag1 ve is tatmini (r
= 0.07, p > 0.05) arasinda ise anlaml bir iligki tespit edilememistir. Bu bulgulara

gore hipotez 1 ve hipotez 2 red edilmistir.

Tablo 3. Degiskenlere iliskin Ortalamalar, Standart Sapma Degerleri,
Giivenilirlik Katsayilar1 ve Korelasyon Katsayilar:

Degiskenler Ort. SS 1 2 3
1. Kontrol Odagi 1.46 0.17 (0.90)
2. Lider-Uye Etkilesimi 3.03 0.84 0.03 (0.86)
3. Is Tatmini 2.90 0.71 0.07
0.57** (0.93)

Not: N =527, ** p < 0.01, Cronbach Alpha degerleri parantez i¢inde verilmistir.
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Diizenleyici Etkiyi Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi

Calismada, hipotezlerin test edilebilmesi i¢in ii¢ asamali hiyerarsik
regresyon analizi yapilmistir (Tablo 4). Oncelikle bagimsiz degisken, diizenleyici
degisken ve etkilesim terimi arasinda ¢oklu dogrusallik sorunu ortaya ¢ikabilecegi
icin, bu degiskenler merkezlenmistir (Cohen ve Cohen, 1983; Aiken ve West,
1991). ilk asamada, bagimsiz degisken (lider-iiye etkilesimi) ile bagimli degisken
(is tatmini) arasindaki sebep sonug iligkisi arastirilmistir. Tablo 4’ten goriildiigii
gibi lider-iye etkilesimi ve is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iliski s6z

konusudur (B =0.479, p <0.01). Bu sonuca gire hipotez 3 kabul edilmigtir.

Ikinci asamada diizenleyici degisken (kontrol odagi) analize dahil
edilmistir. Lider-iiye etkilesiminin, is tatmini {izerindeki etkisi anlamliligini
stirdiiriirken (B = 0.477, p < 0.01), diizenleyici degisken olan kontrol odaginin is

tatmini lizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 saptanmistir (B =0.213, p > 0.05).

Ucgiincii asamada, bagimsiz degisken (lider-iiye etkilesimi) ile diizenleyici
degiskenin (kontrol odagi) c¢arpilmasi sonucu elde edilen etkilesim degiskeni
analize dahil edilmistir (lider-iiye etkilesimi x kontrol odagi). Tablo 4’ten de
goriildiigii gibi lider-iiye etkilesimi ve kontrol odagi etkilesiminin is tatmini
tizerinde anlaml bir etkisi bulunmaktadir (B = 0.461, p <0.01). Bu asamada lider-
tiye etkilesiminin is tatmini tizerindeki etkisinin arttig1 saptanmistir (B = 0.490, p
< 0.01). Kontrol odagiin is tatmini iizerinde tek basina bir etkisi ise s6z konusu

degildir (B = 0.190, p > 0.05).
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Tablo 4. Kontrol Odagmin, Lider-Uye Etkilesimi ve Is Tatmini Uzerindeki
Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi
Sonuclan

is Tatmini
Degiskenler B B B
Model 1
1.Lider-Uye Etkilesimi 0.479**
F 253.930
R? 0.326
Diizeltilmis R? 0.325
Model 2
1.Lider-Uye Etkilesimi 0.477**
2.Kontrol Odag1 0.213
F 128.388
R? 0.329
Diizeltilmis R? 0.326

Model 3

1.Lider-Uye Etkilesimi 0.490**
2.Kontrol Odag1 0.190
3.Kontrol Odag1 x Lider-Uye Etkilesimi 0.461**
F 88.974
R? 0.338
Diizeltilmis R? 0.334

Not: N =527, ** p < 0.01, standart edilmemis beta degerleri kullanilmigtir.

Sekil 3’te lider-iiye etkilesimi ve kontrol odagi etkilesiminin is tatmini
tizerindeki etkisini gosteren etkilesim goriilmektedir. Sekilden goriildiigi gibi
lider-iiye etkilesiminin is tatmini tizerindeki etkisi, i¢ kontrol odakli isgdrenlerde
daha yiiksektir. Kontrol odaginin diizenleyici etkisinin daha iyi anlagilabilmesi
icin simple slope analizi yapilmistir (Aiken ve West, 1991). Yapilan analizler,
lider-liye etkilesiminin is tatmini iizerindeki etkisinin, i¢ kontrol odakl

calisanlarda (B = 0.573, p < 0.01), dis kontrol odakli ¢alisanlara (B = 0.486, p <
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0.01) gore daha yiiksek oldugunu gostermistir. Bu sonuglara géore hipotez 4
kabul edilmigstir.

3.6. Sonug¢ ve Oneriler

Yazinda, gerek lider-iiye etkilesimi, gerek kontrol odaklilik, gerekse is
tatmini farkli degiskenlerle arastirma konusu yapilmis olmakla birlikte, bu ii¢
degisken arasindaki iligkiyi bir arada aciklamaya calisan calismalarin sayist
olduke¢a smirlidir. Bu kapsamda Ozer (2008:1178) tarafindan yapilan calismada,
lider-iiye etkilesimi ve is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
saptanmigken, kontrol odaginin bu iliski {izerinde anlamli bir diizenleyici etkisi
tespit edilememistir. Calismadan elde edilen bulgular, lider-iiye etkilesiminin is

tatmini iizerinde etkili oldugunu gostermektedir.

Bu sonuca gore lideri ile iliskileri daha iyi olan calisanlarin is tatmini
diizeyleri de daha yiiksek olmaktadir. Bu bulgular, Volmer vd. (2011:534),
Cekmecelioglu ve Ulker (2014:52) ve Bhatti vd. (2015:1525) tarafindan yapilan
calismalarin bulgulan ile benzerdir. Calismamizda saptanan bir diger sonug,
kontrol odaginin lider-iiye etkilesimi ile is tatmini iligkisi lizerinde diizenleyici bir
etkisinin olmasi, seklindedir. Baska bir deyisle, lider-iiye etkilesiminin is tatmini
tizerindeki etkisi, i¢ kontrol odakli isgorenlerde, dis kontrol odakli isgdrenlere
gore daha yiiksektir. Bu bulgu, Ozer’in (2008:1178) calismasindaki, kontrol
odaginin, lider-iiye etkilesimi ve is tatmini arasindaki iligki {izerinde diizenleyici

etkisinin olmadig1, seklindeki bulgudan farklidir.
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Sekil 3. Lider Uye Etkilesimi ve Kontrol Odag Etkilesimi

Calisma ile elde edilen bulgulara gore, bir yandan lider-liye etkilesiminin
diger yandan i¢ kontrol odaginin is tatmini iizerinde anlaml bir etkisinin oldugu

anlasilmaktadir.

Bu gergevede, liderlerle ¢alisanlar arasinda iyi iliskilerin gelistirilmesi is
tatmini boyutunda, dolayisiyla bununla baglantili olarak, isgéren performansi,
verimlilik, isin kalitesi, miisteri memnuniyeti, orgiitsel vatandaslik davranisi vb.
pek ¢ok konuda isletmelere 6nemli katkilar saglayacaktir. Bunun i¢in, yoneticiler,
etkilesim kalitesini artirma konusunda isgorenlerine firsatlar yaratabilirler (Lee,
2001:584). Ornegin, astlara daha fazla ilgi gosterilebilir; onlarla daha yakindan
ilgilenip, sorunlar1 oldugunda destek ¢ikilabilir; zorlu bir gorev ya da durum s6z
konusu oldugunda cesaretlendirilebilirler; basarili olduklarinda olumlu geri
bildirim yapilip, takdir edilebilirler. Bunlarin disinda, calisanlarin kendilerini
gostermelerine olanak taniyacak, gorevler, projeler yaratilabilir; katilimer bir
yonetim tarzi benimsenebilir; alinan kararlardan etkilenebilecek calisanlardan
goriis ve Onerileri alinabilir ya da onlara gerekli bilgilendirme yapilabilir ve
calisanlarin yaratict gorisleri tesvik edilebilir (Yukl vd., 2008:292-295; Bolat,
2011:264).
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Bir diger nokta, i¢ kontrol odakli bireylerde lider-iiye etkilesiminin i
tatmini Ulzerindeki etkisinin daha yiliksek olmasidir. Bu kapsamda, ozellikle
isgdéren bulma, se¢me ve ise yerlestirme siirecinde, kisilik 6zelliklerinin de dikkate

alinmasi ve i¢ kontrol odakli adaylarin dikkate alinmasi yararl olacaktir.

Daha sonra yapilacak c¢alismalarda, bu iligkilerin farkli kiiltiirlerde ve
sektorlerde gozden gecirilmesi yazina katki saglayacaktir. Yukarida da belirtildigi
gibi, bu konuda Ozer (2008:1178) tarafindan yapilan ¢alismada kontrol odaginin
anlamli bir etkisi tespit edilemisken, calismamizda kontrol odaginin anlamli bir
diizenleyici etkisinin oldugu saptanmistir. Bu bulgularin bagka caligsmalarla da

desteklenme ihtiyacit bulunmaktadir.

Her ¢aligmada oldugu gibi, bu calismayla ilgili de smirliliklar so6z
konusudur. Oncelikle, bu calismadan elde edilen sonuglar, calismanin sadece
Ankara, Balikesir, Bursa, Canakkale, Istanbul ve Izmir’de bulunan banka
subelerinde yapilmasi nedeniyle, calismanin yapildigi bankacilik sektoriine
yonelik bir genelleme yapilmasinin séz konusu olamayacagidir. Gelecekte,
Tiurkiye’nin farkli bolge ve sehirlerinde yapilacak calismalarla bu sorunun

¢ozlimiine katki saglanabilir.

Calismamizla ilgili bir diger smnirlilik ise veri toplama yonteminden
kaynaklanmaktadir. Verilerin toplanmasinda, “kendi kendine degerlendirme”
yonteminden yararlanilmistir. Dolayisiyla calismada, ortak yontem varyansi
sorunu s0z konusu olabilir. Harman’in tek faktor analizi bu sorunun ¢alismamiz
icin s6z konusu olmadigini gosterse de daha sonra yapilacak c¢aligmalarda

verilerin, farkli kaynaklardan toplanmasi yoluna gidilebilir.
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ANKET

SAYIN KATILIMCI,

Size ulasan bu anket “Isletmelerde Kontrol Odag ve Lider Uye Etkilesiminin
Is Tatmini Uzerindeki Etkisi” adl1 teze 151k tutacaktir. Ankete vereceginiz cevaplar,

» Bilimsel bir ¢aligmada kullanilacaktir,
»  Yanitinizin "Dogru" veya "Yanhs'" olmasi soz konusu degildir,

» Sorulara verilecek cevaplarin igtenliginin tam ve eksiksiz olmasi arastirma
sonuglarini olumlu yonde etkileyecektir,

» Calismada isminiz yer almayacaktir,
» Liitfen yanitlarimzi sizi en iyi yansitacak bigimde veriniz.

Katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir eder, ¢alismalarinizda basarilar dileriz.
Saygilarimizla.

Dog.Dr. Oya Inci BOLAT
Taner ATILMIS

Balikesir Universitesi 1.1.B.F. Isletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans Progran
BALIKESIR

BOLUM 1: DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Asagida demografik oOzellikler ile ilgili verilen sorularda size uygun diisen
secenegi isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz: 1.(.....) Kadin 2.(.....) Erkek
2. Medeni Durumunuz: 1.(....) Evli 2.(.....) Bekar

3. Yasimz: 25°den kiigiik  26-33 arasi 34-41 arasi 42-49 aras1 50 ve iistli

1.(.....) 2.(..n) 3.(...) 4.(.....) 5.(....)
4. Egitim Durumunuz:
[Ikdgretim Lise Onlisans Lisans Lisansiistii
1.(.....) 2.(.....) 3.(...n) 4.(.....) 5.....)

5. Calisma Siireniz

5 yildan az 6-13 aras1 14-21 arast 22-29 arast 30 y1l ve iistii

1.(....) 2.(00) 3.(...)) 4.(....) 5.0...0)
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Asagidaki boliimlerde sizden icinde bulundugunuz durumlary/amirinizi/calisma
ortamimm dikkate alarak ilgili ifadeleri degerlendirmeniz istenmektedir. ifadenin
dogruluk derecesine gore uygun seceneklerinden birini daire icerisine alimz. Liitfen
tiim sorular1 yanitladiginizdan emin olunuz.

BOLUM 2: KONTROL ODAGI

1. a) Ana babalari ¢ok fazla cezalandirdiklari i¢in gocuklar ¢ok problemli oluyor.
b) Giiniimiiz gocuklarinin ¢gogunun problemi, ana-babalari tarafindan asan serbest
birakilmalaridir.

2. a) Insanlari yasamindaki mutsuzluklarin ¢ogu biraz da sanssizliklarina baghdur.
b) Insanlarin talihsizlikleri yaptiklar1 hatalarin sonucudur.

3. @) Savaslarin baslica nedenlerinden biri, halkin siyasetle yeterince ilgilenmemesidir.
b) Insanlar savasi 6nlemek icin ne kadar ¢aba harcarsa harcasin, her zaman savas
olacaktir.

4. a) Insanlar bu diinyada hak ettikleri saygiy1 er gec goriir.
b) Insan ne kadar gabalarsa gabalasin ne yazik ki degeri genellikle anlagilmaz.

5. a) Ogretmenlerin dgrencilere haksizlik yaptig fikri sagmadir.
b) Ogrencilerin ¢cogu, notlarin tesadiifi olaylardan etkilendigini fark etmez.

6. a) Kosullar uygun degilse insan basarili bir lider olamaz.
b) Lider olamayan yetenekli insanlar, firsatlar1 degerlendirememis kisilerdir.

7. a) Ne kadar ugragsaniz da bazi insanlar sizden hoslanmazlar.
b) Kendilerini baskalarina sevdiremeyen kisiler, baskalariyla nasil geginilecegini
bilmeyenlerdir.

8. a) 1nsan1n kisiliginin belirlenmesinde en 6nemli rolii kalitim oynar.
b) Insanlarin nasil biri olacaklarini kendi hayat tecriibeleri belirler.

9. a) Bir sey olacaksa eninde sonunda olduguna sik sik tanik olmusumdur.
b) Ne yapacagima kesin karar vermek kadere giivenmemekten daima daha iyidir.

10. a) lyi hazirlanmis bir 6grenci igin, adil olmayan bir sinav hemen hemen s6z konusu
olamaz.

b) Sinav sorulari derste islenenle ¢ogu kez o kadar iliskisiz oluyor ki ¢alismanin
anlami1 kalmiyor.

11. a) Basarili olmak ¢ok calismaya baglidir; sansin bunda ya hi¢ ya da ¢ok kiigiik pay1
vardir.
b) lyi bir is bulmak, temelde, dogru zamanda dogru yerde bulunmaya baghdir.

12. a) Hikiimetin kararlarinda sade vatandas da etkili olabilir.

b) Bu diinya gii¢ sahibi birkag kisi tarafindan y6netilmektedir. Ve sade vatandasin
bu konuda yapabilecegi fazla bir sey yoktur.
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13. @) Yaptigim  planlart  yiiriitebilecegimden = hemen  hemen  eminimdir.
b) Cok uzun vadeli planlar yapmak her zaman akillica olmayabilir, ¢iinkii bircok sey
zaten iyi ya da kotii sansa baghidir.

14. a) Higbir yonii iyi olmayan insanlar vardir.
b) Herkesin iyi bir tarafi vardir.

15. a) Benim agimdan istedigimi elde etmenin talihle bir ilgisi yoktur.
b) Cogu durumda, yazi tura atarak da isabetli kararlar verebiliriz.

16. a) Kimin patron olacagi genellikle, dogru yerde ilk 6nce bulunma sansina kimin
sahip olduguna baglidir.

b) Insanlara dogru seyi yaptirmak bir yetenek isidir; sansin bunda pay1 ya hi¢ yoktur
ya da ¢ok azdir.

17. a) Diinya meseleleri s6z konusu oldugunda ¢ogumuz, anlayamadigimiz ve kontrol
edemedigimiz gii¢lerin kurbaniyiz.

b) Insanlar, siyasal ve sosyal konularda aktif rol alarak diinya olaylarini kontrol
edebilirler.

18. a) Bir¢ok insan, rastlantilarin yagsamlarini ne derece etkilediginin farkinda degildir.
b) Aslinda “sans” diye bir sey yoktur.

19. a) Insan, hatalarini kabul edebilmelidir.
b) Genelde en iyisi insaninin hatalarini 6rtbas etmesidir.

20. a) Bir insanin sizden ger¢ekten hoslanip hoslanmadigini bilmek zordur
b) Kag arkadasimizin oldugu, ne kadar iyi oldugunuza baglidir.

21. @) Uzun vadede yasamimizdaki kotii seyler, isi seylerle dengelenir.
b) Cogu talihsizlikler yetenek eksikliginin, ihmalin, tembelligin ya da her tigliniin
birden sonucudur.

22. a) Yeterli gabayla siyasal yolsuzluklar1 ortadan kaldirabiliriz.
b) Siyasetcilerin kapali kapilar ardinda yaptiklari tizerinde halkin fazla bir kontroli
yoktur.

23. a) Ogretmenlerin verdikleri notlari nasil belirlediklerini bazen anlamiyorum.
b) Aldigim notlarla ¢aligma derecem arasinda dogrudan bir baglanti vardir.

24. a) 1yi bir lider, ne yapacagina halkin bizzat karar vermesini bekler.
b) Iyi bir lider herkesin gorevinin ne oldugunu bizzat belirler.

25. a) Cogu kez bagima gelenler iizerinde ¢ok az etkiye sahip oldugumu hissederim.
b) Sans ya da talihin yasaminda 6énemli bir rol oynadigina inanmam.

26. a) Insanlar arkadas edinmeye calismadiklari i¢in yalmzdirlar.
b) Insanlari memnun etmek igin ¢ok fazla cabalamanin yarari yoktur, sizden

hoslanirsa hoslanirlar.

27. a) Okullarda atletizme gereginden fazla 6nem veriliyor.
b) Takim sporlari kigiligin olusumu i¢in miikemmel bir yoldur.
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28. a) Basima ne gelmisse kendi yaptiklarimdandir.

hissediyorum.

29. a) Siyasetg¢ilerin neden 6yle davrandiklarini ¢ogu kez anlamiyorum.
b) Yerel ve ulusal diizeydeki kotii idareden uzun vadede halk sorumludur.

BOLUM 3: LIDER UYE ETKILESIiMi

b) Yasamimin alacagi yon tizerinde bazen yeterince kontroliimiin olmadigini

LiDER UYE ETKILESIMI

KESIMLIKLE KATILIYORUM

KATILIYORUM

KARARSIZIM

KATILMIYORUM

KESIMLIKLE KATILMIYORUM

Genel olarak amirimi memnun etmek i¢in ekstra igler
yapmakta her zaman istekliyimdir.

Amirim sorunlarim ve ihtiyaglarimla her zaman ilgilenir.

Amirim sahip oldum potansiyelden tam olarak yararlanir.

Amirim sahip oldugu yetkileri bana yardimei olmak i¢in
kesinlikle kullanir.

Amirim sahip oldugu yetkileri beni zor durumdan
kurtarmak i¢in kesinlikle kullanir.

Amirime onun vermis oldugu kararlar1 bagkalarina karsi
savunacak kadar tam olarak giivenirim.

Amirimle olan ¢alisma iligkilerimiz ¢ok iyi seviyededir.
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BOLUM 4: iS TATMINI

=
Q
2| 8
2 2%
s 2 - 21 =
' IS TATMINI z| S| s| S| &
NU. S|l 2| 2| 2| &
E = N = =
<| gl 2| &| %
Sl 2] | E| OF
S| Sl S|5|¢g
o = X = =
1. |Isimin bana sagladig1 giivenligin derecesi 5 4 3 2 1
2. | Aldigim maas (iicret) ve terfilerin miktari 5 4 3 2 1
3. |Isimin sagladig1 kisisel gelisme ve yiikselme olanagi| 5 4 3 2 1
4. |Is arkadaslarim ve etkilesimde bulundugum kisiler 5 4 3 2 1
5 Yéneuc_lmm bana gosterdigi adil davranis ve saygi 5 4 3 2 1
derecesi
6. |Isimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu 5 4 3 2 1
7 Is sirasinda birlikte calistigim arkadaslarimi tanima 5 4 3 2 1
sansi
8. | Yoneticimden gordiigiim destek ve rehberlik 5 4 3 2 1
9 Yaptlg_lr_n igin kars_lhglnda aldigim paranin 5 4 3 2 1
adaletlilik derecesi
10. Isimde kendime ait, bag1ms1z duslvmce ve 5 4 3 2 1
davranislar1 uygulayabilme olanagi
11 Isyerimin gelgcege yonehk beklentilerimi 5 4 3 2 1
gercgeklestirebilme derecesi
12 Isyerimdeki ¢aligma arkadaglarima yardim etme 5 4 3 2 1
firsati
13. |Isyerimdeki yarigma firsat: 5 4 3 2 1
14. |Isyerimdeki ydnetimin tutumu 5 4 3 2 1
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