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OZET
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Zaman algisi, kisinin biligsel becerileri ve maruz kaldig1 sosyokiiltiirel etkilerin sonucu
sekillenerek bir kisilik 6zelligine haline gelir ve ge¢mis, gelecek ve simdiki zaman ile
ilgili tutum ve davraniglan etkiler. Bilingdis1 siiregler kisinin gegmis, simdiki zaman
ya da gelecek zamandan hangisine odakli oldugunu, yani baskin zaman yonelimini
belirler. Temel zaman yonelimi boyutlari gegmis olumlu, gegmis olumsuz, simdi

hazc1, simdi kaderci ve gelecek olarak belirlenmistir.

1950’1lerden itibaren arastirilmakta olan liderlik tarzi ve etkileri meselesi giiniimiizde
gelinen noktada liderin kisisel 6zellikleri ya da herkese karsi kullandigi davranis
kaliplarmin 6tesine gegerek lider ile ¢alisan arasindaki ikili iligkilerin analizi ve bu

iliskilerin niteligine dair nedensel aciklama arayisina ulagmistir.

Verimlilik artirma hedefi ile tizerinde galisilmaya baslanan is tatmini, ¢alisanlarin
yaptiklari is ile ilgili galisma kosullari, kontrol sistemleri, ilerleme olanaklari, sosyal
iliskiler ve ¢evre gibi muhtelif boyutlar1 degerlendirerek hissettikleri memnuniyeti

ifade eder.

Proaktif kisilik ve davranigin 6rgiit i¢i uyum unsuru olarak yansimasi proaktif ¢alisma
davranisi olarak tanimlanir. Proaktif ¢alisma davranisi, mevcut kosullart iyilestirmek

veya yenilerini yaratmak i¢in inisiyatif alma becerisi ve egilimini ile ifade bulur.

Bireysel olarak is hayatindaki mutluluk isten sonuglarin beklentileri ne kadar
karsiladig1 ile baglantilidir. Kurumsal olarak ise karlilik, verimlilik, gelisme ve

stireklilik g6z ard1 edilemez Olcilide ¢alisan mutluluguna baglidir.

Orgiit icinde bir araya gelen kisilerin kagmilmaz olan bireysel farkliliklarinda

saglanabilecek uyumun is tatmini ve lider- liye etkilesimi ile iliskisinin arastirildigi bu



calismada yonetici- ¢alisan zaman yonelimi uyumu bir degisken olarak belirlenmis ve
anket yontemi ile toplanan verilerden her bir ¢alisanin bagli oldugu yoneticisinin

baskin zaman ydnelimi boyutuna olan uzaklig1 hesaplanmistir.

Calisma sonucunda yonetici- ¢alisan zaman yonelimi uyumu ile hem yonetici hem de
calisanlarda ig tatmini arasinda anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Zaman
yonelimi uyumu; lider tiye etkilesimi birlikte ele alindiginda calisan is tatminini %17,9
oraninda; proaktif calisma davranisi ile birlikte ele alindiginda yonetici is tatminin
%38,1 oraninda agiklamaktadir. Y Onetici-¢alisan zaman yonelimi uyumunun lider- iiye
etkilesimi ile iliskisinin zayif oldugu tespit edilse de lider-iiye etkilesimi zaman

yonelimi uyumu ile is tatmini arasinda kismi aracilik rolii oynamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Zaman y6nelimi, zaman yonelimi uyumu, is tatmini, lider-iiye

etkilesimi, proaktif ¢aligma davranisi.



ABSTRACT

A RESEARCH ON THE ROLE OF TIME PESRPECTIVE ON
LEADER MEMBER EXCHANGE
Nihan FIRAT
PhD Dissertation, Business Administration
Thesis Advisor: Assoc. Prof. Dr. Ozgiir KOKALAN
February, 2022- 126+XV pages

The perception of time becomes a personality trait by being shaped as a result of the
cognitive skills of the person and the sociocultural influences experienced. This
perception affects attitudes and behaviours related to the past, future and present.
Dominating time perspective, which means whether the person is focused on past,
present or future time, is determined by unconscious processes. The main time
perspective dimensions are past positive, past negative, present hedonistic, present
fatalistic, and future.

The issue of leadership style and its effects, which has been investigated since the
1950s, has gone beyond the personal characteristics of the leader or the behaviour
patterns he uses towards everyone, and has reached to the point that we search for a
causal explanation for the characteristics and the quality of the bilateral relations

between the leader and the employee.

Job satisfaction, expresses the contentedness that employees feel by evaluating various
dimensions related to the work, such as working conditions, control systems,

advancement opportunities, social relations and environment.

The reflection of proactive personality and behaviour, as an element of harmony within
the organization, is defined as proactive work behaviour. Proactive work behaviour is
expressed in the ability and disposition to take initiative to improve existing conditions

or create new ones.

Individually, happiness in business life is related to how well the results from the work
meet the expectations. On the other hand, corporately, it is possible to say that
profitability, productivity, development and continuity depend on employee happiness

to an undeniable extent.


https://tureng.com/tr/turkce-ingilizce/contentedness

In this study, manager-employee time perspective congruence is defined as a variable
and calculated for each manager- employee pair from the data collected by the survey

prepared.

As a result of the study, it was determined that there is a significant relationship
between manager-employee time perspective congruence and job satisfaction for both
managers and employees. Together with leader-member exchange, time perspective
congruence can explain 17.9% of employee job satisfaction. And together with
proactive work behaviour, it can explain 8.1% of manager job satisfaction. Although
it has been determined that the relationship between manager-employee time
perspective congruence and leader-member exchange is weak, it is confirmed that
leader-member Exchange still plays a partial mediating role between time perspective

congruence and job satisfaction.

Key Words: Time perspective, time perspective congruence, leader-member

exchange, job satisfaction, proactive work behaviour.
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BIiRINCIi BOLUM
GIRIS
1.1.Tezin Konusu

Bireylerin, duygulari, fikirleri, tutum ve davranislart agisindan birbirlerinden farkli
olma nedenleri insanin varolusundan beri arastirilmaktadir. Her bireyin kendine 6zgi
benliginin bir 6zelligi ve davranislarinin bir agiklayicisi olarak son yillarda zaman

yonelimi kavrami ve arastirmalar literatiirde yerini almastir.

Zaman Yonelimi (Time Perspective-TP), Zimbardo ve Boyd’a gore “kisisel ve sosyal
deneyimlerin stirekli akisinin ¢oziimlendigi veya gecici kategorilere ayrildig: siireg
vasitastyla” ortaya ¢iktig1 sdylenen bir bireysel farklilik degiskenidir. Gegmis, simdiki
zaman ve gelecek hakkindaki diisiince ve duygularin davranislart nasil etkiledigini
aciklayan ¢ok boyutlu bir yapidir. Arastirmacilar, zaman yoneliminin bir siireci veya
bir 6zelligi ne dlglide temsil ettigini tartismaya devam etmektedir (McKay, vd., 2018:
1).

Toplu halde yasamak zorunda olan sosyal canlilar olarak insanlar, topluluklarini
yonetecek, hedefe gotiirecek liderlere ihtiyag duyarlar. Liderligin nasil ortaya ¢iktigi,
hangi 6zellikler ya da davranislar ile beslendigi gibi konular ¢ok cesitli analiz ve
teorilere konu olmustur. Bunlardan biri olan Lider-Uye Etkilesim Teorisi (LUE),
yOnetici ve calisanlar arasinda sosyal etkilesim temelinde gelisen iliskiye odaklanan
bir liderlik modelidir. Teori, karsilikli etkilesim igerisindeki lider ve {iyenin,
birbirinden etkilenen davranislarin1 ve taraflar arasindaki paylasimin yarattigi ortak

kiiltiir ve degerleri inceleyen bir yaklagimdir (Vuran, 2019: 85-88).

Liderlik, temel olarak, belirli sartlarda, kisi ve grup amaclarin1 gerceklestirmek icin
baskalarmin faaliyetlerini etkilemek ve yonlendirmektir (Kogel, 2010: 569). Isletmeler
acisindan, lider ile takipgisi olan calisanlar arasindaki iligkinin kalitesi ¢alisanlarin
ortaya koyacaklar1 tutum ve davraniglar i¢in belirleyicidir. Lider ile takipg¢ilerinin iyi
iligkiler kurmasi, iletisim, performans, baglilik ve takim ruhu vb. agilardan olumlu
sonuglar doguracaktir. Bu nedenle lider ve takipgi iliskisinin is tatmini, basar1 ve

verimlilikte etkin bir unsur oldugu s6ylenebilir.



Paul Lafargue Tembellik Hakki’nda “tim bireysel ve toplumsal sefalet, ¢aligma
tutkusundan dogmustur” der. insanlik tarihine bakilarak bu ciimlenin dogrulugu belki
tartisilabilir ama ¢alismanin bireysel sefaletin kaynagi olarak algilanmasinin makro
Olgekte hem toplumsal hem de inceleme birimimiz olan orgiitsel agidan yikima
varacak riskler tasidigi agiktir. Gegmisin protestan ahlaki doktrini ve ¢aligmanin
kutsanmast durumu asilmis olmasa da 18 ve 19. Yiizyil diislintirleri Adam Smith,
Jeremy Bentham ve John Stuart Mill sayesinde ¢alisma artik yasayabilmek i¢in gerekli
olan ve insanin zamanimin biiyiikk bir kismin isgal eden zorunlu bir faaliyet olarak
algilanmaktadir (Dilinya Gazetesi, 2014) Bdylelikle geldigimiz noktada orgiitsel
hedefler nedeniyle de olsa ¢alisanlarin isten elde edecekleri toplam refah ya da ise
yonelik duygu ve tutumlari ile tanimlanan “is tatmini” kavram kritik hale gelmistir.
Bu kavram, verimlilik, performans, bagllik, ciro vb. kavramlarla da yakindan
iligkilidir. Proaktif davranig olarak tanimlanan, beklemek ya da izlemek yerine
harekete gecmek tercihi ise hem ¢aligma sartlarint hem de genel olarak hayat kalitesini

olumlu y6nde etkileyen bir degerdir (Aslan & Uyar, 2020: 781).

Yukardaki ilk tanimda davraniglara etki eden duygu ve diisiincelerin ortaya ¢iktig
stire¢ (zaman yonelimi), ikinci tanimda ise davraniglari belirleyen iliski ve etkilesimler
(lider-iye etkilesimi) s6z konusu edilmistir. Bu durumda davranislar iizerinde
belirleyici oldugu varsayilan ve ¢esitli ¢alismalara konu olan iki etkenin birbiri ile
etkilesimi nasildir? Boyle bir iliski ¢oziimlenebilirse bundan ¢alisma ortaminda
“istenen sonuclar”a ulasmakta faydalanilabilir mi? Ote yandan {iciincii tanimda yer
verilen is tatmini ise hem bireysel faktorlerin hem orgiitsel iliskilerin etkisi ile ortaya
¢ikan ve bunlar sayesinde yonetilebilen bir 6rgiitsel unsur olduguna goére bu “istenen
sonuglar’in is tatmini tizerindeki etkisi ne olabilir? Son olarak, bir anlamda insanin
hayatinin iplerini eline almasi olarak tarif edilebilecek proaktif davranis 6zelliklerinin

zaman yonelimi ve is tatmini ile nasil bir iligkisi olabilir?
Bu sorularin aragtirilmasi tezin konusunu olusturmaktadir.
1.2.Amag ve Sorular

Tezin amaci, insan davranigini agiklamakta kullanilan bireysel degiskenlerden zaman
yoneliminin lider ile takipgileri arasinda gelistirilen iliski konusundaki etkinligini ve

is tatmini tizerindeki roliinii arastirmaktir. Bu kapsamda:



e Lider ve kendisine bagl calisanlarin baskin zaman yonelimlerindeki uyum ile

yoneticinin ya da c¢aliganin is tatmini arasinda anlamli bir iliski olup olmadig,

e Lider ve kendisine bagli ¢alisanlarin baskin zaman yonelimlerindeki uyum ile

lider- iye etkilesimi arasinda bir iligki olup olmadigi,

e Lider ve kendisine bagli ¢alisanlarin baskin zaman yonelimlerindeki uyum ile
yoneticinin proaktif calisma davraniginin, ydnetici is tatminini etkileyip

etkilemedigi,

e Lider ve kendisine bagh ¢alisanlarin baskin zaman yonelimlerindeki uyum ile

lider-iiye etkilesiminin ¢alisan is tatminini etkileyip etkilemedigi,

e Lider- iiye etkilesiminin, lider ve kendisine bagl calisanlarin baskin zaman
yonelimlerindeki uyum ile is tatmini arasinda bir aracilik etkisine sahip olup

olmadig1
tespit edilmeye ¢alisilmistir.

Segilen kavramlardan zaman yonelimi faktorii disinda kalan lider- iiye etkilesimi, is
tatmini ya da proaktif ¢alisma davraniginin birbirleriyle iligski ve etkilesimleri ya da
belirli bir tiir zaman yonelimine sahip olmanin is tatmini, lider-iiye etkilesimi, proaktif
caligma davranisi ile iliskisi olup olmadigi konulari kapsam dis1 birakilmis; odak

noktasi yonetici ve ¢alisanin zaman yonelimi uyumu olarak belirlenmistir.
1.3.Yontem

Oncelikle konu igerigi ile ilgili daha dnce yapilmis ¢alismalardan faydalanmak {izere
niteliksel aragtirma teknigi kapsaminda literatiir taramasi1 yontemi kullanilmis. Daha
sonra amag ve incelenmesi hedeflenen sorulara yonelik niceliksel arastirma teknigi

kapsaminda veri toplamak i¢in anket yontemi uygulanmistir.

Arastirma evreni giiniimiizde Tiirkiye’de kendisine bagli en az ii¢ calisan1 olan
yoneticiler ve onlarin ¢alisanlaridir. Konu kapsaminda yonetici ve ona bagh
calisanlarin zaman yonelimi uyumu temel alindigindan anketler bireysel olarak tiim
calisanlara degil ancak en az ti¢ ¢alisani olan yonetici ve ona bagli ¢alisan seklindeki

takimlardan toplanmaistir.

Arastirma kapsaminda katilimcilara degerlendirmeleri i¢in demografik bilgilerini,

zaman yonelimi boyutlarini, is tatmin diizeyi, lider- liye etkilesimi (sadece ¢alisanlara)



ve proaktif ¢alisma davraniglarini (sadece yoneticilere) belirlemeye yonelik 48

Oonermenin sunuldugu ¢evrimigi anket uygulanmistir.

Anketlerden elde edilen verileri degerlendirmek igin yapisal esitlik modellemesi
teknigi kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iliskilerin test edilmesi i¢in korelasyon
analizleri, olusturulan modellerdeki degiskenlerin birbirlerine etkilerinin incelenmesi

icin de regresyon analizleri uygulanmstir.
1.4.Diizen
Tez, giris ve sonug boliimleri disinda alt1 temel boliimden olusmaktadir.

Giristen sonra gelen ikinci bolimde zaman ve zaman yonelimi kavramlari, zaman
yoneliminin boyutlari, zaman yoneliminin is hayatindaki bazi kavramlarla iliskileri ve

zaman yonelimi ile ilgili daha 6nce yapilmis belli bash ¢alismalardan s6z edilmistir.

Ucgiincii béliimde liderlik ve lider- iiye etkilesimi kavramlar ile lider- iiye etkilesimi
stireci, boyutlari, kapsami, unsurlart ve sonuglari ile 6l¢itimii konularina iligkin literatiir

Ozeti dlizenlenmistir.

Dordiincii boliimde is tatmini kavrami tanimlanmis, bu kavramin tarihsel altyapist,
ilgili kuramlar, boyutlari, is tatminini etkileyen faktorler, etkileri ve is tatmini ile

liderlik arasindaki iliskiden bahsedilmistir.

Besinci boliimde proaktif kisilik kavram ve kuramlari 1s1ginda proaktif davranis ve

proaktif calisma davranisi ayrimlart agiklanmastir.

Altinc1 boliimde arastirma konusu ve amaci ile ilgili ayrintili agiklamalar yer almus;
aragttrmanin modeli, evren ve o6rneklemi, veri toplama yontemi ve kullanilan
Olgeklerden anlatilmis; katilimeilarin demografik bilgiler 6zetlendikten sonra yapilan

analizler adim adim anlatilmistir.

Son béliimde, analiz sonuglarindan elde edilen tespitler aktarilarak ¢alismanin hem
akademik hem de is diinyast1 agisindan anlami yorumlanmis, karsilagilan
kisithliklardan s6z edilmis ve konu ile ilgili yapilabilecek gelecek calismalar igin

fikirler Oone siiriilmiistiir.



IKiINCi BOLUM
ZAMAN YONELIMi

2.1. Zaman

Zamani nasil tanimlayabiliriz? Aristoteles’ten Einstein’a pek c¢ok filozof ve bilim
insan1 farkli yaklagimlarla zamani anlamaya ve agiklamaya caligmislardir. Bu konuda
en ¢ok fikir yiiriiten filozoflardan bir olan Augustinus’un dedigi gibi, kimse sormazsa
“ne oldugunu biliyorum” ama sorana agiklamak istersem ‘bilmiyorum’ denecek bir
kavram mudir zaman? iginde yasadigimiz, bir pargasi oldugumuz, her tiirlii etkisini
hissettigimiz ama zihnimizde tanimlamakta giicliik c¢ekti§imiz bir olgu mudur?
Filozofa gore, kavrayabildigimiz zaman ile ger¢ek zaman ayni sey degildir. Insan
ancak zamanin gecisini algilayabilir. Augustinus’un ge¢gmis zamanin sadece bellekte
var oldugunu, gelecek zamanin ise heniiz var olmadigi- sadece beklenti oldugunu
sOylerken, li¢ zamani1 tek zamana dontistiiriir ve gegmis ile gelecek zaman kavramlari
asil olan simdiki zamanin degiskesi haline gelir. Heidegger ise, gegmis ve gelecegin
sanildig1 gibi kendi basina dylece durmadigini, gegmisin izler araciligi ile simdide
etkin ve simdide bir anlamda siiriiyor oldugunu; gelecegin ise 6ngoriiler, beklentiler
seklinde gegmisi ve simdiyi etkiledigini, doniistiirdiigiinii sdyler (Ciftei, 2018: 318-
319).

Insandaki zaman algis1 hem giinliik yasam faaliyetlerinde hem de diinyay: algilayip
anlamlandirmada 6nemli rol oynar. Bu yiizden, zaman kavrami, fizikten felsefeye
bir¢ok farkli disiplin i¢in dikkate ve iizerinde ¢alisilmaya deger olmustur. Aristo’nun
zamani zihin ve beden ile iligkilendirmesinden sonra gorelilik kurami ile birlikte
gozlemcinin de gozlenen olayin bir parcasi oldugu fikrinin kabul edilmesi ile zamanin,
insanin zihninin bir {iriinii oldugu goriisii benimsenmistir. Daha sonra psikoloji de
zamani bireyin i¢sel deneyiminin bir pargasi olarak ele alip incelemeye baslamistir.
Genellikle K. Lewin (1951) tarafindan tanimlanan zaman yonelimi kavrami temel
alinarak yapilan arastirmalarda, odaktaki bireysel farkliliklarin yasam olaylarina uyum
saglama, 6grenme ve benlik diizenleme gibi psikolojik degiskenler tizerindeki etkileri

belirlenmeye c¢alisilmistir (Dogruyol & Olgag, 2018:205).

Tanimlamak zor olsa da zamanin, diinyanin giines etrafinda donmesi sonucu belirlenen
giin, saat, dakika gibi kavramlarla en azindan diinya iizerinde iken nesnel olarak

Olgiilebilen, bir olayin baslangig¢ ve bitisi ile belirlenebilen, durmayan, duraklamayan,



stirekli bir akis halinde olan, goreli olarak tiikkenebilen, en kiymetli kaynaklardan biri
oldugunu séylemek miimkiindiir. Yasam ve deneyimleme ile dogrudan iliskili olarak
anlamlandirilabilen ve sosyallesme siirecini de sekillendiren bir kavramdir. Bu
bakimdan da hem psikolojik hem de sosyolojik anlamda arastirmacilarin ilgisini ¢eker
(Dil Sahin & Misirdali Yangil, 2019: 49).

Tiim bunlar g6z 6niine alindiginda, zamanin insan i¢in 6znel ve nesnel yonleri oldugu
aciktir. Nesnel zaman, siirekli degisim gosteren dogal olaylar araciligi ile izlenebilen
ya da saat gibi suni araglar yardimiyla 6lgiilebilen zaman algisini1 ifade eder. Nesnel
zaman herkes i¢in ayn1 hizda gecer ve herkesin esit olarak sahip oldugu bir kaynaktir.
Oznel zaman ise i¢inde bulundugumuz durumun 6zellikleri, nemi, etkisi gibi sartlara
bagli olarak yasadigimiz, hissettigimiz ve algiladigimiz zamandir. Bazen zamanin
nasil gectigini fark etmedigimiz halde, bazen de zamanin bir tirlii ge¢medigini
hissettigimiz durumlar yasiyorsak bunlar 6znel zamanin gostergeleridir. Turgenyev’in
Babalar ve Ogullar’da “Zaman (bilindigi tlizere) bazen kus gibi ucar gider, bazen
stimiikliibocek gibi ilerler; ama insanin en ¢ok hoslandigi, onun ¢abuk mu, yavas mi1
gectigini fark etmemesidir” sozleri ile bahsettigi 6znel zaman bireyin zamana yonelik
algis1 dogrultusunda sekillenir. Sosyal Psikolog R. Levine ise “Zamanin aksanl
konusur” derken yine bu 6znellige isaret etmektedir (Levine, 2020: 13).

"Ne" sorusunun cevabi, tarihsel anlamda “ne zaman”, kiiltiirel anlamda “nerede” ve
bilimsel anlamda “nasil” sorularinin cevaplarina bagli olarak ¢arpici bicimde degisir.
Bu nedenle zaman kavramini daha kapsamli sekilde boliimlere ayiranlarin, dort alt

kesimden sz ettigi gozlenebilir:

e Fizyolojik zaman: insanlarin biyolojik ve davramigsal siireglerinin dogal

dongiiler, tempo ve ritimler ile tanimlanmasi.

e Nesnel zaman: Mutlak, dogrusal, fiziksel olarak &lgiilebilir ve nesnel olan, iki
olay arasindaki zaman araligini tartismasiz sekilde Olgen, degerli bir siirh
kaynak olarak goriilen, bin yildan uzun siiredir Aristoteles’in Newton’un

bahsettigi zaman.

e Psikolojik goreceli zaman: bireyin ve durumun Ozelliklerinden etkilenen

bireysel, 6znel bir zaman deneyimidir. Zaman deneyimini etkiledigi diisiiniilen

bireysel Ozellikler, yas, odaklanma yetenegi, duygusal kontrol ve koéken



kiiltiiriinii igerir. Onemli durumsal o6zellikler, harici olaylarin sayis1 ve

modelinin yani1 sira zamanin gerg¢ek gecisini de igerir.

e Sosyal olarak yapilandirilmis goreceli zaman: Sosyal yapimin olusturdugu,

gecerliligini belirli sosyal baglamlardan alan ¢esitli, gecerli ve eszamanli
zaman modellerini ifade eder (Tuttle, 1997: 351-352). Insanlar arasi iletisim ve
etkilesimin az oldugu eski zamanlarda yerel giines kadran1 okumasina gore
zaman tanimlanabilirken, sanayilesme ve kiiresellesmeyle birlikte, kiiresel
olarak zamani tanimlamanin standart bir yolu gerektigi i¢in bu kavramin ifade
ettigi olgu ortaya ¢cikmistir. Ornek olarak kullanilan takvim sistemleri ya da yaz

saati- kis saati uygulamalar1 diistintilebilir (Sternheimer, 2016).

Einstein’in gorelilik teorisi (1931), bir fiziksel olgu olarak zamanin goreli yapisini
ortaya koysa da bu goreli olgunun psikolojik yorumun énemi filozoflar, psikologlar ve
fizik bilimciler arasinda bir tartigma kaynagi olmustur Zaman kavraminin izlenmesinin
insanin biligsel evriminin anlagilmasi i¢in hayati 6nem tasidigi s6ylenebilir. Kant ise
zaman kavrayisini ickin bir yetenek olarak tanimlar ve bunun insanlarin diinyay:
deneyimleme seklini renklendiren bir unsur oldugunu 6ne siirerek kendisinden sonra
gelecek pek cok filozof ve psikologun yapacagi ¢alismalara temel olusturur. Husserl,
Heidegger gibi bazi varolusgu filozoflar Kant’in zaman kavramini benimseyip
gelistirirken faydaciligin 6nemli simlerinden William James de zaman algisi {izerine
calisanlardandir (Zimbardo & Boyd, 2014: 17). McGrath ve Tschan, zamana iliskin
psikolojik siiregleri dort baslhiga ayrmistir: Zaman Kullanimi, Hayatin Ilerleme Hizi,

Zaman Algis1 ve Zamansal Odak.

e Zaman kullanimi; insanlarin giinliik faaliyetlerine ile gegen siirelerdir. Ornek
olarak, yemek, uyumak, yer degistirmek ve benzeri tiim faaliyetler i¢in harcanan

stireler diistiniilebilir.

e Hayatin ilerleme hizi; giinliik faaliyetler sirasinda algilanan akis hizi ile

agiklanmaktadir.

e Zaman algisi; zamanin gecisi ile ilgili 6znel degerlendirmeden séz edilebilir.
Ornek olarak, dnemli bir haber beklerken gecen zamanin verdigi uzunluk hissinden

soz edilebilir.

e Zamansal odakta ise; gelecegi su anla karsilastirarak, umutlarin ve korkularin

sekillenmesini saglayan bir siirecten bahsedilmektedir (Sircova vd., 2014: 2)
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Einstein ge¢mis, simdiki ve gelecek zaman arasindaki ayirimin bir hayal oldugunu
sOylerken ancak bunun “kalic1” bir hayal olduguna da vurgu yapar. Einstein’in dedigi
gibi ge¢mis zaman, gelecek zaman ve simdiki zaman bélimlemeleri, gercekligi
olmayan, zihnimizin tasarimlari olan zaman birimleri olabilir. Ancak gergege yakin ya
da uzak olmas bir yana, zihnimizde yaptigimiz bu tasarimlarin siniflanmasi, hayata
ve davranislara etkisi 0zellikle insan1 anlamaya ve istenen davranisa yonlendirmeye
calisan sosyal bilim alanlar1 agisindan arastirmaya deger bulunmaktadir. Zaman
yonelimi, bu bdliimlendirme ile ilgili yapilacak yorumlamada kullanilan bilissel

stirectir.
2.2. Zaman Yonelimi

Ik olarak 19. Yiizyilin baslarinda Pierre Janet, zaman algisinin olusumunda bireyin
sosyal rollerinin etkisinden s6z etmistir. Bireyler, sosyal ¢evreleri ile olan aligverisleri
sonucunda sosyal roller kazanir ve zaman yonelimi de bu sosyal role uygun olarak
ortaya ¢ikar. Sosyal roliin baskinlig1 ve iliskilerdeki giicii ise zaman yoneliminin
igsellestirilip yerlesmesinde etkin faktorlerdir. Janet, zaman konusunu iki boyutlu ya
da doniigiimlii olarak diistinmiis ve bireyin zamani hem kendine uyarladigi hem de
yarattigim vurgulanmustir. Insan ve zaman algis1 arasindaki bu iliski daha sonra
Zimbardo ve Boyd (1999) tarafindan Zaman Yonelimi Kuramui ile agiklanmistir (Dil
Sahin & Misirdali Yangil, 2019: 49).

Zaman kavraminin kiiciik yaslardan itibaren bazi biligsel beceriler araciligi ile gelisip
sosyokiiltiirel etkilerle sekillenerek bir ¢esit kisilik 6zelligine doniistiigli sdylenebilir
(Imamoglu & Edwards, 2007: 116). Arastirmacilar; insanlarin ge¢mis deneyimleri,
mevcut olaylardan kaynaklanan uyaranlar ve gelecek ile ilgili tahminleri konusundaki
kisisel alg1 farkliliklarini tanimlayabilmislerdir. Tiikketim yapmak ya da gelecek
ihtiyacglar icin tasarruf etmek, eglenmek ya da basarili olmak icin caligmak
orneklerinde oldugu gibi her insan, hayatinda bir sey elde etmek i¢in baska bir seyden

vazgeemesini gerektiren kararlar verir.

Zaman yonelimi teorisinin mimarlarindan olan Zimbardo ve Boyd’un (2014) iddiasina
gore bu kararlarin ve tutumlarin arkasinda her birimizin zamani nasil kurguladig
yatmaktadir. Gegmis ve gelecek ile ilgili algimizin simdiki zamandaki davranislarimiz
tizerindeki etkisinin bilingdis1 bir slire¢ oldugu diisiiniilmektedir. Baz1 kisiler simdiki

zamana odaklanmaya egilimli iken bazilar1 daha c¢ok ge¢mise ya da gelecege



odaklanir. Bu zamansal egilimler kisilerin erken yaslarda sekillenen ve yetistirme, aile,

kiiltiir, egitim ve din ile gelisen baskin zaman yonelimleridir.

Zimbardo, fikirlerine ve aragtirmaya rehberlik eden modelin, zaman yoneliminin
sosyal ve bireysel faaliyetlerde temel bir slire¢ olarak genis sekilde
kavramsallastirilmas1 ile Lewin gelenegini devam ettirip gelistirdigini soyler.
Zimbardo ve Boyd, zaman yonelimini "kigisel ve sosyal deneyimlerin kesintisiz
akiglarinin bunlara diizen, tutarlilik ve anlam kazandirmaya yardimci olan zamansal
kategorilere veya zaman cergevelerine atandigi, genellikle bilingsiz siire¢" olarak
tanimlar. Bu bilissel ger¢eveler dongiisel, tekrarlayan zamansal kaliplar1 veya insan
hayatindaki benzersiz, tekrar etmeyen dogrusal olaylari isaret ediyor olabilir (Giiler-
Edwards, 2008: 3, Zimbardo & Boyd, 2014: 18) Kurama gore, bireysel ve sosyal
yasantilar bilingdis1 slireclerde, anlamli ve tutarli olacak sekilde zamansal
simiflandirmalara (ge¢mis, simdi ve gelecek zaman) ayrilir. Bu siniflandirmalar da
bireylerin simdiki ve gelecek zamandaki duygu, diisiince ve davranislarini belirler (Dil
Sahin & Misirdali Yangil, 2019: 49). Zaman yonelimi bireylerin duygu ve
diistincelerini, mutluluk diizeylerini ve psikopatolojik belirtilerini etkileme giiciine
sahiptir (Dogruyol & Olgag, 2018: 201). Zaman yo6neliminin, bireysel kisiligi ve
motivasyonu, ruh hallerini ve duyguyu, yargi ve karari, stres ve basa ¢ikma stireclerini
belirlemede ve hatta benligin ingasinda etkin oldugu soylenebilir (Billing vd., 2009:
212).

2.3. Zaman Yoneliminin Boyutlari

Psikolojik zaman kavrami; zaman siireci, zamanin ardilligi, zaman yonelimi gibi
cesitli boyutlar igerir. Gelecek diisilincesi ile ilgili 6nemli bir arastirma gelenegi Lewin
ve Frank’in zaman yOnelimini “bireyin, belirli bir zamanda var olan, psikolojik
gelecegi ve psikolojik gegmisi hakkindaki goriislerinin toplam1” olarak tanimlayan
belirleyici teorik ¢ergevesini temel alir. Bu gelenege dayanarak arastirmacilar; gecmis,
simdiki ve gelecek zaman yonelimlerindeki bireysel farkliliklarla ilgilenmis ve
bireylerin farkli yagam alanlarinda karar verirken bu zaman yonelimlerinin herhangi

birinin ne 6l¢iide etkin olduguna odaklanmistir (Andre vd., 2017: 2).

Genel olarak, bireyler i¢in ii¢ tiir zaman yoneliminden s6z edilebilir. Bunlar gegmis,
simdi ve gelecek yonelimleridir. Zaman y6nelimi teorisinin bir varsayimi, zaman

yoneliminin hedef belirleme, motivasyon, ruminasyon (diisiincelerin tekrarlanan ve



engellenemeyen sekilde zihinde doniip durmasi) ve sugluluk gibi birgok alanda alttan
alta calisan ve yargilar, kararlar ve eylemler {izerinde dinamik bir etkiye sahip olan bir
merkezi kisilik 6zelligi® oldugudur. Buna gore zaman yoneliminin, insanlar icin

nispeten sabit bir bireysel farklilik 6l¢iitii oldugu séylenebilir.

Zaman yoneliminin, bireylerin giidii ¢atigmalarin1 ¢6zme yollarii sistematik olarak
etkileyen ve egilim belirleyen faktorlerden biri oldugu da iddia edilmektedir. Zaman
yoneliminin birbiri ile yarisan yakin ve uzak giidilerin goreli tesvik degerini
diizenledigi varsayilir. Bireyler giidii ¢atismalariyla karsilastiklarinda, bunu ¢6zme
bi¢imlerinde zaman yoneliminin etkisinin ortaya ¢ikmasi beklenir. Zira bireyler, uzun
vadeli hedefler icin gilidiileniyorsa simdiki zamanin cazibeleri tarafindan ayartilmaya

direnmeleri gerekmektedir (Dreves & Blackhart, 2019: 143).

Zimbardo’nun gelistirdigi Zaman Y6nelimi Olgegi (ZTPI) ile zaman ydneliminde bes
boyut Olgiilmektedir: Gegmis Olumsuz (Past Negative), Gegmis Olumlu (Past
Positive), Simdi Hazcr (Present Hedonistic), Simdi Kaderci (Present Fatalistic) ve

Gelecek (Future)
2.3.1.Ge¢cmis Olumsuz (Past Negative) Zaman Y onelimi

Bu yonelim, genel olarak olumsuz ve itici bir gegmis goriisiinii igerir. Gegmise yonelik
olumsuz yaklasim, tatsiz veya travmatik olaylardan kaynaklanan gergek
deneyimlerden, iyicil olaylarin olumsuz sekilde yeniden insasindan ya da bunlarin bir

karisimindan kaynaklanabilir.

! Psikolog Gordon Allport’un kisilik 6zellikleri kuramina gore her bireyin kendine 6zgii
ozellikleri vardir ve bu bireysel ayirici 6zellikler kisisel egilimler olarak adlandirilir.
Allport’a gore bu kisisel egilimlerin sayis1 kisiden kisiye degisse de her birey 5-10 aras1
kisisel egilime sahiptir. Kuram kigisel egilimleri, kardinal egilimler, merkezi egilimler ve
ikincil egilimler olarak iice ayirir. Kardinal egilimler, kisinin tiim yasaminda, yasaminin her
alaninda kendini gosteren baskin 6zelliklerdir; izleri kisinin tiim davranislarinda goriilebilir.
Merkezi egilimler, her insanda var olan zeka, utangaclik ve diirtistliik gibi egilimlerdir;
kardinal egilimler kadar ayiric1 nitelikte olmasalar da davraniglarin ¢oguna karar veren
onemli faktorlerdir. Ikincil egilimler ise daha az belirgin, daha az genellesmis ve daha az
tutarli olan egilimlerdir; giyim tarzi, dans etme stili vb. kisiligin tanimiyla daha az ilgili

ozelliklerdir (Giirel, 2011: 118-119).

10



Bu yonelimdeki bireylerin, ge¢cmisleriyle yasadiklari olumsuzluklarin, bugiinlerine ve
geleceklerine olumsuz etki edebilecegi varsayilir. Bu durum, kisinin ge¢misindeki
tatsiz  deneyimlerinden ya da geg¢misin  olumsuz yapilandirilmasindan
kaynaklanabilecegi gibi i¢inde bulunulan toplumsal kiiltiir ile de iliskili olabilecegi

distiniilmektedir.

Bu yonelimin 6l¢iimii i¢in Zimbardo ve Boyd’un kullandigi sorulardan bazilar

sunlardir:
v Yasamda neleri farkli yapmaliydim diye sik sik diistiniiriim.
v Yagamimda hep kagirdigim giizellikleri diigtintirim.
v' Eski ac1 deneyimler kafamda durmadan tekrarlanir durur.
v Gegmiste, reddedilmeye ve kullanilmaya iligkin payima diiseni aldim.
v Gengligimin tatsiz goriintiilerini unutmak, benim i¢in gok zordur.

Bu yonelimin agir basmasi durumunda kisilerin; tedbirli, degisimden uzak duran ve su
an1 gecmisteki deneyimlerinin etkisiyle degerlendirmeye meyilli olduklar
diisiiniilmektedir. Hatta bu yonelimi depresyon, endise ve diisik 6z saygi ile

iligkilendiren arastirmacilar da mevcuttur (Sanduk, 2015: 49).
2.3.2. Gegmis Olumlu (Past Positive) Zaman Y énelimi

Bu yonelim, gecmise karsi sicak ve duygusal bir yaklasim ile kendini gésterir. Ilk
kategoride aci, pismanlik ve travmalar yerine kisiler gegmisteki olumlu olaylardan
etkilenen, nostaljik ve ge¢mise Ozlem duyan bir yapi sergiler. Bu yonelimdeki
bireylerin, ge¢mis deneyimlerinin olumlu ve mutluluk verici olmasmin etkisi ile
bugiine ve gelecege dair de olumlu hisler tasiyabilecegi diisiiniilmektedir. Bu kisilerin,
Ozsaygl, mutluluk, uyum ve gayretlilik 6zelliklerinin yiiksek oldugunu vurgulayan

arastirmacilar mevcuttur (A.g.e.).

Bu yonelimin 6l¢glimii i¢in Zimbardo ve Boyd’un kullandig1 sorulardan bazilar

sunlardir:

v Tamidik gocukluk manzaralari, sesleri ve kokulari bir siirii harika aniy1 geri

getirir.

v" Geg¢misim hakkinda diisiinmek beni mutlu eder.
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v Gegmisime baktigimda hatirlanacak iyi seylerin kétii seylerden daha fazla

oldugunu goériiyorum.
v' Aile geleneklerini ve diizenli olarak tekrarlanan aile toplantilarini severim.
v" Cocukluguma 6zlem duyarim.
2.3.3. Simdi Hazex (Present Hedonistic) Zaman Yonelimi

Bu yonelim, zamana ve hayata karsi pervasiz bir tutumu tanimlar. Simdi hazci
yonelimi tagiyanlar, risk almay1 hayatin sikici olmasini engelleyecek bir yontem olarak
goriir; dirtiisel hareket eder. Bu kisilerde davranislar1 belirleyen gelecekteki

sonuglarindan ¢ok anlik zevklerdir.

Keyif arayigsinda olan ve bunun sonuglarindan pek az endise duyan bu yonelimdeki
bireylerin, gelecekteki fayda i¢in bugiiniin zevkinden vazge¢cmeleri beklenmemelidir.
Bu kisilerin riskli siirlis, uyusturucu ve alkol kullanimi egiliminde oldugunu tespit
eden arastirmalar mevcuttur. Ayrica bu yonelimin, mevcut yasanan zevklerden
mahrum kalmamak ugruna erteleme egilimi tasidiklar1 da ileri stiriilmektedir (A.g.e.:
50).

Bu yonelimin 6l¢iimii i¢in Zimbardo ve Boyd’un kullandigi sorulardan bazilari

sunlardir:

v" Kisinin, arkadaslariyla eglenmek {izere bir araya gelmesinin, yasamdaki en

keyifli olaylardan birisi olduguna inantyorum.

<\

Sevdigim bir miizigi dinlerken zamanin farkina varmam.

Miimkiin olsayd1 her gliniimii sanki son giiniimmdis gibi yasardim.

AN

Aklimin sesinden ¢ok, kalbimin sesini dinlerim.

<\

Davraniglarin1 tahmin edebildigim arkadaslardan ¢ok, anlik ve igten geldigi

gibi davranan arkadaglar tercih ederim.
2.3.4. Simdi Kaderci (Present Fatalistic) Zaman Y onelimi

Bu yonelim, hayata ve gelecege karsi aciz ve umutsuz bir yaklasim ile tanimlanir.
Simdi kaderci yonelime sahip kisi, gelecegin 6nceden ve kendisinin etkileyemeyecegi
giiclerce belirlenmis oldugu, sansin ¢alismaktan daha etkili ve 6nemli oldugu vb.
inanglara sahiptir ve kaderini kabul eden bir tutum igerisindedir. Bu kaderci bakis, bu

yonelimdeki bireylerin gelecek ve bugiin ile ilgili olumsuz bir yaklasim iginde
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olmalarina neden olur. Simdi Hazc1 zaman yonelimindekilerin aksine simdi kaderci
zaman yoOnelimde olan bireylerde ertelemeden kacinma davranigi goriildiigiini
belirleyen calismalar bulunmaktadir. Buna gore, olacak olaylarin zaten kendi
kontrollerinde olmadigini diisiinen bu bireyler, su an olan olaylar i¢in ertelemenin de

bir etkisinin olmayacagini varsaymaktadir (A.g.e.: 51).

Bu yonelimin 6l¢iimii i¢in Zimbardo ve Boyd’un kullandigi sorulardan bazilar

sunlardir:
v Her sey olacagina varacagi i¢in benim ne yaptigim pek de 6nemli degildir.
v Yasamim, benim digimdaki seyler tarafindan kontrol ediliyor.

v" Nasil olsa elimden bir sey gelmeyecegi igin, gelecek hakkinda kaygilanmanin

alemi yok.
2.3.5. Gelecek (Future) Zaman Yonelimi
Bu yonelim, gelecekteki amag ve ddiiller i¢in miicadele etmeyi tanimlar.

Zaman yonelimi gegmis zaman, simdiki zaman ve gelecek zaman ayrimi ile ele alinsa
da insan bilinci iizerinde asil etkiye sahip olanin gelecek oldugunu iddia eden felsefi
goriis dogrultusunda c¢alismalar da cogunlukla gelecek yoneliminin etkilerine
odaklanmistir Bunlardan bazilar1 sadece gelecek yoneliminin etkilerine, bazilar1 da
gelecek ile gecmis ve simdi yonelimlerinin karsilastirilmasma odaklanmistir. Ilgili
calismalarin ¢ogu Lewin’in (1951) yaklasimini siirdiiren Zimbardo ve Boyd (1999)
tarafindan gelistirilen Zimbardo Zaman Yonelimi Olgegi'ni (ZTPI) kullanmistir
(Dogruyol & Olgag, 2018:205).

Gelecege duyulan ilgi kadim olmakla birlikte, modern psikolojide gelecek

tahayyiiliiniin kisinin giidii ve davraniglarin1 anlamaktaki 6nemi {izerinde durulur.

Gelecek zaman yoneliminde, kisinin kendi eylem ve kararlarin sonuglarini diisiinerek
hedef ve amaglar belirlemesi ve bunlara ulasmak i¢in simdiki zevk ve hazlarmi
geciktirmesini kapsayan bir siiregten s6z edilebilir (Sircova vd., 2014). Gelecek zaman
yoneliminin, kiginin hedeflerine yonelisini vurguladigi ve zamanla bir kisilik
ozelligine donistiigli sOylenebilir. Yani, kisiler ihtiyaglarini, gelecekte ulagmak
istedikleri amaclar, hedefler olarak tanimlar ve bdylece gelecek zaman yonelimi

kazanirlar (Imamoglu & Edwards, 2007: 116).
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Bu yonelimin 6l¢iimii i¢in Zimbardo ve Boyd’un kullandigi sorulardan bazilar

sunlardir:
v" Bir giiniin, o giiniin sabahinda planlanmasi gerektigine inanirim.

v’ Bir seyi basarmak istedigim zaman, hedefler koyar ve o hedeflere ulasmanin

yollarini belirlerim.

v Yarina hazir olmasi gereken isleri ve gerekli diger seyleri yapmak, bu gece

eglenmekten 6nce gelir.
v" Randevularima ge¢ kalmaktan rahatsiz olurum.

v Dostlarima ve yetkililere karsi olan sorumluluklarimi zamaninda yerine
getiririm.

Genel olarak, gelecek yonelimine sahip olmak ya da bu yonelime digerlerinden daha
fazla agirlik vermenin olumlu oldugu diistiniilmektedir. Bu goriisii destekleyen gesitli
calismalarda, yiiksek gelecek yonelimi ile baglantili diisiik internet bagimliligi, diisiik
genel kaygi diizeyi, olumlu saglik davranislari (6rnegin kanser tarama programlarina
katilmak), planlanan gelecege zarar verebilecek davranislardan (6rnegin uyusturucu
kullanim1) kaginmak, yiiksek akademik basari, hedefe ulagmaya calisirken daha
iyimser olmak gibi olumlu sonuglar belirlenmistir. (Dogruyol & Olgag, 2018: 206-
207).

Gelecek zaman yoneliminin bireyler i¢in, diger insanlar ve diinya ile daha iyi bir uyum
sagladigini iddia eden bu ¢alismalar gibi (Sanduk, 2015: 52-54) tam tersi iddialar
ortaya koyan c¢aligmalar da mevcuttur. Bu galismalarda da gelecege odaklanmanin
simdiki zamanda mutlu olmanin 6niinde engel oldugu, gelecek planlarina uygun olarak
stratejik davranan bireylerin harekete ge¢cmekte zorlandiklari, gelecege fazla
odaklanmanin simdiki zamanda kontrol kayb1, gelecege dair tehdit algisi ve korku hissi
ile ilgili olabilecegi gibi baglantilar ortaya konulmustur. Bu agidan, Yugoslavya
Savasi’ndan kurtulanlar gelecekte olabilecek olumsuz olaylara dair yasadiklari korku
nedeniyle daha fazla depresif semptomlar gosterdikleri ve daha fazla travma sonrasi
stres bozuklugu yasadiklariin gézlemlenmesi ya da gelecek kaygisi yasayan geng
yetiskinlerin daha fazla stres yasadiklarinin tespit edilmesi g¢arpici Orneklerdir
(Dogruyol & Olgag, 2018: 206-207).
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Gelecek zaman yonelimi, insan motivasyonu ve eylemleri ile o eylemlerin nedenleri
konusunda derinlemesine bir anlayis gelistirmek icin “gelecek” kavrayisina daha
hakim olma ihtiyaci nedeni ile sosyal bilimlerin daha ¢ok {izerinde durdugu bir boyut
olmustur. Farkli kuramsal yaklasimlara gore arastirmacilar gelecegi diislinmenin
simdiki zamandaki eylemler tizerinde etkili oldugunu ileri stirmektedir (Andre vd.,

2017: 2).
2.3.6. Zaman Yoneliminin Diger Boyutlari

Genel olarak, Zimbardo ve Boyd tarafindan 6zetlenen ve onaylanan ¢alisma sunlari

sOyler:
e Belirli zaman yonelimleri belirli bireysel davranislarla iligkilidir

e Uc temel yonelimden (geg¢mis, simdi, gelecek) birine yapilan alisilagelmis

vurgu, biligsel zamansal bir "6nyargi" yaratir.

e Kiiltirel ve durumsal o6zellikler, zaman yonelimlerinin tezahiirlerini

sekillendirebilir (Gibson vd., 2007:1009).

Daha sonra, tanimlanan bes temel yonelime ek olarak Soyut/Askin Gelecek
(Transcendental Future) Zaman Yo6nelimi ve Dengeli (Balanced) Zaman Yonelimi

kavramlar1 da ortaya konmustur. Bunlarin ilki olan 4skin Gelecek (Transcendental

Future) Yonelimi, fikri pek ¢ok kimse i¢in gegerli olan bedenin dliimiinden sonra da

devam eden varolus inancina dayanir. Bireyler, klasik gelecek yoneliminde oldugu
gibi mevcut davraniglar i¢in gelecekte 6diil veya ceza alacaklarina inanir ancak bu
“gelecek” 6liim sonrasidir. Bu yonelim hem her iki Ge¢mis yonelimi ile hem de Simdi

Kaderci yonelimi ile yakindan iliskilidir.

Dengeli Zaman Yénelimi ise hem psikolojik hem de fiziksel olarak en saglikli ve

toplumsal olarak en faydali yonelim olarak disiiniilmektedir. Denge, Kkisisel
yetkinlikler, goérev ozellikleri ve durumsal gereklilikler dogrultusunda zaman
yonelimleri arasinda kolayca degisiklik yapabilecek esnekligi saglayan zihinsel
kabiliyet olarak goriilebilir. Ge¢gmis, simdi ya da gelecek perspektiflerinden herhangi
birine asir1 agirlik vermenin olumsuz psikolojik sonuglari olacaktir. Bireyler gelecek
ile ilgili planlar yaparken simdiki zamandan da haz alabilmelidir. Etkin ve dinamik
olarak zaman yonelimleri arasinda gecis yapma kabiliyetine sahipsek, gelecek
yonelimimizle yeni ve {stiin basarilar igin tesvik ediliriz; olumlu gegmis
yonelimimizle geleneksel koklerimizi hatirlayarak kisisel Kimlik olusumumuza
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dayanak buluruz; hazci simdi yonelimimizle giinliik yasamimizi renklendirip
besleyebiliriz. Insanin, kendi potansiyelini tam olarak idrak edebilmesi i¢in bunlarin

tiimiiniin uyum ig¢inde ¢alisiyor olmasi gerekir.

Zaman yoneliminin, toplumsal yapinin ne kadar bireyselci ya da kolektivist olduguna
bagli olarak kiiltiirel degiskenlik gosteren hirslar, talepler ve gorevlere gore farklilagsan
“zaman” anlayis1 nedeniyle sinirl bir agiklayicilig olabilir. Bu nedenle Zimbardo ve
Boyd, Zaman Yonelimi Olgegi’nin ¢apraz kiiltiirel uyarlamalarinin yapilmasi

gerektigini sOylemistir.

Bu tespitler 151¢1nda yapilan ¢alismalarin 6nemli 6rneklerinden biri Carelli, Wiberg &
Wiberg’in 2011 tarihli galismasidir. Zimbardo 6lgeginin Isveg’te dogrulanmasi ve
gelistirilmesi amaci ile yapilan bu ¢alismada Zimbardo 6l¢eginde tek boyut olarak
degerlendirilen gelecek zaman yonelimi, ge¢mis ve simdi zaman yonelimlerinde
oldugu gibi olumlu ve olumsuz olarak iki alt boyutla ayrilmistir. Zimbardo ve
Boyd’dan itibaren yapilan ¢alismalarda genellikle altta yatan varsayim gelecek zaman
yonelimli bireylerin olumlu sonuglar beklemeye daha yatkin, daha iyimser kisiler
olduklaridir. Ancak bu kisilerin gelecek hedeflere fazla odaklanmalar1 anin tadim
cikarma yeteneklerini zayiflig1 ile de ilgili olabilir. Gelecek kavrami, hakli olarak
umut, basari, nese ve benzeri atiflarla birlikte diisliniilmektedir ama gergekte kisisel
gelecek, olumlu oldugu kadar kaygi, negatif sonug beklentisi, korku, belirsizlik gibi
olumsuz duygusal ve biligsel tutumlar1 da igerir. Dolayisi ile zaman yonelimi boyutlari
da gelecek olumlu ve gelecek olumsuz olarak ayrigtirilirsa daha ayrintili bir belirleme
saglanabilir (Carelli, Wiberg & Wiberg, 2011: 220-221).

Ayrica, zaman yoneliminin, statii degisiklikleri, sarsintilar ve degisken biling

durumlari gibi durumsal kuvvetler tarafindan da etkilenebildigi unutulmamalidir.
2.4. Strateji ve Zaman Yonelimi

Yoneticilerin zaman algilarin1 anlamak, strateji alaninda giderek daha fazla 6nem
kazanan bir konudur. Bu algilar, karar durumlarinin beklentilerini ve
degerlendirmelerini sekillendiren ve uygulayicilarin kaynak tahsisi ve dnceliklendirme
ile ilgili se¢imlerinin temelini olusturan zamansal filtreler oldugu gibi ayn1 zamanda
stratejik faaliyetlerin zamanlama ve aciliyetlerini tanimlarken de etkin rol oynarlar.
Strateji uzmanlari, zamansal boyutun stratejinin temel bir boyutu oldugunu kabul

ederler.
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Belirli bir anda veya karakteristik olarak uzun bir siire boyunca farkindaligin yoniinii

belirtmek i¢in “zamansal oryantasyon” terimi kullanilir. Bireyin zamansal

oryantasyonu, zaman algisi, zamana karsi tutumu ve planlama ve programlamaya
vurgudan olusan bilissel bir yap1 olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimda, zaman algusi,
bireyin derinlemesine diigsiinerek zamanin dnemini kesfetme yetenegini; zamana karsi
tutum, bireyin hayatinin ¢esitli alanlarinda zamanin kullanimina yonelik kisisel
etkisini tercihlerini; planlama ve programlama tavri ise hedef koymak,
onceliklendirme yapmak gibi kisinin ¢alisma stratejisini ifade eder (Billing vd., 2009:
212). Zaman yonelimi, bireylerin karakteristik olarak dikkatlerini gegmis, simdiki
zaman ve gelecege adama derecesini yakalayan bir bireysel farkliliktir. Zamansal
oryantasyon baglig1 altinda bahsi gecen bu 6zellik, stratejik baglamla ilgilidir ¢iinkii
geemis bilgi ve deneyimler, gercek zamanli enformasyon ve gelecek
spekiilasyonlarinin hepsi stratejik karar vermede Onemlidir. Kavramsal katilik ve
anlamli iligkililigi nedeniyle, yoneticilerin 6znel zaman algilarini anlamak i¢in yararl
bir yap1 gorevi goriir. Nadkarni ve Chen de 2014’teki ¢alismalarinda bu 6nermeye
dayanarak, CEO'larin zamansal odak noktasi ile yeni {riin tamitim (NPI) orani
arasindaki iligkileri incelemislerdir. Arastirmacilar, yeni {riin tanitimint (NPI)
isletmelerin degisen ¢evre kosullarina uyum, rekabet avantaji saglamak ve yiiksek
performansa ulagmak i¢in ana mekanizmalardan biri, dolayisi ile de temel bir strateji
konusu olarak tanimlamustir, 2016-2020 yillar1 arasinda 5 y1l boyunca 221 isletemeden
toplanana verilerle yapilan c¢alisma, CEOQO'larin karakteristik zaman yonelimi
farkliliklarinin orgiitsel degiskenlerin (6rnegin, gegmis performans, kaynak bollugu,
orgiitsel zamansal uyum) 6tesinde NPI oranindaki ek degiskenligi acikladigini tespit
etmistir. Ayrica, orgiitsel zamansal uyum ile CEO'nun ge¢mis, simdiki zaman veya
gelecek yonelimi arasinda zayif korelasyon oldugu tespit edilmistir (Nadkarni & Chen,
2014:1810-1816).

2.5. Is Hayatinda Zaman Yonelimi

Genel olarak, zaman yonelimi kavrami, bireyin ge¢mise, simdiki zamana veya
gelecege verdigi 6onem derecesini gosterir. Zaman yonelimi, kodlama, depolama ve
yasanan olaylar1 hatirlamada oldugu gibi beklentiler, hedefler, olasiliklar1 ve yaratici
senaryolar olusturmada da etkilidir. Yapilan caligsmalar, zaman yonelimi ile bireysel
diisiince ve davranig arasindaki baglantiy1 ve bu bireysel davranislarin is ortaminda

nasil bir etkisi oldugunu gostermistir (Anzengruber, 2015: 31).
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2.6. Zaman Yonelimi ile Tlgili Baz1 Cahsmalar

De Guzman ve Dumantay, Filipinli bir grup kidemli akademisyen iizerinde yaptigi
caligmasinda gelecek zaman yoneliminin ise baglilik ve duygusal baglanma arasinda
pozitif bir iliski oldugunu tespit etmistir. Onerisi ise insan Kkaynaklari
uygulayicilarinin, egitim ve gelisim, kariyer planlama, finansal 6diil, ¢caligsan katilimi
ve calisanlarin olumlu bakis agisim1 beklendigi gibi sekillendirebilecek, istihdam
giivenligi gibi cesitli insan kaynaklar1 uygulamalarina yatirim yaparak yaslanan
isgilicliniin gelecek zaman yonelimine yonlendirilmesidir (De Guzman & Dumantay,
2019: 330).

Dreves ve Blackhart ise 2019 tarihli caligmalarinda zaman yonelimi, giidii tesvik
degeri ve 6z denetim arasindaki iligkiyi teyit etmislerdir. Calismanin sonuglari, gegmis
deneyimler, mevcut arzular veya gelecek hedeflerden hangisinin bireylerin 6ncelikli
motivasyon kaynagi oldugunun davranis sekli lizerinde etkili oldugunu gostermistir

(Dreves & Blackhart, 2019: 149-150).

Carstensen 1991°de yayinlanan “Segicilik Teorisi: Sosyal Aktivite ve Yasam Siiresi”
isimli ¢alismasinda bilim adamlarinin, insani gelismeyi incelerken zaman algisini
hesaba katmalar1 gerektigini Onermistir. Yasla birlikte insanlarin zamanlarinin
"tlikendiginin" giderek daha fazla farkina vardiklari1 varsayimi ile Carstensen, gelecek
zaman yOneliminin tanimlarken, “bireylerin yasamda kalan zamanlarina dair algis1”
ifadelerini kullanmistir. Carstensen'in  sosyo-duygusal segicilik teorisine gore,
ozellikle bilgi edinme, sosyal temas ve duygusal deneyim ile ilgili hedeflerde basta
olmak {izere, hedeflerin se¢imi ve takip edilmesinde zaman algis1 asli rol oynar.
Ornegin, zaman sinirh bir sey olarak algilandiginda, insanlar yakin sosyal partnerlerle

olumlu duygusal durumlar ve iliskileri 6nemser (Henry, Zacher & Desmette, 2017: 1).

Benzer sekilde Carstensen’in sosyo-duygusal segicilik teorisinden (SST) yola ¢ikan
bir bagka ¢alismada Ho ve Yeung, mesleki gelecek zaman perspektifinin (OFTP)
stresli ¢alisma durumunda problem ¢dzme stratejilerinin kullanimindaki etkisini ve bu
stratejilerin psikolojik refah iizerindeki etkinligini aragtirmislardir. Calisma, genellikle
genis bir gelecek zaman yonelimi tasiyan geng yetiskinlerin, bilgi edinme, kariyer ve
sosyal iliskiler gelistirme ile ilgili hedeflere daha ¢ok 6nem verdigini, yaslilarin ise
daha siirl bir gelecek zaman algisi1 tasidigl ve buna bagl olarak da duygusal hedeflere

ve olumlu etkilere daha fazla odaklandigini anlatir. SST'ye gore, sorunlarla
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karsilasildiginda, genis bir gelecek zaman yonelimi tasiyan kisiler problemi bir kere
de ve kalici olarak ¢6zmek i¢in sorun odakl stratejiler kullanma egilimindedir. Sinirl
gelecek zaman yonelimi tagiyanlar ise, duygusal deneyimlerini maksimize etmek i¢in
pasif duygu odakli stratejiler kullanma egilimindedir. 199 Cinli biiro calisani ile
yapilan ¢aligmanin bulgulari da bu varsayimlar1 desteklemektedir (Ho & Yeung, 2016:
261).

Anagnostopoulos ve Griva, 337 6grenci lizerinde, Yunan geng yetiskinlerde zaman
yonelimi ile ruh saglig1 gostergeleri arasindaki iliskiyi inceledikleri bir ¢alisma yapmis
ve gegmis olumsuz ve simdi kaderci zaman yonelimlerinin, siirekli anksiyete ve
depresyon ile pozitif; 6zsaygi, proaktif basa ¢ikma ve iyimserlik egilimi ile negatif
iligkili oldugunu belirlemislerdir. Yine ayni ¢alismada, gelecek zaman ydneliminin
proaktif basa c¢ikma ile pozitif olarak iliskili oldugu, ge¢mis olumlu ydnelimin ise
depresyon ve siirekli kaygi ile negatif iligskili oldugu tespit edilmistir
(Anagnostopoulos & Griva, 2012: 54-57).

Anzengruber, Almanya’da 42 yonetici pozisyonunda g¢alisan miihendisle yaptigi
calismada, gorevdes koclugu iliskisi igindeki taraflarin zaman yonelimi uyumunu
incelemis ve kogluk eslesmesi yapilmis kisiler arasindaki farkli zaman yonelimi
kombinasyonlarinin koglugun algilanan etkinligi acisindan 6nemli farkliliklar

gosterdigini tespit etmistir (Anzengruber, 2015: 30-41).

Zaman yonelimi ile ilgili ¢alismalarin bir kismi1 da agsagida Tablo 2.1°de 6zetlenmistir:
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Tablo 2.1: Zaman Yénelimi ile flgili Baza Calismalar

Calisma Konu Alan
Andre vd., (2017) Gevl.e.cek zaman yonehmmm motivasyonel giicii PSVI.kF)IOJI/
(egitim, is ve saglik alanlarinda) Egitim
Zaman yoOneliminin, is tatmini, temel benlik
Ayla (2016) degerlendirme ve tilkenmislik degiskenleri ile Psikoloji
iliskisi
Gelecek zaman yonelimi olgiim ve
Dogruyol & kavramsallastirilmasinda kullanilan farkli 6lgme ikoloii
Olgag (2018) araglarmin birbirleri ile iliskisi (farkli bilesenleri | FS'KOIOJ!
olduguna kanaat getirmisler)
Dreves & Gelecek zaman yonelimi 6z kontrolii nasil Psikoloii
Blackhart (2019) | gelistirir Stkoloji
Giiler-Edwards Yaisa Vlf benlik tl'Ii)lerl.ne.b.agh farkhh.lflarai gore; _ )
(2008) ge ege za'rpar‘l yonehm1n1, uyufn‘s‘al Qz—yonetlml PSIkOIOjI
ve psikolojik iyi olus arasindaki iligkiler
Ho & Yeung Mesleki zaman perspektifinin stresli is Psikoloii
(2016) durumlarimi yonetmedeki etkisi Stkoloji
Dengeli zaman yoneliminin saglik ve refah ile
Mckay vd., iliskisi (Avustralya, ABD, Ingiltere ve psikoloii
(2018) Slovenya'dan farkli yapidaki 6rneklem datalari Stkolojt
iizerinden)
Orgiitsel dislanma temelinde beyaz yakali
calisanlarin is-yasam dengeleri, 6z-kontrol . ..
Onursal (2019) diizeyleri, zaman yonelimleri, pro-sosyal ve Psikoloji
saldirgan davraniglarinin iligkisi
Mesleki gelecek zaman yonelimi ve temel 6z
Zacher & 9 . . e . o rerens N
degerlendirmenin subjektif yas ve is becerikliligi Psikoloji
Rudolph (2019) Lo o
iliskisindeki rolii
Ringle & Yiiksek 6grenimde liderlik ile planlama ve zaman | Psikoloji/
Savickas (1983) | yoneliminin iligkisi Egitim
Park & Jung Ge}ecek zaman yopghm1 11§ ka‘r1‘yer, orgiitsel Psikoloji/
(2015) baglilik, mesleki kisisel verimlilik ve o
organizasyonu terk etme olasilig1 arasindaki iligki
Anzengruber Y 6neticinin kisisel zaman yoneliminin algilanan | .
(2015) gorevdes koclugu tizerindeki etkisi Isletme
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Cernas-Ortiz &
Davis (2016)

Meksika ve ABD'de gelecek ve olumsuz gegmis
zaman yOneliminin is tatmini ve orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisi

Isletme

Chaxel, Wiggins

Sinirli gelecek zaman y6neliminin, segim
yaparken yeni bilgilerin islenmesi siirecini nasil

Isletme

& Xie (2018) etkiledigi (Pazarlama)
Gelecek zaman yonelimi ve duygusal katilimin is
De Guzman & baglilig1 iizerindeki rolii (yagh Filipinli .
Dumantay (2019) | profesorlerin tizerinden yapisal denklem modeli Isletme
gelistirme ¢aligmasi)
Dil Sahin & T .. o
Mistrdalt Yangil i:rﬁfull( iysci)nehmmm a tipi ve b tipi kisilik yapilari isletme
(2019) ?
Orgiitsel zaman ydnelimi ve rekabet yetenegi .
Greve (2002) iliskisi Isletme
Henry, Zacher & |0 esntmalann stemati ozden | i
Desmette (2017) eyen 3 & Ijletme
gecirmesi
xﬁﬁgr'r:]-:r?ss p Gelecek zaman yoneliminin ise baglilik, -
performans ve is becerikliligi tizerindeki etkisi el
(2016)
" Isgiicii cesitliligi, zaman ydnelimi boyutu ve .
Saji (2004) takim performansi iliskisi Isletme
Calisanlarin kurumsal sosyal sorumluluk
Sanduk (2015) algilamalarinin orgiitsel 6zdeslesme ile Isletme
iliskisinde zaman yoneliminin diizenleyici etkisi
Farkli zaman yonelimlerine sahip vekalet veren- | .
Schosser (2019) vekil arasinda uyum olup olmadigi Isictme
Is gérenlerin galistiklar1 pozisyon ve egitim
Tayfun & Durgun | diizeylerinin zaman yonelimleri ve motivasyon islet
sletme

(2019)

kaynaklar tizerindeki rolii (otel isletmeleri
lizerinden)
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UCUNCU BOLUM
LIDER- UYE ETKIiLESIMi
3.1. Liderlik

Liderlik ile ilgili pek ¢ok tanim yapilmakla birlikte bunlarin tiimiiniin 6zeti olarak
liderligin bir grup insana belirli amaglar1 benimsetme ve onlari bu amaglara ulasmak

icin yonlendirme becerisi oldugu sdylenebilir (Eren, 2010: 435-441).

Liderin yetkinligi, isyerinde sorunlar1 belirleyip ¢6zmek i¢in sahip oldugu beceri,
yetenek, bilgi ve uzmanliktan gelir. Bu yetkinligin agiklanmasinda bunun i¢sel-kisisel
bir 6zellik oldugu ya da bir dizi 6grenilmis beceriden olustugu varsayimlar1 6ne
stiriilmiigse de ilgili yazinda, etkinlik ile pozitif bir iliskisi oldugunun genel kabul
gordiigii sdylenebilir. Lider yetkinligi, iiyenin lidere dair imaj1 ile 6nemli bir iligki
icindedir. Bu imaj, liyenin kendi i¢inde, liderin teknik uzmanlig1, becerisi ve bilgisine

iliskin yaptig1 degerlendirmenin bir sonucudur (Gupta & Bhal, 2017: 279).

Arastirmalara gore, lider davranisi, denetim fonksiyonu ve gorev basarisi ile iliskilidir.
Liderin, sosyal rol ve gérev rolii olarak adlandirilan iki temel davranis tipinden sz
edilebilir.

Sosyal rol, lider ile iiyeler arasindaki giiven ve iyi iliskilerin derecesi, liderin tiyelerin

duygularina kars1 ne kadar hassas ve goriislerine karsi1 ne kadar a¢ik oldugu ile ilgilidir.

Gorev rolii ise, hem mevcut grup amaglarina ulasmak i¢in {iyelerin gérev ve rollerini
belirleme hem de gelecek i¢in grup amaglarint saptama derecesini ile ilgilidir. (Conger

& Kanungo, 1998, aktaran Arslantiirk, 2008: 24).

Liderlik kavramini agiklamaya ¢alisan kuramlar once geleneksel ve ¢agdas olarak

ikiye ayrilir.
3.1.1. Geleneksel Liderlik Kuramlari

Geleneksel kuramlar ii¢ temel yaklasima gére siniflanir: Liderin Ozellikleri Yaklagima,

Liderin Davranislar1 Yaklasimi, Durumsallik Yaklasimi1

a. Liderin Ozellikleri Yaklasimi:

Bu yaklasim, liderligin ortaya ¢ikmasinda liderin sahip oldugu kisisel ve fiziksel
ozelliklerin etkili oldugu varsayimi ile “dogustan gelen” ve “evrensel” ozellikleri

tespit etmeyi amaglar. 60’larin sonlarina kadar {izerinde durulan bu yaklagimin
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yeterlili§i zamanla sorgulanir hale gelmis ve yeni yaklagimlara ihtiya¢ duyulmustur

(Kogel, 2010: 575-576).

Liderin ozellikleri ile ilgili yapilan arasgtirmalarda lider olma olasilifin1 ve liderin
etkinligini artirdig1 varsayilan yedi ozellik tespit edilmistir. Bu 6zellikler; 6zgiiven,
zeka, disa doniikliik, yonlendirme, oncii olma istegi, dogruluk ve is ile ilgili bilgidir.
Ancak yapilan ¢aligmalarin kapsami genisledikge kisisel oOzellikler yaklagiminin

yetersizligi ve agiklama giiciiniin zay1flig1 ortaya ¢ikmistir (Aliogullari, 2019: 9-10).

b. Liderin Davramslar1 Yaklasimi:

Bu yaklagim, lideri etkin ve basarili kilan unsurun kisisel 6zellikleri degil davraniglar
ve takipgileri ile kurdugu iliski oldugu varsayimina dayanir (Kogel, 2010: 577). Bu
yaklagim ile yapilan calismalarinda “liderlik tarz1” siniflamalar1 ortaya konmus ve bu

tarzlarin etkinlikleri analiz konusu olmustur.

Bu kapsamda yapilan ¢alismalarda (Ohio State Universitesi Liderlik Caligmalarinda,
Michigan Universitesi Liderlik Calismalari, Blake ve Mouton Modeli) liderin
davraniglarinda ise mi yoksa kisiye mi agirlik verdigine gore ayirarak tanimlar. Bir
davranis tarzinda lider takipgileri ile iyi iliskiler gelistirmeye, digerinde ise is ile ilgili
amaglari, is siire¢lerini belirlemeye ve organize etmeye, sistem kurmaya ve sorun
¢ozmeye odaklidir. Ohio State calismalarinda bu iki degiskenin agirliklarinin
kombinasyonlarma gore lider tipleri (5 lider tipi) belirlenirken Michigan Universitesi
caligmalar1 bir liderde iki degiskenin birlikte var olamayacagini, kisiye doniik
davraniglarin ise doniikliikten uzaklagsmaya neden olacagini sdylemektedir. Blake ve
Mouton ise iki degiskeni x ve y eksenlerine oturtarak her bir ekseni dokuz es pargaya
ayirdiklari bir kombinasyonlar matrisi olusturmus, lider davranisinin matris tizerinde
konumlandirildig1 bélgeyi tanimlamislardir. Bunlara ek olarak, Michigan Universitesi
Caligmalarinin devami gibi goriilen Likert’in Sistem 4 Modeli’nden sz edilebilir.
Model, ti¢ degiskenin 4 farkli seviyesine gore lider tiplerini tanimlar. Bu degiskenler
astlara olan giiven, astlarin algiladigi serbesti Ve iistiin astlarla iligkisidir. Tanimlanan
lider tipleri ise, sistem 1- istismarci otokratik, sistem 2-yardimsever otokratik, sistem

3-katilimcz, sistem 4-demokratik seklindedir.

Lider davranislarinin sebeplerini agiklamaya c¢alisan yaklasimlardan biri de
McGregor’un X ve Y Kurami’dir. Buna gore liderin davranis sekli ¢alisanlarla ilgili

varsayimlarina gore belirlenir. Bu varsayimlar X kuramina uygun ise, lider ¢alisani
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isten kagma egiliminde olarak goriir ve 0 nedenle otoriter ve miidahaleci davranislar
sergiler. Varsayimlar1 Y kuramina uygun olan lider ise ¢alisanlarin isten kagmadigini,
uygun sartlarda sorumluluk almak isteyecegini diisiindiigliinden demokratik ve

katilime1 davraniglar gosterir.

Lider davranislar1 yaklagiminda, sadece liderin davranisi iizerinde durularak iginde
bulunulan ortam ve kosullarin dikkate alinmamasi elestiri konusu olmus ve gelismeye
acik kisim olarak belirmistir (A.g.e.: 577-583; Alioglullari, 2019: 10-16).

C. Durumsallik Yaklasimi:

Bu yaklagim, isletme biliminin hemen hemen tiim kuramsal ¢alismalarinda goriilen
“duruma ve kosullara bagli degisir” ilkesi ile sekillenmistir. Alt1 ¢izilen nokta,
liderligin ortaya ¢iktig1 kosullardir. En dogru liderlik tarzi, i¢cinde bulunulan kosullara
gore belirlenir. Etkili liderlik i¢in tek ve en iyi davranis sekli yoktur, kosullara gore
farklilagabilen davraniglar1 sergileyebilmek onemlidir. Bu liderlik yaklasimlarinin
temelinde liderin tiim grup tiyelerine ayni sekilde davrandigi ve takipgilerin de liderin
belirli davranis1 karsisinda benzer tepkiler gdsterecegi varsayimlart yer alir (Bas,

Keskin & Mert, 2010: 1016).

Durumsallik yaklasimi kapsaminda degerlendirilen pek ¢ok g¢alisma arasinda One
¢ikan Fred Friedler’in Etkin Liderlik Modeli’nde basarili liderlik i¢in {i¢ durumsal
degisken tanimlanir. Bunlar; lider takipgi iliskileri, basarilacak isin niteligi ve liderin
mevkiye dayanan otoritesinin derecesidir. Bu degiskenlerin kosullara gore One
¢ikarilmasi ile etkin ve basarili liderlik ortaya konabilir. Literatiirde bu modeli, daha
sonra gelistirilecek lider-iiye etkilesim kuraminin ¢ikis noktasi olarak da kabul edildigi
goriilmektedir (Aliogullari, 2019: 17-21).

Durumsallik yaklagiminin ikinci 6nemli kurami da House ve Evan’in Amag-Yol
Kurami’dir. Buna gore kisilerin davraniglarini iki faktore belirler: O davranisin
kendisini belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci ve bu sonuglara verdigi
deger. Bunlarin ilki bekleyis, ikincisi valens olarak tanimlanir. Yonetici, ¢alisanlar igin
degerli sayilacak odiilleri belirleyerek (amag) ve bu ddiillere ulasmak i¢in yapilmasi
gerekenleri tanimlayarak (yol) c¢alisanlari yonlendirebilir ve basarili bir liderlik
sergileyebilir. Ancak bunu dogru yapabilmek i¢in isin niteliklerini ve ¢alisanlarin
kisilik 6zelliklerini de iyi bilmesi, yani kosullara uygun hareket etmesi gerekir. Bu

durumda sergilenebilecek dort tip liderlik davranisi da otoriter liderlik, destekleyici
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liderlik, katilimc liderlik ve basariya yonelik liderlik olarak belirlenmistir (Kogel,
2010: 583-591)

3.1.2. Cagdas Liderlik Kuramlari

Yukardaki ii¢ temel geleneksel yaklasimin yetersizlikleri nedeniyle ortaya konan
Cagdas Liderlik Yaklasimlari c¢esitli bagliklar altinda incelenmistir. Bunlardan en
dikkat ¢ekenlerinden birkaginin 70’lerin sonlarindan itibaren J.M.Burns ve B.M.
Bass’in ¢alismalari ile ortaya konan dontisiimcii (transformational) liderlik, etkilesimci

(transactional) liderlik ve karizmatik (charismatic) liderlik oldugu sdylenebilir.

a. Doniistimeci liderlik:

Doniistimceii liderlik, orglitsel degisimi baslatmasi, calisanlari ve Orgiit kiiltiiriini
amaglar dogrultusunda biitlinliyle degistirmek icin takipgilerine yeni bir vizyon
sunmast ve onlar1 buna ikna etmesi ile tanimlanir. Ayrica doniisiimcii liderin
calisanlarinin ihtiyag, gelisim ve basarilarini goz 6niine alarak motivasyon, bag kurma,
0z giiveninin artmasina katki sagladigi varsayilmaktadir. Bu tiir liderlerin takipgileri
ile aralarinda, ilham verme, yaraticilig1 tesvik, yakin ilgi gosterme, saygi olusturma

temelli bir iligki vardir (Aliogullar1, 27-32).

b. Etkilesimci (islemsel/ gorevsel/ yvonetsel) liderlik:

Etkilesimci liderlik, lider ve takipgilerin karsilikli 6diil ve performans degis tokusuna
dayali bir bagimlilik iliskisi i¢cinde oldugu liderlik tipidir. Bu tiir liderler, degisimle
degil yerlesik kiiltiirii korumak i¢in kurumun karhlik ve pazar pay1 gibi sayisal verileri
ile ilgilenir; takipgilerin yaratici yonlerine ok dnem vermezler. (Eren, 2010: 464-465).
Lider; odiil, para ve statii gibi almak istedigi seyler karsiliginda ¢aba sergilemeleri
gerektigini, takipciler de liderlerin isteklerini karsiladiklari siirece beklentilerinin

gerceklesecegini diisiiniir.

c. Karizmatik liderlik:

Liderin sahip oldugu 6zellikler sayesinde baskalarini istedigi yonde davranmaya sevk
etmesi ile tanimlanan yaklasim karizmatik liderliktir. Bu tiir liderin, takipgilerine
giiven vermesi, risk almaya istekli olmasi, kendine giliveni, azimli kararli ve 1srarct
kisilikleri onemlidir (Kogel, 2010: 592-593)

Yukaridaki agiklamalarda konumuz agisindan dikkat ¢eken nokta, 6zellikle etkilesimci

ve doniistimcii liderlik ayriminda liderin ge¢cmise mi gelecege mi daha egilimli
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oldugunun tasidig1 6nemdir. Burada, liderlik tipi ayrimi yapilirken, ad1 gegmese de

aslinda “zaman yonelimi”ne yapilan bir vurgu oldugunu gérmek miimkiindiir.
3.2. Lider- Uye Etkilesimi

Nakayama vd.’nin 2013 tarihli ¢alismasinda, bir bireyin mizacina bakilmaksizin, takip
etme egiliminin degisebildigi ancak, kolektif hareketi baglatma yani liderlik egiliminin

degisime ¢ok daha direngli oldugu tespit edilmistir (Nakayama vd., 2013: 1).

1950’lerdeki ilk ¢alismalardan itibaren liderlik tarzi ve etkilerine olan ilgi biiyiik bir
hizla artmis; liderlerin davranisi, bunun durumsal belirleyicileri, kiiltiirel ve ahlaki
arka plan farkliliklarima bagli olarak liderlik tarzi farkliliklart yogun olarak
incelenmistir. Baslangicta ve genellikle liderligin, lider tarafindan takipgilerin etki
altina alinmasi seklinde tek yonlii bir isleyisi oldugu varsayilmakla birlikte takipgi
bakis agisindan liderlik davranisi ve etkinligi lizerine de galisilmalar yapilmis; liderin
etkinliginin, 6zellikle orgiitsel performans, karar verme becerisi, iletisim becerisi ve
kisisel 6zellikler ile iligkili olduguna dair bulgular elde edilmistir (Saiyadain, 2003: 1-
3).

Geleneksel liderlik yaklagimlari, liderin tim calisanlara benzer sekilde davrandig
varsayimina dayanir ve kendi i¢inde standart olan lider davranis kaliplar1 incelenir. Bu
standart liderlik davranigindan sapmalar ise “hata” olarak degerlendirilerek ihmal
edilir. Ancak arastirmalar, bu sapmalarin rastlantisal olmadigini ve lider davraniglarinm
aciklamak i¢in kullanilabilecegini ortaya koymaktadir. Aslinda lider ile takipgisi
arasinda resmi is iliskisinin tesinde, giiven, saygi ve sadakate dayali bir iligki olmasi
muhtemeldir. Dahasi, liderin, iiyelerin bir kismiyla iliskilerinin niteligi zamanla
gelisirken, bir kismu ile olan iligkileri ise resmi diizeyde devam eder. iliskinin giivene
dayali m1 gelisecegi yoksa bigimsel ve denetim odakli m1 olacag: iki taraf arasindaki

etkilesim diizeyine baghdir (Alev ve Tasg, 2020: 1612; Bhal, 2005: 372).

Bu gelismelerin sonucu olarak ortaya ¢ikan ve Amerikan orgiitsel davranis yazininda
onemi gittikge artan Lider- Uye Etkilesim (LUE) Modeli, aslinda liderin her bir
takipgisi ile farkli diizey ve sekillerde iliski kurdugu varsayimi ile yola ¢ikar. Ustelik
bu iligkiler, sekilsel ya da resmi kosullarla sinirl olabilecegi gibi, bunlarin Stesinde
karsilikl1 duygulara dayali giiclii bir etkilesimin sonucunda da gelisebilir (Bas, Keskin
& Mert, 2010: 1017).
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Lider- iiye etkilesim modelinde, geleneksel liderlik modellerindeki gibi liderin kisisel
ozelliklerine, cesitli durumlarda nasil davranacagini ele alan liderlik tarzlarina veya
durumsal kosullara degil, agirlikli olarak lider ile takipgileri arasindaki karsilikli
iliskinin niteligine odaklanilir (Bolat, 2011: 74). Yani, geleneksel liderlik
modellerinde dikkatlerden kagan karsilikl etkilesim siireci ve bu siiregteki farklilagma,

asil arastirma konusudur.

Graen ve Uhl-Bien (1995: 220) lider ve iiye arasindaki iliskiyi, etkilesime dayali
yaklasimla agiklar. Buna gore liderlik; liderler, takipgiler ve iliskilerinden olusan tig
ana unsur ile tanimlanir. Geleneksel yaklagimlarda lider ya da takip¢i aragtirma konusu

iken lider-iiye etkilesim modelinde konu aradaki iliski haline gelir.

Lider- iiye etkilesim kurami, liderlerin takipgileri ile kalite acisindan degisen ikili
iligkiler kurdugunu ileri siirer. Bu iliskilerin kalitesi hem bireysel hem de grup
diizeyinde etkindir. Liderler, genellikle yetenek ve performans acgisindan daha 6nde
olan calisanlarla yiiksek kaliteli iligkiler kurma egilimindedir. Lider, bu tiir iliski
kurdugu iiyelere daha zorlu gorevler verir ve daha cok destek saglar. Daha diisiik
kalitede iligkiler kurdugu, genellikle yetenek veya performansi daha diisiik olan

calisanlar ise daha basit gorevler ve daha az destek alir (Naidoo, 2011: 347).
3.2.1. Kuramsal Temel

Lider- tiye etkilesim modelinin dort temel kuramdan beslendigi sdylenebilir: Sosyal

Degis Tokus Kurami, Rol Kuramu, Esitlik Kurami ve Dikey Ikili Baglant: Modeli
3.2.1.1. Sosyal Degis Tokus Kuram

Bireyler arasindaki iligkiyi bir gesit kaynak degis tokusu gibi ele alan bu kurama gore
karsilikli etkilesim siireci Odiillerin maksimize edilmesi ve kayiplarin minimize
edilmesi yoniindeki bir istekle motive edilmektedir. Sosyal degis tokus hem ekonomik
yararlar hem de statii, baglilik, sevgi, saygi, giiven ve onay goérme gibi psikolojik
odiiller1 kapsamaktadir. Sosyal degis tokus kurami agisindan, lider-iiye etkilesimi
kuramu, iki taraf arasinda degis tokus edilen efor, kaynaklar ve destege dayali olarak

liderlerin tiyeleri ile farklilagtirilmis etkilesimler olusturduklarini 6ne siirer.

Sosyal degis tokus, belirsiz miikellefiyetlere yol acar. Bir kisi bir bagkasina bir iyilik
yaptiginda, gelecekte-tam olarak ne zaman ve nasil olacagi kesin olmamakla birlikte-
bir geri doniis beklentisi ortaya ¢ikar. Calisanlar, isyerinde sosyal degis tokus

iligkilerine uzun vadeli bir yaklasim benimseme egilimindedir ¢linkii Ongoriilen
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“karsiliklilik” modeliyle etkilesimdeki denge zaman iginde belirlenir. Calisan ve
igvereni olan Orgiit arasindaki etkilesim, algilanan oOrgiitsel destek (percieved
organizational support-POS) adini1 alirken ¢alisan ve lideri (ya da amiri) arasindaki
etkilesim “lider- tiye etkilesimi” olarak tanimlanir (Wayne, Shore & Liden, 1997: 82-
84).

Mliski, sosyal degis tokusu temel alir. Ustelik, bu degis tokusta her bir tarafin digerine
onun degerli gordiigii bir seyi sunmasi ve her bir tarafin aligverisi makul 6lctlide esit
veya adil olarak gormesi gerekmektedir (Graen ve Scandura, 1987: 182). Lider- iiye
etkilesim iligkilerinde, iki taraf arasinda degis tokus edilen maddi kaynak, bilgi ve
destek miktarlar1 farklilik gosterebilir. Takas edilen somut ve soyut faydalarin
algilanan degeri ne kadar biiyiikse, lider- iiye etkilesim iligkisinin kalitesi de o kadar
yiiksek olur. Baska bir deyisle, kendisine fayda sagladigini hisseden takipgiler, buna
uygun fayda saglayacak bir karsilik sunar, istismar edildigini diisiinen takipgiler ise

istenmeyen karsiliklar vermeye meyilli olur (Xu, vd., 2011: 532).
3.2.1.2. Rol Kuramm

Bu kurama gore, lider takipgilerine rol beklentilerini ve karsiliginda sunacagi soyut ve
somut ddiilleri bildirir. Uyeler, kendilerine sunulan rolleri benimseyebilir, reddedebilir
ya da degistirmeye ¢alisabilir. Bu siire¢ i¢cinde karsilikli “rol miizakereleri” gergeklesir.
Benzer sekilde Minzberg’in yoneticiler i¢in tanimladigr girisimei, tartigmact,
uzlagmaci, gézlemci gibi farkli roller ve rol belirsizligi, rol ¢atigmasi gibi kavramlar
da diisiiniildiiginde hem lider hem de iiyelerin farkli rollere girebilecekleri fikri
belirginlesir. Dolayisiyla, lider- iiye etkilesiminin kapsaminin da taraflarin kabul
ettikleri rollere bagli olarak sekillendigi ve is iliskilerinin Gtesine gecebilecegi

sOylenebilir.

Lider- iiye etkilesimi kuramina gore, liderler ve takipgiler, belirli rol beklentileri
temelinde birbirlerini test ettikleri bir rol yapma siireci araciligiyla degis tokus
iliskilerini belirler ve gelistirir. Etkilesime giren taraflar, kendi beklentilerinin
karsilandigin1 gordiikge degis tokus ve dolayisi ile lider- {iye etkilesimi kalitesinin
artmas1 beklenebilir. Lider ve takipgilerin birbirlerinden beklentileri farklidir. Liderler
takipgilerin becerikli ve yetkin olmasin1 beklerken takipeiler, daha ¢ok patronlarinin

kendileriyle ortak bir anlayis1 paylasmasiyla, kendilerine 6grenme ve gelisim firsatlari
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saglamasiyla, arkadas canlist olmasi ve bagkalarmi etkileme yetenegi ile ilgilenirler

(A.g.e: 533).
3.2.1.3. Esitlik Kuramm

Adams tarafindan gelistirilen bu kurama gore ¢alisanlar, is ortamindan harcadiklari
caba karsilig1 elde ettikleri kazanimlari, baskalarinin harcadigi ¢caba ve elde ettigi
kazanimlar ile kiyaslarlar. Bu kiyaslama sonucu esit oranlarin saglandig: fikri, yani
kendi girdi ve ¢iktilar1 ile baskalarinin girdi ve ¢iktilar1 arasinda denge varsa bu ise
olumlu olarak yansir. Boyle bir denge algilanamazsa, ¢alisan bu dengeyi saglayacak
sekilde davranmaya baslar. Lider- iiye iligkilerinde de esitlik algis1 6nemlidir. Bu
algida taraflarin iliskiye katkisit ve karsihiginda bekledigi fayda iligkinin devami ve
gelisimini oldugu gibi orgiitsel ¢iktilar1 da etkiler.

3.2.1.4. Dikey Ikili Baglant1 Modeli

Modelde, iist ve ast arasindaki birebir iligki bireysel analiz diizeyinde ele alinir. Her
bir “lider-takipe¢i” ¢ifti, bir dikey ikili olarak ifade edilir. Modelin gelistiricileri olan
Danserau, Graen ve Haga (1975: 70-77), lider ile tiim grup arasindaki iligski yerine,

olacagini vurgulamaktadir.

Literatiirde bu dort kurama ek olarak yine bunlardan tiiretilmis olan adalet yaklagimi

ve karsiliklilik kuramindan da bahsedilmektedir.

Adalet Yaklasimi, “orgiitsel adalet” literatiirde dikkat ¢eken ve sosyal degis tokus

teorisine dayanan bir yaklasim olup orgiitsel tutumlarin belirleyicisi ve Onciilii olarak
goriiliir. Calisanlara esit ve adil davranmak lider igin degerli bir davranig olarak kabul
edilir. Bu, lider- iiye etkilesiminde kalitenin yiiksek olmasi igin de gereklidir. Ote
yandan bu bakis agisi ile lider- iiye etkilesimi modelinin orgiitsel adalet agisindan
sorunlu bir model oldugu da s6ylenebilir. Zira model, asagida anlatilacak i¢ grup/ dis
grup ayrimi ile calisanlar arasinda ayrim yapilacagini 6n gérmekte, baz1 ¢calisanlarin
6zel muamele gérmesi ve ayricalikli olmast durumunu tanimlamaktadir. Ancak lider-
iye etkilesimi kurami birbirinden bagimsiz etkilesimler dizisi olarak degil, birbirine
bagiml bir iliski sistemi olarak goriiliirse Orglitsel adalet kavramina aykirt bir yani
olmadigi anlasilir. Ciinkii, liderin tiyeden talebi ve iiyenin bu talebe cevap veris bigimi
hem iligkinin hem de iiyenin dahil olacagi grubun belirleyicisidir. Yani, lider iiyeden

resmi gorev taniminin diginda kalan bir gorev ya da performans bekliyorsa ve iiye bu
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dogrultuda cevap verip karsiliginda bir 6diil bekliyorsa i¢ grupta, beklentiyi
kargilamazsa disg grupta yer alacaktir. Goriildiigii gibi, bu noktada karar tek basina
lidere ait degildir. Mutlaka liderin tek karar1 olmadigi unutulmamalidir. Fazla ¢aba sarf

etmemek ve dolayisi ile dis grupta kalmak bir tercih ise adaletsizlikten s6z edilemez

Karsiliklilik kurami ise, tutum ve davraniglarinin altinda yatan temelleri ve bunlarin

nasil ortaya ¢iktigini agiklamak i¢in kullanilmaktadir. Liderlerin olumlu davranislari,
tiyeyi de olumlu karsilik verme yiikiimliiliigii altina sokacagindan yiiksek kalitede
lider- iiye etkilesimi i¢in 6nemlidir. Desteklendigini goren iiye, bor¢lu hisseder ve
uygun karsilik verme egilimi gosterir ve bu yondeki ¢abasini lidere hissettirecek
sekilde davranir. Kuram, iiyelerin kendilerine yararlanma imkan1 verilen faydalar ve

olumlu davraniglar i¢in benzer sekilde karsilik verecegini soyler (Siiriicti, 2021: 262-
264).

Lider- Uye Etkilesimi kuraminin orijinal savunucular1 olan Graen, Dansereau ve
Scandura, lider-iiye etkilesiminin gelistirilmesinde rol tammmlama siireglerinin
Onemini vurgular. Arastirmacilar, rol kuramima gore is rollerinin, kismen kisinin
amiriyle gayri resmi bir miizakere siireci yoluyla gelistigi 6nermesine dayanarak, lider
ve takipgi icin "rol yapma”nin lider-iiye etkilesimi gelisiminde etkili oldugunu iddia
ederler. Bu rol yapma modeline gore, lider gorevleri delege eder ve takipgi de bu
gorevleri tamamlamak i¢in inisiyatif alir ve yliksek performans sergiler. Bu sekilde
birbirini takip eden karsilikl1 degis tokuslar araciligiyla, takip¢inin is rolil netlesir. Bu
degis tokuslar sirasinda, ikili (lider ve takip¢i) daha yakin is birligi yaptik¢a rol
beklentilerine iligkin karsilikli anlayis daha da gelisir, gliglenir ve iliskinin kalitesi artar
(Sears & Holmvall, 2009: 593-596). Oyle ki bu iliski artik olgunlasmis bir ortaklik
iliskisi olarak tanimlanabilir (Liao, Liu & Loi, 2010: 1092).

Bu bakis agisinin aksine, Liden, Dienesch, Maslyn gibi kuramcilar, lider-iiye
etkilesimi gelisiminin altinda yatan temel itici giiciin duygulanim oldugunu 6ne
siirerler. Bu arastirmacilar, kisinin is roliiniin 6tesine gecen kisileraras1 faktorlerin
lider-iiye etkilesimi gelisiminde ¢ok 6nemli olabilecegi fikrinden yola ¢ikarak, yiiksek
kalitede lider-tiye etkilesimi iligkilerinin kritik bileseni olarak giiclii duygusal bag
gelistirmeyi isaret ederler. Bu nedenle, yiiksek kalitede lider-iiye etkilesimi iliskisi
olan lider- takipg¢i ikilileri, duygusal yakinlik isareti olan jest ve hareketlere,
endiselerini acgik¢a dile getirmeye, kisisel sorunlara destek vermeye ve isyeri disinda

da sosyallesmeye daha meyillidirler. Bu davranissal egilimler, iliskide kisilerarasi
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etkinin biiylimesine katkida bulunur; bu da lider ve takipg¢inin birlikte daha isbirlik¢i
ve iretken bir ¢aligma yiiriitmesini saglar. Bu temele dayanarak, bireyin yasi ve
deneyiminden kisiligine kadar uzanan bir yelpazede lider ve takip¢inin belli karakter
Ozelliklerinin lider- tiye etkilesimi gelisiminde ¢ok 6nemli bir rol oynadigi iddia
edilmektedir. Her iki yaklagim da lider- iiye etkilesiminin karsilikli etkilesimli yapisini
vurgulayip lider ve takipg¢inin karakter 6zelliklerinin lider- {iye etkilesimi kalitesinin
onemli unsurlar1 oldugunu sdylese de bireysel farklilik degiskenlerinin lider- iiye
etkilesiminin gelisimi lizerindeki etkileri ile ilgili arastirma sayis1 oldukca kisithidir
(Sears & Holmvall, 2009: 593-596).

Lider- iiye etkilesimi arastirmalarina bakildiginda iki onemli 6zellik dikkat ¢eker.
Bunlarin birincisi olan farklilastirilmis lider-iiye iliskilerinin gelistigi degisim
stireglerinin dogasi tizerinde ¢ok fazla durulmamais; bunun yerine lider ve takipgilerin
iligkisini tanimlayan uzlagma toleransi, sadakat, katki, begenme ve profesyonel saygi
algilarina odaklanmigtir. Bu yaklasimin isle ilgili sonuglari tahmin etmede etkin
oldugu belirlense de farklilastirilmis lider-takipgi iliskisinin olusumunda merkezi rolii
oldugu iddia edilen siirecler incelenme dis1 kalmustir. Ikinci 6zellik, bazi istisnalar
disinda, lider-liye etkilesimi arastirmasinin alani, genellikle “dikey ikili baglant1”
olarak adlandirilan, formel olarak organizasyon semasi ile belirlenen lider-iiye iligkisi
olmustur. Lider-iiye iliskisine yapilan bu vurgu, liderlige odaklanan bir arastirma
akisinda pek de sasirtic1 degildir. Bununla birlikte, lider- iiye etkilesim kuraminin, rol
kuraminin ve sosyal degis tokus kuraminin gelistirilmesinde kullanilan yaklagimlarin
tiimii ikili 1liskilerin bir sosyal baglam i¢inde gelistigini kabul eder. Rol kuramina gore
rol yapma siireci, bir bireyin yalnizca formel olarak tayin edilmis liderle sahip oldugu
rol bolimlerinden degil, ayn1 zamanda 6nemli rol bilgilerini ileten diger herkesle de
birlikte sahip oldugu bir rol kiimesinden olusan bir siire¢ olarak tanimlanir. Benzer
sekilde, sosyal degis tokus kurami da lider ve takipg¢iler arasindaki gii¢ ve etkinin, iki
tarafin da deger saglayabilecekleri alternatif takas olanaklarinin varhigina bagh

oldugunu agiklar (Sparrowe & Liden, 1997: 522-523).

Graen ve UHI-Bien, 1995 tarihli ¢alismalarinda Lider-Uye Etkilesim Kuraminin

gelisimini Sekil 3.1°de goriilen dort basamakta tanimlamislardir.
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(Analiz Dizeyi: Ilaliler

Sekil 3.1: Lider-Uye Etkilesim Kuram Gelisim Basamaklar1
Kaynak: Graen & Uhl-Bien, 1995: 226.

1.Basamak-Farklilastirilmis ikililerin kesfi:

Baslangicta odak liderin davranisi iken takipgi tepkilerinde dnemli farklilagsmalarin

tespiti ile kuramin alanm “iligki” haline gelmistir.

2.Basamak-Lider-iive etkilesim iliskilerinin belirleyici ozelliklerinin ve bunlarin

organizasyonlarinin etkilerinin arastirilmasi:
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Bu asamada ikili rol siiregleri, iletisim sikligi, performans, is tatmini, orgiitsel
vatandaslik vb. ¢esitli kavramlar ile lider-iiye iliskisinin baglantisi lizerine aragtirmalar
yapilmistir. Buradan ¢ikan temel sonug ise etkili liderlik siireclerinin, lider ve takipgi
arasinda yiikksek kaliteli sosyal degis tokus iliskileri gelistirildiginde ve

stirdiiriildiigiinde ortaya ¢iktigidir.

3.Basamak- Ikili ortaklik insasinin tanimi:

Bu asamadaki caligmalarda, yoneticilerin ¢alisanlar1 arasinda nasil  ayrim
yaptiklarindan ¢ok her bir calisanla bir ortaklik gelistirmek i¢in birebir olarak nasil
calisabileceklerine odaklanilmistir. Liderlik olusturmada “iki yabanc1” durumundan

“tanidik’liga, oradan da “olgunlagmis ortaklik™a gecis tanimlanmaistir.

Bu asamada sistem diizeyinde bir perspektif benimsenerek ve farklilasmis ikili
iligkilerin daha biiylik bir sistem olusturmak igin nasil bir araya geldigi sorusu

iligki sistemleri veya ag takimlarina tesmil edilmesi s6z konusudur.

Bu basamaklarin da gosterdigi gibi lider- iiye etkilesim kuraminin analiz biriminde
yaptig1 degisikligin alanda bir ¢esit devrim yarattigini sdylemek miimkiindiir (A.g.e.:
225-235).

Lider- iiye etkilesim kuraminin agiklanmasinda bahsi gegen bir bagka kavram
“Pygmalion Etkisi”dir. Bu kavramla baglantili liderlik iliskisini arastiran ¢aligmalarda
yine liderligin iliskisel boyutu analiz konusudur. Burada temel varsayim, liderlerin her
bir takipci ile ilgili belirli beklentileri oldugu ve liderin beklentilerine gore hareket
ettigidir. Bu nedenle lider, her takipgiye beklentileri dogrultusunda ve farkli davranir.
Bu davranis farkliliklar1 da takip¢i performansinda farkliliklara yol agar. Liderin
beklentisine gore belirlenen davraniglar1 takipginin o beklentiye uyarlanmis
karsiliklart ile sonuglanir. Yani mitolojideki pygmalion referansina uygun olarak gibi
kehanet kendini gergeklestirir. Egitim alaninda yapilan 6nciil ¢alismalara dayanarak
liderlik konusuna taginan “pygmalion etkisi” liderlerin takipgileriyle ilgili
beklentilerinin dogru ya da yanlis bilgilerden etkilenebilecegini soyler. Orgiitsel
baglamda beklenti ve takipgiye gore uyarlanan lider davranisi takipgilerin yeterlilik
duygularin1 ve dolayisiyla performanslarin1 etkiler. Beklenti degistiginde lider,

davranigini az ya da ¢ok bilingsizce degistirir (Schyns & Mohr, 2004: 290-296).
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3.2.2. Lider- Uye Etkilesim Siireci

Lider- iiye etkilesim siirecine bakildiginda, tipik bir iligkinin, liderin iiyenin ilgili
yeteneklerini, motivasyonlarini ve limitlerini kesfetmeye calistigi rol alma evresi ile
basladig1 goriiliir. Bu evrede, {ist eylem yapar, ast karsilik verir. Bu evrede, astin yazili
orgiitsel rol ve gérevler aracilifi ile sosyallesmesi uygun ve anlamhdir. Ust de bu
evrede astin ne yapip yapamayacagi, yapisal olmayan gorevler i¢in potansiyel tasiyip
tasimadig1 hakkinda fikir sahibi olur. Bu evredeki degis tokus iliskisi tamamen maddi
birimler {izerindendir. Bu evre, birkag¢ saat kadar kisa ya da birka¢ ay kadar uzun da

surebilir.

Sonraki evre, iiyenin davranisi ve geri beslemesine gore liderin yaptig1 degerlendirme

dogrultusunda iliskinin belirginlestigi rol yaratmadir. Ikili, yapilandirilmamis

gorevler iizerinde calisirken pek cok alternatif sorun ¢ozme yaklagimlari agisindan
karsilikli dayanisma durumlari deneyimler. Bunun sonucu olarak, birbirini karsilikli
olarak pekistiren i¢ ige gecmis davranis dongiileri ortaya ¢ikar. Sekil 3.2’de bu evre
icin verilen Ornekte de oldugu gibi dongii, genellikle yapilandirilmamis bir gorev
firsat1 teklifi ile iist tarafindan baslatilsa da astin da onciil olma ihtimali vardir. Uste
genellikle bilgi, niifuz, 6grenme ve gelisme imkani veren gorevler, dzgiirliik alani,

destek ve ilgi gibi pozisyonel ve kisisel kaynaklar sunar.

Son olarak ortak anlayis ve beklentilerin gelistirildigi, iliskinin istikrar kazandig: rol
rutinlesmesi evresi gelir. Bu evrede “ikili kariyer gergekligi” (dyadic career
reality=DRC) olarak isimlendirilen bir kavram ortaya konur. Bu kavram ikilinin her
boyutunu igeren bir bilesenler ve iligkiler sistemi olarak tanimlanir. Bu sistem birbirine
bagli davranis kaliplarindan yola ¢ikarak paylasilan araglar, ortam, neden haritalar1 ve

deger kavramlar1 iiretilmesi seklinde belirlenir.

Psikoloji alanindaki aragtirmalar, tekrarlanan agik bir uyaricinin, uyarictya yonelik
daha ¢ok pozitif tutum irettigini gostermektedir. Bu nedenle, birkag etkilesimden
sonra hem liderin hem de iiyenin birbirlerine kars1 ilk etkilesime kiyasla daha pozitif
tutumlar gelistirmesi beklenir. Ayrica, kaliteli bir lider-iiye iliskisi, performans ve terfi
gibi bir kisinin kariyerinde 6nemli olan unsurlar da etkiler (Nahrgang, vd., 2008: 257,
Miner, 2015 :260, Graen &Scandura, 1987: 181-1815).
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v Cevre ve Il
Yapt
Rol Alma/ Gonderiien Rol Lider Beklentilri Gelen Rot
Ornekleme Fazi >
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Is Iliskisi
Rol Yaratma/ Firsat Teklifi Kaynaklar Gelen Firsat
Rol Gelistirme _
Fazi Gelen Rol Faaliyetler Génderilen Rol

Astin Beklentileri

Ikili Kariyer Gergekligi

Davranis N

Rol rutinlegmesi _ >
| Baglilik Fazi / Faaliyetler /

Algilanan Normlar

Algilanan Normlar

Davranis

Ikili Kariyer Gergekligi ‘

Sekil 3.2: Rol Yaratma Modeli
Kaynak: Graen & Scandura, 1987:180.

Bu konuda bir bagka tanimlama da asagida Sekil 3.3’te 6zeti goriilen Dienesch &
Liden (1986) tasarimudir.
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Liderin
Onelieri

Lidermdeegasyony Takipginin yorumlast

Ik Karg :
Ayl (giey vermes) Tt Qo

Lidern yorunlemas

Erklegimn Dogas1

Takpginn

Ocelileri

Liderm oevabi

Sekil 3.3: Lider- Uye Etkilesiminin gelisimsel siirec modeli
Kaynak: Dienesch & Liden, 1986: 627.

Bu modele gore, ilk adimda lider ile {iye ilk kez karsilastiginda taraflarin her birinin
fiziksel ozellikleri, yetenekleri, karakterleri, deneyimleri, yas ve altyapilart nemlidir.
Kisisel oOzellikler tiim lider-iiye etkilesiminin gelisimini etkiler. Sekil 3.3’te ilk
karsilasma kutusundan sondaki etkilesimin dogasi kutusuna ¢izilen direkt ok, liderin
tiyenin Ozelliklerini ¢ok olaganiistii bulmasi durumunda, iye ile ilgili hizli bir
degerlendirme ile modelin davranis/ yorum/ cevap adimlarini atlayabilecegini

gostermektedir.

Ikinci adim liderin delegasyonu, yani iiyeye gorev ya da belirli isler vermesini ifade
eder. Bu gorevlerin amaci liderin {iyeyi tartmasi, test etmesidir. Bu asamada aslinda
lider ve ast halen birbirlerine yabancidirlar ve aralarinda heniiz tam olarak bir giiven

iliskisi olusmamugtir. Bu nedenle bu asamada kurumsal adalet ilkeleri 6nemlidir.

Ugiincii adim, liderin verdigi gorev ile ilgili olarak takipginin yorumu ve tepkisel

davranig1 adimidir. Bu adimin kapsami sadece dogrudan is ile ilgili davranislar ya da
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is performansi degil tim davraniglaridir. Yani astin, lideri etkileyebilmek igin

gelistirdigi tim davranis bigimleri ve taktikler bu adimin konusudur.

Dordiincii adimda tekrar lidere doniiliir ve onun takipg¢inin davranigini yorumlamasi
s6z konusu olur. Liderin, astin davraniglarini agiklamaya yonelik yaklagimi liderle tiye
arasinda iligkinin dogasini belirlemede en 6nemli unsurlardan biridir. Bu noktada,
astin yukari yonlii etkileme strateji ve taktikleri de 6nemli ve etkin olabilir. Lider
taleplerine verdigi karsiliga gore ast hakkinda bir goriis olusturmaya baslar. Bu

etkilesim seklini yatirim-kazang dongiisii olarak da tanimlanmaktadir.

Besinci adim, lider ve ast arasindaki etkilesimin, ikili arasindaki karsilikli aligverisin
bir sonucu olarak ortaya ¢ikan giiven ve saygi diizeyi ile paralel olarak ytiksek kaliteli
ya da sadece sekilsel sozlesmeye dayanan diisiik kaliteli bir yap1 gosterebilecegini

ifade eder (A.g.e.: 628-629, Cevrioglu, 2007: 45-47).
3.2.3. Lider- Uye Etkilesiminde i¢ Grup/ Dis Grup Ayrimi

Liderle iiye arasindaki iligkide taraflarin sahip oldugu somut veya soyut kaynaklarin
karsilikl1 degisimi ile baglantili olarak iki tiir davranis seklinden soz edilebilir: Lider
bazi ¢alisanlarina daha samimi ve arkadasga, bazilarina ise is gerekleri dogrultusunda
daha resmi ve mesafeli davranir. Bu da i¢ grup/dis grup ayriminin dogmasina sebep

olur (Aliogullari, 2019: 42).

Liderler, az sayida olan i¢ grup iiyeleri ile formel sozlesme ile sinirlandirilmayan
karsilikli giiven ve saygiya dayanan kaliteli ve yakin iliskiler gelistirir. Lider, i¢ grup
tiyesinden gorev ve sorumluluklarinin 6tesinde bir katki bekler, digerlerine gére daha
fazla giiven duyar ve resmi ve gayri resmi olarak daha fazla odiillendirilir. Lider ile
kurulan iliski kalitesi yliksek oldugu i¢in, bu liyelerin kariyer gelisimleri de digerlerine
gore hizli olur.

Dis grup tiyeleri ise lider ile iliskileri formel kurallara dayali olan ¢alisanlardir. Bu
nedenle, tlyeler is tanimlarinda belirtilen isleri yapmak i¢in ise alinmis gibi
algilanmakta ve liderle iligkileri daha diisiik kalitede ger¢eklesmektedir.

Dansereau, Graen & Haga (1975) dikey ikili baglantt modelinde giivenilir takipgiler
ile liderler arasinda iligkiyi "liderlik iliskisi", siradan takipgiler ile liderler arasindaki
iliskiyi ise "denetim iligkisi" olarak adlandirir. Lider takipgilerinin tiimiine tek bir

liderlik tarziyla yaklasmaz (Tat & Cervirgen, 2020: 1218-1219).

3.2.4. Lider- Uye Etkilesiminin Boyutlar1 ve Olgiilmesi
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Lider ve takipgi arasinda iliski seklinin farklilik gostermesinin pek ¢ok nedeni vardir.
Bu yiizden, kavramin birden fazla boyutu oldugu varsayilmaktadir. 1990’11 yillarin
ortalarina kadar lider- tiiye etkilesimi kavrami lineer ve iki uglu olarak
degerlendirilirken (yakin-uzak, i¢ grup-dis grup), etkilesiminin yapisinin yalnizca ig¢
ve dis grup iizerinden degerlendirilmesinin eksik olacagi yoniindeki elestiriler ortaya
cikmis; boylelikle etkilesim ¢ok boyutlu olarak ele alinmaya baslanmistir (Graen &
Uhl-Bien, 1995; Eryilmaz, Dirik & Altin Giinova, 2017:169).

Lider- iiye etkilesimi, ikili arasindaki benzersiz etkilesimlere odaklanir ve bu ikiliyi
analiz birimi olarak kabul eder. Liderler ile takipgileri arasinda farkli kisilerarasi
iligkiler kuruldugu ve bu iligskisel giiciin lider- iiye etkilesiminin isler hale

getirilmesinin temelini olusturdugu kabul edilir (Gupta & Bhal, 2017: 278).

Lider- iiye etkilesiminin Olgiilmesi igin birbirinden farkli ve bagimsiz olgekler
kullanilmis, ancak bunlarin ¢ogunun psikometrik 6zellikleri sitnanmamis oldugundan
verdikleri sonuclarin giivenilirlik ve gecerliligi sinirli kalmistir. Bu sorunun, Graen,
Novak ve Sommerkamp tarafindan1982’de gelistirilen LMX-7 6l¢egine kadar devam
ettigi sOylenebilir. Lider ile liyeler arasindaki “is iliskilerini” inceleyen bu dlgek,
1980’li yillarda konu ile ilgili en ¢ok kullanilan 6lgek olmustur. Ancak, 1986’da
Dienesch ve Liden’in lider- iiye etkilesiminin LM X-7’nin varsaydig gibi tek degil cok
boyutlu oldugunu ileri siirmeleri ile birlikte yeni 6l¢ek gelistirme caligmalari artmis ve
pek cok Olgek fikri ortaya konmustur. Ancak bu ¢ok boyutlu dlgeklerden ¢cogu yine
giivenirlilik (cronbach alfa) ve acimlayict faktor analizleri ile siirli kalmis; sadece
Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen 6lgegin lider ve takipgileri arasindaki is
iligkilerinin yani sira, sosyal iliskilere de agiklik getirmesi agisindan diger dlgeklerden
daha giiclii oldugu soylenebilir. Liden ve Maslyn (1998) 6l¢egi 2000 y1l1 sonrasindaki
arastirmalarda en ¢ok kullanilan 8lgek olmustur. Ulkemizde yapilan arastirmalarda da
LMX-7 ve Liden ve Maslyn Olgeginin yiiksek gilivenilirlik degerleri verdigi
goriilmiistiir (Bas, Keskin & Mert, 2010: 1018).

Liderligin etkinligi, takipgilerin tutum ve davranislar iizerindeki etkisi ile belirlenir.
Bir lider-iiye ikilisindeki etkilesimin kalitesi ¢ok boyutludur. 1986 tarihli
caligmalarinda Dienesch ve Liden, lider- iiye etkilesiminin ii¢ temel degere
dayandigini ileri siirer. Bunlar, algilanan katki (gérev davranislary), sadakat ve etki
(duygulanim/ sevgi)dir. Bu ii¢ deger, lider-iiye etkilesimi ig¢in, iki tarafin da

sunabilecegi bir nevi degis tokus birimidir. Ebette, degerler bunlarla sinirli degildir
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ama bu arastirmalar i¢in iyi bir baslangi¢ noktasi olmustur (Dienesch & Liden, 1986:
624-625; Bhal, 2005:374). 1998’de buna dayanarak gelistirilen Liden ve Maslyn
Olceginde bu ii¢ degere profesyonel saygi da eklenerek dort farkli boyut

tanimlanmistir. Olgekte her bir boyut iic madde ile temsil edilir.
3.2.4.1. Katki Boyutu

Katki, karsilikli gizli ya da acik ortak amaglar igin her bir {iyenin ortaya koydugu is
odakl1 faaliyetlerin algilanan miktar, yon ve kalitesi olarak tanimlanir. Yeni olusan
lider- tiye ikililerinde lider her bir astin performansini ona delege ettigi gorevler
tizerinden degerlendirir. Performanst lideri etkileyen ast, lidere gore daha az
performans gosterene kiyasla daha yiliksek kalitede etkilesim icine girer. Yani, bu
boyut daha ¢ok, liyenin gorev baglantili davranislarina odaklanmais olsa da hem liderin

hem de iiyelerin ¢esitli kazanimlar elde ettigine vurgu yapar.
3.2.4.2. Baghlik (vefakarhk) Boyutu

Lider ile iiyenin birbirine ne derecede bagli oldugudur. Baglilik, iki tarafin birbirlerinin
davranig ve Ozelliklerini agikca desteklemeleri ile kendini belli eder. Lider- iiye
etkilesimin gelismesi ve korunmasinda kritik rolii olan bu boyut ikili arasindaki giliven,
uyum, saygl ve samimiyeti gosterir. Lider’in takipgilerini koruyup kollamasi ve
takipgiler lidere her durumda destek olmasi olarak da tanimlanabilir. Buna gore lider
ortak amaglar i¢in daha fazla gayret gosteren takipgileri daha ¢ok korur, takipgiler de

buna daha fazla caba ile karsilik verir.
3.2.4.3. Etki (sevgi/ duygulamim) Boyutu

Lider ve liye arasinda, is baglantili veya profesyonel degerlerden ziyade kisiler arasi
cekime, ilgiye dayanan bir iligki olarak tanimlanir. Katkinin en énemli boyut oldugu
is temelli etkilesimlerde etkinin (sevgi/duygulanim), degisimdeki rolii en az diizeyde
olabilir ya da hi¢ olmayabilir. Diger taraftan, etkinin basrol oynadig, lider ve tiyenin
sadece birbirlerinin arkadashiklarindan zevk aldiklar1 i¢in sik sik etkilesimde
bulunduklar1 ve genellikle is etkilesimleri vesilesiyle arkadagliklarin gelistigi iliskiler

de mevcuttur.
3.2.4.4. Profesyonel Sayg1 Boyutu

Ikiliden her birinin kendi isini ¢ok iyi yapmasi, gecmis tecriibesi, alan odiiller vb.

sonucu kurum i¢i ve disinda olusturdugu itibarin algilanan derecesi olarak tanimlanir.
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Taraflar birbirleri ile tanismadan 6nce birbirlerinin giicii, basarilari, yetkinlikleri ve
becerileri hakkinda sahip olduklari 6n bilgiler etkilesimin kalitesini etkiler.
Profesyonel olarak sayginligi yliksek bir lider ile kurulacak iligki kisi i¢in bir deger
olarak goriiliirken, lider i¢in de ast- ist iliskisinde tiyenin yetkinligi giicli bir

gostergedir (Liden & Marslyn, 1998: 45-65).
3.2.5. Lider- Uye Etkilesiminin Unsurlar: ve Orgiitsel Sonuclar:

Lider-iiye etkilesim kurami, degisen kalitede ast-iist iliskilerinin zaman iginde nasil
gelistigini aciklamayr amaclayan bir liderlik kuramidir. Yiiksek kalitede lider- iiye
etkilesim iligkilerinde takipgiler, yoneticilerine daha yiiksek diizeyde sadakat ve
baglilik gostermenin karsiliginda onlardan yiiksek destek, ilgi ve geri bildirim ve
kariyer gelistirici gorevlere erisim dahil olmak iizere bir dizi somut ve soyut kaynak
alirlar. Deneysel arastirmalar, calisanlar tarafindan algilanan daha yiiksek kalitede
lider- tiye etkilesim diizeylerinin, is tatmini ve yetkilendirmeden gorev performansi ve
yaraticiliga kadar genis bir dizi olumlu sonugla iligkilisini gostermistir. Bununla
birlikte, lider- iiye etkilesiminin Onciillerini kesfetmeye nispeten daha az vurgu
yapilmistir. Dahasi, lider- iiye etkilesiminin ikili dogasina ve lider- iiye etkilesimi
gelistirmede karsilikli degisim siireclerinin 6nemine verilen dikkate karsilik, daha az
calismada ast ve istiin bireysel farklilik degiskenlerinin lider- {iye etkilesimi
lizerindeki etkisi arastirilmistir. Ornegin, Sears ve Holmvall, 2009 tarihli
caligmalarinda, ast ve lstiin duygusal zekd (Emotional Intelligence) seviyesindeki
benzerliklerin lider- {iye etkilesimi gelisimi ve kalitesi izerindeki etkisini incelemis ve
arada 6nemli bir baglanti oldugunu tespit etmislerdir (Sears & Holmvall, 2009: 593-
594).

Dulebohn vd, 2007°de yaptiklar1 ¢alismada lider- {iye etkilesimini etkileyen unsurlar
ya da etkilesimin onciilleri olarak varsaydiklari liderin ve liyenin bazi karakteristik
ozellikleri ile ikili arasindaki iliskinin baz1 6zelliklerini incelemis ve teyit etmislerdir.
Yine ayni ¢alismada modelin bazi orglitsel ve kisisel ¢iktilar tespit edilmistir. Sekil
3.4’te bu calismanin sonuclarindan yola ¢ikilarak lider-iiye etkilesiminin unsur ve
sonuclar1 6zetlenmistir. Buna gére hem liderler hem de takipgilerin davranislari,
birbirleri tarafindan lider-iiye etkilesimi ile olan ilgileri agisindan yorumlandig
sOylenebilir. Bu da bizi lider-liye etkilesimini orgiitsel isleyisin merkezi oldugu

¢ikarimina gotiirebilir (Dulebohn vd, 2007).
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Lider- tiye etkilesiminin Orgiitsel sonuglardan biri olarak is tatmini ile iliskisini
inceleyen ¢esitli aragtirmalar iki degisken arasinda anlamli pozitif bir iligski oldugunu
gostermistir. Yani liderin liyeler ile etkilesiminin yiiksek nitelikte olmasi ¢alisanlarin
1§ tatminini artiran bir unsurdur (Akkog & Ciftci, 2016: 199, 206- 207, Tat & Cevirgen,
2020: 1229).

Benzer sekilde; ¢alisanlarin iginde yer aldiklari orgiitiin amag ve degerleri ile kuvvetli
bir bag kurmasi seklinde tanimlanan 6rgiitsel bagliligin da yiiksek nitelikte lider-liye
etkilesiminden pozitif yonde etkilendigini gosteren muhtelif caligmalar mevcuttur

(Alev & Tas, 2020:1616; Tat & Cevirgen, 2020: 1229).

Ozkara, Tas & Aydmtan (2019: 101), calismasinda, yiiksek kalitede lider-iiye
etkilesiminin Orgiitsel sinizmi azalttigi ve Orgiit {lizerindeki zararlh -etkilerini

diisiirdiigiine iliskin bulgular elde edilmistir.

Liderligin sozel olmayan davranislar acisindan onem ve etkisini aragtiran
calismalarinda Schyns & Mohr (2004), iliskiyle ilgili duygusal durumlar kadar
iliskinin niteligi veya tiiriiniin de hem s6zlii oldugu hem de sozsiiz olarak iletildigini

belirtmektedir.
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Uyen in Ozellikleri
o Yeterlilik
¢ Uyumluluk

¢ Diiriistliik

¢ Diga doniiklik

o Agiklik Sonuclar

o Kontrol odaklilik o Orgiitsel vatandashik

¢ Olumlu duygulanim o Is performansi

Ters yonlii iliskide olanlar : g:lilll.ltsbc;;ilglilhk

¢ Olumsuz duygulamm o

 Nevrotiklik * Norma‘tlfbag'lll'lk

¢ Genel i tatmini

Liderin Ozellikleri * Yoneticiden tatmin

o Kosullu 6diil davranisi Lider- Uye N Ucrettep tatmin

o Doniigtimed liderlik Etkilesimi e Prosediirel adalet

o Disa doniklik o Dagitimsal Adalet

o Giiglendirme

¢ Uyumluluk
y ¢ Politikalarin kavranmasi

Ters yonlii iliskide olanlar

Kisileraras: iliski

I ¢ Rol muglakhg
Ozellikleri ¢ Rol catismasi

¢ Algilanan benzerlik ¢ Devir hizi egilimi

¢ Etkilenme/ Hoslanma ¢ Gergeklesen devir hizi

¢ Kendini sevdirme ¢abalari

(Ustiin algist)

¢ Kendini sevdirme ¢abalari
(Astin algisi)

¢ Kendi reklamini yapma

e Liderin glivenmesi

Sekil 3.4: Lider-Uye etkilesimi Onciilleri ve Sonuglar
Kaynak: Dulebohn vd, 2007: 1717.
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DORDUNCU BOLUM
IS TATMINI

4.1. Tanim

Birinci Diinya Savasi’ndan sonra tiretim verimliliginde istenen seviyelere ulasabilmek
ve isgicli devir hizin1 azaltabilmek i¢in, psikologlar tarafinda ¢esitli c¢alismalar
yapilmis; bu kapsamda insanlarin is hayatinda karsilastigi problemleri azaltma ihtiyaci
tizerinde durulmaya baslanmistir. Verimliligi artirmak igin fiziksel ¢alisma sartlari-
151k, girdltii, c¢alisma siireleri vb- c¢alisanlar {izerindeki etkisi arastirilmaya
baglanmistir. Bu ¢alismalarin sonucunda fiziksel kosullardaki yetersizlikler disinda
rutin ve yiikselme imkani olmayan islerin de verimliligi azalttig1 tespit edilmistir.
Boylece yoneticiler, yiiksek is giicli devrinin getirdigi maliyetten ve bunun olumsuz
sonuglarindan kurtulma motivasyonu ile is tatmini konusuna o&nem vermeye
baglamislardir (Korkmaz, 2020: 37).

[s tatmini, calisanlarin yaptiklari is ile ilgili, {icret, calisma kosullari, kontrol sistemleri,
ilerleme olanaklari, sosyal iliskiler ve ¢evre gibi gesitli unsurlara iliskin olumlu

duygusal yaklasimlar1 neticesinde olusan memnuniyet durumudur.

Bireyin ihtiyaglar1 ve deger yargilari ile isin uyumlu olmast is tatmini saglar. Isin cesitli
yonlerine karsi beslenen duygu ve tutumlar, elde edilen sonuglarin beklentileri ne
kadar karsiladigi ile ilgilidir (Akinci, 2002: 3).

Ozpehlivan’in (2018: 45-46) aktardigina gore is tatminini tanimlarken Vroom (1964)
bireyin is ortaminda edindigi roliin isiyle ilgili hislerine etkisine; Hackman ve Oldham
(1974) isten elde edilen memnuniyete; Feldman (1985) is ile ilgili pozitif duygularin
tiimiine; Spector (1997) ise isin farkli boyutlarina doniik olarak gelistirilen duygulara
vurgu yapmistir. Ampirik calismalarda genellikle is tatmini i¢sel ve dissal yonleri ile
ele alinmstir. Igsel yon, isin kendisini baz alan arastirmalar1 ve digsal yon ise isin

cevresel yonlerine odaklanan arastirmalar: ifade etmektedir

Is tatmininden soz edildiginde, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile iscinin birlikte
caligmaktan zevk aldig1 is arkadaslar1 ve bir eser ortaya g¢ikarmaktan duyulan

memnuniyet akla gelir. Caligmanin sonucu ortaya ¢ikan eseri somut olarak gérmek,
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is¢iye gurur verir. Teknik ya da is boliimiiniin asir1 olmasi is¢iyi eserini gormek ve

bununla gurur duyma zevkinden mahrum birakir (Eren, 2010: 202).

Calisanlarin, is karakteristiklerinin tiim yelpazesine nasil tepki verdiklerini yansitan
tek Ol¢iiniin is tatmini oldugu sdylenebilir. Gergekten de is tatmini, is¢inin igin tim
yonlerini kendi zihninde degerlendirmesinin bir sonucudur. Calisanin, mevcut isi diger
isgiicli piyasasi firsatlartyla karsilastirmasina olanak taniyan bir dlgiittiir. Bu nedenle,
1$ tatmini, sadece kazanglarla temsil edilmeyip, iktisat¢ilarin kullandig1 “bir isten elde
edilen toplam refah” temel kavramina yakin, daha kapsamli bir dl¢iidiir (Bender,

Donohue & Heywood, 2005: 481).

Global is tatmini kavrami ise, bir bireyin ise yonelik genel degerlendirici tutumunu
ifade eder ve isin belirli yonleriyle ilgili memnuniyet degerlendirmelerinden (6rnegin,
1§ gorevleri, licret), kisisel ve is degeri yazismalarindan (6rnegin orgiitsel baglilik) ve

motivasyondan ayrilir (Geisler, Berthelsen & Muhonen, 2019:4).

Is tatmini, genel olarak ise kars1 olumlu duygulardan olusur ve bu duygular ise kars
olumlu bir tutumu ortaya ¢ikarir. Yani is tatmini hem duygusal hem de tutumsal
ozellikler tasir. Ancak is tatmini, belirli ve fiili bir tutumdan ¢ok genel bir tutumdur.
Ayrica, is tatmini, kisilik ve diger egilimlere dayandigi icin farkli igler arasinda istikrar

gosterdigi sdylenebilir (Davis, 2004: 496).

Orgiitsel degiskenler agisindan bakildiginda, is tatminin yarattig1 tutumun, verimlilik,
performans, oOrgiite baghlik ile ayn1 yonlii; devamsizlik, igse yabancilagma, isten
ayrilma ile ters yonlii iliskide oldugu sdylenebilir (Cetin & Basim, 2011: 84). Is
tatmini, gorev performansi, orgiitsel performans ve ciro ile iliskili oldugu i¢in 6nemli
teorik ve pratik arastirmalarin kaynagidir. Saglik agisindan ¢iktilar ise ruh sagligim

ve fiziksel saglikla ilgili olarak ikiye ayrilir (Erig & Arun, 2020: 1863).

Is tatmininin olusmasinda hem bireysel ve hem de orgiitsel bircok etmen rol oynar.
Orgiitsel etmenler arasinda, ¢alisma kosullari, iicret, mali ddiiller, is arkadaslariyla
iliskiler, yonetim bi¢imi, igin yapisi ve yiikselme olanaklari sayilabilir. Bireysel
etmenler ise, yas, cinsiyet, egitim seviyesi, kidem, kisilik 6zellikleri, inang, degerler

ve temel yetenek diizeyi olarak siralanabilir (Cetin & Basim, 2011: 84).

Genel olarak, bireyler yaptiklari is sayesinde deger verdikleri seyleri elde ettiklerinde
tatmin olur. Bu degerler ¢ogunlukla, isin ve Orgiitiin saglayabilecegi avantajlarla

ilgilidir. Kisi, isinin degerlerini sagladigina dair bir algiya sahipse is tatmini olusur. Bu
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noktada gozden kagirilmamasi gereken iki husus farkli insanlarin birbirinden farkli
olgulara deger verme ihtimali ve ayn1 kisinin zaman igerisinde degerlerinin degisme
ihtimalidir. Yapilan c¢alismalar, sevdigimiz isi yapmanin, is tatmini saglamada en
giiclii etken oldugunu gostermistir. Asagida anlatilacagi gibi is tatminini belirleyen ya
da etkileyen ¢ok ¢esitli faktorler s6z konusu olsa da yaptigi isten hoslanmayan bir
insanin is tatmini diizeyinin yiiksek olmasi beklenemez. Is tatminine etki eden is
degerleri Tablo 4.1°de detaylandirilmistir (Colquitt, LePine & Wesson,, 2015: 99,
aktaran Kayabasi, 2019: 49).

Tablo 4.1: s tatminine etki eden is degerleri

KATEGORILER OZEL DEGERLER

Odemeler ¢ Yiiksek maas
e (Odeme giivencesi

Terfiler o Sik terfi
e Yetenege dayal terfi

Y énetim ° 1yi denetim iliskileri
e Basarmin takdir edilmesi

Eglenceli is arkadaslari
Sorumluluk sahibi is arkadaslari
Yetenek kullanma

Ozgiirliik

Entelektiiel uyarim

Yaraticilik

Basarma duygusu

Is Arkadaslar

Kendi Calismalar1

Baskalarina yardim etme
Ahlaki sebepler

) e Prestij

Statii e Digerlerinden fazla gii¢
e Taninma

Ozgecilik

Cevre e Rahatlik
e Giivenlik

Kaynak: A.g.e.: 50.
4.2. Tarihsel Altyap1

Modernizm sonrasi beliren “farklilik yaratma” baskisi ile rekabet avantaji1 elde etmede
insan unsuru daha Onemli hale gelmistir. Bu nedenle, orgiitiin gelisimi ve
ilerlemesinin, ¢alisanin isinden tatmin olmasi ve igine kars1 olumlu duygular beslemesi
ile yakindan iliskili oldugu fikri 6nem kazanmaya baslamistir. Bu nedenle, is tatmini;

endiistriyel psikoloji, sosyal psikoloji ve oOrgiitsel davranis basliklar1 altinda en ¢ok
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caligilan kavramlardan biri olmustur. Kavram, igletmelerin istenilen hedeflere
ulagabilmesinde onemli bir unsur olan personel verimliligi i¢in kritik kabul edilir.
Insanlar, kendilerinin calistiklar1 ise uygun olup olmadigimin degerlendirmesini yapar
ve bu degerlendirme sonucu olumlu ya da olumsuz igsel ve digsal tepkiler gelistirirler

(Ozpehlivan, 2018: 45).

Is tatmininin dogasim1 ve nedenlerini incelemeye ydnelik sistematik girisimlerin
baslangict 1930'lar1 bulur. Mayo ve arkadaslarinin 1920'lerin sonunda baslattigi
Hawthorne arastirmalari, belirli faktorlerin {iretkenlik iizerindeki etkilerinin
arastirilmasi olarak baglamistir. Ancak, calisanlarin is ile ilgili kararlarinin ise
verdikleri tepkileri etkiledigini kesfedilince c¢alismanin vurgusu "tutumlar"a

doniismuistiir.

[Ik temel is tatmini arastirmasi, 1935°te Hoppock tarafindan yaymlanmistir.
Ormneklemini kiigiik bir kasabadaki ¢alisan yetiskinler ve gesitli topluluklardan se¢ilmis
500 6gretmenin olusturdugu bu ¢alismada yorgunluk, monotonluk, ¢alisma kosullari,
gbzetim ve basart algist gibi is tatminini etkileyebilecek pek ¢ok faktore yer
verilmistir. Ancak buna kiyasla Hawthorne arastirmalarinin, konu ile ilgili gelecek
caligmalarda daha etkin bir temel oldugu soylenebilir (Baycan, 1982: 2). Bu
calismalar, calisanlarin tcret disindaki amaglar i¢in de ¢aba gosterebilecegi
konusunda, arastirmacilara 151k tutmustur. Davranis ve performans arasindaki iligki ile
farklt duygu durumlarinin ve tutumlarin sorgulanmasina neden olan (Vuran, 2019:70)
Hawthorne ¢aligmalarinin 6nemli sonuglarindan biri de ¢alisan memnuniyeti ve
verimliliginin belirlenmesinde yonetici ve ¢alisma grubunun 6nemine yapilan vurgu

olmustur.

1959’da Herzberg, Mausner ve Snyderman, “Motivation to Work™ isimli bir Kitap
yayinlayarak, dikkati isin kendisine yeniden odaklayan yeni bir egilim baglatmiglardir.
Bu yeni egilim, isle ilgili ger¢ek tatminin, ancak bireylere zihinsel olarak biiyiimelerini

saglamak i¢in yeterli sorumluluk vererek saglanabilecegini one siirmektedir.

Genel olarak, is tatmini lizerinde etken olan faktorlerle ilgili ti¢ biiyiik diisiince okulu

tanimlanabilir;

o Fiziksel-Ekonomik Okul, isin fiziksel diizenlemesinin, fiziksel ¢alisma

kosullarmin ve iicretin roliinii vurgulamistir. Baslica temsilcileri Taylor ve Ingiliz
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Endiistriyel Saglik Arastirma Kurulu ile 1920'lerin Amerikali arasgtirmacilarinin
cogudur.

e Sosyal (Insan Iliskileri) okulu, 1930'arda ortaya ¢ikmus, iyi denetimin, uyumlu
calisma gruplariin ve dostane ¢alisan-yonetim iligkilerinin roliinii vurgulamistir.
Temsilcileri Hawthorne arastirmacilar1 ve daha yeni endiistri sosyologlaridir.

e (agdas Isin Kendisi (Biiyiime) Okulu, beceri, etkinlik ve sorumlulukta biiyiime

yoluyla memnuniyetin elde edilmesini vurgulamistir (Baycan, 1982: 2-4).
4.3. Iy Tatmini ile Tlgili Kuramlar

Is tatmini ile ilgili literatiir incelendiginde konunun genellikle motivasyon
konusundaki kapsam ve siire¢ kuramlarina dayanilarak incelendigi goriilmektedir. Her
iki degiskenin karsilikli etkilesim igerisinde oldugunu belirleyen ¢alismalarda tatmin
olmus bir ¢alisanin motive olmaya miisait durumda oldugu ve tutumunu
degistirebilecegi, benzer sekilde motive olmus bir ¢alisanin da harcayacagi emek
karsiliginda memnuniyet duyabilecegi sonucuna varilmistir. Hatta, motivasyonun
bireylerin tatmine erigsme siirecleri olarak tarif edilmesi, yani motivasyonun son
sathasiin tatmin oldugunun sdylenmesi de miimkiindiir. Iki kavram benzer olarak
goriilse de tatminin gegmisteki olaylarin bir sonucu, motivasyonun gelecege yonelik
beklentilerin bir sonucu oldugu vurgusu aradaki ayrimi gostermektedir. Motivasyon,
davranigi harekete gegiren bir siiregken; is tatmini, isle ilgili diistincelerin duygusal
karsihigidir (Karaalioglu, 2019: 76-77).

Literatiirde motivasyon kuramlari olarak adlandirilan ancak is tatminini de agikladig

diistiniilen kuramlar iki grup altinda toplanmistir: Kapsam kuramlari ve siire¢ kuramlari.
4.3.1. Kapsam (I¢erik) Kuramlar

Kisinin i¢inde bulunan ve onun belirli bir sekilde davranmasina neden olan faktorleri
tespit etmeye yonelmis kuramlardir. Bu faktorler anlagildiginda, bunlar kullanilarak
caliganlarin istenen sekilde davranmalar saglanabilecegi varsayimina dayanir (Kogel,
2010: 622-623). Kapsam kuramlari ile ilgili ayiricit nokta bunlarin is tatmini olusumunda
etkili olan faktorlerden bireyin i¢inde ve kendisi ile ilgili olanlarin tizerinde durulmus
olmasidir. Bireyin isinden tatmin olmasi i¢in temel olarak nelere ihtiyag oldugu, buna
hangi tiir giidiilerin en fazla etki ettigi konularina odaklanilmistir (Ozpehlivan, 2018:

46). Bu kuramlar kisaca soyle agiklanabilir:
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Maslow 'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami: insanlari belirli bir yonde davranmaya
iten arzu ve korkulari ile birlikte ihtiyaglaridir. Bu ihtiyaglar 6nem sirasina gore
siiflanabilir ve yine bu siraya uygun olarak tatmin edilirse bir iist siradaki ihtiyag
motivasyon kaynagi haline gelir.

Alderfer’in  ERG Yaklasimi Kurami: Insan ihtiyaglarii baska bir {iclii
siniflandirmaya (varolma, iliski kurma, gelisme ihtiyaglari) tabi tutmustur.
Herzberg’in Cift Faktor Kurami: Motivasyon ile ilgili iki tip faktor tanimlamistir.
Bunlardan hijyen faktorler (licret, giivenlik vb.) olarak isim verdigi faktorlerin
varlig1 motivasyon igin gerek kosuldur ancak yeter kosul degildir. Motivasyonun
saglanmasi ic¢in ayrica motive edici faktorler (statli, sorumluluk vb) diye
isimlendirdigi unsurlarin varligi sarttir

McClelland’in Basarma Ihtiyact Kurami: Kisiyi motive eden temel faktdrlerin

toplanabilecegi ti¢ baslik vardir: iligki kurma, gii¢ kazanma ve bagarma ihtiyaglart.

4.3.2. Siire¢ Kuramlari

Bu kuramlar, kisilerin hangi amaglar tarafindan nasil motive edildigini aciklamaya

calisir. Kisinin bir davranisi tekrarlamasi ya da tekrarlamamasi nasil saglanir sorusuna

odaklanilmistir. Bunu da kisinin gereksinimleri gibi igsel faktorler kadar digsal

faktorlerin de etkiledigini 6ne siiriilmiistir (Kogel, 2010: 628). Bu kuramlar kisaca

sOyle aciklanabilir:

Bekleyis Kuramlari: Vroom ve Lawler-Porter modellerinin temelinde su varsayim
bulunur: Kisinin belirli bir davranis géstermesi, o davranig sonucu elde edecegi
odiilii arzulama derecesine Ve algiladigi 6diilii alma olasiligina (bekleyis) baglidir.
Esitlik Kurami: Adams’mn kuramina gore Kisinin is basarisi ve tatmin olma
derecesi, kendisinin ve digerlerinin harcadigi caba ve elde ettigi sonug
karsilastirmasi iizerinden ortaya cikan esitlik hissine baghdir. Girdi-¢ikt1 iliskisi
dengede degilse, bireyler gereginden fazla ddiillendirilme, sucluluk duygusu veya
yetersiz Odiillendirilmekten kaynaklanan kizginlik nedeniyle is tatmini ile ilgili

sikint1 yasayabilirler (Singh & Loncar, 2010: 473).

Amag¢ Kurami: Locke’un kuramina gore kisinin motivasyon ve performansini,

kendisi i¢in belirledigi amacin zorluk- ulasilabilirlik derecesi belirler.

Ancak kisisel 6zellikler nedeniyle ortaya ¢ikan farkliliklar motivasyon kuramlari ile is

tatminini agiklamaya yetmediginden kavramin daha dogru olarak agiklanabilmesi i¢in
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is tatmini kuramlarinin da ortaya konulmasina ihtiya¢ duyulmustur. Bireyin ruhsal
durumu ve i§ tatmini arasindaki iliski nedeniyle motivasyon kuramlarina ek olarak is
Ozellikleri kurami, kisilik ve temel benlik degerlendirmesi kuramlar1 ve etkileyen
aralig1 kurami da is tatmini ile iligkili olarak ele alinmistir (MVuran, 2019: 72, Yasin,
2016: 13-21).

4.3.3. Is Ozellikleri Kuram

Bu kuram, ilk defa Taylor’in dikkat ¢ektigi is tasarimlar1 ile ilgili diisiincelere
dayanilarak Hackman ve Oldham tarafindan ortaya konulmus ve is tatmini lizerinde
etkisi olan unsurlara odaklanan kuramdir. Kuram, 1950’1 yillardan itibaren goriillmeye
baslanan is genisletme ve is zenginlestirme ¢aligmalarinin ¢alisanlar tizerindeki etkisi
lizerinde yapilan arastirmalar sonucu ortaya konmustur. Isin dzellikleri ile bireyin ise
karsi tepkisi arasindaki iliskiyi tanimlamaya ¢alismaktadir. Buna gére herhangi bir isin
bes farkli temel boyutundan soéz edilebilir. Calismasi sirasinda bu boyutlar ile
karsilasan birey, her bir boyut i¢in psikolojik sonuglar elde eder. Bu sonuglar, “isi ile
ilgili hissedilen anlamlilik”, “is ¢iktilar: ile ilgili hissedilen sorumluluk” ve “is
faaliyetlerinin sonuclarina iliskin bilgi “dir. Ug psikolojik sonucun bir veya birkaginin
elde edilmemesi halinde kisinin motivasyon ve is tatmininde zayiflama goriilebilir.
Bahsi gegen bes boyut ise bu psikolojik sonuglarin olusmasi igin tesvik edici roli

oynar. Bu boyutlar, nem sirasina gore soyledir:
a) Beceri ¢esitliligi

Isin, is gdrenin muhtelif becerilerini kullanilmasina imkan verme derecesidir. Kisinin
kendi yetenek ve becerilerini is i¢in ne kadar kullanabildigi veya degisik gorevler mi
yoksa aynu isleri tekraren mi yaptig1 nemlidir. Isinin 6zellikleri sayesinde kendi beceri
ve yeteneklerini sinayabilecek ortami bulabilmek, isi kisi i¢in daha anlamli bir hale

getirir.
b) Gorev kimligi

Isin, "biitin" ve tanimlanabilir bir is pargasmin tamamlanmasmni gerektirme
derecesidir. Bir isi bastan sona somut bir ¢ikt1 elde edecek sekilde yapmak gibi
orneklendirilebilir. Caliganin tam olarak ne yapacagi ve yapacagi seyin agamalar1 net

olarak bilip bilmedigi 6nemlidir.
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c) Gorevin onemi

Isin ister dogrudan orgiit iginde ister dis cevrede olsun, diger insanlarin yasamlari veya
calismalar lizerinde 6nemli bir etkiye sahip olma derecesidir. Bu unsur, bireyin isini

anlamlandirmasinda etkilidir.
d) Ozerklik

Isin, planlayan ve gerceklestirirken kullanilacak prosediirleri belirleyen calisana
Ozgiirliik, bagimsizlik ve takdir yetkisi saglama derecesidir. Calisanin baskasindan
yonlendirme almadan isini yapabilmesi ile ilgilidir. Calisan yaptig1 isin her adiminda
amirinden gelecek bir yonergeye ihtiyag duyuyorsa bu isle ilgili olarak &6zerklik

durumunun az oldugu sdylenebilecektir.
e) Geribildirim

Isin gerektirdigi faaliyetleri gerceklestirirken, calisanin performansimin etkinligi
hakkinda dogrudan ve net bilgi edinme derecesidir (Hackman & Oldham, 1974: 9;
Yasin, 2016: 22).

Bunlara ek olarak, isleri ve caligsanlarin onlara tepkilerini anlamada yardimci oldugu

tespit edilen iki boyut daha vardir:
o Yonetici ve Is Arkadaslarindan Geri Bildirim

Calisanin, performansi hakkinda amirinden veya is arkadaslarindan net bilgi alma

derecesidir (Bu boyut, isin kendisinin bir 6zelligi degildir).
e Bagskalariyla Iliskiler

Isin, calisanin gerekli faaliyetleri gerceklestirirken diger insanlarla yakin ¢alismasini
gerektirme derecesidir (diger orgiit liyeleriyle ve dis orgiitsel miisteriler ile iliskiler
dahil).

Kuramin gorsel ifadesi Sekil 4.1°de yer almaktadir.
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Isin Temel Ozelliklen Onemli Psikolojik Bireysel/ Orgitsel

Durutmnlar Chletil ar
Becen cesitliligi Isigin hissedilen — Tikselicsel 13
Gérev kimlig —  atlanlilil m ot vasy oty
Gérevin dnetnt
Tiksek kalitede 13

Ciktilar igin hissedileq perform anst
Ozerklile — e—— cm luluk

Tiksek 15 tatmim

Terbidifin  e———— I5 faaliyetlerinin Duguk
sonuplanna lighin e devam sizlik ve
kilgi devir hiz

Caligatun gelisgme ve gl
thtivaci

Sekil 4.1: s Ozellikleri Kuram
Kaynak: Hackman & Oldham,1975: 161.

4.3.4. Temel Benlik Degerlendirmesi (TBD) Kurami

Bireylerin  kendilerine, digerlerine ve bulundugu ortama iliskin, temel
degerlendirmeleri olarak tanimlanan temel benlik degerlendirmesinin (TBD) is
tatminini agiklamada 6nemli bir yere sahip oldugu; hatta calisanlarin is ile ilgili
bireysel davraniglarini ve is sonuglarini tahmin etmede, diger degiskenlere gore daha
giclit bir belirteg oldugu da iddia edilmektedir. Kendilerini olumlu olarak
degerlendiren ya da 0z benlik degerleme algisi yiiksek olan calisanlarin, is
tatminlerinin ve gorev/ is performanslarinin gorece daha yiiksek oldugu ve olagandisi

durumlarla basa ¢ikmada daha basarili olduklari arastirmalarla da desteklenmistir

Judge, Locke ve Durham’m 1998’de tarihli ¢alismasinda TBD bireylerin kendileri,
baskalar1 ve diinya ile ilgili baslica degerlendirmeleri olarak tanimlanmistir. TBD’nin

bilesenleri ise sunlardir:

e Ozsaygi (self-esteem): bireyin kendini yetenekli, 5Snemli ve degerli olarak algilama
derecesi.
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Genel oz yeterlilik (generalized self-efficacy): kisinin kendisinden beklenen
durumlar1 yonetmesini saglayacak yeteneklerine olan inanci.
Nevrotiklik (neuroticism): Kisinin kendini genel olarak olumsuz gérmesi ya da

korku, endise ve depresyonda hissetmesi

e Denetim odag (focus of control): Insanlar, i¢c veya dis denetim odakli olabilir. i¢

denetim odakli kisiler, ¢evresinde ortaya ¢ikan durumlari kendi davraniglarinin
sonucu olarak degerlendirirken; dis denetim odakli olanlar, olaylarin ya da
hayattaki baz1 6diillerin kendileri disindaki sans, kader vb. faktorlerin bir sonucu

olduguna inanirlar (Judge vd., 1998: 17-19; Giirbiiz, Erkus & Sigr1, 2010:70).

4.3.5. Etkileyen Arahigi Kuram

Locke tarafindan 1976’da ileri siiriilen bu kurama gore is tatmini detayli bir algi,

etkilenis ve degerlendirme siireci olarak goriilmelidir. Buna gore bireyin bir biitiin

olarak isi iizerine degerlendirme yapmasinda bir takim alt siirecler etkili olmaktadir.

Bireyler bilingdisi olarak islerinde karsilastiklart her durumun, her gérevin ve her

ciktinin bir degerlendirmesini yapmaktadirlar. Bu degerlendirme, bireyin duygusal

altyapisi, i¢inde bulundugu durum, amaclari, degerleri ve standartlari arasinda

kurdugu otomatik bir iliski seklinde olmaktadir. Degerlendirme, icinde bulunulan

orgiitsel baglamdan da etkilenir ve is tatmini ya da tatminsizligi olarak sonuglanir. s

tatminini saglayan en 6nemli degerler ve kosullar ise sunlardir:

Bireyin basarili uyum saglayabildigi ve kendisini zihinsel olarak gelistirmesine
imkan taniyan isi,

Isin kendisine duyulan kisisel ilgi,

Isin fiziksel olarak yorucu olmamasi,

Bilgilendirici, adil, beklentilerle uyumlu performans 6diilleri,

Fiziksel ihtiyaclar ile uyumlu ve hedeflere ulasmaya yardimci olacak g¢alisma
kosullari,

Yiiksek 6zgliven,

Cazip is, lcret, terfi gibi degerleri elde etmesinde yardimci olacak alt yap1 ve
calisanlar. (Bu altyapt ve calisanlar ayni zamanda bireyin degerlerine yakin
degerleri benimsemis olmalidirlar. Bu durumda calisan rol karmasasi ve rol

belirsizligi gibi durumlar tecriibe etmeyecektir) (Yasin, 2016: 13-14).
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4.3.6. Is Kapsam Kuram (Vitamin Modeli)

Warr’in ortaya koydugu bu modele gore is tatminini etkileyen on etken sunlardir:
kisisel kontrol olanagi, beceri kullanim olanagi, dissal olarak yaratilan amaglar,
cesitlilik, cevresel kosullarin uygunlugu, iicret, fiziksel giivenlik, destekleyici gozetim,

bireyler arasi etkilesim olanagi ve sosyal konumun degeri.

Bu etkenler, is tatmini agisindan psikolojik vitamin olarak diisliniilebilir, yani
bazilarinin fazla olmasinda sakinca yokken (iicret, glivenlik, gozetim, sosyal konum),

bazilarmin yiiksek olmas1 zararl olabilir (diger alt1 etken) (Ulker, 2006: 177).
4.4, 1y Tatmininin Boyutlar

Is tatmini, calisanm ise kars1 genel tutumu olarak tanimlandigina gére ise karsi pozitif
tutumu olusturan faktorler, is tatminini olusturan etmenler olarak kabul edilebilir.
Ancak tutumsal bir degisken olsa da bu tutum - davranis iliskisinin basit, dogrudan ve
evrensel olamayacagi agiktir (Rai & Sinha, 2002: 555). Ciinkii is tatmini, bir ¢alisani,
degisik nitelikte ve ¢ok sayida etmenin etkilemesi sonucu ortaya ¢ikan duygusal bir
durumdur. Bu nedenle de tek degiskenle ¢alisanin is tatmini seviyesi agiklanamaz. Bu
yiizden is tatmini ¢ok boyutludur ve bir takim karmasik orgiitsel ve bireysel sonugla
birlikte degerlendirilir (Ozpehlivan, 2018:58).

Bir orgiitte bulunan bireylerin hepsini tatmin etmek miimkiin olmasa da tatmin olmaya
veya tatminsizlige neden olan unsurlart bilmek 6nemlidir (Kayabasi, 2019: 62).
Yapilan ¢alismalarda is tatmininin boyutlarindan s6z edildiginde siklikla, isin niteligi,
yonetici, yonetim politikasi, calisma arkadaslar, iicret kavramlarinin kullanildigi

goriilmektedir (Erogluer, 2011:124, Rai & Sinha, 2002: 555).

Bu boyutlar1 yakindan inceledigimizde ornegin, terfinin kiginin maddi geliri ve
statiistinii yiikseltmesi, aldig1 sorumluluk ve sosyal sayginligini artirmasi nedeniyle is
tatmini artirdig1 sdylenebilir. Ote yandan farkli sosyal smiflar ve beceri seviyelerindeki
kisilerin terfi boyutuna atfettigi 6énemi birbirinden farklidir. Ydnetici pozisyonunda,
isi i¢in yiiksek beceri gosterenler i¢in 6nemli olan terfi olanaklari; diisiik beceri isteyen
islerde calisanlar i¢cin daha az 6nem tasir. Benzer sekilde artan deneyim ile birlikte
yapilan is rutinlesiyor ise, mevcut yetki ve sorumluluklar bireyi tatmin edemez hale
gelir ve daha iyi kosullara ulasmak i¢in araci olarak goriilen terfi daha da 6nemli hale

gelir. Ancak herkesin terfi istedigini sdylemek de dogru degildir. Terfi ile birlikte

53



artacak yetki ve sorumluluk ve dolayisi ile gerilim bazi bireyler igin cazip olmayabilir.
(Kayabasi, 2019: 62)

Arastirmalara gore igin niteligi bireylerin is tatmini diizeylerini 6nemli 6lgiide etkiler.
Yukarda bahsedilen Hackman ve Oldham’in gelistirdigi is Ozellikleri kuraminda
anlatilan igin bes temel boyutu (beceri gesitliligi, gorev kimligi, gérevin Gnemi,
ozerklik ve geri bildirim) isin anlamliligint etkiler. Goérev kapsam ve igeriginin
genisletilmesi is tatminini artirir. Bu nedenler is gesitliligi ve rotasyon uygulamalarinin
da tatmini artirdigt var sayillmaktadir. Ayrica kisilerin “ilgi ¢ekici” olarak
nitelendirdikleri islerde ve Ozerklik sahibi olduklari islerde basar1 kazanma ve
bagimsiz hareket etme vb. ihtiyaclarin1 daha yiliksek diizeyde karsilayabildikleri
sOylenebilir. Siirekli kontrol altinda olmak, nasil ¢alisacagina kendisi karar
verememek, isin esnekliginin ¢ok diisiik olmasi tatmini diizeyini azaltan hususlardir.
Is cesitliligi, yaraticilik ya da 6zel yetenek gerektiren zor hedefler icermesi ya da
icerigindeki zorluklar ise c¢alisan basarili olursa yiiksek tatmin basarisiz olursa agir
tatminsizlik sebebidir. Ayrica, isin toplumdaki algisi ve sosyal statiisii de is tatmini ile
paralellik gostermektedir (Hackman & Oldham, 1974, Kayabasi, 2019: 56).

Yoneticiler, is arkadaslar1 ve ¢alisan arasindaki iletisim Kalitesi, kisilerin is tatmini
diizeyini etkiler. letisim, hem iginde bulunduklar1 drgiitiin yapisi, érgiitsel kararlarin
nedenleri, strateji, hedef ve planlar1 vb. konularda bilgi sahibi olmalar1 agisindan hem
de sosyal etkilesim ihtiyacinin karsilanmasi agisindan ¢alisan mutlulugunun 6nemli
bir unsurudur. Zamanlarinin biiyiikk kismini iste gegiren insanlar igin isyerini gekici
kilan unsurlardan birinin ekip iletisimi oldugu agiktir. Bireyin sosyallesme ihtiyaci
acisindan bakildiginda ig arkadaslari ile iliskisinin de tatmin acisindan kritik oldugu
soylenebilir. Is arkadaslari ile dost olma ya da is disinda da vakit gecirmek sart olmasa
da her ¢alisan, hedef, amag ve fikirlerde ortaklik saglayabildigi insanlarla ¢aligmay1
tercih eder. Isini sevmedigi halde dostlariyla ayn1 mekan ve zamam paylasmaktan
duydugu mutluluk nedeni ile is tatmini diisiik olmayan calisanlar olabildigi gibi
kendisini ait hissedecegi, benzer biling diizeyine sahip iiyelerden olusan, is birligi ve
dayanigma gosteren bir eKibi bulunmayan ya da yalniz ¢alisan bireylerde tatmin diizeyi

diisiik olabilmektedir.

Ucret, is tatmininin en énemli boyutudur. Ucretin yeterliligi, beklentileri, temel ya da
sayginlik gibi iist diizey ihtiyaglar karsilayabilme diizeyi, ticretlerin dagitimindaki

esitlik ve ticretlendirmenin performansa dayali yapilmasi da tatmin agisindan kritik
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onem tagir. Bunun gibi ek kazang imkanlar: da 6nemli ve tatmini artiracak bir faktor
olarak goriilse de iicret kadar etkili degildir Odiiller ise &diillendirme sisteminden
beklenen adalet ve performansa dayali dagitilmasinin gerekliligi agisindan iicrete
benzemektedir. Bunun yani sira sézel olarak da takdir edilme, basarinin fark edilmesi,

taninma, dviilme vb. beklentilerin karsilanmasi da is tatminini artiran durumlardandir.

Arastirmalara gore, yonetim sekli gesitli boyutlari ile bireylerin is tatmini diizeylerini
etkiler. Yoneticinin tarzi, diisiinceli olup olmadigi, bireysel iliskilerde ne kadar sicak
davrandigi, giivenilirlik diizeyi, uyandirdigi samimiyet hissi bu boyutlardan
bazilaridir. Yoneticinin davranis sekli, c¢alisanin karsilastigi sorunlarla ilgili
yaklasimini da etkiler, yoneticilere ulasilabilecegini diisiinen ¢alisanlar sorunlari dile
getirip destek almak konusunda daha rahat davranir. Ayrica yonetimin diiriist ve adil
oldugu algis1 ¢alisanin orgiite olan giivenini artirir. Yonetimin yaratacagi demokratik
ve katilimci 6rgiit iklimi is tatmini ile birlikte performans ve orgiitsel baglilik tizerinde

de olumlu etki yapar.

Calisma Kosullart ve prosediirler de is tatmini tizerinde etkisi tespit edilmis
konulardir. Psiko-sosyal ve ekonomik sartlarin yaninda fiziki ¢alisma kosullar1 baglig
altinda yer alan ¢aligma ortamu ile ilgili hijyen, 1s1, havalandirma, giiriiltii, aydinlatma
ekipman yeterliligi, calisma/ dinlenme siireleri ve bunlardaki esneklik gibi unsurlar
kisilerin hem is tatminini hem verimliligini etkiler. Yo6netimin, calisma kosullarini
gelistirecek uygulamalar: arastirip devreye sokmasi caliganlarda, Orgiit tarafindan

kendilerine deger verildigi hissi uyandirmasi boyutu ile de tatmin diizeyini etkiler.

Bu ¢ok boyutlu ve ¢esitli unsurlarin literatiirde yer alan gesitli siniflamalar1 Tablo

4.1°de gosterilmigtir.
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Tablo 4.2: is Tatmini Boyutlarinin Literatiire Gore Siniflandiriimasi

. . Smith,
peieouss | ol | O sy
Y onetici- Teknik
Yénetici- insan Y 6netim Y onetim
iligkileri
Degisiklik
Sorumluluk
Fayda Saglama Yan 6demeler
Yonetme
Yeteneklerden Beceri cesitliligi
Faydalanma
Ahlaki degerler
Terfi Terfi Yiikselme
Yaraticilik
Isten geri bildirim
Takdir edilme Yonetici ve is Sartl1 ddiiller
arkadaslarindan geri
bildirim
Gergeklestirilen
Bagimsizlik Ozerklik
Calisma kosullar Isin kendisi Isin dogasi
Giiven- Iste devamlilik
Ucret Ucret Ucret
Basarma
Orgiit politikalari Idare usulleri
Sosyal statii Gorev 6nemi
Is arkadaslar Is arkadaslari Baskalari ile Is arkadaslar
Gorev kimligi
Tletisim

Kaynak: Ozpehlivan, 2018:58 den uyarlanmstir.
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4.5. icsel ve Dissal Faktorler

"I¢sel" ve "Digsal" terimleri, uzun zamandir is tatmini literatiiriinde kullanilmaktadir.
Bu terimleri kullanarak, is tatmini ve is tatminsizliginden sorumlu olan genel faktorleri
ayirt etmek miimkiindiir. Bununla birlikte, i¢sel ve dissal faktorlerin tanimlar1 ve
siniflandirmalar1 agisindan yazarlar arasinda farkliliklar vardir. Ornegin, 1969'da
Saleh ve Grygier, igsel faktorleri "isin gercek performansiyla dogrudan iligkili olanlar"
ve digsal faktorler "isin yapildigi ortamla ilgili olanlar" olarak tanimlamistir. 1972'de
Deci, igsel odiilleri "kisinin kendisinin aracilik ettigi" ve digsal odiilleri "¢alisanin
kendisinden baska birinin aracilik ettigi" olarak tanimlamistir. 1971'de Slocum, igsel
odiillerin daha yiiksek dereceli ihtiyaclarin karsilanmasiyla iliskili oldugunu, ote
yandan tcret, terfi ve glivenlik gibi digsal ddiillerin genellikle daha diisiik diizey
ihtiyaglarin karsilanmasiyla iligkilendirildigini 6ne stirmiistiir. Wernimont ise 1972'de,

"tiim igsel faktorler i¢sel duygulardir, digsal faktorler ise digsal durumlardir" demistir

(Dyer & Parker, 1975: 455).

Is tatmini ile ilgili yapilan calismalar dikkate alindiginda kisaca su sdylenebilir: icsel
faktorler, kisisel davranislar gibi ¢alisanin bireysel 6zellikleri ile alakali iken, dissal
faktorler genellikle duruma bagl ve degisken, kisinin i¢inde bulundugu is ortam ile
baglantili ¢evresel faktorlerden meydana gelmektedir. Dissal faktorlerle baglantili
kuramlar genellikle iktisatgilar tarafindan ortaya konulup ve 6zel bir terminoloji ve
varsayimlar icerirken, i¢sel faktorler daha ¢ok diger sosyal bilim alanlart ile ilgilidir
(Ozpehlivan, 2019: 48).

Literatiirde bulunan genel bulgular, zihinsel olarak zorlayici ¢alisma, adil odiiller,
destekleyici calisma kosullari, destekleyici meslektaglar ve kisilik-is uyumu gibi
degiskenlerin i tatminine olumlu katkilar yaptigin1 gostermektedir (Rai & Sinha,
2002: 555). Bunlardan, yeteneklerini ve yaraticiligini kullanma imkani, yetki ve
sorumluluk almak, orgiitiin degerleri ile kendi degerlerinin uyusmast vb. “igsel”; iicret,
terfi olanaklari, isletme politikalar1 ve uygulamalari, ¢alisma kosullari, teknik yardim, is

arkadaslan ile iligkiler vb. “digsal” faktorler olarak diisiiniilebilir.

Is tatminini ekonomi temelli bir bakis agis1 ile degerlendiren ve isi bir tiikketim mal
olarak goren bazi arastirmacilar, is kalitesine yonelik talebi, goniillii devir hizi ile
kavramsallastirir. Bu yaklasima gore, is tatmininde 6nemli rolii “servet” oynar. Daha
zengin ¢alisanlarin isler konusunda daha segici olmasi ve devir oranlarinin daha diisiik

olmas1 beklenir. Ote yandan, beklenti odakli yaklasimi benimseyen arastirmacilar ise
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bireysel basa ¢ikma stratejilerine ve istek seviyelerine odaklanir. Bu yaklasimda,
karsiliklilik, kabullenme ve beceri gelistirme is tatmini i¢in 6n kosullar olarak ortaya
konur. Diger bir yaklasim da is tatmininin orgiitsel belirleyicilerine, yani yiiksek
derecede Ozerklik ve ¢oklu gorev ile karakterize edilen zenginlestirilmis bir is
tasarimina odaklanan arastirmacilarin yaklagimidir. Bu odakla yapilan ¢calismalarda, is
rotasyonu, i genisletme ve is zenginlestirme ile tanimlanan modern is tasarimlarinin
is memnuniyetini artirdig1 varsayimi desteklenmistir. Bunlara ek olarak, ekonomik ve
sivil 6zgiirliikler gibi ¢alisanin harcadigi ¢aba ve isyerinden duydugu gurur ile pozitif
olarak iliskili olan makroekonomik ve sosyolojik degiskenler ile ilgili calismalar da

mevcuttur. (Matiaske & Grozinger, 2011: 6-7).

Anlagildig1 tizere, is tatmini ile ilgili olarak incelenen pek c¢ok faktor cesitli

siniflamalara tabi tutulmustur. Bu siniflamalardan en temel olani su ti¢li siniflamadir:

e Isin kendisi- isin nasil tasarlandig
e s ortami- isin disinda kalan ancak genel isin durumunu etkileyen boyutlar
o Bireysel (kisisel) ozellikler- yas, cinsiyet, gorev siiresi veya kisilik (Butler,

1990: 112).

Is tatmini iizerindeki en dikkate deger durumsal etki, genellikle "igsel is 6zellikleri"
olarak adlandirilan isin yapis1 ya da dogasidir. Is tatminini etkileyen tiim 6nemli
faktorler arasinda, isin kendisinin (yani isin zorlayicihigi, ozerklik, cesitlilik ve
kapsam1) oldugu arastirmalar ile ortaya konmustur. Dolayisiyla isin dogasi, insanlarin
islerinden memnun olmalarina neyin sebep oldugunu anlamak i¢in, odaklanilmasi
gereken ilk unsurdur. Muhtelif zaman yonelimi, 6rgiit ve is tiirii i¢in yapilan ¢esitli
arastirma c¢alismalarinda, ¢alisanlardan denetim, {icret, terfi firsatlari, is arkadaslari
gibi islerinin farkli yonlerini degerlendirmeleri istendiginde, isin yapisi genellikle en
onemli faktor olarak belirtilmistir. Bu, iyi tasarlanmis tazminat programlarinin veya
etkili denetimin 6nemsiz oldugu anlamina gelmez ama isin olabildigince ilging ve
zorlayict olmasmi saglayarak is tatminini etkilemek i¢in pek ¢ok firsat
bulunabilecegini gostermektedir. Ancak bu durumun yonetici ve ¢alisanlar arasindaki
alg1 farkliliklar1 nedeniyle etkin kullanilamadig1 da sdylenebilir. Nitekim, Kovach’in
1995°te yaptigi is 6zelliklerinin 6nemini inceleyen bir ¢aligmada, galisanlar “ilgi ¢ekici
is”i en Oonemli is 6zelligi olarak ilk siraya, “iyi licret”i ise besinci siraya koyarken,
yoneticilerin ¢alisanlarin istedigini diisiindiikleri siralamada, iyi ticret ilk sirada, “ilgi

cekici ig” besinci sirada yer almistir.
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Kiiltiiriin veya iilkenin ¢alisan tutumlari ve is tatmini iizerindeki etkileri ile ilgili, ¢ok
olmamakla birlikte artan sayida arastirma yapilmaktadir. Bu konuda en ¢ok bagvurulan
kiiltiirler aras1 ¢aliyma Hofstede'nin Kkiiltiirleraras1 farkliliklarin dort boyutunu?
belirledigi ¢calismasidir. Dort boyut, ¢alisan tutumlarindaki kiiltiirler arasi farkliliklari
anlamak i¢in yararli bir ¢ergeve olmustur Daha yeni analizler, iilkenin/ kiiltiiriin, ise
karsi olan tutumu belirlemede isin kendisi kadar giiclii bir faktér oldugunu
gostermistir. Kiltiirin  6nemi, tilkeden iilkeye c¢alisanlarin nasil goriildigi ve
degerlendirildigi konusunda da etkin bir faktér olarak belirlenmistir. Ulkeler
sistematik olarak calisanlar1 ne kadar aragsal ne kadar insani degerlendirdiklerine gore
farklilik gostermektedirler. Bu da kiiltiiriin, ¢calisanlarin ise karsi tutumu ve dolayisi ile

is tatminini etkileyen bir unsur oldugunu gostermektedir

Cesitli yenilikgi arastirmalar, kiginin yaradilisinin da is tatmini tizerindeki etkileri
oldugunu gostermistir. Straw ve Ross’un 1985°te yaptigi1 bu alandaki ilk ¢alismalardan
birinde, kisinin is tatmini skorlarinin zaman i¢inde istikrarli oldugunu, hatta kisi is
veya isletme degistirdiginde fazla degiskenlik gdstermedigini ortaya koymustur. Staw,
Bell, ve Clausen’in 1986 da yaptig1 bir baska konu ile ilgili calismada da ¢ocukluk
mizacinin 40 yil sonra bile yetiskin is doyumu ile istatistiksel olarak iliskili oldugu
bulunmustur. Ayri ayri yetistirilmis tek yumurta ikizlerinin is tatmininin istatistiksel
olarak benzer oldugunu gosteren ¢alismalar dahi mevcuttur. Bu ¢caligmalar elestiri alsa
da calisanlar arasindaki is tatmini farkliliklarinin kismen yaradilis veya kisilik
farkliliklardan kaynaklanabilecegini gosteren kanitlar ortaya konmustur. Ancak
yaradiligin is tatminini tam olarak nasil etkiledigi konusu heniiz net degildir. Bu
nedenle arastirmacilar, is tatmininin mizagsal nedenlerinin altinda yatan psikolojik
siirecleri kesfetmeye ¢alismaktadir. Ornegin Weiss ve Cropanzano (1996), mizacin
isyerindeki duygusal agidan Onemli deneyimleri, bu deneyimlerin de is tatmini
etkileyebilecegini soyler. Benzer sekilde Judge vd. (1998) mizag¢ ve is tatmini
arasindaki iligkiyi daha iyi anlamak i¢in teorik modeller gelistirmisler, kilit bir kisilik

ozelligi olan temel 6z degerlendirmenin, calisanin is tatmini ile istatistiksel olarak

Hofstede’nin kiiltiirleraras: farklilik boyutlart: (1) bireycilik-kolektivizm; (2) risk alma/
belirsizlikten kaginma; (3) gii¢ mesafesi veya giiciin esitsiz olarak dagitilma derecesi ve (4)
daha yakin zamanda basar1 yonelimi olarak adlandirilan erillik/ disillik (Tirker & Karadag,
2019: 276).
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iligkili oldugunu; bunun temel nedenlerinden birinin de isin kendisi ile ilgili alg
oldugunu tespit etmislerdir. Bu nedenle, is tatmini ile ilgili en 6nemli durumsal
faktoriin  (isin  kendisi), is tatmininde en belirleyici kisilik 06zelligi oldugu
sOylenebilecek 6z degerlendirme ile baglantili oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica kanatlar,
disadontiklik ve vicdanlilik gibi bazi diger kisilik 6zelliklerinin de is tatminini
etkileyebilecegini gostermektedir. Bu ¢esitli aragtirma bulgulari, egilim veya kisilik ile
is tatmini arasinda aslinda bir iliski oldugunu gostermektedir (Saari & Judge, 2004:
395-398).

Bugiine kadar yapilan ¢alismalar 1s1ginda is tatmini etkileyen faktoriin bir diger

siniflanma sekli de soyledir:

e Bireysel faktorler: Kisilik, egitim, zeka/ yetenek, yas, medeni durum, cinsiyet, ise
uyum vb.

e Sosyal Faktorler: Is arkadaslari ile iliskiler, grup calismasi ve normlar, etkilesim
firsatlar1 ve bigimsel olmayan gruplar.

e Kiiltiirel Faktorler: Tutum, inang ve degerler.

e Orgiitsel Faktorler: Ucret, isin dzellikleri, yap1 ve isletme hacmi, bigimsel yapi,
calisan politikalari, prosediirler, calisan iligkileri, kurumsal yapi, teknoloji ve is
organizasyonu, yonetici ve liderlik, yonetim sistem tiirleri ve ¢alisma kosullari,
terfi imkanlari.

o (evresel Faktorler: Ekonomik, sosyal, teknik, idari ve yasal etkilerdir
(Ozpehlivan, 2018: 48-57; Sevik, 2019: 97-102; Topaloglu, 2019: 105-111; Tetik
vd., 2008: 3-5).

Bu faktorler ile ilgili yapilan muhtelif ¢alismalarin sonuglarindan 6rnek vermek
gerekirse, Herzberg yas ile is tatmini arasindaki iliskiyi U seklinde bir egri olarak
tanimlar. Buna gore, geng ve tecriibesiz ¢alisanlarin is tatminleri yiiksektir ancak bu
durumun &zellikle 30°1u yaslara dogru degisir ve tatmin azalir. Ileriki yaslarda yeniden
yiikselen is tatmininin ise tecriibe ile birlikte gelisme gosteren beceri ve yetkinlik, is
kosullarina uyumun artmasi, maas ve Odiillerin artmasi vb. unsurlar ile baglantili
oldugu diisiiniilebilir. Benzer sekilde ¢alisma siirelerinin artmasinin da ise verilen
emek ve zaman karsihi§i Orgiitten alinan maas, 6dil, pozisyon vb.deki yiikselme
nedeniyle is tatminini artirdig1 gézlemlenmektedir. Bazi ¢aligmalarda medeni durum
ile is tatmininin dogrudan bir baglantisi tespit edilemese de evli calisanlarin bekar

calisanlara gore daha ¢ok sorumluluk almalari nedeni ile is tatminlerinin daha yiiksek
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oldugunu gosteren ¢alismalar da mevcuttur. Kisilik 6zelliklerine bakildiginda ise
Ozgiliven seviyesi, elestiriye agiklik, kaygi diizeyinin yiiksek olmamasi, uyum
mekanizmasinin gelismis olmasi, basar1 odaklilik gibi kisilik 6zelliklerinin is tatmini
tizerinde Onemli bir olumlu etkisi oldugunu gosteren arastirma sonuglari
bulunmaktadir. Cinsiyet ve egitim durumunun is tatminine etkisi ile ilgili
arastirmalarin ise birbirleri ile tutarli sonuglar vermedigi goriillmektedir. Bu durumu
bireysel beklentilerdeki farkliliklar ile agiklamak miimkiindiir. Y onetim tiirleri ile ilgili
caligmalarda kat1 kurallara sahip, mesafeli, otoriter, baskic1 yaklasimlarin ¢alisanin
hem psikolojisini hem is tatminini olumsuz yonde etkiledigi, ¢alisan ve yOnetici
arasindaki iliskiyi azaltip uzaklasmaya neden oldugu tespit edilmistir. Orgiitiin
devamlilig1 ve saglikli bir sekilde ilerlemesi i¢in yoneticinin ¢alisanin diinyasina yakin
olmas1 ve ulasabilmesi gerekmektedir. Yapilan isin 6zellikleri arasinda tanimlanan
serbestlik, inisiyatif kullanabilme gibi imkanlar ile isin sagladig: statiiniin is tatminini
olumlu yonde etkiledigi arastirmalarla tespit edilmistir. Ayrica yapilan isin tekdiize
olmayip, zor, farkli ve ilging olmasi, yeni seyler 6grenmeye imkan vermesi de tatmin
nedeni olarak sayilmaktadir. Benzer sekilde, ¢alisanlarin gesitli kanallar aracilig ile
yonetim ile iletisim halinde olmasi, bilgi akisi, Onerilerin degerlendirilmesi ve

kararlara katilim da is tatminini yiikselten unsurlardir. (Sarrafoglu, 2019: 29-36).

Sekil 4.2°’de is tatmini lizerinde etkili oldugu diisliniilen faktorler ile tatmin ve

tatminsizligin sonuglarini 6zetlemektedir.
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Sekil 4.2: is Tatmini ile Tlgili Neden — Sonuc iliskisi
Kaynak: Akinci, 2002: 6.

4.6. s Tatminin Varhg- Yoklugu/ Etkileri

[s tatmini dinamik bir olgudur. Bir kere saglayip sonra unutulmasi miimkiin degildir.
Elde edilebildiginden daha kolay ve hizlica kaybedilebilir, is tatminsizligine
dontigebilir. Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli belirti i§ tatmininin
diisiik olmasidir. Is tatminsizligi, ortiik sekilde is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin
sorunlart ve diger orgiitsel sorunlara neden olur. Orgiitin bagisiklik sistemini
zayiflatir. Ayni zamanda c¢alisanlarin ise bagliliginin azalmasina ve istege bagli isgiicii

devir hizinin artmasina neden olur. Ayrica, ¢alisanlarin saglik durumu da olumsuz
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etkileme, sinirsel (uykusuzluk, bas agris1 vb.) ve duygusal ¢okiintiilere (stres, hayal

kirtklig1 vb.) neden olduguna dair sonuglar veren arastirmalar mevcuttur (A.g.e.: 3-4).

Is tatmini ya da tatminsizliginin ¢alisanin davranislar1 ve tutumlari iizerinde gesitli

sonuglari vardir. Bu sonuglardan hem 6rgiit hem de ¢alisan etkilenir.

Orgiit agisindan, is tatmini veya tatminsizligi cesitli orgiitsel ¢iktilar veya orgiitsel
etkinlik ile ortaya ¢ikar. Durumun orgiite yansimasi, olumlu/ olumsuz ve aktif/ pasif
siniflamas1 ile ele alinabilir. Is tatmini, performans, psikolojik dayamiklilik,
yoneticilere duyulan giiven, orgiitsel vatandaslik, orgiitsel baglilik ve miisteri tatmini
gibi kavramlarla pozitif yonli iliskide iken; devamsizlik, is goren devir hizi, isten
ayrilma niyeti, ise ge¢ gelme, isi terk etme, disiplin kurallarina uymama, talimatlari

yerine getirmeme ve is yerinde sapkin davraniglar ile negatif yonlii iliskidedir.

Istek ve ihtiyaclar1 karsilanan is tatmini yiiksek calisan, psikolojik anlamda huzura
kavusacagindan daha verimli performans gosterir. Tersi durumda ise ¢alisanda
olumsuz bir tutum ortaya ¢ikar. Is tatmin seviyesi diisiikk ¢alisanlarda sinirsel
(uykusuzluk, bas agrisi, yeme bozuklugu vb.) ve duygusal ¢okiintiilerin (stres, hayal
kiriklig1 vb.) olustugu ve bunlar ile is tatminsizligi arasinda anlamli bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Ayrica i§ tatminsizligi davranigsal bozukluklara da neden
olabilmektedir. Bu davranis bozukluklari arasinda zor kullanmaya da varabilen
saldirganlik, islerden elini etegini ¢ekmeyi vurgulayan geriye yonelis veya doniis,
caresizlik sonucu ortaya ¢ikan ve eski yontemleri bir tiirlii birakmamay1 temsil eden
sabit davranislar, ¢aresizlik ve kendine giivensizlik sayilabilir. Bunlarin yani sira,
zihinsel ve bedensel yorgunluk, isteksizlik, basit hastaliklar ile kolesterol oraninin
degismesi, mide ve kalp rahatsizliklar1 gibi sorunlar da kimi zaman is tatminsizliginin
olumsuz etkileri olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ozpehlivan, 2018: 59-60, Sevik, 2019:
102-103).

4.7. Liderlik ve Is Tatmini Iliskisi

Arastirmalar, is tatmini ve sebeplerinin ekonominin farkli sektorlerine gore ve her
organizasyonun oOzgiin yonetimsel ve yapisal siirecleriyle baglantili olarak
degisebilecegini gostermektedir. Bu acidan liderlik de hem bireylerin duygusal
durumunu ve hem de organizasyonda bulunan islerin yapilis seklini etkilediginden is
tatmini lizerinde etkilidir. Bununla birlikte, olumlu ve olumsuz liderlik kategorisi

arasindaki farki ve astlarin ¢alisma tutumlari tizerindeki etkilerini dogrudan arastiran
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calismalar ¢ok fazla degildir ¢iinkii literatiirde genellikle pozitif liderlik davraniglari

tek bir kategori olarak ele alinmistir (Eris & Arun, 2020: 1864).

Lider- iiye etkilesimi ile is tatmini arasindaki iliskiyi arastiran ilk ¢alismalardan birinde
Scandura & Greaen (1984), 26 hafta siiren ve lider-iiye etkilesimi ile is sonuglari
arasindaki iligkiyi 83 bilgisayar isletmeni iizerinden inceledikleri bir deney
yapmislardir. Buna gore lider- tiye iligkisi iyilestirme egitimi olarak bir grup yoneticiye
tartisma, rol modelleme vb. seminerlerden olusan ve haftada 2 saat siiren bir ¢alisma
yaptirilmis; ¢alismanin sonunda lider- iiye etkilesim kalitesinin arttigi, bunun da

performans, i tatmini ve yonetici destegini artirdigi tespit edilmistir.

Cevrioglu'nun 2007°de yaptigi arastirmada, lider-iiye etkilesimi ve is tatmini
arasindaki iligkinin istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonlii oldugu ortaya
konmustur. Eryilmaz, Dirik & Altin Giinova 2017 tarihli ¢alismalarinda Tiirkiye’deki
0zel sermayeli bankalarda c¢alisan yonetici olmayan 266 kisi iizerinden, is tatmininin
belirleyicisi olarak lider-iiye etkilesimini politik yetinin diizenleyici rolii ile birlikte
incelemis ve lider-liye etkilesimi ve alt boyutlari ile is tatmini arasinda pozitif yonli
iligkiler tespit edilmistir. Hatta, is tatmini ile etkilesimin boyutlar1 ag¢isindan
bakildiginda, aradaki en yiiksek korelasyonun profesyonel saygi boyutu ile, en diisiik
korelasyonun katki boyutu ile ilgili oldugu ifade edilmistir.

Lider-iiye etkilesiminin kalitesi ve niteligi ile ilgili ¢alismalarda, etkilesim kalitesinin
yiiksek olmasinin orgiitsel ¢iktilar ile olumlu yonde iligkili oldugu; diisiik olmasinin
ise dis grup tiyelerinin kaynaklardan daha az yararlanmasi ile sonuglandigini gosteren
cesitli arastirmalar mevcuttur. Dolayisiyla, etkilesiminin kalitesi ile is tatmini arasinda
olumlu iliski oldugu diistiniilmektedir (Eryilmaz, Dirik & Altin Giinova, 2017: 172;
Akkog & Ciftei, 2016: 199, 206- 207; Tat & Cevirgen, 2020: 1229).
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BESINCI BOLUM
PROAKTIF CALISMA DAVRANISI

5.1. Proaktif Kisilik Kavramm

Kisilik; kisiyi digerlerinden ayiran, kalic1 ve sartlara gore degismeyen, ozelliklerinin
toplamidir (Cini, 2014: 6). Konunun Onemli arastirmacilarindan Gordon Allport
kisiligi, “bireyin ¢evreye uyumunu belirleyen psiko-fizyolojik sistemlerden olusan
icsel dinamik bir yap1” olarak tanimlamistir Kavrami, bireyin yasam bi¢imi olarak
tanimlayanlar oldugu gibi fiziksel, sosyal ve Kkiiltiirel ¢evrenin etkisiyle olusan
Ozelliklerin tamami olarak agiklayanlar da mevcuttur. Kisiligin, bireyin zihinsel,
bedensel, ahlaksal ve ruhsal ayiric1 6zelliklerinin tamaminin davranis bigimlerine ve
hayat tarzlarina yansimasi oldugu da sdylenebilir (Kolcu, 2018, Yal¢in, 2018, aktaran
Korkmaz, 2020: 3-4).

Aym rolii iistlenen iki kisi, birbirinden ¢ok farkli sekillerde davranabilir. Ornegin,
isyerinde, sik sik yeni girisimler baglatan yoneticilerin yani sira, statiikoya uyan
muhafazakar veya gozetimcCi yoneticilere ya da sorunlarin ¢oziilmesi, yapisal
reformlar yapilmasi i¢in miicadele eden ¢alisanlar kadar sadece "akisa ayak uyduran"
calisanlara da rastlanabilir. Bu davranislari tanimlamak i¢in genellikle "proaktif" ve
"pasif” terimleri kullanir (Bateman & Crant, 1993: 103).

Proaktivite, olay ya da durum gergeklesmeden once kontrol etme yaklagimi olarak
tanimlanabilir. Bireysel diizeyde proaktif davranis ise kiginin bizzat kendisini ya da
icinde bulundugu durumu degistirip gelistirmeyi amaglayan, kendi kendine baglayan
ve gelecek odakli bir hareket oldugu sdylenebilir (Parker, Williams & Turner, 2006:
636). Bu noktada agik¢a goriildiigii gibi proaktif davranislarin gelecek zaman yonelimi
ile dogrudan bir iliskisi oldugu, tanimi geregi varsayilabilir. Bu tiir davraniglar
gosterme egilimi ise proaktif kisiligin bir 6zelligidir. Proaktif kisilige sahip olan
bireyler, herhangi bir emir ya da talimat almadan gerekli gordiikleri degisimi
baslatabilme 6zelligine sahiptir. Her insanin ¢evresini etkilemek i¢in harekete gegme
egilimi farklidir. Proaktif kisilik 6zellikleri tasiyanlar; bunun ig¢in firsat kollar,
inisiyatif kullanir, harekete geger ve anlamli bir degisim elde edene kadar 1srarla caba
sarf ederler (Bateman & Crant, 1993: 105). Bu 6zelligi tasimayanlar ise gevreye uyum

saglar, tepki verir ve gevre tarafindan sekillendirilirler (Yolcu, 2017: 8).

5.2. Temel Kuramlar
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Proaktivite yazmminin temelinde iki motivasyon kuram: bulunmaktadir. Bunlar,
bekleyisler kurami ve esitlik kuramidir. Vroom’un 1964°te ortaya koydugu Bekleyisler
Kuram na gore kisinin bir is ile ilgili ¢aba gostermesi, bu ¢aba karsilig1 bir 6diil elde
etme olasiligina ve o odiilii ne kadar istedigine baglidir (Kogel, 2010: 632). Buna gore,
calisanlar, kendilerine deger verdikleri ¢iktiyr getirme ihtimali en yiiksek olan
davranig1 gergeklestirmeyi tercih ederler (Sahbazoglu, 2014: 35). Esitlik Kurami nin
ise temelinde calisanlarin is igin harcadiklar1 gayret ile bunun karsiliginda elde

edecekleri 6diiliin ne kadar adil olduguna dair algilarinin iligkili oldugu fikri yatar.
5.3. Proaktif Kisiligin Tipik Ozellikleri

Proaktif kisilige sahip olanlarin bazi tipik oOzellikleri kontrol etme arzusu, iste
sorumluluk alma, ortalamanin {izerinde bilissel beceriye sahip olma, yiiksek 6z-
yeterlilik, iddiali hedefler koyma, firsat arama ve kaliplar1 kirma, bagimsiz ve agik
yargilara varma ve bunlari agiklamaktan ¢ekinmeme, erken harekete gegme ve proaktif

davraniglarin basar1 olasiligim1 onceden kestirebilme olarak siralanabilir (DuBrin,

2013: 4-8).

Kontrol etme arzusu, bireyin gérev alani ilgili konularda kontrolii elden birakmak
istememesine isarettir. Is ile ilgili sorumluluk alma denildiginde ise, igcinde degisimi
barindiran ve gelismeyi hedefleyen eylemler akla gelmelidir. Bu o6zellik, ayni
zamanda, anlamli bir degisim yaratabilmek i¢in gosterilen yapici ¢abalara isaret eder.
Bunun yaninda proaktif kisiler, gorev alanlariyla ilgili konularda sorumluluk alirken
basarili olup olmayacaklarini hesap etmeyi ihmal etmezler; sorumluluk iistlenmenin
riski ile elde edilmesi beklenen faydanin dengeli olup olmadigi konusunda da
dikkatlidirler. Bu kisiler, ileride daha biiyiik bir probleme doéniisebilecek tehditler
karsisinda ya da degerlendirilmesi gereken firsatlar karsisinda, baskalarin talimat
vermesini beklemeden kendi gérev tanimi ve sorumluluk alaninin disina ¢ikarak

inisiyatif alabilen bir yapidadir (Korkmaz, 2020: 8-15).

Akilcilik ve bilissel becerilerin yiiksek olmasi proaktif davranisi destekler. Kisi,
sorunlara ¢6ziim {iretebilmek ve mevcut durumu iyilestirebilmek igin izlemesi gereken
yontemi belirlerken bu 6zelliklerini kullanir. Cesitli galismalarla bilissel beceri ile yine
proaktif kisiligin dnemli 6zelliklerinden biri olan inisiyatif alma arasinda pozitif bir

iliski oldugu belirlenmistir (Korkmaz, 2020: 11).
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Yiksek 6z-yeterlilik, bireysel verimlilikle ilgili bir kavramdir. Proaktif davranislarin
olumlu sonuglar getirecegine olan inanca isarettir. Yiiksek 6z-yeterlilik hissi cesareti

ve proaktif davranis gésterme seviyesini artirir.

Gicli bir vizyona sahip proaktif kisiler, basar i¢in hedef odakli ¢calismay1 ve bu hedef
dogrultusunda yenilikleri takip etmeyi ilke edinirler. Proaktif kisilik, bu hedefleri
belirlerken riskten ve zorlanacak olmaktan kaginmaz. Ancak elbette bu hedeflerin

gercekei ve ulasilabilir olmasi gerektigi de gézden kagirilmamalidir.

Proaktif kisiler, firsatlar1 degerlendirerek sermayeye doniistirmek konusunda
oncudiirler. Digerlerinden once sezdikleri firsatlar1 degerlendirebilmek icin ihtiyag
duyduklart gii¢ ise i¢ motivasyonlarindan kaynaklanir. Bunlar, ayn1 zamanda, 6zgiir
iradeleri ile karar verme ve disiincelerini ¢ekinmeden agiklayabilme yetenek ve

cesaretine sahiptirler.

Proaktif 6zelliklere sahip bireylerin, girisimei davraniglarda bulunma egilimlerinin
daha fazla olmasi, yeniliklere agik olmalari, istedikleri sonuglari elde edene kadar
sabur, kararlilik ve 6z-disiplin ile hareket etmeleri, gevrelerine uyum ve sosyal iliskiler
kurmada problem yasamamalari, yeni arkadasliklar kurma ve saglam iligkiler edinme
konularinda diger kisilerden daha basarili olmalar1 da dikkat ¢eken 6zelliklerdendir

(Korkmaz, 2020: 8-15, Yolcu, 2017: 9).
5.4. Proaktif Davranis

Orgiitlerde dinamizmin artmasi ve merkeziyetgiligin azalmasi 6rgiit mensuplarmin
proaktif davranig ve inisiyatif alabilme Ozelliklerinin Onemini artirmaktadir.
Yoneticiler, sinirli zaman ve kaynaklarinin ¢ogunu ¢alisan yonetimi i¢in harcamak
istemez. Bu nedenle ise alim siirecinin ¢ogunlukla proaktif davranis sergileyen kisileri
belirlemek ve segmek i¢in tasarlandigini sOylenebilir. Gergekten, igverenlerin en deger

verdigi ¢alisanlar, proaktif 6zellikler sergileyenlerdir.

Bu nedenle proaktif davranis, cok cesitli boyut ve yonlerden arastirilmis ve
arastirilmaktadir. Crant’in sentezledigi tanim ile proaktif davranis, mevcut kosullar
iyilestirmek veya yenilerini yaratmak i¢in inisiyatif almaktir. Yani, proaktif davranis,
pasif bir tutumla mevcut kosullara uyum saglamak yerine statiikoya meydan okumay1
igerir. Crant, proaktif davranisin hem bireysel farkliliklar hem de baglamsal
faktorlerden etkilendigini sdyler. Bahsi gegen bireysel farkliliklar, proaktif kisilik, 6z-

yeterlik, rol genisligi, geri bildirim arzusu ve ise katilim gibi belirli proaktif
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davraniglarla iligkili degiskenlerden olusur. Baglamsal faktorler ise belirsizlik, orgiit
kiiltiirli, yonetim destegi ve Orglitsel normlar gibi unsurlarla tanimlanir. Bu dnciiller
genel eylemler ve baglama 6zgii davranislar olarak siniflandirilabilecek iki tiir proaktif
davranis meydana getirir. Burada genel eylemlere 6rnek olarak statiikoya meydan
okumak ve uygun kosullar yaratmaktan s6z edilebilirken baglama 6zgii davraniglarin
ornekleri de sosyallesme, geri bildirim arama, yaraticilik olarak gosterilebilir (Crant,
2000: 435-438, ).

Proaktif davranigin, amaglanan etki hedefleri agisindan ayristirilmis ti¢ boyutundan
sz edilir: 1. Orgiit i¢i cevrede uyum (proaktif ¢alisma davranist), 2. Orgiitiin dis
cevreye uyumu (proaktif stratejik davranis), 3. Bireyin orgiit ¢evresine uyumudur

(birey-¢evre uyumu davranisi) (Parker & Collins, 2010: 636).

Proaktif stratejik davranis, Orgilit ¢evresinde ortaya cikan firsat ve tehditleri
degerlendirmek ve buna gore Orgiitiin gelisimini saglayacak stratejiler olusturmay1
kapsarken ¢alisanlarin karsilagtigi sartlara goére hem kendisini ve hem Orgiitii
degistirmek iizere hareket ettigi durumlarda birey cevre uyumu davranisi s6z
konusudur. Asagida detaylandirilan proaktif ¢alisma davranisi ise Orgiit igi ¢evrenin

kontrol altina alinmasini amaglayan eylemleri kapsar.

Proaktif davranigin {i¢ boyutu bir arada diistiniildigiinde hedef, 6rgiit i¢i, gevresi ve

calisanlart ile topyekin uyum halidir (Palabiyik & Yiicel, 2018: 44)..
5.4.1.Proaktif Calisma Davranisi

Proaktif davranis i¢in tanimlanan {i¢ boyuttan biri olan proaktif ¢calisma davranisi orgiit
ici ortamin degistirilmesi ile iliskilidir. Sorumluluk alma, s6z hakki, bireysel yenilik
ve sorun onleme gibi proaktif davranislar, ¢alisma yontemlerini iyilestirmek veya is
arkadaslarini etkilemek yoluyla 6rgiit igi gevrenin kontroliinii ele almaya ve bu ¢evrede
degisiklik yaratmaya odaklidir (Parker & Collins, 2010: 636, Palabiyik & Yiicel, 2018:
45).

Yapilan ¢aligmalar sonucu, proaktif calisma davranisini tanimlayan dort temel unsur

tizerinde mutabik kalinmigtir. Bunlar asagida kisaca agiklanmustir.

e Sorumluluk Alma: Orgiitsel uyumu igin, calisanlarin icinde bulunulan

degisime etki edebilmek amaciyla goniillii olarak iistlendigi degisim ve gelisim

odakl1 faaliyetlerdir.
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e Dile Getirme (Gdriis Bildirme): Calisma birimini etkileyen faktorler hakkinda

konusabilmenin yani1 sira bunlarla ilgili bilgi aramay1 da igerir. Dile getirmenin
Oznesi sadece sikayetler degil gelismeye yonelik yapici tartigmalardir.

e Bireysel Yenilikcilik (Iinovasyon): Digerleri gibi bu unsur da ¢alisma ortamini

etkilemeyi amaglayan davranis tiiriidiir. Sorun tanimlamakla baslayip yeni fikir
veya ¢oziim Onerileri ile sonuglanir.

e Problem Onleme: Ortaya ¢ikmis engel, hata ya da zorluklarin tekrarlanmasinin

Oniine gegmeye odakli davranislar1 kapsar.

Parker ve Collins (2010) tarafindan olusturulan proaktif ¢alisma davranisi Olgegi
PWBS (Proactive Work Behaviour Scale) de bu alt boyutlar1 icerecek sekilde

tasarlanmstir.
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ALTINCI BOLUM
ARASTIRMA

6.1. Arastirmanin Konusu

Birbirinden farkli ve kendine 6zgii 6zellikler tasiyan bireylerin birlikte olmak ve ortak
amaglar dogrultusunda hareket etmek zorunda oldugu ortamlar olan 6rgiitlerde kisisel
ozelliklerdeki uyum ya da uyumsuzlugun orgiite etkisinin ne olacagi, orgiitsel
hedeflere ulagsmadaki etkinlik ve verimlilik agisindan arastirmaya deger bir sorundur.
Bu aragtirmanin konusu da temelde bir bireysel kisilik degiskeni olan zaman
yoneliminin Grgiitsel hayattaki etki ve yansimalaridir. Anacak bu etki ve yansimalar
cok boyutlu ve kapsamli oldugundan detaylari ile ortaya konabilmesi i¢in daha

ozellikle hale getirilmesi ve ayr1 ayr1 aragtirmalara konu edilmesi sarttir.

Ote yandan, davranislari belirleyen bireysel kisilik dzellikleri kadar énemli bir unsur
da iliski ve etkilesimlerdir. Bu nedenle bireysel olarak kisilerin hangi zaman
yonelimine sahip oldugu degil yonetici ve bagli calisanlari arasindaki zaman yonelimi
uyumu asil arastirma 6znesi olarak ele alinmis, bu uyum ya da uyumsuzluk ile lider-
iye etkilesimi, is tatmini ve yoneticinin proaktif ¢calisma davranist arasindaki iliskiler

calismanin konusu olarak belirlenmistir.
6.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin temel amaci yonetici ve kendisine bagh calisanlarin zaman yonelimlerini
tespit ederek incelenen yonetici-calisan takimlarinda yoneticinin baskin zaman
yonelimi ile ¢alisanin o zaman yonelimine mesafesini belirlemek ve aradaki fark ile
temsil edilen zaman yonelimi uyumunun lider- iiye etkilesimiyle ve ydneticinin
proaktif ¢aligma davranisiyla iliskisi olup olmadigini belirlemek; bu uyumun hem
yonetici hem bagli ¢alisan i¢in 1§ tatminine etkisi olup olmadigini ortaya koymaktir.
Ayrica, yonetici ile bagl ¢alisanin zaman yonelimi uyumunun is tatmini ile iligskisinde
lider- tiye etkilesiminin aracilik etkisi olup olmadigimni tespit etmek de

amaglanmaktadir.
6.3. Arastirmanin Modeli

Arastirmada Zimbardo Zaman Y 6nelimi Olgegi’nin Giiler-Edwards (2008) uyarlamasi
ile tim katilimcilarin tim zaman yo6nelimi boyutlarindaki durumlari belirlendikten

sonra yoneticilerin baskin zaman yonelimleri ile her bir bagh calisanin o yonelime
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uzakligi tespit edilmistir. Bu uzaklik ne kadar az ise galisanin zaman yonelimi,
yOneticinin baskin zaman yonelimi ile o kadar uyumlu demektir. Calismada “zaman

yonelimi uyumu” olarak tanimlanan bu kavramin lider- iiye etkilesimi, is tatmini ve

yonetici proaktif calisma davranisi ile iligkisi arastirilmistir. Bunlarin yaninda lider-
tiye etkilesiminin yonetici-¢alisan zaman yonelimi uyumu ile is tatmini arasinda

aracilik etkisi olup olmadigi da incelenmistir.

Modelde test edilen hipotezler sunlardir:

H1: Yonetici- ¢alisan zaman yoOnelimi uyumu ile yoOneticinin is tatmini arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H2: Yonetici- ¢alisan zaman yonelimi uyumu ile ¢alisanlarin ig tatmini arasinda

anlaml bir iliski vardir.

H3: Yonetici- calisgan zaman yonelimi uyumu ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli

bir iliski vardir.

H4: Yonetici- ¢alisan zaman yonelimi uyumu ile yonetici proaktif ¢alisma davranisi,

yOnetici is tatminini anlamli sekilde etkiler.
HS5: Yonetici- ¢alisan zaman yonelimi uyumu ile lider-liye etkilesimi c¢alisan is
tatminini anlamli sekilde etkiler.

H6: Lider- iiye etkilesimi, yonetici-galisan zaman yoOnelimi uyumu ile is tatmini

arasinda anlaml bir aracilik etkisine sahiptir.
6.4. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin ideal evreni glinlimiizde Tiirkiye’de bir yonetici altinda gorev yapan tiim
calisanlardir.  Baslangigta  lider-iiye  etkilesiminin  daha  belirgin  olarak
ayristirilabilecegi bityiik 6lgekli firmalar arasindan 6zellikle bankacilik sektorii olarak
belirlenen evren, takimlar halinde veri toplamanin yarattigi giicliik nedeni ile
Tiirkiye’de kendisine bagli en az {ig ¢alisani olan yonetici ve ona bagl ¢alisanlar olarak

tanimlanmaistir.
6.5. Veri Toplama Yéntemi ve Kullanilan Olcekler

Arastirma kapsaminda Tiirkiye’de bir yonetici ve kendisine bagh c¢alisan en az ii¢

personelden olusan takimlardan elde edilen veriler degerlendirmeye alinmistir.
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Tiim katilimcilara, zaman yonelimleri ve is tatminlerini 6l¢gmeyi hedefleyen sorular
sorulurken, i¢lerinden yonetici olanlara ek olarak proaktif calisma davranisini 6lgmeye
yonelik sorular; bu yoneticilere bagli ¢alisanlara ise ek olarak lider-iiye iliskisi ile ilgili

sorular yoneltilmistir.

Calismada veri toplamak i¢in anket yontemi kullanilmistir. Bes boliimden olusan
ankette, tim katilimcilar ilk ti¢ boliimdeki sorulara yanit verdikten sonra dordiincii
boliimde calisan ve yoneticilerin cevap verdikleri konu ve sorular ayristirilmistir.
Ortak sorularin oldugu anketin ilk boliimiinde katilimcilardan demografik bilgileri
istenmis, ikinci boliimde zaman yonelimi, tiglincli boliimde ise is tatmini 6lgeklerinden
olusturulan sorular sorulmustur. Dordiincii bolime gegmeden Once katilimcinin
yonetici olup olmadigi sorgulanmis ve bu asamada anket ikiye ayrilarak yonetici
olanlara proaktif c¢alisma davranisi 6lgegi; yonetici olmayan calisanlara lider-iiye

etkilesim 6lgegi sorular1 yoneltilmistir.

Arastirma i¢in olusturulan anket formu online ortamda katilimcilara eposta ve
cevrimici mesajlagsma uygulamalari {izerinden iletilmistir. 16.04.2021 ve 24.12.2021
tarihleri arasinda gerceklestirilen arastirma i¢in 606 katilimcidan geri doniis alinmistir.
Ancak aragtirma kapsaminda lider-iiye iliskisi ile ilgili boyut yer aldig1 ve bu boyut
icin de en az bir yOnetici ve ii¢ ¢alisanindan olusan takimlara ihtiya¢ duyuldugundan
elde edilen cevaplardan 308’1 degerlendirme dis1 kalmis; kalan 298 anket
degerlendirmeye alinmistir. Bu anketlerden 60 tanesi yonetici, 238’1 de bu yoneticilere
bagli calisanlardir. Katilimeilar arasinda genellikle hizmet, 6zellikle de finans sektorti

calisanlar1 agirliklidir.
6.5.1. Olgekler

Anketin ilk boliimiinde yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, toplam is

tecriibesi ve gelir durumu ile ilgili hissiyatina dair bilgiler istenmistir.

Zaman Y onelimi 6l¢iimii i¢in Philip G. Zimbardo tarafindan ilk kez 1973’te Chicago
Hapisanesi deneyi sirasinda ortaya konan, zaman iginde baska arastirmalarin
katkilariyla son haline getirilen ve 56 maddeden olusan Zimbardo Zaman Y 6nelimi
Olgegi (ZTPI)’nin Giiler-Edwards (2008) tarafindan kendi doktora tezinde kisaltilarak
25 maddeye indirilmis olarak kullanilan uyarlamasi tercih edilmistir (Zimbardo &
Boyd, 2014: 51-52, Giiler-Edwards, 2008: 87-89). Uyarlanmis 6lgegin hem amaca
yonelik oldugu hem de veri toplama kolaylig1 saglayacag kabul edilmistir. Olgek
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zaman yonelimin bes boyutundan her birini beser soru ile 6lgmektedir. Tablo 6.1’de

bu Ol¢ege ait onermeler ankette kullanicilara sunulduklari siralamalari ile birlikte

gorilmektedir.

Katilimcilardan, kendilerine sunulan her bir 6nerme i¢in 5°li Likert 6l¢eginde [1-

Kesinlikle katilmiyorum (%0-10), 2-Katilmiyorum (%11-40), 3-Fikrim yok (%41-60),

4-Katilhiyorum (%61-90),

yapmalari istenmistir.

5-Kesinlikle katiliyorum (%91-100)] degerlendirme

Tablo 6.1: Zaman Yo6nelimi Ol¢egi Onermeleri

ZY. |Soru | Soru Onerme
Boyutu | Kodu | Sirasi
PIN 2| Sik sik, hayatimda neyi farkli yapmaliydim diye diisliniiriim.
Gecgmis |P2N 9| Ac1 veren gegmis deneyimler zihnimde durmadan canlanir.
Olumsuz | P3N 16 [ Gengligimin tatsiz goriintiilerini unutmak benim i¢in zordur.
(PN) |P4N 23 | Ge¢miste basima gelen kotii seyler hakkinda diisiiniiriim.
P5N 25| Yasamimda kacirdigim giizel seyleri diistintiriim.
P1P 3 | Ge¢misim hakkinda diisiinmek bana zevk verir.
Diistiniip tartinca, gegmisimde kotii seylere kiyasla
. |P2P 5 o
Gecmis hatirlanacak 1yi seyler daha ¢ok.
Olumlu P3p 8 “Eski giizel zamanlarda” yasamin nasil oldugundan bahseden
(PP) hikayelerden hoslanirim.
PAP 11| Gegmis zamanin mutlu anilar1 zthnimde hemen beliriverir.
PSP 14| Cocuklugumu olumlu duygularla hatirlarim.
P1F 1| Kader, hayatimdaki bir¢ok seyi belirler.
Her sey olacagina vardig i¢in, benim ne yaptigimin gergekte
P2F Tl . .
bir 6nemi yok.
Simdi P3E 17 Her sey o kadar ¢ok degisiyor ki, tam anlamiyla gelecege dair
Kaderci plan yapamazsiniz.
(PF) PAF 1g | Hayatimin rotast etkileyemeyecegim giigler tarafindan kontrol
ediliyor.
Gelecek i¢in kaygilanmak anlamsiz geliyor; ¢iinkii nasilsa bu
P5F 19 0O
konuda yapabilecegim hicbir sey yok.
P1H 10 Miimkiin oldugunca dolu dolu ve giiniimii giin ederek
o yasamaya caligirim.
%Ilmdl P2H | 12| Anlik diirtiilerle karar veririm.
(F?Iic)l P3H 13| Hayatima heyecan katmak benim i¢in dnemlidir.
PAH 15 [ Riskler almak hayatimi sikici olmaktan kurtarir.
P5H 21 | Hayatima heyecan katmak i¢in riskler alirim.
Bir seyi basarmak istedigimde hedefler koyar ve bu hedeflere
F1F 4 . .
ulagtiracak belli yollar1 dikkate alirim.
Gelecek PSSR S
Yarmin islerini bitirmek ve gerekli diger isleri yapmak, bu
(FF) |F2F 6 . . ) .
gecenin eglencesinden Once gelir.
F3F 20 | Diizenli bir ilerleme ile projelerimi zamaninda tamamlarim.
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Yapilmasi gereken bir is oldugunu bildigim zaman, beni isten

F4F 22 alikoyabilecek cezbedici seylere karsi direnebilirim.

Ilerlememe katkilar1 olacaksa, ilgi ¢ekici olmayan, zor
F5F 24| . .
gorevlerde caligmaya devam ederim.

Kaynak: Giiler- Edwards, 2008: 87-89.

Anketin ortak sorulardan olusan ii¢lincii ve son bolimiinde hem yodnetici hem de
calisanlarin is tatminini 6lgmek icin Hackman ve Oldham’m (1975) Is Ozellikleri
Anketi’nden ortaya ¢ikan ve Tiirk¢e’ye 2009°da Basim ve Sesen tarafindan uyarlanan
5 6nermeli 6lgek kullanmilmistir (Cetin & Basim, 2011:87). Aynm1 amagla kapsamda
Weiss, Dawis, England ve Lofuist tarafindan 1967°de gelistirilmis ve iilkemizde 1985
yilinda Baycan tarafindan Tiirkge’ye ¢evrilmis, 20 6nerme ile iki boyuttan olusan
“Minnesota Is Tatmini Olgegi” ve Schwepker’in “Ethical Climate’s Relationship To
Job Satisfaction, Organizational Commitment, And Turnover Intention in The
Salesforce” (2001) calismasindan uyarlanan 7 boyutu 28 Onerme ile o6lcen
sadelestirilmis INDSALES 6l¢egi de incelenmis ancak is tatmininin alt boyutlar1 degil
sadece zaman yoOnelimi ile iliskisinin O6l¢iilmesi hedeflendiginden Hackman ve
Oldham’in is Ozellikleri Anketi yeterli bulunmustur. Tablo 6.2°de bu &lcege ait
Oonermeler goriilmektedir.

Katilimecilardan, kendilerine sunulan her bir 6nerme i¢in 5°li Likert 6l¢eginde [1-
Kesinlikle katilmiyorum (%0-10), 2-Katilmiyorum (%1 1-40), 3-Fikrim yok (%41-60),
4-Katiliyorum (%61-90), 5-Kesinlikle katiliyorum (%91-100)] degerlendirme

yapmalari istenmigtir.

Tablo 6.2: Hackman ve Oldham Is Tatmini Olcegi Onermeleri

Soru
Kodu

11T Isim benim igin hobi gibidir.

Onerme

12T Isimde, diger bircok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum.

Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi c¢ekici

13T oldugunu diistiniiyorum

14T Isimden ¢ok keyif aliyorum.

I5ST Genel olarak isim beni tatmin ediyor
Kaynak: Yasin, 2016: 159.

Anketin dordiinci bolimii sadece ¢alisanlarin cevaplarinin alindigi Liden ve

Maslyn’in (1998) gelistirdigi “Cok Boyutlu Takip¢i Davrams: Olgegi” (CBTDO)

onermelerinden olusmaktadir. Lider- iiye etkilesiminin Ol¢iimiinde davraniginin

niteligini belirlemek i¢in gelistirilen cok ¢esitli 6l¢ekler arasindan Bas, Keskin ve Mert
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(2010) calismasinda diger oOlgeklere getirilen elestirilerle birlikte “Cok Boyutlu
Takipgi Davramsi Olgegi” (CBTDO) nin Tiirkce’de yiiksek gecerlilik ve giivenilirlige
sahip oldugunu belirlenmesi 6lgegin tercih edilmesinde etkili olmustur. 12 maddeden
olusan bu oOlcekte takipgilerin liderle olan etkilesiminin goOstergeleri olarak etki,
sadakat, katki ve profesyonel saygi boyutlart (Vuran, 2019: 104) ele alinmakla birlikte
aragtirmada boyut ayrimina dayali bir analiz yapilmamuistir. Tablo 6.3’de bu dlgege ait

Onermeler goriilmektedir.

Katilimcilardan, kendilerine sunulan her bir énerme i¢in 5°li Likert 6l¢eginde [1-
Kesinlikle katilmiyorum (%0-10), 2-Katilmiyorum (%1 1-40), 3-Fikrim yok (%41-60),
4-Katiliyorum (%61-90), 5-Kesinlikle katiliyorum (%91-100)] degerlendirme

yapmalar1 istenmistir.

Tablo 6.3: Liden-Maslyn Cok Boyutlu Takip¢i Davramsi Olgegi Onermeleri

Soru
Kodu

LM1X |Yoneticim arkadas olmak isteyecegim kadar iyi biridir.

Onerme

LM2X | Yoneticimi is iliskisinin 6tesinde, insan olarak ¢ok begeniyorum.

LM3X | Yoneticimle birlikte calismaktan keyif aliyorum.

Y Oneticim, tartisilan konunun detayini bilmedigi durumlarda dahi

L AR beni iistlerine karsi savunur.

Eger bagkalar: tarafindan sert bir “elestiriye” ugrarsam yoneticim

LM5X .
beni savunur.

Eger yaptigim hatada kasit yoksa yoneticim beni organizasyondaki

LM6X S
diger insanlara kars1 savunur.

Yoneticim igin ¢alisirken is tanimimda belirtilen gérevlerden daha

LM7X
fazlasini yaparim.

Y o6neticimin verdigi hedefleri karsilayabilmek i¢in normalin

LM8X iizerinde bir gayret gostermeye istekliyimdir.

LM9X | Yoneticim i¢in normalin iistiinde ¢alismay1 yiik olarak gérmem.

LM10X | Yoneticimin isi ile ilgili yeteneklerine hayranim

LM11X | Yoneticimin isi hakkindaki bilgi diizeyi beni etkiliyor.

LM12X | Yoneticimin isindeki yeterliligine saygi duyuyorum
Kaynak: Vuran, 2019:212.

Anketin sadece yoneticilerin cevaplarimin istendigi besinci ve son boliimiinde Parker
& Collins (2010)’da yaymlanan 12 maddelik Proaktif Calisma Davramsi Olgegi’nin
2014’te Sahbazoglu tarafindan Tiik¢e’ye gevrilerek uyarlanan bigimi katilimcilara
uygulanmistir (Sahbazoglu, 2014: 104- 106). Tablo 6.4’te bu olgege ait Gnermeler

gorilmektedir.
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Katilimcilardan, kendilerine sunulan her bir énerme i¢in 5°li Likert 6l¢eginde [1-
Higbir zaman, 2-Nadiren, 3-Bazen, 4-Sik sik, 5-Her zaman] degerlendirme yapmalari

istenmistir.

Tablo 6.4: Proaktif Cahisma Davramsi Olcegi Onermeleri

S Onerme
Kodu
Isyerimde, kisa vadede isleri yavaslatacak olsa bile uzun vadede
P1A - . 9 .. o
etkili olacagina inandigim yontemler gelistirmeye ¢alisirim.
P2A Isyerimde, yanlis giden islerin nedenini bulmaya calisirim.
P3A Isyerimde, hatalarin tekrarlanmasin1 engellemenin yollarini
bulmaya caligirim.
P4A Isyerimde, yaratici fikirler {iretirim.
PEA Isyerimde, yeni teknikler, teknolojiler ve/veya iiriin fikirleri
arastiririm.

P6A Isyerimde, yeni fikirlere onciiliik eder desteklerim.

Calisma arkadaslarim ayni fikirde olmasalar bile isyeri sorunlari

PTA hakkindaki goriislerimi onlarla paylasirim.

PSA Isyeri sorunlarini dile getirir ¢alisma arkadaslarimi da dahil ederek
tartismaya calisirim.
Isyerimde, yeni uygulamalar veya degisiklikler hakkindaki

POA . : . i
fikirlerimi agikca dile getiririm.

P10A Daha etkili olacagina inandigim yeni is yapma yontemlerini

uygulamaya c¢alisirim.

P11A |Isyerimdeki usul ve prosediirleri gelistirip uygulamaya calisirim.

P12A  |isyerimdeki problemler igin ¢dziimler iiretip uygulamaya calisirim.

Kaynak: Sahbazoglu, 2014: 245

6.6. Katihmecilarla lgili Demografik Bilgiler ve Istatistikler

Aragtirmaya katilan 60 yonetici ve onlara bagl ¢alisan 238 kisiden olusan toplam 298
kisilik gruba sorulan cinsiyet, yas, medeni durum, is tecriibesi, egitim ve gelir
diizeyleri ile ilgili istatistikler toplu ve yonetici/ ¢alisan kiriliminda asagida Tablo
6.5’de yer almaktadir. Tablo 6.6’da da yoneticilerin baskin zaman yonelimlerine gore

dagilim istatistigine yer verilmistir.
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Tablo 6.5: Katihmcilarin Demografik Bilgiler

TOPLAM Y(")NE'l:iCi CALISAN
) SAY | SAY |YUZD [SAY |YUZD
FAKTOR |ARALIK |l YUZDE || E | E
Kadin 162 |54% |26 [43%  [136 |57%
CINSIYET  |Erkek 136 |46% |34 |[57%  |102 |43%
Toplam 298 |100% |60 |100% [238 |100%
, Evli 168 |56% |47 |78%  |121 |51%
MEDENi
DURUMU | Bekar 130 [44% |13 [22%  |117 |49%
Toplam 298 |100% |60 |100% [238 |100%
Lisans Usti |60 20% 18 30% 42 18%
Lisans 166 |56% |30 [50%  |136 |57%
EGITIiM Onlisans 36 |12% 7% 32 |13%
DURUMU 1| jse 34 |11% |7 2% |27 |11%
Lise Oncesi |2 1% 2% 1 0,4%
Toplam 298 |100% |60 |100% |238 |100%
0-2 yil 39 |13% - 39 |16%
, 24/ 5 yil 46 - - 46 |19%
ITSECRUBEsi 54/ 10 yil 62 |21% |2 3% 60 |25%
10+ yil 151 |51% |58 [97% |93  |39%
Toplam 298 |85% |60 |100% [238 |100%
Yiiksek 23 |8% 13 [22% |10  |4%
GELIiR Orta 205 |69% |46 |77%  |159 |67%
DUZEYI  |pygik 70 [23% |1 [2% |69 |29%
Toplam 298 |100% |60 |100% [238 |100%

Tim katilmecilarin %54’ kadin, %46’s1 erkektir. Yonetici- calisan ayriminda

bakildiginda kadin yodnetici oraninin ise %43, erkek yonetici oraninin %57 oldugu;

yonetici disindaki ¢alisanlarda ise bu oranlarin tam tersine donerek kadin %57 kadin,

erkek %43 seklinde gergeklestigi goriilmektedir.

Tiim katilimcilarin %56’s1, yoneticilerin %78’1 evlidir. Ydnetici dis1 ¢calisanlar i¢in bu

oran %51’e diismektedir. Katilimcilarin yaslar1 20-56 arasinda olup yas ortalamasi 35

standart sapmasi ise 8’dir. Yonetici- ¢alisan kiriliminda bakildiginda ise yoneticilerin

yas ortalamasmin 45 (standart sapma 5) yoOnetici olmayan c¢alisanlarin yas

ortalamasinin 33 (standart sapma 7) oldugu goriilmektedir.
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Tim katilimcilar i¢inde lisans mezunu olanlar %56 ile en biiylik grubu
olusturmaktadir. Orneklem iginde lisans mezunu grubun en biiyiikk olma durumu
yonetici- ¢alisan ayrimi yapildiginda da degismemekte ancak calisanlarda bu oranin,
genele yakin bir seviye gostererek %57 oldugu, yoneticilerde bir miktar diisiis ile %50
olarak ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Hem yonetici hem ¢alisan hem de tiim katilimcilar
genelinde egitim diizeyine gore siniflama yapildiginda en yiiksek ikinci siray: tiim
gruplar i¢in yliksek lisans almaktadir. Katilimcilarin %20’si yiiksek lisans mezunu
iken bu oran yoneticilerde %30, ¢alisanlarda %18 olarak gdzlemlenmektedir. On
lisans mezuniyeti tiim katilimcilar ve ¢alisanlar kiriliminda sirasi ile %12 ve %13’lik
paylar ile iigiincii en biiyiik gruptur. Yoneticilerde ise 6n lisansa mezunlarinin orani
(%7) lise mezunlarinin oranindan (%12) azdir. Lise mezunlari tiim katilimcilarin da
yonetici olmayan ¢alisanlarin da %11°1 oranindadir. Egitim durumu lise 6ncesi olan 1
calisan ve 1 yonetici bulunmaktadir. Egitim durumu istatistiklerinin iilke geneline gore
farklilik gostermesi orneklemin agirlikli olarak hizmet, 6zellikle de finans sektorii

calisan ve yoneticilerinden olusmasindan kaynaklantyor olabilir®.

Katilimcilarin gelir durumlar ile ilgili hissiyatlarinin oransal dagilimina bakildiginda
%69 unun kendi gelir diizeylerini “orta” olarak degerlendirdigi, %23 linlin diigiik ve
sadece %8’inin gelir diizeyini yiikksek buldugu goriilmektedir. Gelir diizeyini “orta”
olarak degerlendirenler yonetici- ¢alisan kiriliminda da sirasiyla %77 ve %67’lik
oranlarla en biiyiik grup olurken, gelir diizeyini diisiik bulan yonetici oran1%2, yliksek

bulan calisan orani ise %#4 ile en kiiciik gruplar olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Aragtirma sonuglarina gore katilimcilarin 233’{iniin (%78) tek zaman yoneliminde
agirlik gosterdigi, sadece 3’iliniin (%]1) ise zaman yoneliminin tiim boyutlar1 i¢in ayni
agirhig sergiledigi goriilmiistiir. 2 katilimeida dort, 8 katilimeida da ii¢ zaman boyutu

dengededir. 52 katilimer ise iki zaman yonelimine birden sahiptir.

3 Ulkemizde egitim durumu agisindan isgiicii piyasasi verileri incelendiginde, 2021 yili tigiincii
ceyreginde toplam isgiicline katilanlar arasinda lise alt1 egitime sahip olanlarin yiizde 46 ile en
yiiksek paya sahip oldugu, yiliksekdgretim mezunlarinin 27,9 ile ikinci sirada oldugu tespit
edilmistir (T.C. Cumhurbaskanligi Strateji ve Biitce Baskanligi Ekonomik Modelleme ve
Konjonktiir Degerlendirme Genel Miidiirliigii, Ekonomik ve Sosyal Kalkinma Arastirmalari

Dairesi. 2021-111, s,:7).
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Tablo 6.6: Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Baskin Zaman Yonelimlerine

Gére Dagilim Istatistigi

ZAMAN YONELIMI SAYI YUZDE
Gegmis Pozitif (PP) 22 37%
Gegmis Negatif (PN) 3 5%
YONETICILERIN Simdiki Zaman Hazc1 (PH) 2 3%
BASKIN ZAMAN Simdiki Zaman Kaderci (PF) - -
YONELIMI BOYUTU | Gglecek (FF) 22 37%
Birden ¢ok* 11 18%
Toplam 60 100%

*Birden ¢cok zaman yoneliminin esit agirlikli goriindiigii 11 yoneticiden 5'inde PP ve

FF birlikte, kalan 6’sinda da agirlikli yonelimlerin biri mutlaka PP veya FF'dir.

Ankete katilan yoneticilerin baskin zaman yonelimleri incelendiginde gegmis pozitif
ve gelecek zaman yonelimi baskin olanlarin %37 ile en bliyik grup oldugu
goriilmektedir. Bunu %18 ile birden fazla zaman yoneliminde dengede olanlar takip
etmektedir. Burada dikkat ¢ceken nokta birden ¢ok zaman yoneliminin esit baskinlikta
goriindiigli %18’1ik dilimi olusturan 11 yoneticinin tiimiinde baskin yonelimlerden en
az birinin Gegmis Pozitif (PP) ve Gelecek (FF) oldugudur. Bunlarin 5’1 ise (%45) bu
iki yonelim ayni oranda baskindir. Yoneticiler arasinda Simdiki Zaman-Kaderci (PF)
egilimli kimse bulunmamaktadir. Bu egilimi baskin olanlar, ¢alisanlar arasinda da

sadece %?2,5’lik bir oranla temsil edilmistir.
6.7. Veri Analiz Yontemi
6.7.1. Yapisal Esitlik Modeli

Deneysel yaklasimlarla kolayca arastirilamayan temel problemlerin etkin bigimde
incelenmesine imkan veren yapisal esitlik modeli ¢oklu degiskenler arasindaki
iligkileri agiklamak i¢in kullanilir Model, faktor analizi ve c¢oklu regresyon
analizlerinin birlesiminden olusur (Akinci, 2007: 4, Kirca, 2021:111).

Literatiirde neden-sonug iliskilerini arastirilirken kullanilan temel analiz yontemi
regresyondur. Regresyon analizinde, bagimsiz degiskenler araciligi ile bagimh
degiskenler agiklanmaya calisilir. Dogrulayici faktor analizi ise degiskenlerin bir yap1
ile aciklanip a¢iklanamayacagini belirlemede kullanilan ve ¢ok degiskenli istatistiksel

yontemlerden biridir
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Modelin diger unsuru ¢oklu regresyon analizi ise gozlenen degiskenler arasindaki
karmagik iligkileri gorsel olarak ifade ederek modeller. Bu yontem, adindan da
anlasildig1 gibi, birden fazla regresyon denkleminin eszamanli olarak ¢éziimlenmesi
ve degiskenler arasindaki iliskinin gdsterilmesi sonucunu verir (Ozden, 2019:53).
Yapisal esitlik modeli, bagimli ve bagimsiz degiskenlerin Ol¢lim hatalari, ¢oklu
gostergeleri, karsilikli nedensellik, bagimlilik ve es zamanlilik durumlarinin
modellenebilmesini miimkiin kilar. (Akinci, 2007: 4).

Bu c¢aligmada analizler i¢in kullanilan program AMOS tur.
6.8. Arastirmanin Bulgulari

Tezin bu boliimiinde arastirma kapsaminda toplanan verinin analizinin sonucunda elde
edilen ciktilar yer almaktadir. Analiz asamasindan ilk olarak, arastirma kapsaminda
yer alan Olgeklere iliskin dogrulayici faktdr analizleri (DFA) uygulanmistir. Bir
sonraki asamada, Ol¢eklerin giivenilirlik analizlerine bakilmis ve daha arkasindan
arastirma kapsaminda yer alan degiskenler arasinda korelasyon analizleri yapilmustir.
Degiskenlerin genel seviyede, kisileraras1 varyans oranlari, bagimsiz degisken
olmadan sadece iki seviyedeki modeller ile agiklanmustir. Analizin son asamasinda ise,
coklu regresyon analizi ile bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki

etkileri incelenmistir.
6.8.1. Olceklere iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar
Calismada kullanilan uyum indeksleri asagida belirtilmistir

e y*¥df- Normlu Kki-kare degeri: Ki-kare degerinin serbestlik derecesine

oranidir. Ki-kare degerinin 6rneklem biiyiikliigiinden daha az etkilenmesi igin
ki-kare degerinin serbestlik derecesine boliinmesi sonucu ulasilan degerdir.

e GFI- Uyum iyiligi indeksi (Goodness of fit index): Modelin 6rnekleme ait

kovaryans matrisini 6l¢me oranidir. Degeri 0 ve 1 arasinda degisir.

e AGFI- Uyarlanmis uyum iyiligi indeksi (Adjusted goodness of fit index):

GFI testinin yiiksek oOrneklem genisligindeki eksikligini gidermek i¢in
kullanilan bir degerdir. Bu deger O ve 1 arasinda degisebilir.

o CFI- Karsilastirmali uyum indeksi (Comparative fit index): Degiskenler

arasinda iliski olmadigimi varsayan bir modelle 6nerilen modelin kovaryans

matrisinin oranidir. Degeri 0 ve 1 arasinda degisebilir.
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¢ RMSEA- Yaklasik hatalarin ortalama karekokii (Root mean square error

approximation): Ana kiitledeki yaklasik uyumu gosteren bir dlgiittiir. Degeri

0 ile 1 arasindadir (Kirca, 2021: 111).

Veri analizinde ilk olarak, arastirma kapsaminda kullanilan Olgeklere DFA

uygulanmustir. DFA analizinde model, uygunluk testi x?/ df, GFI, AGFI, CFI ve

RMSEA degerleri temel alinarak degerlendirilmistir. DFA’da, uyum indeksi degerleri

degerlendirilirken Tablo 6.7°deki degerler temel alinmistir.

Tablo 6.7: Uyum Olgiileri ve Kesim Noktalar

N . Kabul Edilebilir
Uyum Olgiileri | Miikkemmel Uyum Iyi Uyum
Uyum
x2/df 0<y2/df<2 2<y2/df<3 3<y2/df<5
RMSEA 0<RMSEA<0,05 | 0,05 <RMSEA <0,08 | 0,08<RMSEA <0,10
CFI 0,97 <CFI <1 0,95< CFI1 <0,97 0,90< CFI1 < 0,95
GFI 0,95 <GFI<l 0,90<GFI <0,95 0,85<GFI<0,90
AGFI 0,90 < AGFI <1 0,85< AGFI1<0,90 0,80< AGFI < 0,85

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2015:37.
6.8.1.1. Calisanlarin Doldurdugu Zaman Yénelimi Olcegine Iliskin Dogrulayici

Faktor Analizi Sonug¢lari

DFA’nin ilk agamasinda, 6l¢ekte metot yanlilig1 olup olmadigr Harman’in Tek Faktor

Testi analiz edilmistir.

Tablo 6.8’de de goriildigii gibi, dlgekte yer alan tek bir

faktoriin degiskenligin ¢ogunu agiklamamaktadir (%16,362). Diger bir deyisle, dlgcege

iliskin yaygin metot yanlilig1 bulunmamustir.

Tablo 6.8: Zaman Yénelimi Olcegi (Calisanlar) I¢in Tek Faktor Testi

Toplam Ag¢iklanan Varyans

Baslangic Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplami
Bilesen Toplam | % Varyans | Birikimli% | Toplam | % Varyans | Birikimli %
1 4,090 16,362 16,362 4,090 16,362 16,362
2 3,352 13,409 29,771
3 1,855 7,420 37,191
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Sekil 6.1°de, galisanlarin doldurdugu zaman yonelimi 6l¢egine iliskin orijinal model

29999¢
1 1 1 1 1 1
PN | |PTPIP2P [ | P3P | | P4P | | PSP

yer almaktadir.

1 | 1 ‘ 1 I‘l
PIN| | P2N | [ P3N P4y

P1F

P2F

P3F

P4F

P5F

boddd

_F_LF,/?zF

o] [pon ] [pon ]| [Pomfesss rar | [rar ] [For

Sekil 6.1: Zaman Yénelimi Olgegine (Calisanlar) iliskin ilk Faktor Modeli

DFA uyum indeksleri sonuglari x?df: 2,086, GFI: 0,851, AGFI: 0,805, CFI: 0,925, ve
RMSEA: 0,068 olarak tespit edilmistir. Zaman yonelimi 6l¢egi uyum indeksleri
incelendiginde dlgegin yeterli derecede uyumlu oldugu goriilmektedir. Tablo 6.9° da
6l¢egi olusturan 25 maddeye iliskin katsayilar bulunmaktadir. Tiim maddelere iligkin

p degerlerinin 0,01’in altinda oldugu goriilmektedir.

Sekil 6.2°de c¢alisanlarin doldurdugu zaman yonelimi 6lgegine iliskin nihai model

goriilmektedir.
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Tablo 6.9: Zaman Yonelimi Ol¢egi (Calisan) Maddelerin Katsayr Sonuglari

Tahmin S.H C.R. P
PIP |<-| PP 1,000
P2P |«.| PP 1,610 371 4,344 folelal
P3P |<.| PP 319 194 3,646 el
PAP |<...| PP ,936 244 3,837 e
PSP |«__| pp 1,762 404 4,358 ok
PIN |«.| PN 1,000
P2N |<...| PN 2,080 319 6,517 kX
P3N |<.-| PN 1,976 306 6,454 ok
PAN |<-| PN 1,716 274 6,260 ok
PSN |«..-| PN 1,473 254 5,798 e
PIF |«<—| PF 1,000
P2F |<—-| PF 1,648 463 3,560 il
P3F |«-| PF 1,285 401 3,504 Fkx
PAF l<.| PF 1,925 533 3,613 ok
PSF |«.| PF 1,839 521 3,527 Fkx
PSH |<...|  PH 1,000
PAH |«..|  PH 530 ,069 7,635 hx
P3H |<_.|  PH 409 088 4,661 i
P2H |<...| PH 457 ,085 5,376 ok
PIH |<..| PH 869 ,090 9,709 ool
FSF |<-| FF 1,000
FAF <]  FF 1,307 351 3,723 ok
F3F |<-| FF 1,400 357 3,926 ok
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Sekil 6.2: Zaman Y onelimi (")l(;egine (Cahsanlar) iliskin Nihai Faktor Modeli

6.8.1.2. Yoneticilerin Doldurdugu Zaman Yénelimi Olgegine iliskin Dogrulayici

Faktor Analizi Sonuglar:

DFA’nin ilk asamasinda, 6l¢ekte metot yanliligt Harman Tek Faktor Testi ile kontrol

edilmigstir. Tablo 6.10’da da goriildiigi gibi, Olgekte yer alan tek bir faktdriin

degiskenligin ¢ogunu agiklamamaktadir (%17,084). Diger bir deyisle, yoneticilerin

doldurdugu 6lcek i¢in de yaygin metot yanliligi bulunmamastir.

Tablo 6.10: Zaman Yénelimi Olcegi (Yoneticiler) icin Tek Faktor Testi

Toplam Ag¢iklanan Varyans

Baslangig Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplami
Bilesen | Toplam | % Varyans | Birikimli % | Toplam | % Varyans | Birikimli %
1 4271 17,084 17,084 4271 17,084 17,084
2 2,907 11,629 28,713
3 2,285 9,138 37,851
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Sekil 6.3’de, yoneticilerin doldurdugu zaman yonelimi 6lgegine iliskin orijinal model

799389
1 1 1 1 1 1
FEN | | PTPNP2P | | P3P | | P4P | | PSP

yer almaktadir.

OO
P1N P2N P3N P4N
i
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bbb
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0000000060

Sekil 6.3: Zaman Yénelimi Ol¢egine (Yoneticiler) Iliskin Ik Faktor Modeli

o

3\

DFA uyum indeksleri sonuglari x?df: 1,661, GFI: 0,874, AGFI: 0,812, CFI: 0,907, ve
RMSEA: 0,096 olarak tespit edilmistir. Zaman yonelimi 6l¢egi uyum indeksleri
incelendiginde 6lcegin yeterli derecede uyumlu oldugu goriilmektedir. Tablo 6.11° de
6l¢egi olusturan 25 maddeye iliskin katsayilar bulunmaktadir. Tiim maddelere iligkin

p degerlerinin 0,05’in altinda oldugu goriilmektedir.

Sekil 6.4’te yoneticilerin doldurdugu zaman yonelimi 6l¢egine iliskin nihai model

goriilmektedir.
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Tablo 6.11: Zaman Yénelimi Olcegi (Yonetici) Maddelerin Katsayl Sonuclari

Tahmin S.H C.R. P

P1IN <--- | PN 1,000

P2N <--- | PN 2,195 ,887 2,475 ,013
P3N <--- | PN 1,776 759 2,341 ,019
P4AN <--- | PN 1,174 ,568 2,066 ,039
P5N <--- | PN 1,286 583 2,205 ,027
P1F <--- PF 1,000

P2F <--- PF 1,248 ,922 2,354 ,017
P3F <--- PF ,905 770 2,176 ,030
PAF <--- PF ,937 , 7156 2,238 ,021
PSF <--- PF 2,167 1,453 2,491 ,014
P1P <--- PP 1,000

P2P <--- PP ,137 ,178 2,769 ,005
P3P <--- PP ,589 244 2,415 ,016
P4P <--- | PP ,603 220 2,739 ,006
PSP <--- PP ;399 ,178 2,024 ,043
P5H <--- PH 1,000

P4H < | PH | 657 180 3,645 ok
P3H <--- | PH 414 ,187 2,210 ,027
P2H <--- | PH ,884 246 3,589 *xx
P1H <--- | PH 1,378 ,283 4,869 flekal
FSF <--- FF 1,000

FAF <--- FF 4,210 3,005 3,401 flekal
F3F <--- FF 2,293 1,664 4,378 folakel
F2F <--- | FF 4,390 3,163 3,388 Foxk
F1F <--- FF 1,494 1,191 3,255 faleka
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Sekil 6.4: Zaman Yénelimi Olgegine (Yoneticiler) Iliskin Nihai Faktor Modeli

6.8.1.3. Cahsanlarin Doldurdugu Is Tatmini Ol¢egine iliskin Dogrulayic1 Faktor

Analizi Sonug¢lar

Sekil 6.5°de, galisanlarin doldurdugu is tatmini 6l¢egine iliskin orijinal model yer

almaktadir.

11T 12T 13T 14T 15T

Sekil 6.5: Is Tatmini Olcegine (Cahsanlar) Iliskin Ik Faktor Modeli
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DFA uyum indeksleri sonuglarma gore, xdf: 3,332, GFI: 0,973, AGFI: 0,918, CFI:
0,977, ve RMSEA: 0,098 olarak tespit edilmistir. Is tatmini uyum indeksleri
incelendiginde 6l¢egin iyi derecede uyumlu_oldugu goriilmektedir. Tablo 6.12’de
Olcegi olusturan 5 maddeye iliskin katsayilar bulunmaktadir. Tiim maddelere iliskin p

degerlerinin 0,01’in altinda oldugu goriilmektedir.

Sekil 6.6’da ¢alisanlarin doldurdugu is tatmini Olgegine iliskin nihai model

gorilmektedir.

Tablo 6.12: Is Tatmini Olcegi (Calisanlar) Maddelerin Katsay1 Sonuclar

Tahmin S.H. C.R. P
11T | <--- IT 1,000
12T | <--- IT ,932 ,110 8,472 falaiel
I3T | <--- IT 1,052 ,116 9,057 falaiel
14T | <--- IT 1,200 ,118 10,149 Fxk
I5T | <--- IT 1,165 ,118 9,907 falahed

.83 B8 53 .33 42
11T 12T 13T 14T 15T

Sekil 6.6: Is Tatmini Olcegine (Cahsanlar) Iliskin Nihai Faktor Modeli
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6.8.1.4. Yoneticilerin Doldurdugu Is Tatmini Ol¢egine iliskin Dogrulayic1 Faktor

Analizi Sonuc¢lan

Sekil 6.7°de yoneticilerin doldurdugu is tatmini 6lgegine iliskin orijinal model yer

almaktadir

‘1 1 ‘1 }‘l ‘1
1T 12T 13T 14T 15T

Sekil 6.7: Is Tatmini Olcegine (Yoneticiler) Iliskin 1k Faktor Modeli

DFA uyum indeksleri sonuglarina gore, x?/df: 1,146, GFI: 0,963, AGFI: 0,888, CFI:
0,997, ve RMSEA: 0,050 olarak tespit edilmistir. Is tatmini uyum indeksleri
incelendiginde Slgegin miikemmel derecede uyumlu oldugu goriilmektedir. Tablo
6.13’de olcegi olusturan 5 maddeye iliskin katsayilar bulunmaktadir. Tiim maddelere

iliskin p degerlerinin 0,01’°1n altinda oldugu goriilmektedir.
Sekil 6.8”de 6l¢egin nihai faktdr modeli yer almaktadir.

Tablo 6.13: Is Tatmini Olcegi (Yoneticiler) Maddelerin Katsay1 Sonuclari

Tahmin S.H C.R. P
11T | <--- IT 1,000
12T | <--- IT 1,250 ,285 4,378 foleka
13T | <--- IT 1,285 ,319 4,032 falahed
14T | <--- IT 1,481 ,304 4,869 falaled
I5T | <--- IT 1,411 ,288 4,895 falaled
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Sekil 6.8: Is Tatmini Olcegine (Yoneticiler) Iliskin Nihai Faktor Modeli

6.8.1.5. Calisanlarin Doldurdugu Lider-Uye Etkilesimi Olcegine Iliskin

Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Sekil 6.9’da c¢alisanlarin doldurdugu lider-iiye etkilesimi Olg¢egine iliskin orijinal

model yer almaktadir

LM1X
;

LM2X
;

. LM3X
;

LM4X
,

LM5X
;

LMEX
,

LM7X
;

LM8BX
;

LMOX
,

M ox
;
|_M11x
;
M12x

Sekil 6.9: Lider- Uye Etkilesimi Ol¢egine (Cahsan) iliskin i1k Faktor Modeli
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DFA uyum indeksleri sonuglarina gore, x?/df: 4,224, GFI: 0,877, AGFI: 0,813, CFI:
0,904, ve RMSEA: 0,096 olarak tespit edilmistir. Lider iiye etkilesimi 6l¢egi uyum
indeksleri incelendiginde Olcegin yeterli derecede uyumlu oldugu goriilmektedir.
Tablo 6.14° de 6lgegi olusturan 12 maddeye iliskin katsayilar bulunmaktadir. Tiim

maddelere iligkin p degerlerinin 0,01’in altinda oldugu goriilmektedir.
Sekil 6.10 ise dlgegin nihai modelini gostermektedir.

Tablo 6.14: Lider- Uye Etkilesimi (LMX) Ol¢egi (Calisan) Maddelerin Katsay:

Sonuclari
Tahmin S.H. C.R. P

LM1X <--- LMX 1,000

LM2X <--- LMX ,931 ,062 15,111 falaie
LM3X <--- LMX ,974 ,066 14,860 falelad
LM4X <--- LMX , 155 ,079 9,609 folalal
LM5X <--- LMX 144 ,073 10,242 folelad
LM6X <--- LMX ,692 ,064 10,793 folalal
LM7X <--- LMX ,559 ,065 8,544 folalal
LM8X <--- LMX ,606 ,062 9,841 folelad
LM9X <--- LMX 873 ,078 11,179 falaie
LM10X <--- LMX ,939 ,064 14,684 folelad
LM11X <--- LMX ,910 ,065 13,969 folelal
LM12X <--- LMX ,828 ,058 14,387 foleled
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Sekil 6.10: Lider- Uye Etkilesimi Olcegine (Cahsan) iliskin Nihai Faktor Modeli
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6.8.1.6. Yoneticilerin Doldurdugu Proaktif Calisma Davramsi Olcegine Iliskin

Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Sekil 6.11°de, proaktif ¢alisma davranisi 6lgegine iliskin orijinal model yer almaktadir.

PzA

1
Paa <—.

p

PaA ——.’ e
P5A
P&A

1
FaA

1
oA
P10A
Pi11A ——.’ e
P12A

Sekil 6.11: Proaktif Calisma Davramisi Olcegine (Yoneticilerin) Iliskin i1k Faktor
Modeli

DFA uyum indeksleri sonuglarina gore, x?df: 2,289, GFI: 0,844, AGFI: 0,780, CFI:
0,888, ve RMSEA: 0,076 olarak tespit edilmistir. Proaktif ¢alisma davranisi dlgegi
yeterli 6l¢iide uyum saglayamamustir. Bu nedenle dlgekten P9A ve P7A maddeleri
sirasiyla ¢cikartilmis ve modelin uyum indeksleri yeniden degerlendirilmistir. Bu hali
ile uyum indeks sonuglari x?df: 2,014, GFI: 0,874, AGFI: 0,811, CFI: 0,908, ve
RMSEA: 0,071 olarak tespit edilmis, Olgegin yeterli derecede uyumlu oldugu
sonucuna ulagilmistir. Tablo 6.15° de dlgegi olusturan 10 maddeye iligkin katsayilar
bulunmaktadir. Tiim maddelere iliskin p degerlerinin 0,05’in altinda oldugu

gorilmektedir.

Sekil 6.12°de dlgege iliskin nihai model goriilmektedir.
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Tablo 6.15: Proaktif Calisma Davramis1 Olcegi (Yoneticilerin) Maddelerin

Katsay1 Sonuc¢lari

Estimate S.E. CR P

P1A |<---| ProA 1,000

P2A |<---| ProA ,913 ,376 2,429 ,015
P3A |<---| ProA 725 ,310 2,339 ,019
P4A | <---| ProA 1,371 ,532 2,578 ,010
P5A |<---| ProA 1,568 ,630 2,488 ,013
P6A |<---| ProA 1,600 ,603 2,651 ,008
P8BA |<---| ProA 1,907 474 2,912 ,003
P10A |[<---| ProA 1,296 547 2,372 ,018
P11A | <---| ProA 1,575 ,579 2,722 ,006
P12A [<---| ProA 1,366 ,501 2,727 ,006

=1}
@

Y
»

2

]

P2A

¢

A

P3A

PaA

P5A

PEA

99

1}
o

PaA

:

o
Y

P10A

-
_.e'
s3]

P11A

:

-
Y

P12A

;

Sekil 6.12: Proaktif Cahisma Davramisi Olcegine (Yoneticilerin) iliskin Nihai
Faktor Modeli
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6.8.2. Arastirmada Kullamlan Olgeklere iliskin Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan 6l¢eklere iligkin gilivenilirlik analizleri Cronbach Alfa degerleri
ile calisanlar ve yoneticiler agisindan ayr1 ayr1 degerlendirilmistir. Istatistiki olarak
giivenilirlik diizeyleri 0,7 ve tizerindeki degerler giivenilir olarak kabul edilmektedir
(Meydan & Sesen, 2015:25). Yapilan analiz sonucunda elde edilen Cronbach Alfa
degeleri Tablo 6.16’da kisaca Ozetlenmistir. Tiim Olceklerin Cronbach Alfa
degerlerinin 0,70 degerinden yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu nedenle arastirmada

kullanilan tiim 6lg¢ekler glivenilir olarak kabul edilmistir.

Tablo 6.16: Olgeklere iliskin Giivenilirlik Testi Sonuclar

Cronbach Alpha Cronbach Alpha
Olgekler ve Alt Boyutlar1 | Giivenilirlik Diizeyi Giivenilirlik Diizeyi
(Yoneticiler) (Calisanlar)

Zaman Yonelimi 0,726 0,737

PN 0,790 0,801

PP 0,709 0,718

PF 0,724 0,796

PH 0,771 0,710

FF 0,763 0,771
Lider- Uye Etkilesimi
(LMX) 0,926
Is Tatmini 0,884 0,850
Proaktif Caliysma Davranisi 0,838

6.8.3. Arastirmada Kullanilan Olceklere Iliskin Tamimlayic1 Istatistik Analizleri

Aragtirmanin bu bdliimiinde arastirma kapsaminda kullanilan o6lgeklere iliskin
aritmetik ortalama, standart sapma, carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
degerleri verilmistir. Yapilan tanimlayici istatistik analizlerinin sonucunda elde edilen
veriler yoneticiler ve c¢alisanlar igin Tablo 6.17 ve Tablo 6.18’de ayr1 ayr

Ozetlenmistir.
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Tablo 6.17: Cahsanlar i¢in Arastirmada Kullanilan Olgeklere iliskin

Tammlayici Istatistik Analizlerin Sonuclar

Olgekler ve Alt Aritmetik Standart | Carpikhk | Basikhik
Boyutlan Ortalama Sapma (Skewness) | (Kurtosis)
Zaman Yonelimi
PN 3,10 0,890 -0,10 -0,59
PP 3,66 0,652 -0,34 0,41
PF 2,65 0,686 0,57 0,73
PH 3,35 0,739 -0,13 -0,22
FF 3,86 0,579 -0,25 0,26
Lider- Uye Etkilesimi
(LMX) 3,94 0,727 -0,47 -0,14
is Tatmini 3,42 0,935 -0,84 1,09

Tablo 6.17’e bakildiginda, ¢alisanlarin baskin zaman ydneliminin FF oldugu, lider-

iye etkilesimlerinin yiiksek, is tatminlerinin ise orta diizeyde oldugu goriilmektedir.

Olgekte yer alan tiim degiskenlerin carpiklik ve basiklik lgiilerinin -1,96 ile + 1,96

PR

arasinda degistigi goriilmektedir. Bu Olgek degiskenlerinin normal dagildigim

gostermektedir.

Tablo 6.18: Yéneticiler i¢cin Arastirmada Kullanilan Olgeklere Iliskin

Tamimlayia Istatistik Analizlerin Sonuclar

Olcekler ve Alt Aritmetik Standart | Carpikhk Basikhik
Boyutlan Ortalama Sapma (Skewness) | (Kurtosis)

Zaman Yonelimi
PN 2,89 0,729 0,34 -0,40
PP 3,87 0,531 -0,39 0,36
PF 2,51 0,589 0,03 -0,08
PH 3,15 0,656 -0,02 -0,68
FF 3,69 0,544 -0,36 0,48

Is Tatmini 3,52 0,885 -0,60 0,18

Proaktif Kisilik 4,18 0,453 -0,09 -0,65
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Tablo 6.18’e bakildiginda, yoneticilerin baskin PP zaman yonelimine sahip olduklari
ve is tatminlerinin ise orta diizeyde oldugu goriilmektedir. YOneticilerin ayrica yiiksek
diizeyde proaktif calisma davranis1 sergiledigi goriilmektedir. Olgekte yer alan tiim

degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik olgiilerinin -1,96 ile + 1,96 arasinda degistigi

goriilmektedir. Bu dl¢ek degiskenlerinin normal dagildigini gostermektedir.
6.8.4. Degiskenler Arasi Korelasyon Analizleri

Aragtirma kapsaminda yer alan degiskenler arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile
belirlenmistir. Bu asamada degiskenler normal dagildig: i¢in Pearson korelasyon
degeri incelenmistir. Aragtirma kapsaminda yoneticiler ve caligsanlar i¢in korelasyon
analizleri ayr1 ayr gergeklestirilmis ve analiz sonuglart Tablo 6.19 ve Tablo 6.20°de

kisaca Ozetlenmistir.

Tablo 6.19: Yéneticilere Ait Degiskenlere iliskin Korelasyon Analizlerin

Sonuclar
ZY PN PP PF PH FF IT PRO

7v Pearson 1

Korelasyon
PN Pearson 7310 1

Korelasyon
pp Pearson 343%*| 023 1

Korelasyon
pp  [Pearson 579*%*| 538" |-271"| 1

Korelasyon
PH i%arreslzgyon 646**| 296" | 156 | 246 | 1
FF ii)arreslggyOn ,362**1 -,004 1,218 | -,051 ) -028 | 1
IT i%arreslzgyon 059 | -242 | 262" | ,034 | 089 | ,107 | 1
PRO i%arreslggyon 049 | -163 | 136 |-097 | 011 | 327" | 218 | 1

*Korelasyon degeri <0,05
**Korelasyon degeri <0,01
e Yapilan korelasyon analizinde yOneticinin zaman yonelimi ile is tatmini ve

proaktif ¢alisma davranisi arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir (r= ,059,

p>0,05; r= 049, p>0,05).

e Yoneticinin zaman yoneliminin PN boyutu ile is tatmini ve proaktif caligma
davranisi arasinda anlamli bir iliski bulunamamstir (r=- ,242, p>0,05; r= -,163,
p>0,05).

97



Y 6neticinin zaman yoneliminin PP boyutu ile is tatmini arasinda pozitif ve anlaml
bir iligki tespit edilmistir (r=,262, p<0,05). PP boyutu ile proaktif ¢alisma

davranigi arasinda ise anlamli bir iligki bulunamamistir (r=,136, p>0,05).

Yoneticinin zaman ydneliminin PF boyutu ile is tatmini ve proaktif ¢alisma
davranisi arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir (r= ,034, p>0,05; r= -,097,

p>0,05).

Yoneticinin zaman yoneliminin PH boyutu ile is tatmini ve proaktif ¢alisma
davranig1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamstir (r= ,089, p>0,05; r= ,011,

p>0,05).

Yoneticinin zaman yoneliminin FF boyutu ile i tatmini arasinda anlamli bir iligki
bulunamamustir (r= ,107, p>0,05). FF boyutu ile proaktif calisma davranist

arasinda ise pozitif ve anlamli bir iligki bulunmustur (r=,327, p<0,05).

Yoneticinin is tatmini ile proaktif ¢caligma davranisi arasinda anlamli bir iligki

bulunamamistir (r=,218, p>0,05).

Tablo 6.20: Calisanlara Ait Degiskenlere Iliskin Korelasyon Analizlerin

Sonuclari
Y PN PP PF PH FF | IT |LMX
7y Pearson 1
Korelasyon
PN Pearson 601+ 1
Korelasyon
pp Pearson 533+ | - 052 1
Korelasyon
PE Pearson 643* | 453** | 164~ 1
Korelasyon
PH Pearson 604** | 072 | 308%* | 143+ 1
Korelasyon
FE | Pearson | pigax| _020 | 217+ | -015 | 192« | 1
Korelasyon
it | FeASON |01 |-185+| 107 | -053 | 165+ | 364+ 1
Korelasyon
LMX Pearson 258%x | - 017 | ,265** 003 245%* | 308**|239*% 1
Korelasyon

*Korelasyon degeri <0,05
**Korelasyon degeri <0,01
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e Yapilan korelasyon analizinde ¢alisanin zaman yonelimi ile i tatmini ve arasinda
anlaml bir iligki bulunamamistir (r=,101, p>0,05). Calisanin zaman ydnelimi ile

lider- iiye etkilesimi arasinda anlamli bir iliski bulunmustur (r=,258, p<0,05).

e Calisanin zaman yoneliminin PN boyutu ile lider- {iye etkilesimi anlamli bir iliski
bulunamamaistir (r=- ,017, p>0,05). Calisanin zaman yoneliminin PN boyutu ile is

tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunmustur (r= -,185, p<0,05).

e (alisanin zaman yoneliminin PP boyutu ile is tatmini arasinda anlamh bir iligki
bulunamamistir (= ,107, p>0,05). Calisanin zaman yoneliminin PP boyutu ile

lider- iiye etkilesimi arasinda anlamli bir iliski bulunmustur (r=,265, p<0,05).

e (Calisanin zaman yoneliminin PF boyutu ile is tatmini, lider- tlye etkilesimi

arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir (r=- ,053, p>0,05; r=,003, p>0,05).

e (Calisanin zaman yoneliminin PH boyutu ile is tatmini ve lider- iiye etkilesimi

arasinda anlamli bir iligki bulunmustur (r=,165, p<0,05; r=,245, p<0,05).

e Calisanin zaman yoneliminin FF boyutu ile is tatmini ve lider- liye etkilesimi

arasinda anlamli bir iligki bulunmustur (r=,364, p<0,05; r=,308, p<0,05).

e Calisanlarin is tatmini ile lider- tiye etkilesimi arasinda anlamli bir iliski bulunmus

(r=,239, p<0,05).

6.8.5. Yonetici ile Cahsamin Zaman Yonelimi Uyumu ile Tlgili Korelasyon

Analizleri

Korelasyon analizi, iki veya daha ¢ok degisken arasindaki iliskiyi gostermek iizere
yapilir. Ele aliman degiskenler arasindaki iliskinin giicii korelasyon katsayis1 (r) ile
gosterilir. Korelasyon katsayist -1 ile +1 arasinda deger alir. Korelasyon katsayisi
pozitif deger aliyorsa degiskenler birbirleri ile ayn1 yonde degisiyor (biri artiyorsa
digeri de artiyor; negatif deger aliyorsa ters yonde degisiyor (biri artarken digeri
azaliyor) anlamina gelir. Katsaymin 0 degeri almasi ise degiskenler arasinda bir iliski
tespit edilemedigine isarettir. Korelasyon katsayisinin aldigi degerlerin farkh

yorumlart olmakla beraber bu ¢alismada Tablo 6.21 degerleri esas alinmistir (Kirca,
2021: 123).
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Tablo 6.21: Korelasyon Katsayis1 Degeri

r Degeri Yorumu

-1<r<-0,7 Negatif Kuvvetli Miski
-0,7<r<-0,3 Negatif Orta Iliski
-0,3<r<0 Negatif Zayif Iliski
0<r<0,3 Pozitif Zayif Miski
03<r<0,7 Pozitif Orta fligki
0,7<r<+1 Pozitif Kuvvetli Iliski

Aragtirmanin bu boliimiinde yoneticinin zaman ydnelimi ile ¢alisanin zaman yonelimi
arasindaki uyum ile is tatminleri ve lider- liye etkilesimleri arasinda iliskiler
korelasyon analizi ile saptanmistir. Bu asamada elde edilen veri birka¢ adimda
diizenlenmistir. Ilk adimda o6ncelikle yOneticinin baskin zaman ydnelimi tespit
edilmistir. Ikinci adimda y®neticinin baskin zaman yonelimi temel alinarak, o
yOneticinin altinda ¢alisanlarin yoneticilerinin baskin zaman yonelimi boyutuna iliskin
degerleri alinmistir. Sonraki adimda, yoneticinin baskin zaman yonelimi boyutundan
aldig1 degerden, ¢alisanin degeri ¢ikarilmis ve ¢ikan sonucun mutlak degeri alinmistir.
Diger bir deyisle acik (gap) analizi mantid1 ile yonetici ve ¢alisan arasindaki farklar
tespit edilmistir. Son olarak elde edilen fark, olasi en yiiksek deger olan 5’ten
cikarilmigtir. Burada 5, tam uyumsuzluk durumunda elde edilecek degerdir. Bu
nedenle c¢ikarma sonucu elde edilen rakam uyum gostergesi olarak kullanilabilir.

Kullanilan yontem bir 6rnek ile kisaca su sekilde belirlenmistir:

1.Adim: Yoneticinin baskin zaman ydnelim boyutu belirlenmistir. Ornegin yapilan
analiz sonucunda A yoneticisi i¢in baskin zaman yonelim boyutunun PP
boyutu oldugu tespit edilmistir. Yonetici bu boyuttan 3,80 puan almisg

oldugunu varsayalim,

2.Adim: Calisanin yoneticisinin baskin zaman yonelimi boyutundaki puani alinmistir.
Bu asamada calisanin baskin zaman yonelimi boyutu dikkate alinmamustir.
Ornegimizdeki A ydneticisinin baskin zaman yénelim boyutu PP oldugu, i¢in
ona bagl ¢alisanlarin da sadece PP boyutu i¢in aldig1 puan dikkate alinmistir.
Ornegimizde A yoneticisine bagli calisan Z kisisinin PH boyutu degerinin
4,80, PP boyutu degerinin 4,20 oldugunu varsayalim. Bu durumda Z kisisinin
baskin zaman yonelimi boyutu PH oldugu halde bu ¢alisanin yoneticisinin

baskin zaman yonelimi boyutu PP oldugu i¢in A yoneticisi ve Z kisisi i¢in
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yapilan hesaplamada Z’nin PP degeri kullanilmigtir. Diger bir deyisle
hesaplamada calisan i¢in PP degeri olan 4.20 alinmustir.

3.Adim: Yoneticinin zaman yonelimi puanindan calisanin zaman ydnelimi puani
cikarilmistir. Ornegimizdeki A yoneticisinin PP puam 3,80, c¢alisan1 Z
kisisinin PP puani 4,20’dir. Bu durumda 3,80°den 4,20 ¢ikarilmistir ve sonug
-0,40 olarak bulunmustur.

4.Adim: Fark analiz ile elde edilen sonuglarin mutlak degeri alinmistir. Ornegimizde,
bir 6nceki asamada elde edilen -0,40 degeri, negatif isaretini kaybederek 0,40
haline getirilmistir.

5.Adim: Elde edilen pozitif degerli fark, 5’ten ¢ikarilmistir. Bu agamalar sonucunda
elde edilen rakamin biytlikligi calisanin  yoneticinin baskin zaman

yonelimine uyumlu oldugu anlamina gelmektedir.

Veri setinde yapilan bu islemlerden sonra yonetici ile ¢aliganin zaman yonelimi uyumu
ile is tatminler ve lider- {iye etkilesimleri korelasyon analizi ile belirlenmistir. Elde

edilen analiz sonuglar asagidaki basliklar altinda kisaca 6zetlenmistir.

6.8.5.1. Yénetici ile Calisanin Zaman Yénelimi Uyumu ile Yoneticinin Is Tatmini

Arasindaki Korelasyon Analizi

Caligmanin bu bdliimiinde yonetici ile ¢aliganin zaman yonelimi uyumu ile yoneticinin
is tatmini arasindaki iliski korelasyon analizi ile belirlenmistir. Bu asamada asagidaki

hipotez kullanilmis, elde edilen sonug¢ Tablo 6.22’de verilmistir.

Ho: Yonetici- ¢alisan zaman yonelimi uyumu ile yoneticinin is tatmini arasinda anlamli

bir iligki yoktur.

Hi: Yonetici- ¢aligan zaman yonelimi uyumu ile yoneticinin is tatmini arasinda anlaml

bir iligki vardir.
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Tablo 6.22: Yénetici ile Calisanin Zaman Yoénelimi Uyumu ile Yoneticinin Is

Tatmini Arasindaki Korelasyon Analizi

Zaman Y 6nelimi . ..
Is Tatmini
Uyumu
Pearson Korelasyon 1 161"
Zaman Y onelimi Uyumu | Sig. (2-tarafli) ,013
N 60 60
Pearson Korelasyon 161" 1
Is Tatmini Sig. (2-tarafli) ,013
N 60 60

*Korelasyon degeri <0,05

Yonetici- calisan zaman yonelimi uyumu ile yoneticinin is tatmini arasinda anlaml
pozitif zayif diizeyde bir iligki vardir (r= 0,161, p<0,05).
Diger bir deyisle yonetici— ¢alisan zaman yonelimi uyumunun yiiksek olmasi

durumunda, yoneticinin is tatmini de artmaktadir.

6.8.5.2. Yonetici ile Cahsanin Zaman Yénelimi Uyumu ile Cahsanlarin is Tatmini

Arasindaki Korelasyon Analizi

Calismanin bu bolimiinde yonetici ile c¢alisanin zaman yonelimi uyumu ile
calisanlarin is tatmini arasindaki iliski korelasyon analizi ile belirlenmistir. Bu

asamada asagidaki hipotez kullanilmis, elde edilen sonu¢ Tablo 6.23’de verilmistir.

Ho: YoOnetici- calisan zaman yonelimi uyumu ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda

anlaml bir iliski yoktur.

Hi: Yonetici- ¢alisan zaman yonelimi uyumu ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Tablo 6.23: Yénetici ile Calisanin Zaman Yoénelimi Uyumu ile Calisanlarin is

Tatmini Arasindaki Korelasyon Analizi

Zaman Y Onelimi . .
Is Tatmini
Uyumu
Zaman Yénelimi P?arson Korelasyon 1 ,384**
Uyumu Sig. (2-tarafli) ,000
N 238 238
Pearson Korelasyon ,384** 1
Is Tatmini Sig. (2-tarafll) ,000
N 238 238

**Korelasyon degeri <0,01
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Yonetici- ¢aligan zaman yonelimi uyumu ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda anlamli
pozitif orta diizeyde bir iligski vardir (r= 0,384, p<0,01). Diger bir deyisle yonetici—
calisan zaman yonelimi uyumunun yiiksek olmasi durumunda, ¢aliganin i tatmini de

artmaktadir.

6.8.5.3. Yonetici ile Calisanin Zaman Yénelimi Uyumu ile Lider- Uye Etkilesimi

Arasindaki Korelasyon Analizi

Calismanin bu boliimiinde yonetici ile ¢alisanin zaman yonelimi uyumu ile lider- tiye
etkilesimi arasindaki iliski korelasyon analizi ile belirlenmistir. Bu agsamada asagidaki

hipotez kullanilmis, elde edilen sonug¢ Tablo 6.24’de verilmistir.

Ho: Yonetici- calisan zaman yonelimi uyumu ile lider- iiye etkilesimi arasinda anlamli
bir iliski yoktur.
H1: Yonetici- calisan zaman yonelimi uyumu ile lider- iiye etkilesimi arasinda anlamli

bir iliski vardir.

Tablo 6.24: Yénetici ile Calisanin Zaman Yoénelimi Uyumu ile Lider- Uye

Etkilesimi Arasindaki Korelasyon Analizi

Zaman Y 6nelimi Lider-Uye
Uyumu Etkilesimi
Zaman Yénelimi P_earson Korelasyon 1 275%*
Uyumu Sig. (2-tarafl1) ,000
N 238 238
Pearson Korelasyon ,2T75%* 1
Lider- Uye Etkilesimi | Sig. (2-taraflr) ,000
N 238 238

**Korelasyon degeri <0,01

Yonetici- ¢alisan zaman yonelimi uyumu ile lider- iiye etkilesimi arasinda anlaml
pozitif zayif bir iligki vardir (r=0,275, p<0,01). Diger bir deyisle yonetici — ¢alisan
zaman yonelimi uyumunun yiiksek olmast durumunda, lider- {iye etkilesimi

artmaktadir.
6.8.6. Coklu Regresyon Analizi

Arastirmanin bu bdliimiinde, c¢alisanlarin ve yoneticilerin i§ tatmininin, ydnetici -
calisan zaman yonelimi uyumu, lider- iiye etkilesimi ve yoneticinin proaktif ¢alisma
davranigindan nasil etkilendigini tespit etmek amaciyla coklu regresyon testi

yapilmistir. Aslinda arastirma ¢ok boyutlu (multi-level) analiz i¢in tasarlanmig olup
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analiz sirasinda smif igi korelasyon katsayist (ICC) degerinin ¢ok diisiik ¢ikmasi
nedeniyle, analizin ¢oklu regresyon ile yapilmasi uygun bulunmustur. Arastirma
kapsaminda yapilan ¢oklu regresyonlar i¢in ilk olarak regresyonun 6n varsayimlari test
edilmis, herhangi bir problemle karsilasilmamistir. Bu agsamada calisanlarin is tatmini

ve yoneticilerin is tatminleri ayr1 ayr1 analiz edilmistir.

6.8.6.1. Yonetici- Calisan Zaman Yonelimi Uyumu ve Lider- Uye Etkilesiminin

Calsanlarm Is Tatmini Uzerindeki Etkileri

Calismaya ait ilk regresyon analizinde, calisanlarin is tatmin diizeyleri bagimh
degisken, yonetici- calisan zaman yonelimi uyumu ve lider -iiye etkilesim diizeyi
bagimsiz degiskenler olarak alinmustir. Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglari

asagidaki tablolarda kisaca 6zetlenmistir.

Tablo 6.25: Yénetici- Calisan Zaman Yénelimi Uyumu ve Lider- Uye

Etkilesiminin Calisanlarin is Tatmini Uzerindeki Etkileri

Standarize - - _
Edilmemis Model Ozeti | Collinearity
Model Degisken t Sig. Istatistikleri
B Std. R2 | Durbin | Tolerans | VIF
Hata Watson

Sabit 2,850 | ,341 | 8,350 | ,000

Zaman Yon. | 563 | 104 | 5404 | ,000 | ,179 | 1,844 924 11,082
Uyumu

LUE ,240 ,079 | 3,033 | ,003 ,924 1,082

Tablo 6.25’de de gorildigi gibi, ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri, yonetici- ¢alisan
zaman yonelimi uyumundan da lider-iiye etkilesimden de pozitif ve anlamli sekilde
etkilenmektedir. Yonetici- galisan zaman yonelimi uyumu ve lider- iiye etkilesimi
bagimsiz degiskenleri, calisanlarin is tatmininin %17,9’unu agiklamaktadir. Yapilan
analizin sonucunda, bir birimlik yonetici- ¢alisan zaman ydnelimi uyum artiginin,
calisanin i tatmin diizeyini 0,563 birim kadar artirdigi ortaya konmustur. Yapilan
analizin sonucunda ayrica, bir birimlik lider- {iye etkilesimi artiginin, c¢alisanin is
tatminini 0,240 birim kadar arttirdig1 goriilmektedir. Analizin sonucunda ortaya ¢ikan

coklu regresyon modeli asagidaki gibidir:

Calisanin Is Tatmini = 2,850 + 0,563 (Zaman Yénelimi Uyumu) + 0,240 (Lider-
Uye Etkilesimi)
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6.8.6.2. Yonetici- Calisan Zaman Yonelimi Uyumu ve Proaktif Calisma

Davramisinin, Yoneticinin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri

Calismaya ait ikinci regresyon analizinde, yoneticilerin is tatmin diizeyleri bagiml
degisken, yonetici- ¢alisan zaman yonelimi uyumu ve ydneticinin proaktif ¢alisma
davranig1 bagimsiz degiskenler olarak alinmistir. Yapilan c¢oklu regresyon analizi

sonuglar1 asagidaki tablolarda kisaca 6zetlenmistir.

Tablo 6.26: Yonetici- Calisan Zaman Yonelimi Uyumu ve Proaktif Calisma

Davramsinin, Yoneticinin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri

Standarize . i .
Edilmemis Model Ozeti _Co Inea”ty
.. Istatistikleri
Model Degisken t Sig. i
q Durbin
B | St R? | Watso | Tolerans | VIF
Hata 0
Sabit 1,803 | ,511 3,527 | ,001
Zaman
Yén ,282 ,100 2,811 | ,005 ,996 1,004
U : ,081 | 1,836
yumu
Proaktif
Calisma ,460 122 3,755 | ,000 ,996 1,004
Davranisi

Tablo 6.26’da goriildiigii gibi, yoneticilerin is tatmin diizeyleri, yonetici- ¢alisan
zaman yonelimi uyumundan da yoneticinin proaktif ¢alisma davranigindan da pozitif
ve anlamli sekilde etkilenmektedir. Yonetici- calisan zaman yonelimi uyumu ve
yoneticinin proaktif c¢alisma davranist bagimsiz degiskenleri, yoneticilerin is
tatmininin %8,1’ini agiklamaktadir. Yapilan analizin sonucunda, bir birimlik yonetici-
calisan zaman yOnelimi uyum artisinin, yonetici is tatmin diizeyini 0,282 birim kadar
artirdigi ortaya konmustur. Bir birimlik yonetici proaktif ¢alisma davranisi artig1 da
yOneticinin is tatminini 0,460 birim kadar artirmaktadir. Yapilan analiz sonucu ortaya

c¢ikan ¢oklu regresyon modeli asagidaki gibidir:

Yéneticinin Is Tatmini = 1,803 + 0,282 (Zaman Yénelimi Uyumu) + 0,460

(Yonetici Proaktif Calisma Davranisi)
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6.8.7. Yonetici- Calisan Zaman Yénelimi Uyumu ile s Tatmini Arasinda, Lider-

Uye Etkilesiminin Aracilik Rolii

Aragtirmanin bu bdliimiinde, lider — iiye etkilesiminin, ydnetici- ¢alisan zaman
yonelimi uyumu ile is tatmini arasindaki aracilik rolii incelenmistir. Aracilik rolii
analizinde, Baron ve Kenny (1986)’nin dort asamali modeli temel alinmigtir. Bu

modele gore,

1. Adim: Bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerinde anlaml etkisi olmalidir.
2. Adim: Bagimsiz degiskenin araci degisken iizerinde anlamli bir etkisi olmalidir
3. Adim: Araci degiskenin, bagimli degisken lizerinde anlamli etkisi olmalidir

4. Adim: Araci degiskenin modele dahil edilmesi ile birlikte bagimsiz degiskenin,

bagimli degisken tizerindeki etkisi yok olmali ya da azalmalidir.

Bu calismada yapilan aracit degisken analizine iliskin asamalarda asagidaki gibi

olusturulmustur:

1. Adim: Yoénetici- ¢alisan zaman yonelimi uyumunun, is tatmini lizerinde anlamli

etkisi vardir.

2. Adim: Yonetici- ¢alisan zaman yonelimi uyumunun, lider-iiye etkilesimi tizerinde

anlaml etkisi vardir.
3. Adim: Lider-iiye etkilesiminin, is tatmini {izerinde anlamli etkisi vardir.

4. Adim: Lider- liye etkilesiminin modele dahil edilmesi ile birlikte, yonetici- ¢alisan
zaman yonelimi uyumunun, is tatmini tizerinde anlamli etkisi yok olmal1 ya

da azalmalidir.

Aracit modeli Sekil 6.13’de 6zetlenmistir.
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Lider- Uye Etkilesimi

Yénetici- Calisan Zaman Uyumu > Is Tatmini

Sekil 6.13: Yénetici- Calisan Zaman Yénelimi Uyumu ile Is Tatmini Arasinda,

Lider- Uye Etkilesiminin Aracihk Rolii

AMOS ile yapilan analiz sonucunda elde edilen sonuglarin 6zeti Tablo 6.27°de

gosterilmistir.

Tablo 6.27: Yénetici- Calisan Zaman Uyumu ile Is Tatmini Arasinda, Lider-

Uye Etkilesiminin Aracihk Roliine iliskin Analiz Sonuglar

Adimlar Tahmin | S.H C.R P
. <-- Zaman
1 Is Tatmini Yénelimi ,650 ,102 | 6,393 | ***
) Uyumu
. - <-- Zaman
2 Lider- Uye Yénelimi 363 | ,082 | 4,408 | ***
Etkilesimi -
Uyumu
<-- . .
3 Is Tatmini Lider- Uye ,240 ,079 | 3,046 | ,002
- Etkilesimi
. <-- Zaman
4 Is Tatmini Yénelimi ,563 ,104 | 5,427 | ***
) Uyumu
1. Adim: Yonetici- ¢alisan zaman yonelimi uyumunun, is tatmini iizerinde anlaml

etkisi oldugu tespit edilmistir. Yonetici — ¢alisan zaman yonelimi
uyumunun, is tatmini pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir (3=0,650,
p<0,01).
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2. Adim: Yonetici- ¢alisan zaman yonelimi uyumunun, lider-iiye etkilesimi tizerinde
anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. Yonetici — ¢alisan zaman yonelimi
uyumu, lider- tiye etkilesimini pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir
(B=0,363, p<0,01).

3. Adim: Lider-iiye etkilesiminin, is tatmini {izerinde anlamli etkisi oldugu tespit
edilmistir. Lider- iiye etkilesimi, is tatminini pozitif ve anlamli olarak

etkilemektedir (B=0,240, p<0,01).

4. Adim: Lider- iiye etkilesiminin modele dahil edilmesi ile birlikte, yonetici- ¢alisan

zaman yonelimi uyumunun, is tatmini lizerinde etkisi anlamli olarak

azalmaktadir ((=0,563, p<0,01)

Yapilan analizin sonucunda, lider- liye etkilesiminin, yonetici- calisan zaman yonelimi
uyumu ve ig tatmini arasinda kismi aracilik etkisine sahip oldugu goériilmektedir. Bu
aracilik etkisi bir sonraki asamada Sobel testi ile kontrol edilmis ve kismi etki tespit

edilmistir.
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YEDINCIi BOLUM
TARTISMA VE SONUC

7.1. Genel Degerlendirme

Bilim, diinyaya iligkin olgular1 anlama ve bunlar1 birbirine baglayan iligkilere dair
yasalarint bulma c¢abasidir. Bu ¢alismada, kisilerin farkli duygu, diislince ve
tutumlarindan kaynaklanip farkli davranis ve eylemlere neden olan bireysel farklilik
degiskenlerinden biri olan zaman ydneliminin Orgiitsel amaglara ulasmada ne tiir
etkileri olabileceginin arastirilmasi amaci ile yola ¢ikilmistir. Bu amagla, ¢esitli
orgiitsel kavramlar arasindan zaman yonelimi ile en giiclii iliskide olacagi varsayimi
ile is tatmini, lider {liye etkilesimi ve proaktif ¢aligma davranisi se¢ilmis ve bu iligkiler
ortaya ¢ikarilmaya calisilmigtir. Alt1 ¢izilmesi gereken husus, calismanin odaklandigi
degiskenin bireysel zaman yoneliminin alt boyutlar1 degil yonetici- ¢alisan zaman
yonelimi uyumu olmasidir. Yonetici- calisan zaman yonelimi uyumu olarak
adlandirilan degisken yoneticinin baskin zaman yonelimi boyutunun degeri ile bu
boyutun kendisine bagl calisanlardaki karsiliginin farkinin hesaplanmasi ile elde

edilmistir.

Calismada ele alman kavramlara dair kuramsal cerceve ve Onceki arastirmalar
Ozetlendikten sonra anket yolu ile yoOnetici ve c¢alisanlarin zaman yonelimleri, is
tatmini diizeyleri, aralarindaki lider- liye etkilesim seviyesi ve yoneticilerin proaktif
calisma davranisi egilimlerine dair veriler toplanmistir. Elde edilen veriler, 6ne siiriilen
6 hipotezi test etmek {izere yapisal esitlik modellemesi kullanilarak analiz edilmistir.

Tiim analizlerde yonetici- calisan ayristirmasi yapilmistir.

Analizlerde oncelikle ¢alismada kullanilan dlgeklere iliskin dogrulayicr faktor analizi
ile yaygin metot yanlilig1 yani tek faktoriin degiskenlerin ¢cogunu aciklamasi durumu
olup olmadigi ve uyum degerleri kontrol edilmis ve asagidaki sonuclara elde

edilmistir:

. Zaman yonelimi 6l¢egi hem yoOnetici hem de calisanlar i¢in yaygin metot

yanlilig1 tasimamaktadir ve yeterli derecede uyumludur.

. Is tatmini &lgegi hem ydnetici hem de galisanlar icin yaygin metot yanlilig
tasimamaktadir. Olgek ¢alisanlar icin iyi, yoneticiler i¢in miitkemmel derecede

uyumludur.
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o Calisanlara kullanilan lider-liye etkilesimi dl¢egi yeterli derecede uyumludur.

. Yoneticilere kullanilan proaktif calisma davranist Olgeginin degeri kabul
edilebilir uyum seviyesinin altinda kaldigindan soru ¢ikararak yeterli uyumluluk

diizeyine ulagilmistir.

Ayrica tim 6lgeklerin Cronbach Alpha degeri hesaplanarak giivenilirlikleri teyit

edilmistir.

Olgeklerle ilgili tanimlayici analizlere bakildiginda, en baskin zaman ydnelimi
boyutunun ¢alisanlar i¢in Gelecek (FF), yoneticiler i¢in Gegmis Olumlu (PP) oldugu
goriilmiistiir. Her iki grubun da is tatmini orta diizeydedir. Calisanlarin lider-liye
etkilesimleri, yoneticilerin ise proaktif ¢alisma davranist 6zellikleri yiiksek oldugu

tespit edilmistir.

Sonraki asamada, normal dagilima sahip olan degiskenler arasindaki korelasyonlar

incelenmis ve asagidaki sonuglara ulagilmistir:

o Y o6neticinin Gegmis Olumlu (PP) zaman yonelimi ile i tatmini arasinda pozitif

yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir.

. Yoneticinin Gelecek (FF) zaman yonelimi ile proaktif ¢alisma davraniglari

arasinda pozitif yonde anlamli bir iligski bulunmaktadir.

. Calisanlar icin is tatmini ile Simdi Hazci (PH) ve Gelecek (FF) zaman
yonelimleri arasinda pozitif yonde, Gegmis Olumsuz (PN) zaman ydnelimi

arasinda negatif yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir.

. Calisanlar i¢in lider-iiye etkilesimi ile Gegmis Olumlu (PP), Simdi Haze1 (PH)
ve Gelecek (FF) zaman yonelimleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski

bulunmaktadir.

. Calisanlarin is tatmini ile lider-iiye etkilesimleri arasinda pozitif yonde anlamh

bir iliski bulunmaktadir.

Calismanin bir sonraki agamasinda yonetici- ¢alisan zaman yonelimi uyumu ile ilgili
korelasyon analizleri gerceklestirilmistir. Bunun i¢in 6nce yoneticinin baskin zaman
yonelimi boyutu ic¢in hesaplanan puanindan ile ¢aliganinin ilgili zaman yonelimi
boyutu i¢in hesaplanan puani ¢ikarilmis ve aradaki fark tespit edilmistir. Bu farkin bir

uyum gostergesine doniistiiriilebilmesi icin olabilecek en yliksek fark degerinden
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cikarilmis ve bu hesaplama her bir yonetici- ¢alisan ikilisi i¢in gerceklestirilmistir.

Boylelikle elde edilen zaman yonelimi uyumu degiskeninin ¢alisan ve yonetici i¢in is

tatmini ve lider iiye iliskisi arasindaki korelasyon iliskileri incelendiginde asagidaki

sonuclara ulasilmistir:

Yonetici-¢alisan zaman yonelimi uyumu ile yoOneticinin is tatmini arasinda
anlaml pozitif zayif diizeyde, calisanin is tatmini arasinda anlaml pozitif orta

diizeyde bir iligki bulunmaktadir.

Y Onetici-¢alisan zaman yonelimi uyumu ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli

pozitif zayif bir iligki bulunmaktadir.

Is tatmininin, ydnetici-calisan zaman uyumu, lider-iiye etkilesimi ve proaktif ¢alisma

davranisindan ne sekilde etkilendigini belirlemek {izere cok boyutlu analiz (hiyerarsik

modelleme) yapilmasi planlamis ancak verilerden elde edilen ICC (internal correlation

coefficient) diisiikliigii nedeniyle bu analize gerek olmadigi ¢coklu regresyon analizinin

yeterli olacagi tespit edilmistir. BOylece yapilan c¢oklu regresyon analizlerinin

sonuclar1 asagida 6zetlenmistir:

Calisanin i tatmininin %17,9’luk kismi ydnetici- ¢alisan zaman yonelimi

uyumu ve lider-iiye etkilesimi ile agiklanabilmektedir. Caligsanin is tatminini,

v' Bir birimlik yonetici- ¢alisan zaman yonelimi uyum artigt 0,563 birim

kadar,
v' Bir birimlik lider-iiye etkilesimi artis1 0,240 birim kadar
artirmaktadir.

Yoneticinin is tatmininin %8,1°lik kismi yonetici- ¢alisgan zaman yonelimi

uyumu ve yoOneticinin proaktif calisma davranisi ile agiklanabilmektedir.

Yoneticinin is tatminini;

v' Bir birimlik y6netici- ¢alisan zaman yonelimi uyum artis1 0,282 birim
kadar,

v Bir birimlik yonetici proaktif galisma davranisi artisi 0,460 birim kadar

artirmaktadir.

Son asamada yapilan analizlerde lider-iiye etkilesiminin yonetici-calisan zaman

yonelimi uyumu ve is tatmini arasinda kismi bir aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.
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Bagta {ist yonetim takimlari olmak iizere takim tyelerinin 6zellikleri, Orgiitiin
gelecekteki kosullar ve rekabet¢i ortamlar hakkinda bilgi arama ve bunlar
degerlendirme yetenegini etkiler (West & Mayer, 1998: 34-36). Orgiit iiyelerinin sahip
oldugu demografik tamimlar, ilkeler, degerler gibi bilissel tarzlarim1 anlamak da
orgiitsel siireclerin yonetilmesinde onemlidir. Ornegin iist diizey yoneticilerin
gelecekteki olaylar, secenekler ve bunlara bagli sonuclar hakkindaki bilgi ve
varsayimlari biligsel onyargilar1 ile 6nemli 6l¢iide baglantilidir. Bu nedenle takim
tiyelerinin biligsel tarzlarindaki farkliliklar1 anlamak orgiit yonetimine katkida
bulunacak bakis agilar1 ortaya ¢ikmasina yardim edebilir (Saji, 2004:51). Calisma
ortaminda kigilerarasi uyumun hem orgiitsel amaglara ulagmada hem de calisanlarin
bireysel tatmin diizeyleri iizerinde etkisi bulunmaktadir. Bu arastirmada, konu ile ilgili
literatiirde 6nceki ¢alismalarda denenmemis bir kisilerarast uyum gostergesi olarak
“yOnetici- calisan zaman yonelimi uyumu” incelenmistir. Zaman ydneliminin,
motivasyon, is tatmini, stratejik davranis, stres yonetimi, proaktif davranis, orgiitsel
diglanma, orgiitsel baglilik, liderlik, planlama, verimlilik, bilgi isleme siiregleri,
rekabet yetenegi, is becerikliligi, performans, orgiitsel 6zdeslesme vb. ¢ok ¢esitli
orgiitsel kavramlarla iligkilerini arastiran muhtelif ¢aligmalar yapilmistir. Ancak bu
calismalarin hemen hepsinde bireysel zaman yonelimi boyutunun ne olduguna
bakilmis, diger calisanlarla ya da yonetici ile uyumu farkli bir degisken olarak
tanimlanmamistir. Bu acgidan, bu arastirmanin ele aldigi bireysel farklilik
degiskeninden iizerinde calisilabilecek yeni bir uyum degiskeni tanimladigi
sOylenebilir.

Zaman yoOnelimi uyumunun Sl¢ililmesi pratikte personel se¢imi ve yerlestirilmesinde,
ig- personel uyumu saglanmasinda, takim olusturmada ya da is yerindeki grup
dinamiklerinin anlasilip yonetilmesinde, iletisim ve motivasyon sorunlarinin
¢Oziilmesinde, c¢atisma yoOnetiminde, disiplin ve yaraticiik  sorunlarinin
aciklanmasinda ve iletisimin gelistirilmesinde az ya da c¢ok faydali olacagi
diistiniilmektedir. Verimliligi artirmanin bir yolu olarak ¢alisan memnuniyetini
artirmak, bunu saglamanin bir yolu da ¢alisanlarin birbirleriyle uyumunu saglamaktir.
Elbette is diinyasinda bu alanlarda kullanilan pek ¢ok bilimsel kriter oldugu gibi tiim
kriterlerin Oniine gecebilen iliskiler ve varsayimlar da s6z konusudur. Ancak i¢ uyumu
saglayamayan Orgiitlerin amaglarin1 gergeklestirememe riskinin ne kadar yiiksek

oldugu unutulmamalidir.
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7.2. Kisithliklar ve Gelecek Calismalar icin Oneriler

Arastirma Tiirkiye’de bir yoneticiye bagli ¢alisan ya da kendisine bagli ¢alisanlar1 olan
herkesi temsil etmek tlizere gerceklestirilmis ancak hedefte yonetici- calisan uyumunun
Olclilmesi oldugundan verilerin birlikte ¢alisan ekip tiyelerinin her birinden alinmasi
ve birlikte degerlendirilmesi gerekmistir. Ayrica liye sayist 4 kisinin altinda olan
yonetici-¢alisan ekipleri de taraflilik riski nedeniyle kapsama dahil edilememistir. Bu

durum, arastirmanin en 6nemli kisitliligidir.

Aragtirmada ¢alisanin yoneticisi ile ilgili algist Olgiilmektedir. Bu algi kisisel
sebeplerle olumlu ya da olumsuz taraflilik gdsterebilecegi gibi anketlerin ¢evrimigi ve
cogunlukla yonetici araciligi ile iletilmis olmasi da verilen cevaplarin gergekligini
riske sokan bir unsur olabilir. Bu nedenle anketlerin yiiz yiize ya da arastirmaci
tarafindan fiziksel olarak dagitilarak uygulanmasinin cevaplarin anonimligi a¢isindan
katilimciya daha rahat hissettirecegi ve algilart daha gergege yakin 6lgme imkani
verecegi dugiiniilmektedir. Bdyle bir yontem ekip iiyelerinin tiimiinden veri

toplanmasini da kolaylastirabilir.

Arastirmada kolayda 6rnekleme yontemi kullanildig: i¢in toplanan verilerde hizmet
sektoriinde- 6zellikle finans alaninda- yogunlasma oldugu, 6rneklemin egitim durumu
ve gelir algisi seviyelerinin {lilke ortalamasinin {istiinde oldugu goriilmiistiir. Evrenin
daha iyi bir temsili igin kota 6rneklemesi yonteminin tercih edilmesinin daha uygun

olabilecegi sdylenebilir

Yonetici- ¢alisan zaman yonelimi uyumunun bu caligmada ele alinan lider-liye
etkilesimi ve 1§ tatmini disinda kalan orgiitsel vatandaslik, baglilik, sinizm, ise devam
davranisi vb. muhtelif Orgiitsel degiskenlerle iliskisi ve daha Once arastirilmig
iligkilerde aracilik etkisi yeni aragtirmalara konu edilebilir. Gelecekte zaman yonelimi
uyumu ile ilgili yapilabilecek c¢aligmalarda veri toplama asamasinda fiziksel
yontemlerin kullanilmasi ile daha genis katilim ve dolayisi ile daha saglikli sonuglar

saglanabilecegi diisiiniilmektedir.
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