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0z
Is Degerleri Perspektifinde Yonetici- Cahsan Uyumu ve Is Tatmini ile Lider—
Uye Etkilesimi Uzerine Tiirk Saghk Sektoriinde Bir Arastirma

Mine Afacan Findikh

Tez calismasinda is degerleri perspektifinde yonetici- calisan uyumunun is
tatmini ve lider- iiye etkilesimi {izerinde var olabilecek etkileri incelenmektir. Is
degerleri perspektifinde yonetici- ¢alisan uyumu inceleme konusu oldugundan,
uyumun belirlenebilmesi ve arastirmaya yol gosterici olmast sebebiyle Onkosul
olarak yoOneticilerin ve ¢alisanlarin is degerleri ile ¢alisanlarin yoneticilerine iliskin ig
degerleri algilamalar1 sonucunda ortaya ¢ikan degerler de belirlenmektedir. Iki
boliimliik kavramsal kismimin ardindan g¢aligmanin son boliimiinde, Tiirkiye’de
faaliyetlerini siirdiiren Yardimci Ureme Teknikleri (YUT/ Tiipbebek) merkezlerinde
sorgulanan iliskilere yonelik bir arastirma yer almaktadir.Yardime1 Ureme Teknikleri
(YUT) merkezleri yonetici ve calisanlarinin is degerlerinin belirlenmesinde
Schwartz’in (2001- PVQ) Is Degerleri Olgegi'nden yararlanilmistir. Uygulanan
aciklayici factor analizi sonucunda Schwartz’in belirlemis oldugu kendini gelistirme-
kendini agma ve degisime agiklik- muhafazakarlik ana is degerlerinin haricinde
hazcilik is degerinin ayr1 bir boyut olarak ortaya c¢iktigi belirlenmistir. T testi
sonuclarina gore yoneticiler ve ¢alisanlarin kendini gelistirme ve degisime agiklik is
degerleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Calisanlarin yoneticilerinin is
degerlerine iliskin algilamalar1 ile yoneticilerinde var oldugu tespit edilen degerlerin
bir kisminda farkliliklar goriilmiistiir. Hiyerarsik regresyon analizleri, ydnetici-
calisan is degerleri uyumunun, lider- {iye etkilesimini ve is tatminini arttirdigini,
lider- iiye etkilesiminin ydnetici- ¢alisan is degerleri uyumu ile is tatmini arasinda

kismi aracilik etkisine sahip oldugunu gdstermistir.

Anahtar Kelimeler: Is degerleri, is tatmini, lider- iiye etkilesimi, ydnetici- ¢alisan

is degerleri uyumu, ¢alisanlarin algilamalari
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ABSTRACT
A Research on the Manager-Employee Congruence and Job Satisfaction from
the Work Values’ Perspective with the Leader-Member Exchange in the
Turkish Health Sector

Mine Afacan Findikh

In this study, a possible effect of manager-employee congruence from the work
values’ perspective on job satisfaction and leader-member exchange have been
investigated. Since manager-employee congruence from the work values’ perspective
is the topic of study, in order to determine the congruence that can possibly be a
guide in the study, besides the vork values of the employees and managers,
determining the perception of the employees on the work values of their managers is
regarded as a prerequisite. Following the first two theoretical sections, last section of
the study contains a research performed in order to analyze such relationships in the
Assited Reproductive Techniques (ART) Centers in Turkey. Schwartz’s Work
Values Scale (2001-PVQ) was used in order to determine the work values of
managers and employees in these ART Centers. As a result of the applied
descriptive factor analysis, in addition to the fundamental work values of self-
improvement, surpass and openness to change of Schwartz’s, hedonism was found to
be emerged as a distinct work value dimension. According to T test results, a
statistically significant differences were found between work values of managers and
employees in the dimensions of self-improvement and openness to change. No
significant differences were found between these two groups in terms of self-
improvement, conservativism and hedonism. Thus, first evidence of the probability
of congruence between managers and their employees in terms of work values was
obtained. Hierarchical regression analyses have shown that the presence of
congruence in the work values of managers-employees improves leader-member
exchange and job satisfaction and leader-member exchange has the main mediator

effect between manager-employee work value congruence and job satisfaction.
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ONSOZ

Bireylerin genel yasam degerlerinin yani sira is hayatinda sergiledikleri ve orgiit
icindeki is siireclerine yansittiklar1 degerleri bulunmaktadir. Is degerleri olarak
adlandirilan bu degerlerin, calisma sirasinda bireylerin sergiledikleri tutumlarini,
davraniglarint  ve i¢inde bulunduklari durumlari algilamalarmi  etkiledigi
belirtilmektedir. Calisanlarin oldugu gibi yoneticilerin de is degerlerinin oldugu
dikkate alindiginda; birbirleriyle siirekli etkilesim i¢inde ve takim halinde bulunan bu
ikilinin benzer is degerlerine sahip olmalarinin, karsilikli etkilesimin niteligini
attiracagi ifade edilebilir. Yiiksek seviyeye ulasan yonetici- ¢alisan etkilesimi (lider-
iiye etkilesimi) araciligiyla c¢alisanlarin is tatminlerinin daha fazla arttirilmasi

mimkiin olabilir.

Aragtirmanin amaci, is degerleri perspektifinde yonetici- ¢alisan uyumunun is
tatmini ve lider- iiye etkilesimi {izerindeki etkilerini incelemektir. Is degerleri
perspektifinde yonetici- ¢alisan uyumu incelendiginden, uyumun belirlenebilmesi ve
arastirmaya yol gosterici olmasi sebebiyle oOnkosul olarak yoneticilerin ve
calisanlarin is degerleri ile yoneticilerine iliskin is degerleri algilamalar1 sonucunda
ortaya ¢ikan degerlerin belirlenmesi hedeflenmistir. Arastirmanin  kapsamini,
Tiirkiye’de saglik sektdriinde hizmet veren, yedi cografi bolgedeki 128 YUT merkezi
yoneticileri (Klinik direktorleri, laboratuar sorumlulari) ve ¢alisanlar1 (Embriyolog,
biyolog, laboratuar teknisyeni, YUT hemsiresi) olusturmaktadir. 2012 yilinin Subat-
Eylil aylar1 arasinda gerceklestirilen aragtirmada 128 merkezden 29’u (%23)
aragtirmay1 uygulamay1 kabul etmistir. Arastirma sonuglarina gore, yoneticilerin ve
calisanlarin is degerlerinin bazilarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu
tespit edilmigse de, iki grubun is degerlerinin genel olarak birbirleriyle uyumlu
oldugu belirlenmistir. Is degerleri perspektifinde yonetici- ¢alisan uyumu ile is
tatmini iliskisinde lider- liye etkilesiminin kismi aracilik etkisi ortaya ¢ikmuistir.
Saglik sektdriiniin bu alaninda -YUT merkezleri- calisanlarin, sadece iicret gibi digsal
motivasyon araglari ile islerinden tatmin olmadiklari, bagli olduklar1 bolim
yoneticileri ile kurduklart iyi iligkilerin is tatminlerinin arttirllmasinda 6nemli bir
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unsur oldugu ortaya cikmistir. Bdylece, yonetici pozisyonundaki bireylerin is
degerleri ile calisanlarin is degerlerinin uyumunun, karsilikli iyi etkilesimin
kurulmasinda 6nemli bir koprii vazifesi gordiigii ve calisanlarin is tatminlerinin

artt1g1 sonucuna ulasilmaktadir.

Tez ¢aligmam siiresince engin bilgilerini ve desteklerini benden esirgemeyen; tez
danismanim Saymn Prof. Dr. ibrahim PINAR basta olmak iizere, doktora egitimi ve
tezimi hazirlama siirecinde her zaman bana yol gdsteren Tez izleme Komitesi Uyem
Sayn Prof. Dr. Isil PEKDEMIR e, Tez izleme Komitesi Uyem Sayin Prof. Dr. Ugur
Yozgat’a, Sayin Prof. Dr. Cavide Uyargil’e, Saymn Prof. Dr. Fatif Semercioz’e
saygilarimi ve tesekkiirlerimi sunarim. Tezime olan olumlu katkilarindan dolay1
Saym Dog. Dr. Ahmet Erkug’a tesekkiir ediyorum. Ayrica bugiine gelmemde biiyiik
pay1 olan babama ve anneme, tezimin aragtirma kisminda tiim baglantilarin1 hayata
gecirerek bana siirekli ve bikmadan destek olan sevgili esim Dr. Necati Findikli’ya,
sevgili kardesim Miige Afacan ve evlatlarim Merve ile Kerem’e gostermis olduklari

destek ve sabirdan dolay1 tesekkiirlerimi bir borg bilirim.
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GIRIS

Bireylerin genel yasam degerlerinin yani sira is degerleri olarak adlandirilan ve is
yasamlarinda sergiledikleri degerleri bulunmaktadir. Is degerleri kavrami; is ya da
kariyerle ilgili olarak ne istenildigi ile ilgili kisisel beklentiler; kisinin 6zel bir is ile
ilgili hislerinden ziyade is yerindeki genel tutum ve davraniglart olarak
aciklanmaktadir. Is degerlerinin isle ilgili tutumlari, davramslar1 ve algilamalar
etkiledigi ve kisiden kisiye farkliliklar gosterdigi belirtilmektedir. Bu bakis acgisiyla,
orgiit icerisinde ¢aligan bireylerin is degerlerinin bir araya geldigi ve tutumlarin,
davramislarin degerler dogrultusunda sekillendigi diisiiniilebilir. Ilgili yazinda,
calisanlarin kendileri i¢in 6nemli olan degerlerinin ig arkadaslarinda da ayni, benzer
oldugunu algiladiklarinda, kendilerini bu kisilerle daha rahat hissettikleri, daha yakin
iligkiler kurabildikleri ve islerinden kismen de olsa daha fazla tatmin olduklarin
belirtilmektedir. Calisanlarin  oldugu gibi yoneticilerin de kendilerine ait is
degerlerinin oldugu dikkate alindiginda, birbirleriyle siirekli etkilesim i¢inde ve
takim halinde bulunan yoneticiler ve g¢alisanlarinin benzer is degerlerine sahip
olmalarmin, karsilikli etkilesimin niteligini attiracagi sOylenebilir. Bu ikilinin is
degerleri ¢ercevesinde uyumunun, yonetici- ¢alisan etkilesim (lider- iiye etkilesimi)
niteligini ylikseltecegi ve calisanlarin is tatminleri iizerinde olumlu etkileri olacagina

inanilmaktadir.

Bu tezin amaci, is degerleri perspektifinde yonetici- ¢alisan uyumunun is tatmini
ve lider- iiye etkilesimi iizerindeki etkilerini incelemektir. Is degerleri perspektifinde
yonetici- ¢alisan uyumu incelendiginden, uyumun belirlenebilmesi ve arastirmaya
yol gosterici olmasi sebebiyle dnkosul olarak yoneticilerin ve ¢alisanlarin is degerleri
ile yoneticilerine iligkin ig degerleri algilamalar1 sonucunda ortaya ¢ikan degerler de

arastirma konusu kapsaminda sorgulanmaktadir.



Bu tez calismasi ii¢ boliimden olusmustur. Ik béliimde, is degerleri ve is
degerleri perspektifinde yonetici- ¢alisan uyumu incelenmistir. Bu ¢ergevede, deger
kavrami, degerlerle ilgili baglica siniflandirmalar incelenmis ve bireysel boyutta is
degerlerine gecis saglanmistir. Is degerleri perspektifinde yonetici- ¢alisan
uyumunun belirlenmesine yonelik, is degerleri- davranis iliskisi ortaya konmustur.

Ardindan bu uyumun lider- {iye etkilesimi ve is tatmini ile iligkisi belirlenmistir.

Ikinci boliimde lider- iiye etkilesimi ve is tatmini kavramlar1 agiklanmustir. Lider-
iiye etkilesim teorisinin gelisimi ve dayandigi temeller arastirilmis, siirecin nasil
ilerledigi ortaya konmustur. Ayrica lider- liye etkilesim niteliginin kisiler arasinda
farkli seviyelerde gergeklesmesinin nedenleri irdelenmis ve is degerlerindeki
farkliliklar bu nedenlerden biri olarak ortaya konmustur. Lider- {iye etkilesim niteligi
ile is tatmini iligkisinin kurgulanmasindan sonra is tatmini kavrami agiklanmis ve is

tatminin ger¢ceklesmesinde etkili olan faktdrler belirlenmistir.

Uciincii ve son boliimde agiklanan iligkilerin incelenmesi yodnelik uygulama
kismi yer almustir. Oncelikle uygulamanin gergeklestirildigi sektor ve uzmanlik
alanyla ilgili bilgiler verilmis, Yardimc1 Ureme Teknikleri (tiipbebek) merkezlerinde
gorev yapan yoneticilerin ve c¢aligsanlarin sahip olabilecekleri is degerleri hakkinda
ongoriilerde  bulunulmustur.  Aragtirmanin  amaci, Oonemi ve modelinin
belirtilmesinden sonra uygulamaya gecilmistir. Hipotezler —dogrultusunda

arastirmanin sonuglar anlatilmig ve bu sonuglar yorumlanmaya ¢aligilmistir.



BIRINCI BOLUM
iS DEGERLERI VE iS DEGERLERI PERSPEKTIFINDE
YONETICIi- CALISAN UYUMU

Insanm; diinyay1 degistiren, diinyaya egemen olan ve degerler yaratan bir
varlik oldugu ve yasamindaki tercihlerini inandig1 degerler dogrultusunda belirledigi
ifade edilmektedir'. Hodgkinson degerlerin en 6nemli fonksiyonunun; davramslara
rehberlik etmesi ve bireylere 6zgiin standartlar saglamasi oldugunu belirtmektedir .
Dolayisiyla degerlerin, siirekli bagvurulan igsel referanslar olarak, bireylerin aldiklar
kararlara ve hayatlarma etki ettikleri sdylenebilir. Ayni zamanda toplum iginde
yasayan birey, sahip oldugu bir takim deger standartlari dogrultusunda bagkalarini
degerlendirmektedir’. Bununla beraber birey acisindan degerlerin  diger bir
fonksiyonu ise; bireyin c¢evresine karsi adaptasyonunu kolaylastiran sosyal biligin
ortaya ¢ikisina rehberlik etmesidir®. Bu nedenle bireysel ya da orgiitsel degerler ve
deger sistemleri, farkli disiplinler tarafindan incelenen temel arastirma konularindan

biri olarak kabul edilmistir’.

Cesitli aragtirmacilar tarafindan toplumdan topluma degisiklik gosteren
degerler sistemi oldugu belirlenmis ve her toplumun kendi kiiltliriine has degerleri
oldugu ya da tiim kiiltiirlerde var olan ortak degerlerin 6nem siralarinin farklilik
gosterdigi kanitlanmistir. Dolayisiyla ait oldugu toplumun iiyesi olan bireylerin de,
kendi kisilik ve genetik faktorlerinden gelen degerlerinin haricinde toplum
kiiltiirtinden kendilerine akseden bir takim degerlerinin oldugu anlasilmaktadir.

Nitekim ilgili aragtirmalarda, tutum ve davraniglar1 yonlendiren degerlerin ii¢ temel

' Yiiksel Ozden, Egitimde Yeni Degerler Egitimde Doniisiim, Ankara, Pegem A Yaymcilik, 5.bs,
2 Christopher Hodgkinson , Yénetim Felsefesi, Orgiitsel Yasamda Degerler ve Motivasyon, Cev:
Ibrahim Anil, Binali Dogan, Beta Yayim, 1.bs, Istanbul, 2008, s.142.

? Tiillay Turgut, “Orgiitsel Davramsta Degerlerin Yeri”, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi II, icinde
ed.Tevruz Suna, Tiirk Psikologlar Dernegi Yayinlari, Ankara,1.bs, 1998, s.35.

* Jennifer A. Chatman,, “Improving Interactional Organizational Research: A Model of Person-
Organization Fit”, Academy of Management Review, 14,1989, s. 339.

> Mesut Sagnak, “Orgiitlerde Degerler Yoniinden Birey-Orgiit Uyumu ve Sonuglar”, Kuram ve
Uygulamada Egitim Yénetimi, 10( 37), 2004, ,s.72.
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faktor tarafindan olustugu one siiriilmektedir. One siiriilen bu faktérlerin; genetik,

cevre ve kiiltiir oldugu vurgulanmaktadir®.

Bireylerin genel yasam degerlerinin yani sira is hayatinda da sergiledikleri
degerleri bulunmaktadir. Is degerleri olarak adlandirilabilen bu degerlerin, calisilan
Orgiit igerisinde sergilenen tutum ve davraniglari, algilamalarn etkiledigi
belirtilmektedir. Orgiitler de iiyeleri gibi &grenebilen ve yasadiklarindan cesitli
deneyimler edinen sosyal yapilar olarak kabul edildiklerinden, gecmisten ¢ikardiklar
sonuglari, davranist yonlendiren rutinler halinde kodlayarak, orgiit kiiltiirlerini diger
bir degisle degerlerini olusturmaktadirlar’. BSylece orgiit degerleri ve ¢alisanlarin is
degerleri bir araya gelmekte, karsilikli deger alis- verisi ortaya ¢ikmaktadir. Bu deger
alig-veriginin c¢alisanlarda Orgiitlerine karst olumlu tutum ve davraniglar
gerceklestirmesi  ve  siirdliriilmesinde esas gorevin  yoneticilere — diistiigi
gozlemlenmektedir. Calisanlarin 6rgiite uyumunu saglamada 6nemli bir rolii olan ve
bu sayede ¢alisanlarindan, verimlilik elde edecek olan yoneticilerin, ¢alisanlarinin is
degerlerini miimkiin oldugunca dogru belirleyerek onlarin is tatminlerini
yiikseltmede ve onlarin kurumda kalmalarin1 saglamada etkili olabilecekleri
diistiniilmektedir. Calisanlarin oldugu gibi yoneticilerin de is degerlerinin oldugu
dikkate alindiginda; birbirleriyle siirekli etkilesim i¢inde ve takim halinde bulunan
yoneticiler ve calisanlarinin benzer is degerlerine sahip olmalarinin, karsilikli
etkilesimin niteligini attiracag: ifade edilebilir. Bu ikilinin is degerleri ¢ercevesinde
uyumunun, yonetici- ¢alisan etkilesim (lider- iiye etkilesimi) niteligini ylikseltecegi

ve ¢alisanlarin ig tatminleri iizerinde olumlu etkileri olacagina inanilmaktadir.

Bu cercevede birinci boliimde oncelikle “deger” kavraminin tanimi, temel
ozellikleri ve islevleri, 6nemi ve degerlerin siniflandirilmasi ile ilgili yaklagimlar ele

alinmaktadir. Is degerlerinin tanimlanmasina yonelik arastirmalar incelenerek, is

% Robert R. McCrae, “Human Nature and Culture: Atrait Perspective”, Journal of Research in
Personality, 2004, s.4

7 Edgar H. Schein y,, The Corporate Culture, Survival Guide, Francisco: Jossey-Bass., 2009, s.22-
23.
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degerleri ve davranis iliskisi arastirilmaktadir. Ardindan, is degerleri perspektifinde
yonetici ve c¢alisan uyumu, lider- iiye etkilesimi ve is tatmini iligkisi

sorgulanmaktadir.

1. Is Degerleri

Orgiitler; is ve is boliimii yapilarak, otorite ve sorumluluk hiyerarsisi icinde, bir
araya gelen insan giliciiniin gerceklestirdikleri faaliyetlerle devamliliklarini
stirdiirmektedirler. Bu birlikteligin devamliliginin bagar1 ile siirdiiriilmesinde ise
orgiit icerisindeki alt sistemler ve calisan davraniglarinin uyumunun Oneminden
bahsedilmektedir®. Bu anlayis cercevesinde, kisiler arasindaki iliskilerin
diizenlenmesi ve sistemik davraniglarin uyumunda is degerlerinin 6nemi ortaya

koyulmaya calistimaktadir *'*!!

. Bu sebeple, is degerleri kavramina deginmeden
once genel olarak deger kavrami ve islevleri, deger kavraminin yakin kavramlarla
iliskisi ve deger kavramina yonelik gerceklestirilen siniflandirmalardan

bahsedilmektedir.

1.1. Deger Kavrami

Deger kavrami kimi zaman, yasam bigimleri arasinda tercihler, insanin diinyadaki
yeri ile ilgili temel varsayimlar, herhangi bir ihtiyacin, tutumun ya da arzunun hedefi,
kimi zaman ise kiiltiirel deger ve sosyal deger gibi oldukca farkli ve degisik

sekillerde algilanabilmektedir'®. Ayrica degerleri, tutum, davramis ve inanglarin

¥ Binali Dogan, Orgiit Kiiltiirii, istanbul, Beta, 1. bs, 2007, s.91.

° Anat Bardi, Shalom H.Schwartz, “ Values and Behavior: Strength and Structure of Relations”,
Personality and Social Psychology Bulletin, 29, 2003, s.1207-1220.

' Elizabeth A. Amos, Bart L.Weathington, “An Analysis of The Relation Between Employee-
Organization Value Congruence and Employee Attitudes”, The Journal of Psychology,142(6) ,2008,
$.615-631.

"Jennifer Dose, “Work Values: An integrative Framework and Illustrative Application to
Organizational Socialization”, Journal of Occupational and organizational Psychology , 7 , 1997,
s.236.

' Lewis R. Aiken, Psychological Testing and Assessment, Allyn and Bacon, Fifth Ed.,
Boston., 1985, s.244.
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1314 toplum iiyelerince paylasilan fikirler, kabuller

formiile edildigi genel standartlar
ve inanislar’ olarak tanimlanmak miimkiindiir. Degerler, ortiik ya da acik, kisi ya da
gruplar1 ayristirmaya, var olan davranigsin bigimleri, aracglari ya da sonuglari
arasindan se¢im yapmaya yardimct olan kavramlar olarak tanimlamakta ve
deneyimlerin diizenlenmis 6zetleri olarak agiklamaktadir. Ayrica bu zihinsel aglarin
duygusal sistemle de baglantili oldugunu ve degisen g¢evresel uyaricilar karsisinda

siireklilik ve anlamlilik kazandigim 6ne siirmektedir'.

Rokeach (1973) degerle ilgili bir tanim yapmadan 6nce insani degerlerin dogasi

ile ilgili temel varsayimlar dikkat gekmistir'’ :

1) Bir bireyin sahip oldugu degerlerin toplam sayist goreceli olarak (nispeten)
kiigiiktiir.

2) Bireyler ayni1 degerleri farkli derecede yiiklenirler.

3) Degerlerin diizenlenmesi deger sistemleri icinde gerceklesir.

4) Bireyin degerlerinin gelisiminde, kiiltiir, toplum, kurumlar ve bireyin kisiligi
etkilidir.

5) Degerin 6nemi, sosyal bilimlerin ilgi alan1 olan her seyde belirginlesmekte ve

acikea gozlemlenmektedir.

Bu cergevede, Rokeach degeri; belirli bir davranis veya tutumun ortaya ¢ikmasinda
rehber olan egilimler, inanglar olarak kabul etmis ve “yasam amacina karsilik
bireysel veya sosyal olarak tercih edilen belirli bir davranig bi¢imi veya yasam

amacina olan daimi bir inan¢” olarak tanimlamugstir'®.

5 Barry Z. Posner, Warren H. Schmidt, “Managerial Values Across Functions”, Group and
Organization Management,12(4),1987, s. 373.

“ Barry Z. Posner,”Values and the American Manager: A Three-Decade Perspective”, Journal of
Business Ethics, 91(4), 2010,5.457.

' Siikrii Unalan, Dil ve Kiiltiir, Nobel Yayinlari, Ankara, 2. bs., 2004, 5.36.

' Tiilay Korkmaz Devrani, “Kisisel Degerlerin Kuramsal Yapisi ve Pazarlamadaki Uygulamalar”,
Eskisehir Osmangazi Universitesi IIBF Dergisi, 5(1), 2010, s.50.

Y Milton Rokeach, The Nature of Human Values, The Free Press, New York, 1973, s.5.

18A.e, s.5.



Degerler lizerine kiiltiirler aras1 bir aragtirma yapmis olan Geert Hofstede degeri;
belirli durumlar1 digerlerine tercih etmeye yonelik biiyiik bir egilim olarak
tanimlamaktadir'®. Schwartz degeri; genellikle davranislarin segilmesine, olaylarin
ve insanlarin degerlendirilmesine, davraniglarin agiklanmasina yardimci olan sosyal
bir aktor olarak nitelendirmekte ve insanlara yagamlarinda yol gosteren ilkeler olarak
hizmet eden arzu edilebilir amaglar olarak ifade etmektedir®’. Dose degeri; bireylerin
neyin dogru oldugunu belirledikleri, tercihlerinin Onemini degerlendirdikleri is
cevresi veya isle ilgili gelisen standartlar olarak tanimlamaktadir®'. Elizur, Borg,
Hunt ve Beck (1991) ise degeri; belirli bir topluma ait obje, davranis ve duruma kars1
bir degere o toplumun vermis oldugu onem derecesi olarak tanimlamaktadirlar®.
Connor ve Becker da degerlerin, diisiince ve davranis siireclerinin altinda yatan, arzu
edilen son durumlar hakkindaki inanglar olarak diisiiniilebilecegini dile

getirmektedirler”.

Bu tanimlamalarin 15181 altinda, degerlere iliskin iki hususa dikkat ¢ekilmektedir;
birincisi, tanimlarin anlamlarda, sonuglarda, islev ve hedeflerde yogunlasmis
olmasidir. Ikincisi ise, degerlerin tercihler ya da oncelikler olarak goriilmesidir.
Onem derecelerine gore bir hiyerarsi icerisinde bulunan degerler, her zaman uyum
icerisinde olmamakta, toplumdan topluma ve kisiler arasinda farkliliklar
goriilebilmektedir. Ya da bireyin sahip oldugu bir deger, daha 6nemli bir degerle yer
degistirebilir. Bu degisim, deger sisteminin degigsmesi olmayip, yapilan davranigim
ussallastirilmas1  olarak kabul edilebilir. Bu acidan bakildiginda degerler,
toplumculugun oldugu kadar bireyselligin de bir 6zelligi olmakta ve sosyal olarak

kabul edilmeyen davramslarda mantiksalligi saglamaktadir™.

1 Geert Hofstede ,, Culture’s Consequences: International Differences in Work Related Values,
Sage Publications, London, 5.bs, 1984, s.110.

%% Shalom H. Schwartz ,, “A Theory of Cultural Values and Some Implications for Work™, Applied
Psychology: An International Review, 48 (1), 1999, 5.24-25.

21 Dose, a.g.e., s.227-228.

*> Dov Elizur, Ingwer Borg, Raymond Hunt, Istvan M. Beck,”The Structure of Work Values: A
Cross Cultural Comparison”, Journal of Organizational Behaviour, 12, 1991, s. 22.

% Patrick E. Connor, Boris .W. Becker,,”Values and The Organization: Suggestions for Research *,
Academy of Management Journal, 18 (3),1975,s. 551.

** Hofstede a a.8.€., 8.20.



Bu ¢ercevede degerleri; bireylerin davranislarin1 yonlendirmede ve belirlemede
kullandiklari, ayn1 zamanda ¢evresinde bulunan birey ve durumlari degerlendirmede
yararlandiklar1 Olgiitler; bireylerin ihtiyaglari, arzulari ve deneyimleri yoluyla
farkinda olmadan 6grendikleri ve ayn1 zamanda bulunduklar1 toplum, kiiltiir yoluyla
kendilerine aktarilan zihinsel, duygusal ve biligsel algilamalar seklinde

tanimlayabilmek miimkiindiir.

1.2. Degerlerin Ozellikleri ve islevleri

Her bireyin kendine 6zgii diislinme tarzi, hisleri ve yasamlar1 siirecinde
edindigi Ogretilerinden dolay1 olaylar karsisinda belirli davranis potansiyelleri
bulunmaktadir. Boylece kisiler, yetistikleri sosyal ¢evre icerisinde biriktirdikleri bu
deneyimleri, okullarina, arkadas gruplarina, ailelerine, is ¢evrelerine kisaca ii¢ ayri
sosyalizasyon diizeyinde — toplumsal, mesleki ve Oorgiitsel diizey- yansitirlar.
Knezevic (1999)%,Triandis ve Suh (2002)*; Hofstede (1984) gibi arastirmacilar
degerlerin; kiiltiirin, toplumun etkisiyle gelistigine isaret etmektedirler. Ayrica
degerlerin farkli seviyelerde yer alarak davranis ve tutumlarda farkliliklara yol
acmasinin bireylerin farklt sosyalizasyon (0grenme) diizeylerinde olmasindan
kaynaklanabilecegi, degerlerin en fazla 6grenildigi diizeyin ise toplumsal diizey
oldugu ifade edilmektedir (Sekil 1). Bu diizeyde zihinsel programlamanin yerinin
oncelikli olarak aile oldugu, 6zellikle cocuklugun gectigi 10 yas donemine kadar

¢ogu degerlerin bireyin aklinda programlandigi 6ne siiriilmektedir®’.

2> Mladen Knezevic, “Social Work Students and Work Values”, International Social Work, 42 (4) ,
1999, s. 419-430.

*® Triandis, Harry C. ve Eunkook Suh M., “Cultural influences on personality”, Annual Review of
Psychology, 53,2002, s.133-160.

7 Geert Hofstede,, Cultures and Organizations, Software of the Mind: Intercultural
Cooperation and It’s Importance For Survival, McGraw- Hill Book Company, London, 1991,
s.182
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Sekil 1. Toplumsallasma Diizeyleri, Degerler ve Uygulamalar

“oplumsallagsma

) allag Toplumsallasma
Nizeyleri Mikanlan ‘
Toplumsal .

Dizey Degerler i

Sistemi

Mesleki Okul
Dilzey Uygulamalar :
Orgitsel lsyeri
Dizey ‘

Kaynak: Geert Hofstede ,, Cultures and Organizations: Intercultural Cooperation and

It’s Importance For Survival, 1991, s.182.

Bu agidan, ayn1 sosyal ¢evrede yasayan kisilerin birbirleriyle benzer davranis ve
tutumlar sergilemelerinde dnemli bir rolii bulunan, gruplari, toplumlar1 birbirinden
ayristiran grenilmis zihinsel yazilimlarin®®; kiiltiir ve kiiltiiriin yapitast degerler
oldugu soylenebilir. Bu yonde gerceklestirilmis arastirmalar, iligkisel ag igeren gizli
bir bilissel yap1 olarak diisiiniildiiglinde degerlerin; inang, tutum ve davraniglarin

onciilleri oldugunu ortaya koymuslardir *°2%*'>*

Feather (1999), degerlerin, bireylerin bulunduklar1 duruma goére olumlu ve
olumsuz davranislarini belirlenmelerinde rehber niteliginde oldugunu dile getirdigini

ifade etmektedir. Ayrica aragtirmaci, ihtiya¢ ve degerlerin, kisilerde davranisa yol

2 Hofstede by 2.g.€., S.6.

* Gordon W. Allport, Philip E. Vernon, Gardner Lidzey, G., A study of values: A scale for
measuring dominant interests in personality, 2 bs., Boston, Houghton Mifflin, 1960.

*® Geert Hofstede ., Cultures Consequences- Comparing Values, Behaviors, Instutions and
Organizations Across Nations, London, Sage Publications, 2001, s:10.

! Norman T. Feather ., “Values and Deservingness inThe Context of Organizations”, Emerging
Perspectives on Values in Organizations, Ed. By. Stephen W. Gilliland, Dirk D. Steiner, Daniel P.
Skarlicki, New York, Age Publishiing, 2003, s. 33-66.

32 Edgar H. Schein ., Organizational Culture and Leadersihp, San Fransisco CA, Jossey-Bass, 4
bs.,2010, s:23-35.
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acacak ve onlar1 amaca yonelik olarak harekete gecirecek temel Ozelliklere
(bireylerin olaylar1 ve durumlari algilayis tarzini etkileyerek, bireylerin bulunduklari
durumu c¢ekici veya caydirict olarak anlamlandirmalar1) sahip oldugunu iddia
etmektedir. Aragtirmacinin kendisi de farkli yillarda gerceklestirdigi galigmalarda
(1975; 1990; 1996;1999) bu yéndeki iliskiyi dogrular bulgular ortaya koymaktadir™.
Rokeach (1973), ayni toplumun iiyesi olan biitiin bireylerin farkli diizeylerde olmak
kaydiyla ayni degerlere sahip olduklarini ve degerlerin; dogru veya yanlis ayrimina
iliskin tanimlayici inanglar, iyi veya kotii ayrimina iligkin yargisal inanglar ve bir
durumun/ diisiincenin baska bir duruma/ diisiinceye tercih etmesine yonelik normatif

inanglar seklinde gruplanabilecegini belirtmektedir*”.

Degerler, bireylerin tutum ve davranislarina rehberlik eden, baskalarinin
davraniglar1  hakkinda kisilerin muhakeme yapmalarini, insanlarin icinde
bulunduklart durumlari, eylemleri, nesneleri diger insanlar1 yargilamalarini
destekleyen bireysel standartlar olarak tanimlanmaktadir’”. Aym zamanda degerlerin,
bireylerin kisa ve uzun vadeli hedeflerini belirlemede esas temel olarak kararlara
yansidigi vurgulanmaktadir’®. Nitekim birka¢ segenek arasindan segim yapmak
durumunda kalan bireyin, se¢im kararini temel degerleri ile iligkili sekilde verdigi,
zaman i¢inde gelisen degerlerin kisilerin bugiinkii ve gelecekteki istek, ilgi ve
ihtiyaglart i¢in gerekli olan temel esaslara doniistiigiine bir takim kanitlar elde
edilmistir’’. Kariyer seciminin, aile ile biitiinlesmenin ve yasam bi¢iminin degerler

yoniinde sekillendigi 6ne siiriilmektedir®.

» Norman T. Feather ,, Values, Achievement and Justice: Studies in the Psychology of
Deservingness, New York, Kluwer Academic/ Plenum Publisher, 1999., 5.67.

3 Binali Dogan, Bige Askun, Ugur Yozgat, Tiirkiye'de Yonetsel Degerler ve Yonetici Profiline
Yonelik Bir Arastirma, {stanbul: Beta, 2007, s.10.

* Duane Brown, “A Values-based Approach to Facilitating Career Transitions”, Career
Development Quarterly, 44 (1), 1995, s. 8.

*® Shalom H. Schwartz, Wolfgang Bilsky, “Toward a Universal Psychological Structure of Human
Values”, Journal of Personality and Social Psychology, 53, 1987, s. 550-562.

3 Leonor M. Almeida, Heelena R. Pinto, “Life Values inventory (LVI) Portuguese Adaptation
Studies”, Canadian Journal of Career Development, 3(1), 2004, s. 30.

*% Amelia A. Rivera, Sharon K. Anderson, Valerie A. Middleton, “A career Development Model for
Mexican-American Women”, Journal of Career Development, 26, 1999, s. 95.
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Bu bilgilerin 15181 altinda biitiin degerler icin gecerli oldugu ifade edilen

ozellikler asagidaki gibi 6zetlenebilir’”,
1) Degerler giiclii duygularla i¢ ice olan inanglardir.

2) Degerler, motivasyonel bir yapiya sahip olup kisileri, istek ve ihtiyaglar

dogrultusunda harekete tesvik eder. Gereksinimlerin giderilmesi ile ilgilidir.

3) Degerler, soyut hedeflerdir. Bu soyut yapist degerleri, genellikle 6zel hareketler,
nesneler veya durumlarla ilgili olan norm ve tutum gibi kavramlardan ayirt

etmektedir.

4) Degerler, bireylerin i¢inde bulunduklari durum ve olaylar1 algilama sekillerini
etkiler, hareketlerin degerlendirilmesinde ve secilmesinde rehberlik ederler. Bu
durum degerlerin, yol gosteren standartlar ve Olgiitler olarak hizmet ettiginin

gostergesidir.

5) Degerler, hiyerarsik 6zelliktedir, bir durumun digerine karst goreli 6nemliligine
gore siralanirlar. Siralanan bu degerler oOrglisii, deger Onceliklerinin olusmasini
saglar. Degerlerin bu hiyerarsik 6zelligi onlar1t normlardan ve tutumlardan ayirt

etmektedir

Yukarida da ifade edilmeye calisildig1 gibi, degerlerin belirli baz1 sosyal sonuglari
bulunmaktadir. Bu sosyal sonuglari, degerlerin genel islevi olarak degerlendirmek

miimkiindiir. Bu durumda degerlerin islevleri asagidaki gibi 6zetlenebilir*’:

1) Degerler, bireylerin toplumun sosyal degerlerini yargilanmada hazir birer arag
olarak kullanilir.

2) Degerler, cevredekilerin bireyin goziinde nerede durdugunun bilinmesine yardim
eder.

3) Degerler, bireylerin dikkatini istenilir, yararli ve 6nemli olarak goriilen nesnelerin
iizerine odaklastirir. Degerli bir nesne her zaman birey veya grup i¢in en iyi olmasa

bile bireylerin sosyal olarak degerli goriilen nesne i¢in ¢aba gdstermelerine yol acar.

%% {smail Dogan, Sosyoloji Kavramlar ve Sorunlar, 3. bs, Istanbul Sistem Yayncilik, 2000, s.411-
413.
0 Veysel Bozkurt, Degisen Diinyada Sosyoloji, 2. bs, Bursa, Alfa Yayinlari, 2004 s. 94.
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4) Degerler, her toplumdaki ideal diisiinme ve davranma yollarini belirler.

Degerlerin islevlerini Rokeach*' asagidaki basliklar altinda gruplandirmaktadr:

1) Deger kalicidir: Kisgisel ve sosyal degisimin miimkiin olabilmesi i¢in degerler
tiimiiyle duragan degildir fakat degerlerin tiimiiyle degisken ve istikrarsiz olmasi da
s0z konusu degildir. Aksi takdirde insanin kisilik gelisimi ve toplumun devamliligi

miimkiin olamamaktadir.
2) Deger bir inangtir: Degerler diger tiim inanglar gibi biligsel, duygusal ve
davranigsal 6gelere sahiptir.

oKisinin degerlerinin olmasi, onun biligsel olarak dogru davranmay1 bildigi

anlamina gelir.

oKisinin ¢esitli olaylar karsisinda takinacagi olumlu ya da olumsuz tavir ve

davraniglarinin temelinde degerlerin duygusal olmasi yatar.

eEyleme gecildiginde kisiyi davranisa yonelten oOzelligi sebebiyle deger

davranigsal olarak kabul edilir.
3) Deger bir davranig bi¢imidir: Amagsal ve aragsal degerler olarak iki grupta
incelenebilen degerlerden amagsal degerlerin iki tiirii vardir: odak noktasinin kisinin
kendisinde ya da kisiler arasi olabilecegi kisisel ve sosyal degerler. Aragsal
degerlerin de; ahlaki degerler ve yetkinlik degerleri olmak {iizere iki tiirii
bulunmaktadir. Ahlaki degerler davranis bigimleriyle ilgilidir olup odak noktasi
kigiler arasidir. Yetkinlik degerleri ise kisinin kendini gerceklestirmesiyle ilgili

degerlerdir ve odak noktas1 kisiseldir.

Ozetle degerlerin; bireylerin birbirlerine benzer ya da farkli tutum ve davranis
sergilemelerinde rol oynayan, amaca yonelik olarak harekete gecmelerinde etkisi
olan, i¢inde bulunduklar1 durumu algilayis tarzlarin etkileyen, se¢im kararlarina yon
veren, nispeten kalici biligsel, duygusal ve davranmigsal Ozelliklere sahip oldugu

soylenebilir.  Ozellikle bireylerin, degerleri dogrultusunda aldiklar1 karar,

H Rokeach, a.g.e., s.5-10.
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sergiledikleri tutum ve davranig olumlu sonuglar dogurdugunda, degerlerin ideal
diisiinme ve davranma bi¢imi olarak iglev kazandigi da diisiiniilebilir. Toplumsal
kiiltiirden etkilenerek olusan bireysel degerlerin insan davranigina yansiyan
boyutlarinin anlagilabilmesi i¢in, deger kavrami ile yakin anlamlar ifade eden diger

kavramlarin incelenmesinin uygun olacagi diisiiniilmektedir.

1.2.1. Degerlerin Yakin Kavramlarla iliskisi

Deger kavrami bazi kavramlarla yakin iliski icinde goriilmesine ragmen farkli
oldugu yonleri de bulunmaktadir. Deger kavraminin bu kavramlar ile ortak ve farkli

oldugu yonleri asagida belirtilmektedir.

1.2.1.1.Degerler ve Inanclar

Inanglarla degerler birbirlerine yakin igerikte olmakla birlikte aralarinda 6nemli
farkliliklar bulunmaktadir. Genel olarak inang; bilgi, kanaat ve siiphe duymadan
kabullenme anlaminda kullanilmakta ve “inaniyorum” kelimesi ile karsilik
bulmaktadir®. Rokeach, degerlerin yasam amaglariyla ilgili olan daimi inanglar

oldugunu belirtmektedir*’.

Degerler ve inanclar toplumsal yasamla ilgili bulunmus ¢oziimlerle ilgilidir.
Ortaya ¢ikan sorunlarin ¢oziimiinde segenekler arasinda en iyi ¢oziim yolu tercih
edilir ve ayni soruna baska bireylerce farkli ¢oziimlerin bulunmasi muhtemeldir.
Tercih edilen ¢6ziim veya davranig bi¢imi bir grup tarafindan benimsendigi ve diger
seceneklerin varlig1 bilindigi i¢in deger niteligini tasir. Eger 6nerilen ve tercih edilen
davranig bigimi sorunun ¢ézlimiinde basar1 gosterirse ve grup tarafindan tercih edilen
¢oziim bigimi olarak kabul edilirse deger inanca déniisiir. Ozetle, degerler iyi ve kotii

ayrimiyla ilgili olup belli davranislarin arzu edilir olup olmadigmna iligkin Olgiiler

2 David Krech, Richard S. Crutchfield, Sosyal Psikoloji, Cev: Erol Giingér, istanbul, Otiiken
Yayinlari, 3. bs, 1980, s. 227.
43 Rokeach, a.g.e., s. 6-7.
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olarak nitelendirilirken, inanglar yanlhis ve dogru ayrimiyla ilgili oldugu

anlasiimaktadir™.

1.2.1.2. Degerler ve Tutumlar

Tutumlar ve degerler arasindaki iliskinin belirlemesine yonelik olarak baslica iki
goriis bulunmaktadir. Bu goriislerden birincisi degerleri daha genel ve hiyerarsik
olarak daha fazla 6nem tagiyan tutumlar olarak tanimlamaktadir. Bu goriise gore
bireylerin, degerler hiyerarsisi ve kendi degerleriyle belli bir durum arasindaki
yapisal iligkiyi nasil algiladigr tanimlanabildiginde benzeri durumlar karsisindaki
tutumlar1 da 6nceden tahmin edilebilir. Ileri siiriilen ikinci goriis ise, degerlerin
tutumlarin bir pargasi oldugunu ve tutumlar ile degerler arasinda islevsel bir iliskinin
varligmi kabul eder”’. Diger bir ifadeyle, deger bir duruma kars: takimlan herhangi
bir tutum, nesne, diisiince ya da olaylara karst olumlu veya olumsuz biligsel
degerlendirme, duygu veya egilimlerdir*®. Degerler ve tutumlar konusunda Allport*’,
tutumlarin  6nceden var olan degerlere bagli oldugunu, Watson®, tutumlarin
degerlerin bir ifadesi oldugunu, Woodruff* tutumlarin degerlerin bir fonksiyonu
oldugunu belirtmislerdir. Belirli bir nesne veya durumla ilgili olarak kimi inan¢larin
organizasyonu seklinde tanimlanan tutumun, degerlerle olan farkliliklarini Rokeach

su seklide belirtmektedir™’:

1) Deger tek bir inang iken, tutum belirli bir nesne veya duruma odaklanmis cesitli

inanglarin organizasyonundan olusur.

* Binali Dogan, (")rgiit Kiiltiirii, Istanbul, Beta Yayim Basim, 1.bs, 2007, s. 38.

* Kevin L. Blankenship, Duane T. Weneger, Renee A. Murray, “Circumventing Resistance: Using
Values to Indirectly Change Attitudes”, Journal of Personality and Social Psychology , 2012, s. 2,
0022-3514/12/$12.00 DOI: 10.1037/a0029226. 1-16.

* Erol Eren,, (")rgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 11. bs, Istanbul, Beta Yayinlari, 2008,
s.174-175.

4" Gordon Willard Allport, Pattern and Growth in Personality, New York: Holt, Rinehart and
Winston, 1961, s. 502-503.

* Goodwin Watson, Social Psychology: Issues and Insights, Philadelphia: Lippincott, 1966, s. 215.
* Asahel D. Woodruff , "Personal Values and the Direction of Behavior," School Review, 50
(January),1942, s. 33.

30 Rokeach, a.g.e., s. 18-19.
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2) Deger durumlarin iizerinde genel iken, tutum belirli bir nesneye veya duruma
odaklanmaktadir.

3) Deger belirlenmis standartlar iken, tutum olumlu ya da olumsuz
degerlendirmelerle degisiklik gosterir.

4) Degerler motivasyonla ilgili olup daha dinamik iken, tutum daha az dinamiktir.
Bu yiizden degerler tutumlarin da belirleyicileridirler.

5) Degerler, bireyin arzu ettigi ve 6grenmis oldugu inang sayisi kadarken, tutumlarin

sayist degerlerden daha fazladir.

Deger ve tutumlarla ilgili agiklamalar incelendiginde, degerlerin biligsel sistemde
ve kisiligin olusmasinda daha merkezi bir yer isgal ettigi ve bu nedenle davranislarin,
inan¢larin ve tutumlarin da belirleyicileri olarak gorev aldiklar1 sdylenebilir. Sekil

2’de degerler-tutum ve inanglar iliskisi resmedilmeye ¢alistimistir™.

Sekil 2. Kisilik- Degerler- Tutum-Inang iliskisi

inang
kisilik 1nang
inang
inang
inang

Kaynak: Metin Inceoglu, “Tutum-Algi-iletisim”, Beykent Universitesi Yaymevi, 5.bs., 2010, s.38

> Metin inceoglu, “Tutum- Algi- iletigim”, Beykent Universitesi Yaymevi, 5.bs, 2010, 5.38.
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1.2.1.3. Degerler ve Normlar

Normlar, insanlar arasi iliskiler ve etkilesimlerde davraniglarimiza yon veren ve
sinirlayan ilkeler ve kurallar’® olarak agiklanmaktadir. Ayni zamanda bir sosyal
grubun kendisi icin ilke edindigi ve grup {iyelerinin davranislarini yonlendiren
davranig kurallar1 biitiinli; ahlak alaninda dogru eylemi belirleyen kural; uygun
davranis icin standart eylemlerde temele alinan davranis ilkesi; degeri yargilamak ya
da deger bigmek icin kullanilan 6lgiiler olarak da tanimlanmaktadir™. Gibbs (1965)*
sosyal normlarin: (1) Belirli sosyal bir durumda davranisin ne olmasi gerektigi
konusunda goriis birligi, (2) davranigin ne olacagi hakkinda grubun {izerinde anlastigi
bir beklenti, (3) beklenilen davranis yapilmadigi zaman herkesin "ceza vericiligi"
iizerinde anlastig1 bir tepki biciminde ortaya c¢iktigini belirtmektedir. Toplumsal
norm kaynaklar1 olarak kiiltiir, aile, sosyal g¢evre, din/inang, egitim/okullar ve
kurumlar sayilabilmektedir. Kiiltiirel] Normlar; toplum igerisindeki her tiirlii bilgiyi,
aliskanlig1, deger olgiilerini, goriis ve zihniyet ile ilgili davranis bi¢imini kapsarken,
aile normlari; bireylerin sadece aile igindeki davranmiglarini degil, aile disindaki
davraniglarin1 da etkileyebilmektedir. Sosyal bir varlik olan bireylerin icinde
bulunduklar1 sosyal ¢evre, egitim ve kurumsal yapilarin da kendilerine 6zgii davranis

kaliplar1 ve kimlikleri bulunmakta, kisinin davranislarini sekillendirebilmektedir™.

Ozet olarak, normlar 6grenme sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Normlar belirgin ve
kisiye yol gosterici iken, degerler daha soyut ve genel kavramlardan olugmaktadir.
Deger temel bir ilke, norm ise bu temel ilkenin uygulanisini belirleyen 6zel bir kural

niteligindedir. Bireyler durumlar karsisinda uyguladiklari bu kurallari; kimi zaman

> Ernst Fehr, Urs Fischbacher, “Social Norms and Human Cooperation”, Trends in Cognitive
Sciences, 8 (4), 2004, s.189.
3 Ahmet Cevizci, Felsefe Sozliigii, Istanbul, Paradigma Yayinlari, 2. Bs, 2000, s.668.
% Jack P. Gibbs, “Norms: The Problem of Definition and Classification”, American Journal of
Sociology, The University of Chicago Press, 1965, s. 587.
> Hasan ibicioglu, ibrahim Ozmen, Sebahattin Tas, “Liderlik Davranis1 ve Toplumsal Norm iliskisi:
Ampirik Bir Calisma”, Siilleyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 14(2), 2009, s. 10.
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normlarm dogru olduklarma inandiklar®®, kimi zaman o6diil almak/ cezadan

kagindiklar’” igin uygulamaktadirlar. Degerler de kabul edilen belirli normlar igin

altyap1 olusturmaktadir.

1.3. Degerlerle ilgili Bashca Simiflandirmalar: Evrensel / Kiiltiirel/
Bireysel Degerler

Bireylerin davraniglarinda hem bireyin kendisi hem de i¢inde bulundugu
durumun etkili oldugunu belirten Hofstede (1991), bireyin zihinsel sistematigi ve
icinde bulundugu durum hakkinda bilgiler edinilebildiginde, bireyin davranislarinin
tahmin edilebilir oldugunu ifade etmektedir’®. Bireysel diizeyde zihinsel programlara
iligkin kaynaklarin kisinin yetistigi ve yasam deneyimlerini elde ettigi sosyal
cevrelerde yattigi One siiriilmektedir. Programlama aileden baglamakta, okulda,
arkadas gruplarinda, ¢alisma ortamlarinda-orgiitlerde ve i¢inde yasanilan toplumda
devam etmektedir’’. Bireylerin degerleri kalitimsal olarak degil, i¢inde yasadiklari
toplum, sosyal sinif ve kiiltiir ile etkilesim sonucu kazandiklar® ifade edildiginden,
degerlerin kiiltiirel yap1 ile dogrudan baglantili oldugu soOylenebilir. Nitekim
degerlerin, bireylerin kigisel istekleri ya da begenileri olmayip, gruplarin ya da
toplum i¢in dogru oldugu varsayilan diislince sistemleri ve insanlarin tutum ve
davranislar agisindan birer standart olarak kabul edildigi ifade edilmektedir®. Bu
cergevede, degerlerin zihinsel programda kayithi olduguna inanan Hofstede, zihinsel
programlamanin; evrensel, kolektif ve bireysel diizeyde diizenlendigini One
stirmektedir. Bu ii¢ diizeyden birey i¢in en az kendine 6zgii ama en temel olaninin

evrensel diizey oldugu, kolektif diizeyin ise bireylerin ait olduklar1 grup, topluluk ya

%6 Cigdem Kirel, Aysel Kayaoglu, Riichan Gokdag, Sosyal Psikoloji, Eskisehir, Anadolu Universitesi
Yayinlari, No: 1570, 2004, s. 57.

°7 Antony Giddens, Toplumun Kurulusu:Yapilasma Kuraminn Ana Hatlar1, Cev: Hiiseyin Ozel
Ankara, Bilim ve Sanat Yaymlari, 1. bs. 1999, s.173.

% Hofstede b, A.8.€., S.0.

%9 Canan Ay, “Isletmelerde Etik Karar Almada Kiiltiiriin Rolii”, Yonetim ve Ekonomi, Celal Bayar
Universitesi i.i.B.F.,12(2), 2005, s.32.31-52.

8 Cigdem Kagitgibasi, Cocugun Degeri: Tiirkiye'de Degerler Ve Dogurganhik (The Value Of
Children:Values And Fertility in Turkey), Istanbul: Bogazigi Univ. Publication, Istanbul, 1. bs.,
1981, s.8.

%! flhan Erdogan, isletmelerde Davrams, i.U. Isletme Fak.Yay., Istanbul, 1997, s.133.
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da topluma gore benzerlik ya da farklilik gosterebilecegini eklemektedir. Bireysel

diizeyin ise bireyin kendine 6zgii olan boyutu olarak kabul edilmektedir®.

Bu bilgilerin 15181 altinda, en {ist diizeyinde yer aldigi kabul edilen evrensel
degerlerden asagiya dogru bir siniflama yapmanin arastirmanin amacina daha fazla
hizmet edecegi diisliniilmistiir. Degerler; evrensel, toplumsal (kiiltiirel), ve bireysel

degerler olarak gruplandirilarak, is degerleri ile baglant1 kurmak istenmektedir.

1.3.1. Degerlerin Evrensel Boyutta Siniflandirilmasi

Asagida 6zetlenmeye calisilan s6z konusu arastirmalarin (Parsons ve Shils, 1951;
Allport, Vernon ve Lindzey, 1960; Kluckhohn, 1961; Sarnoff, 1966; Graves, 1970;
Rokeach, 1973; Kahle, 1983; Hofstede, 1991; Elizur, 1996) kiiltiirel farkliliklar:
gbézetmeden, biitiin kiiltiirler icin gecerliligini koruyacak evrensel nitelikteki deger
boyutlarinin belirlenmesine yonelik oldugu goriilmektedir. Hem felsefeciler hem de
sosyal bilimciler toplumdaki biitiin insanlarin bir takim ortak degerlere sahip
olduklar1 konusunda birlestiklerinden, bu degerler evrensel degerler olarak

adlandirilmistir®.

Konu ile ilgili olarak 6nde gelen ilk ¢alismanin Parsons ve Shils’in 1951 yilinda
gerceklestirdikleri arastirma oldugu go6ze ¢arpmaktadir. Aragtirmacilar sosyal
sistemler ve davranislarin agiklanmasina yonelik olarak genel kabul goren bir teori
gelistirmeyi hedeflemislerdir. Arastirmacilarin  ¢alismalarinin,“Bireylerin  belirli
davraniglar1 sergilemelerine ve olaylar karsisinda kimi tutumlar1 takinmalarina sebep
olanin belirledikleri hedefler mi, yoksa belirledikleri hedeflerin kendileri i¢in anlami
mi1 davranisa sebep olmaktadir?” sorulari lizerine yogunlastig1 goriilmektedir. Sonug

olarak; olaylara yiiklenilen anlamin diger bir ifadeyle deger odakliligin, beklenmedik

2 Hofstede b, A.8.€., S.0.
% Richard W. Kilby, The Study of Human Values, University Press of America, Inc., Lanham.,
1992, s.27.
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olaylarla karsilasildiginda bile cesitli normlar ve standartlar halinde kendini
gosterdigini belirlemislerdir®™. Parsons ve Shils’in bireylerin segim yapmalarini
saglayan deger boyutlarini; duygusal- duygusal olmayan, bireye — gruba yonelim,
evrensele— yerele yonelim, basartya yonelim ve Ozele- genele yonelim seklinde

gruplandirdiklari ifade edilmektedir®.

Kluckhohn ve Strodtbeck (1961) bu konu ile ilgili bes evrensel soru

belirlemislerdir® :

- Dogustan gelen insan dogasinin 6zellikleri nasildir?

- Insanlarin doga ile iliskileri nasildir?

- Insan yasaminin gegici odaginda ne vardir?

- Insan eylemlerinin sekli nasildir?

- Insanlarin diger insanlar ile iliskilerinin sekli nasildir?

Bu sorulara verilen yanitlarin ise insanlarin ¢ogunlugunca benimsenen degerler
oldugunu ileri siirmiiglerdir. Evrensel degerlerin belirlenmesine yonelik olarak

gerceklestirilen bilinen aragtirmalarla ilgili bilgiler agagida verilmektedir.

1.3.1.1. Gordon W. Allport ve Arkadaslarinin Deger Siniflamasi

Allport, Vernon ve Lindzey (1960) tarafindan “Study of Values” adli ¢aligma
sonucunda; orgiit ve toplumda gegerli olabilecek teorik, ekonomik, estetik, sosyal,

siyasal ve dini olarak alt: deger®’ belirlenmistir (Tablo 1).

% Guy E. Swanson, “The Approch to a General Theory of Action by Parsons and Shils”, American
Sociological Review,18(2), 1953, s.126.

% Robert A. Roe, Peter Ester, “Values and Work: Emprical Findings and Theorical Perspective”,
Applied Psychology: An International Review, 48(1), 1999, s.6.

% Florence R. Kluckhohn, Fred L.Strodtbeck, Variations in value orientations, Evanston, Illinois:
Row, Peterson, 1961, s.1-48.

7 Gordon W. Allport, Philip E. Vernon, Gardner Lidzey, G., A Study Of Values: A Scale For
Measuring Dominant Interests In Personality, Boston, Houghton Mifflin, 2 bs., 1960,s.124-130.
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Tablo 1. Allport, Vernon ve Lindzey Orgiit ve Toplum Deger Cesitleri

Teorik Gergeklerin kesfedilmesi yolunda kritik ve akilci olan degerler
Ekonomik S?rve.t edlnvmek ve faydaci eylemlerle bulundugu alanda baskalarini gegmeye
yonelik degerler
Estetik Bi¢im ve uyum iizerinde duran degerler
Insanlarla sevgiye dayal iliksiler kurmak ve gercek dostlugu yakalamaya
Sosyal . 9
yonelik degerler
Siyasal Bagkalar1 tizerinde giiciin elde edilmesi ve etkileri tizerinde duran degerler
Dini Insanlarin anlayislarinin birlestirilmesi ve evrenin biitiinliigiine yonelik

degerler

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitapevi, Bursa, 2001, s:44.

Her kisi i¢in farkli 6nem derecelerinde olacagi one siiriilen bu alti deger

boyutundan bireyin yogun bi¢cimde énem verdigi, bir ya da birka¢ deger boyutunun

kiginin hayatin1 ve se¢imlerini dnemli oOlgiide yonlendirecegi, daha az Onemli

goriinen deger boyutlarinin da kiginin hayatinda daha az anlam ifade edecegi

belirtilmektedir.

Ayrica bireyler disinda gruplar ve toplumlarin da deger profillerinin ortaya

cikarilabilecegi one siiriilmektedir. Ornegin; Allport ve arkadaslari, farkli meslek

gruplarima mensup olan bireylerin yukarida belirlenen deger boyutlarinin

siralamalari farkli bigimde olusturduklarini belirlemisler ve degerlerin 6ncelik

siralamasinin degisebilecegi diisiincesini (Tablo 2) dogrulamislardir® .

68

Acikogretim Fakiiltesi Yayin No.:782, Eskisehir, 2003.s:125

Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, Anadolu Universitesi Yaymi No.:1468,
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Tablo 2. Meslekler ve Deger Onceliklerinin Farklilasmasi

Rabhipler Yoneticiler Bilim Adamlar1
(Din Adamlarr)

Dini Ekonomik Teorik

Sosyal Teorik Siyasal

Estetik Siyasal Ekonomik

Siyasal Dini Estetik

Teorik Estetik Dini

Ekonomik Sosyal Sosyal

Kaynak: Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, Anadolu Universitesi Yayni
No:1468, A¢ikdgretim Fakiiltesi Yaym No:782, Eskisehir, 2003.s:125

Belirlenen alti deger boyutu, her insanda var olan belli bagh alanlar olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Arastirmacilarin da belirttigi gibi bu degerlerin bir kism1 kimi
insanlar i¢in 6nemli goriilmekte kimileri i¢in ise dnem tagimayabilmektedir. Nitekim

farkli meslek gruplarina gore degerlerin sirasinin degistigi goriilebilmektedir.

1.3.1.2. Irving Sarnoff’un Deger Simiflamasi

Irving Sarnoff’un “Insani Deger Endeksi” (1966) adim verdigi calismasinda, Bati
toplumunun degerlerinin “yiikselme degerleri (aggrandizement)” ve “gergeklestirme
degerleri (realization)” olmak tizere iki baglik altinda incelenebilecegini One
stirmiistiir. Calismada, yiikselme degerlerinin ii¢ alt deger grubunu kapsadigi

belirtilmektedir. Bunlar®:

1) Varlik degerleri; bir toplumdaki maddi kaynaklarin, mal ve hizmetlerin elde

edilmesine yonelik sahip olma arzusunu ifade eden degerler,

69 Irving Sarnoff, Society with Tears, New York: The Citadel Press, 1966,s.19-25.
21



2) Prestij degerleri; baskalarinin saygisini ve begenisini kazanma istegini ifade eden

degerler,

3) Gii¢ degeri; baskalarinin hayatlar1 ve hareketleri lizerinde kontrol sahibi olmay1

hedefleyen degerlerdir.

Gergeklestirme degerlerinin ise dort alt unsuru icerdigi goriilmektedir’’:

1) Insani degerler; insanligm iyiligine, insan yasaminin degerine yonelik degerler,
2) Esitlikci degerler; her insanin esit oldugunu savunan degerler,

3) Estetik degerler; giizellik ve artistik eserlere 6nem veren degerler,

4) Entelektiiel degerler; insanin diislincesel kapasitesine yonelik degerler.

Belirlenen iki degerle ilgili dikkati ¢eken husus; ylikselme ve gerceklestirme
degerlerinin birbirlerine zit degerler olmasidir. Yiikselme degerlerinin maddi
kaynaklara sahip olma, sayginlik ve begeni kazanma ve baskalar1 iizerinde kontrol
sahibi olma degerlerini kapsarken; gerceklestirme degerlerinin toplum ve toplumun

iyiligi ile ilgili degerleri icerdigi anlagilmaktadir.

1.3.1.3. Claire W. Graves’in Deger Simiflamasi

Bu grupta yer alan diger bir calisma Graves’in (1970) Deger Teorisi’dir.
Bireylerin farkli diizeylerde degerlere sahip olmalarinin; toplumsallasma, firsatlar,
bilginin hangi yollarla edinildigi ve nasil aligkanliklar gelistirildigi ile ilgili oldugu
one stirtilmektedir. Graves’in ortaya koydugu degerler hiyerarsisinin yapisal olarak
Maslow’un fIhtiyaglar Hiyerarsisine oldukc¢a benzedigi, her ikisinin de var olus

bigimlerini gereksinimlerden olusturdugu belirtilmektedir. Ayni zamanda bu

70 Buket Hiiseyniklioglu, “Bireysel degerler ve Orgiitsel Baghlik Diizey iliskisi: Asker Hastanesi
Calisanlar1 Uzerinde Bir Inceleme”, Adana: T.C. Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme ABD., Doktora Tezi, 2010,s. 41.
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gereksinimler hiyerarsik bir diizenlemeye de tabii tutulmaktadir’'. Bu deger
siniflamasinda, insanin ulagtig1 her basamakta, yeni bir deger sisteminin gelistirdigi
ve kendi varligini siirdiirecek sekilde tedbirlerin alindigi 6ne siiriilmektedir. Maslow
ve Graves’in deger sistemindeki farkliligin ise, duygusal ve bireysel merkezli
varligin, ihtiyaglar hiyerarsisinde ayri1 birer basamak olarak belirtilmesinden

kaynaklandig ifade edilmektedir’.

Graves’e gore, agik bir sistem olan insan dogasi, insan yapisini sabit bir
diizeyden digerine gecirerek, gelistirir ve her bir yeni diizeyde yeni bir bi¢im
almasini saglar. Graves (1970) hiyerarsik sistemde her basar1 durumunu, bir denge
durumu olarak agiklamakta ve denge durumuna ulasan bireyin, hiyerarsinin bir iist
basamagina gegecegini savunmaktadir. Her bir denge durumunda ise, birey yeni
deger, diisiince ve Ogretiler edinmekte, boylece bireyin yeni duruma uyumu

gerceklesebilmektedir. Graves’in belirledigi var olma diizeyleri asagidaki gibidir’:

1. Diizey: Tepkisel Var Olma: Insanlarm temel fizyolojik ihtiyaglarni gidermeye

calistig1 diizeydir. Aciy1 gidermeye yonelik davraniglar olarak belirmektedir.

2. Diizey: Geleneksel Var Olma: Bu diizeyde insanlar sadece var olmak igin

cabalamaktadir.

3. Diizey: Ben-merkezli Olma: Insan olma olgusunun belirdigi bu diizeyde kisi
kendisinin digerlerinden ayr1 bir birey oldugunu fark etmektedir. Baskalar1 iizerinde
baski kurma ve birey olma giidiisli ¢ok yiiksek oldugundan, degerler de bu amaca

hizmet edecek bigimde sekillenmektedir.

4. Diizey: Ozverili Var Olma: Tanr’nin koydugu degerlere yonelerek diger

diinyadaki yasam i¢in sergilenen tutum ve davraniglardir.

"' Necla Firat, Orgiit Kiiltiirii ve Ogretmenlerin deger sistemleri, T.C. Dokuz Eyliil Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitiisii Egitim Yonetimi ve Denetimi Programi, Doktora Tezi, Izmir, 2007, 5.70

72 Hakan Kuvan, Tiirk Girisimcilerinin Yasam ve Calisma Degerleri — Malatyal: Girisimciler Uzerine
Bir Arastirma, T.C. Siileyman Demirel Universitesi, Isletme ABD, Doktora Tezi, 2007, s.112.

7 Claire W. Graves, “Levels of Existence: An Open System Theory of Values”, Journal of
Humanistic Psychology, 10 (2), 1970, s.131-154.
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5. Diizey: Materyalist Var Olma: Diinyanin sirlarini kesfetme ve diinyay1 yonetme
duygusu egemendir. Bu durum, materyalist bir yasam ve degerlerin 6ne ¢ikmasina

neden olur.

6. Diizey: Toplumsal Var Olma: Rasyonel degerlerden ¢ok insani degerler 6ne ¢ikar.

Diger insanlar ve toplum bir biitiin olarak degerli hale gelir.

7. Diizey: Varolus: Deger sisteminin temeli bilgiye ve evrenle ilgili gerceklige
dayalidir. Birey, kendine giivenir; hayata, bagimsizliga ve toplumun c¢ikarlarina
deger verir. Farkli diizeylerdeki degerler incelendiginde, alt diizeydeki degerlerin
daha bireysel ve kisisel basariya dayali oldugu, iist degerlerin ise edinilen gelismeye

bagli olarak daha fazla topluma yonelik oldugu anlasilmaktadir.

1.3.1.4. Rokeach’in Deger Simiflamasi

Rokeach’in degerlere iliskin siniflamasi da (Rokeach Value System-RVS) bu
grup i¢inde yer almaktadir. Rokeach’a gore, bireyin sahip oldugu tim degerler
“degerler sistemi” denilen bir sistem igerisinde Onem siralamalarina gore
diizenlenmektedir. Istenir olam1 yansitan degerler hiyerarsisinde ise, kisilerin sahip
oldugu degerlerle uyumlu olan davranig bi¢imini veya yasam amacini segtikleri
belirtilmektedir. Bdylece Rokeach’in one siirdiigii gibi iki grup deger; “arag
degerler” (instrumental values) ve ‘“amag¢ degerler” (terminal values) One

cikmaktadir™* (Tablo 3).

Amagsal degerler, hayatin amacin1 belirleyen ve buna hizmet eden degerler
olarak tanimlanmaktadir. Bu ¢ergevede, bireyin herhangi bir soysal veya bireysel
degerinde gergeklesecek yiikselme ya da diismenin diger sosyal veya bireysel

degerlerinde de ylikselmeye veya diismeye yol agacagi savunulmaktadir.

74 .
Korkmaz Devrani, a.g.e., s.52.
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Tablo 3. Amagsal ve Aracsal Degerler

Amagsal Degerler

Aracgsal Degerler

Rahat bir hayat Hirsli/tutkulu / ihtirash olmak
Heyecan verici yasam Agik fikirli olmak
Bir seyler basarma hissi Yetenekli / ehil olmak

Baris i¢inde bir diinya

Temiz olmak

Giizel bir diinya Neseli olmak

Esitlik Cesur olmak

Aile giivenligi Affedici olmak

Ozgiirliik Yardimsever olmak
Mutluluk Diiriist olmak

I¢sel ahenk / huzur Hayal giicii kuvvetli olmak
Olgun ask Bagimsiz olmak

Ulusal giivenlik

Mantikli olmak

Zevk, haz Aydin olmak
Kurtulug Sevecen olmak
Kendine saygi1 Itaatkar olmak

Sosyal itibar

Gergek dostluk

Kibar olmak

Giivenilir olmak

Bilgelik Kendini kontrol edebilmek

Kaynak: Rokeach, Milton, The Nature Of Human Values, NY: The Free Press, 1973, s.28.

Aragsal degerler ise, amaca ulagsmada kullanilan arac1 degerler olarak “ahlaki ve
yeterlilik” olmak tizere iki grupta incelenmektedir. Ahlaki degerler yasamin amaciyla
olmaktan ¢ok davranis bi¢imleriyle ilgili olup 6zellikle davranisin kotii ve yanlis
olarak nitelendirilen sosyal boyutunu icermektedir. Sosyal olmaktan ¢ok bireysel
olan yeterlilik degerleri ise bireyin bir degere kars1 duygusal olarak yakinlik veya
karsitlik hissetmesine neden olarak herhangi bir durum karsisinda bireyi harekete

gecirebilmektedir. Boylece degerlerin, davranislar {izerinde yonlendirici etkiye sahip
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oldugu goriilebilmektedir”. RVS dl¢eginin bir dezavantajinin, ifadelerin ¢ok sayida
oldugu yoniindedir. Bu ylizden 36 ifadenin azaltilmasi gerektigi ve bazi ifadelerin

Slgekten ¢ikarilmasi gerektigi ifade edilmektedir’.

1.3.1.5. Lynn R. Kahle’nin Deger Simiflamasi

Degerlerin daha iyi bir sekilde agiklanmasini saglamak ve bireyin tutumlarinin
gelismesinde temel rol oynadiklarini kanitlayabilmek i¢in Kahle 1983 bir degerler

listesi gelistirmistir’’

. Kahle ve arkadaslarinin Rokeach’in amag¢ degerleri ve
Maslow’un degerlerle ilgili c¢aligsmalarinin teorik temellerinden etkilenerek
gelistirdikleri dokuz ifadeden olusan degerler listesinin, Michigan Universitesi’ndeki
arastirmacilar ile birlikte Sosyal Arastirmalar Enstitiisii’ne bagli inceleme Arastirma
Merkezi araciligiyla ulagilan 2264 Amerikaliyla yiiz yiize goriisiilerek gelistirildigi
belirtilmektedir. Rokeach’in deger listesinde yer alan degerlerle karsilastirildiginda
ise, Kahle’nin degerler listesinin yasamdaki temel rollerle (evlilik, ebeveyn olma,

calisma, bos zamanlar, giinliik tiiketim gibi) daha yakindan iliskili oldugu ortaya

konmaktadir’®,

Kahle’nin degerler listesinde (List of Value-LOV) yer alan degerler su sekildedir:
aidiyet duygusu, heyecan, hayattan zevk alma, baskalariyla sicak iliskiler kurma,
kisisel gelisim, baskalarindan saygi gorme, basarma duygusu, giivenlik duygusu ve
ozsaygl”. Bu degerler, igsel odakli ve digsal odakli olmak iizere iki diizeyde
incelenmis olup, i¢sel odakli degerler; kendine saygi duyma, yakin iliskiler kurma,

kigisel gelisim saglama, hayattan zevk alma ve basarili olma degerleridir. Digsal

75 Selahattin Turan, Dilek Aktan, “Okul Hayatinda Var Olan ve Olmas1 Diigiiniilen Sosyal Degerler”,
Tiirk Egitim Bilimleri Dergisi, 6(2), 2008, s. 230.

76 Cevahir Uzkurt, “Tiiketicilerm yenilikler: bemmseme egilimler: iizerinde kisisel degerlerm etkisi”,
Anadolu Umversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 7(2),2007, s..244.

77 Lynn R. Kahle, Sharon E. Beatty, Pamela Homer, “Alternative Measurement Approaches to
Consumer Values: The List of Values (LOV) and Values and Life Style (VALS)”, Journal of
Consumer Research, 13 (3), 1986, s.406.

" Korkmaz Devrani, a.g.e., .s.50

7 Uzkurt, a.g.e., 245.
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odakli degerler ise, ait olma duygusu, giivenlik ve baskalarindan saygi gorme
degerleridir. Kahle, i¢gsel odakli bireylerin, onlerine ¢ikan problemleri ¢ézmede i¢
diinyalarinin etkisi altinda kalarak kararlar aldiklarini, digsal odakli bireylerin ise,
karsilastiklar1 problemleri ¢6zmede yeteneklerini kullanmadiklari, daha ¢ok kaderci

olduklarini dne siirmektedir™.

1.3.1.6. Dov Elizur’un Deger Siniflamasi

Elizur (1996), bireysel degerlerin yapisini incelemek iizere “Bireysel Deger
Anketi- Personal Value Questionnaire/ PVQ” gelistirmistir. Anket boyutlarinda;
“deger tarz1” ve “yasam alan1” olmak lizere iki boliim ortaya ¢ikmistir. Bu iki

bolimde yer alan alt kategoriler asagida belirtilmektedir®':

1) Deger Tarzi: Maddi/aragsal (ekonomik bagimsizlik, sosyal haklar, sportif
faaliyetler vs.), duygusal (sevgi, arkadaslik, dini yonelimler vs.), biligsel (anlaml1 bir
is ve yasam, topluma hizmet, bireyin bakis agisini genisletmesi vs.) degerlerini

icermektedir.

2) Yasam Alani; genel yasanti (ev ve aile hayati), is yasami, din, kiiltiirel yagsamla
ilgili degerleri icermektedir. Bireylerin her iki boliimdeki kategorilere verdikleri

onem derecesi, o kisinin bireysel deger yonelimini ifade etmektedir.

Degerleri evrensel diizeyde gruplandirmaya c¢alisan ve bu yoniiyle ilgili
yazinda kabul gérmiis ¢calismalarin 6zet olarak derlenmesi amaciyla asagidaki tablo

olusturulmustur (Tablo 4).

80 Koca, a.g.e., s.74.
81 Abraham Sagie, Dov Elizur, “The Structure of Personal Values: A Conical Representation of
Multiple Life Areas”, Journal of Organizational Behavior, 17, 1996, s.575.
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Tablo 4. Degerleri Evrensel Boyutlari ile Tlgili Gruplayan Calismalar

Toplumsal Yasamin Farkli Alanlari ile {lgili Degerler Siniflamasi

Teorik Ekonomik Estetik Sosyal Politik Dini
Allport
(1951) degerler degerler degerler degerler degerler degerler
Sarnoff Yiikselme Degerleri Gergeklestirme Degerleri
(1966)
Graves insanlarin Sosyallesme Diizeyi ile Tlgili Degerler Simiflamasi
(1970)
Tepkisel  Geleneksel Ben Fedakar =~ Materyalist Var olus degerleri
degerler  degerler merkezli
olma olma
olma
degeri
Kahle AitOlma Kendine Saygi Giivende Hayattan Yakin Baskalarinda Basarili  Kisisel
(1983) Degeri Duyma Degeri Olma Zevk Mligkiler n Saygi Olma Geligim
Degeri Alma Kurma Gorme Degeri  Saglama
DNeseri DNeseri DNeseri DNeseri
Rokeach
(1973) Amagsal degerler Aragsal degerler
Elizur
(1996) Deger Tarzi ile ilgili Degerler Yasam Alani ile ilgili degerler

Ozet olarak, genel bir bakis acisiyla, gergeklestirilen bu ¢alismalarin tek bir

kiiltlir icin degil, biitlin kiiltiirler icin gegerliligini koruyacak degerlerin

belirlenmesine yonelik oldugu anlasilmaktadir.

1.3.2. Degerlerin Kiiltiirel Boyutta Simiflandiriimasi

Degerlerin smiflandirilmasina yonelik olarak bu grupta yer alan calismalarin
kiiltiirel boyutlar1 esas alarak kiiltiirleraras1 farkliliklar1 ortaya koymaya calistiklar

goriilmektedir. Bu arastirmalarda, iilkelerin kiiltiirlerinin degerler boyutunda
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arastirildig1 belirtilmektedir®™. Toplumsal kiiltiirii anlamada ve buna bagli olarak
kiiltiirel degerlerin belirlenmesine yonelik Hofstede’nin (1980) toplum kiiltiirii
arastirmalari, Hall ve Hall ‘un (1990) , Trompenaars’in (1993), Schwartz’in (1999)

toplum kiiltiirli arastirmalar1 bu grup altinda incelenebilecek olan ¢aligmalardandir.

1.3.2.1. Geert Hofstede’nin Kiiltiir Siniflamasi:

Bireylerin zihinsel sistematiklerinin gozlemlenememesine karsin, gozlenebilir
olanin bireylerin sozleri ve davraniglart olmast Hofstede’nin arastirmalarini birey
davraniglart iizerine yogunlastirmasina yol agmistir. Bu bakis agisiyla Hofstede
davranig ve tutumlar1 yonlendiren degerlerin, bireylerin ve toplumlarin 6zelliklerini
ve kiiltlirlerini belirledigini vurgulamaktadir. Hofstede’nin belirledigi deger boyutlar
ise; belirsizlikten kaginma diizeyi; bireycilik-kolektivizm, giic mesafesi, disil-eril

davranis niteligi olarak dért boyuttan olusmaktadir™.

Belirsizlikten Kacinma: Hofstede, belirsizlikten kaginma boyutu ile toplumlarin
belirsizlige kars1 toleranslarinin diizeyinden bahsetmektedir. Bu boyutta toplumlar;
belirsizlikten kaginma egilimi yiiksek ya da diisiik olarak iki gruba ayrilmaktadir.
Belirsizlikten kaginma egilimi yiiksek olan toplumlar kendilerini ortaya ¢ikabilecek
risklerden korumak amaciyla teknoloji, hukuk ve din gibi ¢esitli araglarla giivenlik
altina calismaya caligirlar. Belirsizlikten kaginma egilimi diigiik olan toplumlar ise,
daha kolay risk iistlenebilir, farkli davranig ve diisiincelere karst daha fazla toleransh
olabilirler. Ayn1 zamanda oOrgiitler ig¢indeki belirsizlikten kaginma egilimi, Orgiit
yonetimi ile ilgili siirecleri, planlama ve kontrolii etkilemektedir. Belirsizlikten
kaginma egilimi yiiksek olan calisanlar, yapisal oOzellikleri belirli, kural ve
prosediirleri tercih ederken, belirsizlikten kaginma egilimi diislik olan ¢aliganlar daha

az duygusal olmakta ve beklenmeyene kars1 daha toleransli davranmaktadirlar®,

82 Salih Yesil, “Kiiltiirel Farkliliklarin Yonetimi ve Alternatif Bir Strateji: Kiiltiirel Zeka”, KMU IiBF
Dergisi, Yil:11 Say1:16,2009, s.113.

® Hakan Kara, Yonetsel ve Orgiitsel Degerler, Degerlerin Olusumunu Etkileyen Faktorler ve
Sorun Alanlarinin Belirlenmesine iliskin Bir Arastirma, istanbul, Ekin Basim Yayin, 2011, s.110.
8 Hofstede b, A.8.€., 8. 35-37.
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Giic Mesafesi: Hofstede giic mesafesini, bir orgiitte nispeten daha gii¢siiz olan
bireylerin, giiciin esit olarak dagitilmadigina inanmalartyla olusan nispi uzaklik
olarak tanimlamaktadir. Orgiitsel agidan bakildiginda, giic mesafesi yiiksek olan
topluluklarda giiclin merkezilesmesi kabul edilmekte ve calisanlar yoneticilerinin
olusturduklart yap1 icerisinde yer almaktadir. Halbuki giic mesafesi diisiik olan
toplumlarda, bireyler kararlara katilmak ister ve giiciin tek bir merkezde toplanmasini

kabul etmemektedirler 5.

Bireycilik- Cogulculuk: Bireycilik- Kolektivizm (Cogulculuk) boyutu, bireyin
kendi i¢in mi yoksa toplum i¢cin mi g¢alisacagt konusu iizerinde caligmaktadir.
Bireyciligin 6ne ¢iktig1 toplumlarda birbirlerine siki sikiya bagli bireyler
bulunmamaktadir. Kolektivist toplumlarda ise bireysel basaridan ziyade grubun,
toplumun basarist daha 6nemli yer tutmaktadir. “Biz” diisiincesi “ ben” fikrinin
oniline gegmekte ve bireyler bulunduklari topluluk icerisinde aile tiyesi gibi kabul

edilmektedir. Uyum ve fikir birlikteligi onemlidir®.

Erkillik- Disillik: Hofstede, Erkillik-Disillik boyutunda yer alan erkeksi
kiiltiirler, statii, bagimsizlik, gili¢, rekabetcilik ve zenginlik gibi unsurlara vurgu
yapmakta, bireysel zayiflik ve duygusalligi hos karsilamamaktadir. Disil kiiltiirler,
hayatin kalitesi, insan iligkileri, degerler, duygusallik {izerinde durmaktadir. Erkil
toplum tiyeleri, rekabetci bakis agis1 ve bagimsiz olarak is gorme istekleri sebebiyle
baskalarina glivenmeyi basarisizlik olarak algilarken, disil toplum tiyeler, c¢alisan
giivenligi, isyerinde aile ortamin ya da arzulanan ortamin yaratilmasi, ig birlikteligi

gibi konulara dikkat etmektedir®’.

1.3.2.2. Edward T. Hall ve Mildred R. Hall’un Kiiltiir Sitmiflamasi

Hall ve Hall’a (1990) gore toplumlarin kiiltiirlerinde ortaya ¢ikan farkliliklarin

altinda yatan sebeplerden biri degerler ve buna bagli olarak ortaya ¢ikan

5 A. Selami Sargut, Kiiltiirleraras1 Farklllasma ve Yonetim, 2.bs, Ankara, Imge Kitabevi, 2001,
s.182-183.
% Dogan, a.g.e., s.72-73.
8" Hofstede b, A.8.€., 5.80-82.
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davraniglardir. Arastirmacilar Alman ve Amerikan toplumu arasindaki tutum,
davranig ve algi farkliliklarinin altinda yatan 6nemli unsurlardan birinin, degerler
oldugunu vurgulamakta ve cesitli orneklerle bunu dogrulamaktadirlar®™. Bu
dogrultuda aragtirmacilar, kiiltiirleri sadece “diisiik ortamsal kiiltlirler” ile “ yiiksek
ortamsal kiiltiirler” olarak gruplanmasi miimkiin olmasa da, kimi kiiltiirlerin bu tip

bir gruplandirmaya egilimleri oldugundan s6z etmektedirler™.

Bu bakis agisi ¢ercevesinde, yiiksek ortamsal kiiltiirde (HC) yasayan bireylerin
karsilikli etkilesimde gergeklestirilen iletisimden ziyade, tutum ve davraniglara
odaklanip, anlamlandirdiklart bu sebeple informal ve yiiz yiize iletisimden
kagindiklar1 belirtilmektedir®. Bu tip calisanlarda kuvvetli bir oto-kontrol sistemi
geligmistir. Bireyler, is ve gilinliik yasantiy1 birbirine karistirirlar. Ayn1 anda birden
fazla gorevi lstlenebilirler. Diigiik ortamsal kiiltiire (LC) ait bireyler iletisime daha
acik ve karsilikli etkilesimde kuvvetlidirler. Kisiler arasi etkilesim ve yiiz yiize,
informal iletisim oldukca yaygindir. Bu kiiltiirdeki bireyler tartismasiz ve net olarak
mesajlara giivenmektedir. Bu tarz kisilerin oldugu bir yapida, net ve yazili kurallar
ve prosediirler bulunmakta, bu yolla anlagsmazlik ve siiphe olusturacak ortamlar

engellenmektedir. Bu kiiltiiriin insanlar1 zaman y6netimine sadik, dakiktirler’':

1.3.2.3. Alfons Trompenaars’in Kiiltiir Siniflamasi

Trompenaars (1993), hangi durumda olursa olsun kesin kurallarla miitkemmele
ulagilamayacagini belirtmis ve kiiltiirli, insanlarin sorunlar1 ¢oziis sekli olarak
tanimlamis, 43 {ilkede ve 8.841 yonetici ile gergeklestirilen ¢alismada bes boyut

ortaya konmustur. Bu sayede katilimcilarin degerleri belirlenmeye ve farkliliklarin

% Edward T. Hall, Mildred R. Hall, Understanding Cultural Differences, Intercultural Press, 1990,
s. 40-46.

% Rieko M. Richardson, Sandi W. Smith, “The influence of high/low- context culture and power
distance on choice of communication media: Students’ media choice to communicate with proffessors
in Japan and America”, International Journal of Intercultural Relations, 31, 2007, s. 480.

! Donghoon Kim, Yigang Pan, Heung S. Park, “High-versus low-Context culture: A comparison of
Chinese, Korean, and American cultures”, Psychology & Marketing, 15(6), 1998, s. 509.
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benzerliklerin kiiltiirel boyutta ortaya konmasima ¢alistimistir’>. Hofstede ile dnemli

paralellik iceren bu sosyo-Kkiiltiirel boyutlar asagida belirtilmektedir’ :

Evrensellik/ o6zelsellik (universalism-particularism) : Evrensellik fikir ve
uygulamalarin evrenselligini savunurken, 6zelsellik fikir ve uygulamalarin degisim
ve uyarlamaya tabii olmas1 gerekliligini desteklemektedir. Ornegin; Almanya, Isve¢
ve Ingiltere evrenselligin yiiksek oldugu iddia edilen iilkeler olarak goze

carpmaktadir.

Bireysellik/ Toplumsalcihik (individualism-communitarianism): bireysellik,
kisilerin temelde kendilerini salt birey olarak gormeleri, toplumsalcilik ise bir grubun
iiyesi olarak kabul edilmeleri olarak tanimlanmaktadir. Bu acidan, Ingiliz

toplumunun Avrupa lilkeleri icinde en bireyci 6zellik gosterdigi 6ne stirtilmektedir.

Tarafsiz / Duygusal (neutral-emotional): Duygusal kiiltiirdeki bireylerin
duygularini agikca ifade edebildikleri, tarafsizlik boyutundaki kisilerin ise duygu ve
hislerini gizleme egiliminde olduklar1 belirtilmektedir. Bu ¢ercevede Hollandalilarin

duygusal yonden en yiiksek skora sahip olduklar1 6ne siiriilmektedir.

Ozgiin / Yaygin (specific-diffuse): Ozgiin kiiltiir, bireylerin ancak yakin cevresi
icinde samimi ve yakin iligkiler kurabilecegini buna karsin, yaygin kiiltiir ise tim
bireylerin kisilerin 6zel hayatlarina rahatlikla girebilecegini savunmaktadir. Bu
bakimdan Avusturya ve Ingiltere’nin 6zgiin kiiltiire 6rnek teskil ettikleri iddia

edilmektedir.

Basar1 / Atif (achievement-ascription): Basariya yonelik kiiltlirlerde, bireylerin
basarilarina gore degerlendirildikleri buna karsin atfa yonelik toplumlarda insanlar
sahip olduklar1 mesleki pozisyon, yas, cinsiyete dayali Ozgecmislerine gore

degerlendirildikleri belirtilmektedir.

%2 Peter B Smith, Shaun Dugan, “National Culture And The Values Of Orgamizational Employees”,
Journal of Cross-Cultural Psychology, 27(2), 1996, 231-260.

% Alfons Trompenaars, Charles Hampden-Turner, Riding The Waves Of Culture: Understanding
Cultural Diversity in Global Business, 2.bs, McGraw Hill, 1998.
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1.3.2.4. Shalom H. Schwartz’1n Kiiltiir Stmiflamasi

Is degerlerinin anlatildig1 boliimde daha detayli olarak anlatilacag: gibi, Schwartz
(1999) kiiltiirel degerleri iki temel boyutta inceledigi ve milli kiiltiirel 6zellikleri de
yine ayni cer¢evede arastirdigr goriilmektedir. Schwartz’in (1999) belirledigi iki
kiiltiirel boyutun; Muhafazakar yaklasim (Mevcut durumu koruma)/ Degisime
aciklik ile Kendini asma (Cevresindeki kisilerin ¢ikarlarint sahsi ¢ikarlarin ontinde
tutma) / Kendini gelistirme (Etrafindakilere kayitsiz kalarak kendi c¢ikarlarim
kollama) oldugu belirtilmektedir.”* Belirlenen iki boyut gercevesinde ifade edilen

yedi kiiltiirel deger su sekildedir:

Muhafazakarhk; Sosyal diizeni koruma, aile glivencesi, geleneklere saygi ve uyum,

Entelektiiel (irade) ve Duygusal (irade) acidan bagimsizhk; Kisisel diisiince ve

duygulara esneklik tanima, kigilerdeki farkliliklar1 kabul etme,

Uyum; Kisinin i¢inde yasadigi ¢evreye ve dogaya ne derece uyum gosterdigi,
Esitlik¢i olma; Baskalarinin iyiligi i¢in ¢calismak ve sosyal adaletten yana olma,
Basar giidiisii; Kisisel sartlar1 iyilestirme, bagkalarin1 gegme giidiisii,

Hiyerarsiyi kabul etme; Kisiler arasi rol ve kaynak dagilimidir.

Degerlerin kiiltiir boyutunu esas alarak gruplandirmaya c¢alisan arastirmalarin
toplu halde incelenebilmesi i¢in, arastirmalar ve belirlenen boyutlar tablo haline

donistiirilmiistiir (Tablo 5).

% Schwartz b, A.8.€., S. 23-25.
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Tablo 5. Degerleri Kiiltiir Boyutunu Esas Alarak Gruplandiran Calismalar

Hofstede (1990) Belirsizlikten Kaginma
Bireycilik- Kolektivizm
Gii¢ Mesafesi
Disil-Erkil davraniglar

Hall ve Hall (1990) Diisiik Ortamsal Kiiltiir
Yiiksek Ortamsal Kiiltiir

Trompenaars (1993) Evrensellik/ Ozellikgilik
Bireysellik/ Topluluk¢uluk
Tarafsiz/ Duygusal
Ozgiin/ Yaygin
Basari/ Atif

Schwarzt (1999) Muhafazakarlik
Entelektiiel irade
Duygusal irade
Esitlik¢i Olma
Basar1 Giidiisii
Hiyerarsiyi Kabul Etme
Uyum

Degerlerin kiiltiirel boyutta nasil farklilasabildigini ortaya koyan bu g¢alismalar,
ilgili yazinda one ¢ikan arastirmalardandir. Bu ¢aligmalarin yaninda farkli kiiltiirel
boyutlarda birbirlerine benzer 6zellikler gosteren iilkeleri kiimelestirerek karsilagtiran
calismalar da (House ve arkadaglarinin 2001 yilinda gerceklestirdikleri GLOBE

arastirmas1’> gibi.) bulunmaktadir.

% Robert J. House, Paul J. Hanges, S. Antonio Ruiz-Quintanilla, Peter W. Dorfman, Mansour
Javidan, Marcus Dickson, Vipin Gupta, “Cultural Influences On Leadership And Orgamzations:
project globe”, http://t-bird.edu/wwwfiles/sites/globe/pdf/process.pdf, Erisim tarihi: 01/08/2012.
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1.3.3. Degerlerin Bireysel Boyutta Siniflandirilmasi

flgili yazinda bireysel boyutta degerleri incelerken genel olarak iki tip deger
siiflamasi ile karsilagilmaktadir. Bunlardan ilki genel yasam degerleri ya da genel
degerler, digeri ise is degerleri olarak adlandirilmaktadir. Genel yasam degerlerinin
ev ve aile yapist i¢inde var oldugu, is degerlerinin ise is aktiviteleri icinde ortaya
ciktigr diigtiniilebilir. Genel yasam degerlerinin kariyer planlama ve gelistirme
stirecini ¢ok yonlii olarak etkiledigi ifade edilirken, is degerlerinin de bireylerin
calisma hayatlarinda tatmin olmalarin1 saglayan degerler olarak isledigi One
siiriilmektedir’®. Genel yasam degerleri ile is degerleri arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalarda, kimi arastirmacilarin (Sagie ve Elizur,1996”7 vb..), genel degerler ile is
degerleri arasindaki yapisal benzerlige dikkat c¢ektikleri goriilmektedir. Cogu
aragtirmacilarin ise, genel degerlerin is degerlerini meydana getirdigi fikrini
savunduklari (Roe ve Ester, 1999)°® anlasilmaktadir. Kinnane ve Gaubinger (1963)”,
Ros, Schwartz ve Surkiss (1999)'% gibi arastirmacilarin genel degerlerin is degerleri
ile benzer iceriklere sahip olduklarina dikkat c¢ekmektedir. Ilgili yazin
incelendiginde, ¢ogu arastirmacinin is degerleri ve genel yasam degerleri arasinda

kesin bir farktan s6z etmediklerini sdylemek daha dogru olabilir '°".

Bu bakis agis1 gercevesinde, genel yasam degerleri ile birlikte bireylerin ait
olduklar1 grup, topluluk veya orgiite ait degerleri de kendi i¢lerinde i¢sellestirdikleri
ve bunlarin birbirleriyle biitiinliik sergiledigi soylenebilir. Nitekim is yasami, bireyler
icin yasamin en Onemli ve biiyiik parcasini olusturan alanlarin baginda gelmektedir.

Is, birey i¢in gelir kaynag1 olmasimin disinda, ayn1 zamanda toplumsal katilim, aile

% Emine Ozmete, is Yasaminda Degerler, Kedim Yayinlari, Istanbul, 1. bs, s.21.
%7 Sagie,-Elizur, a.g.e., 1996, 5.573-586.
*® Robert A. Roe, Peter Ester, “Values And Work: Emprical Findings And Theorical Perspective”,
Applied Psychology: An International Review, 48(1), 1999, s. 1-21.
% John F. Kinnane, Joseph R. Gaubinger, “Life values and Work Values”, Journal of Counseling
Psychology, 10(4), 1963, 5s.362-367.
1% Maria Ros, Shalom H.Schwartz, Shoshana Surkiss, “Basic Individual Values, Work Values and
The Meaning of Work”, Applied Psychology: An International Review, 48 (1), 1999, s. 51-52
%" Cemil Yiicel, Ebru Karatas, “Egitim Yoneticilerinin Benimsedikleri Is Degerleri”, Ege Egitim
Dergisi, 10(2), 2009,s. 72-73.
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yasami, sosyal statii, tliiketim, saglik gibi konularda etkin olup sosyal yasamin
sekillenmesine de katkida bulunmaktadir. Bu sebeple is degerleri ve yasam degerleri
birbirinden ayrilamamakla birlikte'®, is degerleri, genel degerlerin daha 6zellesmis

bir yonii olarak ele almabilir'®.

1.3.3.1.Genel Yasam (Genel) Degerleri

Degerlerle ilgili tammlarda (Rokeach,1973'"*; Hofstede, 1980'"; Schwartz,
1992'° ) bireylerin degerleri kalitimsal olarak degil, iginde yasadiklari toplum,
sosyal smif ve kiiltiir ile etkilesim sonucu kazandiklar1 ifade edilmis ve bu agidan
degerlerin kiiltiirel yap1 ile dogrudan baglantili oldugu belirtilmistir. Ayn1 zamanda
degerlerin, bireylerin tutum ve davranislart agisindan birer standart olarak kabul
edildigi eklenmistir. Degerlerin bireylerin zihinsel programlamalarinda kayith
oldugu, evrensel, kolektif ve bireysel diizeyde diizenlendigi agiklanmistir. Bu
durumda, genel yasam degerlerinin; evrensel ve kiiltiirel degerlerin bireylerin tutum

ve davraniglarindaki yansimalari oldugu sdylenebilir.

Bireyler yasadiklar1 toplum, bagli olduklar1 grup, biiytidiikleri aile, okul ve
arkadas  cevresinden etkilenerek, Ogrenerek kendi degerler  sistemini
olusturmaktadirlar. Boylece genel yasam degerleri ortaya ¢ikmaktadir. Spranger’in
bireyleri degerlerine gore; “kuramsal, ekonomik, estetik, sosyal, politik, dinsel”
olmak iizere alti gruba ayirdig1 ve aslinda bu gruplandirmanin yasam degerlerinin

107

temel unsurlarin1 6zetledigi one siiriilmektedir ~'. Genel yasam degerleri olarak kabul

12 Ozmete, a.g.e., 2007, s. 19.

% Dov Elizur, "Gender and Work Values: A Comparative Analysis”, The Journal of Social
Psychology, 134(2), 1994, s. 203.

104 Rokeach, a.g.e., s. 11-18.

195 Hofstede b A.8.€.,8.179-182.

106 Shalom H. Schwartz,, “Universals in the Content and Structure of Values: Theoretical Advances

and Empirical Tests in 20 Countries”, Advances in Experimental Social Psychology. 25, 1992, s.
14-15.
107 Kuvan, a.g.e., s.121-122.
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edilebilecek alt1 boyutun, kisilerin davranislarini ne yonde etkiledigi kisaca agagidaki

bicimde 6zetlenebilir'**:

Kuramsal: Gercege, bilgiye ve elestirici diislinceye 6nem verir. Benzerlik ve

farkliliklara dikkat eder, olaylara elestirici, akilc1 yaklagir.

Ekonomik: Yararli ve pratik olana Onem verir. Yasami, bedensel ihtiyaglarin
doyumu olarak kabul eder. Ekonomik giivenceye agirlik verir. Zengin ve giiglii

olmak ister.

Estetik: Ust diizeyde bi¢im ve uyuma 6nem verir. Her bir yasantiy1, zarafet, simetri
ve uygunluk agisindan degerlendirir. Bireycilik ve kendi kendine yeterlilik en 6nemli

Ozelliklerindendir.

Toplumsal: Yardimseverlik, bencil olmama ve bagkalarin1 sevme 6nemli 6zelligidir.

Insanlar1 amaglara ulasmak i¢in arag olarak kullanmaz.

Politik: Kisisel olarak, etkili, gliglii ve kuvvetli olmaya onem verir. Her seyin

iistiinde kisisel giic, etki ve sohret arar.

Dinsel: Evreni bir biitiin olarak algilar ve kendini bu biitiinliigiin bir parcast olarak

goriir. Dinsel doyum i¢in yasamin nimetlerini goz ardi edebilir.

1.3.3.2. Is Degerleri

Degerlerin alt kiimesi olarak nitelendirilen is degerlerinin 6zellikle kriz donemleri
ya da beklenmedik ¢evresel degisimlerin yagsandigi donemlerde, bireyleri birbiriyle
biitiinlestiren ve birlikte ¢calismalarini saglayan bir nevi tutkal vazifesi gordiigii ifade
edilmektedir. Boylece is degerlerinin belirlenebilmesi icin calisanlarin davranis ve
tutumlar1 incelenmeye baslanmis ve bunun sonucunda bireyin is yasamindaki

davraniglarina yon verdigi diisiiniilen is degerleri tanimlanmaya calisilmistir.

198 hitp://www.hfr.org.uk/figures/spranger.htm, Erisim Tarihi: 02/08/2012.
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Is degerleri kavramu; is ya da kariyerle ilgili olarak ne istenildigi ile ilgili kisisel
beklentiler'®, kisinin 6zel bir is ile ilgili hislerinden ziyade is yerindeki genel tutum
ve davramslart''® olarak agiklanmaktadir. Lee (1994) is degerlerinin, kisinin degerler
sisteminin bir pargasi olarak kabul edilebilecegi ve isle ilgili biitiin degerler ve
tercihlerin is degerlerinin ifadesi gibi degerlendirilebilecegini ifade etmektedir'''.
Hofstede (1980), is degerlerinin ¢aligma hayatinda belirli ¢iktilarin arzulanabilirligi
hakkindaki inanglar1 temsil ettigini, ekonomik ve sosyal ciktilarin belirlenmesi
nedeniyle, kiiltiire etki eden ve kiiltiirii yansitan bir unsur oldugunu belirtmektedir. s
degerleri; bireyin iginde aradigi ozellikler, tatmin ve Odiiller, arzulanan davranis
tarzi; bireyin isyerinden saglamak istedigi 6zel bir sonuca verdigi 6nem derecesi;
kisinin 0zel bir goreve karsi hissettikleri disinda genel olarak ise karsi gosterdigi

tutum seklinde tanimlanabilmektedir''?

. Aym zamanda Is degerlerinin, kavramsal,
etki ve davranigsal olmak tizere {i¢ boyuttan olustugu one siiriilmektedir. Degerlerin
kavramsal boyutu; is hayatindaki farkli anlamlar ile arzulanan basarilar hakkinda
bilgileri kapsamaktadir. Etki boyutu, bireylerin kisisel gozlemleri sonucu elde ettigi
diistincelerden olugsmaktadir. Degerlerin davranigsal boyutu ise, degerlerin
faaliyetlere doniismesi sonucu ortaya ¢ikan durumlar olarak nitelendirilmektedir' ™.
Bu bilgilerin 15181 altinda is degerlerini; bireylerin bulunduklar1 toplumda var olan
degerler dogrultusunda edindikleri bakis agisiyla, is hayatinda belirledikleri hedeflere

ulagmada sergiledikleri tutum ve davranislar olarak 6zetleyebilmek miimkiindiir.

Toplumsal kiiltirde oldugu gibi, kiiltiiriin temeli olan is degerlerinin de
toplumdan topluma farklilik veya benzerlik gosterebildigi anlagilmaktadir. Bu

sebeple is degerlerinin kaynagi arastirllmis ve is degerlerinin %40’ min genetik

1% Branimir Sverko, “The Work Importance Study: Recent Changes of Values in Croatia”, Applied

Psychology, 48(1), 1999, s. 89.

"% Stephen Wollack; James G. Goodale; Jan P.Wijting; Patricia C.Smith, “Development Of The
Survey of Work Values”, Journal of Applied Psychology, 55(4), 1971, s.331.

"paul, H,, Lee, “Application Of Work Values To Consultation On Ways Of Living” Guidance
Quarterly, 30(2), 1994, s. 33- 40.

"2Umut Kubat, Ayse Kuruiizim, “Is Degerleri Ile Kisilik Ozellikleri Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi: Bir Yapisal Denklem Modellemem Yaklagimi”, Siilleyman Demirel Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 15(3) , 2010, s. 488.

13 Carolyn W. Kern, “Mentoring Work Values: Implications For Counselors”, Educatinal
Gerontology, 24(4), 1998, s. 352.
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olarak aileden miras kaldig1 ortaya cikarilmistir. Is degerlerinin olusumunda genetik
yapt ile birlikte bireylerin yetistigi ¢evre, kiiltiir ve toplum kosullarinin da etkisinin
olduk¢a fazla oldugu belirlenmistir. Ornegin; is degerlerini belirleyen dort genel

dénemin oldugu ne siiriilmektedir (Tablo 6)''*.

Tablo 6. is Degerlerini Belirleyen Dénemler

Dénem Bireyin Is Bireyin Su Onemli Is Degerleri
Yasamina Anki Yas
Baslama Grubu
Donemi
Protestan Is Etigi 1940-1950’ler 55-75 Cok caligkan,
Mubhafazakar, Kuruma
sadik
Varolusculuk Felsefesi 1960-1975 40-55

Yagsam kalitesi, kolay
boyun egme, kendine

sadakat

Uygulamacy/ Pratik 1976-1980 30-40 Basari, Hirs, Cok caliskan

Yaklasim

Son Kusak 1990- 30 yas alt1 Esneklik, Is tatmini, Bos
zaman, Iliskilerde
duyarlilik

Kaynak: Emine Ozmete, iIs Yasaminda Degerler, Kedim Yayinlari, Istanbul, 2.bs., 2007, 5.27.

Ayni gercevede, birgok toplumun kendilerine 6zgii calisma degerlerinin bir
kismin1 da kendi inang sistemlerine gore diizenlemis olduklari goriilmektedir.
Ormegin; Japon is kiiltiiriiniin sekillenmesinde Konfiigyiis ogretisinin etkileri
hissedilebilmektedir. Dinden gelen diislince tarzina uygun olarak; topluluk duygusu,
saygl, icten gelen dikkat, ise ve amagclara baglilik, etkin grup olusturma, yiiksek
iiretkenlik, basar1 ve yaraticilik gibi degerlerin is hayatiyla biitiinlestigi ifade

edilmektedir. Japon isletmelerinde gii¢lii bir hiyerarsik yapinin varlig, is degerlerine

1 Ozmete, a.g.e., $.26-27.
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de yansimis ve “sen benden iistiinsiin” degeri, saygi, baglilik degerleriyle birlikte

kabul edilmistir'".

Bu sebeple orgiitlerde ¢alisma prensipleri; uzun donemli
istthdama, miilkemmeliyetcilige, calisanlarin Orgiitleriyle biitiinlesmelerine ve
bireysel rekabetten ¢ok uyuma dayanmaktadir. Ayni zamanda Japon Budizm’i
kaynakli is degerlerine gore, calisan ve yonetici iliskilerinde yasal sozlesmelere

dayanmayan karsilikl1 bir yiikiimliiliik hissinden bahsedilmektedir''.

ABD, ingiltere, Kanada ve Isvec gibi bat iilkelerinin ¢alisma prensipleri dikkate
alindiginda; is degerlerini etkileyen faktdrlerden birinin, Max Weber’in Protestan
caligma ahlaki olarak isimlendirdigi anlayis oldugu gézlemlenebilmektedir. Protestan
etiginin dncelikli degerlerinin “bireyselcilik”, “¢ile ¢ekmek” ve “caliskanlik” oldugu
belirtilmektedir. Protestan etigine gore insanlar, diinyada sadece Tanri’nin emirlerini
yerine getirmek i¢in bulunmaktadir. Tanri’nin insanlara vermis oldugu emirlerden
birinin sosyal basar1 oldugu, insanlarin topluma hizmet icin ¢aligmast gerektigi ve
Tanr’nin takdirini kazanip secilmis insan olarak cenneti hak etmesi gerektigi

diisiince hakimdir'"’

. Banks’in  (1998) Protestan is ahlakina iligkin degerleri;
caligmanin yasama anlam katmasi; giicli gorev duygusu; cok calismaya ihtiyag
duyma; isi ailenin 6niinde tutma; serveti yagamin temel amaci olarak goérme ve servet
sahibi olmanim Allah’mn bir litfii oldugu inanci seklinde 6zetledigi goriilmektedir''®.
Bu anlayis dogrultusunda, Bati ve ABD toplumlarinda bireyselcilik, ilerleme,
etkinlik, basari, verimlilik, esitlik, 6zgiirliikk, digsal uyum oOne ¢ikan is degerleri
olarak algilanmaktadir. Hindistan’in kirsal kesimlerinde dinin yansimasi olarak,
halen minimum c¢abanin ve basit bir yasam siirme anlayisinin yaygin oldugu
goriilmektedir. Nitekim Hint is kiiltiirinde karar verme siirecinin genellikle yavas
oldugu ve hesap edilerek diigiiniilerek zamanin gecirildigi tespit edilmektedir. Ayrica
geleneksel Kast sisteminin ortadan kaldirilmasina ragmen, bu anlayisin is

uygulamalarinda hiyerarsik yapiy1 etkiledigi ve hiyerarsik diizenlemelerin kabuliinii

115

Kara, a.g.e., s.82-83.

Adem Ogiit, Ayse Kocabacak, “Kiiresellesme Siirecinde Tiirk s Kiiltiiriinde Yasanan Déniisiimiin
Boyutlar1”, Tiirkiyat Arastirmalar: Dergisi, 2007, s.159.

" Kara, a.g.e., s.78.

s Hiiseyniklioglu, a.g.e., s.49.
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kolaylastirdig1 vurgulanmaktadir'”®. islam dininde galismanm hem bireysel hem de
sosyal bir gorev oldugu belirtilmektedir. Calismak insanlarin gereksinimlerini
karsilamalart bakimindan bir erdem ve bireyin sosyal yasami arasinda dengeyi,
uyumu kurmasi agisindan bir zorunluluk olarak kabul edilmektedir. Islam is
degerleri, insana c¢ok calisarak ve isine baglilik gostererek hem basartya
ulasabilecegini hem de toplumsal refahin artmasinda katkida bulunabilecegini ifade

etmektedir' >’

Orneklerde goriildiigii gibi kiiltiir; bir arada yasayan ya da aralarinda mekansal,
zamansal, iliskisel baglar bulunan insan topluluklarinin, kendilerinden 6nceki grup
iiyelerinden almis olduklari, kendi yasam siirelerince g¢ogalttiklari, kendilerinden
sonrakilere aktardiklar1 ve ortak olarak paylastiklari, yasami siirdiirmeye yonelik
olarak tasarlanmis degerler ve normlar sistemidir'?'. Aym zamanda, kiiltiiriin
temelini geleneksel goriisler (tarihsel siiregte olusmus ve secilmis) ve ozellikle onlara

atfedilen degerlerin olusturdugu anlasilmaktadir'?

. Din ve inan¢ sistemleri de
toplumlarin, dogaya ve kendi ellerinde olmayan diger faktorlerle bas edebilmek i¢in
gelistirdikleri ve tiizerinde uzlastiklari, kiiltiirii olusturan bu ortak (paylasilan)
Ogelerden biri olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Dini inan¢ ve kurallarin, inanan
bireylerin ruh yapisindan sosyal, ekonomik, ailevi iliskilerine kadar her tiirlii tutum
ve davramslarma bir cereve olusturdugu'” goz oniine alindiginda, toplumdan

topluma farklilik veya benzerlik gosterebilen is degerlerinin de toplumda baskin olan

dini inang ve kurallardan etkilendigi soylenebilir.

Tiirk yonetici ve ¢alisanlariin sahip olduklar is degerleri agisindan durumun

benzer oldugunu sdylenebilir. Arslan’in (2001) Weber’in Protestan ¢aligma ahlaki

9 Ogiit- Kocabacak, a.g.e., s.159.

120 Kara, a.g.e.,s.79.

2! Charles W.L. Hill, International Business: Competing in the Global Marketplace, 3. Bs., New
York, McGraw-Hill, s.79.

122 Zeynep Aycan; Rabindra N. Kanungo, “insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Kiiltiir”, iginde Z.
Aycan (Editor), Akademisyenler ve Profesyoneller Goziiyle Tiirkiye'de Yonetim, Liderlik ve
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, Ankara, Tiirk Psikologlar Dernegi Yayinlari, 2000, s.28.
'3 Omer Demir, iktisat ve Ahlak, Ankara: Liberte Yaymlari, s.94.
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tezinden yola ¢ikarak Tirk yoneticilerinin is degerlerine (¢alisma ahlaki degerlerine)
yonelik kiiltiirlerarast bir arastirma gergeklestirdigi goriilmektedir. Bu ¢alismanin
sonuglarina gore, Protestan yoOneticilerin Katolik yoneticilere oranla Protestan
calisgma ahlaki agisindan daha yiiksek puanlar aldiklari, ancak Miisliiman
yoneticilerin bu konuda diger her iki gruba oranla daha yogun derecede Protestan
caligma ahlakina sahip olduklart ve bu farkliliklarin istatistiki agidan anlamli oldugu
tespit edilmistir. Buna gére Osmanli Devleti’nden miras olarak devralinan olumsuz
ozellikler yapilan demokratik reformlar sayesinde en aza indirilmis ve geleneksel
tasavvuf diisiincesi yerini girisimcilik anlayisma birakmustir'”*. Bu  konu
cergevesindeki diger bir ¢calisma da Bozkurtun (2000) Tiirkiye’deki is degerlerini
sorgulamaya yonelik olarak Uludag Universitesi’nin iktisadi ve idari bilimler,
mimarlik miihendislik, tip ve ilahiyat fakiiltelerinde okuyan 500 &grenci iizerinde
gerceklestirdigi arastirmadir. Elde edilen bulgular, iiniversite Ogrencilerinin is
degerlerinin piiriten (Protestan) is degerlerini tamamen reddetmemekle birlikte, daha
ziyade hedonist (hazc1) is degerleriyle ortiismekte oldugu seklinde degerlendirmistir.
Bunun nedeni olarak da 1980 sonrasi yasanan degisimlerin kiiltiirel yapida yol agtig1
farklilagsmay1 ve o6zellikle yayginlagan kitle iletisim araglarinin ve popiiler kiiltiiriin

bireylere daha bireysel ve hedonist (hazci) degerler asilamasini gostermektedir'>.

Erdem ve arkadaglarimin (2005) Tiirkiye’nin farkli cografi bolgelerinde egitim
vermekte olan 27 iiniversiteden toplam 2200 6grenci iizerine yaptigl arastirmanin,
Tiirkiye’de calismaya atfedilen 6nem ve genel yasam degerlerinin bir boyutu olarak
is degerlerinin belirlenmesine yonelik oldugu gorilmektedir. Tim bulgular
incelendiginde anlamli farklilik yaratan degiskenlerin cinsiyet ve dogulan ya da
yasanilan cografi bolge oldugunu anlasilmaktadir. Erkek Ogrencilerin daha
geleneksel degerlere ve maddi servetin Oonemine vurgu yapan degerlere bagh
olduklari, kiz 6grencilerin ise geleneksel degerleri farkli sekilde yorumladiklar1 ve

inisiyatif kullanma, birey olma gibi degerleri daha c¢ok Onemsedikleri ortaya

124 Mahmut Arslan, “The Work Ethic Values of Protestant British, Catholic Irish and Muslim Turkish
Managers”, Journal of Business Ethics, 31 (4), 2001, s.334-335.

125 Veysel Bozkurt, Piiritanizmden Hedonizme Yeni Calisma Etigi, Bursa, Alesta Yayinlari, 1.bs.,
2000, s. 176-186.
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cikmaktadir'?®.

Sonu¢ olarak, farkli kiiltiirlerde ve toplumlarda oldugu gibi
iilkemizde de is degerlerin ne sekilde algilandigi ve bu degerlere ne dlglide ve ne
sekildle oOnem atfedildigi iizerinde yapilan arastirmalar halen Onemini

korumaktadir'?’.

1.3.3.2 1. is Degerlerinin Belirlenmesi

Farkli yillar itibariyle, is degerlerinin belirlenmesi amaciyla gerceklestirilen

arastirmalar asagida 6zetlenmektedir.

1.3.3.2.1.1. James A. Lee’nin Is Degerleri (1965-1986):

Bu calismanin en 6nemli 6zelligi, 21 yillik bir zaman aralifinda yoneticilerin
degerlerindeki degisimleri incelemis olmasidir. Aragtirmanin ana amacinin tipik
Amerikan yoneticilerinin is degerlerini belirlemek oldugu belirtilmektedir. Elde
edilen verilen dogrultusunda 15 is degerin belirlendigi goriilmektedir. Bunlar;
gelecegi planlama, otoriteye saygi, duygulara karst hassasiyet, kisisel arkadasliklar,
dogru ve zamaninda karar verme, sabirli ve yaratici bir sekilde arastirma, dini ve
ahlaki degerler, yeni metotlar gelistirme, hiikiimet desteginin 0dnemine inang, ¢ok
calisma, aile sorumlulugu, yonetici ve ast arasindaki statii farkinin olmasina dair

. . . o . . 12
inang, risk alma arzusu, ise baglilik, astlara giivendir'®.

1.3.3.2.1.2. George England’in Is Degerleri (1967):

126 nci Artan Erdem; Deniz Bérii; Giiler islamoglu.; Serra Yurtkoru; Beril Sipahi; Kutlu Caliskan;

Sinem Ergun, Universite Gengligi Degerleri: Korkular ve Umutlar, Istanbul, TESEV Yayinlari,
2005, s.40-71.

127 Aylin Unal, Taylan Celik, “Calisma Ahlaki Kavramina Kiiltiirel Bir Bakis ve Tiirkiye’de Caligma
Ahlak1”, Celal Bayar Universitesi S.B.E.Sosyal Bilimler Dergisi, 8(1), 2010, s.235.

128 James A. Lee, “Changes in Managerial Values, 1965-1986”, Business Horizon, 31(4), 1988, s.29-
37.
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Is degerlerinin belirlenmesine ydnelik en eski arastirmalardan biri England’m
(1967) calismasidir. England, yoneticilere yonelik “deger” siniflandirmasi
calismasinda Kisisel Deger Anketi’ni (Personal Value Questionnaire) gelistirmistir.
Bu ankette yer alan 66 kavram yoneticilerin ¢esitli alanlardaki amaglarini igeren 5

kategoride gruplanmaistir:

1) Organizasyonun amagclarina yonelik degerler: Yiiksek verimlilik, kar
maksimizasyonu, organizasyonel biiylime vb...

2) Kisisel amaclara yonelik degerler: Basari, yaraticilik, 6zerklik, prestij vb...

3) Gruplara iliskin degerler: Yoneticiler, astlar, hiikiimet vb...

4) Insanlarla biitiinlesen degerler: Hosgérii, uygunluk, giiven, isbirligi, sadakat vb...
5) Genel kavramlara yonelik degerler: Rekabet, akilcilik, otorite, miilkiyet, degigim,
esitlik, korumacilik gibi degerlerdir. England, belirledigi degerlere yoneticilerin
verdigi onem derecelerine gore bir deger profili olusturmus, davranislarin ortaya
cikmasinda etkili olan degerlerden iki ana deger belirlemis ve bu yonde bir model

gelistirmistir (Sekil 3) '*°.

12 George W. England, “Personal Value Systems of Americans Managers”, The Academy of
Management Journal ,10 (1), 1967, s. 53-68.
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Sekil 3. Degerler ve Davramislar Arasindaki Iliskiye Yénelik Teorik Bir
Model

Davranig Kanall

Potansiyel Alternatiflerin Olugmasi :
i Alternatiflerin Test Edilmesi Cevresel Etkiler ve Simirlamalar
Karar Verme VUV ¥V ¥V ¥ VY
Problem Cozme
———————— : Sinirh Davranig Sinirh
Benimsenen | Aralig > Zaman-
Degerler I Mekan
i Davranigi
|

Secme, Filtreleme ve Gelen

y
‘ Bilginin Yorumlanmasi

ol B S O K

AIglsaIAséma Cevresel Etkiler ve Simirlamalar

Kaynak: George W. England, Personal Value Systems of American Managers, The
Academy of Management Journal, 10(1), 1967, s:55.

1.3.3.2.1.3. Donald E. Super’in is Degerleri (1969):

Super’in is degerlerinin smiflandirilmasi ile ilgili “Work Values Inventory” (is
Degerleri Envanteri- SWVI) adli arastirmasi sonucunda, 15 is degeri i¢sel ve digsal
olarak iki grupta tanimlanmistir. Bu degerlerin ¢ogunlukla bireyleri ¢aligmak igin
motive eden gii¢li unsurlar oldugu eklenmektedir'®®. Bu degerler: Fedakarlik,
estetik, yaraticilik, zihinsel tesvik, bagimsizlik, basari, ¢esitlilik ve otorite (igsel
degerler); isin ekonomik yoni, giivenlik, cevre, yonetimle iliskiler, c¢alisma
arkadaslari, prestij ve yasam tarzi (digsal degerler) degerleri olarak belirlenmistir.
Olgekle ilgili daha sonra tekrarlanan arastirmalarda 15 is degerinden {igiiniin 6lgekten

atildig1 goriilmektedir. Olgekten atilan {i¢ faktdriin; 6zgecilik ( baskalarimi diisiinme),

*® Donald E. Super, “The Structure Of Work Values in Relation to Status, Achievement, Interest and

Adjustment Inventory”, Journal of Applied Psychology, 46(4), Aug 1962, 5s.231-239.
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estetik ve yoOnetim oldugu belirtilmektedir. Giiniimiizde Super’in is Degerleri

Envanterinin, 12 faktorlii yapisiyla 72 maddeden olustugu anlasilmaktadir'',

1.3.3.2.1.4. Joseph P. Manhardt’in Is Degerleri (1972):

Is degerlerinin belirlenebilmesine yonelik Manhardt’in (1972) “Is Degerleri
Envanteri” adin1 verdigi ve 25 is degerinden olusan bir Olgek gelistirdigi
goriilmektedir. Olgekte 25 is degerinin ii¢ faktdr altinda incelendigi anlasilmaktadir.
Olgekteki (1) Rahatlik ve giivenlik boyutu; konforlu ¢alisma sartlar, is giivenligi ve
diizenli rutinler gibi is 6zelliklerini agiklamaktadir. (2) Yetenek ve biiylime boyutu;
basar1 hissi, becerileri gelistirme konusunda stireklilik saglama gibi is 6zelliklerini
kapsamaktadir. (3) Statii ve bagimsizlik boyutu ise; yiliksek gelir, {ist yonetim
basamaklarina yiikselmeye miisaade etme, bagimsiz ¢alisma olanagi saglama gibi is

ozelliklerini icermektedir'**.

1.3.3.2.1.5. Milton Rokeach’in Is Degerleri (1973):

Rokeach “Insan Degerlerinin Yapis1” isimli kitabinda genellikle tiim insanlarin
ayni degerlere sahip oldugunu ancak her bireyde degerlerin farkli yapida oldugunu
ileri siirmiistiir. Rokeach, kisisel degerlerin tutumlardan Once yer alarak, onu
etkiledigini dolayistyla insan davraniglarini anlamada degerlerin daha derin ve genis

anlam tagidigini belirtmistir' >,

! Carrie H. Robinson, Nancy E. Betz, “A Psychometric Evaluation of Super’s Work Values
Inventory- Revised”, Journal of Career Assessment, 16(4), 2008, s. 457.

132 Philip J. Manhardt, “Job Orientations Of Male And Female College Graduates in Business”,
Personnel Psychology, 25, 1972, s. 361-368.

133 Schiffman G.Leon, Elaine Sherman, Mary M.Long, “Toward a Beter Understanding of The
Interplay of Personal Values and The Internet”, Psychology&Marketing,:20(2) s.171..
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Rokeach’in aragsal ve amagsal degerler olarak gruplandirdigi degerlere sahip
bireylerin genellikle sergiledikleri karakteristik 6zellikler asagida 6zetlenmektedir'>*:
Aracsal degerlere sahip bireylerin; giiler yiizlii, diirtist, mantikli, affedici,
yardimsever, itaatkar, otokontrol sahibi, agik fikirli, hirsli, entelektiiel ve hayal giicii
yiiksek insanlar oldugu belirtilmektedir. Amagsal degerlere sahip bireylerin ise;
gercek arkadaslik, mutluluk, i¢ uyum, aile giivenligi, kendine saygi/ giliven, rahat
yasam, zevk, sosyal statii, giic, milli giivenlik ve heyecani bir hayattan hoslanan

bireyler oldugu 6ne siiriilmektedir.

1.3.3.2.1.6. Vincent Flowers ve Arkadaslarinn Is Degerleri (1975):

Flowers ve arkadaslarinin (1975), Graves’in (1970) deger sistemleri
caligmasindan esinlenerek “Kisisel Bilgi ve Is Degerleri Anketi” gelistirdikleri
goriilmektedir. Amerikan yoneticilerinin is degerlerini, onlarin sahip olduklar: kiiltiir
diizeyleri ve kisisel degerleri cercevesinde, davranis ve tutumlari vasitasiyla
belirlemeye ¢alismiglardir. Belirlenen is degerleri disa ve ice yonelimli olmak {izere
ikiye ayrilmistir'>. Belirlenen degerler ve bu degerler cercevesinde yoneticilerin

davranislari asagida belirtilmektedir'*® :

1) D1s Yonelimli Degerler: Kabile kiiltiirii (otoriteye ve gelenege boyun egme),
uyum degerleri (fedakar, belirsizlige tahammiilii olmayan, kalip ve kurallara ihtiyag
duyan), sosyal degerleri (bagli olmaya ihtiya¢ duyan ve zenginlige 6nem vermeyen)
icermektedir. Dolayis1 ile dis yonelimli bir yonetici, yukaridaki degerler
cergevesinde, yasantisindaki kosullara adapte olan, kural, politika ve sosyal normlari
kabul eden bir yap1 sergilemektedir. Bu yiizden dis yonelimli yonetici dengeli bir
cevre ve sabit bir isi tercih etmekte, amag belirlemek yerine ise baskasinin yaptigi

plana gore hareketlerini diizenlemektedir.

1 Siileyman Yigittir, Adem 6cal, “Ilkégretim 6. Simf Ogrencilerinin Deger Yonelimleri”, Seleuk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi , 24, 2010, 5.410.
135 Vincent S. Flowers, Managerial Values For Working, an AMA Survey Report, AMACOM/,
American Management Associations, 1975, s.10-25.
¢ Hiiseyniklioglu, a.g.e., s. 48.
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2) I¢ Yonelimli Degerler: Bireysel (agresif, bencil, tepkisel, genellikle toplumun
simirlart  ve kurallart  iginde yasamayr fazla Onemsemeyen), yOnlendirici
(materyalistik, etkileyici, bir sonuca ulagsmada ne yapacagini bilen), varoluscu
(belirsizlige ve bagka degerlere sahip bireylere karsi yiiksek toleransli, genellikle
baskalarina zarar vermeden kendini ifade edebilen) bir yapr sergilemektedir.
Belirtilen is degerlerine sahip yoneticilerin, tuttugunu koparan ve kendini rahatlikla
ifade eden, istediklerini elde etmek i¢in kurallari zorlayan bir tarz sergiledikleri

anlasilmaktadir.

1.3.3.2.1.7. Arne L. Kalleberg’in is Degerleri (1977):

Kalleberg’in (1977) calismasinda is degerlerinin alti boyutlu bir yapr olarak

incelendigi goriilmektedir'”:

1) Icsel Boyut: Isin ilgi cekici olmasi, bireyin yeteneklerini kullanabilme imkani

bulmasi,

2) Uygunluk Boyutu: Calisma sartlarinin bireye uygun olmasi,

3) Maddi Boyut: Ucret ve ek kazanimlarin bireyi tatmin edecek seviyede olmasi,
4) Calisma Arkadaslar ile iliskiler: Arkadaslik kurma, is arkadaslarini uyumlu
olmasi,

5) Isin Sagladign Kariyer Firsatlari: Terfi sansi, adil degerlendirmelerin bireye

sunulmasi,

6) Kaynak yeterliligi: Isi gerceklestirebilmek icin gerekli bilgi ve ekipmanin temini.

1.3.3.2.1.8. Lloyd H. Lofquist ve Dawis’in is Degerleri (1971):

7 Arne L. Kalleberg, “Work Values and Job Rewards: A Theory of Job Satisfaction”, American
Sociological Review , 42(1), 1977, s. 124-143.
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Lofquist ve Dawis (1971) ise; is degerlerini a¢iklamak igin “Minnesota Onem
Anketi (Minnesota Importance Questionnaire -MIQ)” adi verilen bir is degerleri
Olcegi gelistirmiglerdir. Altt is degeri boyutu belirlenmistir: Giivenlik, rahatlik,
yiiceltme, fedakarlik, basari, bagimsizlik. Bu deger boyutlarinin ise yonelik

yaklagimlar ( rekabet¢i olma veya olmama) a¢isindan gruplandigi belirtilmektedir '**.

1.3.3.2.1.9. Dov Elizur’un Is Degerleri (1984):

Elizur’un is degerlerine yonelik iki gruplamasi bulunmaktadir: Is ¢iktilart ile ilgili
degerler ve sunulan imkanlarin zamanlamasina iliskin olusan degerler. Elizur, is
ciktilariyla ilgili degerleri; aragsal, duygusal ve biligsel degerler olarak {i¢ alt grup

altinda incelemektedir'®’.

Aracsal Degerler: Bu gruptaki bazi is ¢iktilari maddi nitelikte ve gdzlemlenebilir
niteliktedir. Ornegin; iicret, maas dis1 imkanlar, uygun c¢alisma saatleri ve is

kosullart.

Duygusal Degerler: Bu is ¢iktilarinin maddi kaynaklarla ilgisi olmayip, daha ¢ok
insanlar arasinda siiren iliskilere odaklanmaktadir. Ornegin; degerli oldugunu

hissetmek, yoneticinin adil ve diislinceli olmasi, iyi bir is yapiyor olarak taninmak.

Biligsel Degerler: Bu gruptaki degerler is ¢iktilarinin biligsel boyutuyla ilgili olup
bireyin yaptig1 isi ne derece anlamli buldugu, topluma ne 6lgiide yararli oldugunu
anlamayla ilgilidir. Ornegin; sorumluluk, bireysel gelisme firsati, geri bildirime sahip

olmak, bilgi ve beceriyi iginde kullanabilmek.

"% Lloyd H. Lofquist, Rene V. Davis, “Values as second-order needs in the theory of work

adjustment” Journal of Vocational Behavior , 12( 1), February 1978, s.12—19.
39 Dov Elizur, Meni Koslowsky, “ Values and Organizational Commitment”, International Journal
of Manpower, 22 (7), 2001, s. 594.
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Elizur’un is ¢iktilariyla ilgili diger smniflamasi ise, sunulan imkanlarin

zamanlamasina yoneliktir. Burada da kaynak ve 6diil degerler yer almaktadir.

Kaynak Degerler: Calisanlarin daha verimli ¢alisabilmeleri igin gereken
motivasyonu ve istegi ortaya ¢ikarmayi amaclayan degerlerdir.

Odiil Degerler: Gosterilen basarili performans sonucunda elde edilecek olan iicret

artisi, statiiniin yiikseltilmesi veya sayginlik gibi unsurlardir'*.

1.3.3.2.1.10. Bruce Meglino ve Arkadaslarinin Is Degerleri (1989):

Meglino, Ravlin ve Adkins '*' gerceklestirdikleri arastirmalarinda dort is degeri
belirlemislerdir. Bunlar; Basari, bagkalarina yardim ve ilgi, dogruluk, adalet degerleri

olarak tanimlanmustir.

1.3.3.2.1.11. Dov Elizur ve Ingwer Borg’un Is Degerleri (1991):

[lk ¢aligmalarmin ardindan, Elizur'un ve Borg’un (1991) is degerlerinin
belirlenmesine yonelik olusturmus olduklart “Work Values Questionnaire/ WVQ”
adli anketi de bulunmaktadir. Arastirma sonucunda elde edilen is degerleri asagida
6zetlenmistir'**: Iste basar1 ve yiikselme, dviiniilecek bir firmada calisma, anlamli bir
is, uygun c¢alisma saatleri, uyumlu ve anlayigh is arkadaslarina sahip olma, mesleki
statli, topluma faydali olma, deger verilen bir kisi oldugunu hissetme, yapilan ise
yonelik geri besleme alma, iste bagimsizlik, organizasyonu ve isi etkileyebilme, ilgi
duyulan alanda calisabilme, is giivenligi, kisisel gelisim, takdir edilme, sorumluluk

alma, adil ve ilgili bir iiste sahip olma, iste bilgi ve yetenegini kullanabilme.

140 Elizur-Borg-Hunt - Beck, a.g.e., s. 24.

! Bruce M. Meglino, Elizabeth C. Ravlin., Cheryl L. Adkins,, “A Work Values Approach To
Corporate Culture: A Field Test Of The Value Congruence Process And its Relationship To
Individual Outcomes”, Journal of Applied Psychology, 74 (3), 1989, s. 426.

142 Elizur-Borg-Hunt - Beck, a.g.e., s. 24.
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1.3.3.2.1.12. Schalom Schwatrz’in is Degerleri (1992, 2001):

Schwartz ve Bilsky (1987,1990), Almanya ve Israil’deki drneklem kitleleriyle
yaptiklar1 aragtirmalarinda, Rokeach’in deger listesinde bulunan 36 degeri
kullanilarak, degerler listesini gelistirmeye baslamiglardir. Ileriki yillarda Schwartz
(1992) Rokeach’n 36 degerden olusan listesini 56 degeri kapsar bigimde
genisletmistir. Schwartz, aralarinda Tiirkiye’nin de bulundugu 54 iilkeden veri
toplamis ve yaptigi analizler sonucunda 56 degeri, evrensel nitelik tagidig diisiiniilen
10 deger grubunda birlestirmistir. Arastirmanin 54 {ilkede yapilmasi, gelistirilen
deger 6lgeginin kiiltiirleraras: gegerliliginin saptanmasina imkan vermistir'*. 2001
yilinda, Schwartz SVS (Schwartz’s Value Survey) ol¢eginin yerine 40 degeri
betimleyen PVQ (Portrait Values Questionnaire) oOl¢egini gelistirmistir. PVQ
Olceginin SVS (1992) dlgegine gore degerlerle ilgili daha somut veriler elde ettigi ve
daha az karmasik bir yapiya sahip oldugu belirtilmektedir. Genel ¢er¢evede deger
onceliklerinin Ol¢imlenmesinde PVQ ve SVS metodlarinin ¢esitli yonleriyle

birbirlerinden ayrildig1 ifade edilmektedir'**:

1) PVQ degerleri dolayli olarak oOl¢mekteyken, SVS daha direkt oOlgiimler
yapmaktadir.
2) PVQ’da uyaranlar hedefleri, 6zlemleri ve dilekleri tasvirlenmis kisilerken,

SVS’tede ise soyut degerlerdir.

Her iki modeli de cevaplayan kisiler PVQ nun SVS’den daha somut ve kapsamla
iliskili oldugunu belirtmislerdir.

YRidvan Karalar, Hakan Kiraci, “Bireysel Degerlerin Siirdiiriilebilir Tiiketim Davranis1 Uzerindeki
Etkisini Belirlemeye Yonelik Ogretmenler Uzerinde Bir Arastirma”, isletme Arastirmalar1 Dergisi,
2/2,2010, s.79-106.

“4Shalom H. Schwartz, Gila Melech, Arielle Lehmann, Steven Burgess, Mari Harris, Vicki Owens,
“Extending the Cross-Cultural Validity of the Theory of Basic Human Values with a Different
Method of Measurement”, Journal of Cross-Cultural Psychology, 32(5), 2001, s.519-542.
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Schwartz’a gore; motive edici 6zelligi ve bireyin hayatinda nelerin 6nemli oldugu
ile ilgili belirleyici olmalar1 sebebiyle, degerler genel amag ve hedeflerin temsilcileri
olarak kabul edilmektedir. Aynt zamanda degerlerin toplumlarin ve bireylerin
iistesinden gelmek zorunda olduklar1 evrensel gereksinimleri bilingli bir sekilde

temsil ettikleri ifade edilmektedir'®

. Bu sebeple insanlarin degerleri hakkinda sorular
yoneltildiginde kesin sonuclara olduk¢a yakin yanitlar alinabilecegi, degerler
farkinda olmadan isledigi halde, hafiza tarafindan tekrar degerlendirilip ve
davranislarin sebeplerinin bulunabilecegi one siiriilmektedir'*®. Degerleri birbirinden
ayiran igerigin, degerlerin ifade ettigi motivasyonel amag tipleri oldugunu ifade eden
Schwartz, deger tiplerinin {i¢ evrensel gereksinimden kaynaklandigint ileri

siirmektedir. Bunlar'*’;

1) Bireyin organizmasinin biyolojik kaynakli temel gereksinimleri,

2) Bireyler arasinda diizenli/basarili sosyal etkilesim gereksinimleri,

3) Toplumlarin ve gruplarin devamlilik ve refahini saglayan sosyal gereksinimleridir.

Schwartz’a gore, degerler arasi iligkilerin yapisini tanimlamanin yolu; her bir
degerin sahip oldugu psikolojik, pratik ve sosyal sonuglari izleyen hareketlerin, diger
degerleri izleyerek olusan davranislarla ¢atigacagini veya uyusacagini varsaymaktir.
Ornegin, basar1 degerinin benimsenmesi ve takip edilmesi genellikle, baglilik degeri
ile catismaktadir. Kendisi icin siirekli basar1 arayisi iginde olan bir insanin
hareketleri, yardima ihtiyaci olan yakin konumdaki bireylere yardim etmek ve
onlarin refahim1 arttirmak gibi hareketler tarafindan engellenme durumuyla
kargilasacaktir. Ya da gelenek degeri, harekete gecme degeri ile catigmaktadir.
Toplumsal ve dinsel gelenekleri kabul etmek ve gecmisten gelen fikirlere bagh
kalmak ile yenilik yapmak, degisime baglamak fikirleri ¢atigacaktir. Diger taraftan,
baglilik degeri ile uyum degerinin, gruplara/insanlara onaylanan olumlu davraniglar

sergilemeyi destekledikleri belirtilmektedir. Ayrica giivenlik ve gili¢ degerlerinin;

%5 Ros-Schwartz- Surkiss, a.g.e.,s.51.

146 Bardi-Schwartz, a.g.e., s. 1209.

"7 Sonia Roccas, Lilach Sagiv, Schwartz H. Schwartz, Ariel Knafo, “The Big Five Personality
Factors and Personal Values”, Personal Social Psychology Bulletin, 28, 2002, s. 790.
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sahip olunan kaynaklar1 ve iligkileri kontrol etmek agisindan tereddiitten/

belirsizlikten kagmmay: gerektirdigi 6ne siiriilmektedir'**.

Schwartz’in degerler teorisinde, on farkli deger tiirlinlin birgok toplumun tiiyeleri
tarafindan kabul edildigi ve onlara rehberlik eden farkli degerleri kapsadigi
belirtilmektedir. Ikinci olarak, bir degerin diger bir deger tiiriiyle dinamik iligki
icerisinde oldugu bu sebeple, kimi degerlerin karsilikli yardimlasan ve destekleyici
durumda gorev aldiklari, kimilerinin de bazi degerlerle zitlik veya muhtemel ¢atisma
icerisinde oldugu vurgulanmaktadir. Yukarida belirtilen {i¢ evrensel gereksinimin
cercevesinde ve her birisinin altinda yatan motivasyona gore ortaya ¢ikan on deger
grubunu Schwartz (1992) esas amagclar1 ve ne ifade ettikleri yoniinden asagidaki gibi

tanimlamistir:

Giic: Sosyal statli, prestij, insanlar ve kaynaklar iizerindeki hakimiyetin Onemini
ortaya koymaktadir. Bu boyut altinda yer alan degerler; sosyal gii¢, zenginlik, yetki,

kamu imaj1 ve sosyal taninma olarak belirlenmistir.

Basari: Yetenekler vasitasiyla ulasilan kisisel basarty1 temsil etmektedir. Bu boyut
altinda yer alan degerler; basari, hirs, yetenek kullanimi, zeka ve etkili olmaktir.

Hazcilik: Zevk ve hayati sevmekle ilgilidir. Bu boyut altinda yer alan degerlerin

zevk ve yasam sevgisi oldugu belirtilmektedir'*’.

Harekete gecirme: Yasamda heyecan arama, degisiklik gerceklestirme ve bu amacla
miicadelelere girme ile ilgili goriilmektedir Bu boyut altinda yer alan degerler; ilging

yasam, degisik yasam ve heyecanli yagam olarak belirlenmistir.

Kendini yonlendirme: Diislince ve eylem bagimsizligini ortaya koyar. Bu deger

boyutu yliksek olan birey, bagimsiz diislinen, kendi davranisini segen ve agiklayan

148 Ros-Schwartz-Surkiss, a.g.e. s. 51-52.

"3 Liisa Myyry, “The Diversity of Value Meanings among University Stdudents”, Scandinavian
Journal of Educational Research, 52(6), 2008, s. 550.
53



bir tavir sergilemektedir. Bu boyut altinda yer alan degerlerin; 6zgiirliik, yaraticilik,

bagimsizlik, kendi amaglarini belirleme, zsaygi ve merak oldugu goriilmektedir'™.

Evrenselcilik: Insanligin ve doganin refahin1 korumayi, kabul etmeyi ve anlamay1
ortaya koyar. Bu deger, bireylerde dogay1 ve insanlar1 koruma i¢giidiisiinii, insanlara
hoggoriilii olma davranisini 6ne ¢ikarmaktadir. Bu boyut altinda yer alan degerler;
esitlik, diinya barisi, doga ile uyum, diinya giizelligi, sosyal adalet, fikir 6zgiirliigi,

. . 151
cevreyi koruma ve igsel uyumdur''.

Tyilikseverlik: Kisisel iliski kurulan insanlarm refahim1 korumak ve artirmakla
ilgilidir. Bu boyut altinda yer alan degerler; yardimseverlik, sorumluluk, diiriistliik,

vefalilik ve merhametliliktir.

Geleneksellik: kisiye uygulatilmak istenen kiiltiir ve dinin gelenek ve fikirlerine
saygty1 ifade etmektedir. Bu boyut altinda yer alan degerler; gelenege saygi, alcak
goniilliiliik, 1limhilik, asiriya kaginmamak ve itaatkdr olmaktir. Ayrica uyum ve
sosyallesme siirecinde geleneksellik degerinin Onemli rol oynadigr ifade

edilmektedir.

Uyma: digerlerine zarar veren veya sosyal beklenti ve normlar1 ¢igneyen istek,
faaliyet ve hisleri sinirlamakla ilgilidir. Bu boyut altinda yer alan degerler; nezaket,

kendini disipline etme, seref, itaatkarlik ve diiriist ailedir.

Giivenlik: kendi iliskilerinin ve toplumun istikrari, uyumu ve giivenligini belirtir. Bu
boyut altinda yer alan degerler; sosyal diizen, aile giivenligi, ulusal giivenlik, saglik

ve ait olma duygusudur' .

150 Bardi-Schwartz, a.g.e., s. 1208.

Shalom H. Schwartz, Klaus Boehnke, “Evaluating The Structure of Human Values With

Confirmatory Factor Analysis, Journal of Research in Personality, 38, 2004, s. 239.
152 .
Bardi-Schwartz , a.g.e, s.1208.
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Tablo 7. Uyumlu Deger Alanlar

Deger Tipleri: Benzer Giidiisel Alanlari

Giic- Bagari Her iki deger, sosyal listiinliik ve saygiy1 vurgular.

Basari- Hazcilik Her iki deger, kisinin kendisiyle olan ilgisini vurgular.

Hazcilik- Harekete Gegirme Her iki deger, duygusal olarak uyarilma istegi
gerektirir.

Harekete ge¢irme- Kendini Yo6nlendirme Her iki deger, degisime agiklik ve hakimiyet i¢in igsel
motivasyonu kapsar.

Kendini Yonlendirme- Evreselcilik Her iki deger, kisinin kendi yargilarina olan giivenini
aciklar.
Evrenselcilik- Tyilikseverlik Her iki deger, bagkalarinin gelisimi ve kisisel ilgilerin

astlmasiyla ilgilidir.

Tyilikseverlik- Uyma Her iki deger, kisisel istekleri sinirlamay1 ve
algakgoniillii olmay1 vurgular.

Uyma- Giivenlik Her iki deger, iliskilerdeki siralama ve uyumun
korunmasini vurgular.

Giivenlik- Giig Her iki deger, iliski ve kaynaklarin kontroliindeki
belirsizligin yarattig1 belirsizlikten kaginmay1 ya da
iistesinden gelmeyi vurgular.

Kaynak: Shalom H. Shwartz., “Value Priorities and Behavior: Applying Theory of Integrated Value
Systems”, 1996, s. 123-124.,
http://www.palermo.edu/cienciassociales/publicaciones/pdf/Psico2/2Psic0%2007.pdf

Belirtilen on deger incelendiginde, degerler arasinda dinamik iligkilerin varligi
dikkat ¢ekmektedir. Her degerin psikolojik, pratik ve sosyal seviyedeki sonuglarinin
diger degerlerle ya uyumlu ya da birbirleriyle uyumsuzluk icinde olan 6zellikler
icerdigi goriilmektedir. Birbirleriyle benzer ya da ayni giidiisel ihtiyaglar1 paylasan,
birbirleriyle uyumlu deger tiplerini ve benzerliklerini gosteren tablo ( Tablo 7)

yukarida 6zetlenmistir'>>.

153 Shalom H. Schwartz,, “Universals in the Content and Structure of Values: Theoretical Advances

and Empirical Tests in 20 Countries”, Advances in Experimental Social Psychology. 25, 1992, s.
14-15.
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Birbirleriyle uyumlu degerlerin yani sira, birbirleriyle karsit kutuplarda yer alan,
celisen degerler de bulunmaktadir. Bunlardan ilki; “Degisime agiklik- Muhafazaci
yaklasim” dir. Muhafazac1 yaklasim; gilivenlik, uyma ve geleneksellik degerlerini
kapsamaktadir. Giivenligin giidiisel amac1 emniyet, uyum ve toplum, iliskilerin ve
kisinin kendi benliginin istikrarinin devamimin saglanmasidir. Uyma degerinin
amaglarini ise, bagkalarin1 lizecek ya da zarar verecek, sosyal beklentileri ya da
kurallar1 bozacak hareketlerin, isteklerin, diirtiilerin sinirlanmast olusturur.
Gelenekselligi olusturan motivasyon ise, saygi, baglilik kiiltiir ya da din tarafindan
bireye yiiklenen gelenek ve fikirlerin kabullenilmesidir. Yenilige (degisime) agiklik
boyutunda ise; Ozydnelim (kendini ydnlendirme) ve harekete gecirme degerleri
bulunmaktadir. Ozyénelim bireyin kendini kontrol etme, dzerklik ve bagimsizligimi
yansitan deger tipidir. Harekete gecirme degerleri ise, bireyin degisim ihtiyaci en
yiiksek diizeyde hareket etme isteginden tliremistir. Birbirleriyle uyum gostermeyen,
zit degerlerin ikincisi ise; “Kendini Asma” ve karsisinda “Kendini Gelistirme” dir.
Kendini gelistirme degerleri insanlar1 kendi kisisel ilgilerini gelistirmeye motive
ederken, kendini agma degerleri insanlari, bencil duygularimi agmaya ve digerin
sanlarin refahinin artmasma motive ederler. Kendini asma; evrenselcilik ve
iyilikseverlik degerlerini igine alir. Evrenselcilik, tiim insanlarin ve doganin refahinin
anlasilmasina, deger kazanmasina ve korunmasina odaklanirken, lyilikseverlik, yakin
cevredeki diger insanlarin refahi i¢in ¢calismay1 ifade etmektedir. Kendini gelistirme;
giic, basar1 ve hazcilik degerlerini igermektedir. Gii¢ degerinin motivasyon araci
sosyal statii, prestij ve diger insanlar1 ve kaynaklart kontrol etme istegi
bulunmaktadir. Basar1 degerinin amaci ise kisisel yeterliligi gostermek dogrultusunda
kisisel basaridir. Hazcilik ile harekete gegirme degerleri ile geleneksellik degeri de
birbirlerine zit olan diger degerler olarak belirtilmektedir'>*. Birbirleriyle zithk

gosteren deger alanlar1 (Tablo 8) tabloda sekillendirilmektedir.

154 Schwartz,, a.g.e., s.15
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Tablo 8. Karsit Deger Alanlar

Deger Gruplari

Karsitliklar

Kendini Yonlendirme
(6z yonelim), Harekete
Gegirme
Karsisinda

Uyma, Geleneksellik,
Gilivenlik

Evrenselcilik,
Tyilikseverlik
Karsisinda
Basari, Gii¢
Hazcilik- Harekete
Gegirme
Karsisinda

Geleneksellik

Bu grup degerler, kisinin kendi
bagimsiz diisiinceleri ve
davraniglarini ve degisime olan
diiskiinliigiinii vurgular.

Bu grup degerler, benligin
sinirlanmasini, geleneksel
uygulamalarin siirdiiriilmesini, var
olan durumun korunmasini
vurgular.

Esitligin kabul edilmesi ve tim
insanligin refahi ile ilgilenilmesini
vurgular.

Kisinin kendi basarisi ve digerleri
karsisindaki iistiinltigi ile ilgilidir.

Kisinin kendi isteklerini 6n planda
tutmasini vurgular.

Kisginin kendi isteklerini sinirlamasi
ve digsal bazi sinirlamalar1 kabul
etmesini vurgular.

Kaynak: Devrani Tiilay Korkmaz, “Kisisel Degerlerin Kuramsal Yapis1 ve Pazarlamadaki
Uygulamalar”, Eskisehir Osmangazi Universitesi LL.B.F. Dergisi, 5(1), 2010, s.56.

Degerlerin yapisinin belirlenmesinde giidiisel olarak birbirleriyle gosterdikleri
uyum ve zitliklarin 6nemli oldugu ve degerlerin iki boyutlu ¢embersel bir yapi
olusturdugu ifade edilmektedir. Bu ¢embersel yapida, benzer giidiisel ihtiyagclari
paylasan degerler kavramsal olarak da birbirlerine yakin olduklarindan, birbirlerine
yakin konumlandirilirlar. Bu dizilimin olusmasinda bireylerin degerlere verdikleri
siralamasinin  birbirine onemli rol

onem olan yakinligin belirlenmesinde
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oynamaktadir' ™.

Schwartz’in deger boyutlart arasindaki uyumlulugu/ catismay1
yansitan ve birlikte degerlerin yapisint ifade eden modeli asagida sunulmaktadir

(Sekil 4).

Sekil 4. Schwartz'in Degerler Modeli

Kendini Asma

Evrensellik

Iyilikseverlik
Kendini Geleneksellik
Sisi Yonlendirme
Degisime Uyma
Acikhik Muhafazaci
Harekete .-~ '; Yaklasim
Gecirme -~ K4 Giivenlik
e /
L ya

.- /
Hazchk /

7/

! Basan

Kendini Gelistirme

Kaynak: Devos Thierry, Dario Spini, Shalom H. Schwartz, “Conflicts Among Human Values and
Trust in Institutions”, Brtitish Journal of Social Psychology, 41, 2002, s. 483.

Sekildeki gibi Schwartz’in degerler teorisinin, yukarida bahsedilen iki
boyutlu yapist ¢embersel boyutta da ortaya konmaktadir: Birinci boyut, degisime
aciklik ve muhafaza etme, ikinci boyut ise kendini gelistirme ve kendini asma

boyutlaridir'°.

155 K orkmaz Devrani, a.g.e., s.53.
'3 Thierry Devos, Dario Spini, Shalom H. Schwartz, “Conflicts Among Human Values and Trust in
Institutions”, Brtitish Journal of Social Psychology, 41, 2002, s. 484.

58




Schwartz’in (1992) on deger boyutunun O6zellikle, 6nem derecesi yiiksek olan
dort degere isaret ettigi ( degisime agiklik, muhafazaci yaklasim ve kendini asma,
kendini gelistirme) vurgulanmakta'’’ ve arastirmalarda (Arciniega & Gonzélez,
2005; Ros, Schwartz ve Surkiss, 1999"%; Kusdil ve Kagitci, 2000, vb...) bu
degerlerin siklikla is degerleri olarak kullanildig: anlasilmaktadir. Yine konu ile ilgili
gerceklestirilen arastirmalarda (Yilmaz ve Dilmag, 2011'°°; Arciniega, Luis ve
Gonzalez, 2005, vb...) is degerlerinin etkileri oldugu bireysel sonuglarin ¢alisildig
goriilmektedir. Ornegin; Arciniega ve Gonzilez (2005), iyilikseverlik ve evrensellik
is degerlerine — kendini agma is degeri boyutu- sahip olan yoneticilerin, ¢alisanlar ile
sosyal etkilesime agirlik vererek calisanlarinin is tatminlerinin ylikselmesinde etkili
olan ilk adimmi attiklar1 sonucunu dogrulamislardir. Ayn1 zamanda iyilikseverlik ve
evrensellik degerine sahip olan g¢alisanlarin da, is tatminlerinin yiiksek seviyede

oldugunu ortaya koymuslardir'®".

Schwartz’in (1992) is degerlerinden iyilikseverlik ve evrensellik degerleri
“kendini asma” deger alani i¢inde yer almaktadir. Schwartz’in deger modelinde yer
alan kendini agma degeri, diger bireylere yardim etme duygularinin baskin oldugu
sosyal adalet, esitlik, yardimseverlik, diiriistliik ve sadakat degerleri iizerine
odaklanmig olan bir deger boyutudur. Bu degerlere sahip olan c¢alisanlarin, kurum
icerisindeki 1is sirecleri ve iligkilere iligkin algilamalarinin ii¢ boyut altinda

incelenebilecegi belirtilmektedir:

1) Tarafsiz olma; ¢alisanlarin karar verme siireclerinin 6n yargisiz, diiriist olduguna
iliksin degerlendirmelerinin derecesidir.
2) Giivenilirlik; yonetim kademesinde bulunan bireylerin uygulamalarinda ne derece

diiriist olduklarina iligkin yargilarmin derecesidir.

157 Schwartz,, a.g.e., s. 1-65.
158 Ros-Schwartz-Surkiss, a.g.e., s.49-71.
9M. Ersin Kugdil, Cigdem Kagitcibast,“Tiirk Ogretmenlerin Degerler Yonelimi Ve Schwartz Deger
Kuram1”, Tiirk Psikoloji Dergisi, 15(45), 2000, s. 59-76.
%0 Ercan Yilmaz, Biilent Dilmag, “ An Investigation of Teachers values and job Satisfaction”,
[Ik6gretim Online, 10(1), 2011, s. 302-310,. [Online]: http:/ilkogretim-online.org.tr.
1! Luis M.Arciniega, Luis Gonzélez,  “Other-Oriented Values and Job Satisfaction”, Problems and
Perspectives in Management, 4, 2005, s.128-132.
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3) Sosyal kabul; her bir grup iiyesinin saygili davranma, dogruluk ve diiriistliigiin

kabuliine iliskin degerlendirmelerinin derecesidir.

Kendini agma degerleri tarafsiz olma, giivenirlik ve statiiniin kabuliine iliskin
bireysel tercihlerin bir yansimasi olarak kabul edilebilmektedir. Bu degerlere sahip
bireylerin tiyesi olduklar1 gruptan gurur duymalari ¢alismalarla dogrulanmustir'>'®,
Schwartz (1992), is degerlerinin diger bir boyutu olan “kendini gelistirme - basari,
giic, hazcilik- ” degerine yiiksek derecede dnem veren bireylerin sahip olduklar
sosyal statii ve itibar ile motive olduklarini ifade etmistir. Kendini gelistirme degeri
yiiksek olan bireylerin, is ¢evresi icerisinde kendilerini ve performanslarini, digerleri
ile siklikla karsilagtirdiklar: ve bu motivasyonla diger bireylerden daha {istiin ve daha
basarili olma arzusu igerisine girdikleri belirlenmistir'®*. Calisanlarin is degerleri ile
ilgili gerceklestirilen baska bir ¢alismada; Schwartz’in (1992) on is degerinin
herbirinin 6gretmenlerin is tatminleri lizerindeki etkilerini inceledigi belirlenmistir.
Calismanin sonuglarina gore on is degerinden; gii¢, basari, hazcilik, evrensellik,
iyilikseverlik, uyma, kendini yonlendirme ve harekete gegirme degerleri ile is tatmini
arasinda pozitif ve anlaml iliski tespit edilmistir. Degerlerden geleneksellik ve
giivenlik degerlerinin ise 6gretmenlerin i tatminlerinin seviyesini anlamli ve negatif

olarak azalttigin1 ortaya konmustur'®.

Is tatmini, baskalariyla birlikte is yapmaktan
alinan tatmin duygusu olarak tanimlandiginda, giivenlik ve geleneksellik degerlerinin
diger bir ifadeyle muhafazakarlik degerinin, bagkalariyla birlikte i yapma siireci ve
bu siirecte gerceklesen iliskilere daha kapali bir anlayis sergiledigi, bu sebeple is
tatminini azaltici bir 6zelik tasiyabilecegi sOylenebilir. Degisime agiklik degerleri
yiiksek olan bireylerin, hayal giicii yiiksek, orijinal, geleneksel olmayan, bagimsiz

kisiler olduklar1 ifade edilmektedir. Bu kisilerin, yaratici Ozelliklerinin ve farkli

12 Tom Tyler, Peter Degoey, Heather Smith, “Understanding Why the Justice of Group Procedures

Matters: A Test of the Psychological Dynamics of the Group-Value Model”, Journal of Personality
and Social Psychology, 70(5), 1996, 5.913-930.

' Jukka Lipponen, Maria- Elena Olkkonen, Liisa Myyry, “Personal Value Orientation as a
Moderator in the Relationships Between Perceived Organizational Justice and its Hypothesized
Consequences” , Social Justice Research, 17(3), 2004, s. 275-292.

' Fiisun C. Altintas, “Bireysel Degerlerin Orgiitsel Adalet Ve Sonuglar1 fliskisinde Yonlendirici
Etkisi: Akademik Personel Uzerinde Bir Analiz”, isletme Fakiiltesi Dergisi, 7( 2), 2006, s. 19-40

'** y1lmaz- Dilmag, a.g.e., s. 302-310.
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diisiinme becerilerinin yliksek oldugu belirtilmektedir. Degisime agiklik ana deger
alaninda, kendini yonlendirme (6zyonelim), harekete gecirme ve hazcilik degerleri
bulunmaktadir. Belirtilen bu degerlerin motivasyonla yiiksek seviyede iliskili oldugu

belirtilmektedir'®,

Bu agidan, bu degerlere sahip bireylerin gerceklestirdikleri,
irettikleri ne olursa olsun, tatmin duygusunu elde etmeden islerinde

ilerleyemeyeceklerine inanilmaktadir.

1.3.3.2 2. is Degerlerinin Ol¢iilmesi

Is degerlerinin belirlenmesi ve olgiilmesine yonelik arastirma kapsaminda
belirlenmis ¢aligmalarin yan1 sira, yazin incelendiginde is degerlerinin 6l¢iilmesi ile
ilgili farkli galigmalarm oldugu da goze carpmaktadir. Olgeklerin igerigi ve kim
tarafindan gelistirildigi ile ilgili bir siniflandirma tabloda (Tablo 9) 6zetlenmektedir.

Tablo 9. Is Degerleri Ol¢ekleri ve Boyutlar

Ginzberg, Ginsburg, 1. Igsel is degerleri: Toplumsal
P
fayda, basari, bagimsizlik,

Awerod ve Herma . ..
calisanlarin i¢sel memnuniyeti

(1961): 2. Dagsal Is degerleri: Ucret, 6diil ve
prestij
3. Hem igsel hem digsal degerler

Blood (1969): Protestan Is Etigi PEW 1. Protestan Is Etigi

(8 degisken) 2. Protestan Olmayan Is Etigi
Super (1970a) Is Degerleri Envanteri 15 boyut

WVI (45 degisken)
Wollack, Is degerleri Arastirmasi 1. TIgsel Is Degerleri: Gurur, is

SWV (54 degisken) gerekleri, eylem tercihleri
(EEsealis, 2. Dagsal Is Degerleri: Kazanilan
Wijting ve davranislar ve isin sosyal konumu
Smith (1971) 3. Hem igsel hem dissal is degerleri:

Isle ilgili sorumluluk ve sosyal
¢aba

1% Umut Kubat, Ayse Kuruiiziim, a.g.e., s. 500.
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Hales ve Fenner (1972)

Rokeach (1973)

Miller (1974)

Kalleberg (1977)

Lafquist ve Davis (1978)

Jurgensen (1978)

Pryor (1979)

Hofstede (1980)

Elizur (1984,1986)

Chen (1987)

Peirson, Simnett ve Pratt
(1989)

Harrington ve O’Shea
(1993)

Wang (1993)

Wu, Lee,
Liu ve Ou (1996)

Meyer, Irving ve Allen
(1998)

Ohio Is Degerleri
Envanteri OWVI (77
degisken)

Rokeach Is Degerleri

Minnesota Onemli Sorular
MIQ (210 degisken)

Is Beklenti Tercihi —
WAPS (52 degisken)

Is Degerleri VSM (31
degisken)

Is Degerleri Envanteri

(49 degisken)

11 boyut

—

Amag Degerleri
2. Arag Degerleri

[

Igsel Is degerleri
2. Dissal Is Degerleri

1. Igsel Is degerleri
2. Dissal Is Degerleri
12 boyut
10 boyut
13 boyut

4 boyut (Gii¢ mesafesi, erkeklik,
bireysellik, belirsizlikten kaginma)

1. Sonug yaklagimi: Maddesel,
duygusal ve bilingsel

2. Gorevi yapma: 6diil veya
miikafat

15 boyut

4 boyut

14 boyut

[

Temel degerler
2. Yardimci degerler

—

Temel degerler
2. Yardimci degerler

3 boyut: Giivenlik ve rahatlik, beceri ve
egitim, bagimsizlik

Kaynak: HO Chin- Cnih (2006) ‘dan aktaran: Cigdem Ozkan, "Ege Bolgesindeki 4-5 yildizli otel

isletmelerinde orgiit kiiltiiriiniin is degerlerinin doniisiimiine etkileri", T.C. Canakkale Onsekiz Mart

Universitesi , Turizm Isletmeciligi ABD, Yiiksek Lisans Tezi, 2010, s.37-41.
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Is degerleri 6lgekleri ile ilgili arastirilmalar1 6zetleyen tablo incelendiginde,

arastirmacilarin belirlemis olduklari ig degerleri boyutlarinin ¢ogunlukla igsel/ dissal

veya temel/ yardimcei is degerleri olarak gruplandigi gozlemlenmektedir. Tablo 9°da

verilmis olan is degerleri ile ilgili arastirmalarin disinda, tez kapsaminda elde edilmis

ve yukarida 6zetlenmeye ¢alisiimis diger calismalarin da, tablo haline doniistiiriilmiis

sekli agsagidaki gibidir (Tablo 10):

Tablo 10. Is degerleri Olgekleri ve Boyutlar1 (Devam)

James A. Lee

George England

Donald E. Super

1965-1986

1967

1969

1.Gelecegi planlama,

2.0Otoriteye saygi,

3.Duygulara kars1 hassasiyet,

4 Kurulan kisisel arkadasliklar,
5.Dogru ve zamaninda karar verme,

6.Sabirli ve yaratici bir sekilde arastirma, 7.Dini
ve ahlaki degerler,

8.Hiikiimet desteginin dnemine inang,
9.Cok ¢alisma,

10.yeni metotlar gelistirme,

11.Aile sorumlulugu,

12.Y6netici ve ast arasindaki statii farkinin
olmasina dair inang,

13.Risk alma arzusu,
14.1se baglilik,

15.Astlara giiven

1.0rganizasyonun amagclarina yonelik degerler,
2 .Kisisel amaglara yonelik degerler

3.Gruplara iliskin degerler

4.Insanlarla biitiinlesen degerler

5.Genel kavramlara yonelik degerler

15 ig degeri; 1.1¢sel is degerleri
2.Daigsal is degerleri
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Joseph P. Manhardt

Milton Rokeach

Vincent Flowers

Arne L. Kalleberg

Lloyd H. Lofquist ve Rene V.

Dawis

Dov Elizur

Bruce M. Meglino vd.

1972

1973

1975

1977

1971

1984

1989

25 ig degeri; 1. Rahatlik ve giivenlik boyutu
2. Yetenek ve bilyiime boyutu

3. Statii ve bagimsizlik boyutu

1. Aragsal degerler (18 deger )
2. Amagsal degerler(18 deger )

1.D1s Yonelimli deger boyutu
Kabile Kiiltiirii

Uyumlu
Sosyal

2.1¢ Yénelimli Deger boyutu
Bireysel
Yonlendirici
Varolusgu

1.1¢sel Boyut

2.Uygunluk Boyutu

3.Maddi Boyut

4.Caligma Arkadaglar ile Tliskiler:
5.1sin Sagladig1 Kariyer Firsatlari:
6.Kaynak yeterliligi

1.Rekabetci degerler
2.Rekabetci olmayan degerler

1.1s ¢iktilar ile ilgili degerler
Aragsal degerler
Duygusal degerler
Biligsel degerler

2.Sunulan imkanlarin zamanlamasina iligkin
degerler

Kaynak degerler
Odiil degerler

1.Basar1 degerleri

2.Baskalarina yardim ve ilgi degerleri
3.Dogruluk degerleri

4.Adalet degerleri
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Dov Elizur ve Ingwer Borg 1991 24 ig degeri

Schalom Schwartz 1992 Yenilige (degisime) agiklik degeri boyutu;

Ozyonelim
Harekete gegirme
Hazcilik

Muhafazaci Yaklasim deger boyutu;
Giivenlik
Uyma
Geleneksellik

Kendini agma deger boyutu;
Evrensellik
Tyilikseverlik

Kendini Gelistirme deger boyutu;
Basan

Giig

Kaynak: Is degerleri ile ilgili elde edilen bilgilerin derlenmesiyle olusturulmustur.

Is degerleri ile gergeklestirilen galismalarda farkli sekillerde simiflandirmalarin
bulundugu, bununla beraber en ¢ok ifade edilen smiflandirmanin igsel ve digsal
degerler oldugu goriilmektedir. I¢sel degerlerin; kisinin maddi olmayan degerlerini,
digsal degerlerin ise maddi ya da aragsal is beklentilerini ifade ettigi anlasilmaktadir.
Gergeklestirilen siniflandirmalar ne sekilde olursa olsun, hepsinin isaret etmeye
calistigr husus; is degerlerinin c¢alisma yasaminda karar verme ve catigsmalarin

cozlilmesinde kullanilan standartlar oldugudur.

1.4. Is Degerleri Perspektifinde Yonetici- Calisan Uyumu
Locke'®” calisanlarin, birlikte isgordiikleri bazi arkadaslar1 ve yoneticileri ile ilgili
“bu kisi bana benziyor/benim bakis agimdan durumu yorumluyor” seklinde

distindiiklerinde, kendilerini bu kisilerle daha rahat hissettiklerini One strmiistiir.

7 Edwin A. Locke,, “The nature and causes of job satisfaction”, Iginde: Dunnette, M.D. (Ed.),

Handbook of Industrial and Organizational Psychology, Rand McNally, Chicago, IL, 1976, s.
1327.
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Ayn1 zamanda konuyla ilgili arastirmalarin biiyiilk ¢ogunlugunun da bu yoOnde
tespitlerinin oldugu; c¢alisanlarin kendileri i¢in O6nemli olan degerlerin is
arkadaglarinda da ayni, benzer oldugunu algiladiklarinda islerinden kismen de olsa

daha fazla tatmin olduklar1 belirlenmistir'®®,

Fakat, farkli kiiltiir, bolge ve nesillerin
degerler arasinda farkliliklar yaratacagi ve ozellikle toplum kiiltiiriiniin, ailenin, okul
ve arkadas gruplarmin ve dini Ogretilerin is degerlerindeki farkliliklarin
sebeplerinden oldugu belirlenmigtir. Bahsedilen unsurlar sebebiyle ortaya
cikabilecek deger farkliliklari sonucunda ise yonetici ve ¢alisanlarin g¢atisma

ihtimallerinin artabilecegini 6ne siiriilmiistiir'®*

Bu bilgilerin 15181 altinda, calisanlar,
is arkadaslar1 ve yoneticilerin is degerlerinin birbirleriyle uyumlu olduklarimi
algilamalarinin gerek bireysel ¢iktilar gerekse orgiitsel sonuglart agisindan 6nemli
oldugu diislintilebilmektedir. Yonetici ve c¢alisanlarin i degerlerinin ¢atisma

ihtimalinin oraya ¢ikis siirecini 6zetleyen sekil ifadesi (Sekil 5) yukaridaki gibidir.

Sekil 5. Yonetici ve Cahsanlar: Is Degerlerinin Catisma Thtimali

Toplumsal > Devlet Is ve Orgiit
&
Degerler Tiiketiciler Degerleri
X
v \ 4
Aile, Okul, X X Odiil ve
Din, Akrabalar Cezalar
A
XX v
Calisanin P _ Yoneticinin
Degerleri - " Degerleri

X: ¢atisma Thtimali
XX: Gii¢lii gatigsma ihtimali

'® Thomas J. Kalliath, Allen C. Bluedorn, Michael J. Strube, « A Test of Value Congruence Effects”,
Journal of Organizational Behaviour, 20(7), 1999, s. 1177.

1 Umut Kubat, “imalat Sektoriinde Is degerleri ile Kisilik Ozellikleri Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi”,T.C. Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme ABD, Yiiksek Lisans
Tezi, 2007, s.11.
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Kaynak: Brown, M.A. (1976) ‘dan aktaran, Umut Kubat, “Imalat Sektoriinde Is degerleri ile Kisilik
Ozellikleri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi”, T.C. Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Isletme ABD, Yiiksek Lisans Tezi, 2007, s.11

Konu ile ilgili gegeklestirilen arastirmalarin, yonetici ve astlarinin is degerlerinin
uyumunun Orgiitsel ve bireysel ciktilar {izerinde olumlu etkileri oldugunu ortaya

170,171,172,173,174
cikarmislardir! 77727,

Bu sebeple, is degerleri agisindan yoOnetici ve
calisanlarin deger uyumunun ya da uyumsuzlugunun onciillerindenbiri olarak deger—

davranis iliskisi incelenmektedir.

1.4.1. Uyumu Etkileyen Unsurlar Olarak Is Degerleri - Davranis
Tiskisi

Degerlerin insan davraniglarini agiklamada ©Oneme sahip oldugunun kabul
edilmesinin ve sosyal bilimcilerin ilgi alanina girmesinin sebebinin, deger-davranis
arasinda var oldugu kabul edilen islevsel iliski oldugu belirtilmektedir'°. Degerler,
eylem olmadan tasarlanamadigi gibi, onu meydana getiren kisiden de bagimsiz
olarak ele alinamamaktadir. Ornegin; Adalet, dostluk ve diiriistliik gibi degerler, bu
degerleri kendinde tasiyan, kendinde gergeklestiren adil, dost canlis1 ve diiriist kigiler
sayesinde var olabilmektedir. Ancak degerler arasinda 6ne ¢ikan ve digerlerinden
baskin olan bir deger ya da deger kiimesinden bahsetmek miimkiinse de, sergilenen
herhangi bir davranisin tek bir degere gore belirlendigini ifade etmek dogru olamaz.

Bireyler birden fazla ve hiyerarsik olarak gelistigine inanilan deger gruplarina

sahiptirler. Bireylerin sahip olduklar1 deger alanlarinin arasinda bir uyum/ ahenk

170
171

Meglino- Ravlin-Atkins,, a.g.e., s. 427.

Cheryl L. Adkins, Elizabeth C. Ravlin, Bruce M. Meglino, “Value Congruence Between Co-
Workers and Its Relationship to Work Outcomes”, Group Organization Management, 21(4), 1996,
s. 439-460.

172 Kalliath-Bluedorn-Strube, a.g.e., 1175-1198.

'73 Barbara Burd, “Work values of academic librarians. Exploring the relationships between values,
job satisfaction, commitment and intent to leave”, ACRL Eleventh National Conference, 2003,
http://www.ala.org/acrl/sites/ala.org.acrl/files/content/conferences/pdf/burd. PDF, erisim tarihi,
02/11/2011.

174 Luis M.Arciniega., Luis Gonzélez,, “What is the influence of work values relative to other
variables in the development of organizational commitment?” Revista de Psicologia Social, 21, 2006,
s. 35-50., http://dx.doi.org/10.1174/021347406775322269.

'3 Cigdem Kagitgibasi, Insan ve insanlar, 9. bs, Evrim Yaynlari, istanbul., 1996, s.21.
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bulunmasi geregi de goz oniline alindiginda belli bir davranisin birden fazla degerle

176

uyumlu ve iliski i¢inde oldugu diisiiniilebilir'’. Ozellikle ¢ogu ¢alismanin degerlerin

rehberlik roliiniin 6nemli katkisin1 kabul etmekle kalmayip deger tanimlarinit da bu

177

yonde gerceklestirdikleri ifade edilmektedir'’’. Ozet olarak bu arastirmacilara gore;

degerler davraniglar iizerindeki etkilerini tutumlar araciligiyla gostermektedirler
(Sekil 6).

Sekil 6. Deger- Tutum- Davrams iliskisi

Deger Tutum —

Kaynak: Tiillay Korkmaz Devrani, a.g.e., s.60.

Omegin; egitim programlarindan alti yil sonra ogrencilerin isle ilgili
secimlerindeki degisikliklerin, agik¢a degerlerindeki degisimlerden kaynaklandigi
tespit edilmistir' *. Aym bakis acis1 gercevesinde, England ve Lee (1974), kisilerin
sahip olduklar1 deger sistemlerinin ne gibi tutum ve davranislara yol agabilecegi
hakkinda goriislerini yoneticiler agisindan dile getirmislerdir. Onlara gore, kisisel

deger sistemleri yoneticilerin'":

1. Durumlari algilamalarini ve problemlere bakis agilarini,

2. Kararlarini ve problemlerin ¢6ziimiinii,

3. Bagka bireylere ve gruplara bakis agisin1 ve kisiler aras iliskilerini,
4

Hem orgiitsel hem de bireysel basarisini,

7% Erol Giingér, Degerler Psikolojisi Uzerine Arastirmalar, 1.bs, Otiiken Yaynlari, istanbul,

1998,s.122.

177 Gregory R Maio, James M. Olson, Mark M. Bernard, Michelle A. Luke, “Ideologies, Values,
Attitudes and Behavior”, Handbook of Social Psychology, Ed. By. John D. DeLamater, New York,
Kluwer Academic/Plenum Publisher, 2003, s.298.

178 Gratton Kemp, “Changes in values in relation to open-closed systems”, The Open and Closed
Mind: investigations into the Nature of Belief Systems and Personality Systems, Eb. By. Milton
Rokeach, New York, Basic Books, 1960, s.335-345.

' George W. England, Raymond Lee,. “The Relationship Between Managerial Values and
Managerial Success in the United States, Japan, India and Australia”, Journal of Applied
Psychology, 59, 1974, s.411.
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5. Orgiitsel baskilart ve amaglar1 kabul etme ya da direnme derecesini
etkilemektedir. Ayn1 zamanda etik davraniglarin ne olup olmadig1 konusunda sinirlar
getirmektedir. Bu durumda, yoneticilerin sahip olduklar1 deger sistemleri

dogrultusunda kararlarin1 ve davraniglarini diizenleyecekleri ifade edilebilir.

Feather (1995), insanlarin degerleri dogrultusunda davrandiklarini ve se¢imlerini
gerceklestirdiklerini belirlemistir. Bununla beraber ¢ogu davranisin anlik olarak
ortaya ¢iktig1r ve insanlarin giinliik hayatlarinda nadiren deger Oncelikleri hakkinda
diisiindiiklerini eklemektedir. Aslinda davranigin bilingli kararlar sonrasinda ortaya

cikistyla, degerlerin davramsi etkileme olasihigi yiikselmektedir™.

Bu agidan
bakildiginda, ¢alisanlarin igle ilgili tutum ve davranislarini sergilerken zorlayici
kosullar olmadik¢a degerleriyle ilgili dncelikleri ve kendileri i¢in énemli olanlari

diistinmedikleri sonucuna varilabilmektedir.

Degerlerin  davranisa direk etkisi tespit edilmekle beraber hedeflenen;
aralarindaki nedensel baglantinin ortaya ¢ikarilabilmesidir. Bu sebeple, degerler ile is
yasaminda ortaya c¢ikan tutum ve davraniglarin iliskilendirilmesi {izerine
gerceklestirilen arastirmalar incelenmis olup heniiz is degerlerinin ortaya ¢ikisi ile
ilgili kavramsal bir modelin tam olarak gelistirilemedigi kanaatine varilmistir. Yine
de aragtirmalarda, degerlerin sosyal yapilanmada — {iilke seviyesi, grup seviyesi,
bireysel seviye- li¢ seviyede varlik buldugunda karar kilinmistir. Meglino, Ravlin ve
arkadaslar1 (1991) calismalarinda; is degerlerinin arzu edilen davranis tarzlari olarak
incelenmesinin yararl olacagini belirtmiglerdir. Arastirmalarinda, is degerleri ya da
arzu edilen davranis tarzlar1 yedi kategoride incelenmistir. Bu kategoriler: basari,
baskalar1 ile alakadar olmak, diiriistliilk, ¢ok calismak, olumlu ¢ikti, baskalarina

yardim etmek ve dogruluk olarak ele alnmugtir'®',

'80 Norman T. Feather ,, “Values, Valences, And Choice: The influence Of Values On The Perceived
Attractiveness And Choice Of Alternatives”, Journal of Personality and Social Psychology, 68(6),
1995, s.1136.

'8! Bruce M. Meglino; Elizabeth C. Ravlin; Cheryl L. Adkinsy, “Value Congruence And Satisfaction
With A Leader: An Examination Of The Role Of Interaction” Human Relations, 44, 1991, s.481-
495.
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Is degerlerinin ortaya cikistyla ilgili modelleme galigmalarindan birinin Roe ve
Ester’in (1999) aragtirmasi oldugu goriilmektedir. Arastirmacilarin, isle ilgili
davraniglarin ortaya ¢ikisini, toplumun genel degerlerinden bireysel diizeydeki is
degerleri ve is davranislarina kadar agiklamaya calistiklar1 anlagilmaktadir. Modelde
iic sosyal seviyedeki (iilke, grup ve bireysel seviyede) genel degerler- is degerleri- is
davraniglart iligkisi sekillendirilmistir. Genel degerlerin yasam hedefleri ve
davraniglariyla iligkili oldugu, is degerlerinin kariyer se¢imi, meslek uygulamalari,
rol kabuli ve is performansii da iceren isle ilgili davraniglart icerdigi
goriilebilmektedir. Modelin dikey baglantilarindan bu {i¢ seviyenin hiyerarsik iliski
icerisinde oldugu anlasilabilmektedir. Soysal yapi, insanin davraniglarini etkilerken;
davraniglar da (degisim, yenilik gibi durumlarla) sosyal yapiyr etkilemektedir.
Modeldeki yatay iligkiler dikkate alindiginda, is davranislarinin is degerleriyle iliskili
oldugu, is degerlerinin de genel degerlerden etkilendigi goriilebilmektedir'®. Her
seviyede genel degerler (yasamin amaci ya da etkinlikler ile ilgili alanlar), is
degerleri (is ile ilgili etkinliklere ve ¢iktilara ait olan degerler) ve is davranislart ya
da mesleki etkinlikler (kariyer oryantasyonu, mesleki se¢im, meslek uygulamalari,
roliin kabullenilmesi, is performansi) arasinda baglantilar bulunmaktadir'®’. Model

asagida resmedilmektedir (Sekil 7).

'82Robert A. Roe, Peter Ester, “Values and work: Emprical findings and theorical perspective”,

Applied Psychology: An International Review, 48(1), 1999, s. 1-21.
% Ale.s.12.
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Sekil 7. Degerler ve Is Degerleri- Davramislar Modellemesi

Genel is
Degerler Degerleri
Ulke st
Seviyesi ste
g Yapilan
Etkinlik
Genel is
Degerler Degerleri
Grup
Seviyesi iste
Yapilan
Etkinlik
Genel is
Degerler Degerleri
Bireysel
Seviye
iste
Yapilan
Etkinlik

Kaynak: Robert A. Roe, Peter Ester, “Values and work: Emprical findings and theorical perspective”,
Applied Psychology: An International Review, 48(1), 1999, s. 13.

Is degerleri cercevesinde, Stum ve ekibinin 1997 ile 2000 yillar1 arasinda
gerceklestirdikleri ¢alismada ihtiyaglar ve degerler arasinda baglanti kurmaya

calistiklar1 gozlemlenmektedir. Arastirmacilarin, ¢alisanlarin isyerlerindeki ortak
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ihtiyaclarmi belirleyip ‘“Performans Piramidi (Aon Consulting’s Performance
Pyramid) “ni gelistirdikleri goriilmektedir'®’. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi ile

benzerlikler gosteren “Performans Piramidi” sekilde (Sekil 8) gosterilmektedir.

Sekil 8. Performans Piramidi

Is/Yasam
Uyumu

Biiylime
Ait olma
Odiiller

Giivenlik

Kaynak: David L. Stum,"Maslow Revisited: Building The Employee Commitment
Pyramid", Strategy & Leadership, 29 (4), 2001, s:6.

Degerler teorisi agisindan Maslow’un, insana yonelik ihtiya¢lar modelini ifade
ederken, temel gereksinimler olarak modellemesini yaptig1 ihtiyaglar hiyerarsisinin
tim insanlar i¢in gecerli oldugunu ve bu ortak gereksinimlerin paylasilan degerler
olarak kabul edilebilecegini vurguladigi goriilmektedir'®. Ayrica arastirmacilarin

degerlerle ilgili modeli dizayn ederken Lockeun'®® (1991) disiincelerinden de

"% David L. Stum,"Maslow Revisited: Building The Employee Commitment Pyramid", Strategy &
Leadership, 29 (4), 2001, s:6.

185 Abraham H. Maslowy,, Toward A Psychology of Being (insan Olmanin Psikolojisi), Cev:
Okhan Giindiiz, Istanbul, Kuraldisi Yaymeilik, 1. bs., 2001, 5.160.

186 Edwin A. Lockey, “The motivation sequence, the motivation hub, and the motivation core”,
Organizational Behavior and Human Decision Processes, 50, 1991, s. 291.
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etkilendikleri anlagilmaktadir. Locke’a gore (1991), degerlerin bir kismi
ihtiyaclardan ve ihtiyaglarin giderilmesindeki ¢oziimlerden dogmakta ve hiyerarsik
olarak ilerlemektedir. Arastirmacilarin ifadelerinden, degerlerin ihtiyaglarla direk ya
da dolayli olarak baglantili oldugu sonucuna varmak miimkiin goériinmektedir. Bu
diisiince ¢ergevesinde Stum ve ekibi, gerceklestirdikleri ¢alismalar sonucunda, orgiit
igerisindeki bireyler i¢in dncelikli olarak 6ne ¢ikan ihtiyacin; kendilerini hem fiziksel
hem de psikolojik acidan giivende hissetmek oldugunu belirlemislerdir. ikici sirada
yer alan ihtiyaclarin ise; iicret ve ddiillendirme olarak belirlendigini ayn1 zamanda
calisanlarin diger is arkadaslarinin 6diil ve iicretlendirilmelerine de dikkat ettiklerini
vurgulamiglardir. Bu ¢ergevede benzer is ve sorumluluklarin adil ve esit bigimde
ticretlendirilmesinin caligsanlar i¢in ne kadar énemli bulundugunu ifade etmislerdir.

Maslow’un sosyallesme ihtiyaglarina denk olarak Stum ve ekibi'"’

ucuncu
seviyedeki ihtiyacin; calisanlarin igyerleri ve is arkadaslariyla kurmak ihtiyacinda
olduklar1 baglilik, yakinlagsma ve ait olma ihtiyaglart oldugunu belirtmektedir. Bu
ihtiyacin karsilanmasiyla kurum misyon, vizyon ve stratejilerinin benimsendigini de
vurgulamaktadirlar. Dordiincii  seviyedeki ihtiyacin  biliylime oldugu goze
carpmaktadir. Biiylime ihtiyacinin sadece bireysel biliylime ile ilgili olmadig1 ¢alisan
rolii dikkate alindiginda bireylerin is stirecleri, ¢iktilart ve miisteri kismiyla ilgili

olarak ta gelismek istedikleri anlagilmaktadir. Performans piramidinin besinci ve son

basamaginda ise ¢alisanlarin ig/yasam uyum ihtiyacinin yer aldig1 anlagilmaktadir.

Davranig ve degerler arasindaki iligkiyi inceleyen diger bir arastirma ise; Bardi
ve Schwartz’in 2003 yilinda degerler ve ortaya ¢ikan davranig bigimleri arasindaki
iliskiyi irdeleyen ¢aligmasidir. insanin sosyal- psikolojik yapisinda, Schwartz’in
belirlemis oldugu on degerden hangisinin davraniglarla kuvvetli iliskili oldugu, hangi
degerin davraniglari ne kadar agiklayabildigi belirlenmeye caligilmistir. Bardi ve

Schwartz, degerlerin davraniglar1 harekete gecirdigini fakat kurum igerisindeki

187 Stum, a.g.e., s.7.
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normlarin bu iliskinin fark edilmesini zorlastirdigini, belirsizlestirdigini ortaya

cikarmislardir'™®,

Is Degerlerine yonelik gerceklestirilen arastirmalarda, degerler ve davranis
arasinda dogrusal yonde bir iliskinin varlig1 dne siiriilmektedir. Oyle ki, yoneticilerin
is siiregleri igerisindeki etik- etik disi davramislarinin, belirledikleri kurumsal
stratejilerinin ve gosterdikleri yiiksek-diisiik performansin temelinde bile is
degerlerinin varligi ortaya konmustur'®’. Orgiitlerin, ayni amaglar1 paylasanlarin
degil katilanlarin karsilikli ¢ikarlarinin zihinsel siireglerle dengelendigi olusumlar
olarak tanimladiklar1 dikkate alindiginda, orgiite bagli ¢calisanlarin ve davranislarinin
uyumunun gerekliligi bir kez daha 6ne ¢ikmaktadir. Ozellikle calisanlarin gorev ve
sorumluluklarini yerine getirirken {istleriyle olan olumlu etkilesimlerin bu uyumu
onemli seviyede etkiledigi belirtilmektedir'®®. Bu cercevede, yonetici- ¢alisan is
degerleri uyumunun, yonetici ve calisanlar arasindaki etkilesim siirecinde

davraniglarin yorumlanmasi yoluyla anlasilabilecegi sylenebilir.

1.4.2. Is Degerleri Perspektifinde Yonetici- Calisan Uyumu ve
Lider- nye Etkilesimi ile Is Tatmini iliskisi

Konu ile ilgili gerceklestirilen yazin taramasinda, tez konusunun boyutlar ile
ilgili aragtirmalar kapsamli olarak incelenmistir. Bahsedilen boyutlarla ilgili;
yonetici- ¢alisan is degerleri uyumu ile ilgili ¢calisma gerceklestirenlerin (Miceli ve

Near, 1994 Meglino vd., 1989'%% Meglino vd.'”?, 1992; Kalliath vd., 1999194)

188 Bardi-Schwartz, a.g.e., s.1217.

' Darlene A. Pienta, Samuel M. Natale, Sebastian A. Sora, “What Is The impact Of Values On
Management?” International Journal of Value-Based Management,1(1), 1988, s.3.

190 Berrin Erdogan, Maria L. Kraimer, Robert C. Liden,, “Work value congruence and intrinsic career
success: the compensatory roles of leader-member exchange and perceived organizational support”,
Personnel Psychology, 57, 2004, s. 306.

"I Marcia P. Miceli, Janet P. Near, “Relationships Among Value Congruence,Perceived Victimization
And Retaliation Against Whistle-Blowers”, Journal of Management, 2, 1994, s. 773-794.

%2 Meglino-Ravlin-Atkins, a.g.e., s.424-432.

'3 Bruce M. Meglino, Elizabeth C. Ravlin, Cheryl L. Adkins, “The measurement of work value
congruence: A field study comparison”, Journal of Management, 18, 1992, s.33-43.

74



sayisinin fazla olmadigi goriilmiistiir. Aragtirma konusu olarak, daha ¢ok Orgiit- iiye
is degerleri uyumunun seg¢ildigi ve bu uyumun orgiitsel ve bireysel sonuclar {izerine

etkilerinin inceleme konusu oldugu gézlemlenmektedir.

llgili yazinda, az sayida arastirmacinin ydnetici- calisan is degerleri uyumu ile is

tatmini iliskisini incelediklerini ifade edilmektedir'®.

Yonetici- c¢alisan deger
uyumunun Orgiitsel c¢iktilart etkileyen bir mekanizma oldugu belirtilmekte, is
arkadaslariyla ve orgiitleriyle daha yakin, benzer degerleri olanlarin yiiksek is
tatminine sahip olduklar1 one siiriilmektedir. Bahsedilen olumlu ¢iktilarin iki tiirlii
mekanizma sayesinde ortaya ¢iktig1 varsayilmaktadir: Birincisi; benzer degerlere / is
degerlerine sahip olan bireylerin olaylar1 birbirlerine benzer bicimde algilayip
yorumladiklart  yoOniindedir. Algilamalarin ve durumlarin  benzer bigimde
yorumlamasinin, bireylerarasindaki anlagmazliklar1 ve yanlis anlamalar1 azaltarak
iliskileri gelistirdigi, isteki belirsizliklerin ve asir1 yiikiin de bu yolla hafifledigi
belirlenmistir. Ikinci olarak; deger uyumunun, -rol teorisinde belirtildigi gibi-
karsilikli rol beklentilerini daha agik hale getirdigi, rol catigmasini azalttigi ortaya
konmustur'’®. Fakat Meglino ve arkadaslari (1989) gibi Kalliath, Bluedorn ile
Strube’nin (1999) arastirma sonuglart deger uyumu ile is tatmini arasinda belirtilen
iliskilerin 6ne siiriildiigii derece kuvvetli olmadigim ifade etmektedirler'®’. Bu
aragtirmalarin aksine is degerleri uyumu (¢aligan- Orgiit- yonetici deger uyumu) ile
artan is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki oldugunu dogrulayan

arastirmalarin (Saks ve Ashforth, 1997'%8: Kristof-Brown vd., 2005'; Meglino vd.

% Kalliath-Bluedorn-Strube, a.g.e., s.1175-1198.

Deborah Hunt, “Nurses' and Supervisors' Value Congruence, Leadership Support and Patient
Outcomes and the Effect on Job Satisfaction and Intent to Leave”, Doctor of Philosophy Dissertation,
Adelphi University, 2011, s.37.

196 Meglino-Ravlin, a.g.e., s. 383.

Kalliath-Bluedorn-Strube, a.g.e., s.1177.

"% Alan M. Saks, Blake E. Ashforth, “A Longitudinal Investigation Of The Relationships Between
Job Information Sources, Applicant Perceptions Of Fit, And Work Outcomes”, Personnel
Psychology, 50(2), 1997, s. 395-426.

199

195

197

Amy L. Kristof-Brown, Ryan D. Zimmerman, Erin C. Johnson,” Consequences of individuals fit at
work. A meta- analysis of person-job, person-organization, person-group and person-supervisor fit”,
Personnel Psychology,58, 2005, s. 281-342.
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1992; Verquer vd., 2003**° vb...) daha fazla oldugu gézlemlenmektedir. Bretz ve
Judge (1994)*', Cooper-Thomas, Van Vianen ve Anderson (2004)**, Jansen ve
Kristof-Brown (2006)*” c¢alismalarinda, uyumun varligmi algilayan calisanlarin
islerinden uyumu algilamayanlara gore c¢ok daha fazla tatmin olduklarim
belirlemislerdir. Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson (2005), caligmalarinda kisi-
is, kigi- orgiit, kisi- grup ve yonetici- ¢alisan deger uyumunu arastirmislar, yonetici-
calisan deger uyumunun yiiksek olmasinin ¢alisan- 6rgiit uyumunu anlamli ve pozitif
yonde etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Olumlu orgiitsel sonuglarin gerisinde
dolayli olarak bahsedilen “benzer degerleri olanlar” ifadesinin, aslinda c¢alisanlarin
birlikte is yaptiklar1  yoneticileri, is arkadaslar1 veya astlar1  oldugu
anlasilabilmektedir. Nitekim calisanlarin sahip olduklar: is degerleriyle orgiitlerinin
degerlerinin uyumundan soz edilirken, Erdogan ve arkadaslar1 (2004) orgiit- ¢alisan
deger uyumunun diisiik seviye oldugu durumlarda, ¢alisanlar i¢in 6n plana ¢ikanin
yoneticileri ve aralarindaki etkilesimin niteligi (lider- iiye etkilesimi) oldugunu ifade

etmislerdir™®.

Destekleyici 6zelligi ile olumlu is ¢iktilart saglayan yiiksek seviyedeki lider-
iiye etkilesiminin, benzer is degerlerine sahip olanlar arasinda gergeklesmesi daha
olast goriinmektedir. Bu bakis acisin1 destekler bigcimde, arastirma sonuglar
yoneticiler ve ¢alisanlar1 arasindaki degerler ve algilamalarin birbirleriyle
benzerliginin lider- iiye etkilesimi iizerinde demografik benzerliklerden daha fazla

etkili oldugunu ortaya ¢ikarmustir”®’. Calisanlarin kendi degerleri ile yoneticilerinin

2% Michelle L. Verquer, Terry A. Beehr, Stephen H. Wagner, “A Meta-Analysis Of Relations
Between Person-Organization Fit And Work Attitudes.” Journal of Vocational Behavior, 63( 3),
2003, s. 473-489.

1 Robert D. Bretz, Timothy A. Judge “Person-Organization Fit And The Theory Of Work
Adjustment: Implications For Satisfaction, Tenure, And Career Success”, Journal of Vocational
Behavior, 44, 1994, s. 32-54.

22 Helena D. Cooper-Thomas, Annelies Van Vianen, Neil Anderson, “Changes In Person-
Organization Fit: The Impact Of Socialization Tactics On Perceived And Actual P-O Fit”, European
Journal of Work and Organizational Psychology, 13(1), 2004, s. 52-78.

203 Karen J. Jansen, Amy Kristof-Brown, “Toward A Multidimensional Theory Of Person-
Environment Fit”, Journal of Managerial Issues, 18(2), 20006, s. 193-212.

204 Erdogan- Kraimer- Liden,, a.g.e., s.325.

Wim van Breukelen, Birgit Schyns, Pascale Le Blanc, “Leader-Member Exchange Theory and
Research: Accomplishments and Future Challenges”, Leadership, 2(3), 2006, s.300.

205
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degerlerini birbirlerine benzer olarak algiladiklar1 takdirde yoneticilerini daha
basarili ve yetkin olarak algiladiklarini belirlenmis, doniisiimcii liderligin etkisinin

daha fazla hissedildigi 6ne siriilmistiir’®. Kisiler arasmdaki uyumun yiiksek

seviyede lider- iiye etkilesiminin onciilii olabilecegini 6ne siiriilmektedir®®’.
Steiner’in (1987) **® ve Ashkanasy’nin (1997)*” arastirmalarinda elde ettikleri
sonug; yonetici ve astin is degerleri uyumunun lider- iiye etkilesimini pozitif yonde
etkiledigidir. Diger bir ifadeyle, yiiksek seviyede lider- iiye etkilesiminin, yonetici ve

calisanin ig degerleri uyumuna bagl oldugu ifade edilmistir.

2% Venkat R. Krishnan,” Leader-Member Exchange, Transformational Leadership, and Value
System”, EJBO Electronic Journal of Business Ethics and Organization Studies, 10(1),2005, s.15.
%7 Ronald J. Deluga,, “Leader-Member Exchange Quality and Effectiveness Ratings: The Role of
Subordinate-Supervisor Conscientiousness Similarity”, Group & Organizaiton Management, 23(2),
1998, 5.195.

% Dirk D. Steiner, “Value Perceptions in Leader-Member Exchange” The Journal of Social
Psychology, 128 (5), 1988, s. 611-618.

29 Neal M. Ashkanasy, Christine O’Connor, “Value Congruence in Leader—-Member Exchange”,
The Journal of Social Psychology, 137 (5), 1997, s. 647—662.
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IKINCi BOLUM
LIDER - UYE ETKILESIMI VE IS TATMINI

Giliniimiizde, yoneticilerin kendilerine verilen sorumluluklar ve resmi gorevlerin
niteligi dolayisiyla liderlik vasiflarina sahip olmalar1 beklenmektedir. Bu dogrultuda,
calisanlarin  Orgiitin misyon ve amaglart dogrultusunda davranmalarini ve
caligmalarin1 saglayabilmek i¢in yoneticilik isinin esasinin, calisanlarini hedefler

19 Ozellikle 6rgiitlerin varliklarini

dogrultusunda etkileyebilmek oldugu soylenebilir
stirdiirmelerinin ve rekabet gliglerinin arttirllmasinda maddi kaynaklardan ¢ok, sahip
olunan insan kaynaklarinin 6nemli oldugu goriisii, liderligin daha fazla anlam

kazanmasina ve irdelenmesine neden olmustur.

Orgiitlerde, insan kaynagini yénlendirmede ve orgiit hedefleri baglaminda
hareket ettirebilmede liderlerin roliinii belirleyen unsurun genellikle onun davranig

' Liderin orgiitteki calisanlara davramis sekli

sekli oldugu belirtilmektedir.”'
calisanlarin motive edilmesi, koordinasyonu ve yonlendirilmesinde olduk¢a
onemlidir. Bu agidan, yoneticilerin calisanlariyla kurduklart karsilikli etkilesimin
onemli oldugu disilintilmektedir. Nitekim calisanlarin yoneticileri ile iligkilerine
yonelik degerlendirmelerini ve memnuniyet seviyelerini belirleyen ii¢ faktoriin
bulundugu, bunlardan birinin lider-iye etkilesimi oldugu ifade edilmektedir.*'?
Liderin her astiyla farkli iligkiler gelistirmesi ve bu iligkilerin lider ve ast
davraniglarint etkilemesinin lider- {iye etkilesim teorisinin esasini olusturdugu
anlasiimaktadir®®. Ayrica, lider- iiye etkilesiminin niteliginin olumlu bireysel ve

orgiitsel ¢iktilar ortaya koyacagi one siiriilmektedir.”' >

1 Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, Arikan Yaymlari, istanbul, 10. bs, 2005, s.584.585.

Eren,, a.g.e., s.431.
Ronald J. Deluga,, “Supervisor Trust Building, Leader-Member Exchange and Organizational
Citizenship Behaviour”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, 67, 1994, s. 323.
13 Charlotte R. Gerstner, David V. Day, “Meta Analytic Review of Leader-Member Exchange
;l;ﬂleory: Correlates and Construct Issues”, Journal of Applied Psychology, 82(6), 1997, s. 827.

A.e., s.829.
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Bu bilgiler dogrultusunda tezin ikinci boliimiinde, lider- iiye etkilesimi teorisi ve
gelisimi (Kristof-Brown, 2005), lider- iiye etkilesim teorisinin boyutlar1 (Graen ve
Cashman, 1975; Dienesch ve Liden, 1986; Graen ve Uhl-Bien 1995), dayandigi
temeller (Dienesch ve Liden, 1986; Deluga, 1994; Liden vd., 1997; Yukl, 2002),
lider- {iye etkilesim teorisinin ol¢timii (Danserau vd.,1975; Graen vd., 1977; Liden ve
Graen, 1980) ve boyutlar1 (Uhl-Bien, Graen ve Scandura, 2000), lider-iiye etkilesim
stirecinin modellenmesi (Sparrowe ve Liden, 1997) ve lider- iiye -etkilesim
nitelliginin farkli boyutlarda gerceklesmesinin nedenleri (Yukl, 1989; Green
vd.,1996; Bauer ve Green, 1996; Gerstner ve Day, 1997; Cogliser ve Schriesheim,
2000; Yu ve Liang,2004; Schyns vd., 2005; Arslantiirk, 2008; Erdem, 2008)

aciklanacaktir.

Bu bilgileri takiben lider- {iye etkilesim niteligi ile is tatmini iligkisine yonelik
bilgiler sunulacaktir. Bu dogrultuda, is tatmini kavrami ve éneminden s6z edildikten
sonra is tatmininin gergeklesmesinde etkili olan faktorler- motivasyon (Maslow,
1943; Herzberg, 1959; Vroom, 1964; Adams, 1965; Lawler- Porter, 1967; Alderfer,
1972; McClelland, 1976) psikolojik sozlesme (Morrison ve Robinson, 1997;
Spindler, 1994; Turnley ve Feldman, 2000)- belirlenecektir. Bu bdoliimde son
olarak, lider- iiye etkilesimi ile ig tatmini arasindaki liskiye yonelik simdiye kadar

gerceklestirilmis aragtirmalara deginilecektir.

2.1. Lider- Uye Etkilesimi

Liderlik siireci, ¢alisanlar arasindaki iliskiler ve is c¢iktilar1 baglantisinin uzun
yillardir incelendigi, lider-iiye etkilesim teorisinin de, liderlik siireci ile bu siirecin

sonuclar1 arasindaki iligkileri inceleyen ilgi ¢ekici teorilerden biri oldugu kabul

23 Janet Z. Burns; Fred L. Otte, “Implications of Leader-Member Exchange Theory and Research for
Human Resource Development Research” , Human Resource Development Quarterly, 10(3), 1999,
s. 243.
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edilmektedir*'®. Konu ile ilgili arastirmalarn ilk yillarda, Graen ve Cashman’in
(1975)*" rol teorisine bagh olarak gelistigi ve orgiit tiyelerinin islerini, tistlendikleri
roller aracilifiyla yerine getirdikleri tezi etrafinda yogunlastig1 gézlemlenmektedir.

21 . . . .
¥ is sozlesmesi ve gorev

Bu bakis agisiyla Dansereau ve arkadaslart (1975)
tanimlarmin, liderlerin astlarindan bekledikleri asgari rolleri temsil ettigini One
stirmektedirler. Bu c¢ergevede, liderlerin astlarin gosterdikleri gayrete ve c¢abaya,
onlar1 daha kritik gorevlere getirerek, daha fazla yetki ve kaynak tahsisi yaparak
karsilik verdiklerini ifade etmektedirler. Bu perspektifle lider- {iye etkilesim
teorisinin nceleri tek boyutlu bir yap icerisinde kavramsallastigi goriilmektedir®"”.
Daha sonraki yillarda, Dienesch ve Liden (1986)*° rol teorisinin, rollerin igerigi
itibari ile ¢ok boyutlu oldugunu ve lider- iiye etkilesiminin ancak ¢ok boyutlu bir
yapt ile agiklanabilecegini ileri siirmiislerdir. Buna bagli olarak, ¢aligsanlarin liderleri
ile kurduklari etkilesimin, ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri, liderin beklentileri, ¢alisma

ortam1 gibi faktorlere bagl olarak farklilik gosterecegi ifade edilmektedir.

Lider- iiye etkilesim teorisinin temellerinin yalnizca rol teorisi ile degil, sosyal
degisim teorisi, esitlik teorisi ve adalet yaklasimi ile agiklanmaya calisildigi, bu
cercevede Orgiit tyelerinin rollerinin stleriyle olan farkli seviyelerdeki

etkilesimlerine bagh olarak gelistigi belirtilmektedir™'.

Lider-iiye etkilesim teorisi
ile diger liderlik teorileri arasindaki temel farkliligin, lider-ast ikilileri arasinda

olusan karsilikli etkilesime odaklanmasindan ileri geldigi one siiriilmektedir. Lider,

1% Amy L. Kristof-Brown, Ryan D. Zimmerman, Erin C. Johnson,” Consequences of individuals fit at

work. A meta- analysis of person-job, person-organization, person-group and person-supervisor fit”,
Personnel Psychology,58, 2005, s. 281-342.

*'7 George B. Graen, J. F.Cashman, “A role- making model of leadership in formal organizations: A
developmental approch”, i¢inde: J.G. Hunt ve L.L. Larson (Ed.), Leadership Frontiers, Kent, OH,
Kent State University Press, 1975, s. 143-165.

*®Fred Dansereau, George Graen, William J. Haga, “A Vertical Dyad Approach To Leadership
Within Formal Organizations”, Organizational Behavior and Human Performance, 13, 1975, 5.50-
S1.
% George B. Graen, Mary Uhl-Bien,, “Relationship-Based Approach To Leadership: Development
Of Leader-Member Exchange Theory Of Leadership Over 25 Years: Applying A Multi-Level Multi
Domain Perspective”, Leadership Quarterly, 6(2), 1995, s. 225.

?2% Richard M. Dienesh, Robert C. Liden, “Leader Member Exchange of Leadership: A Critique and
Further Development”, Academy of Management Review, 11 (3), 1986, s. 618-634.

I Robert C. Liden, John M. Maslyn, “Multidimensionality of leader-member exchange: An emprical
assessment through scale development”, Journal of Management, 24, 1998, s. 44.
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calisanlariyla kurdugu iliskide ayni tarzi kullanmak yerine her ¢aliganiyla yeni tarzlar
gelistirmektedir. Iletisimin 6nemi vurgulanarak, organizasyon igindeki bireylerin
iletisim niteliginin, liderligin 6nemli bir par¢asini olusturdugu vurgulanmaktadir™.
Liderlikle ilgili ¢aligsmalara ikili iliskiler kavramini tanitan ve bu iligki tiirlinii
liderligin bir pargas1 haline getiren tek yaklasim olduguna dikkat ¢ekilmektedir. Bu
sayede teori, organizasyona daha fazla katkisi olanla az katkis1 olan1 betimlemeye

calisan tanimlayici bir teori olarak karsimiza ¢ikmaktadir™.

Sonug¢ olarak, Graen ile Cashman (1975) ve Dansereau ile arkadaslarinin
belirttikleri gibi (1975) lider- iiye etkilesim teorisi yaklasiminda lider ile astlar
arasindaki iligkilerin homojen olmadigi, liderin her bir asti ile kurdugu iliskinin
digerlerine gore farkli olabilecegi ve bu nedenle yapilacak arastirmalarin lider ya da
astlar yerine, her ikisi arasindaki etkilesime odaklanmas: gerektigi anlasilmaktadir™*.
Daha acik bir ifadeyle, diger liderlik yaklasimlarinda arastirma birimi lider ve/veya
iiyelerken, lider- {iye etkilesim teorisi yaklasiminda her ikisi arasindaki etkilesim

arastirma birimi olarak alinmakta ve oOzellikle bu siiregteki farklilasma

arastirilmaktadir.

2.1.1. Lider-Uye Etkilesim Teorisi ve Gelisimi

Lider- iiye etkilesim teorisi, liderlerin/ yoneticilerin isle ilgili siireclerdeki
karsilikli degisimler yoluyla astlartyla farkli seviyelerde iliskiler gelistirdikleri

v e o e . 22
diistincesi {izerine kurgulanmaktadir*>’

. Teorinin temel dayanak noktasi, yoneticinin
her astiyla karsilikli iki taraf olarak gelistirdikleri etkilesimdir. Fakat lider biitiin

astlarina esit davranamadigi gibi, onlarin her birine farkli davranmasi da miimkiin

22 Mehmet Kasli, Otel Isletmelerinde Isgorenlerin Kisilik Ozellikleri, Lider-Uye Etkilesimi ve
Tiikenmislik Iligkisinin Incelenmesi, Balikesir, T.C. Balikesir iiniversitesi S.B.E. Turizm Isletmeciligi
ve Otelcilik ABD, Doktora Tezi., 2009, s. 38.

22 Graen- Uhl-Bien,, a.g.e.,s.226.

224 Robert A. Synder, Nealia S. Bruning, “Quality of vertical dyad linkages: Congruence of supervisor
and subordinate competence and role stree as explanatory variables”, Group & Organization
Management , 10 (1), 1985, s. 82.

2 Liden- Maslyn, a.g.e, s.44.
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goriilmemektedir. Bu durumda, liderlerin {iyelerini gruplandirma egiliminde
olduklar1 ve gruplara gore farkl etkilesimlerde bulundugu ifade edilmektedir**®. Bu
etkilesimin tiirli, astin iki farkl iligki seviyesinden hangisi i¢inde yer alacagiyla,
diger bir ifadeyle astin roliiyle belirlenmektedir. Goreceli olarak kalici olan karsilikli
etkilesimde astin roliiniin tanimlanmasinda 6nemli olan kriterler arasinda; kisisel

227

uyumluluk, yetkinlik ve bagimlilik seviyesi gelmektedir™™’. Ayni zamanda liderin

teshis ve algilama yetene§i ve calisanin cazibesi ile rol beklentisi bu ayrimi

desteklemektedir?®®

. Yonetici ve astlar arasinda gelistirilen bu iliskinin araligi,
calisanlarin dogrudan ise yerlestirme sozlesmesine bagli kaldiklar1 ve bu usullere
gore sorumluluklarini gergeklestirdikleri (diisiik lider- iiye etkilesim seviyesi) iliski
durumu ile ¢alisanlarin is s6zlesmelerini genigleterek organizasyonlariyla kurduklari
sosyal sozlesme geregi gerceklestirdikleri etkilesimler (yiiksek lider- iiye etkilesimi

seviyesi) arasinda degisim gostermektedir™.

Arastirmacilar tarafindan “yasam dongiisii modeli” olarak adlandirilan ve lider-

% aciklayan lider-iiye etkilesim teorisinin

iiye etkilesimini i muhtemel siiregte™
izledigi siiregler asagida ozetlenmektedir. ikili arasindaki iliskinin ilk asamast;
yonetici ve astin birbirlerinin tavirlarini, davraniglarini, karsilikli  degisimde
bulunulabilecek olas1 kaynaklarini gozlemleme ve karsilikli rol beklentisinin
yerlestigi satha olarak belirlenmistir. Dikey ikili zincir modeli olarak adlandirilan bu
geride birakildiginda, ikinci stiregte karsiliklt degisim diizenlemesi yapilmakta, rol
beklentileri pekismektedir. Boylece yonetici astlarini diisilk ve yiiksek seviyeli

degisim/ etkilesim igerisinde bulunulacak bi¢imde gruplandirir. Yine de her

calisganina ayni seviyede davranma egilimindedir. Karsilikli iligskide ii¢lincii siireg,

*® Da Yu, Junping Liang,” “A New Model for Examining The Leader-Member Exchange (Lider- iiye

etkilesimi) Theory”, Human Resource Development International, Vol. 7( 2), 2004, s. 255.

" Gary A. Yukl,, Leadership in Organizations, New Jersey, Prentice-Hall International Inc., 5.bs.,
2002, s. 116.

8 C. Ciineyt Arslantas,“Lider-Uye Etkilesiminin Y®6neticiye Duyulan Giiven Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yonelik Gorgiil Bir Calisma”, Tisk Akademi Dergisi, 2(3), 2007, s. 161.

2 Liden- Maslyn, a.g.e., s.45.

% George B Graen, Mary Uhl-Bieny, “The Transformation Of Work Gruop Professionals into Self-
Managing And Partially Self-Designing Contributots: Toward A Theory Of Leadership-Making”,
Journal of Management Systems,3(3) , 1995, s.33.
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olgunluk asamasi olarak adlandirilmakta ve Graen ve Uhl-Bien (1991)
transformasyonel liderlik tarzi ile iliskilendirmektedir. Bu seviyede yOneticinin
belirledigi gruplar aciga ¢ikmaktadir. Lider- liye etkilesim seviyesinin diisiik olacagi
gruptaki astlardan sadece formal rol gereklilikleri beklenmekte ve bunun karsilig
olarak da standart faydalar sunulmaktadir. Lider- iiye etkilesim seviyesinin yliksek
olacagi gruptaki astlar ise; daha fazla sorumluluk ve yetki ile donatilip, daha fazla
bilgilendirilmekte, kararlara katilimlar1 saglanmaktadir. Bunun karsiliginda ozel
odiller (daha biiyiik ofis, daha iyi ig plani) verilip ve astin kariyerinde ilerlemesi
desteklenmektedir. Formal is gerekliliklerine daha fazlasi eklenen fakat bu maliyet
karsiliginda bekledigini elde eden astin, diger is arkadaslarina gore, isine ve iistiine
daha fazla baghlik duydugu, karsilikli olarak yiiksek seviyede giivenin ve destegin

paylasildig1 anlasilmaktadir™'.

Bu bilgilerin 15181 altinda, lider-iiye etkilesim teorisini, etkilesime konu olan
taraflar1 ve bunlar arasinda birbirine bagli olan davranis kaliplarmi kapsayan,
girdileri karsilikli olarak paylasip ortak bir kiiltiir ve deger yaratan bilesenler ve
bunlar arasindaki iligkiler sistemini inceleyen bir yaklasim seklinde agiklayabilmek

. . «“ 232
miimkiindiir*>*.

Lider- iiye etkilesim teorisi ile ilgili ilk ¢aligmalarin, lider ve ona bagl birey
arasindaki rol gelistirme (role-making) siireclerini tanimlamaya g¢alisan Dansereau,
Graen ile Haga’nin (1975)** ve Graen ile Cashman’m (1975)*** ¢alismalar1 oldugu
goriilmektedir. Calisan ve astin iizerinde direk otoriteye sahip yonetici arasindaki
karsilikli etkilesim siiregleri iizerine odaklanmis olan lider- {iye etkilesim teorisi,
aragtirmacilar tarafindan eski adiyla Dikey ikili Baglanti Modeli (Vertical Dyad

Linkage Model) olarak adlandirmistir™. Arastirmacilar, bir ¢alisma grubunun ise

21 yukly, a.g.e.,s. 117.

22 Terri A. Scandura, George B.Graen, Michael A. Novak, “When managers decide not to decide
autocraticallly: An investigation of leader-member exchange and decision influence”, Journal of
Applied Psychology,71 (4) , 1986, s. 580.

3 Dansereau- Graen- Haga, a.g.e., 5.46-78.

23 Graen-Cashman, a.g.e., s.143-165.

235 Yukl,, a.g.e.,s. 116.
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yonelik tutumlari, becerileri ve basarilart agisindan birbirlerine benzer bir 6zellik
gostermedigi siirece, liderin grubunu bir biitiin olarak goriip, astlarinin tiimiine genel
ya da ortalama bir liderlik tarzi gelistirmesinin yanlis olacagini one siirmiislerdir.
Astlarin sozii edilen boyutlar agisindan farkliliklar1 goz oniine alinarak, lider ve tiim
grup arasindaki iligkinin incelenmesinden ziyade liderle her bir ast arasindaki ikili

iliskinin incelenmesinin daha saglikli olacagini 6nermislerdir™®.

Lider- tiye etkilesimi {izerine gerceklestirilen arastirmalarin gesitli asamalardan
gecerek gelistigi goriilmektedir. Arastirmalarin birinci etabinda, dikey ikili baglanti
modeli siklikla kullanilarak yoneticilerin/ liderlerin, astlarinin tiimiine kars1
uyguladiklar1 ortalama bir liderlik bi¢imine sahip olmadiklari, bunun yerine
kimilerine kars1 davranis ve tavir degisikligi sergiledikleri belirlenmistir.
Sergiledikleri degisik davranislarin sebebinin ise, yoneticilerin kendilerine yakin ya
da uzak olarak belirledikleri gruplarla olusturduklart iletisim ve karsilikli
etkilesimden kaynaklandigi tespit edilmistir. Bu gruplamaya gore, i¢ grup olarak
adlandirilan ve yoneticiye daha yakin olan grup iiyeleri, yoneticileriyle daha fazla
acik iletisime gegebilmekte, karar verme asamalarina daha fazla katilabilmekte ve
birbirleriyle daha yakin iligkiler kurabilmektedirler. Diger yandan dis grup olarak
adlandirilan ve yoneticinin sadece is iliskisi igerisinde iletisimde bulundugu grup
iiyeleri ise, yoOneticileriyle is iliskisinin gerektirdigi iletisimle sinirli bir bigimde ve
nezaket kosullar1 igerinde sosyal iletisime gegmektedirler. Graen ve Schiemann’in
(1978)*7 arastirmalari da bu bulgular1 destekler bi¢imde sonuglanmus ve liderle
iiyeleri arasindaki iliskinin ii¢ seviyede; diisiik, orta ve yiiksek olarak gelistigi
belirlenmistir. Arastirmalarin ikinci etabinda lider- {iye etkilesimiyle cesitli orgiitsel
ciktilarin iligkisinin incelendigi goriilmektedir. Cesitli arastirma sonuglari, yiiksek
seviyedeki lider- iiye etkilesimiyle olusan agik iletisim ortaminda ¢alisanlarla ilgili

oldugu kadar - is tatmini, ise baghlik, isgiicii devir oraninda diisiis - liderler ve

236 Ugur Zel, Kisilik ve Liderlik, Ankara, Seckin kitabevi, 2001, 1. bs., s.135.
7 George Graen, William Schiemann, “ Leader-Member Agreement: A Vertical Dyad Approach”,
Journal of Applied Psychology, 63(2), 1978, s.210.
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organizasyonlarla da ilgili gesitli pozitif orgiitsel ciktilara isaret etmistir™".
Arastirmalarin ligiincii etabi, lider- iiye etkilesimini daha fazla gelistirmenin yollarin
arastiran calismalarla baslamustir. Graen ve Uhl-Bien (1995)> lider- iiye iliskisinin
zaman i¢erisinde kademeli olarak gelistigini; iliskinin yabanciliktan tanidikliga kadar
belirli siireglerden gectigini sonunda da ikili iliskinin olgunluga eristigini One
stirmislerdir. Arastirmacilarin bahsettigi sliregler aslinda giiniimiizde kabul goren
lider- liye etkilesiminin diisiik, orta ve yiiksek seviyeleriyle benzerlik gdstermektedir.
Lider- iiye etkilesiminin diisiik kademeden ortaya ve yiiksek kademelere gelisiminde,
liderin kullandig1 pozisyon giicli ve otoritesinin 6nemi oldugu, liderin giiciinii
etkilesimin kalitesini yiikseltme yoniinde kullanabildigi belirtilmektedir. Bdylece
lider astlariyla olan iliskilerini belirli bir olgunluga tasiyarak etkilesimin kalitesini de
biiylik topluluklara kaydirilarak, orgiitsel sistem iginde ve lizerinde ikili iliskilerin

nasil diizenlenebilecegini arastirmistir™*’,

Lider- iiye etkilesim teorisinin bahsedilen gelisiminin yaklasik olarak 35 yil
stirdligli anlagilmaktadir. Tiim siire¢ goz Oniine alindiginda arastirmalarin, agikga
yoneticilerin/ liderlerin astlarinin tiimiine ayni davranis bigimini uygulamadiklarini,
aksine farkli tutum ve davraniglar sergilediklerini destekler sonuglari elde ettikleri

goriilmektedir.

2.1.2. Lider- Uye Etkilesim Teorisinin Dayandig Temeller

Temellerini sosyal etkilesim teorisi, rol teorisi, esitlik teorisi ve adalet yaklagimi
lizerine kuran lider-iiye etkilesim teorisinin, ¢esitli teorilerden beslendigi
anlagilmaktadir. Lider-liye iliskilerinin gelisiminin teorik dayanaklari olarak kabul

edilen bu teoriler asagida belirtilmektedir.

% Michael W. Kramer., “The Complexity of Communication in Leader- Member Exchanges”,
Lider- Uye Etkilesimi, Leadership: The Series: New Frontiers of Leadership, Ed. By. George B.
Graen, Greenwich, Age Publishing, 2004, s. 168.

%% Graen- Uhl-Bien,, a.g.e, s.224-226.

240 Kramer,a.g.e., s.170.
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2.1.2.1. Sosyal Etkilesim Teorisi

Sosyal etkilesimin en temel seklinin, kisiler arasinda maddi ve psikolojik yonden
karsilikli fayda degis tokusu saglanacak sekilde gerceklestigi goriilmektedir. Boylece
kisilerin ¢ocukluk ¢aglarindan itibaren 6grendikleri ve ¢esitli iliskilerle gelistirdikleri
bu etkilesimlerle ilgili ¢esitli sosyal etkilesim teorilerinin onerildigi anlagilmaktadir.
Arastirmacilarin genellikle, bireyin/ ¢alisanin organizasyonla arasinda gergeklesen
ikili etkilesiminden soz ettikleri goriilse de, kimi arastirmacilarin, organizasyon
icerisinde var olan karsilikli etkilesimin farkli formlar1 oldugunu dile getirdikleri ve
orgiit-calisan etkilesiminin haricinde, ¢alisanlarin {istleriyle de ikili etkilesim iligkisi

kurdugunu éne siirdiikleri ifade edilmektedir™*'.

Sosyal etkilesim teorisi, liderin giiciiniin lider- iiye arasindaki karsilikli etkilesim
stirecine etkisiyle ilgili oldugunu, grup i¢i davranislart lider-iiye arasindaki iligki

siireclerine dayanarak agiklayan bir teoridir**.

Teori, bireylerarasi etkilesimi
ekonomik agidan gerceklesen sosyal degisime benzer bigimde, maliyet- fayda bakis
acistyla ele almakta fakat ekonomik etkilesimin geregi olan agik kurallar ve
anlagmalara tabii olmay1p aksine, maddi olmayan sosyal maliyet ve faydalarla (saygi,
onur, arkadaslik, sosyal destek...) ilgili kabul edilmektedir. Bu 6zellikleriyle sosyal
etkilesim teorisi bireyin herhangi bir davraniginin karsiligi olarak ardindan gelecek
bir odiilii/fayday1 garanti etmemekle beraber diger tarafin da ayni isbirligi niyetiyle
davranarak gerceklestirilen davranigsa karsilik verecegi inancini garanti etmektedir.
Bu durumda lider- iiye etkilesim teorisinin bazi arastirmacilarin belirttigi gibi tek
boyuttan olusmadigi ifade edilebilir. Graen (1976), astlarin yerine getirmis olduklari

gorev ve sorumluluklar1 karsiliginda, liderin onlara ¢esitli kaynaklar saglayarak

karsilik verdigini, bu sayede aralarindaki etkilesimin tek boyutlu oldugunu 6ne

I Robert C. Liden, Raymond T. Sparrowe, Sandy J. Wayne, “Leader-member exchange theory: The

past and potential for the future”, Research in Personnel and Human Resources Management, 15,
Ed. By. Ferris R. Gerald, US: Elsevier Science/JAI press,ix, 1997, s. 47-119.
242

A.e., s. 116.
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stirmektedir. Ancak bireyin mekanik bir varlik olmamasi sebebiyle bu etkilesimin

psikolojik boyutlarinin dikkate alinmasi gerekmektedir’*’.

2.1.2.2. Rol Teorisi

Rol teorisinin temellerinin ilk olarak 1930’larin ortalarinda sosyal bilimciler
tarafindan ortaya atildigi ve daha sonraki yillarda Orgiitsel arastirmalarda
kullanilmaya baglandig1 goriilmektedir. Rol teorisi bireylerin sosyal mevkilerinin
oldugunu ve hem kendilerinin hem de bagkalarinin davranislarina dair beklentilere

** Rol teorisine gore, liderler takipgilerine rol

sahip olduklarin1 kabul etmektedir
beklentilerini aktarmakta ve bu beklentileri karsilayanlara da soyut ***ve somut
odiller sunmaktadirlar. Ayni sekilde takipgilerin de, liderlerinin beklentilerini
kargiladiklar1 takdirde nasil davranislarla karsilasacaklarima ve ne tiir odiiller
alacaklarina dair rol beklentilerinin oldugu belirtilmektedir. Takipgiler pasif rol
alicilart degildir; liderleri tarafindan 6n goriilen rolleri reddetme, benimseme veya
yeniden tartigma Ozgirliikkleri vardir. Liderler ve takipgileri arasindaki ikili iliskide,
her bir tarafin takas i¢in iliskiye farkli kaynaklar sundugu bir karsiliklilik stireci

13

mevcuttur. Lider iiye etkilesiminin nitelik ve olgunlugunu tanimlayan “rol

miizakereleri” zamanla ger¢eklesmektedir. Liderler de farkli astlarla farkli nitelikte

iliskileri zamanla gelistirmektedirler®*.

Graen ve Scandura (1987), lider- iiye
arasindaki iliskinin, organizasyon iiyelerinin sahip olduklar1 pozisyonlara gore,
yapmalar1 gereken igleri roller ve davranis bigimleri lizerinden yiiriitmeleri sebebiyle
cesitli rol belirleme evrelerinin bir sonucu olarak gelistigini belirtmektedirler. Graen,

rollerin sadece yazili belgeler ya da resmi belgelerle belirlenmedigini, “rol olusturma

3 George B. Graen, “Role-making process within complex organizations”, Handbook of
Industrial and Organizational Psychology, Ed. by. M. D. Dunnette, Chicago, Rand McNally,
1976, s. 1231.

¥ Richard M. Dienesh, Robert C. Liden, “Leader Member Exchange of Leadership: A Critique and
Further Development”, Academy of Management Review, 11 (3), 1986, s. 618-634.

246 Graen-Uhl-Bien,, a.g.e., s. 219-247.
87



islemi” denilen resmi olmayan siire¢ sonucunda olustugunu belirtmistir. Bu siirecin

evreleri ve gelisimi asagida kisaca anlatilmaktadir™’.

a) Rol Ustlenme: Rol iistlenme siireci; liderin, iiyeye belitli bir gorev vererek veya
ricada bulunarak, onun motivasyon ve davraniglarii degerlendirme ve ileride
kendisine ne kadar zaman ve enerji harcayacagini belirleme siirecidir. Ornekleme
olarak adlandirilan bu siire¢ lider ve astin degisim iligkisine girdigi ilk evre olarak
tanimlanmaktadir. Bu evrede lider tutum, yetenek ve kisilik agisindan kendine benzer

ozelliklere sahip olan astlari yakin grup igerisine alma egilimindedir™*®.

Ayni
zamanda lider calisganin gosterecegi performansla onun hangi grup igerisinde
bulunacaginin kararini verecek, calisan da liderden alinacak olumlu geri bildirim ve
odiillerle bu iliskinin mesafesini belirleyecektir**’. Yine bu asamada her iki taraf
birbirlerine nasil davranacagi konusunda fikir sahibi olmaktadir™’. Gergeklesen
sosyallesme siirecinin sonucunda ise ¢alisanda, rol catismast ve rol belirsizliginin

21 calisan ve liderin etkilesimi giiglendikge de, rol

algilamalari ve beklentileri birbirine yaklasmaktadir?,

sebep oldugu rol stresi azalmakta

b) Rol Olusturma: Bu siirecte ikili iliski arasinda olusacak bagda giiven davranigsal
olarak kendini gosterir™”. Ancak giiven dinamik bir yapiya sahip oldugundan kisiler
hala giivenilir olup olmadiklarmna dair siirekli olarak kontrole tabi tutulmaktadirlar®*.
Ayn1 zamanda bu siire¢, lider ve Tlyenin karsilikli kazanimlarina gore
sekillenmektedir. Bu evrede lider ve asti arasinda sosyal degisim iliskisi geregi,

karsilikli olarak beklentilerin olusmasi ve bu beklentilerin kargilanma seviyesi

7 George B. Graen, Terri A. Scandura, Toward a psychology of dyadic organizing, Research in

Organizational Behaviour, 9., Ed. By. Barry M. Staw, Larry L. Cummings, 1987, s. 174-208.

%8 Neal M. Ashkanasy,Colin O’Connor, “Value Congruence in Leader-Member Exchange”, The

Journal of Social Psychology,137 (5), 1997, s. 649.

2% Graen- Scandura, a.g.e., 1987, s. 181.

230 Mark J. Martinko, William L. Gardner,”The Leader-Member Attribution Process”, The Academy

of Management Review,12 (2), 1987,s. 239.

! Chris H. Thomas, “Preventing Burnout: The Effects of Leader- Member Exhange and Mentoring

on Socialization, Role Stress and Burnout”’, Human Resource Management, 48(3), Publisher:

Academy of Management, 2005, s.420.

22 Dienesh- Liden, a.g.e., s. 626.

3 Bauer- Green Tayla N. Bauer, Stephen G. Green,"Development of Leader-Member Exchange:

Longitudinal Test", The Academy of Management Journal, 36( 6),1996 s. 1547.

234 Holly H. Brower, F. David Schoorman, Hwee H. Tan, “A Model Of Relational Leadership: The
Integration of Trust and Leader-Member Exchange”, Leadership Quarterly, 11(2), 2000, s. 244.
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sonucunda  lider-liye  etkilesiminin  hangi  seviyede  gerceklesecegi  de
belirlenmektedir. Kurulan etkilesim dolayisiyla bir lidere ya da {iste bagli calisanlar ,

23 Ustiine (lider/

iistleriyle yiiksek ve diisiik nitelikte is iliskisi i¢inde bulunabilirler
yonetici) daha yakin olan astlarin (in-group)karsilikli iletisime acik, karar verme
stirecine katilan, sosyallesebilen kisiler oldugu sdylenebilmektedir. Grubun disinda
kalan (out-group) astlarin ise yonetici/lstleriyle iletisimde sadece is konulari ile
smirli  ve sosyal iletisimi kibarlik ¢ercevesinde yiiriiten kisiler oldugu
eklenmektedir™®. Ayrica yonetici- ast arasindaki iliskinin ii¢ seviyede; diisiik, orta,

yiiksek gerceklestigi anlagilmaktadir®’,

a) Roliin Rutinlesmesi: Bu siirecte, liderin {iyeden, iiyenin de liderden beklentileri
belirli davrams kaliplari halinde rutinlesir™® ve zaman igerisinde orgiitiin yazili is
tanimlarinda, kiiltiirtinde 6nemli bir yer alirlar”’. Lider ve iiye arasinda psikolojik
etkilesimin en giiglii oldugu bu siirecte, lider iiyeyi tanimis ve kendi kriterlerine
uygun olan1 yakin guruba ya da sadece is iliskisi i¢erinde belirli bir ¢ergevede iligki

kuracagi iiyeyi uzak gruba dahil eder.

2.1.2.3. Esitlik Teorisi

Lider- iiye iliskilerinin gelisiminde esitlik algisinin énemli oldugu goriisiinden
yola cikilarak J. Stacy Adams’in (1963) gelistirdigi esitlik teorisinden yararlanildig:
goriilmektedir. Adams’a gore kisi, kendisinin sarf ettigi gayret ve karsilifinda elde

ettigi sonucu ayni is ortaminda bagkalarinin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonug

235 Graen- Scandura, a.g.e., s.182.

%6 Graen- Uhl-Bien,, a.g.e., s. 225.

»7Liden- Maslyn, a.g.e., s.67.

% Walter D. Davis, William L. Gardner, “Perceptions of Politics and Organizational Cynicism:An
Attributional and Leader—Member Exchange Perspective”, The Leadership Quarterly, 15 (4), 2004,
s. 446.

% Kelly L. Cleyman, Steve M. Jex, Kevin G. Love, "Employee Grievances: An Application of The
Leader Member Exchange Model”, The International Journal of Organizational Analysis, 3 (2),
1995, s.158.
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ile karsilastirmaktadir®®

. Bu durumda astlar ve iistler, aldiklar1 faydalar ile yaptiklar
katkilar arasindaki orani, is arkadaslarinin algilanan orami ile karsilastirdiklarinda
benzer sonuglar elde etmeleri halinde en ¢ok tatmin olabilmektedirler. Bu sebeple,
esitlik teorisinin merkezinde “algilanan adillik” yer almaktadir®®'. Kisi, is
iligkilerinde diger ¢caligma arkadaslariyla esit sekilde muamele gormek istediginden,
gayret ve sonucu igeren bir gesit oran olusturmakta ve kendi oranini, kendisiyle ayni

diizeyde saydigi baskalariyla karsilastirmaktadir. Kisinin algilayacagi her esitsiz

durum, kisinin bu esitsizligi giderici davranis1 gostermesi ile sonuglanacaktir®®?.

Esitlik, her grup i¢in en uygun seviyelerin siirdiiriilmesi agisindan girdilerde
veya ciktilardaki degisiklikler ile devam ettirilir. Yas, cinsiyet, egitim, sosyal statii,
orgiitsel mevki, nitelikler algilanan baslica girdiler olarak sayilabilmektedir. Ciktilar
ise; ticret, maas, terfi, sorumluluk artis1 gibi sekillerde olabilmektedir. Birey, kendi
isiyle ilgili algiladig1r orani baskalarminkine esit algilamadigi takdirde diger bir
ifadeyle ayni seviyedeki is arkadaslarinin elde ettikleriyle kendi elde ettikleri
arasinda bir esitsizlik algiladiginda, esitsizligi gidermek i¢in bir takim davraniglar
sergilemeye  baslamaktadir’®. Bu davramslardan ilki bireyin girdilerini
degistirmesidir. Bireyin girdilerini degistirmesi kaytarma, daha az calisma gibi
harcanan gayretin azaltilmasi yoluyla olur. ikincisi bireyin ¢iktilarini degistirmesi
seklindedir. Bireyin ¢iktilar1 degistirmesi daha ¢ok ¢alisarak daha yiiksek iicret veya
odiil talep etmesi buna 6rnek olarak gosterilmektedir. Ugiinciisii, bireyin tutumlarimi
degistirmesidir. Birey burada girdi ya da ¢iktiyla ilgilenmeyerek sahip oldugu
tutumlart degistirir. Dordiinciisii bireyin kendini karsilastirdigir temel faktorleri
degistirmesidir. Bununla beraber karsilagtirilan kisinin girdisi veya c¢iktis1 da
degistirilmeye ¢aligilir. Ornegin kisiler gosterdikleri gayreti azaltmaya tesvik edilir.

Bunlarla bir sonu¢ alinamadigi durumlarda birey isi terk ederek durumunu

?%0 Adams J. Stacy, “Towards An Understanting Of inequity”, The Journal of Abnormal and Social

Psychology, 67(5), Nov 1963, s. 422-436. doi: 10.1037/h0040968

%! Deluga, a.g.e..s. 315.

262 Kogel, a.g.e., s.653.

29 Oznur Yiiksel, insan kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, Gazi Kitabevi, 1998, 1.bs., s. 136-137.
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degistirmektedir®®*. Ozetlemek gerekirse, kisilerin kendi gosterdikleri gayret ve elde
ettikleri sonuclar1 bagkalarininki ile karsilastirdiklart ve esit muamele gérmek

istedikleri sdylenebilir.

2.1.2.4. Adalet Yaklasimi

Lider- iiye etkilesim niteliginin arttirilmasinda adalet yaklasimi da 6nemli bir
unsur olarak algilanmaktadir. Sosyal adaletle ilgili ilk ¢alismalarin, genel olarak
sosyal etkilesimlerdeki adalet ilkelerini aciklamaya yonelik oldugu ve bu
calismalarin 6zel olarak oOrgiitsel adalet kavrami {izerinde durmadiklari ifade
edilebilir’®. Fakat adalet yaklasimina iliskin son yillarda gerceklestirilen
caligmalarin, bireyleraras1 etkilesim ve bu etkilesimden kaynaklanan sorunlar
iizerinde yogunlastigi gozlemlenmektedir. Bu agidan bakildiginda, adalet
yaklasiminin, orgiitlere uyarlandig1 ve orgiit igindeki iligkilere bagl olarak ortaya
cikan kazanimlarm adil dagitimini ifade eden Orgiitsel adalet kavramini gelistirdigi
goriilmektedir’®. Adalet yaklasimi diger bir ifadeyle orgiitsel adalet; ¢alisanlarin
gorev dagilimi, mesaiye uyma, yetki verilmesi, licret diizeyi, o6diil dagitimi gibi
degiskenlere yonelik, yonetsel kararlar1 degerlendirme siireci olarak agiklanmaktadir.
Bu g¢ercevede Orgiitsel adaletin, Orgiit yonetiminin karar ve uygulamalarinin
¢alisanlar tarafindan nasil algilandig ile ilgili bir kavram oldugu ifade edilebilir*’.
Sosyal Etkilesim Teorisine gore de, ¢alisanlarin adaletin lider tarafindan saglandigini
kabul ettikleri durumlarda bunun lider- iiye etkilesim seviyesinin ylikselmesine

katkis1 olabilmektedir?®,

264 Kogel, a.g.e., s.654.

23 Omiir T. Ozmen, Yasemin Arbak ve Pinar S. Ozer; “Degerler ve Adalet”, 13. Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, istanbul, 2005, s.161.

2 Janset O. Isbas; (2001), “Caliganlarin Yéneticilerine Duyduklar1 Giivenin ve Orgiitsel Adalete
Iliskin Algilamalarinin Vatandaglik Davranisinin Olusumundaki Rolii”, Yénetim Arastirmalar:
Dergisi, 1(1), s. 54.

7 Mehmet ince, Hasan Giil, Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik, Cizgi Kitabevi,
Konya, 2005, s.76.

%8 Esin Cevrioglu, “Lider- Uye Etkilesimi ile Bireysel ve Orgiitsel Sonuglar Arasindaki iliski:
Ampirik Bir Inceleme”, Afyonkarahisar, Kocatepe Universitesi, Doktora Tezi, 2007, s. 25.
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Lerner’in (1977), “Adalet Giidiisii” teorisine gore, orgiit i¢inde calisanlarin temel
kaygist adalettir ve yoneticilerin dagitim uygulamalarint gergeklestirirken c¢esitli
adalet ilkelerini g6z Oniinde bulundurmalar1 Onerilmektedir. Bunlar arasinda One

¢ikan dort ilke su sekilde ag:1klanmaktad1r269:
1) Rekabet¢i adalet ilkesi: Dagitim, ¢alisanlarin performansina gore yapilmalidir.
2) Esit paylagim adaleti ilkesi: Dagitimlar, sayisal agidan esit olmalidir.

3) Esit temelli paylagim adaleti ilkesi: Dagitim, calisanlarin katkilarina gore

yapilmalidir.

4) Gergek adalet ilkesi: Dagitimlar, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasina yonelik

olmalidir,

Dagitim kararlar1 alinirken takip edilecek adalet ilkesinin, etkilesime giren taraflar
arasindaki iliskiye de dayandigi ifade edilmektedir. Ornegin; bu teoriye gore
calisanmyla yiiksek seviyede etkilesim iginde olan ve dagitim karari alan bir
yoneticinin, bu ¢aliganinin ihtiyaglari {izerinde duracagi, calisaniyla diisiik seviyede
etkilesim i¢inde olan yOneticinin ise ¢alisanini herhangi bir birey olarak kabul ederek
ihtiyaglarina daha duyarsiz kalabilmesi miimkiin olabilir. Bu bilgilerin 15181 altinda,
lider- tiye etkilesiminin seviyesinin belirlenmesinde ¢alisanlarin ydneticilerine dair

adalet algilamalarinin 6nemli oldugu ifade edilebilir.

2.1.3. Lider- Uye Etkilesimi Siireci

Orgiit igerisinde, birlikte ¢alismaya baslayan yonetici/ lider ve calisanlar dahil
olduklar1 gruba, fiziksel karakteristiklerini, kisiliklerini, tutumlarmi ve gecmis
deneyimlerini, genel bir ifadeyle is degerlerini de beraberinde getirmektedirler.
Etkilesim siirecinin baslamasiyla birlikte bahsedilen tiim bu 6zellikler, lider ve iiye

arasinda gerceklesecek iletisim siirecini etkilemektedir. Dienesch ve Liden (1986),

% Melvin J. Lerner, “The Justice Motive: Some Hypotheses as to Its Origins and Forms”, Journal of

Personality, 45(1), 1977, s.36-45.
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lider-liye etkilesimi silirecini dort asamali bir model yardimiyla agiklamaya

calismiglardir.

Birinci evre, yonetici ve ¢alisanin ilk etkilesim asamasi olarak agiklanmaktadir.
Bu evrede calisanin yoneticisiyle arasinda bir goriisme siireci baslar. Taraflarin her
biri, orgiit icindeki kisisel rollerini, 6rgiit geneli ile ilgili anlayiglarini, kisisel ve/veya

orgiitsel tercih ve beklentilerini karsilikli etkilesim siirecine dahil ederler.

Ikinci evre, yoneticinin denemek istedigi iiyeye birtakim isler verme asamasi
olarak agiklanmakta olup, bu islerin liderin iiyenin pozisyonuna gore Orgiit i¢inde
ona vermeyi planladig1 gorev/roller ile iligkili oldugu belirtilmektedir. Boylece
yoneticinin ¢aliganinin motivasyon ve davranislarin1 degerlendirebilecegi ve ileride
kendisine ne kadar zaman ve enerji harcayacagini belirleyebilecegi ortam
gerceklesmis olmaktadir. Calisan ise bu evrede, ya kendisi i¢in belirlenen rolii kabul
edip, gelistirmekte ya da reddetmektedir. Sonu¢ olarak, bu asama her iki tarafin

birbirlerine nasil davranmas gerektigi ile ilgili fikir sahibi olduklari asamadir®”.

Ucgiincii evrede calisanin gosterecegi performans onun hangi grup icerisinde yer
alacagini belirlemesi agisindan dnemlidir. Bu asamada etkilesimin niteligi, yonetici
ve ¢alisanin karsilikli kazanimlarma gore sekillenmektedir. Uye agisindan kazanim,
liderin kendisine sundugu ve iiyenin degerli buldugu maddi veya manevi kaynaklar

iken, lider acisindan kazanim, liyenin amaca katkisinin gergeklestirilebilmesidir.

Dordiincii ve son evre ise yoOneticinin, ¢aliganinin davranigina yonelik tutumlari
ve davranig tarzin1 degerlendirme c¢abasiyla ilgilidir. Bu evrede, yOneticinin
calisanina karst hissedecegi giivensizlik, c¢alisaninin gruptan dislanmasiyla
sonuclanmaktadir. Giliven ortami saglandigt durumda ise, c¢alisan yoOneticinin

belirledigi yakin grup igerisinde yer almaya baslamaktadir.

Dort evreden olusan karsilikli etkilesim siirecini maddeler halinde 6zetlemek
gerekirse®”'; 1.safhada karsilikli etkilesim, kisilerin sahip olduklar bireysel 6zellikler

cergevesinde sekillenir. 2.safthada karsilikli etkilesim, rol teorisi ¢ercevesinde

% Dienesch- Liden, a.g.e., 5.623-626.
"I Saundra G. Kaiser, “Leadership of virtual teams: collective leader member exchange (Lider- iiye
etkilesimi) relationships”, Dissertation Doctor of Education, Indiana Wesleyan University, 2010, s.
19.
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gelismekte olup, bireylerin rolleri dogrultusunda, iligkiler belirlenir ve gelisir.
3.safhada, sergiledikleri liderlik tarzlariyla yoneticiler her calisaniyla olumlu
iligkiler kurmaya ve gelistirmeye odaklanirlar. 4.sathada da yoneticiler takim
olusturmaya ve calisanlariyla iligkileri ilerleterek daha biiyiikk gruplar1 olusturmaya

calisirlar (Sekil 9).

Sekil 9. Lider- Uye Etkilesim Siireci

Liderin
ozellikleri
Uyenin Liderin
tutum ve P tutumu
davranisi
Bas}angu,t _ Piderin gsn L, Bilcnicn
Etkilesimi gorevlendirme ..
ci \ niteligi
Liderin
yaniti
Uyenin
ozellikler

Kaynak: Richard M.Dienesh, Robert C. Liden, “Leader Member Exchange of Leadership: A
Critique and Further Development”, Academy of Management Review, 11 (3), 1986,5.627.

Zaman igerisinde gerceklesen karsilikli etkilesimle birlikte, lider bazi astlartyla
biraz daha yakin bir iligki gelistirir (grup ici) ve bu kisilere diger astlara (grup dis1)
gore daha fazla “miizakere Ozglrliigli” tanir, iiyeye bazi yetkilerini devrederek
sorumluluk verir. Bu siiregte liyenin sergiledigi performans, lider ve liyenin etkilesim

kalitesini belirlemede 6nemli bir basamak olarak dne ¢cikmaktadir®’%

Lider-liye etkilesim siirecinin geligimi ile ilgili modelde, kisilik ve davraniglar
iizerine odaklanilmis olmasina ragmen, siirecin cesitli faktorlerin etkisi altinda

oldugu belirtilmektedir. Lider-iiye etkilesiminin gelistirilmesinde etkili olan

272 Raymond T.Sparrowe, Robert C. Liden, “ Process and Structure in Leader-Member Exchange”,

Academy of Management Review, 22 (2), 1997, s. 522.
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faktorlerin; is grubunun diizenlenis bigimi, liderin giicii, organizasyonun politikas1 ve
kiiltiirii oldugu 6ne siiriilmektedir’”. Ayni zamanda bu faktorlerin lider ve tiyenin
etkilesim kurabilmesi i¢in uygun ortami saglamada onemli rol {stlendikleri
goriilmektedir. Ornegin, organizasyon politikalar1 ve orgiit kiiltiirii nedeniyle
calisanlar liderleri ile isteseler de yakin iligkiler kuramayabilmekte ya da lider,
degisime konu olacak kaynaklari kullanmada, dagitmada sikint1 ¢ekebilir ve
beklentileri karsilanmayan {iye zamanla liderden uzaklasabilmektedir. Yonetici,
formal kurallardan aldig1 yetkilere dayanarak orgiit igerisinde giiglii bir konumda
olsa da lider olarak kabul edilmez. Bu durumda lider-liye etkilesiminin hangi
kalitede gergeklesecegi Oncelikle lider ve iiyenin bireysel, psikolojik, sosyolojik
ozelliklerine bagli oldugu, bununla birlikte ¢evresel faktorlerin de bu siiregte goz ardi

edilmemesi gerektigi anlagilmaktadir.

2.1.4. Lider- Uye Etkilesiminin Ol¢iimii

Lider- liye etkilesimi kavrammin ilk yillarinda gergeklestirilen arastirmalarin
hemen hemen tliimiinde birbirinden farkli ve bagimsiz Olceklerin kullanildig:
gozlenmektedir. Lider-liye etkilesim teorisine dair gerceklestirilen ilk arastirmalarda,
Dansereau, Cashman ve Graen’in 1973** yilinda Ohio State ¢alismalarinda
gelistirdikleri “Lider Davranis Tanimlama Anketi - Leader Behavior Description
Questionnaire-LBDQ’’ kullanilmistir. Ayrica Graen ve arkadaslar1 tarafindan
gelistirilen rol uyum indeksi (Role Orientation Index-ROI) kullanilan diger
Olceklerden biri olmustur. Bunlarin disinda, yetki devri olarak bilinen 2 maddeli
orijinal 6l¢ege iki madde daha eklenerek 4 maddeden olusan bir 6lgek gelistirilmistir.
Yine var olan bu oOlgege 5. bir madde eklenerek, dlgek LMX (Leader-Member

Exchange) olarak isimlendirilmistir. Bu Slgeklerin yani sira Lider-liye etkilesimi,

"3 Dienesh- Liden, a.g.e, s. 627.

" Fred Dansereau, J.F. Cashman, George Graen, “Instrumentality theory and equity theory as
complementary approaches in predicting the relationship of leadership and turnover among
managers.” Organizational Behavior and Human Performance, 10, 1973,184-200.
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LMX-7, LMX-12 ve LMX-14 maddeli &lgekler ile de degerlendirilmistir’”®. Bu
olgeklerin pek ¢ogunun psikometrik Ozelliklerinin sinanmamis olmasi elde edilen
sonuglarin giivenilirlik ve gegerliligini sinirlandirmistir. Bu durum, elde edilen
bulgularin karsilagtirilmasi ve bilgi birikiminin olusumunu gii¢lestirerek, kavramin
gelisimini yavaglatmistir. Lider- {iye etkilesimi konusunda yapilan arastirmalarda

yasanan bu karmasanin, Graen ve arkadaslar1 (1982)*7

tarafindan gelistirilen ve lider
ile iiyeler arasindaki “is iliskilerini” inceleyen Lider- Uye Etkilesimi-7 6lgegine
kadar devam ettigi soOylenebilir. Son zamanlarda yapilan arastirmalarda da
kullanildig1 gozlenen bu 6lgek, 1980’11 yillarda lider {iye etkilesiminin dl¢iilmesinde
en fazla kullanilan 6lgek durumuna gelmistir’’’. Daha sonraki yillarda lider ve astlar
arasindaki iligkinin seklini belirleyen tek bir boyut olmadigina inanan
aragtirmacilardan Graen ve Uhl-Bien, lider- {iye etkilesimini {i¢ boyutta -baglilik,
saygl, giiven- incelemistir’’®. Liden ve Maslyn de (1998), lider-iiye etkilesimi ile
ilgili olarak, Dienesh ve Liden’in (1986) belirlemis olduklari; katilim, baghlik ve
duygusal etkilesim boyutlarina profesyonel saygi boyutunu ekleyerek 12 maddelik

bir 6lgek gelistirmislerdir®”.

Lider- iiye etkilesimi iliskisi i¢in gelistirilen ¢ok boyutlu 6l¢ekler bir biitiin olarak
ele alindiginda Liden ile Maslyn (1998)**° tarafindan gelistirilen Slgegin gerekli
psikometrik sartlar1 sagladigi, ayrica lider ve astlari arasindaki is iligkilerinin yani
sira, sosyal iliskilere de aciklik getirmesi acisindan diger olgeklerden daha giiclii
oldugu ifade edilmektedir. Bu sebepten dlgeklerin arastirmacilar tarafindan kullanim

yogunluklari incelendiginde, Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen dl¢egin

*"Stephanie L. Castro, Claudia C. Cogliser , “Leader-Member Exchange (LMX) Research: A
Comprehensive Review of Theory, Measurement, and Data-Analytic Practices”, Leadership
Quarterly, 10(1), 1999, s.70-72.

276 George B. Graen, Michael A. Novak, Patricia Sommerkamp, “The Effects Of Leader-Member
Exchange And Job Design On Productivity And Satisfaction: Testing A Dual Attachment Model”,
Organizational Behavior and Human Performance, 30, 1982, s.109-131.

217 Tiirker Bas, Nurzahit Keskin, Ibrahim S. Mert,“Lider iiye etkilesimi (Lider- {iye etkilesimi) modeli
ve 6lgme aracinin tiirk¢e’de gegerlik ve giivenilirlik analizi”, Ege Akademik Bakis, 10 (3), 2010, s.
1018.

?’® Graen- Uhl-Bien,, a.g.e., 5.219-227.

Davis- Gardner, a.g.e., s. 445.

Liden-Maslyn, a.g.e., s. 44-67.

279
280
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LMX-MDM (Multidimensionality of Leader-Member Exchange) daha fazla

81 Genel olarak tiim arastirmacilar tarafindan ortak

kullanildig1 gozlenmektedir
kabul gormiis boyutlar; “katk1”, “baglilik”, “duygusal etkilesim” ve “mesleki saygi”

asagida aciklanmaktadir.

a) Katki Boyutu: Dienesch ve Liden katki boyutunu; iliskinin taraflarinin ortak
amagclar icin ortaya koyduklar is ile ilgili faaliyetlerin algilanan miktar ve kalitesi

seklinde tanimlamistir™?

. Bu boyutta, isle ilgili olarak her iiyenin, orgiitiin agik ve
ortiilii amaglarini saglamaya yonelik kaliteli hizmet vermesi ve bu amaglara yonelik
formallikten uzak goniillii ¢aligmasi istenmektedir. Calisanlarin yerine getirdikleri is
ve yaptiklart gorevler agisindan agiklanmaya g¢aligilan katki boyutunda, liderle daha
yiiksek kalitede iletisim kuranlarin, yakin gruba dahil edilenler oldugu ve
performansiyla lideri diger gruba kiyasla daha fazla memnun ettikleri
belirtilmektedir’™®. Sonug olarak liderle yiiksek kalitede iliski kuran astlarin formal
calisma sozlesmesinin disinda, genisletilmis gorev ve sorumluluklar aldiklart ve

284 ki tarafin ortak

orgiit faaliyetlerine aktif olarak katildiklar1 eklenmektedir
amagclarina yonelik olarak her iiyenin (acik veya gizli imal) isle ilgili faaliyetlerinin
miktar, yon ve kalitesinin algis1 olarak tanimlanan katki boyutu, lider ve {iyelerin is
sOzlesmesinin Gtesine uzayan gorevleri tamamlama ve buna benzer faaliyetler icin
lider tarafindan kaynak saglanmasi lider-liye etkilesimi agisindan olduk¢a Onemli
sayllmaktadir’™®. Ast is sozlesmesinde belirtilenden iist seviyede katki sagladigi ve
iist, astin bu tip katkilar saglayabilmesi i¢in gereken kaynaklar, bilgi ve destegi
tedarik ettiginde, her iki tarafin bu etkilesimden daha ¢abuk ve somut sonuglar almasi

miimkiin goriilmektedir*.

8! Bag- Keskin- Mert, a.g.e., s. 1018.

282 Dienesh- Liden, a.g.e, s. 624.

8 [ iden-Maslyn, a.g.e., 5.46.

284 Caroline C. Wilhelm, Ann M. Herd, Dirk D. Steiner, “Attributional Conflict Between Managers
and Subordinates: An Investigation of Leader-Member Exchange Effects”, Journal of

Organizational Behavior, 14(6), 1993, s. 534.

85 Samuel Aryee, Zhen X.Chen, “Leader—-member exchange in a Chinese context: Antecedents, the

mediating role of psychological empowerment and outcomes”, Journal of Business Research, 59(7),

2006, s. 795.

286 Davis-Gardner, a.g.e., 5.459.
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b) Baglilik Boyutu: Artan rekabet kosullarinda, bilgi birikimine sahip ¢aliganlari
Orgiitte tutmanin tek yolunun sadece maddi olanaklarla sinirli  olmadig
bilinmektedir. Kimi zaman, bazi nitelikli ¢alisanlarin orgiitten ayrildig1 ve daha az
iicretle baska orgiitlerde caligmay1 kabullendigi goriilmektedir. Bunun en Onemli
nedenlerinden birinin, 6rgiit yoneticilerinin, ¢alisanlar1 orgiite baglama basarisizligi
oldugu belirtilmektedir®®’. Lider ve iiyelerin birbirlerine karsi bagli olma derecesi
olarak tanimlanabilen baglilik sayesinde, lider astlarii o6zellikle zor durumda
koruyup kollarken, astlar da lidere her durumda destek olabilmektedirler. Bu
nedenle, liderler ortak amaglar icin daha fazla gayret gosteren astlarini digerlerine
gore daha ¢ok korumakta, astlar ise bu davranisa daha fazla caba ile karsilik
vermektedirler. Ayn1 zamanda liderler, bagimsiz karar ve sorumluluk almay1
gerektiren gorevleri sadakat diizeyi yiiksek astlara verme egilimindedirler®™® Bir is
tutumu olarak karsimiza c¢ikan bagliligin — ister yoneticiye ya da orgiite baglilik
olsun- Orgiit ve calisanlar lizerindeki etkileri ¢esitli arastirmalarla ortaya konmus ve
istii ile orgilite bagliligr yiiksek olan ¢alisanlarin kuruma katkilarinin daha fazla

oldugu tespit edilmistir™™.

¢) Duygusal Etkilesim Boyutu: Duygusal etkilesimin; lider ve astin, is veya
profesyonel degerlerden ziyade kisisel ¢ekicilikten kaynaklanan ve birbirlerine karsi
besledikleri sevgi olarak tanimlandigi goriilmektedir. Lider ve iiyeler arasindaki
kurulacak duygusal etkilesimin niteliginin ise, lider ve {iyelerin yasina, cinsiyetine,
egitim durumuna, deneyimine ve kisilik 6zelliklerine gore farklilik gosterebilecegi

belirtilmektedir’™’,

d) Mesleki Saygi Boyutu: Saygi, degeri, listiinliigli, yasliligi, yararlihigi kutsalligi

dolayistyla bir kimseye, bir seye kars1 dikkatli, 6zenli, 6l¢iilii davranmaya neden olan

7 Mahmut Ozdevecioglu, “Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik Arasmndaki iliskilerin

Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi I.I.B.F.Dergisi, 18(2), 2003,
s.115.

288 Bauer-Green, a.g.e., s. 1541.

¥ Yasin Boylu, Elbeyi Pelit, Evren Giiger, “Akademisyenlerin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri {izerine
Bir Arastirma”, Finans Politik & Ekonomik Yorumlar 44, Say1:511, 2007, s. 55-73.

0 Kasl, a.g.e., 5.42.
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sevgi duygusu olarak tanimlanabilmektedir. Burada kastedilen saygiy1 ise,
baskalarinin teknik ve diger yeteneklerinin gosterilmesine taninan firsat olarak
tanimlamak olanaklidir™'. Mesleki saygi boyutu, Liden ve Maslyn (1998) tarafindan
gelistirilmis olup; karsilikli iligki icerisindeki her bir liyenin, kendi statiileri ile ilgili,
organizasyon igerisinde veya disarisinda kazanmis olduklar1 mesleki itibar1 ifade
etmektedir. Burada ifade edilmek istenen saygi; orgiitlin her bir liyesinin diger orgiit
iiyeleri tarafindan orgiit i¢i ve/veya disinda kendi ¢alisma alani ile ilgili olarak ileri
diizeyde oldugunun taninma derecesi ile ilgili algidir. Bu bakimdan mesleki sayginin,
karsilikli etkilesimde bulunarak, gecmiste kazanilmis olan basarilara bakarak ya da
orgiit icerisinde veya disinda bireyle ilgili bilgilere ulasilarak olusabilecegi
belirtilmektedir®. Aym zamanda yoneticilerin mesleki bilgisine giivendigi
calisanlar1 deneyimlerinden yararlanmak icin kendilerine yakin olan gruba dahil

etmek istedikleri de belirtilmektedir®”.

2.1.5. Lider- Uye Etkilesimin Niteliginin Farkli Boyutlarda

Gerc¢eklesmesinin Nedenleri

Sosyal ve psikolojik bir siire¢ olan lider- iiye etkilesimi siirecinde yoneticini her
bir ¢alisaniyla kuracag iligkinin niteligi farkli olabilmektedir. Lider- {iye etkilesim
niteliginin farkli boyutlarda gerceklesmesinin nedenleri arastirildiginda, ilgili
yazinda belirtilen bir takim faktorler bulunmaktadir. Bu faktorlerden 6ne ¢ikan ve
asagida soz edilecek olanlar; liderin giicii (Yukl, 1989; Cogliser ve Schriesheim,
2000; Yu ve Liang, 2004; Schyns vd., 2005), orgiitsel strateji ve politikalar (Schyns
vd., 2005; Arslantiirk, 2008; Erdem, 2008), bireysel ve demografik ozellikler
(Wayne, 1994; Green vd.,1996; Bauer ve Green, 1996; Gerstner ve Day, 1997;
Himanshu, 2009), is degerleridir (Hofstede, 1980; Miskin, 1986; Graen ve Uhl-Bien,
1995; Erdogan vd.,2004).

#! Mary Uhl-Bien, George B.Graen, G.B. ve Terri A. Scandura,” Leader-member exchange (Imx) for

strategic human resource management systems: Relationships as social capital for competitive
advantage”, Personel and Human Resources Management, 2000, s. 157.

2 Liden- Maslyn, a.g.e., 5.50.

% Brdem, a.g.e.,s. 17.
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2.1.5.1. Liderin Giicii

Glig- etki konusunda yapilmig ¢aligsmalarin biiylik bir cogunlugunda liderin giicii;
liderin sahip oldugu giic miktari, bu giiciin tiri ve bu giiclin liderce nasil
uygulandig ile belirlenmeye calisiimaktadir. Giiciin kaynaginin ne oldugu, giiciin
elde edilig bi¢cimi ve giiclin karsilikli etki siireciyle kaybedilmesi, bu konuda yapilmis
arastirmalarin odak noktasi olmaktadir™®. Giig, bireylerin yapmak istemediklerini
onlara yaptirabilme, bireyleri etkileyerek istenen davranisi gerceklestirme kapasitesi
olarak tanimlanabilmektedir. Liderligin izleyenleri etkileme siirecinde ise, ortak
hedefleri gerceklestirebilmede giicten yararlanildigi  ve ihtiyag duyuldugu
anlasilmaktadir’™®. Champoux (1996) organizasyonlarda yoneticilerin gii¢ kaynagi

olarak kullanabilecekleri alt1 gli¢ kaynagindan bahsetmektedir. Bunlar;

1) Bireylerin bilgisi, yetenegi, itibar1 ve giivenilirligi: Yoneticinin giiclinlin
bilgisinden, itibarindan kaynaklanabildigi gibi iiyelerin uzmanlagmis bilgiye ihtiyac

duymasindan da ileri geldigi belirtilmektedir.

2) Karizma: Karizma 0Ozellikle yoneticinin dogrudan otoritesinin olmadigr yan
iliskilerde onemli rol oynamaktadir. Bu gibi durumlarda yoneticilerin astlarimi

etkileme yoluyla ikna ederek belirlenen gorevleri yapmalar1 saglanmaktadir.

3) Cahsma aktiviteleri: Gergeklestirilen ¢alisma faaliyetleri basarili ve orgiitiin
hedefleriyle uyumlu oldugu takdirde yoneticinin giicii artmaktadir. Elde edilen basari
sonucunda ¢aliganlarin yoneticilerine duyduklar1 saygi ve yoneticilerinin aldiklar

kararlara gilivenleri artmaktadir.

4) Departman ve is birimi yapis1: Organizasyonlarda her bdliimiin biiytliklik ve
isleyisi farklilik gostermektedir. Kimi yoneticiler iki ti¢ kisilik bir grubu yonetirken,
bazilar1 da daha genis gruplart yonetmek zorunda kalmaktadir. Calisanin i¢inde

bulundugu is grubunun biylikligl ile liderle olan etkilesim kalitesi arasinda da

% Gary A. Yukl, “Managerial Leadership: A review of theory and research” Journal of
Management, 15 (2), 1989, 5.254-255.

293 Steffen R. Giessner, S., Thomas W. Schubert, “High in the hierarch: How vertical location and
jugments of leader's power are interrelated”, Organizational Behaviour and Human Decision
Processes, 104 , 2007, s. 30-44.
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negatif yonlii iliski tespit edilmistir™®.

Dolayistyla, is grubunun isleyis ve
yapilanmasi lider- {iye etkilesiminin niteliginin belirlenmesindeki unsurlardan biri
olarak goriilmektedir. Ancak grubun iiye sayisinin azligi ya da c¢oklugu liderin
astlariyla kuracag iletisim niteliginin tek belirleyicisi olarak kabul gérmemektedir
clinkii iki kisilik bir grupta bile lider bir iiyeyi kendine yakin, digerini kendine uzak

olarak gorebilmektedir™’.

5) Baghhk olgusu olusturma: Yonetici sahip oldugu kisith zaman ve kit
kaynaklardan dolay1 orgiit icerisinde her astiyla yakin iligkiler kuramamaktadir. Yu
ve Liang (2004)*® yoneticilerin kendilerine zaman, enerji, baghlik ve destek
saglayacak bazi astlariyla daha yakin iletisim igerisine girdiklerini ve onlara miimkiin
olan destegi, giicli, cesitli firsatlar1 saglayarak bu etkilesimi devam ettirdikleri 6ne

surmektedirler.

6) Politik iletisim agr: Orgiitlerdeki iletisim agmm ¢ok yonli olmasi iist-ast
arasinda kurulacak iliskide onemli rol istlenmektedir®™’. Yoneticilerin kendilerine
yakin olan astlartyla kurduklar iletisim haricinde, diger astlariyla orgiit genelindeki

formal iliskilerini siirdiirdiikleri belirtilmektedir’.

2.1.5.2. Orgiitsel Strateji ve Politikalar

Lider- iiye etkilesiminin farkli boyutlarda gelismesinde etken olan diger bir
unsurun Orgiitsel politikalar oldugu sdylenebilir. Organizasyon igerisinde liderin
kullandig1 bes c¢esit gii¢ ¢esidi bulunabilmektedir. Bunlar: zorlayict gii¢, 6diil giicii,
yasal gii¢, uzmanlik giicii ve karizmatik gii¢ olarak belirmektedir. Yoneticinin kisisel

giiciiyle (karizmatik ve uzmanlik giicii) organizasyonun ydneticiye sagladigi giiclin

¥ Claudia C. Cogliser, Chester A. Schriesheim, “Exploring work unit context and leader—member
exchange: a multi-level perspective”, Journal of Organizational Behavior, 21(5), 2000, s.488.
Birgit Schyns, Tina Paul, Gisela Mohr, Hartmut Blank, “Comparing Antecedents And
Consequences Of Leader-Member Exchange In A German Working Context To findings In The
US.”, European journal of work and organizational psychology, 14 (1), 2005, s. 5.

% yu- Liang, a.g.e., s. 255.

¥ Ertugrul H. Arslantiirk, “Karsilikli Amag Baghiligi Ve Lider-Uye Etkilesiminin Takim Etkinligi
Uzerindeki Etkileri: Uretim Firmalarinda Bir Uygulama”, Gebze, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiikseklisans Tezi, 2008, s.29.

3 Brdem, a.g.e., s. 24.
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1 . ..
01 yonetici ve astlar1 arasinda

(yasal giicti, 6diil giicli, zorlayic1 giicii) birlesimi
gelisecek etkilesime yon verebilmektedir. Her ne kadar yoneticinin uzmanlik giicii ve
karizmatik giicli yiiksek olsa da, organizasyonun strateji ve politikalar1 sebebiyle
yoneticinin kisitl kaynaklara sahip olmasi sebebiyle astlarin ihtiyaglarini tam olarak

karsilayamamalari, lider- iiye etkilesimini etkileyebilmektedir.

Orgiitlerdeki calisma sartlarinin farkli olmasi, ¢alisanlarin liderle etkilesimini
etkileyebilmektedir. Bazi ¢aliganlar, gorevleri geregi zaman ve kosullar elverdigi i¢in
liderle yakin iletisim kurabilseler de kimileri yeterli zamana sahip olsalar bile isin
ozelligi geregi liderle iyi bir etkilesim kuracak firsata sahip olamayabilmektedirler’*.
Isin yap1 ve isleyisi sebebiyle personel devir hizinin yiiksek lider ve iiye arasindaki
etkilesimi olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Schyns ve arkadaslar1 (2005), liderle
gecirilen siirenin uzun olmasi halinde, yliksek kalitede lider-liye etkilesiminin

gerceklesmesinin daha olasi oldugunu 6ne stirmiislerdir’®.

2.1.5.3. Bireysel ve Demografik Ozellikler

Gerstner ve Day (1997), cinsiyet, egitim, yas gibi demografik 6zellikler ile lider-

iiye etkilesimi arasinda anlamh bir iliskinin olmadigini éne siirmiislerse de*®* gerek

305,306

liderin gerekse calisanlarin ayni1 cinsiyetten olmasinin ya da cinsiyet

farkliiginin®®’, yas, egitim ve sosyo-ekonomik statiisii gibi demografik 6zelliklerinin,

08

ikili iliskilerin gelisiminde ve kalitesinde 6nemli rol oynadiginr’® 6ne siiren

301
302

Arslantiirk, a.g.e, s.32.

Erdem, a.g.e, s.25.

39 Schyns- Paul- Mohr- Blank, a.g.e., s. 4.

% Gerstner- Day, a.g.e., s. 837.

% Sandy J. Wayne, S., Robert C. Liden, Raymond T. Sparrowe, “Developing Leader-Member
Exchanges: The Influence of Gender and Ingratiation”, American Behavioral Scientist, 37(5) ,

1994, s. 701.

Rai Himanshu, “Gender Differences: Ingratiation and Leader- Member Exchange”, Singapore
Management Review, 31(1), 2009, s. 69.

7 Stephen G. Green, Stella E. Anderson, Sherly L. Shivers, “Demographic and Organizational
Influences on Leader-Member Exchange and Related Work Attitudes”, Organizational Behavior
and Human Decision Processes, 66 (2), 1996, s. 211.

3% Bauer- Green, a.g.e., s.1546.
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calismalar bulunmaktadir. Ulkemizde yapilan ¢alismalarda ise, cinsiyet ile lider-iiye
etkilesimi arasindaki iliski pek arastirilmamustir’®®. Cevrioglu (2007) ve Giirpinar
(2006) kadin ve erkeklerin lider-iiye etkilesimlerinin ortalamalarin1 karsilagtirarak
farklilik olup olmadigini incelemislerdir. Buna gore, bir arastirmada lider-iiye
etkilesiminin ortalama degerleri yoniinden cinsiyete gore farklilik gdsterdigi,
kadmnlarin lider-iiye etkilesiminin erkeklerinkinden daha diisiik seviyede oldugu

bulunmugtur’'’.

2.1.5.4. is Degerleri

Davraniglarin  ve tutumlarin  anlagilabilmesinin  bir yolu, bireylerin
bulunduklar1 toplumdan, ait olduklar1 gruptan ve kendi kisilik 6zelliklerinden gelen
degerlerinin belirlenebilmesidir. Is degerleri s6z konusu oldugunda da, bireylerin ve
orgiitlerin basarilarin1 stirdiirebilmeleri i¢in degerlerinin birbirleriyle uyusmasi
gerekmektedir. Bahsedilen degerlerin birebir ayni olmasi gerekli olmasa da, kisilerin
birbirleriyle ve calistiklar1 orgiitle bir arada olabilmesini saglayabilecek kadar yakin
olmasi onemlidir. Bagka bir ifadeyle, bir Orgiit icerisinde belirlenmis strateji ve
hedefleri gergeklestirmek icin bir araya gelmis, farkli degerlere sahip insanlar, bu
amaglar1 gergeklestirirken kendi deger ve dncelikleriyle, ¢alistiklar: is arkadaglarinin,
iistlerinin, astlarinin deger ve Oncelikleri uyumlu oldugunda daha mutlu c¢alistiklar
sOylenebilir. Algilamalarin ve durumlarin benzer bigimde yorumlamasinin, bireyler
arasindaki anlagsmazliklart ve yanlis anlamalar1 azaltarak iliskileri gelistirdigini ve
deger uyumunun, -rol teorisinde belirtildigi gibi- karsilikli rol beklentilerini daha
actk hale getirdigi, rol catismasmi azalttigi belirlenmistir’''.  Bu g¢ercevede,
calisanlarin i siiregleri esnasinda birbirleriyle gergeklestirdikleri karsilikli
etkilesimin, birlikte uyumlu ve verimli c¢alisilmasit agisindan Onemli oldugu

diistiniilmektedir. Calisanlarin  kendi degerleri ile yoneticilerinin degerlerini

% Hatice Ozutku, Veysel Agca, Esin Cevrioglu, “Lider- Uye etkilesimi Teorisi Cergevesinde,

Yonetici-Ast Etkilesimi ile Orgiitsel Baglihk Boyutlart ve Is Performansi arasindaki [ligki:
Ampirik Bir Inceleme”, iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 22(2), 2010, s.198.

310 Cevrioglu, a.g.e., s.120.

3" Kalliath- Bluedorn- Strube, a.g.e., s.1177.
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birbirlerine benzer olarak algiladiklar1 takdirde yoneticilerini daha basarili ve yetkin
olarak algiladiklar1 ortaya c¢ikarilmistir®'>. Erdogan ve arkadaslar1 (2004), 6zellikle
diisiik seviyede olan Orgiit- calisan deger uyumu séz konusu oldugunda, caligsanlar
icin 0n plana c¢ikanin yoneticileri ve aralarindaki etkilesimin niteligi (lider- iiye
etkilesimi) oldugunu ifade etmislerdir’””. Steiner’in (1987) ve Ashkanasy’ile
O’Connor’ in (1997) arastirmalarinda elde ettikleri sonug; yoOnetici ve astin is
degerleri uyumunun lider- iiye etkilesimini pozitif yonde etkiledigidir’'**".
Birbirleriyle benzer is degerlerine sahip olduklarmi algilayan calisanlarin,
yoneticileriyle ilgili pozitif diisiinceler besledikleri ve karsilikli etkilesimlerinin

niteliginin yiikseldigi (lider- iiye etkilesimi) tespit edilmistir’'*'".

Bu bilgiler 15181 altinda, yoneticilerin ¢aliganlari ile etkilesimlerinin 6nemi bir kez
daha ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticilerin ve ¢alisanlarin sahip olduklari is degerlerinin

uyumlu olmasi bahsedilen karsilikli etkilesimin niteligini belirleyebilmektedir.

2.1.6. Lider- Uye Etkilesim Niteliginin Sonuclari

Lider- iiye etkilesiminin oOrgiitsel ve bireysel sonuglari ile ilgili gerceklestirilen
arastirmalarin genellikle; lider-iiye etkilesimi ile yoneticiden duyulan memnuniyet,
orgiite duyulan duygusal baglilik, gorev performansi, orgiitsel vatandaslik davranisi

ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye odaklandiklar1 anlagilmaktadir. Bu tezde

312 Venkat R. Krishnan,” Leader-Member Exchange, Transformational Leadership, and Value
System”, EJBO Electronic Journal of Business Ethics and Organization Studies, 10(1),2005, s.15.
313 Erdogan- Kraimer- Liden,, a.g.e., s.325.

34 Ashkanasy-O’Connor, a.g.e., s. 647-662.

1% Dirk D. Steiner, “Value Perceptions in Leader-Member Exchange” The Journal of Social
Psychology, 128 (5), 1988, s. 611-618.

*1®Engle-Lord, a.g.e., 5.988-1010.

317 Annelies E.M.Van Vianen, Chi-TaiShen, Aichia Chuang, “Person—organization and person—
supervisor fits: Employee commitments in a Chinese context”, Journal Of Organizational Behavior,
32,2011,s.919.
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konu c¢ercevesinde lider-iiye etkilesiminin is tatmini iizerindeki etkisi

incelenmektedir. Bu sebeple etkilesimin sonuglar1 bu boyut ile sinirlandirilmaktadir.

Psikolojik sézlesmenin anlatildigi bolimde belirtilecegi gibi (Bolim 2.2.1.2.),
kisiler ise basladiklarinda orgiitle aralarindaki formel is sdzlesmesinin yaninda
psikolojik sozlesme de gerceklestirmektedirler. Psikolojik sozlesme, calisanin ve
Orgiitiin  birbirlerinden bekledikleri maddi ve manevi davraniglarin yerine
getirilecegine dair karsilikli verilen sozleri taahhiit eden ve yazili olmayan sozlesme
olarak agiklanmaktadir. Lider-liye etkilesim teorisinin psikolojik s6zlesmede oldugu
gibi, sosyal degisim ve karsilikli fayda saglama esasina esasina dayandigi
sOylenebilir. Liderle kurulan yiiksek kalitede etkilesim sayesinde, astlar daha ¢ok
bilgi paylasimi, yardim, duygusal destek ve giiven lizerine kurulu pozitif yonli
iliskiler gelistirmektedirler. Epitropaki ve Martin (2005)’'®, imalat ve hizmet
sektorlerinde faaliyet gdsteren yedi Ingiliz sirketindeki 439 calisanla gerceklestirilen
caligmalarda lider-liye etkilesiminin diizeyi ile is tatmini arasinda anlamli pozitif ve
orta diizeyde bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Hollanda’da enerji arz eden bir
firmada gergeklestirilen bir arastirmada, c¢alisanlarin amag¢ yoOnelimi, lider-iiye
etkilesimi ile genel is tatmini arasindaki iliskileri c¢alisanlarin algilamalar
cergevesinde incelenmis ve lider-iiye etkilesim diizeyi ile is tatmini arasinda pozitif
iliski saptanmustir’'®. Ayrica Pellegrini ve Scandura (2008)*%°, Cevrioglu (2007),
Lapierre ve Hackett (2007)°%', ile Graen ve arkadaslarmm (1982)**
gerceklestirdikleri arastirmalarda lider-iiye etkilesimi diizeyi ile is tatmini arasindaki
anlamli iliskinin varligi dogrulanmistir. Bauer ve Green (1996) lider ve astlari

arasindaki iligkinin niteliginin yiiksek olmasinin, astlarin yiiksek is tatmini ve yiiksek

318 Olga Epitropaki, Robin Martin, “From ideal To Real: A Longitudinal Study Of The Role Of
Implicit Leadership Theories On Leader-Member Exchanges And Employee Outcomes”, Journal of
Applied Psychology, 90, 2005, s. 659-676.

1 Cevrioglu, a.g.e., 5.67-68.

329Ekin K. Pellegrini, Terri A. Scandura, “Paternalistic Leadership: A Review and Agenda

for Future Research”, Journal Of Management, 34, 2008, s.582.

321 Laurent M. Lapierre,Rick D. Hackett, “Trait Conscientiousness, Leader-Member Exchange, Job

Satisfaction And Organizational Citizenship Behaviour: A Test Of An Integrative Model”, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 80(3), 2007, s. 539-554.

*?? Graen- Novak- Sommerkamp, a.g.e., s. 109-131.
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performans sergilemeleri gibi olumlu sonuglari etkiledigini belirtmislerdir’>.

Mardanov ve arkadaglar1 (2008) lider- iiye etkilesimi niteliginin yiiksek olmasinin,
calisanlarin is tatminlerini anlamli ve pozitif yonde etkiledigini ortaya
koymuslardir’**. Volmer ve arkadaslar1 da (2011) artan lider- iiye etkilesiminin is
tatminini arttirdigit ve bu bulgunun yami sira artan i tatmininin de lider- iiye
etkilesimini karsilikli olarak arttirdign sonucuna ulasmuslardir’®. Lider- iiye
etkilesimi niteligi ile ilgili ¢aligmalarda, yiiksek seviyedeki karsilikli etkilesimin
olumlu orgiitsel ¢iktilar ile iliskili oldugu gdérillmistir’>® 2732832330 Dysiik
seviyedeki lider- iiye etkilesimi icerisinde olan calisanlarin lider tarafindan daha az
dikkate alindigi, kaynaklardan daha az yararlandiklari, kariyer ilerlemeleri agisindan
dezavantajli durumda olmalarinin s6z konusu oldugu cesitli arastirmalarca

331,332,333,334

kanitlanmistir . Bu bakimdan, lider- iiye etkilesim niteliginin ¢alisanlarin

is tatminleri lizerinde etkileri olacag1 diistiniilmektedir.

32 Bauer- Green, a.g.e., s.1539.

2*Ismatilla T. Mardanov, Kenneth Heischmidt, Amy Henson, “Leader-Member Exchange and Job
Satisfaction Bond and Predicted Employee Turnover”, Journal of Leadership & Organizational
Studies, 15(2), 2008, s.159.

32 Judith Volmer, Cornelia Niessen, Daniel Spurk, Alexandra Linz, Andrea E. Abele, “Reciprocal
Relationships between Leader—Member Exchange (LMX) and Job Satisfaction: A Cross-Lagged
Analysis”, Applied Psychology: An International Review, 60(4), 2011, s. 522.

326 Robert C.Liden, George Graen, “Generalizability Of The Vertical Dyad Linkage Model Of
Leadership”, Academy of Management Journal, 23(3), 1980, s. 455.

27 Sandy J. Wayne, Gerald R. Ferris, « Influence tactics, affect, and exchange quality in supervisory-
subordinate interactions: A laboratory experiment and a field study”, Journal of Applied
Psychology, 75, 1990, s. 495.

328 Bauer- Green, a.g.e., s.1539.

32 Terri A. Scandura, “Rethinking Leader- Member Exchange: An Organizational Justice
Perspective”, The Leader Quarterly, 10(1), 1999, 26.

3% John Maslyn, Mary Uhl-Bien, M. “Leader-member exchange and its dimensions: Effects of self-
effort and other's effort on relationship quality”, Journal of AppliedPsychology, 86, 2001, s. 697.

31 Robert P. Vecchio, Bruce C. Gobdel, “The Vertical-Dyad Linkage Model Of Leadership: Problems
And Prospects”, Organizational Behavior and Human Performance ,34, 1984, s. 18.

32 Ronald J. Deluga,, “Supervisor Trust Building, Leader-Member Exchange and Organizational
Citizenship Behaviour”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, 67, 1994, s. 323.
3 Terri A. Scandura, Chester A. Schriesheim, “Leader-Member Exchange and Supervisor Career
Mentoring as Complementary Constructs in Leadership Research”, Academy of Management
Journal, 6, s. 1589.

334 Berrin Erdogan, Maria L. Kraimer, Robert C. Liden,, “Person-Organization Fit And Work
Attitudes: The Moderating Role Of Leader- Member Exchange”, Academy Of Management
Proceedinds, 2002, p.5.
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2.2. Is Tatmini Kavrami ve Onemi

Bilindigi gibi, orgiitlerin sahip olduklar1 tim maddi deger ve varliklar, ancak
insan kaynaklar1 aracilig ile orgiitsel amaglara hizmet edebilmektedirler. Bir drgiitiin
elinde ne kadar gelismis donanim ve nitelikli personel bulunursa bulunsun, insan
kaynaklar1 isteklendirilip harekete gecirilmedikge Grgiite yarar saglayamamaktadir™”.
Calisanlarin orgiit icerisinde etkin ve verimli olarak ¢aligmalar1 ise biiylik Ol¢iide
yiiksek is tatminine sahip olmalarina bagl goriilmektedir. Calisma hayatinda is
tatmininin iki nedenden dolay1 6nem tasidig1 ifade edilmektedir. Bunlardan birincisi;
calisanlarin isleri hakkinda ne diisiindiikleri ve hissettiklerinin hem kendileri hem de
isleri i¢cin onem tasimasidir. Ikincisi ise; yoneticiler igin is tatmininin galisanlarin
islerine kars1 sergiledikleri tutumlar, gosterdikleri performans ve verimlilik
izerindeki etkisinin 6nemli olmasindandir. Aksi halde, yoneticilerin, artan sayilarda
isten ayrilma, devamsizlik, calisanlarin ruhsal ve fiziksel sagliklarinda bozulmalarla

kars1 karstya kalabildikleri belirtilmektedir®®,

Calisanlarin islerine olan tutumlarina odaklanan is tatminiyle ilgili arastirmalarin,
Neo Klasik (Davranigsal) yaklasimin 6ne ¢iktigi 1940- 1950’11 yillarda hiz kazandigi
anlagilmaktadir. O donemdeki caligmalarin is tatmini ve performans arasindaki
iligkiyi irdeledikleri anlasilmakta ve genellikle isten ayrilma niyetiyle, ise
devamsizlik gibi davramslarla iliskili goriilmektedir. Is tatmininin bircok yazar
tarafindan farkli sekillerde tanimlandig1 goriilmektedir. Calisanlarin islerinden tatmin
olmasini saglayan birgok unsurun var olmasi sebebiyle tanimlamalarin da bu unsurlar
cercevesinde cesitlendigi sdylenebilir. Is tatmininin; c¢alisanlarin isinden duydugu
mutluluk; kisinin isini veya is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan olumlu

337

duygusal durum seklinde tanimladigi belirtilmektedir™'. Ayrica is tatmini; kisinin

335 Halil Can, Ahmet Akgiin, Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, 2.
bs., Ankara, Siyasal Kitabevi, 1995, s. 317.

3% Daniel C. Feldman, Hugh J. Amold, Managing Individual And Group Behavior In
Organizations, Mc.Graw-Hill International Book Company, Auckland, 1983, s.192.

37 Oznur Bozkurt, ilhan Bozkurt, “Is Tatminini Etkileyen Isletme I¢i Faktorlerin Egitim Sektorii
Acisindan Degerlendirilmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi”, Dogus Universitesi Dergisi, 9 (1),
2008, s.2.
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isine deger vermesi sonucu olusan pozitif ve memnun ruh hali; kiginin isini sevme
derecesi ve kiginin igine karst hissettigi olumlu diiglinceler olarak da

338

tanimlanmaktadir Luthans’a  (1995) gore is tatmininin {i¢ Onemli boyutu

bulunmaktadir®®®: (1) Is tatmini, ise yonelik duygusal bir tepkidir, (2) Is tatmini, isin,
beklentileri karsilamasi veya asmasi ile belirlenir, (3)Is tatmini bir takim faktorlerin
etkisi altindadir: Isin sagladig1 olanaklar, {icret, terfi ve yiikselme firsatlari, yonetici

destegi, is arkadaslar1 ve ¢calisma kosullar1 bu faktorlerdendir.

Is tatmini, belirtilen bu kosullarin altinda calisanlarin ise kars1 gelistirdikleri
tutumlar1 kapsamaktadir. Calisan yiiksek diizeyde tatmin oldugunda ise karst olumlu
tutumlar gostermekte, tatmin seviyesi diisiik ya da tatminsiz oldugu kosullarda ise
isine kars1 gelistirdigi tutumlari olumsuz olmaktadir’*. Ayrica, kisinin ihtiyaglar1 ve
sahip oldugu deger yargilar1 yaptig1 is ile uyumlu ise is doyumu séz konusudur. s
doyumu, ayni zamanda, isin g¢esitli yonlerine karst beslenen tutumlarin toplami ve
elde edilen sonuglarin beklentileri ne kadar karsiladig: ile ilgilidir’*'. Bu sebeple,
calisanlarin is tatmininin gergeklesmesinde ve kalict olmasinin saglanmasindaki

faktorlerin dogru olarak tespit edilmesinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

2.2.1. Is Tatmininin Gerg¢eklesmesinde Etkili Olan Faktorler

Motivasyon olay1 kisilerin is yapma faaliyette bulunma sonu¢ alma arzusu ve
gayreti ile ilgi goriilmekte ve kisinin 6zellikleri ile yapilan is arasinda yakin iligkiden
s6z edilmektedir. Diger bir ifadeyle kisinin isten, isin kisiden etkilendigi

belirtilmektedir. Bu karsilikl1 etkilesim ise is ortamu igerisinde yasanmaktadir*.

3% Aygen Oksay, “Calisanlarda Is tatmini: Saglik Sektorii iizerine Bir Arastirma”, Isparta, T.C.

Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme ABD , Yiiksek Lisans Tezi, 2005,
s. 5.

3% Fred Luthans, Organizational Behaviour, McGraw Hill Book Co: New York, 7.bs., 1995, s.126.
340 Ricky W. Griffin, Organizational Behavior, 2. Bs., Boston, Houghton Mifflin Company, 1989,
s.88.

M Zeki Akimci, “Turizm Sektdriinde Isgéren Is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizli
Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz I.i.B.F. Dergisi,(4), 2002, 5.3

2 Kogel, a.g.e., s. 634-635.
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Sekil 10. Kisi-Ts Tliskisi

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi,2005, s.635

Aynit zamanda yapilan is, isi yapan kisi agisindan farkli anlamlar da
tagimaktadir. Bunlar; igin ekonomik degeri ve anlamu, isin statiisii ve prestij degeri -
anlami,isin psikolojik degeri ve anlami olarak belirlenmistir. Bu agidan kisilerin
uygun ortamlarda kendileri i¢in anlamli ve degerli igleri yapmalari onlarin isteki
motivasyonlar1 agisindan 6nemli kabul edilmektedir. Yoneticilerin dikkat etmeleri
gereken husus ise, calisanlarinin bu yondeki ihtiyag ve isteklerini dogru

tanimlayabilmektir’®’.

Bu bilgiler 15181 altinda, c¢alisanlarin is tatminlerinin
gerceklesmesi ve stirdiiriilmesinde onlarin motivasyonlarinin yiiksek olmasiin is
verimliligi agisindan Onemli oldugu anlasilmaktadir. Bu sebeple, is tatminin
genellikle motivasyon teorileri ile agiklanmaya c¢alisildigi ve bu sayede calisanlarin
verimliliklerinin ~ arttirilmasimin  hedeflendigi  anlasilmaktadir. s  tatmininin
arttirtlmasina yonelik olarak son yillarda 6ne ¢ikan diger bir kavram ise psikolojik
sozlesmedir. Calisan ile igveren arasinda kendiliginden olusan ve algilanan
yikiimliilikler cer¢evesinde ortaya c¢ikan bu gayri resmi degisim iligkisinin
sonucunda, Orgiit ve calisanin birbirlerinden karsilikli beklentilerinin karsilanma

derecesinin is tatminini arttirdig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir**.

343 A.e., s.635.
344 Robinson-Morrison, a.g.e., s. 289-298.
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Is tatminini arttirdig1 diisiiniilen bir diger faktdriin lider- iiye etkilesimi
olduguna inanilmaktadir. Yonetici ve ast ikilileri arasinda olusan karsilikli etkilesim
sonucunda, yoneticilerine daha yakin olan calisanlarin is tatminlerinin diger is
arkadaslarina oranla daha yiiksek olacagima inanilmaktadir. ilgili yazindaki arastirma
sonuclart (Dienesch ve Liden, 1986; Graen ile Uhl-Bien, 1995; Erdogan vd., 2004)
bu yonde bir iligkiyi dogrulamaktadir. Lider- iiye etkilesim niteliginin sonuglarinda
(2.1.6. boliim) lider- iiye etkilesimi ile is tatmini iliski agiklanmaya ¢alisilmistir. Bu
sebeple bu boliimde is tatmini ile ilgili olarak motivasyon ve psikolojik sézlesme

kavramlarina deginilmektedir.

2.2.1.1. Motivasyon

Latincede ‘“hareket etmek” anlamini tasiyan “movere” kelimesinden tiireyen
motivasyon kelimesinin “harekete geciren” anlaminda kullanildig1r goriilmektedir.
Motivasyon, bir amaca yonelik davranis ya da giidiiyii baslatan, fizyolojik/ psikolojik
bir eksiklik/ ihtiyac olarak tanimlanabildigi gibi, kisiyi ihtiya¢larini kargilamak tizere
harekete iten icsel siire¢ olarak da tammlanabilmektedir’®. Tanimlardan
anlasilabildigi gib motivasyonun kaynagini kisinin ¢esitli ihtiyaglar1 olusturmaktadir.

Motivasyon teorilerinin iki ana grupta toplandig1 goriilmektedir:

Birinci grup kapsam teorileri olarak adlandirilmakta olup igsel faktorlere agirlik
veren teorilerdir. Bireyi siirekli olarak fizyolojik ve psikolojik a¢ilardan gelisen bir
varlik olarak kabul eden kapsam teorileri; bireyin gelismesi, i¢sel yetenekleri ve
kapasitesi, belirli tutum, alg1, duygu, arzu ve diisiincelere temel teskil eden rasyonel
ve duygusal yonlerin tlizerinde durmaktadir. Bu goriigler bireyi anlamaya, bireyin
icinde bulunan bu unsurlari, davraniglarini yorumlayarak tespit etmeye ve bu

unsurlara hitap ederek bireyi motive etmeye 6nem vermektedir’*®. Ikinci grup ise

3 Ali S. Semerci, “Is Motivasyonu ve Sonuglari: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi’nda Bir
Uygulama”, Ankara, Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii,
Uzmanlik Yeterlilik Tezi, 2005,s.6.

3 Kogel, a.g.e.,s.636.
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stirec teorileri olarak adlandirilmakta ve bu grup igerisinde yer alan teorilerin dissal
faktorlere agirlik verdigi anlasilmaktadir. Birey davramiglarinin digsal unsurlar
tarafindan kontrol edildigini ileri siiren bu kuramlar, calisanlarin motivasyonu
sorununu, calisanlara veya is ¢evresine digsaridan miidahale ederek c¢ozmeye
calisilmaktadirlar. Dolayisiyla, bu kuramlarin temeli, bireyin motiflerini anlamak
yerine, ¢evresinde yer alan ve davranislarina etki eden digsal unsurlar1 anlamaya ve

kullanmaya dayanmaktadir ** (Sekil 11).

Sekil 11. Motivasyon- Davrams iliskisi

Davranisg Davranisg
oncesini sonrasini
vurgulayan vurgulayan
yaklasimlar yaklasimlar
Davranis Saikleri T Davranig — Sonug
Motif/ Giidii Dissal
I¢sel Faktorler Faktorler

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, 2005, s.637.

Kapsam teorileri, asagidaki sekilde siralanmaktadir:**®
« Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi
* Alderfer’in ERG Teorisi

* Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

%7 Paul D. Sweeny; Dean B. McFarlin, Organizational Behavior. Solutions For Management,

McGraw-Hill Inc: New York2002, s.85
38 1 aurie J. Mullins, Management and Organizational Behaviour, Prentice Hall: Harlow.,2002,
$.426.
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* McClelland’m Basari htiyaci Teorisi

Fakat motivasyon konusunu ¢alisan kapsam teorilerin kabul ettikleri
yaklagimlarda gercek¢i olmayan birtakim hususlarin  oldugu belirtilmektedir.
Ornegin; biitiin calisanlarin birbirinin benzeri oldugu (tiim insanlarm birbirlerine
benzedigi) varsayimi bunlardan biridir. Varsayimlarin ikincisi; bir Orgiitteki tiim
gorevleri birbirinin benzeri kabul etmede en iyi yol olarak temel bir goriisii
savunmalaridir ki bu en iyi yol yaklagimlarimin ancak belirli kosullarda gegerli

349

oldugu vurgulanmaktadir’™.

Siireg teorilerini ise asagidaki bicimde siralamak miimkiindiir:>>%>"!

*Beklenti Kuramlari

*Vroom’un Beklenti Teorisi

*Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi
* Pekistirme Teorisi
» Adams’in Esitlik Teorisi

* Locke’nin Amag Teorisi

Motivasyon teorilerinde is tatmini lizerine gerceklestirilen arastirmalarin en dikkat
cekenlerinin baginda Maslow, Herzberg ve Adams’in teorilerinin geldigi
belirtilmektedir. Bu sebeple motivasyon kavrami g¢ercevesinde bu ii¢ teori ile ilgili

agiklamalara yer verilmektedir’>>****>* |

349 Eren,, a.g.e., s.532.

30 Sweeny- McFarlin, a.g.e., s.88.
1 Gregory B. Northcraft ; ,Margaret A. Neale, Organizational Behavior, AManagement
Challenge., The Dryden Press: Florida, 1990, s. 145.
2 Siileyman Karatas, Hatice Giiles, “Ilkogretim Okulu Ogretmenlerinin is Tatmini ile Orgiitsel
Baglilig1 Arasindaki Iliski”, Usak Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 3(2), 2010, s.75.
333 Aysen T. Eginli, “Calisanlarda Is Doyumu: Kamu Ve Ozel Sektdr Calisanlarinin Is Doyumuna
Yonelik Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 23(3), 2009, s.37.
% Boran Toker, “Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri: Izmir’deki Bes Ve Dért Yildizlh
Otellere Yénelik Bir Uygulama” , Dogus Universitesi Dergisi, 8 (1), 2007, 5.97.
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a) Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon konusunu ilk inceleyen yonetim uzmanlarinin basinda Abraham H.
Maslow (1968) gelmektedir. Maslow’ un (1943) ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde
calisanlar1 isyerlerinde calismaya tesvik eden temel unsurun calisanlarin sahip
olduklar1 ancak karsilanmayan ihtiyaglart oldugu agiklanmaktadir. Bu teoriye gore
yoneticinin temel isi, ¢calisanlarinin karsilanmamais olan bu ihtiyaglarini belirlemek ve
bu ihtiyaglar1 karsilamaya olanak saglayacak imkanlar1 saglayarak ¢alisanlarin orgiit
amaglart dogrultusunda yapilacak olan isleri daha istekli olarak yapmalarin
saglamaktir. Kendisine verilen is nedeniyle karsilanmayan ihtiyacin1 kargilamig olan
calisan ise yaptigi isten tatmin olacaktir. Maslow, insan ihtiyac¢lar ile ilgili olarak
ihtiyaclar1 bes kategoriye ayirmustir. Insan ihtiyaglarimi hiyerarsik olarak ele almus
olan Maslow, en alttaki ihtiyaclarin karsilanmasinin ardindan insanin bir {stteki
ihtiyaglar kategorisine dogru yoneldigini ihtiyaglarin hiyerarsik bir sira izledigini

ifade etmistir’™.

Kurama gore, alt kademelerdeki ihtiyaclar giderilmeden, iist
kademelerdeki ihtiyaglar bireyi davranisa sevk edememektedir. Ihtiyaclarin bireyi
davraniga sevk etme Ozelligi bu ihtiyaclarin tatmin edilme derecelerine bagh
olmaktadir. Tatmin edilen ihtiya¢ ise davranig giidiisii olma 6zelligini kaybeder ve
daha st kademelerdeki ihtiyaglar davranislara etki etmeye baslar’>®. Maslow’ un

ihtiyaclar hiyerarsisi asagidaki sekilde resmedilmistir (Sekil 12):*>

335 Abraham H. Maslow,, The Theory of Human Motivation, Motivation and Personality, Harper
and Row Publisher, Inc., New York, 3. Bs, 1970, s:15-23.

336 Eren,, a.g.e.,s.501-503.

7 Dennis W.Organ,; Clay W. Hamner,Organizational Behavior: An Applied Psychological
Approach, Business Publication Inc: Texas, 1982, s. 158.
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ekil 12. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
y y

Kendini

Gerceklestirme

Sayg1 ve Statii Thtiyaci
Sosyal Ihtiyaglar

Giivenlik Thtiyact

Fizyolojik Ihtiyaglar

Kaynak: Dennis W.Organ,; Clay W. Hamner,, Organizational Behavior: An Applied
Psychological Approach, Business Publication Inc: Texas, 1982, s. 158.

Fizyolojik ihtiyaclar: insanlarin dogustan sahip olduklar1 ve arzu ettikleri temel
ihtiyaglardir. Yemek, uyumak, hava teneffiis etmek vs. ihtiyaglar bu kategori icin
ornek olarak gosterilebilir. Biitiin ihtiyaglar karsilanmadig: takdirde ve organizmaya
yalniz fizyolojik ihtiyaglar hakim ise, diger biitiin ihtiyaglar yokmusg gibi tamamen
geri plana itilir’>®, Ancak, fizyolojik ihtiyaclar cabuk karsilandigindan, is ortaminda

pek hakim olmamaktadir.

Giivenlik ihtiyaclari: insanlar temel fizyolojik ihtiyaglarmni karsiladiktan sonra,
bu ihtiyaclarin yarin ve ileride daha az caba, aci1 ve kaygiyla doyumlu olacagi
konusunda bir giivence isterler. Bugiiniinii giivence altina alan insanlar, yarmlarinin
da gilivenli olmasin1 beklerler; bedensel ve ekonomik giivenlik isterler. Giivenlik
aslinda fizyolojik ihtiyaclarin yarin ve ondan sonra da doyurulacaginin

garantilenmesidir ki; ashnda giivenlik ihtiyaci, fizyolojik ihtiyaclarla ilgilidir’>® .

Sosyal Thtiyaclar: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarindan sonra insanmn sosyal

yonii agirlik tasiyan ihtiyaclarn ortaya cikar. Ornegin, sevme, sevilme, bir gruba

338 Selcuk Yalcin, Personel Yonetimi, Kiire Ajans: Istanbul, .. bs., 1991," s.205. o
3% Keith Davis, (Cev: kemal Tosun, vd.) , isletmede insan Davramsi, Orgiitsel Davrams, 1.U.
Isletme Fakiiltesi Yaymi: Istanbul. 1984, 4. bs., 5.56-57.
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mensup olma, sefkat, yardimseverlik vs. tiiriinden ihtiyacglar bu gruba 6rnek olarak

gosterilebilir.

Kendini Gésterme Thtiyaci: Insanlar sevmek, sevilmek disinda sayg1 duyulmak
da isterler. Insanlar temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarini ve ardindan sevgi ve
aidiyet ihtiyaclarini karsiladiktan sonra taninma, sosyal mevkii ve statii sahibi olma,
basar1 elde etme, takdir edilme, saygi gérme vs. tiirden ihtiyaglara ilgi gosterirler.

Maslow bu gruptaki ihtiyaclari saygi gérme ihtiyaclari olarak siniflandirmaktadir.

Kendini Tamamlama Thtiyaci: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarim ve diger
belirtilen tiirdeki ihtiyaglarini kargilamig olan birey son asamada ideallerini ve
yeteneklerini gerceklestirme ihtiyact duyar. Bu son asamada birey, ideallerini

gerceklestirmeye, basarmaya ve haz duymaya daha fazla 5nem verir'®’.

Sonu¢ olarak, Maslow’un ileri siirdiigli bu ihtiyaclar zinciri iki gercegi
yansitmaktadir *°': Maslow, bireyin ihtiyaglar1 giderildikten sonra yeni ihtiyaclar
birikiminin ortaya ¢iktigint ve bu siirecin organizma canli kaldig1 siirece devam
ettigini savunur. Baska bir deyisle, insan ihtiya¢larla dolu bir varlik olup, bir
ihtiyacin bittigi yerde yeni bir ihtiyag baslar. Bireyler siirekli bir doyumsuzluk i¢inde
daha yiiksek basamaklarda duyulan ihtiyag ve isteklere ulasmak igin caba sarf
ederler. Maslow’un teorisinden g¢ikan ikinci Onemli sonu¢ ise sudur: Alt
basamaklarda yer alan bir ihtiya¢ doyurulduktan sonra bir {ist basamaga gegilse bile
altta kalan ihtiyaclardan biri yeniden ortaya ¢iktiginda biitiin dikkatler hemen bu alt

basamaktaki ihtiyaci karsilamaya yonelir.

360
361

Kogel, a.g.e., s.639.
Zeyyat Sabuncuoglu; Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Bastm Yayim Dagitim: Bursa,3. bs,
1998, s. 113.
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Sekil 13. Thtiyaclarin Ortaya Ciktig1 Noktalar; Siddetlerini Devam Ettirdikleri
Diizeyler ve Tatmin Edildikce Gosterdikleri Degisimler

Thtiyacm Giddet g

Sewivesi

Giwenlik 50sval Ihtivagiar Eendini

Save ve Statd Gerpeklegtirme
Thayac Ihtiyaglan Ihtivac

-
L

Ihtivaglar ve
Zaman

Kaynak: Erol Eren, (")rgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 11.bs, 2008, s.503.

Sekilde goriildiigii gibi, fizyolojik ihtiyaglar ilk baslarda en siddetli ihtiyaglar
iken, zamanla tatmin edildik¢e ortadan kalkmaktadirlar. Fizyolojik ihtiyaglar disinda
giivenlik, sosyal, saygi ve statii ihtiyaclarinin, bireyin psiko-fizyolojik olgunlagsma
siirecinde sira ile kendilerini hissettirerek motive edici 6zelliklerini arttirdiklari, belli
bir noktadan sonra ise tatmin edilerek siddetlerinin azaldig1 anlasilmaktadir. Kendini
gerceklestirme ihtiyacinin ise zaman igerisinde tatmin edildikce stirekli olarak artan
bir 6zellik sergiledigi gozlemlenmektedir. Ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinin, genel
olarak ABD ve Ingiltere’deki profesyonel yonetici ve calisanlar icin gecerli
goriildiigli, bununla birlikte, Avrupa iilkeleri ve Japonya gibi gelismis iilkelerdeki
aragtirmalarin teorinin bu iilkelerdeki yoneticiler i¢in ayn1 dl¢lide gegerli olmadigini
ortaya koydugu belirtilmektedir. ABD ve Ingiltere’deki yoneticilerin aksine, bu
iilkelerdeki calisanlarin ihtiya¢g doyum derecelerinin her zaman ihtiyaglar hiyerarsisi

modeline gore ilerlemedigi 6ne siiriilmektedir.’®* Ancak elestirilere ragmen, kuram

392 K eith Davis, Cev: Kemal Tosun, vd., a.g.e., s.64.
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basitligi, anlagilirligi ve mantikli olmasi gibi nedenlerle en ¢ok bilinen motivasyon

teorisi olmustur.*®

b) Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg’in (1965) Cift Faktor Teorisi Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Teorisi’nden sonra en cok bilinen motivasyon teorisidir. Herzberg’in hijyen ve
motivasyon faktorleri olarak gruplandirdigi unsurlardan, hijyen faktorlerin
yoklugunda ¢alisanlarin islerinden tatmin olamayacaklarini ifade edilmektedir. Bu
unsurlarin; orgiit politikast ve yonetimi, calisma kosullari, iicret diizeyi, 6zel
yasamdaki mutluluk diizeyi, organizasyonda alt-iist arasindaki iligkiler olarak
belirlendigi anlasilmaktadir. Hijyen faktorlerin varliginda bile, calisanlar tarafindan
kabul gorse de bu faktdrlerin her zaman motive edici etki gdstermeyebilecegi
vurgulanmaktadir. Hijyen faktorlerin negatif olmasi durumunda ise (6rnegin, ¢caligma
kosullarinin ¢ok iyi olmamasi, aile yagamimin ¢ok diizenli olmamasi) motivasyon
etkisi tamamen ortadan kalkmaktadir. Buna karsilik motivasyon faktorlerin,
calisanlarin islerinden tatmin olmalarimi saglayan esas unsurlar oldugu One
stiriilmektedir. Bu faktorlerin; basari, taninma, takdir edilme, yapilan isin niteligi,
yetki ve sorumluluk sahibi olma, ilerleme ve yiikselme imkanlarinin olmasi gibi

belirleyiciler oldugu vurgulanmaktadir®®,

Miner (2005), Herzbeg’in Motivasyon-Hijyen teorisinin daha kapsamli bir
aciklamasint yapmaktadir: Herzberg’in bakis agisi gercevesinde is tatminine ve
tatminsizligine yol acan faktorler belirlenmistir. Is tatmini; basarinin, tanmmanin,
isin niteliginin, alian yetki ve sorumlulugun ve ilerleme imkanlarinin ¢iktis1 olarak
goriilmekte ve birbirleriyle yakin iligki icerisinde olduklar1 dogrulanmaktadir.
Islerinde belirtilen bu unsurlarin varlig: ¢alisanlarda ise yonelik olumlu hisleri ve

performanslarin1 arttirmaktadir. Tersine, is tatminsizligi daha farkli faktorlerin

363 Eren,, a.g.e., s.510.
34 Kogel, a.g.e., s. 641.
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eksikliginden kaynaklanmaktadir. Bunlar; hijyen faktorleri olarak adlandirilmakta
olup, orgiit politikast ve yonetimi, calisma kosullari, is glivenligi, licret diizeyi,
ozellikle iist ile calisan arasindaki iliskiler seklinde belirlenmektedir. Hijyen
faktorlerin varligi is tatminsizligini ortadan kaldirsa da, gergek anlamda yiiksek
seviyedeki i tatminini ya da buna bagl olarak performans artisinda yeterli
olamamaktadir. Boylece Herzberg, temel motivasyonel ihtiyaglarla bireyin kendi

gergeklestirdigi ve tatmin sagladig1 unsurlari birbirinden ayirmaktadir®®.

Herzberg’in teorisinin tartismalara neden olan temel dnermesi ise motivasyon ve
hijyen faktorlerinin birbirlerinden tamamen ayr1 olarak diigiiniilmesidir. Bagka bir
ifadeyle, motivasyon faktorlerinin bulunmamasi halinde c¢alisanin is tatmine
ulasamayacagi fakat tatminsiz de olmayacagi belirtilirken, hijyen faktorlerinin
eksiksiz bulunmasi kosulunda bile, calisanin is tatminine ulasamayacagi One
stirilmektedir. Bu sekilde kesin bir ayrimin yapilamasinin séz konusu olamayacagi

366

belirtilmektedir™". Ayrica, Herzberg’in teorisi, her sosyo — kiiltiirel ve ekonomik

yaptya uygun goriinmedigi, daha ¢ok gelismis iilkelerin sosyo- kiiltiirel ve ekonomik

yapilartyla uyumlu olabilecegi yoniinde elestiriler mevcuttur’®’.

Bu kurama
yoneltilen tiim elestirilere karsin, kuram ¢alisanlart motive eden etkenlerle,
motivasyona hazir tutan etkenler arasindaki 6nemli ayrimi nedeniyle yararli olarak

degerlendirilebilir’®®.

¢) Adams’in Esitlik Teorisi

Calisanlarin motivasyonlarinin arttirilmasi ve devamliliginin saglanmasi i¢in
ayrica Adams’in Esitlik teorisi (Equity Theory- 1963) bakis agisindan yararlanildig:

goriilmektedir. Esitlik teorisi kisilerin is basarist ve tatmin olma derecesi ¢alistig

35 John B. Miner, Organizational Behaviour 1: Essential Theories of Motivation and
Leadership, 1. bs, Armonk, New York, M.E.Sharpe, 2005, s. 62-63.

366 Oguz Onaran, Calisma Yasaminda Giidiilenme Kuramlari, Ankara U. Siyasal Bilgiler
Fakiiltesi:Ankara,1. bs, 1981, s. 46.

367 Eren,, a.g.e, s. 512.

%% Enver Ozkalp, Davrams Bilimleri ve Organizasyonlarda Davrams, 1.T.I. Akademisi Basimevi:
Eskisehir, 1.bs., 1982, s. 146.
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ortamla ilgili olarak algiladig1 esitlik ya da esitsizlikle ilgili goriilmektedir. Bu
teoride, Orgiitlerde c¢alisanlar kendi caligsmalari sonucu elde ettigi kazanimlarla,
benzer durumdaki is arkadaslarinin elde ettikleri kazanimlar karsilagtirmakta ve bu
karsilagtirma sonunda calistiklart kurumlariyla, yoneticileriyle ve isleriyle ilgili
tutumlar gelistirmektedirler. Bu karsilastirmada bireyler kendilerinin Orgiite
sunduklar1 katkilar veya girdiler olarak emekleri, zekalari, bilgi, deneyim ve
yetenekleri ile buna bagl olarak ortaya koyduklar1 basarilarin1 gostermektedirler.
Buna karsilik, orgiitten sagladiklar1 ddiiller olarak iicret ve statii artislari, primler,
ikramiyeler ve benzeri sosyal yardimlar, yonetsel yetkiler ve kaynaklar ile is
giivenligi ve igyeri kosullarini iyilestirme ve benzeri hususlar gelmektedir. Bireyler
0dil adaletini belirlemek amaciyla bu iki unsurun birbirleri arasindaki oranlari
kargilastirmaktadirlar. Eger bir esitsizlik varsa 6dil adaletinin bozuldugu ve bir

dengesizlik durumu ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.*®

Sekil 14. Esitlik Teorisine Gore Calisanin Beklentisi

Bireyin elde ettigi sonug Baskalarinin elde ettigi sonucg

Bireyin sarf ettigi gayret Baskalariin sarf ettigi gayret

Bireyin elde ettigi sonuc Bagkalarmin elde ettigi

Bireyin sarf ettigi gayret Baskalarimin sarf ettigi

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, Arikan Yaymlari, 10.bs, 5.653.

Belirtilen motivasyon teorileri cercevesinde, oOrgiitlerin sahip olduklari ve
calisanlarina dagitabilecekleri, arttirabilip sinirlayabilecekleri ekonomik, psiko-

sosyal ve yonetsel- Orgiitsel imkanlar; diger bir ifadeyle Orgiitsel faktorler

3% Adams J. Stacy, “Towards An Understanting Of inequity”, The Journal of Abnormal and Social

Psychology, 67(5), Nov 1963, s. 422-436. doi: 10.1037/h0040968
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bulunmaktadir. Orgiitler ellerinde bulunan bu kaynaklar1 calisanlarinin  farkli
ihtiyaglarina cevap verecek sekilde onlarin motivasyonlarin1 saglamada bir arag

olarak kullanmaktadirlar.

2.2.1.1.1. Orgiitsel Motivasyon Araclar

Motivasyon, kisilerin belli bir amaci1 gerceklestirmek tizere kendi arzu ve istekleri
ile davranmalar1 ve gaba gostermeleri seklinde tanimlandigindan®”® | yoneticilerin
dikkat etmeleri gereken hususlarin basinda gelmektedir. Motivasyon ile performans
arasinda yakin iligki bulundugundan ve motive olmayan calisanin performans
gostermesi beklenmeyeceginden, yoneticiler ellerinde bulunan c¢esitli orgiitsel
motivasyon araglarini ¢alisanlarini tatmin etmek tizere kullanmaktadirlar 371 Bunun
icin yoneticiler, ¢alisanlarin motivasyonlarina ve is tatmin diizeylerine etki eden
faktorleri belirlemeye calisarak, is tatminlerini arttiran unsurlart saglamaya ve
tatminsizlige neden olanlarmi ortadan kaldirmaya g¢alismaktadirlar. Kuramsal ve
gorgiil calismalardan elde edilen bilgiler 1s1ginda, calisanlarin motivasyonunu
saglama yararlanilan motivasyon araclarinin; ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-

372

yonetsel faktorler oldugu anlasilmaktadir Belirtilen bu araglarimi  oOrgiitsel

motivasyon araglart adi altinda toplamanin uygun oldugu diisiiniilmiistiir.

a) Ekonomik Faktorler:

Calisanlarin motivasyonunu saglayan ekonomik faktorler; licret artigi, primli
ticret, ekonomik 6diil ve kara katilma gibi siralanirken, ayni1 zamanda ¢aligsanlari is
yapmaya yonelten en gili¢lii motivasyon 6zendiricileri olarak da tespit edilmislerdir.

Orgiitlerin genellikle, iki tiirlii iicret artislari ile ¢alisanlarmin motivasyonu iizerinde

0 Kogel, a.g.e., 5.633.

37! fsmail Agirbas, Yusuf Celik, Hiiseyin Biiyiikkayik¢1, “Motivasyon ve Is tatmini: Sosyal Sigortalar
Kurumu Bagkanligi Hastane Bashekim Yardimcilar1 Uzerinde Bir Arastirma”, Hacettepe Saghk
idaresi Dergisi, 8(3), 2005, s.328.

3 Eren ,, Yonetim ve Organizasyon - Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar, Istanbul, Beta Basim
Yayim Dagitim, 2001, s.507.
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etkili olmaktadirlar. Bunlardan ilki, c¢alisanlarmin sergiledikleri performans
nedeniyle tek tek oOdiillendirilmeleri, digeri ise isletmedeki tiim ¢alisanlarin
odillendirilmesidir. Ayrica konu ile ilgili gerceklestirilen calismalarda, ¢alisanlarin
aldiklar1 iicretin yeterliligi ve ihtiyaglar1 karsilama derecesinin, ige karsi
sergiledikleri tutumu sekillendirdigi one siiriilmektedir. Ancak, iicretin is tatmini
iizerinde etkili olabilmesi i¢in Orgiit calisanlar1 arasindaki iicretlerin dagiliminin esit
ve adil olarak gergeklestirilmesinin gerekliligi onem arz etmektedir’”. Esitlik
teorisinin de belirttigi gibi, c¢alisanin diger is arkadasindan daha az iicret aldiginm
O0grenmesinin ya da kendisinden daha az yetenekli olduguna inandig is arkadaslarina
gore lcretinin diisiik olduguna inanmasinin i3 tatminsizligine yol actig
bilinmektedir. Orgiitler ¢alisanlara almis olduklar1 sabit iicret disinda, daha ¢ok ve
verimli calismaya 6zendirmek amaciyla verdikleri ek iicreti/ primi, kisinin verimine,
gruplarin verimine ve biitlin orgiitiin verimine baglayabilmektedirler. Boylece primli
iicret sistemlerinin; bireysel, grup ve oOrgiitsel diizeyde olmak iizere ilige ayrildigi
sdylenebilir *”*. Orgiitlerin, bazi durumlarda kara katilim yoluyla da calisanlarinin
motivasyonlarim gergeklestirmeyi hedefledikleri goriilmektedir. Oziinde kéra katilma
konusu, demokratik bir yaklagim i¢inde ¢alisanlari igse motive etme konusunda etkili
goriinmekle birlikte karin nasil ve ne bigimde dagitilacagi yani uygulama konusunda
baz1 zorluklar1 da igermektedir. Bu konuda yapilan uygulamalarin; 1) Nakit olarak
dagitim, 2) Ertelenmis dagitim, 3) Karma dagitim, 4) Hisse senedi verilmesi

yollartyla gerceklestirildigi ifade edilmektedir’”.

Ekonomik araglarin calisanlarin
motivasyonu iizerindeki etkisi toplumsal diizeyden de etkilenebilmektedir. Ilgili
yazinda, bati iilkelerindeki ¢alisanlar i¢in {icret 6nemli bir motivasyon araci olarak
kabul edilirken, Japon calisanlari i¢in motivasyonun; uyum, giiven, grubun, drgiitiin
ve ulusun amagclarma kendini adama, goéreve baglilik, onurunu kaybetme, aidiyet

duygusu ve benzeri toplumsal deger yargilarina dayandirildigi belirtilmektedir®’.

3" Nuran Aksit Asik, “Calisanlarin is Doyumunu Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Faktorler ile
Sonuglarina {liskin Kavramsal Bir degerlendirme”, Tiirk idare Dergisi, 467 (Haziran), 2010, s. 46.
374 Ceyhan Aldemir ; Alpay Ataol, ,Personel Yonetimi, Bilgehan Basimevi, Izmir 1986, s. 196.
*” Sabuncuoglu- Tiiz, a.g.e., s.152.
78 Ali Kaya, “Japon Yonetim ve Yoneticilik Tarz1”, Standard: Teknik ve Ekonomik Dergi, 461,
2000, s. 94.
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Kiiltiirel ve toplumsal degerlerin ve onlarin {iriinii olan insanin degerlerinin is

hayatindaki etkilerini bu kosullarda da hissetmek miimkiin olabilmektedir.

b) Psiko- Sosyal Faktorler:

Calisanlarin  motivasyonunu saglayan psiko-sosyal faktorlerin; ¢alismada
bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve statii, gelisme ve basari, ¢cevreye uyum, Oneri
sistemi, psikolojik gilivence, sosyal ugraslar olarak tanimlandigi goriilmektedir.
Ayrica psiko-sosyal faktorlerin kisilerin i¢ diinyasindaki degerlerle ilgili oldugu ve
insanlarin  farkli deger yargilarinin psiko-sosyal ihtiyaglarin anlagilmasini

377 Calisma kosullarinim, ¢alisanlarin isini yaparken

zorlastirabildigi belirtilmektedir
orgiit tarafindan, kendilerine sunulan her tiirli fiziki, ekonomik ve psiko—sosyal
sartlar ve imkanlar olarak 6zetlendigi dikkate alindiginda, psiko- sosyal faktorlerin
icerisinde sayilabilecegi anlasilmaktadir. Sosyal yardim, is gilivenligi, saglik
hizmetleri, ast — {list ve diger sosyal iliskiler, orgiitsel iklim ve moral gibi ¢alisma
hayatinin  tiim yoOnlerinin ¢alisma kosullar1 olarak kabul edildigi ifade

edilmektedir’”®

. Ayrica galisma kosullarinin sahip oldugu 6zelliklerin ¢alisanin isini
isteyerek yapmasinda ve isine motive olmasinda belirleyici oldugu
vurgulanmaktadir’”. Sosyal bir varlik olan bireyin ayn1 zamanda sosyal etkilesim
ihtiyaglarin1 karsilamak ve bulundugu is c¢evresiyle de uyum igerisinde olmak
ihtiyacinda oldugu bilinmektedir. Diger bir ifadeyle, onlarin is arkadaslariyla,
yoneticileri ile etkilesim halinde olmalari 6nemli goriilmektedir. Ayrica is
arkadaslhiginin sosyallesmenin haricinde, harekete gecirici olmasi gibi igle ilgili
olumlu bir 6zelliginin de bulundugu, kisilerin birbirlerinden etkilendikleri gergektir.
Bu o6zellik sayesinde calisanlar birbirlerini motive edebilmekte, igin basari ile
gerceklestirilmesi igin destekleyici rol iistlenebilmektedirler. Ozellikle kiigiik

gruplarin kisa zamanda birbirleriyle anlasma ve duygusal yonden yakinlagma olanagi

bulduklari, bunun sonucu olarak giivenin saglanmis oldugu is ortaminda tatmin,

77 Seyma Batmaz, “Orgiitlerde Motivasyonun Onemi ve Basariya Etkisi”, Standard: Teknik ve

Ekonomik Dergi, Say1:491, 2002, s. 45-48.
378 Feyzullah Eroglu, Davrams Bilimleri, Istanbul, Beta Yayinlari, 5.bs., 2000, 5.325-326.
7 Aksit Asik, a.g.e.,s.42.
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basar1 ve verimliligin artig gosterdigi belirtilmektedir. Buna paralel olarak az sayida
calisanin yer aldig1 kiigiik orgiitlerde is tatmininin biiyiik captaki orgiitlere kiyasla
daha yiiksek diizeyde oldugu gozlemlenmistir. Biiyiik orgiitlerde is tatmininin diisiik
olmasinin nedenlerinden birinin biiyiikliik sebebiyle ¢alisanlar arasinda yakinlik ve

arkadaslik duygularinin gelisememesi olabilecegi 6ne siiriilmektedir’*’.

¢) Orgiitsel- Yonetsel Faktorler:

Yogun rekabet kosullar1 altinda faaliyetlerini siirdiiren Orgiitlerin en 6nemli
kaynag1 gosterdikleri performans ve sagladiklart verimlilik ile c¢alisanlaridir.
Calisanlarin  yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde
caligabilmeleri ise, onlarin islerinden yeterince tatmin olmalarina bagh
goriilmektedir. Bu agidan, yonetimlerin calisanlarin sadece ekonomik bir varlik
olmadigini, aynm1 zamanda sosyal yonlerinin de bulundugunu, ekonomik
beklentilerinin yaninda farkli sosyo-psikolojik beklentilerini ve gereksinimlerini
kargilamak i¢in bir orgiitte ¢alistiklarint g6z  Oniinde  bulundurmalar

vurgulanmaktadir™®'.

Bu acidan calisanlarin motivasyonunu saglayan Orgiitsel-
yonetsel faktorlerin; kararlara katilma, amag birligi, egitim ve yiikselme, yetki ve
sorumluluk dengesi, iletisim, is genisletilmesi, is zenginlestirme, yart otonom
calisma gruplari, c¢alisma ortamini gelistirme olarak siralanabilecegi ifade

edilmektedir’®?.

Son yillarda yonetim bilimcilerin iizerinde en ¢ok durduklar1 motivasyon
tekniklerinden birisinin kararlara katilim oldugu gozlemlenmektedir. Bu sayede
calisanlarin kendilerini ilgilendiren kararlarda daha etkin rol oynayabildikleri
anlagilmaktadir. Kararlara katilimin temelinde yatan diisiincenin, kisilerin kararlara

katildiklarinda verilen kararlar1 benimseyecekleri ve destekleyecekleri temeline

380 Tarik Solmus, is Yasaminda Duygular ve Kisilerarasi iliskiler, Psikoloji Penceresinden insan

Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul, Beta Yayinlari, 2004, 1. bs., s. 189.

1 Akinel, a.g.e., 5.2

82 7eynep Kusluvan, “Orgiitlerde Motivasyonun Onemi ve Kullanilan Motivasyon Araglarr”, Human
Resources:insan Kaynaklar: ve Yénetim Dergisi, 3(3), 1999, s. 61.
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dayandig1 ifade edilmektedir’®. Boylece amag birligi de saglanmis olabilmektedir.
Ogiitlerin, uyguladiklar1 hizmet i¢i ve hizmet dis1 egitim programlari sayesinde,
calisanlarinin kendilerini yeterli hissetmelerini ve kendilerine gliven duymalarim
hedefledikleri belirtilmekte ve ayn1 zamanda bu faaliyetlerin birer motivasyon araci
olarak kabul edildigi ifade edilmektedir’®. Calisanlarin islerinin genisletilmesi
yoluyla, birbirine benzer isleri yapmalarina olanak saglayan yeni diizenlemeler is
genisletmesi olarak agiklanmakta olup, gorevlerin yatay bigimde genisletilmesi

olarak ifade edilmektedir’®

. Bu tip bir uygulamanin ¢alisanin isten sikilmasini
azalttig1 ve motivasyonunu arttirdig1 belirtilmektedir. Is zenginlestirme ise, islerin
dikey olarak yeni yetki ve sorumluluklar yiiklenilerek gergeklestirilmesi olarak
aciklanmaktadir. Is genisletmede oldugu gibi is zenginlestirmenin de c¢alisanin
motivasyonunu arttirdigi 6ne siiriilmektedir’®. Yonetimin ¢alisanlarina yiikselme
olanaklari sunmasinin ve bu olanaklar1 adil ve nesnel kurallara dayali olarak
gerceklestirmesinin ig tatmini lizerinde olumlu etkileri oldugu anlasilmaktadir. Fakat
calisanlarin gorev, yetki ve sorumluluklarinin tam olarak belirtilmemis olmasi ya da
devredilen yetkinin yetersizligi, kararlara katilim diizeyinin azlig1, orgiitsel iletigim
sisteminin ve bilgi paylasiminin yeterli diizeyde olmamasi gibi durumlarda da,

calisanlarin moralinin bozuldugu ve is tatmininin ger¢eklesmedigi anlasilmaktadir®®’.

Calisanlar i¢in iicretin adil dagiliminin 6nem tagimasi gibi, ilerleme olanagi
konusunda da calisanlarin  kendi performanslarimi diger is arkadaslariyla

kiyasladilarini belirtmektedir.ilerleme olanaklarmin adilligi dogrultusunda is tatmini

388

seviyelerinin artacagini ya da azalacagini One siirmektedirler . Hatta bazen adil ve

B Niliifer Negiz, “Belediye Personelinin Hizmet I¢i Egitim Sorunu: Bir Arastirma ve Model Onerisi”,
Siileyman Demirel Universitesi IIBF, 12(3), 2007, 5.200.

¥ Ismail Bakan, Tuba Biiyiikbese, “Katilimci Karar Verme: Kararlara Katilim Konusunda
Calisanlarin Diisiincelerine Yonelik Bir Alan Calismasi”, Siilleyman Demirel Universitesi
I.I.B.F.,13(1), 2008, s.38.

%> Can Halil, Organizasyon ve Yonetim. Siyasal Kitabevi: Ankara., 6. bs., 5.203.

386 Sabuncuoglu- Tiiz, a.g.e., s. 172

7 Abdullah Soysal, “Is Yasaminda Stres”, Cimento isveren Dergisi, 2009 (Mayis), s.17-40.,
http://www.ceis.org.tr/dergiDocs/makale237.pdf, Erisim Tarihi, 10.01.2012.

¥ Ozlem H. Sun, “Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankas1 Banknot
Matbaast Genel Midiirligii”, Uzmanhk Yeterlilik Tezi, Ankara, Tiirkiye Cumhuriyet Merkez
Bankas1 Banknot Matbaas1 Genel Miidiirliigii, 2002, VII.
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zamaninda sunulan ylikselme olanaklarinin sunulan ticretten bile daha fazla is tatmini
sagladig1 iddia edilmektedir’® . Bu sebeple yonetimlerin ¢alisan merkezli olmasinin,
calisanlarin kendilerini gelistirmelerine destek verilmesinin, karar verme siireglerine
katilmalarinin  saglanmasinin, yonetim uygulamalarimin adil ve esit bigimde
stirdiiriilmesinin ¢alisanlarin ig tatminlerinin arttirilmasinda 6nemli yonetim araglari
oldugu diistiniilmektedir. Ayrica, isin sayginhiginin, kisiye Ogrenme firsatlari
tanimasinin, bir takim sorumluluklar yiiklemesinin ig tatminini arttiric1 etkileri

oldugu 6ne siirtilmektedir.

Is zenginlestirmenin is tatmini {izerindeki etkilerini arastiran galigmalarda, isleri
zenginlestirilen ¢alisanlarin, tek ve basit islem yapanlara kiyasla islerinden daha fazla
tatmin olduklar1 belirlenmistir. Gruptan izole edilmis islerde calisanlarin ise, takim
halinde c¢alisanlara kiyasla islerinde daha fazla tatminsizlik yasadiklari
gbzlemlenmistir. Isin zorluk derecesinin de is tatmini {izerindeki etkileri incelenmis
ve is yiikiinlin fazla veya az miktarda olusunun tatmini azaltacagi one siiriilmiistiir.
Ayrica rol belirsizliginin ve rol ¢atigmasinin yasandigi islerde ve isin
gerceklestirilmesinde gerekli olan kaynaklarin yetersizliginde is stresinin is tatmini

tizerinde olumsuz etkileri oldugu anlasilmistir”’.

2.2.1.1.2. Orgiitsel Motivasyon Arac¢larinin Etkinligini Belirleyen
Degiskenler

Orgiitlerin,  ¢alisanlarimin ~ motivasyonlarin1  saglamada  yararlandiklart
kaynaklarin  etkinligini belirleyen degiskenler; demografik, psikolojik ve sosyal
olmak iizere ii¢ grupta incelenebilmektedir. Is tatmininin olusmasinda énemli etkileri

oldugu belirtilen bireysel faktorlerin, kisinin dogustan sahip oldugu ¢esitli 6zellikler

3% flhan Erdogan, isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, 1. bs, Istanbul, Isletme Fakiiltesi Yayin1

n0:266, 1996, s.240.

% Hatice N. Celik Keles, “Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine iliskin ilag Uretim ve
dagitim Firmalarinda Yapilan Bir Arastirma”, T. C. Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme ABD Yénetim ve Organizasyon Bilim Dali, Doktora Tezi, Konya, 2006, 5.60.
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ve yasami boyunca elde ettigi deneyimlerle ilgili oldugu anlasilmaktadir. Kisisel

farkliliklar1 ortaya ¢ikaran bu degiskenlere sirasiyla deginilmektedir.

a) Demografik Degiskenler:

Gergeklestirilen arastirmalarda bireyin yasinin, cinsiyetinin, egitiminin ve bunlar
gibi faktorlerin, kisinin i¢inde bulundugu mevcut durumu algilamasini dogrudan
etkiledigi 6ne siiriilmektedir. Glenn ve arkadaslari (1977)*°' yas ve is tatmini
arasindaki iliskiye yonelik gergeklestirdikleri arastirmada; yasi biiylik calisanlarin
geng olanlara gore is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlemislerdir™®”.
Yagsla ilgili baska bir arastirma, insanlarin is doyumlarmin 30’lu yaslarda
basarilarinin artmasiyla birlikte arttig1, 40’11 yaslarda diistigli ve 50°1i yaslarda tekrar
arttigin belirlemistir’”. Luthans ve Thomas (1987) is tatmini ve yas iliskisine
yonelik gerceklestirdikleri arastirmada yast biiyiikk calisanlarin is doyumsuzlugu
yasamasina neden olan faktorlerin teknolojideki degisiklikler, {iretim ve performans
Olciimleri ve asirt is ylkii oldugunu tespit etmislerdir.Yasl calisanlarin genglere gore
teknolojideki gelismelere daha zor uyum saglamasi ve degisime direng gostermesi is

doyumunu azaltmaktadir®”*.

Is tatminini etkileyen ©Onemli faktdrlerden birinin de cinsiyet oldugu
anlasilmaktadir. Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma
sonuglarina bakildiginda, bu goriisii destekleyen verilerin yani sira kadin ve erkek
calisanlarin kosullar esit oldugunda is tatmini konusunda bir farklilik gostermedigi
de goriilmektedir. lgili yazinda baz1 ¢alismalar, kadinlarin islerinden daha az doyum

aldiklarin1 6ne siirmiislerdir. Ancak, arastirmacilar bu durumun, cinsiyet faktoriiniin

**' Norval D. Glenn, Patricia A. Taylor, Charles N. Weaver, “Age and Job Satisfaction Males and

Females: A Multivariate, Multisurvey Study, Journal Of Applied Psychology, 62(2), 1977, s. 191.
92 Nuran Aksit Asik, a.g.e., s.31-51.

3% Atilla Yelboga, “Bireysel Demografik Degiskenlerin is Doyumu ile iliskisinin Finans Sektoriinde
Incelenmesi”, Cag Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 4(2), 2007, s.1-19.

3%Fred Luthans, Linda T. Thomas, “The Relationship Between Age And Job Satisfaction: Curvilinear
Results From An Emprical Study: A Research Note”, Personel Review, 18(1), 1987, s. 23-26.
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kendisinden ziyade, kadinlarin ayni is i¢in erkeklere kiyasla daha diislik iicret
almalari, ayn1 ddiilleri kazanmak i¢in daha agir ¢alismalar1 gerektigini hissetmeleri

gibi durumlardan kaynaklanabilecegini eklemislerdir’®

. Savery ve Luks’un 2001
yilinda gergeklestirdikleri arastirma sonuglari; erkeklerin uzun ¢aligma saatleri
gerektiren Orgiitsel girisimlere karst daha ilgili olduklarmi ortaya koymaktadir.
Kadinlarin, ev isi ve ¢ocuk bakimi gibi sorumluluklara katlanmak zorunda
kaldiklarin1 ve sonug¢ olarak kismi-zamanl islere, esnek ¢alisma saatlerine ve kisa
calisma haftalarin1 se¢gmek durumunda kaldiklari dogrulamlstlr396. 2002 yilinda
Naktiyok’un Erzurum’da 342 yonetici ile gerceklestirmis oldugu ¢aligma sonucunda
da, erkek yoneticilerin kadin meslektaglarindan daha fazla is tatmini yasadiklari

belirlenmistir™®’

. Ancak kadinlarin erkeklerden daha fazla is tatmini yasamalarinin,
kadinlarin daha 1iyi iste calismalarina degil farkli beklentilerinin olmasina
baglanmistir’”®. Bunun sebeplerinin ise; sosyallesme, durumsal veya yapisal
yaklasim ve rol teorisiyle agiklanabilecegi iddia edilmektedir. Kadinlarin
baskalariyla etkilesime imkan veren islerde daha fazla tatmin olduklari, cinsiyet
farkliligryla birlikte yapisal veya durumsal faktorlerin farklilik gosterdigi, cinsiyet
farliliginin degerler, tutumlar ve davranislar {izerinde etkili oldugu ve bu sebeple
rollerin belirlendigi vurgulanmaktadir. Ornegin; erkekler icin iicret, terfi olanaklari
ve ig giivenliginin daha Once gelmesine ragmen kadinlar i¢in yoneticilerle iyi

iliskiler, isin kendisi ve is saatlerinin 6ncelikli oldugu belirlenmistir’”.

Egitim diizeyi ve is tatmini ile gergeklestirilen arastirmalarda egitim diizeyi
yiikseldikge beklentilerin yiikseldigi buna paralel olarak is tatmininin de daha zor

gerceklestigi belirtilmektedir. Bireyin 6grenim diizeyi isin gerektirdiginden cok

395

Yelboga, a.g.e., s.3.

Lawson K. Savery, J. Alan Luks, “The Relationship Between Empowerment, Job Satisfaction And
Reported Stress Levels: Some Australian Evidence”, Leadership & Organization Development
Journal, 22(3), 2001, s. 97-104.

**7 Atilhan Naktiyok, “Motivasyonel Degerler ve is tatmini: Yoneticiler Uzerinde Bir Uygulama™, e-
dergi.atauni.edu.tr/index.php/IIBD/article/view/3538.,2002, s.165-185.

3% Niliifer Negiz, Aygen Oksay, Elvettin Akman, “Ise Baglilik ve isten Tatmin Agisindan Cinsiyet ve
Sektorel Farklilik: Kamu ve Ozel Sektdr Kuruluslarinda Karsilagtirmali Bir Inceleme (Isparta
Ornegi), Siilleyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2 (14), 2011, s. 210.

399 Oksay, a.g.e., s.16.

396

127



yiiksek oldugunda, bu durum is doyumsuzlugunu yaratmakta; 6grenim diizeyinin isin
gerektirdiginden orta derecede yliksek olmasi halinde bu iki degisken arasindaki
etkilesimin ¢ok az oldugu belirtilmektedir. Ayrica, isin gerektirdiginden daha fazla
egitime sahip olmanin tutumlar lizerinde yarattig1r etkinin biiylikliigliniin bu iki
degisken arasindaki nesnel uyumsuzluktan ¢ok, bireylerin iglerine gore daha kalifiye
olduklar1 yoniindeki 6znel algilamalarina bagli olmasindan kaynaklanabilecegi

w 4
oneé OO.

b) Sosyal Degiskenler

Demografik degiskenlerin yani sira sosyal degiskenlerin de c¢alisanlarin
motivasyonlarini etkiledigi goriilmektedir. Deneyim, kiiltiirel kdken, anne babanin
egitin diizeyi, ailenin davranig ve tutumu c¢alisanlarin motivasyonlarini etkileyen
sosyal degiskenlerden bazilari oldugu belirtilmektedir. Calisanlarin islerindeki
deneyimlerinin artmasi ile mesleki problemleri daha rahat ¢oziimledikleri, gelecek
kaygilarinm azaldigi ve buna bagli olarak is tatminlerinin arttig1 belirtilmektedir*'.
Ayni zamanda, hizmet siiresi arttik¢a ¢alisanlarin is glivencesine ve disipline 6nem

. . e e - 402
verdikleri one siiriilmektedir*

. Bireylerin deger ve davraniglarini belirlemede etkili
olan kiiltiirel yapinin ayni1 zamanda kisiligin olugmasinda da etkili oldugu
belirtilmektedir. Kisiligi olusturan en Onemli gruplar olan aile ve arkadaslarin
ihtiyaclar, giidiiler, tutum ve davraniglarin {izerinde biiyiik etkileri oldugu, ayrica bu
gruplarin sosyal davranislar1 6greterek, sosyal yapiy1 ve normlart olugturduklar: ifade
edilmektedir®®. Bu bakimdan &rgiitlerin, kiiltirel kokenin calisanlarn kisilikleri,
tutumlar1, davraniglart ve ihtiyaclart {izerindeki belirleyici etkilerini motivasyonun

saglanmasinda dikkate almalar1 6nemli goriilmektedir. Kisinin ailesinin egitim

diizeyinin, satiisiiniin ve ekonomik durumunun da c¢alisma hayatindaki ihtiyaglarin

400 Yelboga, a.g.e., s.5.

1 Askin Keser, “Calisma- Birey iliskisi ve Caligmanin Bireyin Yasamindaki Yeri”, is Gii¢ Endiistri
Iliskileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi, 6(2), 2004, s. 115. http:/www.isgucdergi.org/index.php,
Erigim Tarihi: 01-04-2012.
2 Giilten Incir, Cahsanlarm Is Doyumu Uzerine Bir Inceleme, Milli Prodiiktivite Merkezi
Yayinlar:401, Ankara, 1.bs., 1990,s.47.
43" Salih Giiney, S. Arikan, “Yonetsel Agidan insan Psikolojisinin, Kisiliginin ve Benliginin
Degerlendirilmesi”, Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, 13(2), 2003,s.55.
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onem sirasini etkiledigi anlasiimaktadir. Ornegin; orta smif calisanlarin giiven

ihtiyacinin diger simiflardan daha kuvvetli oldugu iddia edilmektedir***.

¢) Psikolojik Degiskenler

Motivasyonun farkli seviyelerde gerceklesmesinin ya da saglanamamasinin diger
bir unsuru olarak psikolojik degiskenlerden so6z edilmektedir. Bu degiskenlerin;
engelleme, bikkinlik, korku, saldirganlik ve heyecan olarak belirlendigi
anlagilmaktadir. Engellemenin nedenlerinin yetersiz fiziki ve soysal ¢evre oldugu
belirtilmektedir. Ayrica kisisel beklenti ve ihtiyaglarla orgiitiin yapisi ve sunduklari

arasindaki uyusmazhigin da engellenme hissini yarattigi one siiriilmektedir*”

. Bireyi
etkileyen diger bir psikolojik degiskenin bikkinlik/tiikenmislik oldugu ifade
edilmektedir. Bireylerin asir1 c¢alismalari sonucunda islerinin gereklerini yerine
getirememeleri durumunu ifade eden bu durum bireyin i¢ kaynaklarindaki tiikenme
olarak 6zetlenebilmektedir. Bikkinligin/tiikenmisligin nedenlerinin, yine beklentilerle
gercekler arasindaki uyusmazlik ve asir is yiikii oldugu da eklenmektedir*®. isle

ilgili belirsizliklerin ise kaygi sebebi oldugu anlagilmaktadir.

Bu bilgiler 15181 altinda, orgiitlerin ¢alisanlarinin beklentilerini, ihtiyac¢larini,
degerlerini ve kisiliklerini dogru olarak belirleyebilmeleri ve degerlendirebilmeleri,
onlarin etkin motivasyon sistemlerini olusturabilmeleri i¢in gerekli goriilmektedir.
Ozellikle uygulanan motivasyon tekniklerinin etkinliginin, kisilerin ~deger
yargilariin  dogru olarak belirlenebilmesine bagli oldugu bir kez daha

407

vurgulanmaktadir™’. Fakat bireylerin ihtiyaglarinin siirekli degistigi g6z Oniine

alindiginda sadece motivasyon teorileri ¢ergevesinde is tatmininin siirekliliginin

%4 R. Bize, Jean Milhaud, Sanayi Psikolojisi, 2. Bs., Cev: Mehmet Yazgan, TOBB, Yaym NO Genel:
142, Ar-Ge:56, Ankara, 1990,s. 58.

*% Metin inceoglu, Tutum, Algy, iletisim, imaj yayncilik, 3. Bs., Ankara, 2000, 5.99.

Giilay Budak, Olca Siirvegil, “Tiikenmislik ve Tiikenmisligi Etkileyen Orgiitsel Faktorlerin
Analizine Iliskin Akademik Personel Uzerinde Bir Uygulama”, DEU IiBF Dergisi, 20(2), 2005, 5.96.
“7Ferit Olger, “Departmanli Magazalarda Motivasyon Uzerine Bir Arastirma”, Erciyes Universitesi,
iiBF Dergisi, 25, 2005,s.3.
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saglanamayacagi ve istenilen diizeyde gergeklestirilemeyecegine inanilmaktadir. Bu
acidan, ilgili yazin incelendiginde psikolojik s6zlesmenin de is tatmini lizerinde etkili

oldugu diisiincesi 6ne ¢ikmaktadir.

2.2.1.2. Psikolojik Sozlesme

Kuramsal kokenleri Blau’nun (1964) sosyal miibadele teorisi ve Adams’in
(1965) esitlik teorisina dayanan psikolojik sozlesme kavraminin son 30 yildir
orgiitsel davranis, insan kaynaklar1 yonetimi ve oOrgiitsel psikoloji alanlarinda
incelendigi goriilmektedir*®®. Psikolojik sozlesme, kisi ve iginde bulundugu Srgiit
arasinda sozle ifade edilmeyen, kapali, taraflarin is iliskileri icerisinde birbirlerine
vermeyi ve birbirlerinden almay1 bekledikleri psikolojik yonii bulunan anlagma
olarak tanimlanmaktadir*®. Schein’e gore, psikolojik sézlesme, ¢alisanin isverenden
ekonomik ve psikolojik beklentilerini belirler. Calisanin psikolojik beklentileri,
isinde nasil degerlendirildigi ve kendisine bilgisini, yeteneklerini ve sorumluluklarini
gelistirme olanaklar1 verilip verilmedigi ile ilgilidir. Psikolojik sézlesme iki yonlii
olup, calisanin Orgiitten beklentilerinin yani sira, orgiitiin de ¢alisandan sadakat ve

diiriistliik beklentileri s6z konusudur*'’,

Psikolojik sozlesme, calisan ve isveren
arasinda kendiliginden olusan ve algilanan yiikiimliiliikkler ¢ercevesinde gayri resmi
bir degisim iliskisi seklinde tanimlanmaktadir*''. Psikolojik sézlesmeler baglam ve
beklenen etki bakimindan bigimsel ve yasal is sozlesmelerinden farklilik
gostermektedir. Ortiilii ve yazili olmayan bu anlasma ile birlikte ¢alisan ve isveren, is
iligskisi icerisinde birbirlerine neler sunup karsiliginda neleri elde edeceklerini

belirleyerek birtakim algilanan yiikiimliiliikleri iistlenmektedirler. Bdylece, karsilikl

% Hande Mimaroglu, “Psikolojik S6zlesmenin Personelin Tutum Ve Davranislarina Etkileri: Tibbi

Satis Miimessilleri Uzerinde Bir Arastirma”, Adana, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
isletme ABD, Doktora Tezi, 2008,s.2.

9 John Arnold, “The Psychological Contract: A Concept in Need of Closer Scrutiny?”, European
Journal of Work and Organizational Psychology, 5(4), 1996, s. 511.

419 Edward Schein ,, Organizational Psychology, Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall, 3. bs, 1980,
s. 65.

! Elizabeth W. Morrison, Sandra L. Robinson, “When Employees Feel Betrayed: A Model of How
Psychological Contract Violation Develops”, Academy of Management Review, 22 (1) ,1997, s.
228.
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degisim iligkisi icerisindeki her bir birey kendi algilayis tarzina gore psikolojik

412 . .
. Ogzetle, ¢alisanlarin igverenlerine ve

sOzlesmeyi bu sekilde bicimlendirmektedir
igverenlerin de calisanlarina ne bor¢lu olduklar1 konusundaki karsilikli algilamalarini
ifade eden bir kavram olarak kullanilan psikolojik s6zlesmeyi anlamanin temelinin is
sozlesmelerine dayandigmi sdylemek miimkiindiir. imzalanan is s6zlesmelerinde var
olan bosluklar ve belirsizlikler psikolojik sozlesmelerin olugsmasina zemin

hazirlamistir.

2.2.1.2.1. Psikolojik Sozlesmenin Olusumu

Ilgili yazinda psikolojik sézlesmenin kisinin orgiitiin bir calisan1 olmasindan
daha Once olugmaya basladigi ve bireyin is iliskisi siiresince de devam ettigi
belirtilmektedir. Kisinin ise baglamadan calismay1 hedefledigi orgiit hakkinda elde
ettigi ilk bilgilerin, psikolojik s6zlesmenin temelini olusturdugu ortaya konmaktadir.
Birey ve orgiit temsilcisi arasinda gerceklestirilen ilk goriismenin ise psikolojik
s6zlesmenin olusumunda 6nemli bir diger satha oldugu ifade edilmektedir. Bu
goriigmede karsilikli beklentilerin, hedeflerin, ihtiyaclarin eslestirilmesi; ana tema
olarak taraflarin birbirlerine ne karsiliginda ne verebileceklerinin anlagilmasi esas
olmaktadir. Bireyin bu ig goriismesinde isi kabulii durumunda, orgiitten ne alacagi ve
ne vermesi gerektigi ile ilgili algiladigi konular onun psikolojik sozlesmesini
olusturmaktadir*”. ileride, kisinin etkin galismasmm, orgiite bagliliginin ve drgiitiin
amaclarina karsi diirtist ve istekli olmasinin, psikolojik sézlesmenin karsilikli iki
taraf arasinda dogru bicimde sekillenmesiyle miimkiin olabilecegi vurgulanmaktadir.

Bu sebeple oncelikle*';

12 William H. Turnley, Daniel C. Feldman, ” Re-Examining The Effects Of Psychological Contract
Violations: Unmet Expectations and Job Dissatisfaction as Mediators”, Journal of Organizational
Behavior, 21(1), 2000, s.26.
“1 Denise M. Rousseau, “New Hire Perceptions Of Their Own And Their Employer’s Obligations: A
Study Of Psychological Contracts”, Journal of Organizational Behavior, 11 (5), 1990, s. 392.
1% Ozkalp- Kirel, a.g.e. 5.279.
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1) Calisanin orgiitiin kendisine ne saglayacagi ve onun orgiite ne bor¢lu olduguna
iligkin algis1 ile orgiitiin o c¢alisandan ne alacagi ve ne verecegi hususundaki

beklentileri arasinda uyumun,

2) Beklentilerde bir uyum saglanmis ise, bu sefer gercekte degis tokus edilenin ne
oldugunun tespit edilmesi 6nemli goriilmektedir. Ornegin; isbasinda harcanan
zamana kars1 Ucret, kaliteli is ve Orgiitsel amaclara hizmette yaratici olma

karsiliginda ¢alisanin yetki ve sorumluluklarinin genisletilmesi gibi...

Beklentilerin psikolojik sozlesme agisindan Onemini agiklayabilmek amaciyla
Lawler- Porter’in beklenti modeli incelemenin uygun olacagi diistiniilmektedir.
Modelde valens bireyin bir 6diilii arzulama derecesinin degerini temsil etmekte olup
bireyin kisisel hedefleriyle orgiitiin sundugu odiiller arasindaki iliski olarak
aciklanmaktadir. Bekleyis ise, c¢alisanin gosterecegi ¢aba karsiliginda o odiilii elde
edecegine ne kadar inandiginin gostergesidir. Bilgi ve yetenegi performansinda ve
tiim is iligkilerinde etkili olmakta, bireyin algiladig1 rol ise orgiitiin bireye verdigi rol
ile uyusmadiginda catismalar yasanmaktadir. Odiiliin esitliginin algilanmast ise diger
caliganlara performans ve odiil iligkisindeki uygulamalarin esitliginin birey
tarafindan degerlendirilmesi seklinde ifade edilmektedir. Ozet olarak bireyin

beklentileri bu konudaki davranislarin sekillendirmektedir (Sekil 15) *'°.

Sekil 15. Psikolojik Sozlesme Acisindan Beklentinin Onemi

Bilgi ve Yetenek Algilanan Esit
\l Odiil

Gayret »( Performans |—» lcsel/ > s
Tatmin
‘/T Digsal Olma

Odiil

Algilanan Rol

Bekleyis

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, 2005, s.651
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Kogel, a.g.e., s. 651
132




Calisanin,  sozlesme  taraflarmin  (kendisi

yikiimliiliikleriyle ilgili beklentilerini,

siiriilmektedir*'®. Bu safhada bireyin kendi is degerleri cercevesinde durum ve
kosullart yorumladig1r sOylenebilir. Daha onceki is tecriibelerinden edindikleri

duygusal tecriibelerin yanisira, is degerlerinin, yazili ve resmi yiikiimlilikleri
yorumlamada etkileri oldugu anlasilmaktadir (Sekil 16).

Sekil 16. Psikolojik S6zlesmenin Olusum Siirecinde Degerler ve

Algilamalarin Yeri
Degerler -
lje'gerleri !
\
'!\
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\
| \—
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— \
T —
;““ﬁ‘
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Ds; Otoriteler Sosyal Yiktmlalikler ‘i:uk" enlilikler

Orgiit ve Temsalcilen

Paylazlan Inanglar

Ima Edilen

Sozlesmeler

Kaynak:Erkan Tiirker, “Psikolojik Sézlesme ile Orgiitsel Baglilik iliskisi: Saglik

Calisanlar iizerinde Bir Uygulama”, T.C.Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme ABD, Yiiksek Lisans Tezi, Erzurum, 2010 s.10

Yazili ve bicimsel olarak belirtilen kosul, durum ve vadelerin agik bi¢cimde yer

aldig1 resmi s6zlesmelerin aksine, psikolojik sozlesmelerin daha ¢ok biligsel anlamda

416

Erkan Tiirker, “Psikolojik S6zlesme ile Orgiitsel Baglilik Iliskisi: Saglik Calisanlar1 iizerinde Bir
Uygulama”, T.C.Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme ABD, Yiiksek Lisans Tezi,
Erzurum, 2010 s.10
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algilamalara, sezgilere ve oOngoriilere dayali oldugu goriilmektedir. Calisanlar, is
degerleri ve duygusal tecriibeleriyle sekillenmis bakis agilar1 dogrultusunda orgiitiin
yonetim eylemini yorumlayan ve algilayan bir beklenti igine girmektedirler*'”*'®,
Bundan dolay1 orgiitler her galisana ayni isi ve sorumluluklart 6nermis olsalar bile
calisanlarin bu Onerilere karsi algilamalar1 degisik, tepkileri farkli, beklentileri gesitli
olmaktadir*'®. Bu bilgiler 15181 altinda, psikolojik s6zlesmenin dogal yapist sekildeki

gibi 6zetlenebilmektedir (Sekil 17).

Sekil 17: Psikolojik S6zlesmenin Dogal Yapisi

Birevsel /505\31 \
Egilimler \\ormlar /

/ Mesaj ‘ Mesajlan | | Kodlara Psikolojik

\Cerce vesi /—’ Kodlama A AnlamVerme Sozlesme

v
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Kaynak : Banu Cigek Ozkegeli’den (2005) aktaran: Erkan Tiirker, Psikolojik Sozlesme ile Orgiitsel
Baglilik {liskisi: Saglik Calisanlari iizerinde Bir Uygulama, T.C.Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii fsletme ABD, Yiiksek Lisans Tezi, Erzurum, 2010 s.14.

‘17 Wayne O'Donohue, Mark Wickham,, “Managing the Psychological Contract in Competitive

Labor-Market Conditions”, Journal of Global Business Issues, Summer 2008,2 (2), s .24.

¥ Wayne O'Donohue, Lindsay Nelson, “The Role of Ethical Values in an Expanded Psychological
Contract”, Journal of Business Ethics, 90, 2009, s.252.

9 Aggarwal Upasana, Shivganesh Bhargava, Reviewing The Relationship Between Human
Resource Practices and Psychological Contract and Their Impact On Employee Attitude And
Behaviours A Conceptual Model”, Journal of European Industrial Training,33 (1), 2009, s.5.
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Sonu¢  olarak; psikolojik  sozlesmelerin, karsilikli  yiikiimliiliiklerin
yorumlanmasinda yol gosterici niteligi olan zihinsel semalardan olustugu
sOylenebilir. Karsilikli yiikiimliiliikler s6z konusu iken, orgiit ve ¢alisanlar agisindan
bunlarin ne oldugu, neyi ifade ettikleri konusunda da cesitli calismalarda fikir birligi
ne varilldigr goriilmektedir. Buna gore; kisi, calistigi Orgiitiin  ihtiyag ve
gerekliliklerini karsilamak igin ¢aba, yetenek, beceri, zaman, baghlik gibi farkli
katkilar saglarken, bu katkilarin karsiliginda orgiit kisiye bir takim tesvikler
sunmaktadir. Eger hem kisi hem de orgiit psikolojik sézlesmenin adil ve esit
oldugunu algiliyorlarsa karsilikli iligkilerinden tatmin olacak ve bu iliskiyi slirdiirme
konusunda istekli davranacaklardir*®. De Vos ve Buyens (2002), 6rgiit ve calisan
arasinda gerceklesen psikolojik sézlesmenin neticesinde, karsilikli verilen sdzlerin

bes boyutta incelenebilecegini (Tablo 11) belirtmektedirler*?'.

Tablo 11. Orgiitlerin Calisanlarina Verdikleri Sozler

Kariyer gelisimi  Calisanlara kendilerini gelistirme firsatlarinin sunulmasi

Is icerikleri Calisanlarin kendi kapasitelerini gelistirebilecekleri kendilerini
kanitlayabilecekleri islerin/gorevlerin genisletilmesi

Sosyal cevre Calisanlarin rahat ve isbirligi icerisinde olabilecekleri, iletisim kurabilecekleri ig
ortaminin saglanmasi

Finansal destek Calisanlara adil ve uygun 6demelerin, tazminatlarin sunulmasi
Is- 6zel yasam Calisanlarin kendi 6zel hayatlarina saygili ve anlayish bir ig ortaminin
dengesi saglanmasi ( esnek ¢aligma saatleri vb...)

Kaynak: Cyril van de Ven, “The Psychological Contract; a big deal?”,
http://www.internationalmta.org/Documents/2004/2004024P.pdf, s. 3-4.

% Gregory Moorhead, Ricky W. Griffin, Organizational Behavior Managing People and
Organizations, 4. bs., Boston, Houghton Mifflin Company, 1995, s.52.

42! Cyril van de Ven, “The Psychological Contract; a big deal?”,
http://www.internationalmta.org/Documents/2004/2004024P.pdf, s. 3-4.
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Orgiitlerin vermis olduklar1 sozler yaninda calisanlarin
orgiitlerine/yoneticilerine vermis olduklar1 sézler bulunmaktadir. Asagidaki tabloda

(Tablo 12) bu sozler 6zetlenmektedir:

Tablo 12. Cahsanlarin Orgﬁtlerine Verdikleri Sozler

Caba ve Orgiitiin faydas1 igin gergeklestirilen islerin, sayica ve nitelik olarak en iyi ve en
performans ist seviyede gerceklestirilmesi, ¢aligma arkadaslariyla etkin ¢alisabilme
Esneklik Isin gerektirdigi caligma kosullaria uyum saglayabilme kapasitesi

Baghhk Orgiitte calisma siiresinin devamlilig1 ve uzunlugunun saglanmasi

Etik davrams Orgiitle ilgili bilgilerin sirket disindaki kisilerle paylasilmamasi, diiriistliik gibi
ozelliklerin sergilenmesi

Miisait olma Calisanlarin kendi seviyelerini siirekli olarak gelistirmesi ve sunulan gorevlere
hazir olmasi

Kaynak: Cyril van de Ven, “The Psychological Contract; a big deal?”,
http://www.internationalmta.org/Documents/2004/2004024P.pdf, s. 3-4.

Sagliklt bir psikolojik sozlesme karsiliklt beklentiler karsilandigi zaman
olugsmakta ve bunun sonucunda is tatmini saglanabilmektedir. Calisan orgiite katki
saglamay1 istemekte, bagliligi ve motivasyonu artmaktadir. Aksi bir durumda ise,
eger calisan diger tarafin vaat ettigi yiikiimliiliikleri yerine getirmedigini algiliyorsa,
diger bir ifadeyle psikolojik sozlesme ihlali s6z konusu oldugunda, is tatmininin
azaldig1 ve boylece oOrgiitsel vatandaslik davraniginda da azalma meydana geldigi
ileri siirilmektedir****. Yukarida agiklanan karsilikli beklentilerin ve boyutlarin
sozlesme tiirlerine gore farklilik gosterecegi one siriildiigiinden*, psikolojik

sozlesme tiirlerinin neler oldugunu incelemenin gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

2 Sandra L. Robinson, Matthew S. Kraatz, Denise M. Rousseau, “Changing obligations and the
psychological contract: A longitudinal study”, Academy of Management Journal, 37 (1), 1994,
s.137-152.

%> Sandra L. Robinson, Elizabeth W. Morrison, “Psychological contracts and OCB: The effect of
unfulfilled obligations on civic virtue behavior”, Journal of Organizational Behavior, 16 (3),
1995, s. 289-298.

424 Cyril van de Ven, “The Psychological Contract; a big deal?”,
http://www.internationalmta.org/Documents/2004/2004024P.pdf, Erisim tarihi:12.01.2012.
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2.2.1.2.2. Psikolojik Sozlesme Tiirleri

Psikolojik sozlesmenin yapilan isgin tiiriine ve bireylerin algilamalarina gore
degisiklik gosterdigi anlasilmaktadir. Islemsel ve iliskisel olmak iizere birbirinden
ayrisan psikolojik sermaye tiirleri; odak, zaman, bigim, icerik ve denge olmak {izere
farkli boyutlarda incelenmektedir. Odak, istihdam iliskilerindeki 6diillerin ekonomik
ya da iligkisel (sosyal- duygusal) olmasini; zaman, iliskilerde algilanan zaman
siirinin smirlt ya da acgik uglu olmasini (agik ve belirsiz) ifade etmektedir. Bigim,
performans gereklerinin neler oldugunun derecesini; igerik, calisanin ise olan
katkisinin sinirli ya da yayilmis olmasini; denge, algilanan iligkilerin gelecegin

425

sunacag1 degisimler karsisinda duragan ya da dinamik olmasini gostermektedir ™.

Sozlesme tiirlerinin 6zelliklerinin seklen 6zeti asagidaki gibidir (Tablo 13):

Tablo 13. Psikolojik Sozlesme Tiirleri

Sézlesme Ozellikleri  Islemsel Sézlesme  iliskisel Sozlesme

Odak Ekonomik Mliskisel
Zaman zaaiﬁ vekusa Acik ve belirsiz
Denge Duragan Dinamik
Icerik Siirlt Yayilmis
Performans Iyi tanimlanmis Daha 6znel

Kaynak: Denise M. Rousseau, “New Hire Perceptions Of Their Own And Their Employer’s
Obligations: A Study Of Psychological Contracts”, Journal of Organizational Behavior, 11 (5) ,
1990, s. 390.

Rousseau (1995) islemsel sozlesmelerin varliginda; yiiksek isgiicii devir hizinin

yasandigin1 ve sozlesmelerin karsilikli olarak kolaylikla sonlandirilabildigini

42
5 Rousseau, a.g.e., s. 391.
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belirtmekte ve bu tiir sézlesmelerin varliginda diisiik seviyede orgiitsel bagliliktan ve
karsilikli zayif iligkilerden bahsetmektedir. Bu bilgiler ¢ergevesinde c¢alisanlarin
islerinden tatmin olamadiklar1 da sdylenebilir. Fakat iliskisel sozlesmenin varligi s6z
konusu oldugunda; yiiksek orgiitsel bagliligin ortaya ¢iktigini, isgiicli devir hizinin
diisik oldugunu ve c¢alisanlarin yeteneklerini Orgiitiin hedefleri dogrultusunda

gelistirdiklerini one siirmektedir**®,

flgili yazin incelendiginde, is tatmininin
saglanmasinda, motivasyonun ve psikolojik sozlesmenin yani sira, lider- iiye
etkilesimi niteliginin de olumlu etkileri oldugu anlasilmaktadir. Dienesch ve Liden
(1986)*7, ast ve iist arasindaki degisim iliskisinin kalitesi olarak tanimladiklar: lider-
iiye etkilesiminin, is tatminini destekleyen oOzellikleri bulundugunu ve bu
ozelliklerin; profesyonel saygi, baglilik, destekleyici davranig oldugunu One
stirmektedirler. Yoneticilerin astlartyla gerceklestirdigi bu destekleyici tavir ve
davraniglarin, calisanlarca olumlu bigimde algilandigi ve Graen ile Uhl-Bien’in
(1995)** de belirttigi gibi giiven temelli iliski destegiyle is tatminlerinin arttig1 6ne
striilmektedir. Ayrica aragtirmalarda elde edilen sonuglarda, diisiik seviyede olan
orgiit- ¢alisan deger uyumu s6z konusu oldugunda 6zelikle yiiksek seviyedeki lider-
iiye etkilesiminin is tatmini {izerinde pozitif yonde etkileri ispatlanmistir**. Bu
sebeple lider- iiye etkilesiminin is tatmini iizerindeki olumlu etkileri goz Oniine
alindiginda, bu boyutun da is tatmininin Onciillerinden biri olarak algilanmasinin

miimkiin olabilecegine inanilmaktadir.

2.2.2. s Tatmini Olciimii

Is doyumu konusunda yapilan arastirmalarm onemli bir kismi, is tatmininin
Olgiilmesi ile ilgilidir. Endiistri ve orgiit psikolojisinin ilk yillarinda, isgorenlerle
yapilan goriismeler ve acik uglu sorularla incelenen bu konu, zamanla bir tutum
ol¢limii olarak standart dlgme araglariyla incelenmeye baslanmistir. Is doyumunu

olemek i¢in bu amagla gelistirilmis ¢esitli degerlendirme Slgekleri kullanilmaktadir.

26 Cyril Van de Ven, a.g.e..s.3.

*’ Dienesch- Liden, a.g.e., s.623-626.

*% Graen- Uhl-Bien,, a.g.e.,s.224-227.

429 Erdogan-. Kraimer- Liden,, a.g.e., s. 310.
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Bu degerlendirme 6l¢ekleri ise yaygin bicimde 1930’1larda kullanilmaya baglanmistir.
Bu olgeklerin en 6nemli avantaji, ¢ok sayida calisanin hizli ve verimli bir bigimde
degerlendirme olanagi saglamasi ve ayni anketin farkli is ve drgiitteki bir¢ok calisana
uygulanabilmesidir. Bdylece c¢alisanlarin is tatminlerinin  saptanmast  ve
karsilastirilmas1 miimkiin olabilmektedir®’. Is tatmini 6l¢timii i¢in en ¢ok kullamlan
tekniklerin basinda; Is Tanimlama Olgegi (Smith, Kendall ve Hulin, 1969)431, Is
Ozellikleri Modeli (Hackman ve Oldham, 1975)*2, Porter ihtiya¢ ve Doyum Anketi
(Porter Need and Satisfaction Questionnaire), Minnesota Tatmin Olgegi (Weiss
vd.,1967) gelmektedir. Bu c¢alismada is tatmininin Ol¢iilmesinde Minnesota Tatmin

Olgegi kullanilacaktir.

2.2.2.1. Is Tammlama Olgegi (Job Descriptive Index)

Olgek, calisanlarin is tatminlerinin  olgiilmesinde siklikla  kullanilan
yontemlerden biri olarak yiiksek bir gegerlik ve giivenirlige sahiptir*®. Smith,
Kendall ve Hulin (1969) tarafindan gelistirilen indeks, isin &zellikleri, ticret, terfi
imkanlari, yoneticiler ve is arkadaslar1 gibi bes boyutla ilgili tanimlamalar

434

icermektedir . Bu yontem kolay yonetilebilirligi ve sade olma ozelligi ile siklikla

kullanilmaktadir. Calisanlarin isleri hakkinda olumlu ya da olumsuz duygular
gelistirip gelistirmedigini ¢ok iyi ozetleyen bir yontem oldugu belirtilmektedir*>.
Bununla birlikte yapilan is tatmini analizinin, ¢alisanin diger faktorleri gozoniine
almasini engelledigi ve bu eksikligi kapatmak amaciyla genel is tatmini olarak
nitelendirilen bir sorudan daha yaralanilir yararlanildig1 belirtilmektedir. Bu soru is

tatmini Ol¢iimlemelerinde, “genel olarak isimden memnunum” seklinde yer

9 Jerrold Greenberg, Robert A Baron, Behavior in Organizations, Understanding and Managing

The Human Side of Work, Prentice Hall: New Jersey,2003, s.152.

! Patricia C. Smith, Lorne M. Kendall, Charles L. Hulin, Measurement of Satisfaction in Work
and Retirement: A Strategy for the Study of Attitudes, Rand McNally and Company, Chicago,
Illinois, 1969, s. 1-184.

#2J. Richard Hackman, Greg R. Oldman,, “Motivation through the Design of Work: Test of a
Theory”, Organizational Behavior And Human Performance, 16, 1976, s.250-279.

433Greenberg- Baron,a.e., s.151.

“*Smith-Kendall-Hulin, a.g.e., s.31-48.

“3paul E Spector, Job Satisfaction; Application, Assessment, Cause and Consequences, Sage
Publications Inc., California, 1997, s,9.
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almaktadir. Bu tilir bir soru yardimiyla daha kapsamli ve karsilagtirmali bir analizin
yapilabildigi ifade edilmektedir. Eklenen bu ifade ile is tanimlama 6lgegi yeniden

yapilandirilmis ve daha genis agil, kiiresel bir sonuca varimigtir*®

Olgekteki ifadelerin basit ifadelerden ve kisa ciimlelerden olusmasi sebebiyle kirktan
fazla dile gevrilmistir. Olgek hem kisa siirede uygulanabildigi, hem de egitim diizeyi

diisiik kisilerce de anlasilabildigi i¢in ¢ok yaygin olarak kullanilmaktadir*’.

2.2.2.2. Is Ozellikleri Modeli (Job Characteristics Model)

Hackman ve Oldham, 1975 yilinda, is tatmininin nedenlerini aciklayan s
Ozellikleri modelini ortaya koymuslardir.  Modele gore “yiiksek igsel is
motivasyonu”, “yiksek is tatmini”, “yiiksek kisisel gelisme tatmini” ve “yiiksek is
etkililigi” gibi Orgiit i¢in arzulanan sonuglart doguran birincil nedenler” Kritik
Psikolojik Haller (KPH)” dir. Hakman ve Oldham KPH olarak ¢ faktor

tanimlamiglardir. Bunlar;

Isi anlaml1 hissetme: Kisinin isini, harcadig1 zahmete ve zamana degen, anlamli bir is

olarak goérme derecesidir.

Is sonuglar1 hakkinda sorumluluk duyma: Kisinin yaptig1 isin sonuglarina ydnelik

kissisel olarak sorumluluk hissetme derecesidir.

Is sonuglar1 hakkinda bilgi edinme: Kisinin isinde ne kadar basarili oldugunu
ogrenme derecesidir. Modele gore kendi isini anlamli bulan, sorumluluk hisseden ve
yaptig1 igin sonuglarindan haberdar olan kisi isinde daha mutlu, daha motive, daha

438

tatmin dolu olacaktir Ancak yapilan i, calisanin s6z konusu KPH’yi

yasayabilmesi icin, bes 0zellige sahip olmalidir: Beceri ¢esitliligi, gorev biitiinliigii,

#® (Ozkan Tiitiincii, “Seyahat Acentelerinde is Tammlama Olgegi Kapsaminda Is Doyumunun

Olgiilmesi: Izmir Ili Uygulamas1”, Anatolia, Turizm Arastirmalar1 Dergisi, Cilt:13, 2, Giiz,2002,
s.132.
“7Pinar Unsal, Tlknur O. Tiiretgen, “Bir is Doyumu Olgegi Gelistirme Calismasi”, Yénetim/istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme iktisad1 Enstitiisii Dergisi, Y11:16, 51, 2005, s.45.
% J Richard Hackman, Greg R. Oldham,, Work Redesign,Addison-Wesley Publishing Company,
1980, s.72.
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gorevin 6nemi, 6zerklik ve geri bildirim. Buna gore, s6z konusu 6zellikler bireylerde
yukarida ifade edilen {i¢ psikolojik duruma yol agmakta, bu durumlar ise bireylerin is

tatmini ve motivasyonunda énemli sonuglar yaratmaktadir*’.

Beceri ¢esitliligi: Kisinin isi yaparken ne derece farkli beceri ve yetenege sahip

olmasi gerektiginin ol¢iisiidiir.

Gorev biitlinliigii: Kisinin, bir isin tamamimi ya da tanimlanabilir bir parcasini,

baslangicindan sonuna dek tanimlama derecesidir.

Gorevin dnemi: Isin, kisi i¢in ne derece denmli bir etkiye sahip oldugunun 8l¢iisiidiir.
Ozerklik: Isin planlanmasi ve gergeklestirilmesi sirasinda, kisinin ne kadar 6zgiir ve
bagimsiz oldugunun Sl¢iistidiir.

Geri bildirim: Isin kendisinin, kisinin bireysel basarisiyla ilgili ne derece acik ve

dogrudan bilgi sagladigmin dl¢iisiidiir*®.

2.2.2.3. Porter Ihtiyac ve Doyum Anketi (Porter Need and
Satisfaction Questionnaire)

Porter’in gelistirmis oldugu olcek (PNSQ-1961), cesitli is tatmini boyutlarin
kullanarak g¢alisanin i tatmininin ya da tatminsizligini 6l¢en 13 fadelik bir soru
formudur®'.  Olgegin, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini temel aldig
belirtilmektedir. Maslow’un kurami, insanin Oncelikle fizyolojik ve gilivenlik adi
altindaki birincil ihtiyaglarinin karsilanmasi, daha sonra da sevgi — ait olma, saygi —
stati ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarinin karsilanmasi gerektigi temeline
dayanmaktadir. Porter’in buradan hareketle ¢alisanin algiladigi mevcut kosullar ile

442

ideal kabul ettigi kosullar arasinda iliski kurdugu goriilmektedir ***. Bununla birlikte

olgek, ozellikle yoneticiler i¢in kullamlmaktadir. Olgekte kullanilan sorular ise,

439
440

Toker, a.g.e., s.95.

Hackman-Oldman,, a.g.e., s. 78.

“! Lyman W. Porter, “ A Study Of Perceived Needs Satisfactions In Bottom And Middle
Management Jobs”, Journal of Applied Psychology, 45 (1), 1961, s. 1-10.

2 zkan Tiitiincii,. Olgun Cigek, “Is Doyumunun Olgiilmesi: Izmir il Simirlarinda Faaliyet Gosteren
Seyahat Acentalar1 Uzerine Bir Inceleme”, Anatolia: Turizm Arastirmalari Dergisi, Y1l:11, Eyliil-
Aralik, 2000, s. 126.
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genellikle yoneticilerin karsilastigi problemlerle ilgili olmakta ve belirli konulara

yonelik sorulmaktadir*’.

2.2.2.4. Minnesota Is Tatmini (")l(;egi

Weiss, Davis, England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is
Tatmini Olgeginin***,100 sorudan olusan bir uzun ve 20 sorudan olusan bir de kisa
formu bulunmaktadir. Bu calismada 6lcegin kisa formu uygulanacaktir. Olcekteki
20 soru igsel, digsal ve genel doyum diizeyini belirleyici &zelliklere sahiptir.
Calisanlarin igsel, digsal ve genel tatminlerini dlgmeye yonelik gelistirilen 6lgcekten
alian ytiksek puanlar, ¢alisanlarin ig tatminlerinin yiiksek oldugunu gdstermektedir.
Olgek Baycan (1985) tarafindan Tiirkceye uyarlanmistir. 5°1i Likert Tipi seklinde
hazirlanmis olan 6l¢ek, “1: Hi¢ memnun degilim, 2: Memnun degilim, 3: Kararsizim,
4: Memnunum, 5: Cok memnunum” seklindedir. Yapilan bir ¢alismada (Kaya,
2009) Cronbach Alfa giivenirlik katsayilart i¢sel tatmin i¢in 0,82, digsal tatmin i¢in
0,79 ve genel tatmin i¢in 0,89 olarak elde edilmistir. Yine ayri bir ¢alismada; igsel
tatmin i¢in 0,83, digsal tatmin i¢in 0,82 ve genel tatmin i¢in 0,91 olarak elde
edilmistir. Olcegin gegerliligine ydnelik yapilan dogrulayict faktdr analizi sonuglar:

6lgegin iki faktorlii yapisiim gegerliligine iliskin yeterli kamitlar sunmaktadir*®.

1. Alt Boyut (Igsel doyum): 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 maddelerden
olugsmustur. Basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, igin sorumlulugu,
yilkselme ve terfiye baghi gorev degisikligi gibi isin igsel niteligine iliskin
tatminkarlikla ilgili 6gelerden olugmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen
puanlarinmn 12’ye béliinmesi ile Igsel Doyum puani elde edilmektedir.

2. Alt Boyut (Dissal doyum): 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 maddelerinden olusmustur.

Isletme politikas1 ve yonetimi, denetim sekli, ydnetici, calisma ve astlarla iliskiler,

B 1rene C. Gregoriou, “Needfulfillment Deficiencies And Job Satisfacion In The Republic Of Cyprus:
The Case Of The Ministry Of Finance”, Europea University Cyprus, Master Thesis,2008, s.45-47.
4 Rene V. Davis, Lloyd H. Lofquist, David J. Weiss, “ A Theory of Work Adjustment (A Revision)”,
Minnesota Studies in Vocational Rehabilitation: X X111, 1968, s.1-16.
3 Fatih Cetin, H. Nejat Basim, Murat Karatas, “Calisanlarin Problem Cézme Becerilerinde Orgiitsel
Adalet Algis1 ve Is tatmininin Rolii”, Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. Yonetim ve Ekonomi
Dergisi, 18(1), 2011, 5.78.
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caligma kosullari, licret gibi isin ¢evresine ait 6gelerden olusmaktadir. Bu boyutun
maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 8’e boliinmesi ile digsal doyum
puani bulunur. Genel doyum 6l¢ekte bulunan tiim maddeler olan 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8,
9,10, 11, 12,13, 14, 15,16, 17, 18, 19, 20 numarali maddeleri igermektedir.

2.2.3. Is Tatmininin Bireysel Sonuclar1

Orgiitlerin en &nemli girdisi olarak kabul edilen insan kaynagmin diger bir
ifadeyle calisanlarin, isleriyle ilgili performans ve verimliliklerinin arttirilmasi,
onlarin iglerinden yeterli seviyede tatmin olmalarmma baghdir. Bu sebeple,
calisanlarin daha mutlu ve liretken olmalarinda 6nemli bir yeri olan is tatmini
duygusunun 6nemi 1940’1 yillarda anlasilmigtir. Locke’e (1976) gore is tatminini
olusturan en Onemli faktorler esit ddiiller ve destekleyici ¢alisma kosullar ile is

“, Dolayistyla destekleyici ve dost canlist tutumlartyla tstler de is

arkadaslaridir
arkadaslarinin igerisindedir. Bu dogrultusunda, yoneticilerden c¢alisanlarinin ig
tatminlerinin  saglanmast ve artirilmast i¢in gereken Onlemleri almalar
beklenmektedir. Locke (1976) konu ile ilgili 1935-1976 yillar1 arasinda yaklasik
3000 arastirmanin gergeklestigine dikkat c¢ekmis ve islerinden tatmin olmus

calisanlarin Srgiitler icin yasamsal Gneminden bahsetmistir*’.

Konu ile ilgili
gerceklestirilen arastirmalarda (Davis, 1981**%: Yammarino ve Dubunsky, 19874:
Kim, 2002*% Petty vd., 1984*"), yiiksek is tatmininin bireylerin 6zgiivenini,
moralini, performans ve verimliligini artirdigi; hastaliklari, stresi, gerginlikleri,

endiseleri, sikayetleri, devamsizliklar1 ve isten ayrilma sayilarini azalttigi tespit

8 flker H. Carike1, “Calisanlarin Is tatminlerini Etkileyen Kisisel Ozellikler- Siipermarket Calisanlari
Uzerinde Bir Arastirma-*, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 5(2), 2000, s. 157.

& Roos, a.g.e., s.37.

*® William F. Davis, “Job Satisfaction and Stress”, Journal of Physical Education, Recreation, and

Dance, 52, 1981, s.37-38.

9 Francis J. Yammarino, Alan J. Dubinsky, “On Job Satisfaction: It’s the Relationships That Count”,

The Journal of Risk and Insurance, 54 (4), Dec., 1987, s. 804-809.

*% Soonhee Kim, “Participate Management and Job Satisfaction: Lessons for Management

Leadership”, Public Administration Review, 62(2), 2002, s. 231-341.

1 M. M. Petty, Gail W. McGee, Jerry W. Cavender, “A Meta-Analysis of the Relationships Between

Individual Job Satisfaction and Individual Performance”, Academy of Management, 9(4), 1984,

s.712-721.
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edilmistir*. Davis (1981), is tatmininin verimlilik, isten kaytarma, isgiicli devir hizi
ve takim faaliyetleri lizerinde etkileri oldugunu, yoéneticilerin calisanlarinin is
tatminlerinin saglanmasinda énemli rolu oldugunu dile getirmistir*>. Yoneticilerin
calisanlarina belli bir sahsiyet kazandiracak ve yapilan isi ¢alisanlari i¢in 6zendirici

kilacak  davraniglart  sergilediklerinde ve destekleyici ¢alisma  ortamin

sagladiklarinda, orgiit igerisinde is tatmininin elde edilecegini ifade edilmektedir**.

Yoneticilerin ¢alisanlarina karsi sergiledikleri tutum ve davranislarin, ¢alisanlarin is

tatminlerinin arttirllmasinda dnemli bir rolii oldugu anlasilabilmektedir.

2 Aksit Asik, a.g.e., s.44.
3 W.F. Davis, a.g.e., s.38.
% Haluk Tanriverdi, “Sanayi Isletmelerinde Caliganlarn Is Tatminsizligi Sorunlar1 Uzerine Bir
Arastirma”, Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, 3(2), 2000, s.3.
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UCUNCU BOLUM
iS DEGERLERI PERSPEKTIiFiNDE YONETICIi- CALISAN

_UYUMU VE I$ TATMINI ILE LIDER -UYE ETKILESiMi
UZERINE TURK SAGLIK SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Calismamizin bu boliimiinde, is degerleri perspektifinde yonetici- calisan
uyumunun is tatmini ve lider- iiye etkilesimi {izerindeki etkileri sorgulanmaya
calisilacaktir. Is degerleri perspektifinde yonetici- ¢alisan uyumu incelendiginden,
uyumun belirlenebilmesi ve arastirmaya yol gosterici olmasi sebebiyle onkosul
olarak yoOneticilerin ve ¢alisanlarin is degerleri ile ¢alisanlarin yoneticilerine iliskin is
degerleri algilamalar1 sonucunda ortaya ¢ikan degerlerin belirlenmesi hedeflenmistir.
Bu amagla, arastirmamiz Tiirkiye’de hizmet veren Yardimci Ureme Teknikleri
(YUT) merkezleri, diger bir ifadeyle Tiipbebek merkezlerinde gergeklestirilmistir.
Arastirmamizi YUT merkezlerinde gergeklestirmemizin nedenlerini kisaca su sekilde
Ozetlemek miimkiindiir: Saglik sektoriiniin bu uzmanlik alaninda daha 6nce bu
kapsamda gerceklestirilmis bir arastirma bulunmamaktadir. Tip mesleginin iginde
barindirdig1 degerlerin, c¢alisanlarin is degerlerine de yansiyacagi diisiiniilerek, bu
sektorde calisanlarin is degerlerinin belirlenmesi amaglanmustir. YUT merkezlerinde
uzman doktorlar ve diger calisanlar arasinda bir hiyerarsi s6z konusudur. Bu sebeple
is degerleri perspektifinde yoneticilerin ve g¢alisanlarin uyumu sorgulanabilecektir.
YUT merkezleriyle ve ¢alisanlariyla ilgili faha detayli agiklamalar (3.1, 3.2. bdliim)
asagida sunulmaktadir. Aragtirmanin amaci ve dneminin ardindan arastirma hipotezi,
modeli belirlenecek ve istatistiksel yontemler sonucunda elde edilen bulgular

cergevesinde degerlendirmeler yer alacaktir.

3.1. Tiirkiye’deki Yardimc1 Ureme Teknikleri (Tiipbebek) Merkezleri

Dogal yollarla gebelik sansi olmayan ya dabelli bir siire diger tedavi
yontemlerini denemesine ragmen gebe kalamayan ciftlerde kadin yumurtalarinin 6zel
ignelerle viicut digina alinarak yine ozel tekniklerle erkek spermi ile laboratuar

ortaminda birlestirilmesi ve elde edilen embriyolarin anne rahmine yerlestirilerek
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gebelik olusturulmasi islemine tiip bebek uygulamasi denmektedir. ilk tiip bebek
fikri 1960 yillarda baslamis, bircok basarisiz deneme sonrasi 1979 yilinda ingiltere
de Dr Edwards ve ekibi tarafindan canli bir cocugun diinyaya gelmesi saglanmistir.
Diinyada bu yontemle ilgili gelismelerin iilkemizde de yansimalari yaklasik olarak
1987 yilinda baglamis ve halen yalnizca evli ¢iftlere uygulanan bir yontem haline
gelmigtir. 2007 yilinda yaklasik 20 bin hasta tiipbebek uygulamalar ile tedavi
gbérmiis olup giiniimiizde bu say1 yillik 40 bin civarindadir ve iilkemizde bu giine dek
dogan tiip bebek sayist 7 bin 500'e yaklasmistir. Evlilik kurumunun tek ortaya ¢ikis
gerekcesi cocuk sahibi olmak ve boylece soyunu siirdiirmek olmamakla birlikte bu
etken aile kavraminin meydana gelmesinde ve siireklilik kazanmasinda merkezi bir

o .4
oneme sahiptir*>.

Bu sebeple ozellikle son dort yilda yasanan hizli biiylime
potansiyeli Tiirkiye'yi bir anda en fazla tiip bebek uygulamasi gergeklestiren tlilkeler
siralamasinda Avrupa'da ilk S'e, diinyada da ilk 7'ye girmesini saglamistir. Giincel
verilere gore, Tirkiye’de bu alanda hizmet veren merkez sayisinin 128 oldugu

anlasilmaktadir®®

. Merkezlerin bolgesel olarak dagilimi dikkate alindiginda ise;
agirlikli olarak Istanbul ve Marmara Bolgesinde merkezlerin yogunlastigi, Ankara
ilinin ise merkezlerin yogunlugu agisindan ikinci sirada geldigi goriilmektedir. Hizli
biiyiime potansiyeline sahip olan 6zelligiyle Yardimc1 Ureme Teknikleri (YUT)
merkezlerinin Tiirkiye’de iller bazinda yerlesimi, asagidaki Tiirkiye haritasinda

belirtilmektedir (Sekil 18).

Ozellikle, YUT merkezlerinin yogun oldugu iller acisindan, bu merkezlerin
devamliliklarini bagari ile siirdiirebilmeleri i¢in rakiplerine gére sunulan hizmetlerde
ve canli dogum olarak basari oranlari agisindan farklilik yaratabilmeleri, hasta
portfoylerini genisletebilmeleri 6nemlidir. Giiney Dogu ve Dogu Anadolu
Bolgelerindeki merkezlerin  ise komsu iilkelerdeki hastalart merkezlerine

cekebilmeleri agisindan 6nemli avantajlar1 s6z konusu olabilmektedir. Bu sebeple, bu

5 Canset Yildiz, Dilsah B. Kartal, Beyza Tiryaki, Yardimel Ureme Teknikleri Raporu, Hasta

Haklar1 Aktivistleri, www.hastahaklari.net/Files/yardimci_ureme_teknikleri raporu.doc. Erisim
Tarihi: 02/07/2012.

%6 www klinikembriyolojidernegi.com
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bolgelerdeki merkezlerin, hem teknoloji hem de c¢alistirdiklar1 hekim ve diger
calisanlar acisindan gii¢lii olmalar1 onlar i¢in stratejik oneme sahip olabilmektedir.
Aksi durumda yurtdisindan gelen hastalarin bu merkezler yerine Istanbul ve Ankara
gibi daha biyiik sehirlerdeki merkezlerle baglanti kurmalar1 kagimilmaz

olabilmektedir.

Sekil 18. Tiirkiye’de Iller Bazinda YUT Merkezlerinin Dagilimi
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Kaynak: Klinik Embriyoloji Dernegi web sitesinden elde edilen veriler resim geklinde

diizenlenmistir.

Hem yatirim maliyetlerinin yiiksekligi ve hem de bu sektordeki tip ¢alisanlarinin
uzmanlasmis olmalar1  sebebiyle, YUT merkezlerinin yiiksek maliyetlere
katlandiklar1 ~ diisiiniilmektedir™’. Bu sebeple gerek gergeklestirdikleri yeni
uygulamalarla gerekse kullandiklar1 yeni teknolojilerle ilgili sektorde rekabetci bir
yaklagimla One ¢ikmalar1 gerekmektedir. Sektorde 128 merkezin olmasit ve

miisterilerin istedikleri merkezde tedavi olmay1 se¢cim kolayligina sahip olmalari,

7 Saglik Bakanligi “Uremeye Yardimer Tedavi Uygulamalart Ve Uremeye Yardimer Tedavi Merkezleri
Hakkinda Yonetmelik”, , Resmi Gazete:6.3.2010-27513,
http://www.ttb.org.tr/mevzuat/index.php?option=com_content&task=view&id=741&Itemid=33
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miigteri tarafini giiclii kilmaktadir. Bu sebeple yogun rekabetin yasandigi ve onemli
kazanglar elde edilebilen sektorde, toplum yararina olsa bile gizli rekabetlerin
yasanmasi mutlak goriilmektedir. Bu sektorde calisan insan kaynagi hakkindaki

bilgiler asagida sunulmaktadir.

3.2. YUT (Tiipbebek) Merkezleri Yoneticileri, Calisanlari ve Is
Degerleri

Aylik tedavi gerceklestirdigi hasta potansiyeli ile orantili olarak, sayilarda
degisiklik olsa da standart bir tiipbebek (YUT) merkezinde Saglik Bakanlhig
tarafindan yayinlanmis yonetmeliklerde asgari bulunmasi gereken calisan adedi ve

nitelikleri acik olarak belirtilmektedir*®.

Merkezlerde gorevli klinik ve embriyoloji laboratuar sorumlularinin, aldiklar
mesleki uzmanlik egitimine ek olarak ayrica bakanliga bagh yetkili kurulug(lar)
tarafindan sertifikalandirilmig olmalar1 gerekmektedir. Bu ozellikleri ile genel bir
perspektifte mesleklerini icra eden meslektaslarina kiyasla daha fazla
ozellesmislerdir. Klinik sorumlulari iilkemizde neredeyse %95’in iizerinde bir oran
ile tipta uzmanlasmis ve tiipbebek calismalari neticesinde sertifikalandirilmig
doktorlardan olugsmaktadir. Klinik ¢aligsma grubu icerisideki bu homojen yapiya karsi
embriyoloji laboratuar1 calisanlari daha genel bir mesleki dagilima sahiptirler.
Ornegin embriyoloji laboratuar1 sorumlusu tipta uzmanhk egitimini tamamlamis ve
sertifikalandirilmis bir histoloji/embriyoloji uzmani olabildigi gibi, yliksek egitimini
histoloji/embriyoloji ~ alaninda  gerceklestirmis ve  sertifikalandirilmis  bir
mikrobiyolog da olabilmektedir. Iki grup arasindaki bir diger belirgin farklilik ise;
klinik sorumlularinin iilkemizde belirgin bir oranda ayni zamanda tiipbebek (YUT)
merkezinin sahibi/isletmecisi olmasidir. Buna karsin laboratuar sorumlusu veya
caligsanlarinin birka¢ miinferit 6rnek disinda merkez ortagi/sahibi/isletmecisi oldugu

durumlar mevcut degildir.

438 http://www.ttb.org.tr/mevzuat/index.php?option=com content&task=view&id=741&Itemid=33
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YUT Merkezlerinde ¢alisan bir diger meslek grubu hemsirelerdir. Ilk
ruhsatlandiklar1 andan itibaren gilinlimiize kadar gelen siirede, tiipbebek alaninda
hizmet veren kurumlarda hizmet verecek hemsireler i¢in gerek bakanlik gerekse
calistiklar1 tip merkezleri/ hastaneler tarafindan resmi egitim kurumlarinca taninmis
bir hizmet igi/uzmanlik egitim programi bulunmamaktadir ve mesleki egitimler
genellikle “babadan ogula” gecer sekilde calisilan ilgili departmanlar tarafindan
verilmeye caligilmaktadir. Diger taraftan bu sekilde bir baslangi¢c egitim programi
eksikligi kisi ve kurumlari kendi hemsire kadrosunu olusturma ve egitme
yaklasimina yénlendirmektedir. YUT merkezlerinin merkezi bir hastane kompleksi
icinde yer aldigi durumlarda, sik olmasa da merkezin ihtiyact olan hemsirelik
hizmetlerini hastanenin sahip oldugu genel hemsire kadrosundan temin ettikleri

goriilmektedir.

YUT merkezlerinde calisan diger personel (sekreterler, hasta bakicilari, hasta
danigmanlari, muhasebe elemanlar1 vs.) mesleki Ozellikleri ve kurumsal
sartlar/baglilik bakimindan belirgin bir 6zellik gostermemekte, dolayisi ile ad1 gegen
meslek guruplan ile yapilacak ¢alismalarda kurum i¢i ve kurum dis1 analizlerde

belirgin bir sonug farkliligi beklenmediginden ¢alismaya dahil edilmemislerdir.

Ozellikle ¢ocuksuzlugun bosanma gerekgesi oldugu iilkemizde, bu merkezlerin
iireme gibi ciddi bir konuyu diizenliyor olmalari, verilen hizmetin yani sira toplumun
yapisi, gelenek ve inanglar gibi meseleleri de hesaba katilmalarini gerektirmektedir.
Ozellikle tip etigi cercevesindeki etik degerlerin bu uygulamalar esnasinda dikkate
alinmas1 6nemli goriilmektedir. Etigin, ilk giindeme geldigi antik ¢ag filozoflarindan
bu yana “degerler diinyas1” ile ilgilendigi bilinmektedir. Bu ¢ergevede, iyinin ve
koétiiniin ne oldugu, tip uygulamasi i¢indeki deger sorunlarinin hangi deger Ol¢iilerine
gore belirlenebilecegi ve bu uygulamalar igerisinde gerek toplumsal, gerekse
evrensel nitelikli degerlerin olup olmayacag: tartisma konusudur. Etigin biyolojideki

karsilig1 olarak ortaya ¢ikan biyoetik genel olarak canli bilimi alanindaki insan tutum
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ve davraniglarin1 ahlaki prensip ve degerler 1s18inda inceleyen sistematik ¢aligmalar
olarak izah edilmektedir™. Bu bakis acistyla sektorde hizmet veren calisanlarin ig
farkliliklarinin yani sira benzer is degerlerine sahip olmalar1 beklenen bir durumdur.
Ornegin, tibbin her dalinda oldugu gibi hekim bagvuracagi girisimin ve tedavinin
yarart ile zararimi tartmak zorundadir ve uygulayacagi yontemler hastalarina zarar
vermemelidir. Aksi bir davramig tip etiginin “zarar vermeme” ilkesine ters
diismektedir. Ya da hastalarla ilgili bilgiler ve uygulamalar, gizlilik ¢ergevesinde
baskalar1 ile paylasilamamaktadir*®. Aym zamanda c¢ocuk sahibi olmak isteyen
ailelere de, rutin yapilan uygulamalarin disinda, sadece basarili gebelik elde etmek
ugruna makyevelist davranmak ve hukuki olarak uygun olmayan islemlerde de
bulunmamak da is degerlerinin igerisinde algilanabilir. Bu sektérde hizmet veren
hekimlerin ve diger ¢alisanlarin (embriyologlar, biyologlar) olduk¢a uzun bir egitim
doneminden ve zorlu uzmanlik donemlerinden gectigi goriilmektedir. Bu durumda
bu kisilerin basar1 ve gili¢ odakli olmalari is degerleri acisindan karsilasilabilecek bir
durumdur. Aynm1 zamanda 7/24 saat galisabilmekte olduklar1 diisiiniildiigiinde,
iyilikseverlik ve evrenselik is degerlerine sahip olmalari olast goriilmektedir.
Bununla beraber almig olduklar1 egitimden dolayi, hastaya ya da hastaliklara
yaklagim tarzlarinin getirmis oldugu bakis agisiyla doktorlar ve diger calisanlar
arasinda bazi deger farkliliklarma rastlanacagi ya da deger Onceliklerinin bazi

degerler agisindan farklilagsacagi diistiniilmektedir.

T1ip ve hemsirelik 6grencileri ile yapilan bir ¢alismada, hemsirelik 6grencilerinin
hasta merkezli, tip 6grencilerinin ise hastalik merkezli olarak ¢alismalarini planlayip
uyguladiklar1 saptanmistir. Bu aragtirma bulgusu, bu meslek gruplarinin mesleki
egitimleri doneminde farkli ama¢ ve deger yargilariyla yetistirildiklerini ortaya
koymaktadir*®'. Sigr1 ve arkadaslarinin (2009) yoneticilerin ve calisanlarin is

degerlerindeki farklig: inceledikleri ¢aligsmalarinda, yonetici pozisyonlarinda ¢alisan

459
460

Canset Yildiz, Dilsah B. Kartal, Beyza Tiryaki , a.g.e., 5.36
Tiirk Tabipleri Birligi Etik Kurulu, “Tiirk Tabipleri Birligi Etik Bildirgeleri”, Ankara, 1.bs, Mayis
2010, s.7-15., http://www.ttb.org.tr/kutuphane/etik_bldgeler2010.pdf
a6t Candogan Akga, Giilsiin Erigii, “ Hastane Caliganlarmin Yoneticileri Ve Calisma Arkadaslar ile
Yasadiklar1 Catisma Nedenlerine Yonelik Bir Arastirma”, Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 9(2),
2006, s. 133.
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banka personelinin, alt kademe ¢aliganlarina gore gii¢ ve basartya daha fazla 6nem
verdikleri belirlenmistir. Ayrica kurallara uyma ve geleneklere saygi degerlerinin —
muhafazakarlik degerleri — yoneticiler i¢in daha onemli oldugu ve yoneticilerin
calisanlarindan daha yardimsever olduklar1 sonuglarini sunmuslardir*®. Aragtirmanin
gerceklestirildigi sektor farkli olsa da, bizim ¢alismamizda da YUT merkezleri
yoneticileri ve calisanlar1 arasinda is degerleri acisindan bir takim farkliliklar
olabilecegine dair bir dngoriide bulunmak miimkiin olabilmektedir. Bu bakis agisi
cergevesinde, saglik sektoriinde yardimer iireme teknikleri alaninin, arastirmanin

konusu ve sorularini yanitlamada yeterli 6zelliklere sahip oldugu diistiniilmektedir.

3.3. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yonetim isinin insan ile iliskili olmasi, insanin da toplum igerisinde yagayan bir
varlik olmasi, toplumu olusturan kiiltiir kavramini ve kiiltiiriin yap1 taslart olan

degerleri 6n plana ¢ikarmaktadir*®.

Degerler bireyin tutum ve davranislarina
rehberlik eden ve insanlarin iginde bulunduklari durumlari, eylemleri ve diger
insanlar1 yargilamalarini destekleyen bireysel standartlardir®®. Bu bakimdan
bireylerin yasadiklar1 toplumun, grubun degerlerinden etkilenerek islerine
yansittiklart  degerler c¢ergevesinde tutum ve davraniglarint  diizenledikleri
anlasilmaktadir*®*®. Bu bakis acisiyla, her yonetim tekniginin ve yaklagiminin
bireylerin ig degerleri dikkate alarak uygulanmasinin orgiitler i¢in yararli sonuglar
doguracag diisiiniilmektedir**™**®. Ozellikle, insan kaynagindan etkin ve verimli

bicimde yararlanabilmede kurum yoneticilerine onemli gorevler diismektedir.

Yoneticinin gerceklestirdigi liderlik davranislart ve ¢alisanlarin verimliligi, is tatmini

42 Unsal Sigr1, Akif Tabak, Umit Ercan, * Kiiltiirel Degerlerin Yonetsel Kapsamda Analizi: Tiirk
Bankacilik Sektorii Uygulamas1”, Organizasyon Ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 1(2), 2009, s.1-14.
3 Schein b, A.8.€., 8.22-23.

*** Brown, a.g.e., s.8.

463 Arciniega-Gonzalez, a.g.e., s.128-132.

466 Ros-Schwartz-Surkiss, a.g.e., s.49-71.

Bruce M. Meglino, Elizabeth C. Ravlin, a.g.e.,s. 424-432.

Kalliath- Bluedorn-Strube, a.g.e., s. 1175-1198.

467
468
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ve orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif bir iliskinin bulunmasi*®® yoneticinin roliinii
vurgulamast agisindan Onemlidir. Yoneticilerin sahip olduklar1 is degerleri
dogrultusunda tutum ve davranis sergileyecegi ve bu dogrultuda caliganlariyla
iligkilerini diizenleyecegi diisiiniildiiglinde, ¢alisanlarin is degerlerinin yoneticilerinin
is degerleriyle uyumlu olmasinin, karsilikli etkilesimin niteligi (lider- iiye etkilesimi)
acisindan 6nemli oldugu distiniilmektedir®’’. lgili sektdrde ¢alisanlarin egitimli ve
her birinin konusunda uzmanlagsmis oldugu dikkate alindiginda, onlarin yalnizca
orgiitiin kural ve normlar ile ¢alismalar1 veya sadece iicret gibi digsal motivasyon
araglart ile islerinden tatmin olmalarit miimkiin gériinmemektedir. Calisanlarin is
tatminlerinin yiikseltilmesi ve bunun siirdiiriilmesinde 6nemli olan unsurlardan
birinin, bagli olduklar1 boliim ydneticileri ile kurduklari iyi iligkiler oldugu
diisiiniilmektedir. Yonetici pozisyonundaki bireylerin is degerleri ile ¢alisanlarin is
degerlerinin uyumunun, karsiliklt iyi iligkilerin kurulmasinda (lider- iiye etkilesimi)
onemli bir koprii vazifesi gordiigii algist kuvvetlenmektedir'’'. Calisanlarin

yoneticilerinin is degerleri ile ilgili algilamalarinin ise uyumun az ya da cok

olmasinda belirleyici rol oynayacag diistiniilmektedir.

Arastirmanin temel amaci, is degerleri perspektifinde yonetici- ¢alisan uyumunun
is tatmini ve lider- iiye etkilesimi iizerinde var olabilecek etkilerini incelemektir. Is
degerleri perspektifinde yonetici- ¢alisan uyumu incelendiginden, uyumun
belirlenebilmesi ve arastirmaya yol gosterici olmasi sebebiyle Onkosul olarak
yoneticilerin ve c¢alisanlarin is degerleri ile yoneticilerine iliskin is degerleri

472,473

algilamalart sonucunda ortaya ¢ikan degerlerin de belirlenmesi hedeflenmistir.

Bu diisiince gergevesinde;

*% McNeese-Smith, Donna, “Increasing Employee Productivity, Job Satisfaction and organizational

Commitment”, Hospital & Health Services Administration, 41(2), 1996, s.160-175.

470 Erdogan-Kramer-Liden, a.g.e., s. 305-332.

7! Neal M. Ashkanasy, Christine O’Connor, “Value Congruence in Leader- Member Exchange”, The
Journal of Social Psychology, 137(5), 1997, s. 647-662.

42 James Westerman, Jeanne H. Yamamura, “Generational Preferences For Work Environment Fit:
Effects On Employee Outcomes”, Career Development International, 12(2), 2007, s. 152.
“BCaplan, R.D. “Person-Environment Fit Theory And Organizations: Commensurate Dimensions,
Time Perspectives, And Mechanisms”, Journal of Vocational Behavior, 31, 1987, s. 248-67.
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1) YUT merkezleri yoneticileri ve ¢alisanlart hangi is degerlerine

sahiptirler?

2) YUT merkezleri yéneticilerinin ve calisanlarinin is degerleri acisindan

aralarinda bir farklilik var midir?

3) YUT merkezleri c¢alisanlarinin yéneticilerinin is degerlerine iliskin
algilamalar1 sonucunda hangi degerler ortaya c¢ikmaktadir? sorularina

yanit aranmaktadir.

Sorularin yanitlanmasinin ardindan, arastirmada is degerleri perspektifinde

yonetici- ¢alisan uyumunun iki farkli agidan incelenmesi hedeflenmektedir:

1. Yoneticilerin i degerleri ile ¢alisanlarin is degerleri karsilagtirilip, aralarinda
fark olup olmadig: test edilmektedir. Boylelikle yoneticiler ve ¢alisanlarin hangi
degerler agisindan birbirlerinden farklilagtiklar1 hakkinda birtakim sonuglara

ulagilabilecektir. Bu var olabilecek uyumun ilk gostergesi sayilabilecektir.

2. Calisanlarin is degerleri ile yoneticilerinin is degerleriyle ilgili algilamalari
Olgiilerek, elde edilen skorlar arasindaki farklarin toplami uyum olarak
degerlendirilecektir. Bu yontemle uyum dolayli olarak &l¢iilmiis olmaktadir*’®.
Yontem ilgili bolimde (3.5.2. Yonetici ve Calisanlarin Is Degerlerinin

Olgiilmesi) detayl olarak agiklanmaktadir.

Tez galigmasi ile ilgili 6nceki ¢aligmalar incelendiginde;

1. Is degerlerinin demografik agidan farklilasmasi, yoneticilerin is degerlerinin
belirlenmesi, is degerlerinin orgiitsel baglilik, is tatmini gibi degiskenlerle
iliskisi, Tiirk ve yabanci iilkelerdeki yoneticilerin is degerlerindeki farkliliklar:

konu alan ¢alismalarin gercgeklestirildigi goriillmektedir.

a4 Tepeci- Bartlett, a.g.e., s, 151-170.
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2. Calisanlarin is degerleri/ degerleri ile orgiit degerlerinin uyumunun orgiitsel ve
bireysel sonuglar ile ilgili aragtirmalarin bulundugu gézlemlenmistir. Yonetici —

calisan is degerlerinin uyumu ile ilgili ¢alismalarin sinirli oldugu belirlenmistir.

3. Yonetici— c¢alisan is degerleri uyumu ile is tatmini iligkisinde lider— iiye

etkilesiminin aracilik etkisini inceleyen aragtirmaya rastlanmamustir.

Bu bakis acis1 gercevesinde, kuramsal olarak belirtildigi gibi tez ¢aligmasinin iki

konuda katki saglamas1 beklenmektedir:

1. Yonetici- calisan is degerleri uyumunun lider- liye etkilesimi araciligiyla is
tatmini lizerindeki etkilerinin incelenmesi yoluyla, is degerleri ile ilgili simdiye kadar

gerceklestirilmis caligmalara yeni bir bakis agis1 katabilmek.

2. Yonetici- calisan is degerleri uyumunun, cogunlukla dogrudan yontemlerle
olgiildiigli (iic veya dort maddelik uyum Olgekleri yoluyla) yerli yazinda, dolayli
yontemle Olclilmesiyle, uyum ile ilgili ¢aligmalara 6lgme metodu agisindan yeni bir

bakis agis1 saglayabilmektir.

3.4. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlari

Arastirma tanimlayici®”” nitelikte bir ¢alismadir. Yardimer iireme teknikleri (YUT)
merkezleri yoneticilerinden ve ¢alisanlarindan soru formlar1 vasitasiyla elde edilen
cevaplar istatistiksel yontemlerle degerlendirilmeye ¢aligilmistir. Arastirmada,
Tiirkiye genelinde Klinik Embriyoloji Dernegi sitesinin kayitlarinda yer alan 128
merkez (1107 kisi) hedef alinmistir. Aragtirmay1 merkezlerinde uygulamamizi kabul
eden ve soru formlarmni yanitlayan YUT merkezlerinin (29 Tiipbebek merkezi- 205

kisi) sektordeki diger YUT merkezlerini de temsil etme 6zelligine sahip olduklart

473 Tanimlayict aragtirma, durum saptanmasina yoneliktir. Tanimlayici arastirmada gercegi yansitan
durum saptamalarina dayanarak sorunlara ¢oziim getirici nitelikte iliskilerin arastirilmasina
yonelebilinir. Bu anlamda durum saptama birinci agamay1, olaylar arasinda iligski aramak da ikinci
asamay1 olusturur. Kaynak: Birsen Gokge, Toplumsal Bilimlerde Arastirma, Savas Yaymlari, 1992,
s.65.
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belirlenmistir*’®. Calisma 2012 yili Subat- Eyliil aylar1 arasinda gergeklesmistir.
Calismada zamanda ve maliyet acgisindan internet tabanli soru formunun
hazirlanmast uygun bulunmustur. Hazirlanan soru formlar1 internet {izerinde link
acilarak Tiirkiye’deki YUT merkezlerine iletilmis ve yoneticilerle ¢alisanlarinin soru

formlarini cevaplandirmalari istenmistir. Link adresi agagidadir:

https://docs.google.com/spreadsheet/viewform?fromEmail=true&formkey=dHB
MN;jBQOW14Mil15bHVZWDdnROJPMVE6MQ

Tim sosyal bilim alanlarinda oldugu gibi, soru formlarinin is yerlerinde
uygulanmasi katilimcilarin sorulara 6zgiirce cevap vermelerini engelleyebilmekte ve
gercek fikirlerini yansitmalar1 kisitlanabilmektedir. Arastirmanin internet {izerinde
bir link agilarak gergeklestirilmesinin, bu egilimi biraz da olsa engelleyebilecegine
inanilmistir. Hem belirtilen bu egilim hem de katilimcilarin yogun is temposu
arasinda ankete gerekli zaman1 ayrramayacak olmalarindan dolay1 saglikli verilerin

alimamamasi ihtimali ise ¢aligma sonuglarinin gegerligine iliskin kisitlar getirmistir.

3.5. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmada veri toplama araci olarak soru formlarindan yararlanilmistir.
Arastirma modeli tanimlayici oldugu icin, anket yontemi bu modelin yapisina uygun
bir veri toplama araci olarak ifade edilmektedir*’’. Segilen arastirma konusu geregi,
ilki yardime iireme teknikleri merkezleri (YUT) yoneticilerine (Klinik direktorleri),
ikincisi ise YUT merkezleri calisanlarina olmak iizere iki tip soru formu
hazirlanmistir. YUT merkezleri yoneticileri igin hazirlanan soru formu iki bdliimden
olusmaktadir. ilk béliimde katilimcilar sosyo-demografik dzelliklerini belirleyen
dokuz adet tammlayici ifade bulunmaktadir. Tkinci béliimde ise; yoneticilerin kendi

is degerlerini Olcecekleri ve Schwartz (2001) tarafindan gelistirilen (Portrait Values

476 045 anlamlilik diizeyinde (t=2.58) ve 0.076rnekleme hatasi ile gereken drneklem biiyiikligi 167
olarak hesaplanmistir. Formiil: N=Nt’pq/d* (N-1) + t*pq

477 Tiirker Bas, Anket, Seckin Yaymecilik San ve Tic.A.S., Ankara, 1.bs., 2001.
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Questionnaire- PVQ) 40 maddelik is degerleri 6l¢egi kullanilmistir*’®. Olgegin elde
edilmesinde Shalom Schwartz ile baglantiya geg¢ilmis ve dlgegin sahibi, hem orijinal
anket formunu hem de Tiirkiye’de daha 6nce bu anketin ¢alisilmasi sebebiyle Tiirkce
metnini yollamistir. Orijinal anketin 6’li Likert Tipi 6l¢ek oldugu goriilmektedir.
Fakat bu 6l¢egin orijinal hali, tarafimca gerceklestirilen daha onceki bir arastirmada
Insan Kaynaklar1 yoneticilerine uygulanmis ve 6’li dlgegin 5°li dlgcek biciminde
yeniden diizenlenmesinin cevap verme agisindan daha uygun olacagi goriisii ortaya
cikmigtir. Boylece, katilimcilara toplam 2 bolim ve 49 ifadeden olusan anket

uygulatilmistir.

YUT merkezleri ¢alisanlarina yonelik hazirlanan soru formu bes boliimden
olusmaktadir. Birinci béliim; YUT merkezleri yoneticilerinin de cevaplandirdiklar:
dokuz adet tanimlayici ifadeden olusan sosyo-demografik kismi icermektedir. Tkinci
boliimde; YUT merkezleri ¢alisanlarinin kendi is degerlerini 6lgecekleri ve Schwartz
tarafindan gelistirilen (PVQ- 2001) 5” 1i Likert tipinde 40 ifadelik ol¢ek kullanilmistir.
Ucgiincii boliimde, YUT merkezleri ¢alisanlarina kendi bakis agilari (algilamalari)
cergevesinde yoneticilerinde var oldugunu diisiindiikleri is degerlerini GSlgmeleri
istenmistir. Bu amagla yine Schwartz’in 5°1i Likert tipinde 40 ifadelik 6lgeginden
yararlanilmistir. Dérdiincii boliimde, YUT merkezleri ¢alisanlarinin yéneticileriyle
olan iligkilerinin Olciilebilmesine yonelik Liden ve Maslyn’in (1998) gelistirdigi
“Cok Boyutlu Lider-Uye etkilesimi 12/ Multidimensionality of Leader-Member
Exchange” (LMX-MDM-12) adli 6l¢ek kullamlmistir*”®. Anket formunda yer alan
ifadeler Liden ve Maslyn’in orijinal ingilizce 6lgeginden Tiirkge’ye terciime ve
Tiirkge’den Ingilizce’ye geri terciime yontemi kullanilarak hazirlanmistir. Olgekte
5°1i Likert tipinde 12 madde yer almaktadir. Besinci bdliimde, katilimcilarin isten
aldiklar1 tatmin derecesini O0lgmeye yonelik, Dawis, Weiss, England ve Lofquist
(1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olgeginin kisa formu

kullanilmistir*®’. Olgek 5°1i Likert tipinde olup, her ifadeye verilen cevaplar 1-5

478 Schwartz,, a.g.e., s. 14-15.

" Liden-Maslyn, a.g.e., s. 44-67.

0 David J.Weiss, Rene V.Dawis, George W. England, “ Manual for the Minnesota Satisfaction
Questionnaire”, Minnesota Studies in Vocational Rehabilitation, 22, 1967, s. 120.
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arasinda puanlanan “Kesinlikle katilmiyorum” ile “Kesinlikle katiliyorum”
secenekleri arasinda derecelendirilmistir. Olgek 20 ifadeden olusmaktadir. Boylece
YUT merkezi calisanlar1 toplam 5 bolim ve 121 ifadelik soru formunu
cevaplandirmiglardir. Asagida katilimcilara uygulanan soru formlarindaki 6lgeklerle
ilgili bilgiler sunulmaktadir. Katilimcilara uygulanan soru formlari tezin ek-1 ve ek-2

kisminda yer almaktadir.

3.5.1. Yoneticilerin ve Calhsanlarin is Degerlerinin Ol¢iimii

Arastirmada, YUT merkezleri yonetici ve calisanlarmin is degerlerinin
dlciilmesine yonelik olarak Schwartz’in (2001) Is Degerleri Olgegi kullanilmistir.
Schwartz (1992) belirlemis oldugu 40 adet bireysel degeri 10 farkli deger tipinde
gruplandirmistir. Ayrica farklh kiiltlirlerin kendilerine 6zgiin degerlerinin 10 farkli
deger tipinden biri igerisinde yer bulacagmni ileri siirmiistiir. Bu deger tipleri daha
onceki bolumlerde aciklandigi gibi; gilig, basari, hazcilik, harekete gegirme
(uyarilim), kendini yonlendirme (6zydnelim), evrenselciliklik, iyilikseverlik,

geleneksellik, uyma ve giivenliktir.**'**?,

Schwartz, 40 degeri bireysel diizeye indirgeyerek on temel deger tipi olusturmus
ve bu degerleri, kendi icinde iki ana boyutta gruplandirmistir. Schwartz deger
boyutlarindan ilkini Degisime aciklik / Muhafazaci Yaklasim olarak adlandirmistir.
Degisime agiklik; 6zyonelim ve harekete gecirme degerlerini kapsamakta ve
bireylerin duygusal ve diisiinsel ilgilerini ortaya ¢ikaran degerlerden olusmaktadir.
Muhafazac1 yaklasim ise, giivenlik, uyma ve geleneksellik degerlerini iginde
barindirmakta ve bireylerin yakin olduklart kisilerle, kurumlarla/ geleneklerle olan
iliskilerindeki stireklilik ve belirginligin slirmesine olanak saglayan degerleri

icermektedir. Ikinci deger boyutu ise, Kendini Asma / Kendini Gelistirme adim

a8l Schwartz,, a.g.e., s. 1-65.

Kamil M. Kozan, Canan Ergin.“The Influence of Intra- Cultural Value Differences on Conflict
Management practices”’, The International Journal of Conflict Management, X.(3), 1999,5.249-
267.
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almistir. Kendini agma; evrensellik ve iyilikseverlik degerleri; kendini gergeklestirme

ise, glic ve basar1 degerlerini kapsamaktadir. Kendini gergeklestirme degerleri,

bireyin baskalarmmin zararina bile olsa, kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda davranmasina

olanak saglayan degerlerden olusmaktadir. Kendini asma degerleri ise, bireyin yakin

ya da uzak tiim insanlarin ve doganin yarari i¢in, bencil amaclarindan vazgegmesine

yonelik degerleri kapsamaktadir. On deger tipi icinde yalnizca keyif (hazcilik), hem

degisime aciklik, hem de kendini gelistirme degerleri i¢cinde yer alabilmektedir

483

Sekil 19. Schwartz’in Degerler Modeli

Kendini Asma

Evrensellik

Kendini
Degisime Yonlendirme
Acikhk

Iyilikseverlik

Geleneksellik

U
yma Muhafazaci

Gecirme --~ 7

-
-
-

Hazcihk /-/
./.
4
7/
./

Harekete -7/

\ Giivenlik

Basan

Yaklasim

Kendini Gelistirme

Kaynak: Devos Thierry, Dario Spini, Shalom H. Schwartz, “Conflicts Among Human Values and
Trust in Institutions”, Brtitish Journal of Social Psychology, 41, 2002, s. 483.

3 Arzu Sener, Oya Hazer, “Degerlerin Kadinlarin Siirdiiriilebilir Tiiketim Davrams1 Uzerindeki
Etkilerine iliskin Bir Arastirma” Hacettepe Universitesi Sosyolojik Arastirmalar E- Dergisi, ISSN

1304-2823, 2007, s.3-4.
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Arastirmamizda Schwartz’mn (1992, 2001) is degerleri Olgeginden; yerli ve
yabanci yazinda siklikla kullanilmasi, Tiirkiye dahil olmak iizere Dogu ve Bati
kiiltiirlerini kapsayan bir yapida olmasi (56 iilkede uygulanmis olmasi)*™, hem
sosyo-kiiltiirel hem de bireysel diizeyde uygulanabilir 6zellikte olmasi*® sebebiyle,

yonetici ve ¢alisanlarin is degerlerinin belirlenmesinde yararlanilmistir.

3.5.2. Yonetici ve Calhsanlarin Is Degerleri Uyumunun Olciilmesi

flgili yazinda yénetici— ¢alisan uyumunun, kisi- c¢evre uyumu kavraminin
(person- environment fit) dort boyutundan (kisi- is uyumu, kisi- 6rgiit uyumu, kisi-
grup uyumu ve kisi- yOnetici uyumu) biri oldugu ifade edilmektedir. Kisi- ¢evre
uyumu kavraminin son sekli oldugu diisiintilen, kisi ve digerleri arasindaki bu ikili
486

iliskinin; kisi ve is arkadaglart (Antonioni ve Park, 20006)
arasindaki uyum (Kristof—Brauwn,2000487; Van Vianen vd., 2011488) oldugu

, yoOnetici ve ast

vurgulanmaktadir.  Kisi- ¢evre uyumunun boyutlarinin belirlenmesinin ardindan,
literatiirdeki onemli tartisma konularindan birinin, yonetici- ¢alisan uyumunun nasil
Olciilecegi ile ilgili oldugu ifade edilmektedir. Bu ¢ercevede, temel olarak, yonetici—

calisan deger uyumunun ¢ sekilde dlciilebilecegi belirtilmektedir*™.

1) Dogrudan yontemlerle Ol¢limlerin, bireylerin algilamalarina dayandigr ve bu

kapsamda genel olarak, iic dort maddelik anket sorulari seklinde uygulandigi

¥ Ridvan Karalar, Hakan Kiraci, “Bireysel Degerlerin Siirdiiriilebilir Tiiketim Davranis1 Uzerindeki

Etkisini Belirlemeye Yonelik Ogretmenler Uzerinde Bir Arastirma”, isletme Arastirmalar1 Dergisi,
2/2,2010, s. 82.

*5M.Kamil Kozan, Canan Ergin,“The influence of intra-cultural value differences on conflict
management practices”, The International Journal of Conflict Management, 10 (3), 1999, s. 249-
267.

“®David Antonioni, Heejon Park, “The Effects Of Personality Similarity On Peer Ratings Of
Contextual Work Behaviors”, Personnel Psychology, 54, 2001, s. 354.

487 Kristof-Brown, Zimmerman-Johnson, a.g.e., s. 281-342.

8 Annelies E.M. Van Vianen, Chi-Tai Shen, Aichia Chuang, “Person—Organization And Person—
Supervisor Fits:Employee Commitments in A Chinese Context”, Journal of Organizational
Behavior, 32, 2011, s. 906-926.

%9 Kristof-Brown, Zimmerman-Johnson, a.g.e., p.287.
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4 . .
% ve Lauver ile Kristof-

goriilmektedir. Bu kapsamda, Cable ve DeRue’nin (2002)
Brown’un (2002)*' c¢alismalar1 algilanan uyumun dogrudan sekilde 6l¢iildiigii
calismalara 6rnek olarak verilmektedir*”>. Uyumun dogrudan yontemle Sl¢iimiinde,
katilimcilar  kendileriyle uyumlu olan degerleri kendileri belirlediklerinden,
arastirmacilara uyumun OSlgiilmesinde basit bir yol sunmakta ve deger uyumunun
algisal diizeyde degerlendirilmesine imkan vermektedir. Fakat Kristof (1996)*",
deger ozelliklerinin acgik bir sekilde ifade edilmedigi takdirde uyumun dogrudan
Ol¢limiiniin sonuglarindan tam olarak emin olunamayacagini ifade etmis ve bu dl¢iim

yontemini elestirmistir.

2) Yonetici- ¢alisan deger uyumunun belirlenmesinde kullanilan diger bir yontem,
calisanlarla ayn1 i ortamin1 paylasan iiclincii kisiler tarafindan belirlenmesi istenen
uyumdur. Bu sayede 6lgiilmek istenen yonetici- ¢alisan deger uyumu, yakin c¢evre

tarafindan degerlendirilmektedir*”.

3) Yonetici- g¢alisan deger uyumunun Ol¢iimiinde uygulanan {igilincii yol ise;
katilimcilara hem kendi is degerlerini sorgulamada, hem de ydneticilerinin is
degerlerini belirlemelerinde ayni dlgegin uygulanmasi yontemidir. Ardindan, elde
edilen skorlar arasindaki farklarin toplami ya da korelasyonu uyum olarak
degerlendirilmektedir. Elde edilen skorlar arasindaki farklarin toplami ne kadar az ise
uyum o derece fazlalagmaktadir. Diger bir ifadeyle katilimcilarin her birinin
Olgekteki her bir maddeye verdikleri skorlarin mutlak degerlerinin farki ne kadar

diisiikse, ikili arasindaki uyum artmaktadir®”. Dolayisiyla aralarindaki ters iliskiden

““Daniel M. Cable, D. Scott DeRue, “The convergent and discriminant validity of subjective fit
perceptions”, Journal of Applied Psychology, 87(5), s. 875-884.

1 Kristy J. Lauver, Amy Kristof-Brown, “ Distinguishing between employees’ perceptions of
person—job and person—organization fit”, Journal of Vocational Behavior, 59(3), s.454-470.

2 Mert Aktas, “Kiiltirel degerler ve Kisi Orgiit- Kisi Is Uyumu iliskisi: Kavramsal Bir Cergeve”,
Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi ,26 , 2011, s.15.

3 Amy L. Kristof,“ Person-Organization Fit: An integrative Review Of its Conceptualizations,
Measurements, And Implications”, Personnel Psychology,49(1), 1996, s.1-49.

%% Mustafa Tepeci, A.L. Bart Bartlett, Mustafa Tepeci, A.L. Bart Bartlett, The Hospitality industry
Culture Profile: A Measure Of Individual Values, Organizational Culture, And Person—-Organization
Fit As Predictors Of Job Satisfaction And Behavioral intentions, Hospitality Management, 21,
2002, s.152.

43 Tepeci- Bartlett, a.g.e., s.153.
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dolay1, calisanlarin kendi is degerlerini belirlerken her bir ifadeye verdikleri
skorlarla, yoneticilerinin is degerlerine dair algilamalarinin skorlar1 arasindaki fark

azaldikga, ¢alisan ve yoneticilerin is degerlerinin uyumlulugunun arttig1 sdylenebilir.

flgili yazindaki bilgiler 15181 altinda, yonetici- calisan is degerlerinin uyumuna;
calisanlarin ig degerleri ile ¢alisanlarin yoneticilerinin is degerlerine dair algilamalari
arasindaki uyumun hesaplanmasi yoluyla ulasilabildigi bilgisine ulasilmistir.
Boylelikle, is degerleri perspektifinde ydnetici- calisgan uyumunun hesaplanmasi

asagidaki adimlarla gergeklestirilebilmektedir:

1) Calisanlarin is degerleri, Schwartz’in 40 ifadeden olusan Is Degerleri Olgegi ile
Olciilmektedir. 5°1i Likert 6lgegi ile (1- Bana hi¢ benzemiyor, 2- Bana benzemiyor, 3-
Bana az benziyor, 4- Bana benziyor, 5- Bana c¢ok benziyor) her madde

puanlandirilmaktadir.

2) Calisanlara, Schwartz’in 40 ifadelik Is Degerleri Olgegi tekrar sunularak, bu kez
yoneticilerinin ig degerlerini 5°1i Likert 6lgegi ile (1- Ona hi¢ benzemiyor, 2- Ona
benzemiyor, 3- Ona az benziyor, 4- Ona benziyor, 5- Ona ¢ok benziyor)

degerlendirmeleri istenmektedir.

3) Farkliliklarin mutlak degerlerinin toplaminin elde edilmesi | D| ; katilimcilarin
kendi is degerlerini belirledikleri 40 deger ifadesine 5°1i Likert Ol¢egi gercevesinde
verdikleri skorlardan, yine ayni deger ifadelerini kullanarak yoneticilerine iligkin
algiladiklar1 is degerlerini belirledikleri skorlar1 birbirlerinden ¢ikartilmaktadir.
Yonetici ¢aligan is degerleri uyumu; bu 40 farkli deger ifadesinin mutlak degerlerinin
toplanmasiyla bulunmaktadir. Calisanlarin is degerleri ile ¢alisanlarin yoneticilerinin
is degerleri algilamalar1 arasindaki farkin negatif ya da pozitif degere sahip olmasinin
deger uyumu sonucu iizerinde farklilik yaratmadigi i¢in farklarin mutlak degerleri
alinmaktadir. 40 ifadelik is degerleri skorlar1 1 ile 160 arasinda bir araliga sahip

olabilmektedir. Farkliliklarin biiylik degerler almasinin diisiik derece uyumu

161



gosterdigi, farkliliklarin diisiik degerlerde olmasinin ise yiiksek uyuma isaret ettigi

vurgulanmaktadir®®,

Schwartz’in is degerleri Olgegi hem c¢alisanlarin is degerleri ve hem de
calisanlarin yoneticilerinin is degerlerine iliskin algilamalari sonucunda ortaya
cikacak is degerlerinin belirlenebilmesi i¢in agiklayici faktdr analizine tabii
tutulacagindan, faktdr analizi sonucunda kalan ifadelerle bahsedilen yontem
gerceklestirilecektir.  Aciklayict faktor analizi sonrasinda ortak oldugu belirlenen
calisanlarin is degerlerine iliskin deger ifadeleri ve g¢alisanlarin ydneticilerinin is
degerlerine iliskin algilamalarina ait deger ifadelerinin arasindaki farklarin mutlak

degerlerinin toplami uyumu belirleyici bir sonug verecektir.

3.5.3. Lider- Uye Etkilesimi Ol¢iimii

Arastirmada, YUT merkezleri yoéneticileri ve ¢alisanlarmin  karsilikli
etkilesimlerinin seviyesini belirlemeye yonelik olarak, Liden ve Maslyn tarafindan
gelistiren olgek “Cok Boyutlu Lider-Uye etkilesimi 12/ Multidimensionality of
Leader-Member Exchange” (LMX-MDM-12) uygulanmustir™’. Lider- {iye etkilesimi
0lcegi, daha onceki boliimlerde agiklandig gibi; her biri li¢ madde iceren dort farkl
boyuttan ve toplamda 5’ li Likert tipindeki 12 maddeden olugmakta ve lider-liye ya da
yonetici ile ast arasindaki etkilesimin niteligini belirlemektedir. Bu boyutlar; etki,
katki, vefakarlik ve mesleki saygidir. Liden ve Maslyn (1998)’in boyutlarin ig
tutarlik katsayilariyla ilgili bulgular ise; Etki: .90, Baglilik: .74, Katk1: .74, Mesleki

498

Saygt: .89 olarak belirtilmektedir *°. Calismamizda lider- iiye etkilesimi tek boyut

olarak incelenmektedir.

496 Tepeci- Bartlett, a.g.e., s.159.

7 Liden- Maslyn, a.g.e., s. 56.

*%® Giiltekin Yildiz, Hatice Ozutku, Esin Cevrioglu, “Lider-Uye Etkilesimine Cok Boyutlu Yaklagim:
Liden ve Maslyn’in Dért Boyutlu Lider-Uye Etkilesim Olgeginin Psikometrik Ozelliklerine Yénelik
Gorgiil Bir Arastirma”, Akademik incelemeler, 3 (1), 2008,s. 108. 894-121).
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3.5.4. Cahsanlarin is Tatmininin Ol¢iimii

Weiss ve arkadaslar1 (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini
Olgeginin, 100 sorudan olusan bir uzun ve 20 ifadeden olusan bir de kisa formu
bulunmaktadir. Bu ¢alismada 6lgegin kisa formu uygulanmaktadir. Olgekteki 5°1i
Likert tipindeki 20 soru i¢sel, digsal ve genel is tatmini diizeyini belirleyici 6zelliklere
sahiptir. Calisanlarin igsel, digsal ve genel is tatminlerini dlgmeye yonelik
gelistirilen Olcekten alinan yiiksek puanlar, calisanlarin is tatminlerinin yiiksek
oldugunu gostermektedir. Olgek Baycan (1985) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir.
Yapilan bir ¢alismalarda Cronbach Alfa giivenirlik katsayilar i¢sel tatmin i¢in 0,82,
/0,83 digsal tatmin i¢in 0,79/0,82 ve genel is tatmini i¢in 0,89/0,91 olarak elde
edilmistir. Olgegin gegerliligine ydnelik yapilan dogrulayict faktdr analizi sonuglar:

Slgegin iki faktorlii yapisiim gegerliligine iliskin yeterli kamitlar sunmaktadir **°.

1. Alt Boyut (igsel is tatmini): 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 maddelerden
olugsmustur. Basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, igin sorumlulugu,
yilkselme ve terfiye baghi gorev degisikligi gibi isin igsel niteligine iliskin
tatminkarlikla ilgili 6gelerden olusmaktadir.

2. Alt Boyut (Dissal is tatmini): 5,6,12,13,14,17,18,19 maddelerinden olusmustur.
Isletme politikas1 ve yonetimi, denetim sekli, ydnetici, calisma ve astlarla iliskiler,

caligsma kosullari, {icret gibi igin ¢evresine ait dgelerden olugsmaktadir.

Genel is tatmini Olgekte bulunan tiim maddeler olan 1, 2, 3,4, 5,6, 7, 8,9, 10, 11, 12,
13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20 numarali maddeleri i¢ermektedir 500 Calismamizda, is

tatmini genel ig tatmini olarak analize dahil edilmistir.

*° Fatih Cetin, H. Nejat Basim, Murat Karatas, “Calisanlarin Problem C6zme Becerilerinde Orgiitsel

Adalet Algis1 ve Is tatmininin Rolii”, Celal Bayar Universitesi i.i.B.F. Yonetim ve Ekonomi
Dergisi, 18(1), 2011,s.78.
3 Siileyman Karatas, Hatice Giiles, “ilkogretim Okulu Ogretmenlerinin is Tatmini ile Orgiitsel
Baglihig1 Arasindaki iliski”, Usak Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 3(2), 2010, s.80.
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3.6. Arastirmanin Modeli

Tezde, yonetici- ¢alisan is degerleri uyumunun is tatminiyle iligskisinde lider-
iiye etkilesim niteliginin aracilik etkisi sorgulanmaktadir. is degerleri perspektifinde
yonetici- c¢alisan uyumun belirlenebilmesi i¢in Onkosul olarak c¢alisanlarin is
degerlerinin ve yoneticilerine iliskin is degerleri algilamalar1 sonucunda ortaya ¢ikan
degerlerin de belirlenmesi hedeflenmektedir. Ardindan arastirmanin  modeli

sekillenmektedir (Sekil 20)

Sekil 20. Arastirmanin Modeli

Lider- Uye

i Etkilesimi
Yonetici- Calisan Is ilesimi

Degerleri Uyumu

Calisanlarin Is
Degerleri

Is Tatmini

v

Calisanlarin
Y éneticilerinin Is
Degerlerine
Iliskin
Algilamalari

3.7. Arastirmanin Hipotezi

Yonetici ve calisanlarinin is degerlerinde uyumun gerceklesebilmesi igin
oncelikle bu ikilinin sahip olduklar1 degerlerin birbirleriyle benzerlik gostermesi
gerektigi diisiiniilmektedir. Bununla beraber, yoneticilerin vasiflar1 geregi daha fazla

giic- basar1 odakli ve farkli bir vizyona sahip olmalari, muhafazakar davranistan
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uzak olmalar1 gerektigine de inanilmaktadir. Sigr1 ve arkadaslarinin (2009)
yoneticilerin ve ¢aliganlarin is degerlerinde farklilik olup olmadigini arastirdiklar: ve
uygulamay1 Schwartz’in (1992) is degerleri c¢ergevesinde gergeklestirdikleri
belirlenmistir. Gergeklestirdikleri T testi sonucunda, yonetici pozisyonlarinda ¢alisan
banka personelinin, alt kademe ¢alisanlarina gore gii¢ ve basartya daha fazla 6nem
verdikleri belirlenmistir. Ayrica kurallara uyma ve geleneklere saygi degerlerinin —
muhafazakarlik degerleri — yoneticiler i¢in daha onemli oldugu ve yoneticilerin
calisanlarindan daha yardimsever olduklari sonuglarini sunmuslardir’®'. Gii¢ ve
basar1 degerlerinin kendini gelistirme deger alani i¢inde oldugu dikkate alindiginda,
elde edilecek sonuglarda da, yoneticiler ve calisanlar1 arasinda kendini gelistirme
degerlerinde farklilik goriilebilecegi diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda bulunduklar
pozisyon ve aldiklart sorumluluk geregi yoneticilerin dis cevredeki gelismeleri
caliganlara nazaran daha yakindan takip edecekleri, miisteri potansiyellerini
arttirabilmek i¢in merkezlerinde uygulanan tekniklerle/stireclerle ilgili degisime daha
fazla yatkin olabileceklerine inanilmaktadir. Bu bakis agisi ¢ercevesinde arastirma

sorular1 ortaya ¢ikmaktadir:

1) YUT merkezleri yoneticileri ve ¢alisanlar1 hangi is degerlerine sahiptirler?

2) YUT merkezleri yoéneticilerinin ve calisanlarnin is degerleri agisindan

aralarinda bir farklilik var midir?

Yonetici- ¢alisan is degerleri uyumunun belirlenebilmesi i¢in sorulmasi gereken bir
diger soru da; ¢alisanlarin yoneticilerinin is degerlerine iliskin algilamalaridir™®>®.
Birbirlerine benzer ya da uyumlu degerlere sahip olan bireylerin, i¢ginde bulunduklari

olay ve durumlart ayni pencereden algiladiklari ve yakin/ benzer davraniglar

1 S1511- Tabak- Ercan, a.g.e., s.1-14.

2 Daniel B. Turban, Allan P. Jones, “Supervisor-Subordinate Similarity: Types, Effects, And
Mechanisms”, Journal of Applied Psychology, 73, 1988, s. 228-234.

39 Kenneth N. Wexley, Ralph A. Alexander, James P. Greenawalt, Michael A. Couch, “Attitudinal
congruence and similarity as related to interpersonal evaluations in manager-subordinate dyads”,
Academy of Management Journal, 23(2), 1980 s. 320-330.
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sergiledikleri gesitli arastirmalarda (Meglino vd., 1989°%; Adkins vd., 1996; Meglino
ve Ravlin, 1998°%; Kalliath vd., 1999°%; Kristof-Brown vd., 2005°""; Van Vianen
vd., 2011°%) ortaya konmustur. Bu bakis agis1 ¢ergevesinde ¢alisanlarin, kendileriyle
yakin ya da benzer is degerlerine sahip oldugunu diisiindiikleri yoneticileriyle daha

iyi iligkiler kuracagi t')ngt')riilrnektedirs09’510’511

. Calisanlarin yoneticilerinde hangi is
degerleri oldugunu diislindiikleri, yoneticilerinin ig degerlerine iligskin algilamalar

sorgulanmaktadir:

3) YUT merkezleri ¢alisanlarimin yoneticilerinin is degerlerine iliskin algilamalari

sonucunda hangi degerler ortaya ¢ikmaktadir?

Graen ve Cashman (1975), kisiler arasindaki uyumun yiiksek seviyede lider-
iiye etkilesiminin onciilii olabilecegini 6ne siirmiislerdir’' >, Steiner’in (1987) ve
Ashkanasy’ile O’Connor’ in (1997) aragtirmalarinda elde ettikleri sonug; yonetici ve
astin is degerleri uyumunun lider- {iye etkilesimini pozitif yonde etkiledigidir’'**".
Birbirleriyle benzer is degerlerine sahip olduklarmi algilayan calisanlarin,
yoneticileriyle ilgili pozitif diisiinceler besledikleri ve karsilikli etkilesimlerinin
niteliginin yiikseldigi (lider- iiye etkilesimi) tespit edilmistir’'®'”. Diger bir ifadeyle,
yiiksek seviyede lider- iiye etkilesiminin, yonetici ve ¢alisanin is degerleri uyumuna

bagl oldugu ifade edilmektedir™®*"®. Bu bilgilerin 15181 altinda, YUT merkezleri

*% Meglino-Ravlin-Adkins, a.g.e., s.424-432.

°% Adkins-Ravlin-Meglino, a.g.e., 5.439-460.

206 K alliath- Bluedorn-Strube, a.g.e., s. 1175-1198.

07 Kristof-Brown,Zimmerman-Johnson, a.g.e., s. 281-342.

% Van Vianen-Shen-Chuang, a.g.e., s.906-926.

309 A.e., s.907.

>10 Wexley- Alexander-Greenawalt-Couch, a.g.e., s.320-330.

> Elaine M. Engle, Robert G. Lord, “Implicit theories, self-schemas, and leader-member Exchange”
Academy of Management Journal, 40(4), 1997, s. 988-1010.

312 Graen-Cashman, a.g.e., s.143-165.

313 Ronald J. Deluga,, a.g.e., s.195.

St4 Ashkanasy-O’Connor, a.g.e., s. 647-662.

313 Steiner, a.g.e.,s. 611-618.

>1% Engle-Lord, a.g.e., 5.988-1010.

>'7Van Vianen-Shen-Chuang, a.g.e., s.919.

°'® Neal M. Ashkanasy, Christine O’Connor, “Value Congruence in Leader—Member Exchange”,
The Journal of Social Psychology, 137 (5), 1997, s. 647—662.
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calisanlari, yoneticilerinin is degerleriyle kendilerinin sahip olduklar1 arasinda uyum
oldugunu algiladiklarinda, karsilikli etkilesimlerinin (lider- iiye etkilesimi) olumlu

yonde etkilenecegi kanaati artmaktadir.

Artan lider- iiye etkilesiminin sonucunda ise ¢alisanlarin is tatminlerinde artig
beklenmektedir. Bretz ve Judge (1994)°*°, Cooper-Thomas, Van Vianen ve Anderson
(2004)**', Jansen ve Kristof-Brown (2006)°* calismalarinda, uyumun varligini
algilayan calisanlarin islerinden uyumu algilamayanlara gore ¢ok daha fazla tatmin
olduklarmi belirlemislerdir. Aryee ile Chen (2006)°* lider-iiye etkilesim niteligi ile
is tatmini arasindaki iligkiyi tespit etmislerdir. Bauer ve Green (1996) lider ve astlar
arasindaki iligkinin niteliginin yiiksek olmasinin, astlarin yiiksek is tatmini ve yiiksek
performans sergilemeleri gibi olumlu sonuglari etkiledigini belirtmislerdir’>*.
Mardanov, ve arkadaslar1 (2008) lider- {iye etkilesimi niteliginin yiiksek olmasinin,
calisanlarin is tatminlerini anlamli ve pozitif yonde etkiledigini ortaya
koymuslardir’®. Volmer ve arkadaslar1 da (2011) artan lider- iiye etkilesiminin is
tatminini arttirdigi ve bu bulgunun yami sira artan is tatmininin de lider- iiye
etkilesimini karsilikli olarak arttirdigi sonucuna ulasmuslardir’®®. Lider- iiye
etkilesimi niteligi ile ilgili ¢aligmalarda, yiiksek seviyedeki karsilikli etkilesimin

olumlu &rgiitsel ¢iktilar ile iliskili oldugu gorilmistir™>” ***°3%>3! By bakimdan,

319 Deluga,, a.g.e., s.189-216.

20 Robert D. Bretz, Timothy A. Judge “Person-Organization Fit And The Theory Of Work
Adjustment: Implications For Satisfaction, Tenure, And Career Success”, Journal of Vocational
Behavior, 44, 1994, s. 32-54.

52! Helena D. Cooper-Thomas, Annelies Van Vianen, Neil Anderson, a.g.e., s. 52—78.

322 Karen J. Jansen, Amy Kristof-Brown, “Toward A Multidimensional Theory Of Person-
Environment Fit”, Journal of Managerial Issues, 18(2), 20006, s. 193-212.

>> Samuel Aryee, Zhen X. Chen, “Leader-Member Exchange In A Chinese Context: Antecedents,
The Mediating Role Of Psychological Empowerment And Outcomes”, Journal of Business
Research, 59(7), 2006, s. 793-801.

524 Bauer- Green, a.g.e., s.1539.

323 Mardanov- Heischmidt- Henson, a.g.e., s.159.

2 yolmer- Niessen- Spurk- Linz- Abele, a.g.e., s. 522.

527 Liden- Graen, a.g.e. s. 455.

> Wayne- Ferris, a.g.e. s. 495.

52 Bauer- Green, a.g.e., s.1539.

330 Scandura, a.g.e., 26.

331 Maslyn- Uhl-Bien, a.g.e., s. 697.
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lider- iiye etkilesim niteliginin calisanlarin is tatminleri iizerinde etkileri olacagi

distiniilmektedir.

Sonug olarak, yonetici- ¢alisan is degerleri uyumunun lider- iiye etkilesimini
pozitif ve anlamli yonde etkileyecegi ve lider- iiye etkilesim niteliginin yiiksek
olmasinin ¢alisanlarin is tatminlerinin ylikselmesinde aracilik rolii iistlenecegi

diisiiniilmektedir. Bu ¢ergevede arastirma hipotezi asagida sekillenmektedir:

1.H;: Yonetici- calisan is degerleri uyumu ile is tatmini iligkisine lider iiye etkilesimi

aracilik eder.

3.8. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Tiirkiye'de yedi cografi bolgedeki 128 YUT merkezi
yonetici (Klinik direktorleri, laboratuar sorumlular) ve ¢alisanlart (Embriyolog,
biyolog, laboratuar teknisyeni, YUT hemsiresi) olusturmaktadir. 2012 yilmin Subat-
Eyliil aylar1 arasinda gergeklestirilen arastirmada, bu alanda hizmet veren kurumlar
arasinda Orneklem se¢imine gidilmemis ve hazirlanan anketler tiim merkezlere
elektronik posta yoluyla iletilmistir. Tiirkiye genelindeki 128 merkezden 29’u (%23)
arastirmaya katilmay1 kabul etmis ve konu ile ilgili olarak g¢alisanlar1 yoneticileri

tarafindan bilgilendirilmistir.

Arastirmanin uygulandigi YUT merkezlerinde, 6ncelikle klinik direktorlerinden
elektronik posta yoluyla kendilerine iletilmis olan ilgili anketi doldurmalar1 istenmis
ve onlarin anketi doldurduklarinin onayindan sonra boliim c¢alisanlarina, kendilerinin
yanitlayacaklart anketler elektronik posta yoluyla dagitilmistir. Arastirmayi
uygulamay1 kabul etmis fakat anketi uygulamaya yeterli zaman ve uygun ortam
bulamamig olan klinik direktorleri ise, laboratuar sorumlulara yonetici sifatlari

oldugundan dolay1 anketi doldurmalarini talep etmislerdir. Aynm sekilde, laboratuar
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sorumlularinin anketi doldurduklarmin teyidi almmasmin ardindan, merkez
calisanlar1 degerlendirecekleri yoneticilerinin kim olduguna dair bilgilendirilmis ve
elektronik posta yoluyla kendilerine gonderilmis olan anketi doldurmalari rica
edilmigtir. Arastirmanin internet lizerindeki bir veri alaninda gergeklestirilmesinin
baslica sebeplerinden ilki; c¢alisanlarin  klinik direktorleri veya laboratuar
sorumlularin1 is degerlerine yonelik degerlendirip, islerinden duyduklar1 tatmini
belirlerken daha objektif olabilmelerinin saglanabilmesidir. Ikinci sebep ise;

arastirmanin zaman ve maliyet olarak optimum seviyede gerceklestirilebilmesidir.

Tablo 14. Katihmcilarin Bolgelere gore Dagilimi

Tirkiye’nin Cografi YUT M. YUT Calisanlar1 ~ Arastirmaya Arastirmaya
Marmara 60 (%48) 575 (%52) 13 (%45) 114 (%55)
I¢ Anadolu 30 (%23) 241 (%22) 8 (%28) 41 (%20)
Akdeniz 12 (%9) 84 (%38) 2 (%7) 17 (%9)
Ege 10 (%8) 84 (%8) 1 (%3) 7 (%3)
Karadeniz 6 (%5) 43 (%4) 1 (%3) 6 (%3)
Dogu Anadolu 5 (%4) 47 (%4) 2 (%7) 14 (%7)

G. Dogu Anadolu 5 (%4) 33 (3) 2 (%7) 6 (%3)
TOPLAM 128 1107 29 205

*Kaynak: YUT Merkezlerine tedaviler ve islemlere yonelik iiriin pazarlayan ilag firmalarmin pazar
aragtirmalart ile ilgili tuttuklar1 senelik kayitlardan elde edilen bilgilerin diizenlenmesi ile Tiirkiye

genelini temsil eden sayilara ulagilmistir.

Arastirma kapsaminda uygulanan ve geri doniisii saglanan anketlerin bolgelere
gore dagilimi incelendiginde, Marmara Bolgesi'nde 13 merkezde anketlerin
uygulandig1 ve elde edilen verilerin %45’inin bu bolgeden geldigi goriilmektedir.
YUT merkezlerinin Tiirkiye genelindeki dagilimina bakildiginda da, Marmara

Bolgesindeki merkez sayisinin 60 (%48) oldugu gozlemlenmektedir. Bu bolgede
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elde edilmis olan verilerin, gercekte var olan dagilima yakin oldugu goriilmektedir.
Diger bolgelerdeki merkez dagilimi ile anketlerin elde edildigi merkezlerin bolgesel
dagilimimin birbirlerine yakin oldugu da yine sdylenebilir.Asagidaki tabloda (Tablo
14) aragtirmanin gergeklestirildigi merkez ve katilimcilarin Tirkiye geneline gore

dagilimi goriilebilmektedir. Katilimc1 merkezlerin listesi ek-3te yer almaktadir.

Tabloda goriildiigii gibi Tiirkiye genelinde tiipbebek (YUT) merkezlerinde
calisanlarin yaklasik olarak 1107 kisi oldugu belirlenmistir. Bu alanda calisanlarin
listesi Saglik Bakanligi’'ndan resmi yazi ile talep edilmis olmakla beraber, tezin
teslim siirestine kadar herhangi bir bilgi alinamadigindan, ilgili bilgilere dolayl
yollardan ulagilmistir. Uygulamanin gerceklestirildigi katilimc1 sayist  205’tir.
Arastirma o= 0,05 anlamlilik diizeyi ve + 0,08 6rnekleme hatasi ile yapilmistir. Elde

edilen veri adedinin analiz yapmak i¢in uygun biiyiikliikte oldugu anlasilmaktadir™.

3.9. Arastirmada Uygulanan Istatiksel Analizler

Arastirmadan elde edilen veriler, tez c¢aligmasinin amagclari dogrultusunda
analizlere ge¢ilmeden oOnce, anket formunda yer alan sorularin ters soru olup
olmadigi incelenmis, ters sorular ile ilgili gerekli doniisiim yapildiktan sonra
analizlere gecilmistir. Ilgili literatiire gdére, yapilan arastirmalarda degiskenler
arasinda iligski olup olmadigini belirlemek; sayet iligki var ise bu iligkinin siddetini ve
yoniinli belirlemek amaciyla iliskileri incelemeye yonelik anlam ¢ikarict istatistik
tekniklerinden yararlanilmaktadir. Glivenilirlik testi ve faktdr analizinin yapilmasinin
ardindan, arastirmada Olc¢eklerden elde edilen sonuglar ortalama ve standart sapma
degerleri ile; demografik sorulardan elde edilen yanitlar ise frekans dagilimlari ile
sunulmustur. Arastirmada bir bagimli degisken ile bir veya daha fazla bagimsiz

degisken arasindaki iliskiyi incelemek i¢in regresyon, gruplarin karsilastirilmasi s6z

>*? Yahsi Yazicioglu, Saime Erdogan, Spss Uygulamah Bilimsel Arastirma Yontemleri, Ankara:

Detay Yaymcilik, 1. bs., 2004., s.50.
*Bilgilerin edinilmesinde alternatif olan diger yollar denenmis ve sektdrde iiremeye yardime1 tedaviler
iizerine ilag ve sarf malzemesi tedarik eden sirketlerden destek alinmistir.
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konusu oldugunda ise, gruplar arasi farkliliklarin incelenmesine yonelik olarak T-test
ve ANOVA (ikiden fazla grup varsa) testleri uygulanabilmektedir >*°. Bu
arastirmada, ortaya konmak istenen iligkilerin analizinde; arastirma modelindeki
degiskenlerin birbirleriyle iliskisini belirlemek amaciyla korelasyon analizi,
aragtirma modelinin hipotezlerini test etmek amaciyla ise hiyerarsik regresyon analizi
ve degiskenler arasindaki farklilik olup olmadiginin belirlenmesine yonelik olarak T

testinden faydalanilmigtir.

3.10. Arastirmanin Bulgular

3.10.1. Katiimecilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katillanlarin demografik o6zellikleri incelendiginde (Tablo 15)
katilimcilarin %36,4 ‘liniin erkek, %65,4 ‘lniin kadin oldugu ve yas dagiliminin
cogunluk itibariyle 26- 30 yas (71 katilimei, %34,6) ve 31- 40 yas (73 katilimci,

%35,6) arasinda oldugu gozlemlenmektedir.

Katilimeilarin meslekleri geregi, yarisindan fazlasinin (110 katilimei) yiiksek

lisans ve iistii egitim seviyesinde olduklar1 anlasilmaktadir.

Katilimcilardan 49’unun (%21,5) calistiklart kurumda yonetici pozisyonunda
olduklari; klinik direktorii ve laboratuar sorumlusu olarak gorevlerini yerine
getirdikleri anlagilmaktadir. Diger pozisyonlarda calisan 156 katilimecmnin (%78,5)
ise; embriyolog, biyololog, laboratuar teknisyeni, hemsire ve uzman doktor olarak

gorevlerini yerine getirdikleri ve ast konumunda olduklari belirlenmistir.

Katilimcilarin mesleklerinde gecirdikleri siireler agisindan; 1- 5 yildir ¢alisanlarin
20 kisi (%9,7); 6- 10 yildir ¢alisanlarin 35 kisi (%17,2) oldugu goriilmektedir.
Mesleklerinde 11-15 yili tamamlayanlarin ¢ogunlukta oldugu (71 kisi- %34,6)

belirlenmistir.

>33 Remzi Altumisik, Recai Coskun, Serkan bayraktaroglu, Engin yildirim, Sosyal Bilimlerde
Arastirma Yontemleri SPSS Uygulamali, Sakarya Kitabevi, Sakarya, Gelistirilmis 3. bs, 2004, s.1-
317.
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Katilimeilarin kurumlarindaki gorev siireleri dikkate alindiginda;

1- 5 yildir

kurum iginde gorev yapanlarin 85 kisi (%41,5), 6- 10 yildir ¢alisanlarinin 50 kisi

(%24,4), 11- 15 yildir calisanlarinin ise 48 kisi (%23,4) oldugu saptanmustir.

Katilimcilarin - ¢ogunlugunun Marmara Bolgesi’ndeki (%55,61) merkezlerde

calistiklar1 gozlemlenmektedir.

Tablo 15 . Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

n=205 Frekans Yiizde
Cinsiyet Erkek 71 34,6
Kadin 134 65,4
Yas 25 ve altinda 20 9,8
26-30 yas 71 34,6
31-40 yas 73 35,6
41-50 yas 25 12,2
51-60 yas 13 6,3
60 ve tizeri 3 1,5
Egitim Uzman Hekim (Kadin Hast.) 32 15,7
Uzman hekim (dig.) 22 10,7
Y.Lisans ve lizeri 56 27,3
Lisans ve On lisans 74 36,1
MYO 21 10,2
Unvan Klinik Direktdrii 27 13,2
Uzman Doktor 24 11,7
Lab. Sorumlusu 22 10,7
Biyolog 58 28,3
Embriyolog 32 15,6
Hemygire 32 15,6
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Lab. Teknisyeni 10 4,8

Meslekte Gegen

Siire 1- Syl 20 9,7
6- 10 y1l 35 17,2
11- 15 y1l 71 34,6
16- 20 y1l 37 18,0
20 y1l ve tizeri 42 20,5

K. Gorev Siiresi 1-5 y1l 85 41,5
6-10 y1l 50 24,4
11-15 yil 48 23,4
16-20 y1l 15 7,3
20 y1l ve tlizeri 7 34

Bolge Marmara 114 55,61
Ege 7 3,41
Akdeniz 17 8,29
I¢ Anadolu 41 20
Karadeniz 6 2,93
Dogu Anadolu 14 6,83
Giiney Dogu Anadolu 6 2,93

3.10.2. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Gegerlilik ve
Giivenirlilik Analizleri

Arastirmanin bu bdliimiinde, yonetici ve calisanlarin is degerleri, calisanlarin
yoneticilerinin i degerlerine iligkin algilamalari, ig tatmini, lider- iiye etkilesimi ve
degiskenlerine faktdr analizi uygulanmistir. Boylelikle bu degiskenlere ait faktor
yapilari ortaya ¢ikarilmistir. Aragtirmada faktor analizi yontemi, ana degiskeni temsil
edecek alt boyutlar1 (faktorleri) ortaya koymak amaciyla uygulanmistir. Faktor
analizi uygulamasina gecilmeden Once, analizde uygun sayida drneklemin kullanilip
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kullanilmadiginin tespiti énemli goriilmektedir. Istatistik yazininda bu konuda kesin
bir yanit olmamakla beraber, orneklem sayisinin elli ve elliden asagi oldugu
durumlarda faktor analizinin uygun olmadigina dair yaygin bir goriis bulunmaktadir.
Orneklem biiyiikliigii, 50 oldugunda ¢ok zayif, 100 oldugunda zayif, 200 oldugunda
orta, 300 oldugunda iyi, 500 oldugunda ¢ok iyi ve 1000 oldugunda ise miikemmel
olarak kabul edilmektedir. Orneklem biiyiikliigiiniin uygunlugunu belirlemek igin
Onerilen bir bagka 0l¢iit de Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) testidir. KMO, 6rneklem
biiyiikligii ve maddeler arasindaki korelasyonun faktor analizine uygunlugunu ortaya
koyan bir degerdir. Bu deger .60 ve lizeri oldugunda yeterli, .90 ve iizeri oldugunda
ise miikemmel kabul edilmektedir™*. Bu sebeple, Faktor analizinde, Orneklem
uygunlugunu belirlemek i¢in Kaiser-Meyer- Olkin (KMO) testi yapilmistir.
Arastirmada ulasilan 205 katilimcidan elde edilen KMO degeri .606 bulundugu igin
orneklem biiyiikliigli yeterli kabul edilmistir. Pullant (2001) veriler iizerinde faktor
analizinin yapilabilmesi i¢in en az KMO degerinin .60 olmas1 gerektigini

belirtmektedir’>.

Faktor analizinin sonuglarini desteklemek amaciyla, ilgili faktor yapisinin Faktor
Transformasyon Matrisi olusturulmustur. Bu matris, her bir faktor yikiiniin
rotasyondan oOnceki ve rotasyondan sonraki degerleri arasindaki korelasyonu
gostermektedir. Korelasyon degerinin 0,70’den biiyiik olmasi iyi bir sonug iken,
degiskenler arasindaki korelasyonlarin 0,30’dan biiyiik olmasinin faktdr analizinin

uygulanabilmesi igin yeterli bir deger oldugu belirtilmektedir®*

Faktor yapilaria
karar verildikten sonra, ilgili faktorler faktor yapilari dikkate alinarak ve teoriye

uygun bi¢imde tekrar adlandirilmistir.

33 Ebru Oztiirk, “An Adaptation of the Community of Inquiry Index: The Study of Validity and
Reliability”, ilkﬁgretim Online, 11(2), 2012, s.414, [Online]: http://ilkogretim-online.org.tr. Erigim
Tarihi: 22/07/2012.

35 Mehmet Ustiiner, “Ogretmenlik Meslegine Yénelik Tutum Olgeginin Gegerlik ve Giivenirlik
Calismas1”, Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi, Kis 2006, Say1 45, s.116.

>** Dicle Cengiz, Billur Kiling, “Faktor Analizi ile 2006 Diinya Kupasi’na Katilan Takimlarin
Siralamasinin Belirlenmesi”, Marmara Universitesi, I.1.B.F. Dergisi, 13(2), 2007, s. 353.
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3.10.2.1.1s Degerleri (")l(;egi Faktor Analizi ve Giivenilirlik Testi
Sonuclarn

Arastirmada, Schwartz’m Is Degerleri dlgeginden iki sekilde faydalanilmistir.
Birincisi; YUT merkezleri yonetici ve calisanlarindan kendi is degerlerini ankette
bulunan maddeler dogrultusunda degerlemeleri istenmistir. Ikinci olarak, yine aym
anket YUT merkezleri c¢alisanlarma uygulanmis ve bu kez de calisanlardan
yoneticilerinin is degerlerine iligkin algilamalarin1 skorlamalar talep edilmistir. Bu
dogrultuda ayn1 dlgege ii¢ kez agiklayici faktor analizi (yOneticilerin is degerlerinin
belirlenebilmesi, c¢alisanlarin ig degerlerinin belirlenebilmesi ve ¢alisanlarin
yoneticilerinin i degerlerine iligkin algilamalarinin  belirlenebilmesi igin)

uygulanmustir.

3.10.2.1.1. YUT Merkezleri Yoneticileri ve Cahsanlarimin Is
Degerleri Ol¢eginin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Testi
Sonuclan

Ankette  YUT merkezleri yoneticileri ve calisanlarina is degerlerinin
dl¢iilmesine yonelik olarak uygulanan Schwartz’in Is Degerleri Olgegi’ne agiklayici
faktor analizi uygulanmistir (Tablo 16). Verilerin faktor analizine uygunlugu Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett Sphericity testi ile incelenmistir.

Yoneticilerin Is Degerlerinin Belirlenmesi: Olceginin  degiskenlerine
uygulanan faktor analizi sonucunda toplam bes adet is degeri faktorii ortaya
cikmistir. Is Degerlerini olusturan faktdrlerin kiimiilatif varyans degeri %60,524
olarak hesaplanmistir. Faktor analizinde, faktoriin gegerli olarak kabul edilebilmesi
icin 0z degerin bir ve birden biiyiik olmasi kriteri aranmistir. Buna gore, faktor
yapilarina iliskin 6z degerler 4,422 ile 1,380 arasinda olusmuslardir. Birinci is degeri
faktorii aciklanan toplam varyansin 17,930’unu, ikinci is degeri faktorii toplam
varyansin 14,921’ini, {iglincii faktor toplam varyansin 13,305’ini, dordiincii faktor
toplam varyansin 11,050’sini, besinci faktér toplam varyansin 10,485’ini

aciklamaktadir. Verilerin faktdr analizine uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
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katsayis1 ve Barlett Sphericity testi ile incelenmistir. Analizin KMO test degeri % 66
ve Bartlett Kiiresellik Testi sonucu ¥2=2612,443 (p<0,000) olarak elde edilmistir.

Tablo 16. Yoneticilerin Is Degerleri Faktor Analizi Aciklanan Toplam Varyans

Baslangi¢ Oz Degeri Faktor Yiiklerinin Karelerinin Toplam
Bilesenler  Toplam Varyansm - Toplam 37(;11?;::11sm Toplam Aciklanan
%’si % %% si Varyansin %’si
1 4,422 24,566 24,566 17,930 17,930
2 2,548 14,158 38,724 14,921 32,851
3 2,203 12,241 50,965 13,305 46,156
4 1,631 9,061 60,026 11,050 57,206
5 1,380 7,665 67,691 10,485 67,691
6 1,191 6,614 74,305
7 1,005 5,583 79,887
8 ,876 4,866 84,754
9 715 3,971 88,725
10 ,602 3,343 92,067
11 354 1,964 94,031
12 ,296 1,647 95,678
13 258 1,433 97,111
14 ,199 1,108 98,219
15 ,128 , 709 98,928
16 ,094 ,524 99,452
17 ,050 276 99,728
18 ,049 272 100,000
Cikarim Yontemi: Asal Bilesenler Analizi
K aicer-Meaver-Ollkin (K MO\ Yeterlilile Vepsi AR
Bartlett Kiiresellik testi Tahmini X2 7617 443
Aaf 10A
Anlamlilik Diizevi nnn
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Analizin bir sonraki bdliimiinde, belirlenen bes faktor altindaki degiskenlerin
aldiklar yiikler hesaplanarak faktor yapilar1 belirlenmistir. Is degerlerinden; 1, 2, 3,
6,7,9, 12, 13, 15, 16, 19, 21, 22, 23, 25, 28, 29, 31, 33, 36, 38, 40 ifadeleri 0,35’¢
esit veya daha biliylik faktor yiikkii almadigindan ve kimilerinin binisik

yiiklenmesinden higbir faktor i¢ine alinmamustir.

Birinci faktoriin yiiklerinin 0,750 ile 0,557 arasinda degistigi, is degerlerinden; 4,
17, 24, 32 olmak {iizere toplam dort ifadenin bu faktore yiliklendigi goriilmustiir.
Faktore yiiklenen ifadelerin igerikleri degerlendirildiginde; isle ilgili soziinii
dinletme, hirsli olma, basariyla 6ne gegme gibi bes ifade toplandigindan, bu faktor

“Kendini Gelistirme” faktorii olarak adlandirilmistir.

fkinci faktoriin yiikleri 0,862 ile 0,581 arasinda degismektedir. Is degerlerinden;
10, 26, 30, 37 olmak iizere toplam dort ifade bu faktdre yiiklenmistir. Ikinci faktor
“Hazcihk” olarak isimlendirilmis ve hayattan zevk alma, heyecan verici yasamdan

heyecan duyma, siirprizlerden hoslanma gibi dort ifade bu faktor altinda toplanmustir.

Uciincii  faktoriin - yiikleri 0,856 ile 0,652 arasinda degismektedir. I
degerlerinden; 5, 14, 18, 35 olmak iizere toplam dort ifade bu faktore yliklenmistir.
Bu faktorde; yeni fikirler bulma, yaratici olma, faaliyetlerin planlanmasinda 6zgiir

olma gibi ifadeler gruplandigindan “Yenilige acikhik™ boyutu olarak adlandirilmistir.

Dérdiincii  faktoriin - yiikleri 0,879 ile 0,614 arasinda degismektedir. Is
degerlerinden; 5, 14, 35 olmak iizere toplam ii¢ ifade bu faktore yliklenmistir.
Ifadeler incelendiginde; giiven, sosyal diizen, istikrar gibi maddeleri i¢erdiginden, bu

faktor “Muhafazakarhk” olarak isimlendirilmistir.

Besinci faktoriin yiikleri 0,755 ile 0,485 arasinda degismektedir. Is
degerlerinden; 8, 18, 20, 27 olmak iizere toplam dort ifade bu faktore yliklenmistir.
Bu faktér, “kendini bagkalarina adama”, “baskalarinin ihtiyaglar1 cevap verme”,
“farkliliklar1 kabul etme” gibi ifadeler yer aldigindan “Kendini Asma” olarak
isimlendirilmistir (Tablo 17).

177



Tablo 17. Yoneticilerin Is Degerleri Faktor Yapilar: Tablosu

Faktor Yiikleri

Kendini Yenilige Kendini

Gelistirme Hazeihk AciKhik Muhafazakarhk Asma

kis24 750
kis17 717
kis32 ,684
Kis4 ,557
kis37 ,862
kis26 ,805
kis30 ,682
Kis10 ,581
kis34 ,856
Kisl11 ,810
Kisl5 ,652
Kisl4 ,879
kis35 ,648
Kis5 ,614
Kis27 , 755
Kis18 ,734

kis20 , 714

Kis8 ,485

Cikarim Yontemi: Asal Bilesenler Analizi
Rotasyon Yontemi: Kaiser Normalizasyonu’na Dayali Varimax

Rotasyon 7 iterasyonda yakinsanmastir.

Yoneticileri is degerlerinin dlgeginin yukarida deginilen bulgularina ek olarak,

Olcegin giivenilirligine iligkin veriler, 6lgek maddeleri arasindaki korelasyonun
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ortalamasina dayanan bir i¢ tutarlilk modeli olan Cronbach Alfa katsayisi
kullanilarak degerlendirilmistir. Giivenirlik analizi sonucunda, Ol¢egin giivenilir
oldugunun sdylenebilmesi i¢in “0” ve “1” degerleri arasinda degisen alfa katsayisinin

0,60’dan yiiksek olmasi beklenmektedir **’.

Arastirma  kapsaminda  uygulanan
anketin ifadelerine iligkin giivenirlik analizi sonuglar1 tabloda (Tablo 18) yer

almaktadir.

Tablo 18. Yoneticilerin Is Degerleri Olcegine iliskin Toplam Giivenirlik

Degerleri
Boyutlar Madde Say1si Cronbach
Alfa Degerleri

Kendini Geligtirme 4 0.76
Hazcilik 4 0.71
Degisime agiklik 3 0.62
Muhafazakarlik 3 0.65
Kendini Agma 4 0.60

Genel Olgek: 18 0.67

Ozet olarak, yoneticilerden kendi is degerlerini belirlemeleri istenmis ve YUT
merkezleri yonetici ve c¢alisanlarinda bes is degeri boyutu belirlenmistir. Bu
dogrultuda belirlenen is degerleri; 1) Kendini Gelistirme, 2) Hazcilik, 3) Degisime
aciklik, 4) Muhafazakarlik, 5)Kendini Asma seklinde (Sekil 21)

siralanabilmektedir.

337 Hair, J., F.M. Anderson, E. Tahtam ve J.M. Black (1995), Multivariate DataAnalysis With
Readings, New York: Prentice- Hall., 1995, s.431.
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Sekil 21. Arastirma Kapsaminda Yoneticilerin Belirlenen Is Degerleri

Kendini
Gelistirme

Hazcilik

Yenilige

Aciklik Muhafazakarlik

Kendini Asma

Calisanlarin Is Degerlerinin Belirlenmesi: Olgeginin ifadelerine uygulanan
faktor analizi sonucunda (Tablo 19) toplam bes adet is degeri faktorii ortaya
cikmistir. Is degerlerini olusturan faktdrlerin kiimiilatif varyans degeri %62,437
olarak hesaplanmistir. Faktor analizinde, faktoriin gegerli olarak kabul edilebilmesi
icin 6z degerin bir ve birden biiyiik olmasi kriteri aranmistir. Buna gore, faktor
yapilarma iliskin 6z degerler 4,160 ile 1,633 arasinda olusmuslardir. Birinci Is
Degeri faktorii agiklanan toplam varyansin 20,802’sini, ikinci is degeri faktorii
toplam varyansin 13,170’ini, {i¢lincii faktor toplam varyansin 10,678sini, dordiincii
faktor toplam varyansin 9,623’linli, besinci faktér toplam varyansin 8,164’iini
aciklamaktadir. Verilerin faktdr analizine uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
katsayis1 ve Barlett Sphericity testi ile incelenmistir. Analizin KMO test degeri % 61
ve Bartlett Kiiresellik Testi sonucu ¥2=1495,519 (p<0,000) olarak elde edilmistir.
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Tablo 19. Cahisanlarin is Degerleri Faktor Analizi Aciklanan Toplam Varyans

Baslangic Oz Degeri Faktor Yiiklerinin Karelerinin
Toplami
) Varyansin Toplam Toplam Toplam Ac¢iklanan
Bilesenler Toplam Varyansin
%’si % Varyansin %’si
%’si
1 4,160 20,802 20,802 20,802 20,802
2 2,634 13,170 33,972 13,170 33,972
3 2,136 10,678 44,650 10,678 44,650
4 1,925 9,623 54,273 9,623 54,273
5 1,633 8,164 62,437 8,164 62,437
6 1,335 6,676 69,114
7 1,066 5,332 74,446
8 ,866 4,329 78,775
9 ,763 3,815 82,590
10 ,650 3,248 85,838
11 ,511 2,556 88,395
12 ,501 2,507 90,902
13 ,398 1,989 92,891
14 ,313 1,565 94,456
15 ,280 1,398 95,854
16 ,239 1,193 97,047
17 ,198 ,991 98,038
18 ,158 ,790 98,828
19 ,140 ,701 99,529
20 ,094 AT 100,000

Cikarim Yontemi: Asal Bilesenler Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Yeterlilik Ol¢egi ,011

Bartlett Kiiresellik testi Tahmini X* 1495,519
df 190
Anlamlilik Diizeyi ,000

Analizin bir sonraki boliimiinde, belirlenen bes faktor altindaki ifadelerin aldiklari
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yiikler hesaplanarak faktdr yapilar1 belirlenmistir. Is degerlerinden; 2, 3, 6, 7, 9, 12,
13, 16, 19, 21, 22, 23, 25, 28, 29, 31, 33, 36, 38, 40 ifadeleri 0,35’e esit veya daha
biiytik faktor yiikii almadigindan ve kimilerinin binigik yliklenmesinden hicbir faktor

icine alinmamustir.

Birinci faktoriin yiiklerinin 0,805 ile 0,635 arasinda degistigi, is degerlerinden;
17, 24, 32, 39, 4 olmak lizere toplam bes ifadein bu faktore yiiklendigi goriilmiistiir.
Faktore yiiklenen ifadelerin igerikleri degerlendirildiginde; isle ilgili soziinii
dinletme, hirsli olma, basartyla 6ne gegme gibi bes ifade toplandigindan, bu faktor

“Kendini Gelistirme” faktorii olarak adlandirilmistir.

fkinci faktoriin yiikleri 0,783 ile 0,634 arasinda degismektedir. Is degerlerinden;
10, 26, 30, 37 olmak iizere toplam dort ifade bu faktdre yiiklenmistir. Ikinci faktor
“Hazcihk” olarak isimlendirilmis ve hayattan zevk alma, heyecan verici yasamdan

heyecan duyma, siirprizlerden hoslanma gibi dort ifade bu faktor altinda toplanmustir.

Uciincii  faktoriin - yiikleri 0,783 ile 0,601 arasinda degismektedir. Is
degerlerinden; 1, 11, 15, 34 olmak iizere toplam dort ifade bu faktore yliklenmistir.
Bu faktorde; yeni fikirler bulma, yaratici olma, faaliyetlerin planlanmasinda 6zgiir
olma gibi ifadeler gruplandigindan “Degisime Agkhik” boyutu olarak

adlandirilmistir.

Dérdiincii  faktoriin - yiikleri 0,801 ile 0,625 arasinda degismektedir. Is
degerlerinden; 5, 14, 18, 35 olmak iizere toplam dort ifade bu faktore yliklenmistir.
Ifadeler incelendiginde; giiven, sosyal diizen, istikrar gibi maddeleri i¢erdiginden, bu

faktor “Muhafazakarhk” olarak isimlendirilmistir.

Besinci faktoriin yiikleri 0,729 ile 0,596 arasinda degismektedir. Is
degerlerinden; 8, 20, 27 olmak iizere toplam ii¢ ifade bu faktore yiiklenmistir. Bu
faktor, “kendini baskalarma adama”, “baskalarinin ihtiyaglart cevap verme”,
“farkliliklar1 kabul etme” gibi ifadeler yer aldigindan “Kendini Asma” olarak
isimlendirilmistir. Belirtilen faktor yapilarinin tablo halinde goriintiisii (Tablo 20)

asagida sunulmaktadir.
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Tablo 20. Calisanlarin is Degerleri Faktor Yapilari1 Tablosu

Faktor Yikleri

Kendini Degisime
Gelistirme Hazcilik Aciklik | Muhafazakarlik | Kendini Asma

kis24 ,805
kis32 ,769
kis17 ,703
kis39 ,658
Kis4 ,635
kis26 ,783
kis30 ,730
kis37 ,673
Kis10 ,634
Kisl ,783
kis34 ,701
Kisl1 ,699
Kisl5 ,601
kis35 ,801
Kis14 ,752
Kis5 ,625
kisl8 ,729
kis20 ,657
kis27 ,617

Kis8 ,596

Cikarim Yontemi: Asal Bilesenler Analizi
Rotasyon Yontemi: Kaiser Normalizasyonu’na Dayal1 Varimax

Rotasyon 7 iterasyonda yakinsanmastir.

Caligsanlarin is degerlerinin dlgeginin yukarida deginilen bulgularina ek olarak,
Olcegin giivenilirligine iligkin veriler, 6lgek maddeleri arasindaki korelasyonun
ortalamasina dayanan bir i¢ tutarlilk modeli olan Cronbach Alfa katsayisi
kullanilarak degerlendirilmistir. Giivenirlik analizi sonucunda, dl¢egin gilivenilir

oldugunun sdylenebilmesi i¢in “0” ve “1” degerleri arasinda degisen alfa katsayisinin
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0,60’dan yiiksek olmas beklenmektedir ***.

Arastirma  kapsaminda  uygulanan
anketin ifadelerine iligkin giivenirlik analizi sonuglar1 tabloda (Tablo 21) yer

almaktadir.

Tablo 21. Calisanlarin Is Degerleri Olcegine fliskin Toplam Giivenirlik

Degerleri
Boyutlar Madde Sayis1 Cronbach
Alfa Degerleri
Kendini Geligtirme 5 0.81
Hazcilik 4 0.73
Degisime agiklik 4 0.65
Muhafazakarlik 3 0.69
Kendini Asma 4 0.61
Genel Olgek: 20 0.74

Schwartz’in ig degerlerinin Kendini asma- kendini gelistirme ve degisime agiklik —
muhafazaci yaklasim ana boyutlarini igerdigi, arastirmanin faktor analizi sonucunda
ortaya ¢ikan is degerleri alanlarinin Schwartz’in is degerleri alanlariyla Ortiigtiigi

goriilmektedir. Yalnizca hazcilik degeri farkl: bir faktor olarak ortaya ¢ikmuistir.

538 Hair, J., F.M. Anderson, E. Tahtam ve J.M. Black (1995), Multivariate DataAnalysis With
Readings, New York: Prentice- Hall., 1995, s.431.
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Sekil 22. Arastirma Kapsaminda Cahsanlarin Belirlenen Is Degerleri

Kendini
Gelistirme

Hazcilik

Yenilige

Aciklik Muhafazakarlik

Kendini Asma

3.10.2.1.2. YUT Merkezleri Cahsanlarinin Yoneticileri ile Tlgili is
Degerleri Algillamalar1 Olgeginin Faktor Analizi ve
Giivenilirlik Testi Sonuclar

Ankette YUT merkezleri ¢alisanlarinin yoneticilerinin is degerleri ile ilgili
algilamalar1 Olgiilmeye c¢alisilmistir. Calisanlarin algilamalarini 6lgmeye yonelik
olarak uygulanan Schwartz’m Is Degerleri Olgegi’ne agiklayici faktdr analizi
uygulanmistir. Verilerin faktér analizine uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
katsayis1 ve Barlett Sphericity testi ile incelenmistir (Tablo 22).
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Tablo 22. Cahsanlarimin Yéneticileri ile Tlgili Is Degerleri Algilamalarinin
Faktor Analizi Aciklanan Toplam Varyans

Baslangi¢ Oz Degeri Faktor Yiiklerinin Karelerinin Toplam

Bilesenler =~ Toplam Ve Toplam Toplam Agiklanan
% si % Varyansin %’si Varyansin %’si

1 7,133 33,965 33,965 33,965 33,965

2 3,749 17,853 51,818 17,853 51,818

3 2,154 10,256 62,074 10,256 62,074

4 1,653 7,874 69,948 7,874 69,948

5 1,250 5,951 75,898

6 ,989 4,709 80,608

7 ,723 3,444 84,051

8 ,634 3,019 87,070

9 517 2,461 89,531

10 415 1,977 91,509

11 ,326 1,551 93,060

12 ,301 1,432 94,492

13 274 1,307 95,799

14 214 1,019 96,818

15 ,182 ,868 97,686

16 ,135 ,644 98,330

17 ,110 ,524 98,853

18 ,100 474 99,328

19 ,061 ,290 99,618

20 ,046 ,220 99,838

21 ,034 ,162 100,000

Cikarim Yontemi: Asal Bilesenler Analiz

K aicer-Mever-Olkin (KMO)\ Yeterlilik Oleedi  ARK

Tahmin X? 7RRKR RQ5
Aaf 210
Anlamlililk Diizevi nnn
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Is Degerleri 6lgeginin ifadelerine uygulanan faktdr analizi sonucunda toplam
dort adet is degeri algisi faktorii ortaya ¢ikmistir. Analizin KMO test degeri % 68 ve
Bartlett Kiiresellik Testi sonucu ¥2=2888,895 (p<0,000) olarak elde edilmistir.
Olgegin Faktdr analizinin uygulanmasma uygun oldugu gozlemlenmistir. Is
degerlerini olusturan faktorlerin kiimiilatif varyans degeri % 69,948 olarak
hesaplanmistir. Faktor analizinde, faktoriin gegerli olarak kabul edilebilmesi i¢in 6z
degerin bir ve birden biiylik olmasi kriteri aranmigtir. Buna gore, faktdr yapilarina
iliskin 6z degerler 7,133 ile 1,653 arasinda olusmuslardir. Birinci Is Degeri faktorii
aciklanan toplam varyansin 33,9655’ini, ikinci is degeri faktorii toplam varyansin
17,853’ini, {glincii faktor toplam varyansin 10,256’sin1, dordiincii faktor toplam
varyansin 7,874 {inii agiklamaktadir. Analizin bir sonraki boliimiinde, belirlenen dort
faktor altindaki ifadelerin aldiklar yiikler hesaplanarak faktor yapilari belirlenmistir.
Faktor yapilarinin belirlenmesi siirecinde is degerlerinden; 1, 2, 5, 6, 7, 11, 14, 15,
16, 21, 22, 24, 28, 31, 34, 35, 36, 37, 38 ifadeleri 0,35’e esit veya daha biiyiik faktor
yikii olmadigindan ve kimilerinin binisik yiiklenmesinden higbir faktor igine

alinmamustir.

Birinci faktoriin yiikleri 0,841 ile 0,608 arasinda degismektedir. Is
degerlerinden; 3, 8, 12, 18, 19, 23, 27, 29, 33, 40 olmak {lizere toplam 10 ifade bu
faktore yiiklenmistir. Bu faktorde, kendini baskalarina adama, bagkalarinin ihtiyaglar
cevap verme, farkliliklar1 kabul etme gibi ifadeler yer aldigindan “Kendini Asma”

olarak isimlendirilmigtir.

Ikinci faktoriin yiikleri 0,928 ile 0,702 arasinda degismektedir. Is degerlerinden;
4,13, 17, 32, 39, olmak iizere toplam 5 ifade bu faktdre yiiklenmistir. Ikinci faktdre
yiiklenen ifadelerin icerikleri degerlendirildiginde; isle ilgili s6ziinii dinletme, hirsh
olma, basariyla One gegme gibi bes ifade toplandigindan, bu faktér “Kendini

Gelistirme” faktorii olarak adlandirilmistr.

Ucgiincii faktoriin yiikleri 0,943 ile 0,617 arasinda degismektedir. Is degerlerinden;
10, 26, 30 olmak iizere toplam ii¢ ifade bu faktore yiiklenmistir. Uciincii faktor
“Hazcihk” olarak isimlendirilmis ve hayattan zevk alma, heyecan verici yasamdan

heyecan duyma, siirprizlerden hoslanma gibi ifadeler bu faktor altinda toplanmugtir.
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Dérdiincii  faktoriin - yiikleri 0,860 ile 0,407 arasinda degismektedir. Is
degerlerinden; 9, 20, 25 olmak iizere toplam ii¢ ifade bu faktore yliklenmistir.
Ifadeler incelendiginde; giiven, sosyal diizen, istikrar gibi maddeleri i¢erdiginden, bu

faktor “Muhafazakarhk” olarak isimlendirilmistir (Tablo 23).

Tablo 23. Cahsanlarimin  Yoneticileri ile Tlgili Is Degerleri
Algilamalarimin Faktor Yapilar:1 Tablosu

Faktior Viikleri
Kendini Asma | Kendini Gelistirme Hazeihk Muhafazkarhk

yon29 ,841

vanl1? R3A

van?7 R31

van??3 {04

vonlR 766

von33} 764

von? 733

vonl19Q (R4

vonR ARN

vond() ANR

vonl30 928

vond R34

vonl3 R43

von?}? k47

vonl7 707

van?A Q42

vanl10 {79
van?3 A17
yon25 ,868
van?20 {39
vonQ 407
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Calisanlarin yoneticilerinin ig degerleri algilamalar1 6lgeginin yukarida deginilen
bulgularina ek olarak, Olgegin giivenilirligine iliskin veriler, 6lgek maddeleri
arasindaki korelasyonun ortalamasina dayanan bir i¢ tutarlilik modeli olan Cronbach
Alfa katsayist kullanilarak degerlendirilmistir. Aragtirma kapsaminda uygulanan
anketin birden fazla soru ile dlgiilen ifadelerine iligkin giivenirlik analizi sonuglar

tabloda (Tablo 24) yer almaktadir.

Tablo 24. Calisanlarin Yéneticilerinin s Degerlerine liskin Algilamalar

Olceginin Toplam Giivenilirlik Degerleri

Ifade Madde Sayisi Cronbach
Alfa Degerleri

Kendi Asma 10 0.92

Kendini Gelistirme 5 0.90

Hazcilik 3 0.84

Muhafazarlik 3 0.63

Genel Olgek 21 0.81

Analiz sonucunda, 0Ol¢egin genelinin Cronbach Alfa degerinin 0.81 oldugu
anlasiimaktadir. Olgegin alt ifadelerinden; kendini asma (0.92), kendini gii¢clendirme
(0.90) ve hazcilik (0.84) degerlerinin muhafazakarlik (0.63) degerinden daha

yiiksek seviyede giivenilirlik degerlerine sahip olduklari belirlenmistir.
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Sekil 23. Arastirma Kapsaminda Cahsanlarin Yéneticilerinin Is degerlerine

fliskin Algilamalar1 Sonucunda Ortaya Cikan Deger Boyutlar

Muhafazakarlik Hazcilik \

Kendini

Geligtirme Kendini Asma

Calisanlarin yoneticilerinin is degerlerine iliskin algiladiklar1 dort is degeri
boyutu ortaya ¢ikmistir. Bu dogrultuda belirlenen is degerleri: 1) Kendini Agma, 2)
Kendini Gelistirme, 3) Hazcilik, 4) Muhafazakarlik seklinde siralanabilmektedir.

3.10.2.2. is tatmini (")l(;egi Faktor Analizi ve Giivenilirlik Testi
Sonuclan

Ankette YUT merkezleri ¢alisanlarmin is tatminlerini 6lgmeye yonelik olarak
uygulanan Weiss, Davis, England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen
Minnesota Is Tatmini Olgegi’ne agiklayici faktdr analizi uygulanmistir (Tablo 25).
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Tablo 25. is tatmini Olcegi Faktor Analizi Aciklanan Toplam Varyans

Oz Degerler Doniistiiriilmiis Karesel Yiiklerin
Bilesen
Oz Deger | YAIYANS'IN % | yimiilatif % | YAYANSIM Y% | imiilatif %
‘si ‘si

1 5,470 32,178 32,178 20,518 20,518
2 7245 137205 45 3R% 20,118 40,636
3 1078 11 A35 57018 14,010 54,646
4 1 74R 10 2R0 A7 70K 12,652 67,298
s Q4% 5 54N 77 R8R

A R1A 4 R0 77 AA1

7 AARS 2017 R1 874

R SR2 2477 RS 0N1

[¢] s24 2140 kR 141

10 452 7 AAR an kN4

11 2R1 2242 02 N4A

17 227 19072 04 0AR

12 764 1 551 0A 510

14 721R 17R4 Q97 R04

15 175 1031 0R R35

1A 114 AT70 99 SNA

17 nR4 495 100 000

Cikarim Yontemi: Asal Bilesenler Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Yeterlilik Olcegi

Bartlett Kiiresellik testi

Tahmin X2

df

Anlamlilik Diizeyi

,684
1331,773
136

,000

191



Is Tatmini 6lgeginin yap1 gegerliliginin sinanabilmesi icin aciklayici faktor
analizi uygulanmistir. Verilerin faktor analizine uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) katsayis1 ve Barlett Sphericity testi ile incelenmistir. Analizin KMO test
degeri % 68 ve Bartlett Kiiresellik Testi sonucu ¥2=1331,773 (p<0,000) olarak elde
edilmistir. Is Tatmini 6lgeginin ifadelerine uygulanan faktdr analizi sonucunda
ifadelerin dort faktor altinda toplandigi goriilmiistiir. Is Tatminini olusturan
faktorlerin varyans degeri % 67,298 olarak hesaplanmistir. Faktor analizinde,
faktoriin gecerli olarak kabul edilebilmesi i¢in 6z degerin bir ve birden biiyiik olmasi
kriteri aranmig, faktdr yapisina iliskin 6z degerler 5,470 ile 1,748 arasindadir.
Belirlenen dort faktor altindaki ifadelerin aldiklar1 yiikler hesaplanarak faktor

yapilar1 belirlenmistir (Tablo 26).

Birinci faktoriin yiikleri 0,806 ile 0,636 arasinda degismektedir. Is
degerlerinden; 5, 6, 11, 12, 15, 16 olmak {izere toplam alt1 ifade bu faktore
yiiklenmigtir. Bu faktorde, kendi yeteneklerini kullabilme imkani, kendi kararlarini
uygulama serbestligi, yoOneticinin astlarin1 idare tarzi, yoneticilerin karar verme
yetenekleri gibi ifadeler yer aldigindan “Yonetim ve o6zerklikle tatmin” olarak
isimlendirilmistir.

Ikinci faktoriin yiikleri 0,787 ile 0,640 arasinda degismektedir. Is degerlerinden;
1, 2, 3, 13, 14 olmak iizere toplam 5 ifade bu faktore yiiklenmistir. ikinci faktdre
yiiklenen igerikler degerlendirildiginde; isin ¢alisani stirekli aktif kilmasi, ticret, terfi
olanaklar1 gibi ifadelerin olmasi sebebiyle, bu faktor “Isle ilgili tatmin” olarak

adlandirilmistir.

Ucgiincii faktoriin yiikleri 0,771 ile 0,640 arasinda degismektedir. Is degerlerinden;
4, 8,9, 20 olmak iizere toplam dort ifade bu faktore yiiklenmistir. Ugiincii faktor
“I¢sel tatmin” olarak isimlendirilmis ve sayginlik, basar1 hissi ve baskalarina yardim

edebilme imkan1 gibi ifadeler bu faktor altinda toplanmustir.

Dérdiincii  faktoriin - yiikleri 0,810 ile 0,754 arasinda degismektedir. Is
degerlerinden; 17, 18 olmak lizere toplam iki ifade bu faktore yliklenmistir. Ifadeler
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incelendiginde; calisma sartlar1 ve c¢alisma arkadaslariyla iliskileri i¢erdiginden, bu

faktor “Is ortamindan tatmin” olarak isimlendirilmistir.

Tablo 26. Is tatmini Olgeginin Faktor Yapilar: Tablosu

Faktor Yiikleri
Yonetim ve is
Ozerklikle Tlgili| Tsle Tigili fgsel ortamindan
Tatmin tatmin tatmin Tatmin

istatl6 ,806

istat6 ,792

istat5 ,725

istat12 ,673

istatl5s ,643

istatl1 ,636

istatl , 787
istatl3 ,785

istat3 ,780
istat14 ,730

istat2 ,640

istat8 771

istat4 ,679

istat9 ,671
istat20 ,640
istatl7 ,810
istat18 , 754

Cikarim Yontemi: Asal Bilesenler Analizi

Orijinal 6lgegin “igsel is tatmini” ve “ digsal is tatmini” olarak adlandirilmig
iki faktorlii bir yapr sergiledigi goriilmektedir. Ayn1 zamanda genel ig tatmininin

dl¢iilmesinde de Slgekten yararlamldigr goriilmektedir. Olgegin gecerliligine yonelik
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yapilan agiklayict faktor analizi sonuglari dort faktorli bir yapi sergilemis olmakla
beraber bu ¢alismada genel is tatmininin seviyesi belirlenmek istenmistir. Bu sebeple
7., 10., 19. Ifadeler haricindeki diger onyedi ifadenin tiimii genel is tatmininin
belirlenmesi i¢in analize dahil edilmistir. Is tatmini ifadelerinden; 7., 10., 19 .
ifadeler 0,35’e esit veya daha biiyiik faktor yiikii olmadigindan higbir faktor igine
alinmamistir. Is tatmini &lgeginin yukarida deginilen bulgularina ek olarak, dlgegin
giivenilirligine iligskin veriler, 6lgek maddeleri arasindaki korelasyonun ortalamasina
dayanan bir i¢ tutarlilik modeli olan Cronbach Alfa katsayisi kullanilarak
degerlendirilmistir. Arastirma kapsaminda uygulanan anketin birden fazla soru ile
Olgiilen ifadelerine iligkin giivenirlik analizi sonuglar1 tabloda (Tablo 27) yer

almaktadir.

Tablo 27. Is Tatmini Olgeginin Toplam Giivenirlik Degerleri

Boyutlar Madde Sayis1 Cronbach
Alfa Degerleri
Yonetim ve zerklikle flgili tatmin 6 0.81
Isle ilgili Tatmin 5 0.83
I¢sel Tatmin 4 0.73
Is Ortamindan Tatmin 2 0.77
Genel Olgek 17 0.86

Analiz neticesinde is tatmini 6lgeginin Cronbach Alfa Degeri ,86 bulumustur.

3.10.2.3. Lider- Uye Etkilesimi Ol¢egi Faktor Analizi ve Giivenilirlik
Testi Sonuclar

Liden ve Maslyn tarafindan gelistirilen (1998) LMX-MDM (Multidimensionality
of Leader-Member Exchange) Lider- iiye etkilesimi Ol¢eginin yapr gecerliliginin
sianabilmesi i¢in aciklayici faktor analizi uygulanmistir. Verilerin faktor analizine
uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayist ve Barlett Sphericity testi ile

incelenmistir. Analizin KMO test degeri ,822 ve Bartlett Kiiresellik Testi sonucu
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x2=1206,674 (p<0,000) olarak elde edilmistir. Her iki test sonucuna bakildiginda,

lider- tiye oOlgegine iliskin verilere faktor analizi yapilmasimin uygun olacagi

goriilmiistiir (Tablo 28).

Toplam Varyans

Tablo 28. Lider- Uye Etkilesimi Ol¢eginin Faktor Analizi Aciklanan

Oz Degerler Déniistiiriilmiis Karesel Yiiklerin Hesabi
Bilesen
Oz Deger Varyans’in Kiimiilatif Oz Deger Varyans’in Kiimiilatif
% °si % % °si %

1 6,147 51,225 51,225 6,147 51,225 51,225

2 2,536 21,132 72,357 2,536 21,132 72,357

3 1,058 8,819 81,176 1,058 8,819 81,176

4 ,583 4,858 86,034

5 ,401 3,340 89,374

6 ,287 2,390 91,764

7 ,255 2,127 93,892

8 ,234 1,952 95,844

9 ,173 1,440 97,284

10 ,154 1,283 98,567

11 ,109 ,905 99,472

12 ,063 ,528 100,000
Cikarim Yontemi: Asal Bilesenler Analiz
K aicer-Meaver-Ollcin (KMO\ Ornelllem- {77

Tahmin X2 1706 A74
Bartlett's Kiiresellik Testi Af 45
Anlamlilik Diizevi nnn
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Lider- tye etkilesimi Ol¢eginin ifadelerine uygulanan faktdr analizi
sonucunda ifadelerin ii¢ faktor altinda toplandigi goriilmiistiir. Faktor analizinde,
faktoriin gecerli olarak kabul edilebilmesi i¢in 6z degerin bir ve birden biiyiik olmasi
kriteri aranmistir. Buna gore, faktdr yapisina iliskin 6z deger 6,147 ile 1,047
arasindadir. Lider- liye Etkilesimini olusturan faktorlerin kiimiilatif varyans degeri %
81,176 olarak hesaplanmistir. Birinci faktor agiklanan toplam varyansin 51,225’ini,
ikinci faktdr toplam varyansm 21,132’sini, Ucgiincii faktdr toplam varyansin
8,819’unu agiklamaktadir. Analizin bir sonraki bolimiinde, belirlenen li¢ faktor
altinda ifadelerin aldiklar1 yiikler hesaplanarak faktdr yapilart belirlenmistir (Tablo
29).

Tablo 29. Lider- Uye Etkilesimi Olceginin Faktor Yapilar1 Tablosu

Bilesen Faktorler
Katki Mesleki Saygi Baghhk
Imx8 ,928
Imyx7 R07
Imy? 7R3
Imvy1? 741
Imvy10 aNA
Imv0Q Q0K
Imv11 N2
Imvy~ 02N
Tmvd 915
Imx6 ,790

Cikarim Yontemi: Asal Bilesenler Analizi

Rotasyon Yontemi: Kaiser ormalizasyonu’na Dayali Varimax
Y Y y
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Analiz neticesinde, lider- iiye etkilesimi Olgeginin 1. ve2. ifadeleri 0,35’¢ esit
veya daha biiyiik faktor yiikii olmadigindan, hicbir faktor i¢ine alinmamistir. Birinci

faktoriin ytikleri 0,928 ile 0,741 arasinda degigmektedir.

Olgegin birinci faktoriine; 3, 7, 8, 12 olmak iizere toplam dort ifade
yikklenmigtir. ~ Faktore yiliklenen ifadelerin igerikleri  degerlendirildiginde;
“yoneticimle ¢alismak zevklidir”, “ydneticim igin, is tanimimda belirtilmeyen ekstra
gorevleri yapmaya hazirim”, “Belirledigi hedeflere ulasmak i¢in, normalde benden
beklenenden daha fazla ¢aba gostermeye goniilliyim” ve “YOneticim igin
yapabilecegimin en fazlasim1 yapmaktan kagimmmam” maddelerin birlestigi

goriilmektedir. Bu sebeple bu faktor “Katkr” faktorii olarak adlandirilmistir.

Ikinci faktoriin yiikleri 0,906 ile 0,802 arasinda degismektedir. Olgegin ikinci
faktoriine; 9, 10, 11 olmak iizere toplam {ii¢ ifade yiiklenmistir. Faktore yiiklenen
ifadelerin icerikleri degerlendirildiginde ‘“Yoneticimin i konusundaki bilgisine
hayranim”, “Yoneticimin isine olan hakimiyetine ve ig bilgisine saygi duyarim”,
“Yoneticimin profesyonel yeteneklerine hayranlik duyarim” maddelerin birlestigi

goriilmektedir. Bu sebeple bu faktor “Mesleki Saygir” faktorii olarak adlandirilmastir.

Uciincii faktoriin yiikleri 0,930 ile 0,790 arasinda degismektedir. Olgegin
ticlincli faktoriine; 4, 5, 6 olmak iizere toplam {ii¢ ifade yiiklenmistir. Faktore
yiiklenen ifadelerin igerikleri degerlendirildiginde; “Yoneticim, yaptigim isler veya
verdigim kararlar s6z konusu oldugunda, konuyu tam bilmese bile beni baska bir
iistiime karst savunur”, “Yoneticim, isyerinde herhangi bir konuda bagkalar1 bana
yiiklenirse beni onlara karsi savunur”, “Eger istemeden bir hata yaparsam, beni
baskalarina kars1 savunur” maddelerin birlestigi goriilmektedir. Bu sebeple bu faktor
“Baghhk” faktorii olarak adlandirilmistir. flgili alan yazinda &lgekte her biri 3
maddeden olusan ve etki, bagllik, katki ve mesleki saygi olmak iizere dort boyut
olmasina ragmen, uygulanan faktor analizi sonucunda “etki”, “baglilik” ve “mesleki
saygl” olmak lizere li¢ boyut belirlenmistir. Arastirmada lider- liye etkilesimi Ol¢egi
boyutlarina ayrilmadan tek faktorlii bir yapr olarak genel lider- iiye etkilesimi

seklinde uygulanmustir.
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Lider- tiye Etkilesimi 6l¢eginin yukarida deginilen bulgularina ek olarak,
Olcegin giivenilirligine iligkin veriler, 6lgek maddeleri arasindaki korelasyonun
ortalamasina dayanan bir i¢ tutarlilk modeli olan Cronbach Alfa katsayisi
kullanilarak degerlendirilmistir. Arastirma kapsaminda uygulanan anketin birden
fazla soru ile dlgiilen ifadelerine iliskin giivenirlik analizi sonuglar1 tabloda (Tablo

30) yer almaktadir.

Tablo 30. Lider- Uye Etkilesimi Olceginin Toplam Giivenirlik Degerleri

Boyutlar Madde Sayis1 Cronbach
Alfa Degerleri
Katki 4 0.92
Mesleki Saygi 3 0.87
Baghlik 3 0.90
Toplam Olcek 10 0.88

Olgegin, uygulanan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach Alfa Katsayis1 0,88
olarak hesaplanmistir. Bu da Olcegin giivenilirliginin kabul edilebilir degerler
arasinda bulundugunu gostermektedir. Olgegin alt boyutlariin Cronbach Alfa

Katsayilarinin da 0.87’den biiyiik oldugu anlasilmaktadir.

3.10.3. Arastirmanin Degiskenler Arasindaki Iliskilere Yonelik

Analizler

Bu boliimde, ifadelerin birbirleriyle olan iligkilerine yonelik olarak T Testi,
Pearson korelasyon, hiyerarsik regresyon analizleri ve aracilik testi sonuglarina yer
verilmektedir. Analizlere ge¢gmeden Once, 5°li Likert o0lgegi kullanilarak

(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) belirlenen;

- Yoneticilerin ve c¢alisanlarin i degerleri, c¢alisanlarin algilamalari

dogrultusunda belirlenen yoneticilerinin is degerleri, yOnetici- calisan is
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degerleri uyumu, lider- iiye etkilesimi, is tatmini ortalama ve standart sapma

sonuglar1 sunulmaktadir.

3.10.3.1. Faktorlerin Ortalama ve Standart Sapma Sonuclari

Arastirma kapsaminda oncelikle YUT merkezleri yoneticileri ve ¢alisanlarmin is
degerleri belirlenmistir. Boylece “YUT merkezleri yoneticileri ve ¢alisanlar1 hangi is
degerlerine sahiptirler?” arastirma sorusuna yanit bulunmus olmaktadir. Asagidaki
tabloda agiklayici faktor analizi sonucunda belirlenen bireylerin is degerleri

boyutlarinin ortalama ve standart sapmalar1 goriilebilmektedir (Tablo 31).

Tablo 31. Yonetici ve Cahsanlarin Is Degerleri Ortalama ve Standart Sapmalar

Deger Boyutlari 1(3{1;;2152?: Pozisyon N Ortalama S‘:;I;gzrt
gKeellilSiie 4,17,24, 32, Y 6netici 49 3,57 70
4,17,24,32,39  Calisan 156 3,30 J15
Hazcilik 10, 26, 30, 37 Y Onetici 49 3,96 ,56
10, 26, 30, 37 Calisan 156 4,12 ,54
Degisime acikhik 11, 15, 34 Y onetici 49 3,98 44
1,11, 15, 34 Calisan 156 3,74 ,68
Muhafazakarlik 5, 14, 35 Y onetici 49 4,42 ,54
5, 14,35 Calisan 156 4,26 ,64
Kendini Asma 8, 18, 20, 27 Y onetici 49 3,98 45
8, 18, 20, 27 Calisan 156 3,94 ,62
N:205
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Elde edilen sonuglar 15181 altinda yardimeir {ireme teknikleri merkezleri
yoneticilerinin (3,57) kendini gelistirme boyutu degerlerinin calisanlarina oranla
(3,30) daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Yoneticilerin kendini giliglendirme is
degerlerinin standart sapmasmin da (,65) c¢alisanlarina oranla (,71) daha diisiik

oldugu anlagilmaktadir.

Calisanlarin  hazciik boyutu deger ortalamalarinin (4,12) yoneticilerinin
ortalamalarina (3,96) gore daha yiiksek oldugu, ¢alisanlarin bu degerle ilgili standart

sapmalarin da (,54) yoneticilerinkinden (,56) daha diislik oldugu gozlemlenmektedir.

Yoneticilerin degisime a¢iklik degeri ortalamalarinin (3,98) calisanlarindan daha
yiiksek (3,74) oldugu, standart sapmalarinin da (,46) ¢alisanlarininkinden (,63) daha
diisiik bir deger aldig1 belirlenmistir.

Yoneticilerin muhafazakarhk degeri ortalamalarinin (4,42) c¢alisanlarindan daha
yiiksek (4,26) oldugu, standart sapmalarinin da (,54) ¢alisanlarininkinden (,64) daha
diisiik bir deger aldig1 anlagilmaktadir.

Yoneticilerin kendini asma degeri ortalamalarinin (3,98) calisanlarindan daha
yiiksek (3,94) oldugu, standart sapmalarinin da (,45) ¢alisanlarininkinden (,62) daha
diisiik bir deger aldig1 goriilmektedir.

Yonetici ve calisan is degerleri ortalamalar1 incelendiginde; iki grubun deger
ortalamalarinin birbirlerine yakin oldugu goriilmektedir. Yoneticilerin, kendini
gelistirme, degisime aciklik, muhafazakarlik ve kendini asma boyutlarinda
calisanlarindan daha yliksek ortalamalara sahip olduklari belirlenmistir. Yalnizca
hazcilik boyutunda g¢alisanlarin ortalamalar1 yoneticilerinkinden yliksek ¢ikmuistir.
Yukarida agilanan bilgiler dogrultusunda, yonetici ve calisanlarin is degerlerinin
hiyerarsik olarak siralamisi tabloda (Tablo 32) sunulmaktadir. Is degerlerinin
hiyerarsik siralamasi degerlendirildiginde, muhafazakarlik degerinin hem caliganlar
hem de yoneticiler i¢in yliksek oldugu goriilmiistiir. YoOneticilerde bu degeri sirastyla

degisime aciklik, hazcilik, kendini agma ve kendini gelistirme degerleri izlemektedir.
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Calisanlarda ise siralama hazcilik, kendini agma, degisime agiklik ve kendini
gelistirme olarak gergeklesmistir. Her iki grupta da son sirada kendini gelistirme

degeri yer almistir.

Tablo 32. Yoneticilerin ve Cahsanlarin Is Degerlerinin Siralams

Yoneticilerin Is Degerleri Calisanlarin is Degerleri

Boyutlar Ortalama S.Sapma Boyutlar Ortalama S.Sapma
Muhafazakarhk 4,42 ,54 Muhafazakarlik 4,26 ,64
Degisime A¢ikhik 3,98 44 Hazcilik 4,12 ,54
Hazcihk 3,96 ,56 Kendini Asma 3,94 ,62
Kendini Asma 3,98 ,45 Degisime Aciklik 3,74 ,68
Kendini Gelistirme 3,57 ,70 Kendini Gelistirme 3,30 75

Analizin devaminda, YUT merkezleri ¢alisanlarmin yéneticilerinin is degerlerine
iligkin algilamalar1 sonucunda ortaya ¢ikan is degerleri boyutlari, yonetici- ¢alisan is
degerleri uyumu, lider- iiye etkilesimi, is tatmini ortalama ve standart sapmalari
belirlenmistir. Boylece “YUT merkezleri ¢alisanlarinin yéneticilerinin is degerlerine
iligkin algilamalar1 sonucunda hangi degerler ortaya ¢ikmaktadir?” sorusuna yanit
bulunmus  olmaktadir.  Bahsedilen ifadelerle ilgili  sonuglar  tabloda

incelenebilmektedir (Tablo 33).

Yardime1r Ureme Teknikleri merkezleri c¢alisanlarinin  yoneticilerinin s
degerlerine iliskin algilamalari ile ilgili ortalama ve standart sapmalar incelendiginde
(Tablo 33) en yiiksek kendini gelistirmedir (X= 4,21). Calisanlar, yoneticilerinin
kendini gelistirme is degerini Oncelikli olarak algiladiklar1 belirlenmistir. Halbuki

yoneticilerden kendi is degerlerini belirlemeleri istendiginde (bkz. Tablo 34), kendini
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gelistirme deger boyutunun en diisiik degeri aldigi (X= 3,57) ve siralamada en sonda

yer aldig1 goriilmektedir.

Tablo 33. Calisanlarin Yéneticilerinin Is Degerlerine iliskin Algilamalari,
Yonetici- Cahisan Is Degerleri Uyumu, Lider- Uye Etkilesimi, Is Tatmini Ile

Tlgili Ortalama ve Standart Sapma Sonuclar

Deger Boyutlar: Olgekteki Maddeler Ortalama Standart
Sapma
Kendini Asma 3,8,12, 18, 19, 23, 27, 29, 33, 40 3,90 72
Kendini Gelistirme 4,13,17,32,39 4,21 ,76
Hazcilik 10, 26, 30 3,84 ,83
Mubhafazakarlik 9,20, 25 3,49 1,03
Yoén.- Cal. Is Deg.Uyumu 12,37 7,45
Lider-Uye Etkilesimi Lmx3,4,5,6,7,8,9,10,11,12 3,94 ,67
. . Istat 1,2, 3,4,5,6,8,11, 12, 13,
Is Tatmini 3,78 51
14, 15, 16, 19
N=156

Calisanlariin yoneticilerinin is degerlerine iligkin algilamalar1 sonucunda ortaya

¢ikan ikinci is degeri; kendini asmadir (X= 3,90). Calisanlarin, bu is degerine iliskin

algilamalarinin ortalamasinin, yoneticilerin kendilerinin belirledikleri kendini asma

is degeri ortalamasina (X= 3,98) yakin oldugu belirlemistir (bkz. Tablo 31).

Calisanlariin yoneticilerinin is degerlerine iligkin algilamalar1 sonucunda ortaya

¢ikan iiclincli is degeri boyutunun; hazcihk oldugu anlasilimaktadir (X= 3,84).

Calisanlarin, yoneticilerinin hazcilik is degeri boyutu algilamalarinin ortalamasi ile

yoneticilerin kendilerinin belirledikleri hazcilik is deger boyutu ortalamalarinin (X=

3,96) birbirlerinden ¢ok da farkli degerlendirilmedigi belirlemistir (bkz. Tablo 31).
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Calisanlarin  yoneticilerinin is degerlerine iligkin algilamalar1 sonucunda
belirlenmis olan en son ve en diisiik ortalamaya sahip is degerinin muhafazakarhk
is degeri oldugu anlasilmaktadir (X= 3,49). Halbuki yoneticilerden kendi is
degerlerini belirlemeleri istendiginde (bkz. Tablo 34), muhafazakarlik deger
boyutunun en yiiksek degeri aldig1 (X= 4,42) ve ilk sirada yer aldig1 goriilmektedir.

Tablo 34. Yoneticilerin Is Degerleri ile Cahsanlarin Yoneticilerinin s
Degerlerine Iliskin Algilamalarimin Siralanisi

Yoneticilerin is Degerleri Calisanlarin Yéneticilerinin Is degerlerine

iliskin Algilamalari Sonucunda Ortaya Cikan

Deger Boyutlar:
Boyutlar Ortalama S.Sapma Boyutlar Ortalama S.Sapma
Muhafazakarhk 4,42 ,54 Kendini Gelistirme 421 ,76
Degisime Acgikhik 3,98 ,44 Kendini Asma 3,90 72
Hazcihk 3,96 ,56 Hazcilik 3,84 ,83
Kendini Asma 3,98 ,45 Muhafazakarlik 3,49 1,03

Kendini Gelistirme 3,57 ,70

Aciklayic1 faktor analizi sonucunda yoneticilerde var oldugu tespit edilen
degisime aciklik degerinin, calisanlar tarafindan algilanmadigi belirlenmistir.
Arastirma kapsaminda yoneticilerin belirlenen is degerleri ile ¢alisanlarin
yoneticilerinin is degerlerine iligskin algilamalari1 sonucunda ortaya ¢ikan is degerleri

boyutlar1 arasinda bazi farkliliklara rastlanmigtir (Tablo 34).

Yonetici- c¢alisan is degerleri uyumunun ortalamasinin 12,37 oldugu
belirlenmistir. YOnetici- calisan deger uyumunun Ol¢limiinde; katilimcilara hem

kendi is degerlerini sorgulamada, hem de yoneticilerinin is degerlerini
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belirlemelerinde ayni dlgcek uygulanmigtir. Ortak oldugu belirlenen deger
ifadelerinden elde edilen skorlar arasindaki farklarin toplami ne kadar az ise uyum o
derece fazlalasmaktadir. Diger bir ifadeyle katilimcilarin her birinin 6l¢ekteki her bir
ifadeye verdikleri skorlarin mutlak degerlerinin farki ne kadar diisiikse, ikili

arasindaki uyum artmaktadir’”’

. Dolayisiyla aralarindaki ters iliskiden dolayi,
calisanlarin kendi is degerlerini belirlerken her bir ifadeye verdikleri skorlarla,
yoneticilerinin is degerlerine dair algilamalarinin skorlar1 arasindaki fark azaldikga,
calisan ve yoneticilerin ig degerlerinin uyumlulugunun arttig1 soylenebilir. Yonetici
calisan is degerleri uyumu; calisanlarin is degerleri ile calisanlarin yoneticilerinin is
degerlerine iligkin algilamalar1 sonucunda ortaya ¢ikan ortak is degerleri ifadelerinin
mutlak degerlerinin toplanmasiyla bulunmaktadir. Calisanlarin is degerleri ile
calisanlarin yoneticilerinin is degerleri algilamalar1 arasindaki farkin negatif ya da
pozitif degere sahip olmasi deger uyumu sonucu iizerinde farklilik yaratmadig igin
farklarin mutlak degerleri alinmaktadir. 40 ifadelik is degerleri skorlar1 1 ile 160
arasinda bir araliga sahip olabilmektedir. Farkliliklarin biiylik degerler almasinin
diisiik derece uyumu gosterdigi, farkliliklarin diistik degerlerde olmasinin ise yiiksek

uyuma isaret ettigi vurgulanmaktadir>*’.

Bu bilgilerin sonucunda aragtirmada elde edilen yonetici- ¢alisan is degerleri
uymu ortalamasinin diisiik bir skora sahip oldugu, iki grup arasinda is degerleri
acisindan uyum oldugu anlasilmaktadir. Calisanlarin yoneticileriyle aralarindaki
etkilesimin niteliginin belirlenmesine yonelik olarak analize dahil edilen lider- iiye
etkilesimi boyutunun ortalamasinin (X= 3,94) ve is tatmini ile ilgili ortalamalarinin

(X=3,78) iyi seviyelere yakin oldugu goriilmektedir.

>3 Tepeci- Bartlett, a.g.e., s.153.

>40 Tepeci- Bartlett, a.g.e., s.159.
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3.10.3.2. T Testi Sonuclan

Yoneticilerin ve ¢alisanlarin is degerlerinde uyumlulugun olup olmadigna iliskin
gerceklestirilen ilk analiz, iki grubun is degerlerinin karsilagtirmasina yonelik T
testidir. “YUT merkezleri yoneticilerinin ve calisanlarnin is degerleri agisindan
aralarinda bir farklilik var midir?” sorusuna alinacak yanitin uyumun ilk gostergesi
olacag: diisiiniilmektedir. Is degerlerinin, orgiitte sahip olunan pozisyon (ydnetici-
calisan) ile iligkisi konusunda yapilan bagimsiz 6rneklemli T testi sonuglari tabloda
(Tablo 35) verilmektedir. T testinin yapilabilmesi i¢in karsilastirilan ifadelerin ayn
olmasi gerektiginde calisanlarin kendini gelistirme degerinden 39., egisime agiklik

degerinden ise 1. ifade ¢ikarilmistir.

Tablo 35. Yonetici ve Cahsan Is Degerlerinin Karsilastirilmasina Yonelik

T-Testi Sonuclar

is Degerleri N Ort S.S. t sd P

Kendini Y Onetici 49 3.57 70

Gelistirme 2,072 187 ,040*

Calisan 156 3.30 75

Y Onetici 49 3,96 56

-1,633 | 181 ,104
Hazcihk Calisan 156 412 54
Degisime Y onetici
49 3,98 A4 2,780 187 ,006*
Acikhik |
Calisan 1156|374 | 68
Muhafazakarhk | Yonetici
49 4,42 4 1,390 187 ,166

Calisan 1156|426 | 64

Kendini Asma | Yonetici 49 3.98 45

,537 88,670 |,592

Calisan 1156 [394 | 62

*p<0.05
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Analiz sonuglarina gore, yonetici ve calisan is degerleri arasinda; kendini
gelistirme (t= 2.072, p: 0.040) ve degisime agiklikta(t= 2.780, p:0.006) anlamli bir
farklilk tespit edilmistir. “YUT merkezleri yéneticilerinin ve ¢alisanlarmm is
degerleri agisindan aralarinda bir farklilik var midir?” sorusu asagidaki maddelerle

yanit bulmaktadir:

- Calisanlarin ve yoneticilerin kendini gelistirme is degerleri boyutular1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

- Calisanlarin ve yoneticilerin degisime agiklik is degerleri boyutlar1 arasinda
istatiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

- Calisanlarin ve yoneticilerin kendini asma, muhafazakarlik ve hazcilik is

degerleri boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Edinilen bulgularin 15181 altinda, yonetici ve c¢alisanlarinin is degerleri
siralamasinda son sirada yer almasina ragmen, kendini gelistirme degerinin
ortalamasmin yoneticilerde daha yiiksek c¢iktig1 ve istatistiksel acidan da gruplar
arasinda anlaml bir farklilik oldugu ifade edilebilmektedir. Degisime agiklik degeri
yoneticiler i¢in ikinci 6nemli is degeri olmakta ve calisanlarin degisime agiklik
degerinden anlamli bir farklilik gostermektedir. Diger ii¢ is degeri boyutunda ise
anlamli bir farklilik elde edilememistir. Bu sonug¢ c¢ercevesinde, yonetici ve
calisanlarin i degerlerinin bir kisminin birbirleriyle uyumlu oldugu sonucuna

varilabilmektedir.

3.10.3.3. Korelasyon ve Regresyon Analizleri Sonuclari

Tezin aragtirma konusuyla ilgili olarak kurulan hipotezlerde belirtilen iliskiler
korelasyon ve regresyon analizleri ile test edilmis ve iligkilerin istatistiksel a¢idan

anlamli olup olmadig1 ortaya konulmaya ¢aligiimistir.
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3.10.3.3.1. Korelasyon Analizi Sonuclari

Korelasyon analizi, aralikli ve rasyo seviyesinde Ol¢iilmiis iki ifade arasindaki
iliskinin veya bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik bir analiz teknigi olarak
bilinmektedir’*'.  Parametrik  veriler igin “Pearson Korelasyon Analizi”
uygulanmaktadir’*®. Arastirma kapsaminda ele alinan ifadeler aralikli dlgekler ile

analiz edildiginden, aralarindaki iligskiler Pearson korelasyon analizi ile incelenmistir.

Korelasyon analizi sonucunda hesaplanan korelasyon katsayisi r ile gosterilmekte
ve -1 ile +1 aras1 degerler alabilmektedir. Katsayinin +1 olmasi iki ifade arasinda
miikemmel bir dogrusal iliskinin (x degeri 1 birim artarken y degeri de bir birim
artmaktadir) oldugunu gosterirken, katsaymin -1 olmasi ise ifadeler arasinda ters
yonlii. mitkkemmel bir iligkinin oldugu (x degeri artarken y degeri azalmaktadir)
anlamina gelmektedir. Katsaymin sifir olmasi durumunda ise iki ifade arasinda
herhangi bir agik/gériilebilir bir iliskinin olmadigi anlamma gelmektedir’®. Bunun
yani sira, hesaplanan korelasyon katsayilarindan r<40 orani zayif, ,40 <r< ,59
arasindaki oranlar orta, ,60 <r< ,74 arasindaki oranlar iyi ve r>,75’den yiiksek

oranlar mitkemmel olarak kabul edildigine isaret edilmektedir’**

. Bu sayede, ifadeler
arasindaki iligkiler negatif ya da pozitif; zayif /orta/ miikemmel seklinde
yorumlanabilecektir. Ifadelere iligkin ortalama, standart sapma ve ifadeler arasindaki

korelasyonlar tabloda (Tablo 36) verilmektedir.

Yapilan Pearson Korelasyon analizi sonucunda, lider- liye etkilesimi ile is tatmini
arasinda pozitif (,41) ve istatistiksel olarak anlamli ( p<.01) bir iligki tespit edilmistir.

Hesaplanan korelasyon katsayisina gore bu iligki orta seviyededir (,40 <r<,59).

1 Remzi Altunisik, Recai Coskun, Serkan Bayraktaroglu, Engin Yildirim, Sosyal Bilimlerde

Arastirma Yontemleri SPSS Uygulamali, Sakarya Kitabevi, Gelistirilmis 3. Baski, Sakarya, Subat,
2004,s.197.

32 Kemal Kurtulus, Pazarlama Arastirmalar, Genisletilmis ve Gozden Gegirilmis 8. Basim,
Literatiir Yaymcilik, Istanbul, 2006, s.447.

> Altunisik- Coskun- Bayraktaroglu-Yildirim,a.g.e., s.198.

¥ Sencan, Hiiner: Sosyal ve Davramigsal Olgiimlerde Giivenilirlik ve Gegerlilik, Segkin Yaymcilik,
Ankara, 2005, s.279.
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Yonetici- ¢alisan is degerleri uyumu ile lider- iiye etkilesimi arasinda negatif (-
,30) ve istatistiksel olarak anlamli (p<.01) bir iliski bulunmaktadir. Hesaplanan

korelasyon katsayisina gore bu iliski negatif yonlii ve yiiksek (r< -,40) seviyededir.

Tablo 36. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Pearson Korelasyon Katsayilar:

Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6

1. Lider-Uye Etkilesimi 3,94 67 1
2. Is Tatmini 3,78 51 41 1

3.Yon.- Cal. Is Deger Uyumu 12,37 7,45 -30 -35 1

4. Yas 35,07 845 -10 ,05 ,01 1
5. Cinsiyet J3 45 07 1 =09 -17 1
6. Kurum galigma y1li 7,03 329 170 07 7% 25%% 07 1

*

p<.05, ** p<.01,

Yonetici- ¢alisan is degerleri uyumu ile is tatmini arasinda negatif (-,35) ve
istatistiksel olarak anlamli ( p<.01) bir iliski bulunmaktadir. Hesaplanan korelasyon

katsayisina gore bu iliski negatif yonlii ve yiiksek seviyededir.

Analize dahil edilen kontrol degiskenlerinden (yas, cinsiyet, kurumda c¢aligma
yil1) kurumda ¢aligma yili, yonetici- ¢alisan is degerleri uyumu ile pozitif ve zayif

seviyede anlamli bir iligkisinin bulundugu tespit edilmistir.
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3.10.3.3.2. Hiyerarsik Regresyon Analizleri Sonuclari: Yonetici-
Calisan Is Degerleri Uyumunun Is Tatmini, Lider- Uye
Etkilesimi Uzerindeki Etkileri

Hiyerarsik regresyon analizlerinde, yonetici- ¢alisan is degerleri uyumunun is
tatmini, lider- iliye etkilesimi ile ilgili kurulan hipotezlerini test etmek amaciyla
analizler yapilmigtir. Yonetici- ¢alisan is degerleri uyumu bagimsiz, is tatmini, lider-
iiye etkilesimi bagimli degiskenler olarak ele almmustir. Ilk asamada kontrol
degiskenleri, ikinci asamada yonetici- ¢alisan is degerleri uyumu modele dahil
edilmigtir. Tablo 37°de yonetici—¢alisan is degerleri uyumu ile ig tatmini arasinda

yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 verilmektedir.

Tablo 37: Yonetici- Calisan is Degerleri Uyumunun Is Tatmini Etkisine liskin
Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

ILK ASAMA IKINCI ASAMA
Degiskenler B t B t
Yas ,01 ,15 ,07 82
Cinsiyet ,15 1,63 ,11 1,32
Kurum ¢alisma yili ,04 ,48 ,02 21
Yonetici- ¢alisan is degerleri -, 34 %% -4,21
uyumu
R’ ,02 135
Diiz. R? ,00 11
F 1,09 5,15%*%

* p< .05, ** p< .01, ***p< 001

Ik asamada modele yas, cinsiyet ve kurumda calisma yili dahil edilmis, modelin
anlamli olmadig1 saptanmustir. Ikinci asamada modele yonetici- ¢alisan is degerleri

uyumu degiskeni eklendiginde model anlamli bulunmus (F= 5,15, p<.0l1 ) ve
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aciklanan toplam varyans %11 olarak belirlenmistir. Bu asamada, yonetici- ¢alisan
is degerleri uyumunun is tatmini iizerinde negatif (f=-,34, p<.001)ve anlamli bir
etkisi oldugu sonucu elde edilmistir. Tablo 38’de yonetici —¢alisan is degerleri
uyumu ile lider- {iye etkilesimi arasinda yapilan hiyerarsik regresyon analizi

sonuglar1 verilmektir.

Tablo 38: Yonetici- Calisan Is Degerleri Uyumunun Lider- Uye Etkilesimi
Etkisine Iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar:

ILK ASAMA IKINCI ASAMA
Degiskenler B t B t
Yas .18 2,05 14 1,64
Cinsiyet 04 A7 ,03 37
Kurum ¢alisma yili 22 2,61 21* 247
Yonetici- ¢alisan i degerleri 3O 371
uyumu ’ ’
R? ,02 BULLL
Diiz. R? ,01 12
F 1,17 5,61%%*

* p< .05, ** p< .01, ***p< 001

Ik asamada modelin anlamli olmadig1 saptanmustir. ikinci asamada modele
yonetici- ¢alisan is degerleri uyumu degiskeni eklendiginde model anlamli bulunmus
(F= 5,61, p<.001 ) ve aciklanan toplam varyans %12 olarak belirlenmistir. Bu
asamada, yoOnetici- calisan is degerleri uyumunun lider- iiye etkilesimi iizerinde

negatif (p=-,30, p<.001)ve anlamli bir etkisi oldugu saptanmuistir.

Elde edilen bulgularin 15181 altinda, Yonetici- calisan is degerleri uyumunun

calisanlarin is tatminleri iizerinde pozitif ve anlamh bir etkisi ve Yonetici-
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calisan is degerleri uyumunun lider-iiye etkilesimi iizerinde pozitif ve anlamh

bir etkisi tespit edilmistir.

3.10.3.3.3. Aracilik Testleri

Lider- iiye etkilesimi niteliginin ¢alisan-yonetici deger uyumu ile is tatmini
arasindaki aracilik etkisini roliinii aciklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986)
tarafindan Onerilen iic asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme gore,
aracilik etkisinden (mediating effect) soz edilebilmesi i¢in ii¢ sartin varolmasi

gerekmektedir’*’:

1) Bagimsiz degisken (yonetici- ¢alisan is degerleri uyumu) aract degisken

(lider- tiye etkilesimi) lizerinde bir etkisi olmalidir.

2) Bagimsiz degisken (yonetici- ¢alisan is degerleri uyumu) bagimli degisken

(is tatmini) lizerinde bir etkisi olmalidir.

3) Araci degisken (lider- iiye etkilesimi) ikinci adimdaki regresyon analizine
dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin (yonetici- ¢alisan is degerleri uyumu) bagimli
degisken (is tatmini) iizerindeki regresyon katsayisit diiserken, araci degiskenin
(lider-iiye etkilesimi) de bagimsiz degisken (is tatmini) {izerinde anlamli bir etkisi

olmalidir. Aracilik testine iliskin bulgular tabloda (Tablo 39) incelenebilmektedir.

Birinci testin sonunda, yonetici- ¢alisan is degerleri uyumu (bagimsiz degisken)
ile lider- liye etkilesimi (arac1 degisken) arasinda negatif ve anlamli bir iliski (= -
.30, p< .001) tespit edilmistir. Bu sonug lider- iiye etkilesiminin, yonetici- ¢alisan is

degerleri uyumu arasinda aracilik rolii olabilecegine isaret etmektedir.

Ikinci testin sonuglarma gére, yonetici- ¢alisan is degerleri uyumu (bagimsiz
degisken) (B= -.34, p< .001) ile ig tatmini (bagimli degisken) arasinda negatif ve
anlamli bir iliski bulunmustur. ikinci testin sonucu lider- iiye etkilesiminin aracilik

etkisi olduguna isaret etmektedir

>*> Reuben M. Baron, David A. Kenny, “The Moderator- Mediator Variable Distinction in Social

Psychological Research- Conceptual, Strategic and Statistical Considerations”, Journal of
Personality and Social Psychology, 51(6), s.1173-1182.
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Tablo 39. Yonetici-Cahsan Is Degerleri Uyumu ile Is Tatmini Iliskisinde

Lider- Uye Etkilesiminin Aracihk Etkisinin Analiz Sonuglar

Lider- Uye Etkilesimi is Tatmini

Test 1 B t
Yas -,14 -1,64
Cinsiyet ,03 ,37
Kurumda Calisma Y1l 21% 2,47
Yonetici — Caligan Is Degeri Uyumu ~ -,30*** -3,71

R? .14

Diizeltilmis R? A2

F degeri 5.61%**
Test 2 B t
Yas ,07 ,82
Cinsiyet 1 1,32
Kurumda Calisma Y1ili ,02 21
Yonetici- Caligan Is Degeri Uyumu -, 34 -4,21

R? 13

Diizeltilmis R? A1

F degeri 5.15%%*
Test 3 § ¢
Yas A1 1,39
Cinsiyet 12 1,46
Kurumda Calisma Y1l ,03 ,38
Yonetici- Caligan Is Degeri Uyumu -,25** -3,15
Lider- Uye Etkilesimi ,33%* 4,02

R? 25

Diizeltilmis R? 22

F degeri 8.64*%*
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Ucgiincii ve son asamada, lider-iiye etkilesimi degiskeni modele dahil edilmis ve
yonetici- calisan is degerleri uyumunun is tatmini iizerindeki etkileri tekrar inceleme
altina alinmigtir. Analiz sonucunda lider- iiye etkilesiminin (f= .33, p< .001) is
tatmini lizerinde pozitif ve anlamli etkileri oldugu, ¢alisan-ydnetici deger uyumunun
B katsayisinin ise -.34’den (p<.001) -.25’e diistligli tespit edilmistir. Bu noktada,
etkide bir diisme goriilii-yor ve iliski anlamliligini siirdiiriiyorsa, “kismi aracilik
etkisi”nden; etki tamamen ortadan kalkiyorsa “tam aracilik etkisi”nden s6z edilebilir.
Ote yandan bu asamada araci degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskinin

anlamhilik diizeyini korumas: da gerekmektedir’**(Baron ve Kenny 1986:1177).

Bu sonug, lider- {iye etkilesiminin yOnetici- ¢alisan is degerleri uyumu ile is
tatmini arasinda kismi aracilik etkisine sahip oldugunu gostermektedir. 1. H;

hipotezi destek bulmustur (Tablo 40).

Tablo 40. Lider- Uye Etkilesiminin Aracihk Etkisine Ait Hipotez Testi

Sonucu

1.H;: Yonetici- ¢alisan is degerleri uyumu ile is tatminini iliskisine lider tiye ~ Hipotez

etkilesimi aracilik eder KABUL

3.11. Arastirma Sonuc¢larimin Degerlendirilmesi

Bu arastirma, Tiirkiye genelinde hizmet veren 128 Yardimci Ureme
Teknikleri merkezlerinden 29’u ile gerceklestirilmistir. Tez konusu gergevesinde,
sorgulanan iliskilerin belirlenmesi amaciyla, yoneticiler (klinik direktorleri,
laboratuar sonumlular1) ve onlara bagli calisanlarla (embriyologlar, biyologlar,
laboratuar teknisyenleri, hemsireler ve uzman doktorlar), is degerleri perspektifinde
yonetici- ¢alisan uyumunun is tatmini ve lider- {iye etkilesimi {izerindeki etkileri

incelenmistir. YOnetici-galisan uyumu is degerleri perspektifinde incelendiginden

>4 Baron-Kenny, a.g.e, s.1177.
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uyumun ortaya g¢ikarilmasi i¢in dncelikle yoneticilerin ve ¢alisanlarin is degerleri ve
calisanlarin yoneticilerinin is degerlerine iliskin algilamalar1 analizler araciligiyla
belirlenmistir. Yoneticiler ve c¢alisanlarin is degerleri benzerlikler ve farkliliklar
acisindan incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore, yoneticilerin ve ¢alisanlarin is
degerlerinin bazilarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmigse de, iki grubun is degerlerinin genel olarak birbirleriyle uyumlu oldugu
belirlenmistir. Analizlerin devaminda, calisanlarin yoneticilerinin is degerlerine
iliskin algilamalar1 ile yoneticilerin is degerleri arasindaki benzerlikler ve farkliliklar
tespit edilmistir. Calisanlarin yoneticilerinin is degerlerine iliskin algilamalart ile
yoneticilerinde var oldugu tespit edilen degerlerin bir kisminda farkliliklar oldugu
sonucu elde edilmistir. Arastirmanin hipotezi dogrultusunda elde edilen sonug; is
degerleri ile is tatmini iligskisinde lider- iiye etkilesiminin kismi aracilik etkisinin

bulundugu yoniindedir.

Aragtirma kapsamina dahil olan 29 YUT merkezindeki 205 katilimcinin genel
ozellikleri su sekilde 6zetlenebilmektedir: Katilimcilarin %36.,4 “liniin erkek, %65,4
“iinlin kadin ve yas dagiliminin ¢ogunluk itibariyle 26- 30 yas (71 katilimci, %34,6)
ve 31- 40 yas (73 katilimci, %35,6) arasinda oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin,
yaridan fazlasinin (110 katilimci) yiiksek lisans ve iistii egitim seviyesinde olduklari
anlagilmistir. Katilimeilardan 49’unun  (%21,5) calistiklart kurumda  yonetici
pozisyonunda olduklari; klinik direktorii ve laboratuar sorumlusu olarak gorevlerini
yerine getirdikleri anlagilmaktadir. Diger pozisyonlarda calisan 156 katilimcinin
(%78,5) ise; embriyolog, biyololog, laboratuar teknisyeni, hemsire ve uzman doktor
olarak gorevlerini yerine getirdikleri ve ast konumunda olduklari belirlenmistir.
Katilimcilarin mesleklerinde gegirdikleri siireler agisindan; 1- 5 yildir ¢alisanlarin 20
kisi (%9,7); 6- 10 wyildir calisanlarin 35 kisi (%17,2) oldugu goriilmektedir.
Mesleklerinde 11-15 yili tamamlayanlarin ¢ogunlukta oldugu (71 kisi- %34,6)
belirlenmistir. Katilimcilarin kurumlarindaki gorev stireleri dikkate alindiginda; 1-5
yildir kurum iginde gorev yapanlarin 85 kisi (%41,5), 6- 10 yildir ¢alisanlarinin 50
kisi (%24,4), 11- 15 yildir ¢alisanlarinin ise 48 kisi (%23,4) oldugu saptanmistir.
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Katilimcilarin ¢gogunlugunun Marmara Bolgesi’ndeki (%45) merkezlerde calistiklar

ortaya konmustur.

Arastirma kapsaminda, yonetici ve ¢alisanlarin ig degerlerinin ve calisanlarin
yoneticilerinin i degerlerine iliskin algilamalarmin belirlenmesi amaciyla
Schwartz’in (Portrait Values Questionnaire - PVQ- 2001) Is Degerleri 6lceginden
faydalanilmistir. Schwartz’in (2001) is degerleri 6lgeginde, on is degerinin, iki ana is
degeri boyutunun (Degisime aciklik- Muhafazakarlik ve Kendini agsma- Kendini
gerceklestirme” altinda gruplandigi goriilmektedir. Schwartz (1994) belirledigi on is
degeri icerisinde kimi degerlerin kiiltiirden kiiltiire farklilik gosterebilecegini veya

kiiltiire has bir degerin bu on deger arasinda yer edinebilecegini belirtmektedir™’.

Yerli yazinda Schwartz’in belirlemis oldugu bireysel degerlere iliskin
gerceklestirilen bazi arastirmalarda bu on degerin timi c¢alisilmis (Kusdil ve
Kagitcibasi, 2000°**; Dilmag, Bozgeyikli ve Cikili, 2008°*’; Sigr1, Tabak ve Ercan,
2009 Yilmaz ve Dilmag, 20117°" ; Ozdemir ve Koruklu, 2011°%; Sahin Firat,
2010°>%; Sahin Firat ve A¢ikgdz, 2012>%), kimilerinde degerlerin birkagi (Altintas,
2006 Sener ve Hazer, 2007°°% Karalar ve Kiract, 2010557) ile ilgili aragtirmalar

gerceklestirilmistir. Kimi arastirmalarda da (Imamoglu ve Karakitapoglu

> Yilmaz- Dilmag, a.g.e., s. 304.

Kusdil-Kagiteibasi, a.g.e., s.59-76.

Biilent Dilmag, Hasan Bozgeyikli, Yahya Cikili, “Ogretmen Adaylarinin Deger Algilarmin Farklt
Degiskenler Acisindan Incelenmesi”, Degerler Egitimi Dergisi, 6(16), 2008, 5.69-91.

>0 Sigri-Tabak-Ercan, a.g.e., s.1-14.

Yilmaz-Dilmag, a.g.e., s. 302-310.

Yalgin Ozdemir, Nermin Koruklu, “Universite Ogrencilerinde Degerler Ve Mutluluk Arasindaki
Iliskinin Incelenmesi”, YYU, Egitim Fakiiltesi Dergisi. Aralik 2011, VIII(T), 2011, 5.190-210.

> Necla Sahin Firat, “Okul Miidiirii ve Ogretmenlerin Okul Kiiltiirii ile Deger Sistemlerine iliskin
Algilarr”, Egitim ve Bilim, 35 8156), 2010,s.71-84.

>**Necla Sahin Firat, Kemal Acikgdz, “ Bazi Degiskenler Agisindan Ogremenlerin Deger Sistemleri”,
Hacettepe Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 43, 2012, s.424.

> Altintas, a.g.e., s. 19-40.

Sener-Hazer, a.g.e., s.1-16.

Karalar-Kiraci, a.g.e., s.79-106.
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Aygiin, 1999°°* vb...) Schwartz’in is degerleri lgegi tekrar faktor analizine tabii
tutularak, Tiirk toplumuna 6zgili olan degerler belirlenmek istenmistir. Schwartz’in
belirlemis oldugu iki ana is degeri grubunun bu g¢aligmalar sonucunda da benzer

sekilde ortaya ¢iktig1 anlagilmustir.

Yabanci yazinda, Schwartz (1992)’1n deger 6lgegi kullanilarak gergeklestirilmis
calismalarda; ozaskinlik (kendini asma) ve Ozgenisletim (kendini gelistirme)
boyutlarini ele alan ¢aligmalar (Stern vd., 1993°%°: Stern ve Dietz, 1994°%°: Stern vd.,
1995°%"; Lipponen vd. 2004°%%; Arciniega ve Gonzalez, 2005°%) belirlenmistir. On
deger boyutundan evrensellik ve iyilikseverlik is degerleri ile ilgili olanlara da
(Myyry ve Helkama, 2001°%%;2002°%; Lyons, Duxbury ve Higgins, 2006
rastlanmistir. Bununla beraber yabanci yazinda da Schwartz’in on deger boyutunun
(Pascual, 2009°%" vb..) bireysel ya da orgitsel ¢iktilarla iliskisini inceleyen
caligsmalar da incelenmistir. Ad1 gegen g¢aligmalarda, Schwartz’in (1992) on deger
boyutunun 6zellikle, dnem derecesi yiiksek olan dort degere —iki ana ig degeri grubu-

isaret ettigi (degisime ac¢iklik/ muhafazaci yaklagim boyutu ve kendini agma/ kendini

*¥0lcay imamoglu,. Zahide Karakitapoglu Aygiin, “1970’lerden 1990’1ara Degerler: Universite
Diizeyinde Gozlenen Zaman, Kusak ve Cinsiyet Farkliliklar1” Tiirk Psikoloji Dergisi, 14(44), 1999,
s.1-22.

3% Ppaul C. Stern, Thomas Dietz, Linda Kalof, “Value Orientations, Gender And Environmental
Concern”, Environment and Behavior, 25(5), 1993, s. 322- 348.

%0 paul C. Stern, Thomas Dietz, “The value basis of environmental concern”, Journal of
Social Issues, 50(3), 1994, s. 65-84.

1 paul C. Stern, Thomas Dietz, Linda Kalof, Greg Guagnano, “Values, beliefs, and
proenvironmental action: Attitude formation toward emergent attitude objects”, Journal of Applied
Social Psychology,25, 1995, 5s.1611-1636.

*°2 ipponen-Olkkonen-Myyry, a.g.e., s. 275-292.

Arciniega-Gonzalez, a.g.e., s.128-132.

Liisa Myyry, Klaus Helkama,, “University Students Value Priorities and Emotional Empathy”,
Education Psychology, 21(1),2001, s. 28—40.

%% Liisa Myyry, Klaus Helkamay, “The Role Of Value Priorities And Professional Ethics Training in
Moral Sensitivity”, Journal of Moral Education, 31, 2002, s. 35-50.

%66 Sean T. Lyons, Linda E. Duxbury, Christopher A. Higgins, “A Comparison of the Values and

563
564

Commitment of Private Sector, Public Sector, and Parapublic Sector Employees”, Public
Administration Review, 66(4), 2006, s.605-618.
7 M.P. Alejandra Cortés Pascual, “The Work Values of Teacher Training Students in a Spanish
University. Symbiosis between Schwartz and Meaning of Work (MOW) Study Group”, European
Journal of Education, 44(3), 2009, s. 441-453.
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gelistirme boyutu) *®

ve bu degerlerin siklikla is degerleri olarak kullanildig:
gozlemlenmistir. Bu sebeple, dlcege aciklayici faktor analizi uygulanarak, faktdrlerin
gruplasmasit ve deger boyutlarinin tekrar kontrol edilmesi planlanmstir.

Gergeklestirilen faktor analizleri sonucunda:

1) Yoneticilerde ve calisanlarda;
Kendini gelistirme,
Kendini asma,
Yenilige agiklik,
Hazcilik,
Mubhafazakarlik is degerleri,

2) Calisanlarin yoneticilerinin is degerlerine iliskin algilamalarinin sonucunda;
Kendini gelistirme,
Kendini asma,
Hazcilik,
Muhafazakarlik is degerleri belirlenmis, arastirmaya belirlenen is degerleri

gercevesinde devam edilmistir.

Arastirma kapsaminda, calisanlarin is tatminlerinin olgiilmesinde Weiss, Davis,
England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olgegi’nden
yararlanilmig ve agiklayici faktor analizi sonuglari bu aragtirmada tek faktorli yapiya
isaret ettiginden, calisanlarin genel is tatmini seviyeleri belirlenmeye calisiimigtir.
Lider- iiye etkilesiminin Ol¢lilmesinde, Liden ve Maslyn tarafindan gelistirilen
(1998) LMX-MDM (Multidimensionality of Leader-Member Exchange) 6lgeginden
yararlanilmistir. Orijinalinde dort faktorlii olan 6lgek; katki, mesleki saygi ve baglilik
boyutlari ile {i¢ faktorlii bir yapr sergilemistir. Arastirmada lider- {iye etkilesimi tek
boyut olarak calisilmigtr.

568 Schwartz,, a.g.e., s. 1-65.
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3.11.1. Yoneticilerin ve Calisanlarin Is Degerlerinin
Karsilastirilmasi Ile Ilgili Sonuc¢larin Degerlendirilmesi

Ortalama ve standart sapma sonuglar1 incelendiginde, ¢alisanlar ve yoneticiler i¢in
ilk sirada yer alan is degerinin; muhafazakarlik (Yoneticilerin X : 4,42; ¢alisanlarin
X: 4,26) ve her iki grup i¢in sonda yer alan is degerinin kendini gelistirme

(Yoneticilerin X : 3,57; calisanlarin X : 3,30) oldugu belirlenmistir.
Is degerlerinin 6nem sirasina gore:
Yoneticiler i¢in; Muhafazakarlik ( X = 4,42),
Degisime agiklik ( X = 3,98),
Kendini asma  ( X =3,98),
Hazcilik ( X=3,96),

Kendini gelistirme ( X = 3,57),

Calisanlar i¢in; Muhafazakarlik ( X = 4,26),
Hazcilik (X=4,12),

Kendini asma ( X =3,94),
Degisime agiklik ( X = 3,83),

Kendini gelistirme ( X = 3,30) oldugu saptanmustir.

Boyutlar bazinda YUT merkezi yéneticilerinin (klinik direktorleri ve laboratuar
sorumlular1) ¢alisanlarindan (biyolog, embriyolog, hemsire, laboratuar teknisyeni ve
uzman doktorlar) daha yiiksek seviyede is degerlerine sahip olduklari, yoneticilerin
yalnizca hazcilik is degeri boyutunun c¢alisanlarindan daha diisik oldugu

anlagilmistir. Bu bulgu yerli yazindaki bagka arastirma sonuglariyla da (Bakan,
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Biiyiikbese ve Bedestenci, 2004°%: Sahin Firat, 2010570) benzesmektedir.
Schwartz’1n is degerleri ¢ergevesinde, agirlikli olarak okul miidiirleri ve 6gretmenleri
ile gerceklestirilmis olan aragtirmalarda, okul yoneticilerinin is degerleri boyutlarina

ogretmenlerden daha fazla 6nem verdikleri sonucu ortaya ¢iktig1 belirlenmistir.

Arastirma sonuglarina gore, muhafazakarlik is degerleri 6nem sirasina gore iki
grupta da ilk sirada olmasina ragmen, yoneticilerin ortalamalarinin ¢alisanlardan
daha yiiksek oldugu gorilmiistiir. Schwarzt (1992) muhafazakarlik is degerinin;
geleneksellik, uyma ve gilivenlik is degerleri boyutlarint i¢inde barindirdigin
belirtmektedir. Bu g¢ercevede, geleneksellik is degeri, algak goniilliilik, ilimlilik,
asirtya kagmamak gibi 6zellikleri i¢inde barindirmakta, ayrica uyum ve sosyallesme
stirecinde O6nemli rol iistlenmektedir. Uyma is degeri boyutu, nezaket, kendini
disipline etme, seref, itaatkarlikla iliskilendirilmekte ve yine is hayatinda sosyallesme
stirecinde Onemli olduguna inanilmaktadir. Giivenlik degeri ise sosyal diizen ve
uyum icinde yasayabilmek icin yine 6nemli kabul edilmektedir. Is degerleri
acisindan bu degerler, bireylerin yakin oldugu insanlarla, kurumlarla ve geleneklerle
iliskilerindeki belirginligin tutarliligin devam etmesine olanak taniyan degeri ifade

571

etmektedir’ . Bu bakis ac¢is1 altinda, yoneticilerin muhafazakarlik is degerini daha

fazla 6nemsemelerinin nedenleri;

- Hastane biinyesinde hizmet veren bazi YUT merkezleri yoneticilerinin mevcut
hastane yoOnetimlerine daha yakin olmalar1 gerektigi ve rekabet¢i kosullarda

kendilerinin ve ekiplerinin varliklarinin siirdiiriilmesi zorunlulugu,

- Hastane disinda bagimsiz olarak hizmet sunan YUT merkezi yoneticilerinin,
yine dis c¢evrede siirdiiriilebilirliklerinin devamliligini saglama zorunlulugunu

kendilerinin {izerinde hissetmeleri,

% H. Cetin Bedestenci, Ismail Bakan, Tuba Biiyiikbese, ()rgiit Sirlarinin  Céziimiinde Orgﬁt

Kiiltiirii Teorik ve Ampirik Yaklasim, Istanbul: Aktiiel Yayinlari, 1.bs., 2004, 5.1-250.

*’% Necla Sahin Firat, “Okul Miidiirii ve Ogretmenlerin Okul Kiiltiirii ile Deger Sistemlerine iliskin
Algilar”, Egitim ve Bilim, 35 (156), 2010,s.71-84.

7! Necla Sahin Firat, Kemal Acikgoz,  Bazi Degiskenler Acisindan Ogremenlerin Deger Sistemleri”,
Hacettepe Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 43, 2012, 5.424
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- Hasta memnuniyetinin arttiritlmasi ve rekabetin siirdiiriilebilirliginin devamui i¢in
canli dogum oranlarinda bir diislisiin olmamasimin gerekliligi i¢in sistemin diizen

icinde devamliliginin zorunlulugu,

- YUT iizerine uzmanlasmis Klinik direktdrleri igin her ne kadar bireysel basari
Oon plandaysa da, basarilari kurumsal kimlikle de o6zdeslesmektedir. Klinik
direktorlerinin kendi isimlerinin ve sayginliginin, miisteri portfdyiiniin devamlilig
icin daha muhafazakar olmasi beklenmektedir. Ayn1 zamanda miisteri kitlesinin
doktorlarina oldugu kadar ve kuruma da sadakati oldugundan, kurumsal diizeyde de
basarilarinin  devamliligt olmasinin gerekliligi yoneticilerin muhafazakarlik is

degerlerinin ¢alisanlarina nazaran daha fazla olmasinin sebeplerinden sayilmaktadir.

Arastirma sonuglarma gore ¢alisanlarin  hazcilik is degeri ortalamasinin
yoneticilerinkinden daha yiiksek oldugu anlasilmistir. Calisanlarin hazeilik is degeri

ortalamasinin yoneticilerinden daha yiiksek olmasinin ana sebeplerinden birinin;

- Calisanlarin yaptilar1 islerde hastalarla daha fazla ylizylize iletisimde

bulunmalari, kurduklari karsilikli iletisimden, etkilesimden memnun olmalari,

- Hastalarin tedavileri siirecinde onlarla birebir ilgilenmeleri sebebiyle
calisanlarin hastalarla duygusal etkilesime girmeleri ve onlarin pozitif sonuglar
(gebelik haberi) ile mutlu olmalaridir. Arastirmada elde edilen bu bulgu, Sahin
Firat’m (2010)°”* 6gretmenlerin ve miidiirlerin is degerlerinin karsilastiriimasinda
ortaya ¢ikan sonugla benzesmektedir. Bahsedilen arastirma sonuglari, 6gretmenlerin
hazcilik degerleri ortalamalarinin miidiirlerinden daha yiiksek olduguna isaret

etmektedir.

Kendini gelistirme is degeri yoOnetici ve calisanlarda 6nem sirasinda en sonda
bulunmus olsa da, elde edilen ortalamalardan yoneticilerin bu is degerine daha fazla
onem verdikleri belirlenmistir. Schwartz (2004), kendini gelistirme degerlerinin

yaraticilig1 besledigi, kriz zamanlarinda yiiz yiize kalinan giicliiklerle bas etmeye
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Sahin Firat, a.g.e., s. 71-84.
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yardim ettigini ve bagkalarinin zararma bile olsa, kisinin kendi ¢ikarlar

dogrultusunda davranmasina sebep olabilecegini belirtmektedir’”

. Bu bilgilerin 15181
altmda, YUT merkezleri klinik direktorleri ve laboratuar sorumlularmimn
calisanlardan daha fazla gii¢ ve basar1 odakli olduklari sdylenebilir. Fakat, bir ekip
halinde calistiklarindan, kendini gelistirme degerlerini gruplari i¢inde 6ne ¢ikmak
icin degil, aksine yine takim halinde diger YUT merkezlerinden gerek teknoloji
gerekse insan kaynagi agisindan One ¢ikmada, farklilik yaratmada kullandiklar:
diisiiniilmektedir. Bu agidan yonetici konumunda bulunan bu kisilerin,
calisanlarindan daha yiiksek seviyede kendini gelistirme degerine sahip olmalari
olas1 bir sonug olarak diisiiniilmektedir. Ayni zamanda klinik direktorlerinin almig
olduklar egitim ve uzmanliklar stirecinde gecirdikleri uzun siirecin de basar1 ve gii¢
degerleri tizerinde etkileri oldugu belirtilmektedir. Kadin dogum uzmani olmalarinin
ardindan, YUT iizerine uzmanlasmalarinin belli bir siire almas1 da tiim egitim ve
uzmanlik siirecinin daha da uzamasimi gerektirmektedir. Bu ¢ercevede bu kisilerin

kisilikleri geregi ve bulunduklari ortam geregi de basar1 ve giic odakli olmalar

beklenen bir sonugtur.

Kendini asma is degeri ortalamasinin sonucuna gore, yoneticilerin bu degere
calisanlarindan daha fazla 6nem verdikleri saptanmistir. Hem evrensellik hem de
iyilikseverlik deger boyutlarin1 kapsayan kendini asma degeri, bireyin bencil
amaglarindan vazge¢mesine yonelik degerlere isaret etmektedir. Myyry ve Helkama
(2001) Schwartz’in is degerleri gercevesinde Finlandiyali iiniversite dgrencileri ile
gerceklestirdikleri aragtirmada evrensellik degeri ile empati kurabilme yetenegi
arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligkinin varligin1 ortaya koymuslardir. Ayni
zamanda aragtirmacilar (2001) evrensellik is degeri ile gli¢ degeri arasinda negatif ve

7 Klinik direktdrleri ve laboratuar

anlamli bir iliskinin varligini tespit etmislerdir
sorumlularinin ¢alisanlarina dair empati gelistirebilmeleri, birlikte uyum iginde
calisabilmeyi kolaylagtirabilir ve takim igerisinde yoOneticilerin c¢alisanlariyla

isbirligi, destek ve karsilikli giiven iginde caligmalarini saglayabilir. Bu sebeple

73 Ae. ,8.81.
" Myyry-Helkama, ,a.g.e., s. 34-38.
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yonetici pozisyonunda olan bireylerin kendini agsma degerlerinin ¢alisanlarina gore

daha yiiksek olabilecegi diisliniilmektedir.

Arastirma sonuglarina gore, yoneticilerin kendini asma is degerlerinin, kendini
gelistirme is degerinden daha yiiksek oldugu hatirlandiginda, YUT merkezleri klinik
direktorleri ve laboratuar sorumlularinin, bireysel basarilar1 yerine birlikte ¢alistiklar
grubun basarisini dikkate aldiklar1 sdylenebilir. Yukar: belirtilen sebeplerden dolay1
kurumsal diizeyde taninmislik ve basarinin siirdiiriilmesi i¢in klinik direktorlerinin
grubu dikkate alarak davranmalaribeklenmektedir. Fakat dis ¢evrenin korunmasi,
dogaya saygi, insanlarin geneline yardim etme gibi daha genel evrensellik ve
iyilikseverlik degerleri agisindan calisanlarla yoneticiler arasinda herhangi bir

farkliligin olmadig1 ifade edilebilmektedir.

Degisime acgiklik degeri yoneticiler ve ¢alisanlar igin analiz edilmis, yoneticilerde
bu is degerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Degisime aciklik is degeri;
harekete gecirme ve kendini yonlendirme is degerlerini kapsamaktadir. Harekete
gecirme degeri, bireylere degisiklikleri hayata gecirme iste§i ve bu amagla
miicadelelere girebilme kolaylig1 katabilmektedir. Kendini yonlendirme degeri ise;
bireye bagimsiz diisiinme, kendi davranisini segme ve 0zgiirliik¢ii, yaratici 6zellikler
kazandirabilmektedir’”. Seppela ve arkadaslarinin (2012), degisime aciklik degeri,
grup kimligi ve giic sahibi olma hissi iliskisini incelendikleri aragtirmalarinda,
degisime aciklik degeri daha yiiksek olan calisanlarin -eger kendilerini grup icinde de
giiclii hissediyorlarsa, fikirleri kabul ediliyorsa- yenilikler ve gelismeler igin
fikirlerini diger grup iyelerine kiyasla daha fazla sunduklarini ortaya konmustur.

576

Lipponen ve arkadaglar1 da (2008)°"”, ¢alisanlarin degisime aciklik is degerleri ile

>’> Bardi- Schwartz, a.g.e., s. 1208.

Jukka Lipponen, Anat Bardi, Johanna Haapaméki, “interaction between values and organizational
identification in predicting suggestion-making at work”, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 81(2), 2008,s. 241-248.
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yoneticilerin  ¢aliganlarinin  gergeklestirdikleri islerle ilgili degerlerlendirmeleri

arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit etmislerdir’”’.

Arastirma sonuglar1, yonetici konumunda olan YUT merkezleri klinik direktorleri
ve laboratuar sorumlularinin, ¢alisanlarindan degisime agiklik degeri agisindan daha

yiiksek ortalamaya sahip olduklar1 anlagilmigtir.

- Klinik direktorlerinin - miisteri memnuniyetinin devamliliginin  korunmasi,
basarinin siirdiiriilmesi i¢in is siliregleri ve islemleriyle ilgili daha muhafazakar
olmalarina ragmen (muhafazakarlik is degerleri), bulunduklar1 pozisyonun onlara
yiiklemis oldugu sorumluluk geregi calisanlarindan daha rekabetgi olmalart bir
gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

- Tirkiye genelinde 128 merkezin varligi, ulastirma teknolojilerinin geligsmesi ile
miisterilerin tedavi olmak istedikleri merkezleri se¢ebilme kolayliklarinin ve ulagim
kolayliklarinin olmasi, saglik sektoriindeki bu alana rekabetci bir oOzellik
katmaktadir.

- Ayni zamanda, grup icerisinde bilimsel ve teknik gelismelere yonelik fikirleri
kabul oldugunda calisanlarin yeniliklerle ilgili fikirlerini daha kolay dile getirdikleri
kabul edilirse, grup igerisinde kabul gérme olasilig1 diisiik olacag: diisiincesiyle
calisanlarin birkisminin bilingli olarak fikirlerini paylasmadiklari diisiiniilebilir ya
da fikir iiretmek yerine isini iyi yapmay tercih etmis de olabilirler. Bu sektorde,
yardimci lireme teknikleri {izerine uzmanlasmis kadin dogum uzmanlarinin goriis
ve disiincelerinin baskin olmasinin her zaman goéz oniinde bulundurulabilecegi

ifade edilebilir.

Gortildiigii gibi, yoneticilerin ve c¢alisanlarinin is degerlerinin ortalamalarinda
matematiksel olarak farkliliklar ve 6nem siralarinda degisiklikler bulunmaktadir.
Aslinda var olan bu farkliliklarin istatistiksel olarak da anlamli olmasi

gerekmektedir. Bu sebeple is degerleri perspektifinde yonetici ve ¢alisan uyumunun

77 Tuija Seppela, Jukka Lipponen, Anat Bardi, Anna-Maija Pirttila Backman, “Change-Oriented

Organizational Citizenship Behaviour: An Interactive Product Of Openness To Change Values, Work
Unit Identification,And Sense Of Power”, Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 85,2012, s. 149.
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belirlenebilmesi i¢in Oncelikle ¢alisanlarin is degerleri ile yoneticilerin is degerleri
karsilagtirtlmis ve iki grubun sahip olduklari is degerlerinde anlamli bir farkliligin
olup olmadigmin tespit edilmistir. Uygulanan T testi araciligiyla bu sorular yanit

bulmustur.

Analiz sonuglarina gore, yonetici ve calisan is degerleri arasinda; kendini
gelistirme (t= 2.072, p: 0.040) ve degisime agiklik boyutlarinda (t= 2.780, p:0.006)
anlaml bir farklilik vardir. Diger ii¢ is degeri boyutunda ise anlamli bir farklilik elde
edilememistir. YoOnetici ve calisanlarin is degerlerinin bir kisminin birbirleriyle

uyumlu oldugu sonucuna varilabilmektedir.

Yoneticilerin ve g¢alisanlarin kendini gelistirme degerleri agisindan anlamli bir
farklilik gdstermis olmasinin sebeplerinden biri; YUT merkezlerinde yoneticilik
gorevini siirdiiren klinik direktorleri ve laboratuar sorumlularinin statiilerinin ve
kisiliklerinin sagladig1 6zellikler olabilir. Ornegin, laboratuar direktorliigii gorevi
icin, 2005 yili sonrasinda Saglik Bakanligi tarafindan embriyolog veya biyologlara,
belirlenmis sertifikasyon kriterlerine ek olarak histoloji veya embriyoloji alaninda
yiiksek lisans egitim yapma sarti getirilmistir. Adi gegen egitimi veren Ogretim
kurumlarinin Tiirkiye’de sinirlt sayida olmasi ve ayrica her yil ilgili boliimlerden
mezunlarin kisith sayida is imkani bulabilecek olmasi -Tiirkiye genelinde 128 YUT
merkezinin bulunmasi- bu kisilerin rekabet¢i yonlerini kuvvetlendirmekte, gii¢ ve
basar1 odakli olmalarinda rol oynayabilmektedir. Yiiksek Ogretimde tip alaninda
kadin dogum uzmanligini almig doktorlar i¢in ise egitim ve uzmanlik siireci daha
uzun ve zor bir slirectir. Uzmanliklarinin diginda ayrica yardimer tireme teknikleri ile
ilgili deneyim kazanmalari da onlar1 diger kadin dogum uzmanlarindan
farklilagtirmaktadir. Uzun siiren egitimleri disinda uzmanliklari1 kazanmak ve
ayrica yardimci tireme teknikleri konusunda da yetkinligini kanitlamak igin bu
kisilerin biyolog ve embriyologlara kiyasla daha fazla basar1 ve gili¢ odakli olmalar1
beklenmektedir. Ayrica bu kisilerin boliimiin yoneticilik gorevini de tistlenmeleri

onlar1 diger grup iiyelerinden bu degerler agisindan farklilagtirmig olabilir.
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Sigri, Tabak ve Ercan’mm (2009) bankacilik sektoriinde kamu ve 0Ozel
kuruluslarinda gerceklestirdikleri arastirma sonuglari; yonetici pozisyonlarinda
calisan banka personelinin alt kademe c¢aliganlarina gore giic ve basariya daha fazla
onem verdiklerine isaret etmistir. Schwartz’in (1992) ana deger boyutlarindan biri
olan kendini gelistirme degeri, basar1 ve giic degerlerini kapsadigindan
arastirmacilarin elde ettikleri sonug ile bu ¢alismada ortaya ¢ikan sonug birbiriyle
benzerdir. Sigr1 ve arkadaglaslarinin ayrica, kurallara uyma ve geleneklere saygi
degerlerinin diger bir ifadeyle muhafazakarlik degerlerinin ydneticiler i¢in daha
onemli oldugu ve yoneticilerin daha yardimsever olduklari sonucunu elde ettikleri
goriilmiistiir. Bu calismada ise farklilik gdsteren diger is degerinin degisime agiklik

boyutu oldugu saptanmustir’*.

Klinik direktorleri ve laboratuar sorumlularimin degisime aciklik degerlerinin,
sektordeki teknik ve bilimsel yaklagimlarin hizli ilerlemesi ile baglantili olabilecegi
diistiniilmektedir. Bilimsel yaklagim ve tekniklerini merkezlerinde uygulayabilmede
bu degisimleri ve ilerlemeleri yakindan takip etme ve mimkiin oldugunca
sitemlerine uyarlamada, yoneticilerin degisime agiklik degerlerinin rekabet¢i bir
sektorde hizmet vermelerinden dolay1 astlarindan daha fazla gelismis olabilmesi

miumkindiir.

Diger 6nemli bir unsur ise, YUT merkezlerinin basari kriterlerinin; aylik tedaviye
alinan hastalar arasinda elde edilen gebelik ve canli dogum oranlar1 olmasidir. YUT
merkezleri arasinda bu oranlar agisindan ilk siralarda olabilme veya siiregelen
basarinin devamliligini saglayabilmede, laboratuar ekibinin islem ve prosediirlerinin,
is siireclerinin standartlasmasinin 6nemi biiyliktiir. Bu sebeple, biyologlar ve
embriyologlarin esas gorevleri, gerek islemler sirasinda kullanilan ilag ve aletler
gerekse islemlerle ilgili prosediirler ve tekniklerde siirekliligin ve standardizasyonun
saglanabilmesidir. Bu agidan, sektorde sunulan sarf malzeme ve tekniklerin hemen

YUT merkezlerinde kullanilmalar1 ve kabul gérmeleri miimkiin olmamaktadir. Bu

>78 Si1gri- Tabak- Ercan, a.g.e., s. 182-183.
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bakis agis1 gercevesinde, laboratuar ¢aliganlarinin degisime agiklik bakimindan daha
konservatif, siiregelen islem ve prosediirlerin devamliliini isteyen bir tavir aldiklar
diisiiniilebilir. Yap: davranisi sekillendirir diisiincesi ile laboratuar ortamindaki is
yapis sekilleri ve var olmasi gereken bu standart yapi dolayisiyla calisanlarda

degisime aciklik degerlerinin yoneticilerine kiyasla daha diisiik olmas1 beklenebilir.

Bir diger olasilik ise, grup igerisinde kabul gorme olasiligi diisiik olacagi
diisiincesiyle calisanlarin birkisminin yeniliklerle ilgili fikirlerini bilingli olarak
paylasmamalar1 ya da fikir liretmek yerine igini iyi yapmayr tercih etmis
olabilmeleridir. Sistemde, yardimeci iireme teknikleri konusunda uzmanlagmis kadin

dogum uzmanlarinin dominant oldugu gercegi géz dniinde bulundurulmaktadir.

Arastirmada, is degerleri perspektifinde yonetici- ¢alisan uyumunun ve etkilerinin
belirlenmesine yonelik olarak arastirmaya yon verecek olan diger bir degisken;
calisanlarin yoneticilerinin is degerlerine iliskin algilamalaridir. Bu kapsamda,
calisanlarin yoneticilerinin is degerlerine iliskin algilamalar1 arastirilmig ve bunun
sonucunda ortaya ¢ikan boyutlar 6nem sirasina gore; kendini gelistirme, kendini

asma, hazcilik ve muhafazakarlik seklinde belirlenmistir.

3.11.2. Cahsanlarn Is Degerleri ve Yoneticilerine Mliskin Ts
Degerleri Algilamalan 1le flgili Sonuclarin

Degerlendirilmesi

Arastirmada,  yoOnetici- c¢alisan i degerleri uyumunun belirlenmesi igin
calisanlarin i degerlerini ve yoneticilerine iliskin is degerleri algilamalarim
olusturan alt deger gruplar1 belirlenmistir. Calisanlarin yoneticilerinin is degerlerine

iliskin algilamalarinin sonucunda; YUT merkezleri yoneticilerinin;

Kendini gelistirme X=421
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Kendini asma X=390
Hazcilik X =384

Muhafazakarlik X =3,49

i degerlerine sahip olduklarimin disiiniildiigii tespit edilmistir. Yoneticilerin i
degerlerinin belirlenmesi sonucunda elde edilen is degerleri ile calisanlarin
yoneticilerinin is degerlerine iliskin algilamalar1 arasinda farkliliklar oldugu ortaya

cikmaktadir. Yoneticilerin is degerleri agagidaki bicimde siralanmaktadir;

Kendini gelistirme X=3,57

Kendini asma X=3098
Hazcilik X =396
Mubhafazakarlik X =442
Degisime Agiklik X =3,98

Yoneticilerde muhafazakarlik degeri en yiiksek deger olarak belirlenmigse de,
calisanlarin yoneticilerinin is degerlerine iliskin algilamalarinin sonucunda bu is
degeri en son sirada algilanmistir. Perizade ve Sulaiman’in (1996) Endonezya’da
126 CEO ve onlara bagh c¢alisan 613 kisi ile gergeklestirdikleri calismalarinda,
muhafazakarlik degerleri yiiksek olan yoneticilerin/ CEO’larin astlariyla daha fazla
baglant1 kurduklari, onlarin aldiklari kararlara dikkatle ve 6zenle yaklastiklarint 6ne

siirmiiglerdir’”’.

Benzer sonuglarin elde edildigi arastirmalar incelendiginde
(Schwartz,1992°%’; Agraval ve Krishnan, 2000°®") giivenlik ve uyum degerlerini
kapsayan muhafazakarlik is degerinin, kolektif ilgi, sosyal destekle direk baglantili
oldugu gozlemlenmistir. Bu arastirmada, klinik direktorlerinin ve laboratuar

sorumlularinin énem verdikleri ilk is degerinin muhafazakarlik oldugu belirlenmistir.

579
580

Perizade- Sulaiman, a.g.e., s.7.

Schwartz,, a.g.e., s. 1-65.

Tanu Agrawal, Venkat R. Krishnan, “Relationship between Leadership Styles and Value Systems”,
Management and Labour Studies, 25( 2), 2000, s. 136 — 143.
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Ayni1 zamanda muhafazakarlik is degerleri acisindan yoneticilerin ve g¢alisanlarin
aralarinda anlamli bir farklilik olmadigi da saptanmistir. Fakat calisanlarin
algilamalar1 s6z konusu oldugunda, yoéneticilerinin muhafazakarlik degerlerine
digerlerine kiyasla daha az ve en son sirada Onem verdiklerini diislindiikleri
gozlemlenmektedir. Arastirmacilarin bahsettikleri kolektif ilgi ve sosyal destegin
calsanlar tarafindan yoneticilerinin kendini asma degeri i¢inde algilanmis olmasi
olas1 goriilmektedir. Aksi halde bu degerin de kendini asma degeri ortalamasinda
yakin ¢ikmis olmasi gerekmekteydi. Calisanlarin muhafazakarlik is degerlerinin,
onlarin gergeklestirdikleri isin yapisi ile baglantili olabilecegi daha once ifade
edilmistir. Biyologlar ve embriyologlarin esas gorevleri, gerek islemler sirasinda
kullanilan ila¢ ve aletler gerekse islemlerle ilgili prosediirler ve tekniklerde
stirekliligin ve standardizasyonun saglanabilmesidir. Yapiin davranist etkiledigi
dikkate alindiginda, g¢alisanlarda muhafazakarlik degerinin neden yliksek ¢iktig
anlasilabilmektedir. Bu bakimdan, c¢alisanlar kendilerine kiyasla ydneticilerinin
muhafazakarlik is degerlerini daha diisiik seviyede algiladiklar1 diigtiniilmektedir.
Bulunduklar1 pozisyon ve yiiklendikleri sorumluluklar geregi daha fazla rekabetci
olmas1 gereken ve dis cevre ile daha fazla baglantili olan, girisimci yonlerinin
olduklar1 diisliniilen yoneticilerin, c¢alisanlarinin bakis agilariyla daha az

mihafazakarlik davranis sergilediklerinin algilanmas1 muhtemeldir.

Yoneticiler i¢in dordiincii sirada yer alan kendini agma degeri ile calisanlarin
yoneticilerindeki bu deger ile ilgili algilamalarinin birbirleri ile benzerlik gosterdigi
yakin bulunan is degeri ortalamalarindan anlasilamaktadir. Bu deger agisindan
calisanlarin yoneticilerini dogru algiladiklar1 ifade edilebilmektedir. Korsgaard ve
arkadaslar1  (1997)°** ile Arciniega ve Gonzalez (2005)°%, iyilikseverlik ve
evrensellik is degerlerine — kendini agsma is degeri boyutu- sahip olan yoneticilerin
cogunlukla calisanlart ile sosyal etkilesime agirlik verdiklerini belirtmektedirler.

Kendini agma degeri, diger bireylere yardim etme duygularinin baskin oldugu sosyal

2M. Audrey Korsgaard, Bruce M. Meglino, Scott W. Lester, “Beyond helping: Do other-oriented

values have broader implications in organizations?”, Journal of Applied Psychology, 82(1), 1997, s.
161.
>8 Arciniega-Gonzalez, a.g.e., s.128.
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adalet, esitlik, yardimseverlik, diirtistliik ve sadakat degerleri ile baglantili olan bir
deger boyutudur. Bu degerlere sahip olan yoneticilerin, kurum igerisindeki is
stirecgleri ve iligkilere iliskin; ¢alisanlarin karar verme siireclerinini 6n yargisiz olarak
degerlendirme, giivenilir olma, her bir grup iiyesine saygili olma gibi davraniglari
sergiledikleri diistiniilmektedir. Sahin Firat’in (2010) arastirma sonuglar1 da, 6zaskin
(kendini asma) degerlerini benimseyen okul miidiirlerinin daha demokratik, katilimci
yonetim anlayisint sergileyip, isgorenlerle birlikte igbirligi i¢inde olan destekleyici
bir davranis i¢inde olduklarini ortaya koymustur’®. Bu bakimdan YUT merkezleri
yoneticilerinin de ekiplerine, davranig sekilleri ve sergiledikleri tutumlarin yukarida
belirtildigi gibi oldugu diisliniilebilir. Bu davranig sekillerinin ¢alisanlarda
yoneticilerinin kendini asma is degerinin yiliksek oldugu algilarinin ortaya ¢ikmasina
hizmet etmis olabilir. Yoneticilerin kendini agsma degeri konusunda kendilerini dogru
ifade ettkileri ve ¢alianlarinin da bu davranislardan benzer sonuglari g¢ikardiklar:

sOylenebilir.

Yoneticilerin kendini gelistirme is degerleri en diisiik deger olarak saptanmig
olmasina ragmen, ¢alisanlarinin algilamalarina gore bu deger yoneticilerinde daha
yiiksektir. Weiss (1978) calisanlarin kendi degerleri ile yoneticilerinin degerlerini
birbirlerine benzer olarak algiladiklar1 takdirde yoneticilerini daha basarili ve yetkin
olarak algiladiklarii  belirlemistir'®>.  Yildiz ve arkadaslarmin  Kafkas
Universitesi'nin ~ [IBF’sinde  okuyan 620 06grenci ile gerceklestirdiklari
aragtirmalarinda, bireylerin girisimcilik egilimi ile en fazla iliskide olan bireysel
degerlerin; giic ve basar1 degerleri oldugu ortaya konmustur. Buna gore girisimcilerin
en fazla paylastig1 degerin gii¢ ve basar1 degeri (hirsl, yetkin, s6zli gecen, basarili,
zengin, otorite sahibi) oldugu ifade edilmistir’*®. Dolayisiyla kendini gelistirme
degeri ile girisimcilik egilimi arasindaki iligki dikkate alindigi, ¢alisanlarin bu

ozellikler sebeiyle yoneticilerindeki kendini gelistirme degerini yiiksek olarak

584
585

Sahin Firat, a.g.e., s. 80.

Howard M. Weiss, “Social Learning Of Work Values In Organizations”, Journal of Applied
Psychology, 63(6), Dec 1978, s.712.

%% Sebahattin Yildiz, Erkan Tagkin, Mukaddes Cigek, “Universite Ogrencilerinin Bireysel Degerleri
Ile Girisimcilik Egilimleri Arasindaki Iliski: Kafkas Universitesi’nde Bir Arastirma”,
abs.kafkas.edu.tr/upload/344/kongregirisimcilik.pdf., Erisim tarihi, 01-10-2012.
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algilamig olabilirler. Caliganlarin ydneticilerinin kendini gelistrme degerini ayni
zamanda degisime aciklik olarak algilabilcekleri ve kendilerinde yiiksek olan
muhafazakarlik is degerleri sebebiyle de algilarinin bu sonucu ortaya ¢ikardigi

diitnilmektedir.

Yoneticilerin sahip olduklari hazcilik is degeri ortalamalarinin, calisanlarin
yoneticilerinin i degerlerine iliskin algilamalarinin ortalamasindan daha yiiksek
oldugu ortaya ¢ikmistir. YUT merkezleri calisanlarinin yoneticilerinin gorevleri ve
iistlenmis olduklar1 sorumluluklar sebebiyle islerinden kendileri kadar haz
almadiklarini diistindiikleri s0ylenebilir. Calisanlarin hazcilik is degeri ortalamasinin
yoneticilerin sahip olduklar1 hazcilik is degerinden daha yiiksek oldugu
diistintildiglinde, yoneticilerin hazcilik is degerlerinin kendileriyle kiyaslandiginda
da daha diisiik bir ortalamaya sahip oldugu anlagilmistir. Analize dahil edilen kontrol
degiskenlerinin (yas, cinsiyet, kurumda calisma yil1), bagimsiz (yonetici- ¢aligsan is
degerleri uyumu) ve bagimli degiskenlerle (lider- iiye etkilesimi, is tatmini) anlamli

bir iliskisinin bulunmadig1 tespit edilmistir.

Yoneticilerin degisime agiklik is degerleri  saptanmis olmasina ragmen,

calisanlar yoneticilerinin bu is degerine sahip olmadiklarini diistinmektedirler.

3.11.3. Yonetici- Calsan s Degerleri Uyumu, Lider- nye Etkilesimi

Is Tatmini Ile Tlgili Sonuclarin Degerlendirilmesi

Lider- iiye etkilesimi niteliginin aracilik roliinii belirlemek amaciyla, ¢alisan-
yonetici deger uyumu, lider- iiye etkilesimi ve ig tatmini arasindaki iligkiler

hiyerarsik regresyon analizleri aracilig1 ile incelenmistir.

Birinci testin sonunda, yoOnetici- ¢alisan is degerleri uyumu ile lider- iiye etkilesimi
arasinda negatif ve anlamli bir iligki (B=-.30, p<.001) tespit edilmistir. Arastirmada

yonetici- ¢alisan deger uyumu dolayl 6l¢iim yontemiyle sorgulanmistir. Uyumun
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belirlenmesinde; ¢alisanlarin is degerleri ile ¢alisanlarin yoneticilerinin is degerlerine
iligkin algilamalarina gerceklestirilen agiklayici faktor analizi sonucunda, elde edilen
ortak ifadelerden yararlanilmistir. Ortak olarak belirlenen 11 deger ifadesine 5°li
Likert Olcegi cercevesinde verilen skorlar birbirlerinden ¢ikartilmistir. Yonetici
calisan i degerleri uyumu; ortak oldugu belirlenen 11 deger ifadesinin mutlak
degerlerinin toplanmasityla bulunmustur. Farkliliklarin biiyiik degerler almasinin
diisiik derece uyumu, farkliliklarin diisiik degerlerde olmasi ise yliksek uyuma isaret
etmistir’®’. Dolayisiyla elde edilen sonug; is degerleri uyumu ile lider- iiye etkilesimi
arasinda pozitif yonlii bir iliskinin varligma isaret etmektedir. Is degerleri uyumu

lider- iiye etkilesimini olumlu yonde etkilemektedir.

Graen ve Cashman (1975), kisiler arasindaki uyumun yiiksek seviyede lider- iiye
etkilesiminin 6nciilii olabilecegini one siirmiislerdir®. Steiner’in (1987) ve
Ashkanasy’nin (1997) aragtirmalarinda elde ettikleri sonug; yonetici ve astin is
degerleri uyumunun lider- iiye etkilesimini pozitif yonde etkiledigidir. >*. Diger bir
ifadeyle, yliksek seviyede lider- iiye etkilesiminin, yOnetici ve ¢alisanin is degerleri
uyumuna bagl oldugu ifade edilmektedir”™>'. Murphy ile Ensher (1999),
yoneticiler ve ¢alisanlar1 arasindaki degerler ve algilamalarin birbirleriyle
benzerliginin lider- iiye etkilesimi iizerinde demografik benzerliklerden daha fazla

592,593

etkili oldugunu ortaya koymuslardir . Klein ve Liden, Wayne ve Stilwell

(1993),¢alisanlarin yoneticilerinin ig degerleri ile kendi is degerlerinin birbirleriyle

> Tepeci- Bartlett, a.g.e., s.159.

588Graen-Cashman, a.g.e., s.145.-147.
% Dirk D. Steiner, “Value Perceptions in Leader-Member Exchange” The Journal of Social
Psychology, 128 (5), 1988, s. 611-618.

% Neal M. Ashkanasy, Christine O’Connor, “Value Congruence in Leader—Member Exchange”,

The Journal of Social Psychology, 137 (5), 1997, s. 647—662.

91 Deluga,, a.g.e., s.189-216.

> susan E. Murphy, Ellen A. Ensher, “The Effects Of Leader And Subordinate Characteristics in The
Development Of Leader-Member Exchange Quality”, Journal of Applied Social Psychology, 29(7),
1999, s. 1373..

3% Wim van Breukelen, Birgit Schyns, Pascale Le Blanc, a.g.e., s.300.
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uyumlu olduklarini algiladiklarinda lider-iiye etkilesiminin kalitesinin daha fazla

- . . . . 594
arttigini one siirmiislerdir™”.

Ikinci testin sonuglari, ydnetici- ¢alisan is degerleri uyumu (B=-.34 , p<.001) ile
is tatmini arasinda negatif ve anlamli bir iligkinin varligin1 dogrulamistir. Diger bir
ifadeyle, yoOnetici- ¢alisan is degerleri uyumu is tatminini olumlu yoOnde
etkilemektedir. Ilgili yazinda, az sayida arastirmacinin yonetici- ¢alisan is degerleri
uyumu ile is tatmini iliskisini inceledikleri goriilmektedir. Bretz ve Judge (1994)>°,
Cooper-Thomas, Van Vianen ve Anderson (2004)°, Jansen ve Kristof-Brown
(2006)*7 caligmalarinda, uyumun varligim algilayan ¢alisanlarm islerinden uyumu
algilamayanlara gore cok daha fazla tatmin olduklarini belirlemiglerdir. Yonetici-
calisan deger uyumunun Orgiitsel ciktilart etkileyen bir mekanizma oldugu
belirtilmektedir. Bu arastirmalarda (Wexley vd., 1980°%%; Chatman, 1991°%%; Meglino
vd., 1992°%% &rgiit calisanlar: arasinda is arkadaslariyla ve orgiitleriyle daha yakin,
benzer degerleri olanlarin yiiksek is tatminine sahip olduklari belirlenmistir®’.
Meglino ve arkadaslar1 (1989) benzer degerler uyumunun, -rol teorisinde belirtildigi
gibi- karsilikli rol beklentilerini daha agik hale getirdigini, rol ¢atismasini azalttigini
belirtmislerdir fakat arastirmacilar yonetici- ¢alisan is degerleri uyumu ile is tatmini
arasinda anlamli bir iliski tespit edememislerdir. Saks ile Ashforth (1997) °** ve
Kalliath, Bluedorn ile Strube’nin (1999) ** arastirma sonuglari; deger uyumu ile is

tatmini arasinda belirtilen iligkilerin 6ne siirtildigli derece kuvvetli olmadigini, deger

** Robert C. Liden, Sandy J. Wayne, Dean Stilwell, “A Longitudinal Study On The Early
Development Of Leader-Member Exchanges”, Journal of Applied Psychology, 78, 1993, s. 662-
674.

% Robert D. Bretz, Timothy A. Judge “Person-Organization Fit And The Theory Of Work
Adjustment: Implications For Satisfaction, Tenure, And Career Success”, Journal of Vocational
Behavior, 44, 1994, s. 32-54.

3% Helena D. Cooper-Thomas, Annelies Van Vianen, Neil Anderson, a.g.e., s. 52—78.

397 Karen J. Jansen, Amy Kristof-Brown, “Toward A Multidimensional Theory Of Person-
Environment Fit”, Journal of Managerial Issues, 18(2), 20006, s. 193-212.

9% Wexley-Alexander-Greenawalt-Couch, a.g.e., s.320-330.

Jennifer A. Chatman,, “Matching People And Organizations: Selection And Socialization In Public
Accounting Firms”, Administrative Science Quarterly, 36, 1991, 5.459-484.

600 Meglino- Ravlin- Adkins, a.g.e., s.33-43.

601 Meglino-Ravlin, a.g.e., s. 383.

%02 Saks- Ashforth, a.g.e., s. 395-426.

%93 K alliath- Bluedorn- Strube, a.g.e., s.1177.

599
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uyumu ile is tatmini arasindaki iliskinin zayif oldugunu ifade etmektedirler. Bu
arastirmalarin aksine is degerleri uyumu (galisan- orgiit- yonetici deger uyumu) ile
artan is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki oldugunu dogrulayan
arastirmalarin (Kristof, 1996°*; Kristof-Brown vd., 2005°%; Meglino vd., 1992606,
Verquer vd., 2003%") daha fazla oldugu gozlemlenmektedir. Kristof-Brown,
Zimmerman ve Johnson (2005), ¢aligmalarinda kisi- is, kisi- orgiit, kisi- grup ve
yonetici- calisan deger uyumunu arastirmiglar, yonetici- calisan deger uyumunun
yiikksek olmasmin calisan- Orgiit uyumunu anlamli ve pozitif yonde etkiledigi
sonucuna ulagsmiglardir. Wexley, Alexander, Greenawalt ve Couch (1980), deger
uyumunun c¢alisanlarin is tatminini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna

vardiklar1 gozlemlenmektedir®®

. Arastirma sonuglar1 yoOnetici- ¢alisan is degerleri
uyumun ile c¢alisanlarin is tatminleri arasinda degiskenler arasinda pozitif yonli

iliskiyi dogrulamaktadir.

Ucgiincii ve son asamada, lider- iiye etkilesiminin (= .33 , p< .001) is tatmini
iizerinde pozitif ve anlaml etkileri oldugu, calisan-yonetici deger uyumunun £
katsayisinin ise -.32’den (p<.001) -.25’e diistiigii tespit edilmistir. Bu sonug, lider-
iiye etkilesiminin ydnetici- ¢alisan is degerleri uyumu ile is tatmini arasinda kismi

aracilik etkisine sahip oldugunu kanitlamistir.

Epitropaki ve Martin’in (2005)%”

, imalat ve hizmet sektorlerinde faaliyet
gosteren yedi Ingiliz sirketindeki 439 calisanla gerceklestirdikleri arastirmada, lider-
iiye etkilesiminin diizeyi ile is tatmini arasinda anlamli pozitif ve orta diizeyde bir
iliski tespit edilmistir. Aryee ve Chen (2006)°' lider-iiye etkilesimi ve is tatmini

arasinda kuvvetli bir iliskinin varligin1 6ne siirmiislerdir. Baska bir arastirma,

604 Kristof, a.g.e., s.1-49.
%9 K ristof-Brown- Zimmerman- Johnson, a.g.e., s. 281-342.
69 Meglino- Ravlin- Adkins, a.g.e., 5.33-43.
007 Verquer-Beehr-Wagner, a.g.e., s. 473-489.
% Hunt, a.g.e., s.16.
699 Epitropaki-Martin, a.g.e., s. 659-676.
61°Aryee-.Chen, a.g.e., s.795.
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Hollanda’da enerji arz eden bir firmadaki calisanlarin lider-iiye etkilesim diizeyleri
ile is tatminleri arasindaki pozitif iliskiyi saptamislardir®'. Pellegrini ve Scandura
(2008)°'?, Lapierre ve Hackett (2007) °* ile Graen ve arkadaslarmin (1982)°'*
gerceklestirdikleri arastirmalarda lider-iiye etkilesimi diizeyi ile is tatmini arasinda
anlamli bir iliski ortaya konmustur. Bauer ve Green de (1996) lider ve astlari
arasindaki iligkinin niteliginin yiiksek olmasinin, astlarin yiiksek is tatmini ve yiiksek

performans sergilemeleri gibi olumlu sonuglar: etkiledigini belirtmislerdir®"”.

Lider- iiye etkilesimi niteligi ile is tatmini iligkisini sorgulayan ¢alismalarda
(Deluga ve Perry, 1991°'%; Erdogan ve Enders, 2007) pozitif ve anlamli iliskinin
varliginin tespit edildigi belirtilmektedir. Major ile arkadaglarmin (1995)
aragtirmalarinda, lider iiye etkilesiminin niteliginin belirlenmesi yoluyla is tatmininin
seviyesinin 6ngoriilebileceginin - dogrulandigi  eklenmektedir®’. Mardanov ve
arkadaslar1 (2008) lider- iiye etkilesimi niteliginin yiliksek olmasimin, ¢alisanlarin is

618 Volmer

tatminlerini anlamli ve pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadirlar
ve arkadaglar1 (2011) artan lider- liye etkilesiminin is tatminini arttirdigi ve bu
bulgunun yani sira artan is tatmininin de lider- iiye etkilesimini karsilikli olarak

arttirdig1 sonucuna ulasmslardir®'’.

Van Vianen ve arkadaglarinin 2011 yilinda, orgiit- birey ve yonetici- ¢aligan

is degerlerinin uyumunun ¢alisan baglilig1 iizerindeki etkilerini inceledikleri

11 Cevrioglu, a.g.e., 5.67-68.
812 pellegrini- Scandura, a.g.e., s.582.

613 Lapierre- Hackett, a.g.e. s. 539-554.

6% Graen-Novak- Sommerkamp, a.g.e., s.109-131.

815 Bauer- Green, a.g.e., s.1539.

61 Ronald J. Deluga, J.T. Perry, “The relationship of subordinate upward influencing behaviour,
satisfaction and perceived superior effectiveness with leader—-member exchanges”, Journal of
Occupational Psychology, 64(3), 1991, s.239-252.

17 Debra A. Major,Steve W. J. Kozlowski, Georgia T. Philip D. Gardner, “A Longitudinal
Investigation Of Newcomer Expectations, Early Socialization Outcomes, And The Moderating Effects
Of Role Development Factors”, Journal of Applied Psychology, 80,1995, s.418-431.

818 Ismatilla T. Mardanov, Kenneth Heischmidt, Amy Henson, “Leader-Member Exchange and Job
Satisfaction Bond and Predicted Employee Turnover”, Journal of Leadership & Organizational
Studies, 15(2), 2008, s.159.

19y olmer- Niessen- Spurk- Linz-Abele, a.g.e., s. 522.

%%an Vianen- Tai Shen- Chuang, a.g.e., s.906
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aragtirmalarinda, yonetici- calisan is degerleri uyumu algilamalarinin ise baglilik

iliskisinde lider-iiye etkilesiminin niteliginin aracilik etkisi kanitlanmistir®'®,

Bu bilgilerin 15181 altinda, diizenli olarak giinlik ve haftalik toplantilar
haricinde, is degerleri birbiriyle uyumlu olan YUT merkezleri yonetici ve
calisanlarinin birebir diyaloglarinin oldugu, aralarinda formal iletisim disinda
informal iletisimin siirdiigii diistiniilebilir. Ekip igerisinde klinik direktdrleri ve
laboratuar sorumlulart ile daha yakin iligkiler igerisinde olan c¢alisanlarin ise is

tatminlerinin daha fazla arttig1 sdylenebilir.

3.12. Sonu¢

Deger kavramini; yasam bicimleri arasinda tercihler; insanin diinyadaki yeri
ile ilgili temel varsayimlar; herhangi bir ihtiyacin, tutumun ya da arzunun hedefi;
tutum, davranig ve inanclarin formiile edildigi genel standartlar; toplum iiyelerince
paylasilan fikirler, kabuller ve inanislar olarak tanimlanmak miimkiindiir. Bireylerin
yasadiklar1 toplum, bagli olduklar1 grup, biyidiikleri aile, okul ve arkadas
cevresinden etkilenerek, Ogrenerek kendi degerler sistemini olusturduklar
belirtilmektedir. Ayn1 zamanda degerlerin en 6nemli fonksiyonunun; davraniglara
rehberlik etmesi ve bireylere 6zgiin standartlar saglamasi oldugu vurgulanmaktadir.
Dolayisiyla degerlerin, bireylerin tutum ve davraniglarina rehberlik eden,
bagkalarinin davranislar1 hakkinda kisilerin muhakeme yapmalarinda yardimci olan,
icinde bulunduklari durumlari, eylemleri, nesneleri anlamlandirmada destekleyici

olan bireysel standartlar olduklar1 sdylenebilir.

flgili yazinda bireysel boyutta degerleri incelerken genel olarak iki tip deger
siiflamasi ile karsilagilmaktadir. Bunlardan ilki; genel yasam (genel) degerleri,
digeri ise is degerleri olarak adlandirilmaktadir. Genel yasam degerlerinin ev ve aile
yapisi i¢inde var oldugu, is degerlerinin ise is aktiviteleri iginde ortaya ¢iktig
ongoriilmektedir. Genel yasam degerlerinin kariyer planlama ve gelistirme siirecini
cok yonlii olarak etkiledigi ifade edilirken, is degerlerinin bireylerin ¢alisma
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hayatlarinda tatmin olmalarimi saglayan degerler olarak isleyis gosterdigi
siiriilmektedir. Is degerleri ve yasam degerleri birbirinden ayrilamamakla birlikte, is
degerlerinin genel degerlerin daha Ozellesmis bir yonii olarak ele alindig

goriilmektedir.

Is degerleri tipki genel degerler gibi, calisma sirasinda bireylerin sergiledikleri
tutumlarmi, davraniglarini ve i¢inde bulunduklari durumu algilamalar1 etkiledigi
bilinmektedir. Is degerlerinin dzellikle kriz dénemleri ya da beklenmedik gevresel
degisimlerin yasandig1 donemlerde, bireyleri birbiriyle biitiinlestiren bir nevi tutkal
vazifesi gordiigii vurgulanmaktadir. Ozetle is degerleri; bireyin isinde aradig
ozellikler, tatmin ve odiiller, arzulanan davranis tarzi; bireyin isyerinden saglamak
istedigi o6zel bir sonuca verdigi Onem derecesi; kisinin 6zel bir goreve kars
hissettikleri disinda genel olarak ise karsi gosterdigi tutum, davranig seklinde

tanimlanabilmektedir.

Gergeklestirilen arastirmalarin 15181 altinda, toplumsal kiiltiirde oldugu gibi, is
degerlerinin de toplumdan topluma farklililk veya benzerlik gosterebildigi
anlasiimaktadir. Is degerlerindeki farklilasmanin sadece yasamlan toplumdan
aktarilan 6zelliklerden kaynaklanmadigi, yas, cinsiyet, yagsanilan donem ve cografya,
meslek gruplari, Orgiit icerisinde sahip olunan iinvan ve pozisyon agisindan
farkliliklarin gozlemlendigi ifade edilmektedir. Ayni1 zamanda degerlerin genel
olarak herkes i¢in benzer oldugu yalnizca dnem sirasinda degisikliklerin goriildigi
iddia edilmektedir. Bireylerin sahip olduklar1 is degerleri acisindan birtakim
farkliliklar olmakla beraber asil 6nemli olan, ¢alisanlarin is degerleri ¢ercevesinde
birbirleriyle ve orgiitle uyumunun saglanabilmesidir. Bu agidan yoneticilere 6nemli
gorevler diismektedir. Calisanlarini dogru taniyan, ihtiya¢ ve beklentilerini dogru
olarak belirleyebilen yoneticilerin hedeflerin gerceklestirilebilmesinde daha basarili
olmalar1 beklenmektedir. Degerlerin tutum ve davranislarin onciilii oldugu kabul
edildiginde, ¢alisanlarin sahip olduklar1 ig degerlerinin, tutum ve davraniglar yoluyla

anlasilabilmesinin miimkiin oldugu ifade edilmektedir. Bu sayede yoneticilerin,

236



kendi is degerlerine benzer veya yakin degerlere sahip olduklarmi diistindiikleri
calisanlar1 ile kendi is degerlerinden farkli degerlere sahip olduklarina inandiklari

calisanlarini belirleyebildikleri diistiniilmektedir.

Yoneticilerin her astryla farkli iliskiler gelistirmesi, bu iliskilerin yonetici ve ast
davraniglarint etkilemesi, lider- iiye etkilesim teorisinin esasini olusturmaktadir.
Lider- iiye etkilesim teorisi, yoneticilerin isle ilgili siireclerde, karsilikli degisimler
yoluyla astlariyla farkli seviyelerde iligkiler gelistirdikleri diislincesi {izerine
kurgulanmaktadir. Yonetici ve astlar arasinda gelistirilen iliski araliginin, ¢alisanlarin
dogrudan ise yerlestirme soOzlesmesine bagli kaldiklart ve bu usullere gore
sorumluluklarimi gergeklestirdikleri (disiik lider- liye etkilesim seviyesi) iligki
durumu ile ¢aliganlarin is s6zlesmelerini genisleterek organizasyonlariyla kurduklari
sosyal sozlesme geregi gerceklestirdikleri etkilesimler (yiiksek lider- iiye etkilesimi
seviyesi) arasinda degisim gosterdigi anlasilmaktadir. Bu iligkinin niteliginin
belirlenmesinde yonetici ve calisanlarin is degerlerinin  uyumunun &nemli
etkenlerden biri oldugu diisliniilmektedir. Yoneticilerin ve ¢alisanlariin i
degerlerinin uyumlu olabilmesi, bahsedilen bu karsilikli etkilesimi yiiksek seviyede

tutabilmektedir.

Yoneticilerin kendi degerleriyle uyumlu olan kisilerle daha fazla iliski igerisinde
bulunmay tercih ettikleri, astlarin da yoneticilerinin gosterdikleri destekleyici tavir
ve davraniglart olumlu bicimde algiladiklar1 belirtilmektedir. Yoneticileriyle
aralarinda giiven temelli bir iliskinin kurulduguna inanan c¢alisanlarin, is
sO0zlesmelerinin disina ¢ikarak daha fazla sorumluluk tistlemek istedikleri, isle ilgili
motivasyonlarinin daha fazla oldugu aragtirmalar araciligiyla ortaya konmustur.
Boylece yoneticileriyle yiiksek seviyede etkilesim i¢inde olan galigsanlarin, orglitiin
ihtiyag ve gerekliliklerini kargilamak i¢in daha fazla c¢aba, yetenek, beceri ve katki
sagladiklar1 anlasilmaktadir. Yoneticileriyle kurulan yiiksek kalitede -etkilesim
sayesinde, astlarin daha c¢ok bilgi paylasimi, yardim, duygusal destek ve giiven

iizerine kurulu pozitif yonlii iliskiler gelistirdikleri belirtilmektedir. Ilgili yazinda
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lider-liye etkilesimi ile genel is tatmini arasindaki iligkilerin c¢alisanlarin algilari
cergevesinde incelendigi ve lider-iiye etkilesim diizeyi ile is tatmini arasinda pozitif
iligkinin varliginin kanitlandig1 anlagilmaktadir. Lider ve astlar1 arasindaki iligkinin
niteliginin yliksek olmasinin, astlarin yliksek is tatmini ve yliksek performans

sergilemeleri gibi olumlu sonuglar etkiledigi belirlenmistir.

Arastirmanin teorik kismi, is degerleri perspektifinde yonetici- calisan is
degerleri uyumu, lider- iiye etkilesimi ve is tatmini iligkilerine vurgu yapmaktadir.
Arastirma Tiirkiye genelindeki 29 Yardimc1 Ureme Teknikleri merkezleri yonetici ve
calisanlar ile gerceklestirilmis ve 205 katilimcinin ankete verdikleri yanitlar analize
tabii tutulmustur. Yonetici-calisan uyumu is degerleri perspektifinde incelendiginden
uyumun ortaya g¢ikarilmasi i¢in dncelikle yoneticilerin ve c¢alisanlarin is degerleri ve
calisanlarin yoneticilerinin is degerlerine iliskin algilamalar1 analizler araciligiyla
belirlenmistir. Yoneticiler ve c¢alisanlarin is degerleri benzerlikler ve farkliliklar
acisindan incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore, yoneticilerin ve ¢alisanlarin is
degerlerinin bazilarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmigse de, iki grubun is degerlerinin genel olarak birbirleriyle uyumlu oldugu
belirlenmistir. Analizlerin devaminda, calisanlarin yoneticilerinin is degerlerine
iligkin algilamalar ile yoneticilerin is degerleri arasindaki benzerlikler ve farkliliklar
tespit edilmistir. Calisanlarin yoneticilerinin is degerlerine iliskin algilamalari ile
yoneticilerinde var oldugu tespit edilen degerlerin bir kisminda farkliliklar oldugu
sonucu elde edilmistir. Arastirmanin hipotezi dogrultusunda elde edilen sonug; is
degerleri ile is tatmini iligskisinde lider- iiye etkilesiminin kismi aracilik etkisinin
bulundugu yoniindedir. Saghk sektdriiniin bu alaninda -YUT merkezleri-
calisanlarin, sadece tiicret gibi digsal motivasyon araglari ile islerinden tatmin
olmadiklari, bagli olduklar1 bolim yoneticileri ile kurduklari iyi iliskilerin is
tatminlerinin arttirilmasinda 6nemli bir unsur oldugu ortaya ¢ikmustir. Bdylece,
yonetici pozisyonundaki bireylerin is degerleri ile calisanlarin is degerlerinin
uyumunun, karsilikli iyi etkilesimin kurulmasinda énemli bir kdprii vazifesi gordiigii

ve ¢alisanlarin is tatminlerini arttirdig1 sonucuna ulagilmaktadir.
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Calisgmanin saglik sektoriiniin bu uzmanlik alani ile ilgili gerceklestirilmis ilk
calisma olma oOzelligine sahiptir. Ayn1 zamanda uyumla ilgili yazinda orgiit- ¢alisan
uyumunun ¢ogunlukla c¢alisildigi, yonetici- ¢alisan is degerlerinin karsilastirilmasi ile
ilgili ~arastirmalarin  son zamanda daha siklikla calisilmaya baslandig
gozlemlenmektedir. Bu bakimdan, is degerleri perspektifinde yonetici- ¢alisan
uyumu ile is tatmini iligkisinde lider- iiye -etkilesiminin aracilik etkisinin
sorgulanmasi, arastirmayr digerlerinden faklilagtirmaktadir. Yonetici- c¢alisan is
degerleri uyumunun dolayli yontemle belirlemis olmasi da ¢alisamaya has diger bir

ozelliktir.
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EK-1

ANKET FORMLARI

KLINIK DIREKTORU VEYA LABORATUAR SORUMLUSU TARAFINDAN DOLDURULAN
ANKET ORNEGI

TURKIYE’DE SAGLIK SEKTORUNDE iS DEGERLERI

Sayin Katilimci, bu anket saglik sektoriinde hizmet veren iireme tibbi c¢alisanlarinin is yasaminda
sergiledikleri davramiglari sekillendiren is degerlerini belirlemek, tist-ast is degerleri uyumunun
karsilikli etkilesim (lider-liye etkilesimi) ve is tatmini iizerindeki etkilerini aragtirmak tiizere
diizenlemistir. Anketin doldurulmasi ortalama 10-15 dakika siirmektedir. Ankete katilarak Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Yonetim Bilimi ve Organizasyon ABD doktora tezinin arastirmasina
verdiginiz destekten dolay1 ¢ok tesekkiir ederim.

Mine Afacan FINDIKLI

BIRINCI BOLUM: TANIMLAYICI BILGILER:

1- Cahistiginiz kurum (Sadece veri amach kullanilacaktir) *

2-Kurumdaki goreviniz (Sadece veri amach kullanilacaktir) *

Klinik Direktorii
~
Laboratuar Sorumlusu
- -
Kadin Hast. ve Dogum Uzmani
l“ .
Hemsire
l“ .
Embriyolog
S,
Biyolog
~
Laboratuar Teknisyeni
3-Yasimz? *
~

25'ten kiiciik
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25-30 aras1
31-40 aras1
41-50 arasi
51-60 arasi

60'tan biiyiik

4-Cinsiyetiniz? *
Kadin

Erkek

5-Ogrenim Durumunuz? *

Uzman Hekim (Kadin Hast. ve Dogum)
Uzman Hekim (Diger)

Doktora

Yiiksek Lisans

Lisans

On Lisans

Meslek Yiiksek Okulu

6-Mesleginiz? *
Kadin hast. ve Dogum Uzmam
Tip Doktoru
Hemsire
Embriyolog
Biyolog

Laboratuar Teknisyeni
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7-Mesleginizi ka¢ yildir icra ediyorsunuz? *

~
1-5 y1l
~
6-10 y1l
~
11-15 y1l
~
16-20 y1l
~
20 yildan fazla
8-Kag yildir su an calistiginiz kurumda cahisiyorsunuz? *
~
1-5 y1l
~
6-10 y1l
~
11-15 y1l
~
16-20 y1l
~
20 yildan fazla
9- Tiirkiye'nin hangi bélgesinde ¢alistyorsunuz? *
~
Marmara Bolgesi
- R
Ege Bolgesi
- Copar
Akdeniz Bolgesi
S P
I¢c Anadolu Bolgesi
- b
Karadeniz Bolgesi
f“ - P
Dogu Anadolu Bolgesi
f“ , - P
Giineydogu Anadolu Bolgesi
IKINCi BOLUM:

Asagida bazi kisiler kisaca tanimlanmaktadir. Liitfen her tanim1 okuyun ve bu kisilerin size ne derece
benzedigini ya da benzemedigini diisiiniin. Tanimda verilen kisinin size ne kadar benzedigini gdstermek
i¢in sagdaki kutucuklardan uygun olan birini [X] ile isaretleyin.
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1. Yeni fikirler bulmak ve yaratict olmak onun i¢in
onemlidir. Isleri kendine 6zgii, orijinal yollarla
yapmaktan hoglanir.

2. Onun i¢in zengin olmak 6nemlidir. Cok paras1 ve
pahal1 seyleri olsun ister.

3. Diinyada herkesin esit muamele gérmesinin 6nemli
oldugunu diisiiniir. Hayatta herkesin esit firsatlara
sahip olmasi gerektigine inanir.

4. Onun i¢in yeteneklerini gostermek ¢ok 6nemlidir.
Insanlarin onun yaptiklarina hayran olmasin ister.

5. Onun i¢in giivenli bir ¢evrede yasamak 6nemlidir.
Giivenligini tehlikeye sokabilecek her seyden kaginir.

6. Hayatta pek ¢ok farkli sey yapmanin 6nemli
oldugunu diisiiniir. Her zaman deneyecek yeni seyler
arar.

7. Insanlarm kendilerine sdylenenleri yapmalar1
gerektigine inanir. Insanlarin her zaman, hatta
bagskalar1 izlemiyorken bile, kurallara uymalar
gerektigini diistiniir.

8. Kendisinden farkli olan insanlar1 dinlemek onun i¢in
onemlidir. Onlarla ayni fikirde olmadiginda bile onlar1
anlamak ister.

9. Sahip oldugundan daha fazlasini istememenin
o6nemli oldugunu diisliniir. Insanlarin sahip
olduklartyla yetinmeleri gerektigine inanir.

10. Eglenmek icin her firsat1 kollar. Zevk veren seyleri
yapmak onun i¢in énemlidir.

11. Yaptig1 isler hakkinda kendi basina karar vermek
onun i¢in 6nemlidir. Faaliyetlerini se¢ip planlarken
0zgiir olmaktan hoslanir.

12. Cevresindeki insanlara yardim etmek onun igin ¢ok
onemlidir. Onlarin iyiligi i¢in ugrasmak ister.

13. Cok basarili olmak onun i¢in 6nemlidir. Insanlar
iizerinde iyi izlenim birakmaktan hoglanir.

14. Ulkesinin giivende olmas1 onun igin ¢ok énemlidir.
Devletin igeriden ve disaridan gelebilecek tehditlere
kars1 uyanik olmasi gerektigini diistiniir.

BU KIiSI SIZE NE KADAR BENZIYOR?

O Bana ¢ok

benziyor

O Bana

benziyor

O Banaaz

benziyor

O Bana

benzemiyor

O Bana hi¢

benzemiyor
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15. Risk almaktan hoslanir. Her zaman macera pesinde
kosar.

16. Her zaman uygun sekilde davranmak onun i¢in
onemlidir. Insanlarin yanlis diyecegi seyleri
yapmaktan kaginmak ister.

17. isin baginda olmak ve bagskalarina ne yapacaklarini
s0ylemek onun i¢in 6nemlidir. Insanlarin onun
sOylediklerini yapmalarini ister.

18. Arkadaslarina sadik olmak onun i¢in 6nemlidir.
Kendisini ona yakin olan insanlara adamak ister.

19. Insanlarin dogay1 korumalari gerektigine goniilden
inanir. Cevreye bakip giizellestirmek onun icin
onemlidir.

20. Dini inang¢ onun i¢in énemlidir. Dininin gereklerini
yerine getirmek i¢in ¢ok caba harcar.

21. Esyalarin diizenli ve temiz olmasi onun i¢in
o6nemlidir. Ortaligin daginik ve kirli olmasindan hig¢
hoslanmaz.

22. Her seyle ilgili olmanin 6nemli oldugunu diisiiniir.
Her seyi merak etmekten ve anlamaya ¢aligmaktan
hoslanir.

23. Diinyadaki biitlin insanlarin uyum iginde yasamasi
gerektigine inanir. Diinyadaki biitlin gruplar arasinda
barigin gliglenmesi onun i¢in 6nemlidir.

24. Hirsli olmanin 6nemli oldugunu diisiiniir. Ne kadar
yetenekli oldugunu gostermek ister.

25. Isleri geleneksel yollarla yapmanin en iyisi
oldugunu diisiiniir. Ogrendigi gelenek ve goreneklerin
devam ettirmek onun i¢in dnemlidir.

26. Hayattan zevk almak onun i¢in dnemlidir.
Kendisini “simartmaktan” hoslanir.

27. Bagkalarinin ihtiyaglarina cevap vermek onun igin
onemlidir. Tanidiklarina destek olmaya calisir.

28. Ana-babasina ve yagl insanlara her zaman saygi
gostermesi gerektigine inanir. Onun i¢in itaatkar olmak
onemlidir.

29. Herkese, hatta hi¢ tanimadig1 insanlara bile adil
muamele yapilmasini ister. Toplumdaki zayiflari
korumak onun i¢in 6nemlidir.

30. Siirprizlerden hoslanir. Heyecan verici bir
yasaminin olmasi onun i¢in dnemlidir.

31. Hastalanmaktan kaginmak i¢in ¢ok ¢aba gosterir.
Saglikli olmak onun i¢in ¢ok énemlidir.
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32. Hayatta basararak one gegmek onun i¢in 6nemlidir.

Baskalarindan daha iyi olmaya ¢alisir.

33. Kendisini inciten insanlar1 bagislamak onun i¢in
onemlidir. I¢lerindeki iyi yanlar1 gérmeye ve kin
glitmemeye calisir.

34. Bagimsiz olmak onun i¢in dnemlidir. Kendi
ayaklari iizerinde durmak ister.

35. Istikrarli bir hiikiimetin olmas1 onun i¢in énemlidir.

Sosyal diizenin korunmasi konusunda endiselenir.

36. Bagkalarina kars1 her zaman nazik olmak onun i¢in
onemlidir. Bagkalarini hi¢gbir zaman rahatsiz veya
huzursuz etmemeye ¢aligir.

37. Hayattan zevk almay1 gergekten ister. Iyi zaman
gecirmek onun i¢in ¢ok dnemlidir.

38. Alcakgoniillii ve kibirsiz olmak onun i¢in
onemlidir. Dikkatleri {izerine gekmemeye caligir.

39. Her zaman kararlar1 veren kisi olmak ister. Lider
olmaktan hoslanir.

40. Dogaya uyum saglamak ve onla kaynasmak onun

i¢in 6nemlidir. Insanlarin dogay1 degistirmemesi
gerektigine inanir.

Tesekkiirler...
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EK-2

BOLUM CALISANLARI TARAFINDAN DOLDURULAN ANKET ORNEGI

TURKIYE’DE SAGLIK SEKTORUNDE iS DEGERLERI

Sayin Katilimci, bu anket saglik sektoriinde hizmet veren iireme tibbi c¢alisanlarinin is yasaminda
sergiledikleri davramiglar1 sekillendiren is degerlerini belirlemek, iist-ast is degerleri uyumunun
karsiliklr etkilesim (lider-iiye etkilesimi) ve is tatmini {izerinde anlamli ve pozitif yonde etkilerini
aragtirmak {izere diizenlemistir. Ayni zamanda anket vasitasiyla Tiirkiye genelinde bu sektorde
calisanlarin is degerlerinin haritasin1 ¢ikarabilmek de hedeflenmektedir. Anketin doldurulmasi
ortalama 20-25 dakika siirmektedir. Ankete katilarak Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yonetim
Bilimi ve Organizasyon ABD doktora tezinin arastirmasina verdiginiz destekten dolay: ¢ok tesekkdir
ederim.

Mine Afacan FINDIKLI

BIRINCI BOLUM: TANIMLAYICI BILGILER:

1- Calistiginiz kurum (Sadece veri amagh kullanilacaktir) *

2-Kurumdaki goreviniz (Sadece veri amagl kullanilacaktir) *

{ o
Klinik Direktori
~
Laboratuar Sorumlusu
. -
Kadin Hast. ve Dogum Uzmani
- .
Hemsire
" .
Embriyolog
" .
Biyolog
~

Laboratuar Teknisyeni

3-Yaginiz? *
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25'ten kii¢lik
25-30 arast
31-40 arasi
41-50 arast
51-60 arasi

60'tan biiyiik

4-Cinsiyetiniz? *

Kadin

Erkek

5-Ogrenim Durumunuz? *

~

~

Uzman Hekim (Kadin Hast. ve Dogum)
Uzman Hekim (Diger)

Doktora

Yiiksek Lisans

Lisans

On Lisans

Meslek Yiiksek Okulu

6-Mesleginiz? *

~

~

Kadin hast. ve Dogum Uzmani
T1p Doktoru

Hemsire

Embriyolog

Biyolog
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Laboratuar Teknisyeni

7-Mesleginizi kag yildir icra ediyorsunuz? *

1-5 yil
~
6-10 y1l
~
11-15 y1l
~
16-20 y1l
~
20 yildan fazla

8-Kag yildir su an ¢alistiginiz kurumda ¢alisiyorsunuz? *

1-5 y1l
~
6-10 y1l
~
11-15 y1l
~
16-20 y1l
~
20 yildan fazla

9- Tirkiye'nin hangi bolgesinde ¢alistyorsunuz? *

Marmara Bolgesi

- oy
Ege Bolgesi
- . .
Akdeniz Bolgesi
S R
I¢ Anadolu Bolgesi
" . .
Karadeniz Bolgesi
l:'_\- ~ . .
Dogu Anadolu Bolgesi
~

Giineydogu Anadolu Bolgesi

IKINCi BOLUM: iS DEGERLERINiZi BELIRLEYIN
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Liitfen her tanim1 okuyun ve tanimlarin size ne derece benzedigini ya da benzemedigini diisiiniin.
Tanimda verilen kisinin size ne kadar benzedigini gostermek i¢in asagidaki kutucuklardan sadece birini
[X] ile isaretleyin.

BU KIiSI SIZE NE KADAR BENZIYOR?

O Bana cok
benziyor
O Bana
benziyor
O Banaaz
benziyor
O Bana
benzemiyor
O Bana hi¢
benzemiyor

1. Yeni fikirler bulmak ve yaratict olmak onun i¢in
onemlidir. Isleri kendine 6zgii, orijinal yollarla
yapmaktan hoglanir.

2. Onun i¢in zengin olmak 6nemlidir. Cok parast O O O O O
ve pahali seyleri olsun ister.

3. Diinyada herkesin esit muamele gormesinin O O O O O
onemli oldugunu diisliniir. Hayatta herkesin esit
firsatlara sahip olmas1 gerektigine inanir.

4. Onun i¢in yeteneklerini gostermek ¢ok O O O O O
onemlidir. insanlarin onun yaptiklarina hayran
olmasini ister.

5. Onun igin giivenli bir ¢evrede yagamak O O O O O
o6nemlidir. Giivenligini tehlikeye sokabilecek her
seyden kaginir.

6. Hayatta pek cok farkli sey yapmanin 6nemli O O O O O
oldugunu diisiiniir. Her zaman deneyecek yeni
seyler arar.

7. Insanlarm kendilerine sdylenenleri yapmalar1 (| O O O O
gerektigine inanir. Insanlarin her zaman, hatta

bagskalar1 izlemiyorken bile, kurallara uymalar

gerektigini diistiniir.

8. Kendisinden farkli olan insanlar1 dinlemek onun [ O O O O
i¢cin 6nemlidir. Onlarla ayni fikirde olmadiginda
bile onlar1 anlamak ister.

9. Sahip oldugundan daha fazlasini istememenin O O O O O
o6nemli oldugunu diisliniir. Insanlarin sahip
olduklartyla yetinmeleri gerektigine inanir.

10. Eglenmek igin her firsati kollar. Zevk veren O O O O O
seyleri yapmak onun i¢in 6nemlidir.

11. Yaptig1 isler hakkinda kendi bagina karar O O O O O
vermek onun i¢in 6nemlidir. Faaliyetlerini segip
planlarken 6zgiir olmaktan hoslanir.

12. Cevresindeki insanlara yardim etmek onun igin [ O O O O
¢ok onemlidir. Onlarin iyiligi i¢in ugragmak ister.
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13. Cok basarili olmak onun i¢in 6nemlidir. O O O O O
Insanlar tizerinde iyi izlenim birakmaktan hoglanir.

14. Ulkesinin giivende olmas1 onun igin ¢ok O O O O O
onemlidir. Devletin iceriden ve disaridan

gelebilecek tehditlere kars1 uyanik olmasi

gerektigini diistiniir.

15. Risk almaktan hoslanir. Her zaman macera O O O O O
pesinde kosar.
16. Her zaman uygun sekilde davranmak onun igin [ O O O O

onemlidir. Insanlarmn yanlis diyecegi seyleri
yapmaktan kaginmak ister.

17. Isin basinda olmak ve baskalarina ne O O O O O
yapacaklarini soylemek onun igin nemlidir.
Insanlarin onun sdylediklerini yapmalarini ister.

18. Arkadaslarma sadik olmak onun igin énemlidir. O O O O O
Kendisini ona yakin olan insanlara adamak ister.

19. insanlarin dogay1 korumalar1 gerektigine (| O O O O
goniilden inanir. Cevreye bakip giizellestirmek
onun i¢in dnemlidir.

20. Dini inang onun igin 6nemlidir. Dininin O O O O O
gereklerini yerine getirmek i¢in ¢ok ¢aba harcar.

21. Egyalarin diizenli ve temiz olmasi onun igin O O O O O
o6nemlidir. Ortaligin daginik ve kirli olmasindan hi¢

hoslanmaz.

22. Her seyle ilgili olmanin 6nemli oldugunu O O O O O

distintir. Her seyi merak etmekten ve anlamaya
¢alismaktan hoslanir.

23. Diinyadaki biitiin insanlarin uyum i¢inde O O O O O
yasamasi gerektigine inanir. Diinyadaki biitiin

gruplar arasinda barigin giiclenmesi onun igin

Oonemlidir.

24. Hirsh olmanin 6nemli oldugunu diistiniir. Ne O O O O O
kadar yetenekli oldugunu gdstermek ister.

25. Isleri geleneksel yollarla yapmanin en iyisi (| O O O O
oldugunu diisiiniir. Ogrendigi gelenek ve
goreneklerin devam ettirmek onun i¢in 6nemlidir.

26. Hayattan zevk almak onun igin 6nemlidir. O O O O O
Kendisini “simartmaktan” hoslanir.

27. Bagkalarinin ihtiyaclarina cevap vermek onun (| O O O O
icin dnemlidir. Tanidiklarina destek olmaya ¢aligir.

28. Ana-babasina ve yagl insanlara her zaman O O O O O
sayg1 gostermesi gerektigine inanir. Onun igin
itaatkar olmak onemlidir.
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29. Herkese, hatta hi¢ tanimadig1 insanlara bile adil [ (| O O O
muamele yapilmasini ister. Toplumdaki zayiflari
korumak onun i¢in 6nemlidir.

30. Siirprizlerden hoslanir. Heyecan verici bir O O O O O
yasaminin olmasi onun i¢in énemlidir.

31. Hastalanmaktan kagimak i¢in ¢ok ¢aba O O O O O
gosterir. Saglikli olmak onun i¢in ¢ok 6nemlidir.

32. Hayatta bagararak 6ne gegmek onun igin O O O O O
onemlidir. Baskalarindan daha iyi olmaya calisir.

33. Kendisini inciten insanlari bagiglamak onun (| O O O O
icin dnemlidir. I¢lerindeki iyi yanlar1 gérmeye ve
kin glitmemeye caligir.

34. Bagimsiz olmak onun i¢in 6nemlidir. Kendi O O O O O
ayaklari iizerinde durmak ister.

35. Istikrarli bir hiikiimetin olmas1 onun igin O O O O O
onemlidir. Sosyal diizenin korunmas1 konusunda

endiselenir.

36. Bagkalarina kars1 her zaman nazik olmak onun O O O O O

icin dnemlidir. Bagkalarini hi¢bir zaman rahatsiz
veya huzursuz etmemeye calisir.

37. Hayattan zevk almay1 gergekten ister. Iyi (| O O O O
zaman ge¢irmek onun i¢in ¢ok 6nemlidir.

38. Algakgoniillii ve kibirsiz olmak onun igin O O O O O
onemlidir. Dikkatleri {izerine gekmemeye caligir.

39. Her zaman kararlar1 veren kisi olmak ister. O O O O O
Lider olmaktan hoslanir.

40. Dogaya uyum saglamak ve onla kaynasmak O O O O O
onun i¢in dnemlidir. Insanlarin dogay1
degistirmemesi gerektigine inanir.

UCUNCU BOLUM: SiZiN BAKIS ACINIZLA KLINIiK DIREKTORUNUZUN/LAB.
SORUMLUNUZUN iS DEGERLERINi BELIRLEYIN

Liitfen her tanim1 okuyun ve tanimlarin klinik sorumlunuza ne derece benzedigini ya da benzemedigini
diisiiniin. Tanimda verilen kisinin klinik sorumlunuza ne kadar benzedigini gostermek i¢in asagidaki
kutucuklardan sadece birini [X] ile isaretleyin.

BU KIiSI KLINIK/ LAB.SORUMLUNUZA NE
KADAR BENZIYOR?

Ona ¢ok
benziyor
Ona
benziyor
Ona az
benziyor
Ona
benzemiyor
Ona hig
benzemiyor
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1. Yeni fikirler bulmak ve yaratici olmak onun
icin énemlidir. Isleri kendine 6zgii, orijinal
yollarla yapmaktan hoslanir.

2. Onun i¢in zengin olmak 6nemlidir. Cok parasi
ve pahali seyleri olsun ister.

3. Diinyada herkesin esit muamele gérmesinin
onemli oldugunu diisliniir. Hayatta herkesin esit
firsatlara sahip olmas1 gerektigine inanir.

4. Onun i¢in yeteneklerini gostermek ¢ok
onemlidir. Insanlarin onun yaptiklarina hayran
olmasini ister.

5. Onun i¢in giivenli bir ¢gevrede yasamak
o6nemlidir. Giivenligini tehlikeye sokabilecek her
seyden kacinir.

6. Hayatta pek c¢ok farkli sey yapmanin 6nemli
oldugunu diisiiniir. Her zaman deneyecek yeni
seyler arar.

7. Insanlarm kendilerine sdylenenleri yapmalar1
gerektigine inanir. Insanlarin her zaman, hatta
bagskalar1 izlemiyorken bile, kurallara uymalar
gerektigini diistiniir.

8. Kendisinden farkli olan insanlar1 dinlemek
onun i¢in énemlidir. Onlarla ayn: fikirde
olmadiginda bile onlar1 anlamak ister.

9. Sahip oldugundan daha fazlasini istememenin
onemli oldugunu diisiiniir. insanlarmn sahip
olduklartyla yetinmeleri gerektigine inanir.

10. Eglenmek i¢in her firsat1 kollar. Zevk veren
seyleri yapmak onun i¢in 6nemlidir.

11. Yaptig1 isler hakkinda kendi basina karar
vermek onun i¢in dnemlidir. Faaliyetlerini se¢ip
planlarken 6zgiir olmaktan hoslanir.

12. Cevresindeki insanlara yardim etmek onun
icin ¢ok onemlidir. Onlarin iyiligi i¢in ugragmak
ister.

13. Cok basarili olmak onun i¢in dnemlidir.
Insanlar iizerinde iyi izlenim birakmaktan
hoslanir.

14. Ulkesinin giivende olmas1 onun igin ¢ok
onemlidir. Devletin iceriden ve disaridan
gelebilecek tehditlere karsi uyanik olmasi
gerektigini diistiniir.

15. Risk almaktan hoslanir. Her zaman macera
pesinde kosar.
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16. Her zaman uygun sekilde davranmak onun
icin 6nemlidir. Insanlarin yanlis diyecegi seyleri
yapmaktan kaginmak ister.

17. Isin basinda olmak ve baskalarina ne
yapacaklarini soylemek onun igin nemlidir.
Insanlarin onun sdylediklerini yapmalarini ister.

18. Arkadaslarina sadik olmak onun i¢in
onemlidir. Kendisini ona yakin olan insanlara
adamak ister.

19. Insanlarin dogay1 korumalar1 gerektigine
goniilden inanir. Cevreye bakip giizellestirmek
onun i¢in dnemlidir.

20. Dini inan¢ onun i¢in énemlidir. Dininin
gereklerini yerine getirmek i¢in ¢ok ¢aba harcar.

21. Esyalarin diizenli ve temiz olmasi onun i¢in
o6nemlidir. Ortaligin daginik ve kirli olmasindan
hi¢ hoslanmaz.

22. Her seyle ilgili olmanin 6nemli oldugunu
distintir. Her seyi merak etmekten ve anlamaya
¢alismaktan hoslanir.

23. Diinyadaki biitiin insanlarin uyum iginde
yasamasi gerektigine inanir. Diinyadaki biitlin
gruplar arasinda barigin giigclenmesi onun igin
Oonemlidir.

24. Hirsli olmanin 6nemli oldugunu diisiiniir. Ne
kadar yetenekli oldugunu gdstermek ister.

25. Isleri geleneksel yollarla yapmanin en iyisi
oldugunu diisiiniir. Ogrendigi gelenek ve
goreneklerin devam ettirmek onun i¢in 6nemlidir.

26. Hayattan zevk almak onun i¢in dnemlidir.
Kendisini “simartmaktan” hoslanir.

27. Bagkalarinin ihtiyaglarina cevap vermek onun
icin 6nemlidir. Tanidiklarina destek olmaya
calisir.

28. Ana-babasina ve yasl insanlara her zaman
sayg1 gostermesi gerektigine inanir. Onun igin
itaatkar olmak onemlidir.

29. Herkese, hatta hi¢ tanimadig1 insanlara bile
adil muamele yapilmasini ister. Toplumdaki
zayiflar1 korumak onun i¢in 6nemlidir.

30. Siirprizlerden hoslanir. Heyecan verici bir
yasaminin olmasi onun i¢in énemlidir.

31. Hastalanmaktan kaginmak i¢in ¢ok ¢aba
gosterir. Saglikli olmak onun i¢in ¢ok énemlidir.
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32. Hayatta basararak one gegmek onun i¢in
onemlidir. Baskalarindan daha iyi olmaya calisir.

33. Kendisini inciten insanlar1 bagislamak onun
icin dnemlidir. I¢lerindeki iyi yanlar1 gormeye ve
kin glitmemeye calisir.

34. Bagimsiz olmak onun i¢in dnemlidir. Kendi
ayaklari iizerinde durmak ister.

35. Istikrarli bir hiikiimetin olmas1 onun igin
onemlidir. Sosyal diizenin korunmas1 konusunda
endiselenir.

36. Bagkalarina kars1 her zaman nazik olmak
onun i¢in dnemlidir. Bagkalarini hi¢bir zaman
rahatsiz veya huzursuz etmemeye ¢aligir.

37. Hayattan zevk almay1 gergekten ister. Iyi
zaman ge¢irmek onun i¢in ¢ok 6nemlidir.

38. Alcakgoniillii ve kibirsiz olmak onun i¢in

onemlidir. Dikkatleri {izerine gekmemeye caligir.

39. Her zaman kararlar1 veren kisi olmak ister.
Lider olmaktan hoslanir.

40. Dogaya uyum saglamak ve onla kaynagsmak
onun i¢in dnemlidir. Insanlarin dogay1
degistirmemesi gerektigine inanir.

O O O O O
(| (| (| (| (|
O O O O O
(| (| (| (| (|
O O O O O
(| (| (| (| (|
O O O O O
(| (| (| (| (|
(| (| (| (| (|

DORDUNCU BOLUM: KLINIK DIREKTORUNUZ/LABORATUAR SORUMLUNUZ iLE

OLAN ILIiSKINiZi TANIMLAYIN

Liitfen her tanim1 okuyun ve tanimlarin klinik/ lab.sorumlunuz ile olan iligkinizi ne derece ifade ettigini

asagidaki kutucuklardan sadece birini [X] ile isaretleyerek belirleyin.

1.Y 6neticimi kisi olarak ¢ok severim.

2. Yoneticim her insanin arkadas olmay1
isteyecegi bir kisidir.

3. Yoneticimle ¢aligmak zevklidir.

4. Yoneticim, yaptigim igler veya verdigim
kararlar s6z konusu oldugunda, konuyu tam

O 0O Kesinlikle

O O

katiltyorum

O 0O Katihyorum

O O

O [0 Ne katiliyorum

O O

ne de

katilmiyorum

O 0O Katilmiyorum

O O

O 0O Kesinlikle

O O

katilmiyorum
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bilmese bile beni bagka bir iistiime kars1 savunur.

5. Yoneticim, igyerinde herhangi bir konuda (| O O O
bagkalar1 bana yiiklenirse beni onlara kars1
savunur.

6. Eger istemeden bir hata yaparsam, beni 0 0 0 O O
bagkalarina kars1 savunur.
7. Y 6neticim igin, ig tanimimda belirtilmeyen O O O O

ekstra gorevleri yapmaya hazirim.

8. Belirledigi hedeflere ulagsmak i¢in, normalde O O O O O
benden beklenenden daha fazla ¢aba gostermeye

goniillilyliim.

9. Yoneticimin is konusundaki bilgisine hayranim

10. Yoneticimin isine olan hakimiyetine ve is O O O O O
bilgisine saygi duyarim.

11. Yoneticimin profesyonel yeteneklerine O O O O O
hayranlik duyarim.

12. Yoneticim igin yapabilecegimin en fazlasini O O O O O
yapmaktan kaginmam.

BESINCi BOLUM: ISTEN ALDIGINIZ TATMIN DERECESINi BELIRLEYIN

Bu béliimde isinizin cesitli yonleriyle ilgili ifadeler bulunmaktadir. Isinizin hangi yonlerinden ne derece
memnun oldugunuzu yalnizca bir kutucugu (X) isaretleyerek belirtiniz.

£
£ E B
: 5
2 E & g 2
5 g S g =
o o
= = Z = g
= £ S £
. e e . =) o =} o 2
Simdiki isimden; O b= v, b= =
1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan O O O O O
2. Tek bagima ¢alisma olanagimin olmasi O O O O O
bakimindan
3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin O O O O O
olmas1 bakimindan
4. Toplumda "saygin" bir kisi olma sansini bana O O O O O
vermesi bakimindan
5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi O O O O O

agisindan
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6 Amirimin karar vermedeki yetenegi
bakimindan

7. Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan

8. Bana sabit bir is saglamas1 bakimidan

9. Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina
sahip olmam bakimindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina
sahip olmam bakimindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasi bakimindan

12. Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya
konmas1 bakimindan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret
bakimindan

14. Is icinde terfi olanagimin olmasi bakimimdan

15. Kendi kararlarim1 uygulama serbestligini
bana vermesi bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi
kullanabilme sansini1 bana saglamasi1 bakimindan

17. Caligsma sartlar1 bakimindan

18. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile
anlasmasi agisindan

19. Yaptigim iyi bir ig karsiliginda takdir edilme
agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari
hissinden

Tesekkiirler...
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