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Cevresel dinamiklere olduk¢a duyarli olan otel isletmelerinde yenilikgilik, rekabet
giliciiniin anahtar kavrami olarak ifade edilmektedir. Bu nedenle yenilikgilik yeteneklerini
artirmak isteyen otel isletmeleri, calisanlardan yenilik¢i davramis sergilemelerini
beklemektedir. Calisanlarin yenilik¢i davranisi sergilemeleri ise sahip olduklari is
degerleri ve Ustleriyle olan etkilesimleri ile yakindan ilgilidir. Bu baglamda ¢alismada;
on biiro ¢aliganlariin sahip olduklar1 is degerlerinin onlarin yenilik¢i davraniglarina
etkisinin saptanmasi ve lider {iye etkilesiminin bu etkideki aracilik roliiniin incelenmesi
amaglanmistir. Calisanlarin is degerlerinin yenilik¢i davranislarina etkisi ve lider iiye
etkilesiminin aracilik rolii yapisal esitlik modellemesiyle arastirilmastir.

Calismada incelenen veriler, Antalya’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel
isletmelerinden toplanilmistir. Toplanan verilerin analizinde SPSS AMOS ve SPSS 22
istatistiksel veri analizi programlart kullanilmistir. Arastirmada verilerin analizinde;
betimleyici istatistikler, kesfedici faktor analizi, dogrulayici faktor analizi, path analizi, T
testi, Anova testi ve post hoc testleri kullanilmigtir. Analizler sonucunda; is degerleri
boyutlar1 arasinda statii, glivenlik ve kazan¢ boyutlarimin yenilik¢i davranisi olumlu;
konfor ve gilivence boyutlarinin ise olumsuz etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica, lider iiye
etkilesiminin etki, katki, profesyonel saygi ve sadakat olmak iizere tiim boyutlarinin is
degerlerinin yenilik¢i davranisa etkisine aracilik ettigi sonucuna ulasilmistir. Bunlara ek
olarak, calisanlarin is degerleri ve yenilik¢i davranislarinin kisisel 6zellikler acisindan
farklilik gosterip gostermedigi analiz edilmistir. Analizler sonucunda, katilimcilarin
yenilik¢i davraniglari ve is degerleri hakkindaki goriislerinin; medeni durum, yas, cinsiyet
ve toplam calisma siiresi gibi degiskenler agisindan farklilik gosterdigi goriilmiistiir.
Ancak, katilimcilarin su anki isyerinde ¢alisma siirelerine gore yenilik¢i davranislar
hakkindaki goriisleri arasinda anlamli bir farklilik saptanmamastir.

Calismadaki bulgulara gore; otel isletmelerinde c¢alisanlarin is degerlerinin
yenilik¢i davranislarini etkiledigi ve her iki degiskeninin de ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri
acisindan anlamli farkliliklar gosterdigi sdylenebilir. Ayrica ¢alismada; lider iiye
etkilesiminin, 1s degerlerinin yenilik¢i davraniglara doniistiiriilmesinde onemli rol
oynadig1 ortaya konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Is Degerleri, Lider Uye Etkilesimi, Yenilik¢i Davranis
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ABSTRACT

Ph.D DISSERTION

THE EFFECT OF WORK VALUES OF FRONTOFFICE EMPLOYEES ON
INNOVATIVE BEHAVIORS: THE MEDIATING ROLE OF LEADER -
MEMBER EXCHANGE
Murat GORAL
Advisor: Prof. Dr. Cavit YESILYURT
2020,

Jury: Prof. Dr. Naci ISPIR
Prof. Dr. M. Serdar ERCIS

In hotel businesses that are highly sensitive to environmental dynamics,
innovation is expressed as the key concept of competitiveness. Therefore, hotel
businesses that want to increase their innovation capabilities expect their employees to
exhibit innovative behavior. Employees' innovative behavior is closely related to their
work values and their interactions with their superiors. In this context; It is aimed to
determine the effect of the work values of front office employees on their innovative
behavior and to examine the mediating role of leader member exchange. The effect of
employees' work values on their innovative behavior and the mediating role of leader
member exchange has been investigated by structural equation modeling.

The data analyzed in the study have been collected from four and five star hotels
operating in Antalya. SPSS AMOS and SPSS 22 statistical data analysis programs have
been used to analyze the collected data. In the analysis of the data in the research;
Descriptive statistics, exploratory factor analysis, confirmatory factor analysis, path
analysis, T test, Anova tests has been used. As a result of the analysis; The status, security
and earnings dimensions of the work values have a positive effect, whearas It has been
observed that the comfort and security dimensions have a negative effect. In addition, it
has been concluded that all dimensions of leader member exchange, including impact,
contribution, professional respect and loyalty, mediate the impact of work values on
innovative behavior.

As a result of the analysis, participants’ views on innovative behavior and
business values; It has been observed that there are differences in terms of variables such
as marital status, age, gender and total working period. However, no significant difference
has been found between the participants' views on innovative behaviors according to their
working period in the current workplace.

According to the findings of the study; It can be said that the work values of the
employees in hotel enterprises affect their innovative behaviors and both variables show
significant differences in terms of the personal characteristics of the employees. Also in
the study; It has been demonstrated that leader member exchange plays an important role
in transforming work values into innovative behaviors.

Keyword: Work Values, Leader-Member Exchange, Innovative Behavior
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ONSOZ

Insanin en temel 6ge oldugu bir sektdr olan turizmde, orgiitsel davramis konulari
yonetimsel basarida oldukga belirleyici olabilmektedir. Bu nedenle; yenilikgi davranis, is
degerleri ve lider iiye etkilesimi gibi orgiitsel davranis konularinin islendigi bu ¢alismanin
otel isletmeleri agisindan Onemli katkilarinin olacagi disliniilmektedir. Ayrica, bu
kavramlarin genel cercevesinin ifade edilmesi ve birbirleriyle iliskisinin kuramsal
kanitlarinin ortaya konulmasi amaciyla yapilan literatiir incelemesinin de ilgili alanyazina

katki sunacag1 ongoriilmektedir.

Caligmanin tim asamalarinda bilgi ve tecriibesiyle destegini esirgemeyen tez danismanim
Sayin Prof. Dr. Cavit Yesilyurt’a tesekkiirii bir borg bilirim. Bununla birlikte ne zaman
talep edersem kiymetli goriislerini ve Onerilerini benimle paylasan hocalarima; tezimin
hazirlanmasinda maddi manevi desteklerini hissettigim mesai arkadaslarima ve 6zellikle
kiymetli katkilar1 i¢in arkadasim Saym Dr. Ogr. Uyesi Uzeyir KEMENT e tesekkiir

ediyorum.

Son olarak, tez hazirlama siirecinin psikolojik ve fiziksel yogunlugundan dolayr hak
ettikleri ilgi ve alakay1 gosterecek zamani ayiramadigim kiymetli esim Funda GORAL’a

ve oglum Kerem Eymen’ime tesekkiir ederim.



GIRIS

Otel isletmeleri, diger ticari igletmeler gibi karlilik amaciyla faaliyetlerini
yiriitmektedir. Bu amaca ulasabilmeleri i¢in miisteri memnuniyetini saglamalari
gerekmektedir. Otel isletmelerinde memnuniyetin saglanmasi, turistlerin farkli
sektorlerdeki miisterilere gore daha karmasik beklenti profillerine sahip olmalarindan
dolay1 ¢ok daha zor bir siirectir. Kiiresel diizeyde yasanan degisimlerin yansimasiyla daha
da giiclesen bu siireg, otel isletmelerini dinamik ve degisime daha duyarli olmaya
itmektedir. Bu yiizden otel isletmeleri turistlerin karmasik beklenti profillerine cevap
verebilmek i¢in yenilik¢i stratejiler ve yenilik¢i politikalar benimsemekte ve
calisanlarindan da yenilik¢i davranis sergilemelerini beklemektedir.  Ciinkii otel
isletmelerinde, yenilik¢i davramis rekabetci {iistlinliik elde etmenin Gtesinde, temel
diizeyde rekabet edebilmek igin bir zorunluluk olarak algilanmaktadir. Ote yandan,
calisanlarin yenilik¢i davranis sergilemeleri otel igletmelerinin stratejik hedeflerine
ulagabilmesi i¢in son derece O6nemlidir. Calismada, yenilik¢i davranig vurgulanan
oneminden dolay: stratejik bir performans ¢iktisi olarak ele alinmis ve bagimli degisken
olarak incelenmistir. Yenilik¢i davranis, sadece yonetimin kararlariyla ve tutumlariyla
ilgili degil calisanlarla ilgili faktorlere de baglidir. Bu faktorlerden en 6nemlilerinden
birisi de ¢alisanlarin sahip olduklar1 degerler ve bunlarin is hayatlarindaki karsilig1 olarak

ifade edilebilecek is degerleridir.

Ekonomik ve sosyal iklimlerde yasanan degisim, bireylerde degerlerin dnceligini
ve igerigini degistirerek toplumun yapisini belirleyen aile, hukuk, egitim, din gibi temel
konularin birbirinden farkli deger kiimelerinin olusmasina neden olmustur. Her ne kadar
farkli deger kiimelerine sahip olsalar dahi bu alanlarin kesistigi noktalar da
bulunmaktadir. Bu noktalar igerisinde en énemli olgulardan biri istir. Oyle ki is, bireysel
anlamda kisinin yasamini devam ettirebilme kosulu olmasinin yani sira toplum ile
iliskilerinde de belirleyici olabilmektedir. Is, bireylerin toplumsallasma yetisini gelistiren
ve ruhsal agidan onlara kendilerini iyi hissettiren sosyolojik ve psikolojik boyutlari olan
bir faaliyettir. Ayrica is, iilkenin istihdam ve iiretim kapasitesiyle ilgili olmasi sebebiyle
de ekonomik bir faaliyettir. Isin bu ¢ok yonliiliigii is degerlerini daha karmasik hale
getirmistir. Bu yiizden isletmelerin orglitsel hedeflerine ulasabilmeleri i¢in ¢alisanlarin

kisisel degerlerinin yan1 sira onlarin is hayatlarinda daha belirleyici olan is degerleriyle



de ilgilenmeleri gerekmektedir. Ciinkii is degerleri, bireyin nigin o iste ¢alistigi sorusuna
verilecek cevapla yakindan ilgili olmasi sebebiyle, belirlenen orgiitsel hedeflere
ulasilmasinda kilit rol oynamaktadir. Is degerlerine yiiklenen bu rol, insan davramslariyla
olan iligskisinden kaynaklanmaktadir. Bu nedenle, is degerlerinin yenilik¢i davranisi
etkileyecegi sOylenebilir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel siireglerin iyilestirilmesi amaciyla
yeni fikirlerin iiretilmesi, yayilmasi ve gerceklestirilmesi olarak tanimlanan yenilik¢i
davranig; orgiitsel faktorlerin yani sira ¢alisanlarin yasam degerleri ve bu degerlerin is
hayatindaki karsiligi olan is degerleriyle yakindan ilgilidir. Ancak, is degerlerinin
yenilik¢i davranis gibi orglitsel ¢iktilara doniisebilmesinde yonetici ve ¢alisan arasindaki
etkilesim ¢ok onemlidir. Yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki etkilesime odaklanan lider
iiye etkilesimi calisanlarin sahip olduklar1 yetenekleri orgiitsel amaglara ulagmak icin
kullanma arzusu ve oOrgiit icin harcayacagi emegin niteligi konularinda belirleyici

olabilmektedir.

Is degerleri, yenilik¢i davranis ve lider iiye etkilesimi konularinin alan yazindaki
Oonemine vurgu yapilan calismalar dikkate alinarak, ii¢ degiskenin birbirleriyle olan
iligkilerinin gosterilmesi bilimsel bir ilginin konusu olmustur. Bu ¢ercevede ¢alismada,
bireyin is yasaminda yadsinamaz oneme sahip olan i degerlerinin yenilik¢i davraniga
etkisinin incelenmesi ve lider iiye etkilesiminin aracilik roliiniin belirlenmesi
amaclanmistir. Bu amaca ulasilabilmek icin 15 degerleri, yenilik¢i davranis ve lider iiye

etkilesimini igeren bir arastirma modeli gelistirilmistir.

Ayrica, yapilan literatiir taramasi sonucunda liderlik teorileri ve 6zellikle lider liye
etkilesimi teorisi birgok oOrgilitsel girdi ve orgiitsel ¢ikti arasinda araci bir rol iistlendigi
tespit edilmistir. Is degerleri ve yenilik¢i davranis arasinda da boyle bir araci bir roliiniin
olup olmadigimi saptamak amaciyla lider iiye etkilesimi araci degisken olarak modele

dahil edilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde; bagimsiz degisken olarak arastirma deseninde yer
alan 1§ degerleri ile ilgili tanimlamalar yapilmis ve benzer kavramlar tanimlanarak
iligkileri ve farkliliklari ortaya konmustur. Ayrica is degerlerinin incelendigi literatiire yer
verilerek arastirma hipotezlerine kavramsal zemin olusturulmaya ¢alisiimistir.
Calisanlarin is degerleri onlarin ¢alistiklar1 kurum ile yoneticileriyle ve is arkadaslariyla

olan iligkilerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, is degeri kavrami



organizasyon ve ¢aligma iligkileri gibi alanlarda daha fazla ilgi gérmesini saglamistir.
Orgiitsel davranis, yonetim- organizasyon ve insan kaynaklarm alaninda is degerlerinin
1s sadakati, orgiitsel baglilik ve is doyumu kavrami gibi igletmenin 6zellikle i¢ ¢evresinin
onemli unsurlarina etkileri tartisilmistir. Bu calismada ise isletmelerin rekabet avantaji
elde etmek igin ihtiya¢ duyduklari en dnemli argiiman olan yenilik¢i davranisa etkisi

bakimindan incelenmistir.

Ikinci boliimde; lider iiye etkilesimi (LUE) konusunun kavramsal alt yapisinin
olusturulmasi baglaminda liderlik konusu ele alinmustir. Liderlik kavraminin ne oldugu
veya ne olmadigimin tanimlanabilmesi igin liderlik teorilerine kisaca deginilmistir. Bu
teorilerden ozellikler yaklagimi liderleri lider yapan birtakim kisisel o6zelliklerden
bahsetmektedir. Kisisel 6zellikler, insanlar iizerinde etki kurmaya ve onlarla iligkileri
diizenlemeye aracilik etmektedir. Ancak kisisel dzelliklerin tek basina yeterli olmadigini
ifade eden davranissal teoriler, liderlikte esas belirleyici unsurun davraniglar oldugunu
ileri siirmiistiir. Bu yaklasima gore, liderlerin astlarina karsi demokratik, otokratik gibi
davranis kaliplar1 sergilemelerine bagli olarak astlarin lidere ve orgiite karsi tutumu
etkilenmektedir. Bu anlamda lider iiye etkilesimi yaklasimi, lider ile {iye arasindaki
iligskiyi karsilikli fayda temelinde ele almaktadir. Lider ve iiye arasindaki etkilesimin
kalitesi ile ulasilacak ¢iktilar; etki, katki, baglilik ve mesleki saygi olmak iizere dort
boyutla ifade edilebilir. Etki boyutu, is iliskilerinden bagimsiz sekilde kisisel olarak kars1
tarafa kars1 hissedilen pozitif duygular1 ve igten gelen yakinligi ifade eder. Kisisel
cekicilikler etki boyutunun en onemli belirleyicileri olarak ifade edilebilir. Katki
boyutunda ise liderin ve iiyenin orglitsel amaclara ulasilmasi i¢in harcadiklar1 ¢aba basat
rol oynamaktadir. Lider iiyeye verdigi gorevlerin, iiye tarafindan ne kadar 6z veriyle ve
cabayla yapildigina gore iliyeyi degerlendirirken iiye de kendisine ve emeklerine karsi
liderin izledigi tutuma gore onu degerlendirir. Baghilik boyutunda, liderine baglilik hissi
duyan bir calisan kendisine verilen gorevleri daha &zveriyle yerine getirir. Orgiitsel
amaclara ulasilmasinda daha fazla inisiyatif ve sorumluluk alir. Mesleki saygi ise lider ve
liyenin birbirini tamamen is iizerinden degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan boyuttur.
Mesleki saygt boyutunda herhangi bir duygusal bagin olmasi gerekmez. Lider ve liyenin
etkilesim kalitesi mesleki saygi boyutunda isi yapabilme kabiliyetleri, isin yapilisiyla
ilgili sahip olduklar1 deneyim ve bilgi diizeylerine gore degismektedir. Halk arasinda

gecen “ Cok sevmem ama isini iyi yapiyor” ifadesi mesleki saygi boyutunu en net



bicimiyle yansitan bir ifadedir. Son olarak bu boliimde lider liye etkilesimine yonelik
elestirilere yer verilmistir. Lider iiye etkilesimi yaklasimini elestiren goriisler genelde bu
yaklasimin ¢alisanlar arasinda esitlik¢i bir tutum sergileme ilkesini zedeleyebilecegi fikri
etrafinda toplanmaktadir. Bu ¢calismada da lider iiye etkilesiminin is degerleri ile yenilik¢i

davranig arasindaki iligkiye aracilik edip etmedigi incelenmistir.

Uciincii boliimde; yenilik¢i davranis hakkinda bilgi verilmistir. Yenilik¢iligin ne
oldugunu tanimlayarak baslayan boliimde yenilik¢i davranigin boyutlarinin neler oldugu
da ifade edilmistir. Bu boyutlar; firsatlarin farkina varilmasi, fikir olusturma, fikir i¢in
destek yaratma ve fikrin gergeklestirilmesi olarak ifade edilebilir. Gerek literatiirde
yenilik¢iligin boyutlarina dair ortak bir goriisiin olmamas1 gerek ise yenilik¢iligin
kesintisiz ve boliinemez bir siire¢ oldugu kanaatinden dolay1r bu ¢alismada yenilik¢i

davranis tek boyut olarak kullanilmistir.

Son bolimde ise test edilecek degiskenler ile ilgili otel isletmelerinde yapilan
calismalara yer verilmistir. Bdylece bu degiskenlerin otelcilik sektoriinde
incelenebilinirligine dair teorik bir zeminin olusturulmasi amaglanmistir. Daha sonra ise
arastirma kismina ge¢ilmis arastirmanin bulgular1 ve sonuglar1 paylasilmis ve bu

sonuclara bagli olarak dneriler ifade edilmistir.



BIiRINCI BOLUM
DEGER VE iS DEGERLERI

1.1. DEGER KAVRAMI

“Degerler tam olarak nedir? Ne olarak anlasilmalidir?” sorular1 iizerinden
filozoflar insan degerlerinin dogasi hakkinda tarihin ilk ¢aglarindan beri diistinmiislerdir.
Ancak deger konusu motivasyon ve insan davraniglarinin anlagilmasi yoniindeki islevsel
bir ara¢ oldugunun fark edilmesinin ardindan davranis bilimcilerin ilgisini ¢ekmistir
(Super, 1995). Kluckhohn (1951: 395) degerleri, “Arzu edilene yonelik anlayislar” olarak
ifade ediyor ancak bu durumda arzu edilenin ne oldugu sorunsali ile karsilasiyoruz.
Ciinkii insanlarm tiim arzu ettikleri gercekte istedikleri olmayabilir. Insan her seyi
isteyebilir ve ¢ogu zaman bu isteklerin mesru olup olmadigiyla ilgilenmez. Bagka bir
ifadeyle deger, insanlarin neyi istedigiyle ilgili degil neyi istemesi gerektigiyle ilgilidir.
Hangi arzularin mesru olduguna, hangilerinin mesru olmadigina dair veya neyin dogru
neyin yanlis olduguna dair fikir veren dlgiitler, degerlendirme kriterleridir. Bu kriterler
icinde bulunulan ¢evreye, zamana gore degisebilecegi gibi cogu zaman farkli inanglarin
havuzundan siiziilmiis farkli yargilardan da beslenebilir. Ancak bu farkliliklardan en az
etkilenen, baska bir ifade ile ¢cevreye, zamana ve inang sistemlerine gore ¢ok degiskenlik
gostermeyen ortak “dogrular” ise degerlerin kapsamini genisletir ve onlara evrensel
nitelik kazandirir (Braithwaite ve Blamey, 1998). Bu ag¢iklamalardan anlasilacagi gibi
evrensel nitelik kazanmis degerler kiimesinde dogru ve yanlig arasindaki ayrim daha net
olabilmektedir. Ancak daha spesifik ve dar ger¢evede degerlerin dogruyu temsil etme

giicliniin zayifladig: ifade edilebilir.

Bir toplumu olusturan ekonomi, siyaset, aile, hukuk, egitim, din gibi temel
konularin hepsi kendisine ait degerler iiretir. Bu konular ne kadar birbiriyle isleyis
acisindan baglantili ise trettikleri degerleri de birbiriyle baglantisini kurmaksizin

incelemek ¢ok dogru bir yaklasim olmayacaktir. (Ozensel, 2003: 228).

Esitti (2017), asagidaki tabloda deger literatiire Onemli katkilar1 olmus

aragtirmacilarin deger i¢in yapmis olduklari tanimlara yer vermistir.



Tablo 1. Degerler ile ilgili Yapilan Tanimlar

Tanim Kaynak

Kisinin, kendine 6zgii bir anlayisla, a¢ik veya ortiik olarak ya da bir grubun | Kluckhohn (1951:395)
karakteristik mizaci, araglar1 ve eylemlerinden etkilendigi arzu duyulana
yonelik bir se¢imdir.

Acik ya da ortiik bir gekilde birey veya grup diizeyinde alternatif durumlar | Guth ve Tagiuri (1965:
arasindan arzulanan, segilen araglar ve eylem uglar olarak ifade edilebilir. 124-125)

Ideal, norm, istenilen durumlar veya ‘iyi’ olarak ifade edilen inanglardan | Hutcheon (1972:184)
farkli olarak degerler, davranis i¢in kullanilan kriterlerdir.

Karsit bir edim, yasama sebebiyle ilgili kisisel veya toplumsal olarak tercih | Rokeach (1973:5)
edilen spesifik davranig kaliplart veya kisinin varolus amacina ydnelik
gelistirilen ve siireklilik arz eden inanglardir.

Deger ‘spesifik durumlarin 6tesinde yapilan segimlere insanlara olaylara yol | Schwartz (1994:20)
gosteren ya da davranis degerlemeleri yapan ve diger degerlerin 6nemiyle
iligkili olarak arzulanan u¢ durumlara yonelik bir inang ya da davranis
sekilleridir.’

Olgu bilincinin sonrasinda sekillenen ve olguya belli duygular, arzular1 | Cevizci (2000:120)
ilgileri amaglari, ihtiyag ve degerleri 6zneyle iliskisi iginde belli nitelikler
yiiklemeyle belirlenen tavir; 6znenin olana ve olguya atfettigi nitelik olarak
ifade edilebilir.

Bir deger, birey veya toplum diizeyinde ve belirli durumlar karsisinda tercih | Braithwaite ve Blamey
edilen, temel yasam amaglarin1 ve davranig kaliplarini igeren hareket tarzlar1 | (1998)
icin belirlenen ilkeler kiimesi olarak ifade edilebilir.

Degerler, bireysel veya toplumsal diizlemde insanlarin kendi yasamlari i¢in | Friedman, Kahn ve
onemli olarak tanimladiklari tiim seyleri ifade eder. Borning (2006:349)

Degerler, ideal eylemlere yonelik benimsenen varolus sartlar1 olarak ifade | Bolay (2007: 60)
edilebilir.

Ifade edilen tamimlardan da hareketle degerler ile ilgili birtakim 6zelliklerden
bahsedilebilir:

v" Orgiitsel amaglara ulasmak i¢in bir arag olarak degerlendirilebilir.

Degerlerin etkileme kabiliyeti, etkilenme kabiliyetinden yiiksektir.
Davranig kaliplarinin sekillenmesinde etkilidir.

Degerler 6n plana ¢iktikca tutumlar sekillenir.

Diisiinceler ile oldugu kadar duygularla da giiclii bir ilisigi vardir.

Etkileme giicli 6nem sirasina baghdir.

Gelenek yoluyla, degerlerin kusaklar arasi gegisi saglanir.
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Tiim fiil ve kosullardan bagimsiz olarak karar mekanizmasinda etkisi goriilebilir.



Kiiltiirti olusturan 6geler aktarilmasinda 6nemli rol oynar.
Paylasan sayisinin artmasi degerlerin etkisini de artirmaktadir.
Paylasanlar tarafindan tizerinde fikir birligi yapilmis olgulardir.
Soyutlanmis kabullerdir.

Toplumsal giiven agisindan dnemlidir.

Degerler, zor olsa da degismez degildir.

DN N N N N R

Toplumsal degerler bireysel degerleri baskilayabildigi gibi bireysel degerler de

toplumsal degerlerin iizerine ¢ikabilir.

Tanimlardan hareketle degerlerin O6zellikleri siiziilerek ifade edilmistir. Genel
olarak degerlerin birgok karar siirecinde etkili oldugu ve kusaktan kusaga aktarilarak
taginabildigi ifade edilebilir. Ayrica degerlerin kokeni ne kadar gegmise dayanirsa ve ne
kadar kisi tarafindan fazla paylasilirsa o kadar etkileme giicli oldugu sonucu ortaya

cikmaktadir.

1.1.1. Deger Kavraminin Teorik Zeminini Olusturan Yaklasimlar

Allport, Vernon ve Lindzey (1960) degerleri, ekonomik, teorik, sosyal, siyasal,
estetik ve dini degerler olarak alti gruba ayirmustir. Her bireyde farkli 6nem diizeyine
sahip degerler oldugu ve bu 6nem diizeyinin de kisinin i¢inde bulundugu sosyal ¢cevreden
kaynakl1 olarak farklilik gdsterecegi ileri siiriilmiistiir. Ornegin din adamlar1 i¢in deger
siralamasi dini, sosyal, estetik, siyasal, teorik ve ekonomik seklinde giderken; yoneticiler
icin ekonomik, teorik, siyasal, dini, estetik, sosyal gibi bir siralamay izlemektedir. Bilim
adamlari icin bu siralama teorik, siyasal, ekonomik, estetik, dini ve sosyal olarak devam
etmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2003: 125). Bu yaklasim her ne kadar bireyin iginde
bulundugu camianin deger siralamasini degistirecegi konusunda ikna edici olsa da din,
yoneticilik ve bilim adamlig1 gibi ¢ok genis bir sahay1 ele aldig1 i¢in deger siralamasinin
kesinligi konusunda elestirilebilir. Ornegin farkli din hatta inang gruplarinin farkl bilim

dallarinin deger siralamalarinin kendi iginde farklilik gdsterecegi diistiniilmektedir.

Sarnoff (1966) deger gruplarini yiikselme ve gergeklestirme olmak tizere birbirine
zit olarak kabul edilebilecek iki kategoride toplamistir. Yiikselme degerleri varlik, prestij

ve gili¢ degerleri gibi kiginin disa doniikk degerlerini ifade ederken, gerceklestirme



degerleri; insani, esitlik, estetik, entelektiiel degerler gibi daha ¢ok ice ve kendine doniik

degerlerini ifade etmektedir.

Graves (1970) ise degerleri hiyerarsik bir sistemle ele almasiyla Maslow’ un ihtiyag
hiyerarsisiyle oldukca benzerlik gostermektedir ve bireyin bir deger diizlemine eristikten
sonra yeni bir deger sistemi gelistirecegi varsayimina dayanmaktadir. Deger hiyerarsisini
yedi diizeyde ele alan Graves (1970) insanlarin ilk basamaklarda sadece yasaminin
devaminmi saglamasina yeterli degerleri 6nemserken sonraki basamaklarda ise kisinin
kendi varligina doga ve tanri ile olan iliskisine gore anlam yiikleyerek daha toplumsal

degerlere yoneldigini ifade etmektedir.

Diger bir deger siniflandirmasi da Rokeach (1973) tarafindan yapilmistir. Amagsal
ve aracsal deger olarak ifade edilen bu smiflandirma Sarnoff’ un ylikselme ve
gerceklestirme degerlerine benzese de Rokeach aslinda neredeyse tiim degerleri kategorik
olarak birbirinden ayirmistir denilebilir. Bu nedenle gelistirdigi 6l¢ek ifade coklugu
nedeniyle de elestirilmistir (Uzkurt, 2007). Kahle (1985) Rokeach’in degerler listesini bir
bakima daha sadelestirerek bireyin hayattaki ebeveyn, es olma, ¢aligma gibi ana rolleri

tizerinden bir deger listesi yapmustir.

Bazi arastirmacilar, degerleri kiiltiirel baglamda ele almistir. Bu alanda en bilineni
Hofstede (1980) toplumsal kiiltiirler iizerinden yaptig1 deger siiflandirmasidir. ilk deger
boyutu olan belirsizlikten ka¢inma boyutunda Hofstede bazi toplumlarin belirsizlik
toleransi daha yiiksek iken bazilarinin ise daha diisiikk oldugunu ifade etmistir. Ayrica
belirsizlige kars1 tolerans diizeyi yiiksek olan kisiler, daha fazla risk alabilecegi gibi
isletme prosediir ve politikalarinin da 6tesinde davranislar sergileyebilirler. Diger bir
boyutta da gii¢c mesafesi yliksek olan toplumlarda c¢alisanlar kararlara katilim noktasinda
daha sinirliyken gilic mesafesinin diisiik oldugu toplumlarda calisanlar kararlara katilim
egilimi gostermektedir. Bireycilik ve cogulculuk boyutunda ise bireyin harekete gegerken
yalniz basina hareket edebilme kabiliyeti ile topluluk halinde hareket etme kabiliyeti
karsilastirilmaktadir. Tek basina hareket edebilme kabiliyeti yiliksek olan bireyler aym
zamanda kendi ¢ikarlarii Onceleyecegi diisiiniilmektedir. Cogulcu kiiltiirlerde ise
Orgiitiin ve toplumun talepleri bireysel istek ve taleplerden once gelebilmektedir. Eril
toplumlarda bireylerin gii¢, statii, prestij gibi unsurlar1 6n plana ¢ikmaktayken disil

kiiltiirlerde sosyal iligkiler ve yasam kalitesi gibi konular daha 6nemli goriilmektedir.



Degerleri kiiltiirel boyutta ele alan diger bir ¢aligma ise Almanya, Fransa ve
Amerika Birlesik Devletleri’nin karsilagtiran Hall ve Hall’m (1990) yaptigi
siniflandirmadir. Kiiltiirii, yiiksek ortamsal kiiltiirler ve diisiik ortamsal kiiltiirler olarak
ayrstiran arastirmacilar bireylerin yiiksek ortamsal kiiltiirlerde otokontrol diizeyinin daha
fazla oldugunu ve kendini gerceklestirmeye doniik degerlerin paylasildigini savunurken
diistik ortamsal kiiltiirlerde ise daha ¢cok disa doniik aragsal degerlerin paylasildigini iddia
etmektedirler. Ama kiiltiirii yiiksek ve diisiik olarak sadece iki kesin kategoriye

indirgemek, bu yaklasimin en dezavantajli yoniidiir.

1.1.2. Degerler ve Yakin Kavramlar

Deger ve Inang

Inanglarin olusumunda sadece bireysel egilimler belitleyici degildir. Toplum
kiiltiirintin de belirleyici rolii oldukca yiiksektir. Bu nedenle orgiitler, farkli etnik ve
kiiltiirel degerleri tasiyan komplike bir isgiiclinii yonetirken Orgiitiin varligint devam
ettirdigi kiltiir kadar ¢alisanlarin da kiiltiirel yapilarini iyi analiz etmeleri gerekmektedir.
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 37). Herhangi farkli davranig secenekleri arasinda bir
davranigin tercih edilmesiyle ilgili gili¢lii bir inan¢ olarak da tanimlanabilen deger,
bireylerin tasidig1 inanglarin bir yansimasit diger bir ifadeyle inanglar sonucu olustugu
sOylenebilir. Rokeach (1973) degerleri inang grubunda degerlendirmis ve {i¢ sinifa
ayirdig1 inanglarin bir sinifi olarak degerleri ifade etmistir. Birinci grupta yer alan inanglar
tanimlayict ve varolusgu olarak tanimlanabilecek ve neyin yanlis neyin dogru olduguyla
ilgilidir. ikincisi, degerlendirici olarak adlandirilmis ve iyi/kétiiniin ayrimina dair
yorumlamalari ifade etmistir. Ugiinciisii ise degerleri de igeren 6rf ve adetlerle yerlesmis
inanglardir. Ancak Rokeach’in bu siniflamasi degerlerin siklikla goriildigii ve
vurgulandig yeri isaret etmesi bakimindan ¢ok 6nemli olsa dahi degerlerin sadece orf ve
adetlerin bir sonucuymus seklinde anlasilmasi agisindan tartigmalidir. Ciinkii degerle
ilgili alanyazin incelendiginde aslinda degerlerin Rokeach’in ifade ettigi ilk iki inang
grubunda da olusabilecegi iddia edilebilir. Cogu deger kiimesinin dogru/yanlis veya

1yi/kotii tartigmalari lizerine inga edildigi goriilmektedir.

Deger ve Tutum
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Latince harekete hazir anlamina gelen tutum kavrami, degerlerin en ¢ok iligkili
oldugu kavramlardan biridir. Giiniimiizde ise dogrudan gézlenmesi miimkiin olmasa bile
davranigstan 6nce gelen ve davraniglara kaynaklik eden bir yaklagim olarak kabul
edilmektedir (Dilmag, 1999: 18). Bir kisinin tutumlarina degerler yon verir veya
olugmasinda degerler onciilik eder. Degerler, igsellestirilmesi halinde davraniglarin
sergilenmesi, tutumlarin gelistirilmesi ve kisinin kendisinin veya bagkalarinin
eylemlerinin dogrulugunun belirlenebilmesi igin standart niteligi tasir. Bu nedenle
degerler, tutumlar1 anlamlandirmasi sebebiyle bir yoniiyle bireyin inancini yansitir ve

tutumlara gore daha koklesmis ve degismesi zordur (Masrabaci, 1994)

Deger ve tutum kavramlart bazi psikologlarca es anlamli olarak kullanildig:
gbzlemlense de bu, degerlerin tutumlara ait bazi spesifik durumlar i¢in kullanilmasindan
kaynaklanmaktadir. Nitekim degerler ilizerine yapilan calismalar sistematik bicimde
degerlendirildiginde deger ve tutum kavramlarinin ayri kavramlar olarak tanimlandig
goriilmektedir. Degerler ve tutumlarin en belirgin farki degerlerin tek bir inanca isaret
ederken tutumlarin birgok inangtan meydana geldigi yoniindeki iddiadir. Ancak bu
iddiada tutumun bir¢ok inangtan tesekkiil ettigi yaygin bigimde kabul gormiisken, degerin
spesifik tek bir inangtan kaynaklandigi iddias1 pek kabul edilmeyen bir yaklagimdir.

Bir tutum belirli bir nesne veya durum iizerine odaklandigi halde deger nesneleri ve
durumlarin 6tesine gegmektedir. Diger bir ifadeyle, tutumlar ile kiyaslandiginda degerler

0zel hallerden ziyade genel prensipleri ifade eder (Giingor, 1993: 8).
Deger ve Norm

Insanlar arasi iliskiler ve etkilesimlerde davranislarimiza yon veren ve smirlayan
ilkeler ve kurallar norm olarak agiklanmaktadir. Bununla birlikte bir orgiitiin veya bir
sosyal grubun kendisi i¢in ilke edindigi ve 6rgiit mensuplarinin eylemlerine yon veren
prensipler biitiinii; ideal davranislar i¢in belirlenen Olciitler olarak tanimlanmaktadir

(Kelsen,1966).

Davranig kurallar biitiinii; ahlak alaninda dogru eylemi belirleyen kural; uygun
davranis i¢in standart eylemlerde temele alinan davranis ilkesi; degeri yargilamak ya da

deger bigmek i¢in kullanilan 6lgiiler olarak da tanimlanmaktadir (Cevizci, 2000: 668).

Gibbs (1965) sosyal normlarin: herhangi bir durumda dogru davranisin ne olmasi

gerektigi konusundaki uzlasi ve davranigin ne olacagi hakkinda grubun {izerinde anlastigi
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bir beklenti seklinde tanimlanmistir. Ayrica bu beklenilen davranisin ger¢eklesmemesi

San

halinde normlar1 paylasanlarca "ceza vericiligi" tizerinde birlestigi bir tepki biciminde
ortaya ¢iktigini ifade etmistir. Aile, arkadas ve is ¢cevresi, din/inang, alt kiiltiir ve tist kiiltiir
sosyal normlarin kaynaklar1 arasindadir. Sosyal normlar, bireyin i¢inde bulundugu
toplumla ilgili bilgi, aliskanlik, deger dlgiileri, goriis ve zihniyet gibi davranis kaliplarini
kapsamaktadir. Ailevi normlar ise, bireylerin aile igerisindeki davraniglarinin yani sira
aile disindaki eylemlerinde de belirleyici olabilmektedir. Bireylerin i¢cinde bulundugu
ailenin, sosyal ¢evrenin oldugu gibi kurumsal orgiitlerinde belirli davranis modelleri
vardir. Bu modele gore hareket etmesi beklenen bireylerin davranislar1 kurumsal kimligi
yansitacagindan kurumlar igin oldukc¢a onemlidir. Ozetlemek gerekirse, normlar net
olarak ifade edilen ilkelerdir. Degerler ise daha genel ve soyuttur. Deger bir ilkenin
esasini teskil ederken norm bu ilkenin uygulanabilirligini saglanabilmesi i¢in belirlenen

ve uygulanmadiginda agik veya ortiik yaptirimi olan kurallardir (ibicioglu, Ozmen ve

Tas, 2009)

1.2. iS DEGERi KAVRAMI

Deger kavrami genellikle 6zgiirliik ya da adalet gibi ahlaki kavramlari ifade ederken
is degeri kisinin isten ne bekledigi sorusunun cevabr niteligindedir. Is degeri isin ¢iktilar:
gibi dar anlamindan ziyade isin birey i¢in ne anlam ifade ettigiyle ilgilidir. (Ros, Schwartz

ve Surkiss, 1999: 49-71)

Degerler sosyal hayat1 sekillendirdigi gibi is degerleri de is iliskilerini, spesifik
calisma kosullarin1 ve kosullarin ortaya g¢ikaracagi davranig kaliplarini sekillendirir
(Gahan ve Abeysekera, 2009;126-147). Bu nedenle is degeri literatiirde yenilikgilik
(Kyvik, Yingying ve Martinez, 2012), orgiitsel baglilik (Elizur,1996), isten ayrilma
(Vansteenkiste, vd., 2007), ve orgiitsel vatandaslik davranisi (Feather, 1995) gibi is
hayatinin bir¢ok meselesiyle iligkilendirilmistir (Hauff ve Kirchner, 2015). Biitiin
bunlarin yani sira liderlerin {istesinden gelmesi gereken en 6nemli meselelerden biri olan
motivasyon ile diger bir ifade ile ¢alisanlarin is yapma giidiileriyle de yakindan iligkisini
ortaya koyan birgok arastirmaci vardir (Hitlin ve Piliavin, 2004; Latham ve Pinder, 2005).
Isgoren davranislariyla ilgili meselelerle yakindan iliskisi cok agik bir sekilde goriilen is
degeri kavraminin is gérenlerin yenilik¢i davraniglara etkisinin bulunacagi beklentisi bu

caligmanin yapilmasinda en 6nemli motivasyonlardan biridir.
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Is diinyas1 ile ilgili birgok kavramla iliskili olmas1 dikkate alindiginda oldukga
onemli bir kavram oldugu anlasilan is degerlerini nasil tanimlamaliy1z sorusunu Super
(1970) degerler kiimesinin bir alt kiimesi olarak yanitlamistir. Aver (2011)° nin ifade
ettigi sekliyle is degerleri, ¢alisanlarin islerinde gormeyi timit ettikleri 6zellikler, tatmin
ve odiillerdir. Is degerleri, kisilerin islerinde 6nem verdigi konular, harcadiklar1 emek
sonucundaki beklentilerdir. Bireyin kendine sordugu, “Nigin bu isteyim?’’, “Bu isten, bu
is yerinden ve hayattan ne bekliyorum?’’ gibi sorulara verdikleri yanitlar, kisinin is

degerlerini olusturmaktadir.

Is degeri aslinda isi birey agisindan onemli kilan &zelligidir, denilebilir. Bu
Ozellikler isin statiisii, ¢alisma kosullari, sagladigi kazang, haz verme gibi unsurlar
olabilir. Siralanan bu 6zelliklerin 6nemi her birey i¢in farklilik gosterebilir ve dncelik

siralar1 degisebilir (Friedlander, 1965)

Bireyin is degerlerini bilmek nigin 6nemlidir? Degerler; ¢ogunlukla algilarin,
tutumlarin ve davraniglarin altinda yatan ve bunlarin bireyden bireye farklilagsmasini
aciklayan faktorlerdir. Bu yiizden bir kisinin is degerlerini bilmek 6rgiitlere o kisiyi nasil
harekete gecirecegi ve motive edecegi konusunda isletmelere kolaylik saglar. Bireyin is
degerleri orgiit kiiltiirti, politikalar1, misyon ve vizyonuyla ya da yoneticilerin yonetim
anlayis1 ve liderlik stiliyle uyumlu olmasi bireyin performansini ve motivasyonunu
artiracak etkenler arasindadir. Hayal giiciline, bagimsiz ¢alismaya ve 6zgiirliigiine biiyiik
onem veren bir bireyin gruba uyum arayan, yenilik¢ilige direng gosterme egilimi bulunan
orgiitlerde ytliksek bir performans ve istek ile ¢aligmayacagi ve orgiite de kisisel katki
saglamaya goniillii olmayacagi aciktir (Robbins ve Judge, 2012: 157). Ciinkii bu tiir
orgiitlerde yoneticiler, is gorenleri nesnel performans ol¢iitlerine gore degerlendirmek
yerine kendileri ile uyumlu is gorenleri takdir etme, onlarla ilgili olumlu
degerlendirmelerde bulunma ve d&diillendirmeye ve is gorenlerin uyum sagladiklar
oranda tatmin olma egimindedirler. Bu durum, yonetimin insan kaynaklar1 planlamasi
yaparken is gorenleri sadece yetenekleri bilgi ve deneyim diizeyleri degil ayn1 zamanda
orgiite uyumlu bir deger sistemine sahip olup olmadiklarini da aragtirmalarini gerekli hale

getirmektedir.

Yukarida tanim1 kapsami ve 6nemi ifade edilen is degeri kavramu ile ilgili olarak

arastirmacilar sadece “Ne oldugu veya nasil tanimlanmasi gerekir?”” sorusu lizerine degil
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ayni zamanda “Nasil formiile edilmelidir veya nasil siniflandirilmalidir?” sorular1 iizerine
de diisiinmiiglerdir. Lyons, Duxbury ve Higgins (2010) is degerleri igin hiyerarsik bir
siniflandirma 6nermistir. Birgok yazar ise is degerlerini siniflandirmasini insan ihtiyaglari
temelinde yapmustir (Hitlin ve Piliavin, 2004; Lyons, Duxbury ve Higgins, 2005). Bir
diger siniflandirma ise is degerlerinin motivasyonel etkilerine gore yapilmistir (Gahan ve
Abeysekera, 2009; Schwartz ve Bilsky, 1990). Yaygin olarak kabul edilen
simiflandirmalardan birisi igsel degerler ve digsal degerler olmak iizere iki kiimeli bir
siniflandirmadir (Twenge, Campbell ve Hoffman, 2010). I¢sel degerler, entelektiiel
uyarim gibi siire¢ temelli odiillerken digsal degerler ise tam aksine maddi kazanim ve
prestij gibi giidiilerdir (Cennamo ve Gardner, 2011). Daha sonraki arastirmalarda ise bu
degerlere Ozgecil deger, Ozgiirlik temelli degerler ve sosyal degerler eklenmistir
(Humphrey, Nahrgang ve Morgeson, 2007). is degerlerinin olusumunu ifade etmek icin
genis kapsamli bir dizi ¢aligmanin sonucu olarak géstermek son derece 6nemlidir. Birgok
calisma is degerlerini nelerin etkiledigi lizerine yogunlagmistir. Bu ¢alismalar ¢ogunda,
ozellikle kusak farkinin ¢ok etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu ¢aligmada ise is
degeri kavrami bagimli degisken olarak degil bagimsiz degisken olarak ele alinmistir.
Diger bir ifadeyle hangi degiskenlerin is degerlerini etkilediginden ziyade is degerleri
bagimsiz bir degisken olarak yenilik¢i davranisi etkilemekte midir sorusu iizerinde
durulmustur. Ancak bunu yapmadan 6nce is degerlerinin tipolojisi hakkinda bilgi sahip
olmak i¢in Tablo 2’de i degerleri ile ilgili yapilan ¢aligsmalar ve bu ¢aligmalarda yapilan

siniflandirmalar ifade edilmistir.
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Tablo 2. Is Degerleri ile Ilgili Olgekler ve Boyutlari

Yazar Olcek Boyutlar
Ginzberg vd., I¢sel Degerler: ilgi ¢ekiciligi, sosyal fayda, basari, bagimsizlik vs.
(1951) Dissal Degerler: Ucret, terfi, prestij, is giivenligi vs.
[liskisel degerler: Sosyal liskiler (is arkadaslar1 ve amirlerle olan
iligkiler.)
Blood (1969) Protestant Is Etigi ~ Protestan Yanlis1 Degerler
Olgegi Protestan Olmayan Degerler
Super (1970) Is Deger Olgegi 15 boyut: Ozgecilik, Estetik, Yaraticilik, Entelektiiel Uyarim,
(45 madde) Basar1, Bagimsizlik, Prestij, Yonetim, Ekonomik Kazang,
Giivenlik, Yasam Tarzi, Ast Ust iliskileri, Cevre, Arkadaslar
Wollack vd., Is Deger Olgegi I¢sel Degerler (Takdir edilmek, Isin gerekleri vb.)
(1971) (54 madde) Digsal Degerler (Kazang, Statii vb.)
Karma Degerler (Isin sorumlulugu)
Halles ve Fenner  Ohio Is Deger 11 Boyut: Ozgecilik, Hedef Oryantasyonu, Is Giivenligi,
(1972) Olgegi Kontrol, Kendini gerceklestirme, Bagimsizlik, Para, Is doyumu,
(77 madde) Bilgi, itibar, Tek Basinalik
Rokeach (1973) Rokeach Deger Amagsal degerler
Olgegi Aragsal Degerler
Miller (1974) Icsel Degerler
Digsal Degerler
Kalleberg (1977) Igsel Degerler
Digsal Degerler

Lofquist ve
Dawis(1978)

Jurgensen (1978)

Pryor (1979)

Hofstede (1984)

Elizur (1984)

Chen (1987)

PeirSon vd., (1989)

Harrington ve
O’shea (1993)
Wu vd. . (1996)

Meyer vd., (1998)

Minnesota Onem
Anketi
(200 madde)

Is degerlendirme
Tercih dlgegi
(52 madde)
Deger Anket
Modiili

(31 madde)

Is Deger Olgegi

12 Boyut: Bagimsizlik, 6zgecilik, otorite, ¢esitlilik, ¢aligma
kosullari, toplumsal hizmet, basari, yeteneklerin ifadesi, giivenlik,
statii, i arkadaglar1 ile olan iligkiler vs.

Calisma saatleri, Ucret, Kazanim, Isin tiirii, Isletme, Ast-Ust
[liskisi olan iliskiler, Is arkadaslariyla olan iligkiler

Kendini gerceklestirme, Bagimsizlik, Yaraticilik, Para,
Arkadaglik, Baskalarina yardim etme, Fiziksel aktivite, Yasam
tarzi, Itibar vs.

Gii¢ Mesafesi, Erillik-Disillik, Bireysellik- Kolektif, Belirsizlikten
Kagma

Cikt1 Tiirii

Gorev Performanst

(")zgecilik, Entelektiiel uyarim, Basari, Giiven, Yaraticilik,
Estetizm, Yonetim, Yasam Tarzi, Cesitlilik, Itibar, Is
arkadaslaryla iliskiler, Bagimsizlik vs.

Kariyer uyumu, Arastirma merkezli, Ozgecilik, ve Catismadan
Kac¢inma

Aracsal Degerler

Amagsal Degerler

Aracsal Degerler

Amagsal Degerler

3 Boyut: Konfor ve Giivenlik (Konfor), Rekabet ve Gelisme
(Rekabet) , Statli ve Bagimsizlik (Statii)

Kaynak: Ho, C. C. (2006). A Study Of The Relationships Between Work Values, Job Involvement And
Organisational Commitment Among Taiwanese Nurses
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Rokeach (1973) degerleri amagsal ve aragsal degerler olarak iki grupta ele almis ve
her bir kategori igin deger setleri olusturmustur. Bu smiflandirma, Super’mn (1970)
olusturdugu deger setlerinin bir anlamda hiyerarsik bir sekilde kategorize edilmesidir.
Hiyerarsik olarak ifade edilmesindeki sebep; aragsal degerlerin amagsal degerlere
ulasabilmek igin sergilenen davranislari ifade eden bir alt diizey degerlerden olustuguna
dikkat c¢ekmektir. Rokeach’in yapmis oldugu klasifikasyon daha sonra baska
calismalarda da yapilmistir (Harrington ve O’shea, 1993; Wu, Lee, K., Liu ve Ou, (1996).
Ancak bu calismalarda arastirmacilar amagsal ve aragsal degerleri ile ilgili kendi alt

faktorlerini olusturmuslardir.

Ginzberg, Ginsburg, Axelrad & Herma’nin (1951) calismasi deger konusunda
yapilmis en erken calismalardan biridir. Degerleri i¢sel ve dissal olarak ayiran bu ¢alisma
esas itibariyle degerleri tanimlamaktan 6te degerlerin kaynagini tanimlamistir. Degerlerin
igsel mi, dissal m1 oldugu daha dogrusu hangi degerlerin i¢sel hangi degerlerin dissal
oldugu iizerine yogunlasilmistir. I¢sel degerler kisinin dogustan sahip olmasi beklenen
degerler iken 6rnegin; bagimsizlik, toplumsal fayda, basarma arzusu vb. digsal degerler
ise ¢evrenin etkisiyle olusan terfi, iicret gibi degerlerdir. Ayrica Gingzberg vd., (1951)
iligkisel degerler olarak tanimlayabilecegimiz kisinin kismen dogustan sahip oldugu
degerler ile ilgili kismen ise g¢evreyle etkilesimi sonucu olusan deger setini ifade
etmiglerdir. Wollack vd., (1971) de degerleri igsel ve dissal olarak siniflandirmis ama
Gingzberg vd.,” in ¢aligmasindaki iligkisel degerlere mukabil burada karma degerler seti

olusturulmustur.

Elizur (1984), incelenen tiim degerleri ve bu degerleri dlgmek i¢in kullanilan
Olgeklerin maddelerini icerik analizine tabii tutarak daha sistematik bir sekilde
yaklagmay1 amaclamigtir. Bu calismalarin, is degerleri ile ilgili kavramsal ¢er¢cevenin
olusturulmasinda ve tanimlanmasinda biiyiik katkis1 olmustur. Is degerlerini is ¢iktilar:
ve performans ile iliskisi olmak tizere iki farkli agidan siniflandiran Elizur, is ¢iktilarinm
biligsel is degerleri, duygusal is degerleri ve aracgsal i degerleri seklinde {i¢ alt boyuta
ayrrmig iken performans ile iliskisini de kaynaklar ve ddiiller olarak iki faktor bazinda
incelemistir. Biligsel is degerleri isi yaparken bagimsizlik, iste ilerleme, prestij, marka
degeri yiiksek bir sirkette ¢alisiyor olmanin vermis oldugu kivang, isin 6nemli bir pargasi
olmak, sorumluluk alabilme, inisiyatif kullanabilme, isin bilgi ve becerilerine uygunlugu

gibi unsurlar i¢eren daha ¢ok kisinin igsel giidiiler ile ilgilidir. Duygusal degerler, daha
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cok kisinin diger ¢alisanlarla veya iistleriyle olan iliskileriyle ortaya ¢ikmaktadir. Ustlerin
adaletli olmas1 ve hakkaniyeti gozetmesi, is arkadaslarmin birbirleriyle uyumlu
caligabilmesi ve birbirlerine iyi niyet beslemeleri, is ¢evresi tarafindan saygi gérme, baska
insanlar ile ¢alisabilme gibi isteklerle ilgili ¢iktilardir. Aragsal is degerleri, dogrudan
maddiyat ile ilgili degerlerdir. Ucret, ¢alisma siiresi konfor, is yeri kosullari, {icretin
disindaki maddi imkanlar ve isin glivenligi gibi faktorler aragsal olarak tanimlanan ig

degerleridir.

Is degerlerinin tanimlanmasina ve dogasina dair yapilan bu degerlendirmelerden
sonra bu calisma Ozelinde is degerlerinin davranisla olan etkilesimini netlestirmek
gerekecektir. Boylece arastirmanin en temel problemi olan “Is Degerleri Yenilik¢i
Davramisi Etkilemekte midir?” sorusunun hangi teorik zeminde gelistigi ifade edilmis

olacaktir.

Sagie vd., (1996) Is degerlerinin etkilerini tanimlayabilmek icin teorik bir modele
ihtiyag duyuldugunu ifade etmisler ve Onceki c¢alismalardan yararlanarak Onciilleri
sonuclari, diizenleyicileri ve aracilart iceren bir model gelistirmislerdir. Sekil 1’ de
gosterildigi gibi is degerinin sistem performansi ve ¢iktilarin sekli olmak iizere iki boyutu
vardir. Caliganinin kiiltiirii, dini, Sosyo-ekonomik konumu ve 6rgiit tiyeligi gibi faktorler
kisisel faktorler olarak modelde is degerlerinin Onciilleri olarak ifade edilmistir. Irk ve
cinsiyet gibi baz1 kisisel degiskenler ise diger degiskenlerin aksine bir 6nciil olarak degil
toplumsal roller gibi altta yatan bazi 6gelerin yansimalari olarak degerlendirilmektedir.
Modelde iliskili degiskenler normlar motivasyon durumlari ve tutumlari ifade ederken is
davranislart da katilim performans ve isten ayrilma gibi durumlar1 ifade eder. Ayrica
orglitsel yapimnin durumunu da tim diger degiskenlerin diizenleyici degiskeni olarak

modele eklemislerdir. Tlgili model Sekil 1°de gériilmektedir.
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Is Degeri
Iliskili Olan
Degiskenler

Calisan 1le
Tlgili
Kisisel
Degiskenler

Is
\ Degerleri

Ciktilarin Sistem
Sekli Performansi

s

Davranislari

Kaynak: Sagie, Elizur ve Koslowsky, 1996: 511

Sekil 1. Is Davranislar1 ve Etkilerinin Modellemesi

Sagie, A., Elizur, D., & Koslowsky’nin (1996) aksine Ronen (1978) degerlerin
davranislarla olan iligkisini Sekil 2” de gosterildigi gibi tiimden gelimci bir yaklagimla
ifade ederek degerlerin tutumlara, tutumlarin giidiilere gilidiilerin de davraniglara yon
verdigini ifade etmistir. Oyle ki insanlar dogustan veya edimsel sekilde en basta birtakim
degerler edinmekte ve gelisimiyle birlikte bu degerler olay ve olgular karsisinda alacagi
kisisel konumu yani tutumlarini belirlemektedir. Daha sonra tutumlar, giidii bilesenlerini
ve siralamalarini belirlemekte ve sonunda kisinin giidiileri de davraniglarina doniisecektir.
Bagka bir ifadeyle 6zetlenecek olursa; davranislarin olustugu zeminin en temel ve en alt

katmaninda kiginin degerleri oldugu sdylenebilir.
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\ Davraniglar /
\ Giidiiler /
\ Tutumlar /

\ Degerler /

Kaynak: Ronen, 1978: 83

Sekil 2. is Degerlerinin Olusum Siireci ve Degerler

Degerler ile davranis arasindaki iliskiye odaklanan diger bir ¢calismada Moorhead
ve Nediger (1991)’ e aittir. Bu calismada degerlerin olustugu ve sekillendigi havuzlar da
modele dahil edilmis ve kisilerin bu farkli deger odaklar1 sonucu olusan deger sisteminin
rolleri ve hedeflerini belirledigi ve bu rol ve hedefler lizerinden de farkli eylem kaliplarina

dondiigiinii ifade etmektedir.

Okulun Degerleri

Y 6netici ve

Egitimin ——> —> Rol Hedefler =

Degerleri

Toplumsal Degerler

Kaynak: Moorhead ve Nediger, 1991

Sekil 3. Degerlerin Eyleme Doniistimii

1.2.1. i¢sel Degerler

Icsel degerler, Maslow ‘un ihtiya¢ kuramindaki kendini gerceklestirme gibi yiiksek
diizey degerleri ifade eder. igsel degerler; ilging is gdrevleri, zorlu is gdrevleri, siirekli
ogrenme firsatlar1 basarma hissi, yeteneklerini kullanabilme ve geri bildirim alma gibi
birtakim motifleri kapsar. I¢sel degerleri hayatlar1 igin rehber edinen insanlarin

entelektiiel uyarim, yaraticilik, kendini ifade bilme ve ise kendinde bir seyler katabilme
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gibi etkenleri ¢aligtiklar1 organizasyonlarda aradigi goriilmektedir. (Malka ve Chatman,

2010)

I¢sel is degerleri, gogu zaman kisinin dogustan sahip oldugu bir diger ifadeyle cevre
faktorleri tarafindan goreceli olarak daha az etkilenen degerlerdir (Katz, 1963). Katz i¢sel
degerleri tanimlamaktan ziyade igsel degerlerin kaynagin1 nerede aramamiz gerektigini
ifade etmektedir. Ancak degerlerin kaynagina dair bu deger dogustan gelir bu deger
edinimseldir yani ¢evrenin ve sosyal normlarin etkisiyle olusur demek ¢ok kolay
olmasinin yani sira gerekli de degildir. Ciinkii baz1 degerler iki kaynaktan da beslenebilir
veya dogustan gelmedigi halde kisi herhangi bir degeri daha sonradan igsellestirebilir ve
karakterinin bir yansimasiymis gibi gorebilir. Bu konu, literatiirde tartisila gelmektedir
(Villeneu ve Blanchard, 2009; Hirschi, 2010; Hall, 2011). Birbiriyle gelisen goriisler olsa
da genel kabul yukarida ifade edilen baglamda oldugu sdylenebilir.

Baz1 kimseler i¢in, isin rekabetci, maceraci veya ilging olmasi bir tatmin kaynagi
olabilir. Ozellikle departman yoneticileri, kendilerini diger departmanlarla bir rekabet
halinde hissettiklerinden dolay1 daha verimli caligmaya gayret edebilirler. Bu yolda
gdzlerini budaktan sakinmayip risk alabilirler. Ote yandan aldiklar1 bu riskler ve
karigilacaklar1 zorluklar bu tiir kisiler i¢in haz kaynagi dahi olabilir. Bu duruma geng
kusaklarda daha sik rastlanir, genclik cosku ve enerjilerinden kaynaklanan bu
maceraperest ve hazzi 6nceleyici tutumlarin ileri ki yaslarda torpiilendigi goriilmektedir
(Eren, 2009: 549). Isin ilging olmasi, zor olmas1 gibi ydnlerini daha ¢ok geng insanlarin
degerlerinde konumlandirmamiz orta yas ve yasl insanlarin icsel degerler ile hareket
etmediginin bir kanit1 olamaz. Ancak ileri yaslardaki bireyler ile geng bireylerin farkh
icsel degerlerle hareket ettigi goriisiine varabiliriz. Nitekim arastirmanin  alt

problemlerinden biri de bu soruya cevap vermek olacaktir.

Wijesekera, Jayantha ve Ramanayaka (2016) Igsel is degerlerinin neye
odaklandigina dikkat cekerek is gorenlerce isin 6grenmek icin sagladigi firsat, yaraticiliga
elverigliligi yonlerinin daha Onemli goriildiiglinii ifade etmislerdir. Gerek bu
aragtirmacilarin gerek ise literatiirdeki diger ¢aligmalar incelendiginde aslinda séyle bir
motto gelistirilebilir: “I¢sel degerler isin kisiye ne verdigiyle degil, kisinin ise ne
verebilecegiyle ilgilidir.” Bu nedenle bu bireyler, sahip olduklar1 bilgi ve becerilere

uygun olmayan islerde calismaya goniillii olmayacagi gibi isin kendisinden
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kaynaklanmasa dahi yoOnetim anlayisi, liderlik tarzi veya oOrgiitte yaratilan orgiitsel
iklimden kaynaklanan bilgi ve becerilerine ihtiya¢c duyulmayan orgiitlerde ¢alismaya ¢ok
goniillii olmazlar. Bu nedenle is degerlerinin yenilik¢i davranisa etkisinde lider — tiye
etkilesiminin araci roliiniin 6nemli oldugu diisiincesi bu arastirmanin yapilmasina zemin

olusturmustur.

1.2.2. Digsal Degerler

Is, insanlar acisindan sosyal anlamda var olmalarinin tesinde ve dncesinde fiziksel
varliklarinin devami i¢in de biiyiik 6nem tasir. Bu nedenle, insanlarin cogu isten somut,
maddi kazanimlar bekler. Daha dogru ifadeyle insanlarin ¢ogu igin is, gelir kaynagi ve
parasal imkan anlami tasir. Lyons’un (2004) ifadesiyle digsal is degerleri isin sonuglarina
veya ¢iktilarina odaklanir. Gelir, terfi imkanlari, is gilivenligi, is konforu, yasam

konforuna katkis1 gibi faktorler dissal degerlerin 6geleridir.

Hajdu ve Sik (2015) igsel ve dissal degerlerin jenerasyon agisindan farklilik
gosterip gostermedigini arastirdigi caligmasinda geng neslin daha c¢ok iyi 0deme, is
esnekligi gibi dissal faktorlerle motive olduklarini ifade etmislerdir. Bu durum degerlerin

kisinin yasam evreleriyle paralel olarak degisebilecegini de agiklamaktadir.

Kasser ve Ryan( 1993) ise finansal basari, prestij ve giic gibi faktorlerin neden
dissal degerler oldugunu agiklarken kisilerin bu gibi edinimleriyle aslinda fark edilme, 6z
degerlerini anlama gibi ihtiyaglarinin karsilama giidiisii bu faktorleri bireyler icin degerli
kildigini ifade etmigstir. Agimlamak gerekirse bu gibi faktorler ilk bakista degerler ile ilgili
gozilkmese de aslinda kisinin kendisiyle ilgili kabulleriyle baglantisin1 kurmaya
calismugtir, denilebilir. Bu bireyler, toplum hayatinda ve is diinyasinda varliklarini kabul
ettirme motivasyonuyla 6ylesine mesgul olurlar ki kendi kisisel ve gergek ihtiyaglarini ve

arzularin1 ihmal ettikleri goriliir (Vansteenkiste vd., 2007).

Digsal deger unsurlarindan belki ilk akla geleni dolgun bir maastir. Ozellikle yakin
gelecekteki orgiitsel psikoloji arastirmalart bu faktoriin tizerinde ¢ok durmadiklar1 daha
icsel motivasyonlara yogunlastiklar1 goriilebilir. Ancak bu durum maddi kazanglarin
Onemsiz sayildigi algist olusturmamali tam tersi bu faktoriin etkisi o kadar aciktir ki
aragtirmacilar malumun ilami nevinden sayilacagi i¢in bu faktor {izerine artik ¢ok

durmamaktadir. Clinkii insanlarin ¢ogu, yiiksek geliri calismak ve is birligi yapmak i¢in
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tek olmasa bile en 6nemli faktor olarak gormektedir (Eren, 2009: 547). Bununla birlikte
yiikselmenin de digsal degerler arasinda en Onemlilerinden biri oldugu sdylenebilir.
Ciinkii kisinin 6grendigi isi siirekli yapmasi tekdiizelik meydana getirecek ve eger
yiikselme olanagi da yok ise kisi i¢in is ¢ekilmez hale gelecektir. Bu nedenle isi 6grenen
is goren, edindigi tecriibeyle daha fazla yetki ve sorumluluk arzulayacaktir. Bu anlamda
iistleri tarafindan Onii tikanan kisiler i¢in bu durum isin olumlu ydnlerini geri plana
atmasina ve organizasyona ve yenilik¢ilige kars1 tutumunu olumsuz etkileyecektir. Ciinkii
i3 gorende organizasyona verdigi emegin karsiligimi alamadig seklinde bir algi

olusturacaktir.

1.2.3. Sosyal Degerler

Is gorenler igin is iliskilerinin disinda ¢alisma hayatindaki kisilerle olan iletisimi de
onemlidir. Bu nedenle S6kmen (2010: 190) isletmelerin is gorenlerini ¢aligma hayatinin
stresinden uzaklastirmak ve bos zamanlarini1 degerlendirmek i¢in farkli nitelik ve igerige
sahip sosyal etkinliklere yer vermeleri ve yemek toplantilari, tatil organizasyonlari, spor
etkinlikleri gibi faaliyetlere vermesi gerektigini ifade etmektedir. Insanin sosyal bir varlik
oldugu gercegi bu uygulamalarin bazi is gérenlerce sadece giidiileme araci degil is tercih

nedeni olarak dahi degerlendirilebilir.

Sosyal degerlerin baskin oldugu kisilerde yonetimin yaklasimi da oldukca
onemlidir. Yoneticinin calisanlarina arkadasca ve anlayisla yaklastiginda, 1iyi
performanslarinda ddiillendirildiginde c¢alisanlarin is doyumu artti§i gdzlenmistir.
Stringer (2006) ABD’de yaptigi arastirmada yiiksek kalitedeki slipervizor-is goren
iliskileri ile bireylerin islerine karsi tutumu arasinda pozitif bir korelasyon oldugu

sonucuna ulasmistir (Taner ve Tetik, 2010: 148).

Ruck ve Welch ise is gorenlerin birbirleriyle iletisim kurmalarini, giizel iliskiler
gelistirmelerini ve 6zellikle yoneticileri tarafindan bilgilendirilmelerini bir ihtiya¢ olarak
gordiiklerine dikkat cekerek is ile ilgi faaliyetleri, Orgiitin uzun donemli kararli ve
personel hakkinda bilgi paylasimi istediklerini ifade etmislerdir (Ucar ve Kizilarslan,
2017).

Sosyal degerler, Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisinde aidiyet ihtiyacina karsilik

gelmektedir. Sosyal degerler, bireylerin is cevresini sadece is ¢evresi olarak gormedikleri
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ve is arkadaslarin1 da sadece is birligi yaptig1 profesyoneller olarak goérmedigi savina
dayanmaktadir. Sosyal degerler ¢alisanlarin is arkadaslarini sosyal hayatlarinda da
arkadas olarak konumlandirmakta ve i¢ g¢evresiyle sosyal ¢evresini biitlinlesik kabul
etmektedir. Is ¢evresi ile sosyal gevresini biitiinlestirdigi is arkadaslarin1 da sosyal

hayatinda 6nemli bir konuma yerlestirdikleri savina dayanmaktadir.

Sosyal degerler ile ilgili olarak yapilan arastirmalar dikkate alindiginda ortaya ¢ikan
bir yargi da kadinlarin daha ¢ok iliski gelistirme, erkeklerin ise daha ¢ok basarili olma ve

yiikselme olanaklari ile motive oldugudur (Orgun, 2012; 207).

1.2.4. Ozgecil Degerler

Ozgecilik kavramu ile ilgili birgok ¢aligma yapilmis olmasina ragmen dzgecilik
sosyal bilimlerin ana konusu olmamuistir. Sosyoloji, psikoloji alanlartyla birlikte politik
ve ekonomi alanlarinda da yaygin olan bu kavram, benciligin tam karsiti olarak kabul
edilir. Bencil olmayan c¢ogu davranigin irrasyonel olarak goriilmesi 6zgecil degerin

aciklanabilirligini de zorlagtirmaktadir.

Ozgecilik, yardimseverlikle ¢ok ilisikli bir kavram oldugu i¢in en basta inanglarin
ve dinlerin ilgi gosterdigi bir kavram olmustur. Ozgecilige dinin diginda ilk agiklama
yapanlardan birisi ise Auguste Comte olmustur. Comte,is birligi 6zgeciligi baskalar i¢in
yasama meyli veya baskalar1 i¢in yasama arzusu olarak tanimlamistir. Yalniz bu tanimin
0zgeciligin altindaki temel 6zii yansitsa bile yine de bu kavrami tam anlamiyla agiklama
kabiliyeti ¢ok yiiksek degildir. Ozgecilik burada ifade edildigi veya genel olarak bilindigi
kadariyla basit bir kavram degildir (Dibou, 2012). Leeds (1963) 6zgeciligi, goniillii olarak
en az bir kisiye yararli olabilen kisinin hemen bir 6diil elde etmesini beklentisi ile
giidiilenmeyen bir davranis olarak kabul etmektedir. Bu goriise zit goriislerin de oldugu
bilinmektedir. Hatta Hobbes (1942) 6zgeci davranislari, dogrudan 6diil, ¢ikar, bencillikle
iliskilendirmistir. Ozgecilik bu sekliyle, hayati idame ettirme miicadelesinde diismanlik
davraniginin zitti bir davranig gelistirebilen sosyal is birliginin tliremesidir (Wright,

1995).

Batson ve Ahmad (2001) ozgeciligi, bireyin kendisinin disindaki insanlarin
tyiliginin arttirllmasina yonelik giidiisel bir deger olarak tanimlar. Bagka insanlara yardim

etme arzusu veya bagka insanlarin faydalanacagi bir deger yaratma istegi kendi i¢inde bir
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motivasyonla gergeklestirilen higbir 6diil beklentisi olmamasi anlamina gelmektedir.
Hunt, davranisin gergeklesmesiyle ilgili davranisin dis kaynaklardan 6diil beklentisi
olmadan veya oncelikle bir 6diil beklentisi i¢inde olmadan gergeklestirildigine dikkat
cekerek Ozgecil degere farkli bir boyut katmistir. Bununla birlikte yaptigi tanimda
yardimsever davranisin, davranist gerceklestirene bazi digerkdmliklar yiikledigini de

ifade ederek 6zgecilige baska bir unsur eklemistir (Karadag ve Mutafcilar, 2009).

Bu calismada deger boyutuyla ele alindigi i¢in 6zgecil kavrami yukaridaki
sosyolojik ve felsefi temelleri ile degil en basit haliyle kabul edilecektir. Yani insanlar
calisirken yaptiklar iglerin toplumsal bir yonii olup olmadigiyla ilgilenir. Bu kisilerin
islerine baglanmalarindaki en giiclii tutku calistiklar1 is araciligiyla toplumsal fayda
saglamak veya bagka insanlarin faydalarma bir deger iiretmektir. Ozgeci degerleri yiiksek
olan bireylerin islerindeki en yiiksek motivasyon belki ticretten, prestijden daha fazla

insanlar i¢in bir iyilik yapmaktir.

Ozgecil deger, herhangi bir organizasyon igerisinde gerceklestirilen islerde ve bu
islerin gerceklestirilmesi esnasinda ortaya ¢ikan problemlerin iistesinden gelebilmeleri
i¢in diger ¢alisanlara destek olma arzusu olarak tanimlanabilir (Organ, 1988). Ozellikle
organizasyona heniiz dahil olmus arkadaglarinin egitim ve oryantasyon siirecinde, yerine
getirmekte oldugu gorev ile ilgili kalifiye olamamis ya da is yiikii agisindan oldukga
yogun olan calisma arkadaglarinin isleri dogru ve zamaninda yapmalari hususunda
goniillii olarak destek olmalar is gorenler arasinda en c¢ok rastlanan 6zgecil yaklagim

ornekleridir (Podsakoff vd., 2000: 516).

Is gorenlerin zaman veya isin niteligi agisindan ortaya ¢ikabilecek sorunlarda is
arkadaslarina goniilliiliik esasiyla sergiledikleri yardimsever davraniglarin timii 6zgecil
degeri ifade eder. Bagka bir deyis ile 6zgecilik degeri, bir ¢alisanin diger calisana isini
eksiksiz tamamlayabilmesi, zamaninda yerine getirebilmesi ve is ile ilgili kendini
gelistirilmesine yonelik yardimci olma arzusu ile ilgilidir. Tahmin edilecegi lizere 6zgecil
davraniglar, organizasyon biinyesinde is birliginin saglanabilmesinde etkili olan bununla
birlikte orgiitsel iklimi yumusatan ve orgiitsel etkinligin artirtlmasinda olduk¢a 6nemli

rol oynamaktadir (Gok, 2007: 14).

Ote yandan 6zgecilik konusunun sadece kisinin is arkadaslarina yardimei olarak

anlasilmasi dogru degildir. Bazi calisanlar orgiitsel vatandaslik davranisinin bir yansimasi
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olarak i¢inde bulunduklari organizasyon i¢in / hi¢ sorumlu olmadigy/ karsiliginda maddi
ya da sosyal bir 6diil beklentisi olmadan/ goniillii olarak sorumluluk alabilirler ve kendi

konfor ve zamanlarindan feragat edebilirler.

1.2.5. Serbestlik Temelli Degerler

Isgorenlerin motivasyonunu artiran en 6nemli unsurlardan birisi de bagimsiz
calisabilme olanaklaridir. Konuya iligskin yapilan ¢alismalarda calisanlarin siirekli
kontrol altinda tutulmaktan hoslanmadiklar1 sonucuna ulagilmistir. Bagimsiz c¢alisma,
isgorenlere is yerlerinde izlenen yol ve yontemlerde serbest kalma firsati taninmasi
anlam tagimaktadir. Isletmelerin bu yontemle edinecegi faydalar; ise devam oraninin
artmasi, verimliligin arttirilmasi, yoneticilerle olan iliskileri daha saglikli kilmasi,
sorunlara daha hosgoriiyle yaklagilmasi, ¢atigma ortaminin azalmasi ve sorumluluk
duygusu yiikleyeceginden c¢alisanlarin is doyum diizeylerini artirmasi olarak siralanabilir

(Tastan, 2002).

Yoneticilerin yakin takibi altinda ¢alismak, ¢alisanlarca pek arzu edilen bir durum
olmadig1 gibi her iste ve siirecte islerine miidahale edilmesinden, komuta edilmesinden
ya da yonlendirilmekten sakimnirlar. Ustleri tarafindan kati ve sert bir sekilde kontrol
altinda tutulan, bagimsiz karar verme kabiliyetleri sinirlandirilan ¢alisanlar pek verimli
olamaz ve yakalayacaklari ilk firsatta isten ayrilma egilimi gosterebilir. Ayrica, kendileri

icin daha bagimsiz calisma olanaklari tantyan orgiit ararlar (Pekel, 2001: 32).

Calisanlarin isi kendi bildigi yontemlere ve modeller ile ¢alisabilme esnekligi kisiyi
motive eden unsurlardan biridir. Bagimsiz ¢alisma arzusu ¢ogu insanlarca hissedilen bir
durumdur. Ciinkii genellikle insanlar baski altinda caligmaktan hoslanmazlar ve baski
altinda calisan isletmelere de bagliliklart ¢ogu zaman duygusal bagliliktan daha ¢ok
normatif bir baglilik sergilerler. Caligilan 6rgiitiin konforlu ve baskidan uzak inisiyatif
kullanilabilen bir ortam olmasi, “Her yigidin bir ayran igisi vardir” sOziiniin de
acikladig1 gibi insanlarin kendilerine 6zgii is yapma ve karar verme bigimleri olabilir,
orgiit iklimleri de insanlara bunu tanimali. Ciinkii baz1 insanlar ¢alisacaklar is ile ilgili
degerlendirmelerini en onemli unsurlardan birisi islerinin onlarinin serbestligine ve
esnekligine ne kadar miisaade ettigidir. Ayrica kisiler bagimsiz c¢alistiklar islerde

kendilerini daha fazla 6rgiite ait hissetmektedir. Bu yiizden isletme i¢in daha fazla deger
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iiretme, yenilik yapma ve i¢ girisimcilik faaliyetlerine egilim duyabilecekleri beklenir. Bu
nedenle serbestlik temelli degerlere onem veren kisilerin daha fazla yenilik¢i davranis

sergileyecekleri beklenmektedir.

1.2.6. Is Degerlerinin Motivasyon Kuramlari Ile iliskisi

Is degerleri ve motivasyon konusu birbirleriyle yakindan iliskilidir. Bu iliskini
netlestirilebilmesi i¢in motivasyon kuramlarina burada deginilecektir. Motivasyon

Kuramlar1 kapsam ve siireg teorileri olmak tizere iki grupta ele alinmaktadir.

Kapsam teorileri; Mc Clelland’in basar1 kurami, Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisi,

Herzberg’in Cift Faktor kurami ve Alderfer’in ERG yaklasimindan olusmaktadir.

Kapsam teorilerinin en bilineni Maslow’un ihtiyag hiyerarsisi olarak bilinen
teorisidir. Maslow’a gore insanin dogustan sahip oldugu ve onun davranislarina etkisi
oldugu birtakim ihtiya¢ basamaklari vardir. Insanin hangi basamakta durdugu onu motive
edecek unsurlarda da farklilagsma olacag diisiiniilecektir. Fiziksel, giivenlik, sosyal, statii
ve kendini gerceklestirme olarak siralanan bu dizi de bir dnceki ihtiyag tamamlanmadan

bir sonraki ihtiyacin ortaya ¢ikmayacag varsayimi hakimdir (Ozer ve Topaloglu,

2008:2).

Yemek yeme ve su igme gibi fiziksel diirtiiler ihtiya¢ hiyerarsisinin en alt
tabakasinda yer almakta ve en Once karsilanmasi gereken ihtiyaglar olarak
tanimlanmaktadir. Biyolojik olarak yasamin siirekliliginin saglanmasi bu ihtiyaglara
baglidir. Hiyerarsideki ihtiyaglarin tiimii ayn1 anda hissedilse dahi birey, ilk olarak
fiziksel ihtiyaglarini kargilama durumundadir (Kiigtikbzcan, 2015: 103). Maslow (1970:
39), fiziksel ihtiyaglarin kismen karsilanmasinin ardindan giivenlik ihtiyacinin varligi
hissedilir. Kisinin kendisini giivenli bir alana ¢gekme, kayg1 ve korku ortamindan kaginma
gibi giidiileri ortaya ¢ikar ve bu giidiilerin karsilanma diizeyi bireyin davranislaria yon

vermekte ¢ok etkilidir.

Bu iki asama daha ¢ok viicudun biyolojik olarak devamu ile ilgiliyken sosyal
ihtiyaclar bireyin birey olarak var olmasmin 6tesinde toplum olarak veya bir toplum
i¢inde var olma giidiilerini ifade eder. Ornegin bir insan 1ss1z bir yere birakildiginda
acligimi gidermek, barinak yapmak ve vahsi hayvanlara ya da baska tehlikelere kars

kendini koruyabilecek konuma gelmesinin ardindan, aklina gelecek ilk soru “Burada
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benden bagka kimse var m1?” olacaktir. Daha sonra da iletisim kurabilecegi birilerini
arayacaktir. Bu egilimi Maslow (1970) sevme ve ait olma gibi sosyal ihtiyaclar ile

acgiklamstir.

Ancak Maslow (1970) insanin bir gruba ait olmakla kalmayacagi ait oldugu o
grupta da iist siralara gelmek isteyecegi, soziiniin dinlenecegi, grubun diger iiyeleri
tarafindan saygi gorecegi bir konuma gelmek isteyecegini ifade eder. Daha sonra da bu
grup icin bir deger iiretme ihtiyaci olarak tanimlayabilecegimiz kendini gerceklestirme

ihtiyaci ortaya cikar.

Mc Clelland’in teorisinde ise ig gorenlerin yapmis olduklar1 iste en iyisi olmak
istemesi ya da miikemmellik istemelerinin bagarma ihtiyacindan kaynaklandigini ve
basarma arzusu fazla olan is gorenlerin isin gerektirdigi yeterlilikleri ve bilgiyi edinmek
isteyeceklerini ileri siirmektedir. Is gdrenin basarma ihtiyacim1 karsilamak icin 6rgiit
icerisindeki etkililigini artirmak, onun kigisel egosunu tatmin etmekten daha once

gelmelidir. (Seving, 2015: 948).

Bu teori; is doyumunu, is gérenlerin orgiit ici iletisimi ile ve bu iletisimde kendisini
konumlandirdig1 yer ile aciklar. Hatta ekip caligmalarim1 daha fazla benimseyen is
gorenlerin bireysel calismay1 seven calisanlar ile beraber yaraticilik gerektiren islerde

gorevlendirilmesinin pozitif etkileri gozlemlenmistir (Us, 2007).

Basarma ihtiyaci olan calisanlar kazanma ve terfi etme arzusu duyarlar. Boyle
calisanlar yenilik yapma ve yeni yontemler kesfetmek i¢in devamli bir arayis i¢indedirler

ve yapilandan daha iyisini yapabilmeyi siirekli arzu ederler (Venugopalan, 2007: 42).

Giig ithtiyacin kisisellestirilmis ve kurumsallasmis giic olarak kategorize eden Mc
Clelland, ilkinde kisinin kendi kazanimlarimi hedeflediginden orgiite zarar verebilecek
yikict sonuglart olabilecegini ifade ederken kurumsallagsmig glicte bireyin Orgiit
kazanimlarini ve Orgiitsel amaclara ulasmay1 6nceleyeceginden orgiit i¢in yapict sonuglar

doguracagini ileri siirmiistiir (Nelson, 2010: 73).

Bir diger ihtiyag olan bagllik ihtiyaci, bireyin diger bireylerle iletisim kurma istegi
ile ilgilidir. Bagkalariyla samimi ve dostane iliskiler kurmay1 hedefleyen bu ihtiyacin
varlig1 her insanda farklilik gosterebilir. Bazilarinda ¢ok fazla iken bazilarinda ¢ok az
olabilir. Ancak baghlik ihtiyac1 yiiksek olan insanlarin baska insanlarla beraber ¢alisma

arzular1 orgiitsel amaglar agisindan pozitif olacagi diisiilmektedir (Simsek vd.,2014:157).
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Herzberg’in ¢ift faktor kurami, kapsam teorilerinde ihtiyag hiyerarsisinden sonra en
cok tanman kuramdir. Herzberg insan giidiilerini motivasyonel faktorler ve hijyen
faktorler olarak iki grupta ele almistir. Ucret, is giivenligi isin yapilma sartlar1 ve bireyler
arasl iletisim gibi bir isin asgari kosullar1 hijyen faktorler iken; terfi, basarma, sorumluluk
alma gibi faktorler ise motivasyonel faktorlerdir. Hijyen faktorler, olmamasi halinde
tatminsizlik olusturan ama olmasi halinde tatmin olusturacag: kesin olmayan faktorler
iken motivasyonel faktorlerin ise olmamasi halinde tatminsizlik ve olmasi halinde de

tatmin olacag1 kesinlik gostermektedir (Ruthankoon ve Ogunlana, 2003: 334).

Diger bir teori ise Alderfer’in Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisini sentezleyerek var
olma, iliski kurma ve gelisme olmak flizere ii¢ kategoriye indirdigi teoridir. Yasamsal
fonksiyonlarin biyolojik olarak devam edebilmesi i¢in gerekli olan ihtiyaglari ifade eden
var olma ihtiyact Maslow’da fizyolojik ve giivenlik basamaklarina denk gelmektedir.
Iliski kurma ihtiyaci ise sosyal bir varlik olan insanin icinde bulundugu cevreyle etkilesim
kurma ve bu etkilesim sonucunda bu ¢evrede rol iistlenme arzusunu ifade eder (Ball,
vd.,2012). Son olarak basar1 ihtiyaci kiginin kendini gerceklestirmesine bagli olarak
yasamdaki misyonuna ulasma ve gaye-i hayalini gerceklestirmeye yonelik duydugu

ihtiyag anlagilmaktadir (Yang, Hwang ve Chen, 2011).

Kapsam teorilerinin aksine siire¢ teorilerinin temelinde ihtiyaclar bir davranisi
sergilemenin tek kaynag1 degil bireysel farkliliklarin deger algilarinin da en az ihtiyag

kadar davranislar tizerinde belirleyici oldugu goriisii yatmaktadir (Eren, 2007).

Bu teoriler arasinda Vroomu’un beklenti teorisi, Porter ve Lawyer’in (1968)
Beklenti Teorisi, Adams’in Esitlik Teorisi, Locke’n Amag teorisi ve Skinner’in

Davranigsal sartlandirma teorisi en yaygin olanlaridir.

Beklenti teorisi insanlarin kendi ¢ikarlarini dnceleme ve hazci davranma egilimi
icinde olacaklarindan kisisel beklentilerinin davraniglarinda yonlendirici oldugu savini
temel almaktadir. Bireyin Orgiit ile iligkisini ti¢ unsur ile agiklamaktadir: Beklenti,
aracsallik ve odiildiir. Calisanin cabasiyla istenilen performansa ulasacagini ve bu
performansin onu sonuca eristirecegine ve ¢abanin arkasindan gelen 6diiliin bir deger
olusturacagi sonucuna ulasilmistir (Lunenburg, 2011: 1). Porter ve Lawyer (1968) ise
Vroom’un (1964) teorisine Orgiitsel birtakim unsurlari ekleyerek daha da

gelistirmislerdir. Odiiller arasinda da bir denkligin olmas1 gerektigini ifade etmislerdir.
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Kisi sadece kendi odiiliiyle degil baskasinin kazandig: odiille de ilgilendigi ve kendi
odiliiniin degerini, baskalarinin ayn1 c¢aba sonucu aldiklar1 ddiillere gore belirledigi
vurgulanmistir. Adams’in esitlik teorisinde ise girdi ve c¢iktt oranlarinda esitlik
aranmaktadir. Kisi orgiit i¢in kendisiyle ayn1 girdiyi saglayan kisinin kendisiyle de ayni
ciktiyr elde etmesini arzu eder aksi durumda tatminsizlik olusacaktir (Moorhead ve
Griffin 1989: 135).

Amag teorisinin temelinde, daha zor gorevlerde kisilerin daha fazla motive olacagi
daha kolay gorevlerde ise daha az motive olacagi varsayimi yatmaktadir (Locke ve
Latham, 2012). Skinner (1988) ise sartlandirma teorisinde motivasyonu tamamen dissal
kaynaklar iizerine gelistirerek bireylerin en fazla 0&diillendirildigi davranislara
yonelecegini savunmustur. Ayrica davranigin siiregitmesi i¢in de ddiillerinde tek seferlik
ve rastsal bir bicimde degil siireklilik ve sistematik bir 6zellik gdstermesi gerekmektedir.
Zira ¢alisan odiillendirilmeyen bir davranisi yapmaktan vazgecme egilimi gosterecektir

(Simsek, Akgemci, Celik ve Erkus 2014: 161).

Degerler ¢alisanlarin ise yiikledikleri anlami ifade eder ancak motivasyon kisinin
iste daha iyi performans gostermesinin bir yoludur. Ozellikle kapsam teorileri insan
ihtiyaclarini temel almasi yoniiyle is degerlerinden tamamen ayrismaktadir. Ciinki
ithtiyaclar tatmin edildik¢e veya edilmedikge bagka formlara doniisebilir ancak degerler
insanin kisisel inang¢lar1 ve tutumlariyla ilgili oldugundan kolay kolay deg§ismezler.
Ayrica siireg teorisi kuramlarinda kisilerin beklentileri dnemlidir ve baskalarinin édiilleri
de en az kendi performanslari sonucu elde ettikleri odiiller kadar onemli ve
davraniglarinda belirleyicidir. Ancak 15 degerleri dis etkenlerden etkilense dahi aslinda

kisisel degerler en belirleyici unsurlardir.

1.2.7. Is Degerlerini Kisisel Ozellikler Acisindan Degerlendirilmesi

Kisilerin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim vs. gibi kisisel 6zellikler kisilerin
tutum ve davranislarinda énemli rol oynamaktadir. Is degerleri de birgok ¢alismada
kisisel dzellikler acisindan incelenmistir. Is degerlerini kisisel 6zellikler agisindan ele
alan caligmalar tablolar halinde verilmistir. Bu faktorler arasinda en ¢ok goze garpan

cinsiyet olmustur.
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Tablo 3. Is Degerleri ve Cinsiyet

Yazar /yil Cinsiyet kaynakh farkhhklar

Valesco (1998) Kadmlar i¢in igsel degerler daha 6nemliyken erkekler i¢in
parasal ve is glivenligi gibi degerler daha nemli.

Hanzade (2006) Terfi ve maddi imkéanlarda farklilik tespit edilmistir.

AKiner vd., Kadinlar i¢in Gstlerle iliskiler daha 6nemlidir.

(2005)

Lorence (1987)

Walker vd.,
(1982)

Warr (1982)
Warr (2008)
Kellberg ve

Loscocco (1983)
Esitti (2017)

Rowe ve Snizek
(1995)

Lips ve Lawson
(2009)

Ozer, 2009

Yiicel ve Karatas,
2009

Avcal, 2011
Bayar, 2013

Kadinlar icin sosyal ¢evre daha dnemliyken erkekler icin terfi imkanlari daha
onemli.

Kadinlar i¢in ¢alisma saatleri daha 6nemli.

Erkekler i¢in gelir ve kazang daha nemli.
Kadinlar i¢in ¢alisma saatleri daha 6nemli.

Erkekler i¢in terfi daha 6nemli.

Genel anlamda benzer ancak i¢sel degerler erkeklerde oldukga yiiksek.

Farklilik yok.

Kadinlar i¢in ailevi degerler daha 6nemli, erkekler i¢cin maag ve giic daha 6nemli.

Kadinlar i¢in digsal is degerleri daha 6nemli igsel degerler agisindan farklilik yok.

Kadinlar i¢in is ile ilgili faktorler daha 6nemlidir ve isin ahlaki boyutuna da 6nem
verilmektedir. Erkeklerde ise arkadaslik ve dostluk gibi degerler daha 6n plandadir.

Liderlik harig tiim degerlere erkeklere gore daha fazla 6nem veriyorlar.

Ekonomik fayda ve iistlerle iliskilere erkeklerden daha fazla 6nem veriyorlar.

Tablo 3°de is degerleri ile ilgili yapilan ¢aligmalarda genel olarak cinsiyet agisindan

farklilik oldugu tespit edilmistir. Ancak bu farkliliklar bazi ¢calismalarda tam tersi yonde

olabilmektedir. Bu farkliliklarin kaynaginin aragtirmalarda incelenen 6rneklemin kiiltiirel

degerleriyle ilgili olabilecegi diisiiniilmektedir.

Is degerlerinin egitim diizeyine gore farklilik gosterip gostermedigi birgok

caligmada incelenmistir. Tablo 4’ te bu ¢alismalar ve sonuglar1 6zetlenmistir.
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Tablo 4. Is Degerleri ve Egitim Durumu

Yazar /yil Egitim Diizeyi Kaynakh Farkhhiklar

Cherrington vd., (1979) Egitim durumu yiiksek olanlar igsel degerlere diisiik olanlar digsal
degerlere 6nem vermektedir.

Taylor ve Thompson (1976) Egitim durumu arttik¢a paraya verilen 6nem azalmaktadir.

Jurgensen (1978) Egitim durumu arttikca giivenlige verilen 6nemin azaldigim

belirtmiglerdir.
Yiicel ve Karatas (2009) Egitim durumu ag¢isindan anlamli bir farklilik gériilmemistir.

Bayar (2013) Ortaokul, lisans ve lisansiistii egitim diizeyinde olanlar zihinsel
tesvik boyutuna 6nem vermektedir.

Cerci (2013) Farklilik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4’ e gore egitim durumu birgok c¢alismada is degerleri agisindan farkli
sonuglar vermektedir. Ancak bu sonuglarin biiylik cogunlugu egitim diizeyi yiliksek olan
kisilerin isin maddi yoniinden daha ¢ok maddi olmayan sosyal yonleriyle ilgilendiklerini
gostermektedir. Diger bir ifadeyle egitim durumu yiikseldikg¢e kisiler digsal degerlerden

icsel degerlere yonelmektedir.

Tablo 5’te ise is degerlerini yas agisindan inceleyen ¢alismalara ve sonuglarina yer

verilmistir.
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Tablo 5. Is Degerleri ve Yas

Yazar /Y1l Yas Kaynakh Farkhhklar

Singer ve Stefflre (1954), Gengler maddi kazanimlara ve itibara 6nem verirken, yaslilar ise
bagimsizliga 6nem vermektedir.

Jurgensen (1978) Gengler sosyal iliskilere dnem verirken yaglilar is giivenligine
daha fazla 6nem vermektedir.

Skaggs (1987) Gengler is ile ilgili faktorlere daha fazla nem vermektedir.
Brenner (1988) Yaslilar digsal degerlere daha az 6nem veriyor.

Funderburg (1996) Yaglilar i¢sel degerlere daha fazla 6nem vermektedir.

Kaya (2010) 51 yasin ustiindekiler diger gruplara gore igsel degerlere daha

fazla 6nem vermektedir.

Ava (2011) 20 yas alt1 katilimcilara gore 21 — 30 yas aras1 olanlar i¢in is
degerleri daha 6nemlidir.

Bayar (2013) Yas acisindan farklilik bulunamamustir.

Tablo 5, genglerin digsal degerlere yaslilarin ise i¢sel degerlere daha fazla 6nem
verdiklerini gostermektedir. Gengleri meslek hayatlarinin baslarinda olmalari sebebiyle
ticret ve itibar gibi digsal degerleri Gnemsemesi ve yaslilarinda mesleklerinde bir doyum
diizeyine ulastiklar1 diisiiniildiigiinde bu sonug¢ anlagilabilir. Ancak bu sonuglar ile
ortiismeyen hatta tam tersi yonde sonuglara ulasan ¢aligmalarin olmasi bu degisken ile

ilgili farklilik temelli hipotezler bu ¢calismanin arastirma kismina dahil edilmistir.

Tablo 6. Is Degerleri ve Medeni Durum

Yazar /yil Medeni Durumdan Kaynaklanan Farkhiliklar
Jurgensen (1978) Bekarlar i¢in igsel degerler daha 6nemlidir.

Aver (2011) Farklilik oldugu tespit edilmistir.

Bayar (2013) Medeni durum agisindan anlamli farklilik bulunamamistir.

Tablo 6’ da is degerlerini katilimcilarin medeni durumlart agisindan inceleyen
calismalar yer almaktadir. Jurgensen (1978) bekarlar i¢in i¢sel degerlerin daha 6nemli
oldugu sonucuna ulagsa da literatiirde birbirinden farkli sonuglarin varligi bu yonde genel

bir goriis ifade etmeyi giiclestirmektedir.

Tablo 7° de Is degerlerinin calisma siiresi acisindan inceleyen calismalar ve

sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 7. Is Degerleri ve Calisma Siiresi

Yazar /yil Calisma Siiresi A¢isindan Kaynaklanan Farkhihiklar

Kaya, 2010 Kidem arttik¢a degerlere verilen dnemde artmaktadir.

Skaggs (1987) Farklilik tespit edilmemistir.

Torres (1990) Farklilik tespit edilmemistir.

Furderburg (1996) Farklilik tespit edilmemistir.

Kalkan (2009) 6-10 ve 16-20 araliklarinda yer alanlar 21 ve iistii kidemlilere deger

puanlar1 daha yiiksektir.

Coban (2011) 5 yildan az olanlar ve 20 yildan fazla ¢aliganlarin 5-10 yil arasi
gruptakilere gore rahatlik ve giivenlik gibi degerlere daha fazla
onem vermektedirler.

Tablo 7’ de goze ¢arpan en 6nemli nokta, bir¢ok ¢alismada is degerlerinin ¢alisma
stiresi acisindan farklilik gostermedigi yoniinde sonuglara ulasilmasidir. Farklilik bulunan
caligmalara bakildiginda Kaya (2010) daha uzun siire is hayatinda bulunan g¢alisanlarin
genel olarak is degerleri ortalamalarinin digerlerinden yiliksek oldugu sonucuna
ulagsmistir. Diger bir ifadeyle is hayatinda kidemi fazla olan isgorenler is degerlerine daha
fazla 6nem verdigini ifade etmistir. Kalkan’in (2009) calismasinda ise bu sonuca zit
olarak 6 -10 ve 16-20 araliklarinda yer alanlar 21 ve iistii kidemlilere deger puanlarinin

daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Genel olarak kisisel ve kisisel 6zelliklerin is degerleri ile iligkisi birgok ¢alismada
incelenmis olmasina ragmen, bu calismalarin birbiriyle ortiismeyen sonuglar; “Is
Degerleri Kisisel Ozellikler A¢isindan Farklilik Gostermekte midir?” sorusunun her bir
aragtirma sahasi igin yinelenmesi gerekliligini ortaya koymaktadir. Bu baglamda
calismanin uygulama alani sinirlart i¢inde bu soruya bir yanit bulmak i¢in “H1.
Calisanlarin iy degerleri kisisel ozelliklerine gore anlaml farkhilik gostermektedir.”
hipotezi gelistirilmistir. Bu hipotez test edildikten sonra elde edilen buradaki sonuglar ile

tartigilarak yorumlanacaktir.



33

IKINCI BOLUM
LiDER UYE ETKILESIMI VE LIDER UYE ETKILESIMIiNI ETKILEYEN
FAKTORLER

2.1. LIDER - UYE ETKILESIMI

Genel olarak liderlik teorilerinde, liderlerin tiyelerine iliskin farkli kosullarda o kosulun
gerektirdigi ideal bir davranig kalib1 belirlenebilip belirlenemeyecegine yogunlasilmaktadir.
Ancak liderler ve tiyeler arasindaki etkilesim g6z ardi edilmese bile ¢ok da iizerinde
durulmamaktadir. Liderlik teorilerinin ¢ogunun temelinde, liderler tarafindan {iyelere
sergilenen davranislarin birbirine benzer oldugu, ideal ve standardize edilebilecegi varsayimi
bulunmaktadir (Liden ve Graen, 1980: 451). Diger teorilerin aksine lider iiye etkilesimi teorisi
ise liderlerin i¢inde bulundugu orgiitsel gevrede yer alan tiim {iyelerin olusturdugu grup
tiyeleriyle farkl etkilesimsel siirecler yasadigini iddia ederek liderlik konusunu ¢ift yonlii bir
siireg olarak irdelemistir (Scandura, Graen ve Novak, 1986). Diger bir ifadeyle lider iiye teorisi,
lider ile iiye arasindaki iligkiyi sadece lider perspektifinden degil calisan agisindan da ele

almasiyla diger liderlik teorilerinden farklilik géstermektedir.

Isgorenlerin ve iistlerinin siireklilik gdsteren bir iletisim icerisinde olacaklar1 agiktir.
Ancak bu iletisimin kalitesi ve bigimi farklilik gosterebilir. Bu farklilhigm ortaya ¢ikmasinda ve
is tatminini diizeylerinin artmasinda veya azalmasinda belirleyici {i¢ etken vardir. Bunlar;
iletisimin niceligi, {istlerin denetleyici tutumlar1 ve lider iiye etkilesimidir. Ustler ile astlar
arasindaki iletisimin yogunlugu iletisimin niceligini ifade etmektedir. Denetleyici tutum, astlara
duyulan giiven ve yakinlik ile ilgilidir. Lider {liye etkilesimi ise iggorenler ve iistleri arasindaki
iletisimin niteligini temsil etmektedir (Deluga, 1994). Lider ve iiye arasindaki etkilesimin
kalitesi liderin her bir ¢alisan ile iliskisinde farklilik gostermektedir. Organizasyon igerisinde,
liderlerin tiyelerine karsi tutumlar ve davraniglar1 bazi durumlarda hepsi i¢in benimsenmis
standart bir kalip i¢cinde benzer davranislan kapsarken bazi durumlarda ise her bir iiye veya
grup i¢in farkli davranis standartlar gelistirebilir. Ayrica, etkilesim siirecinde farkli davranislar
sergileyen liderlerin kaynaklarm dagiliminda ise benimsemis oldugu standart bir yaklagim
sergileyebilir (Cogliser ve Schriesheim, 2000). Kaynaklarin dagiliminda standart liderlik
davramiginin  sergilenmesi liderin tiim calisanlardan beklentileri ve onlara tutumlarm

standardize etmemektedir. Bu durum, etkilesimin kalitesinden kaynaklanmaktadir.
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Lider iiye etkilesimi kaliteli olan is gorenlerin diger ¢alisanlara nazaran istenen
gorevlere yerlestirilme, data paylasimi, iicretlerin iyilestirilmesi, yetki ve sorumluluk
devri, genis ve konforlu bir is alanina sahip olunmasi, kariyer gelisimine destek, terfi
kolaylig1 gibi konular agisindan odiillendirildigi belirtilmektedir (Yukl, 2002: 116).
Bununla birlikte, is gérenler amirlerinin dikkatini ¢ekerek arzu ettikleri gorevleri almakta
ve performans gostergelerinin de yiikseldigi goriilmektedir (Wayne, Liden ve Sparrowe,
1994: 711). Lider iiye etkilesimi teorisi dikkate alindiginda tiim c¢alisanlara benzer
davranmanin adalet algisi i¢in 6nemli olarak goriilmesine ragmen adalet kaygisiyla
liderlerin {liyelere benzer davranis kaliplari olusturmasi yapay bir goriinim de
olusturabildigi goriisiinii savunmaktadir. Bunun o6tesinde c¢alisanlarin performans,
verimlilik ve 6zveri gibi durumlar1 g6z ardi ederek hepsi i¢in tek veya benzer davranig
sergilemek ¢alisanlarda adaletsizlik algis1 olusturabilir ve memnuniyetsizlik yaratabilir.
Bu noktada 6nemli olan adalet kaygisiyla herkese esit davranmak degil, davranig
farkliliklarinin kaynaginda ehliyet, liyakat, yetenek, 6zveri, performans ve verimlilik gibi
adil dlgiitler kullanmaktir. Isgdrenlerin amirlerinin kendilerine farkli davraniglarindan
degil bu farkli davranislarin 6znel degerlendirmelerden kaynaklanmasindan rahatsiz

oldugu diistiniilmektedir.

Geleneksel Liderlik LUE Teorisi

q Sny,
ey,
1 9(7

G Stueireq
) srueined

Sekil 4. Geleneksel Liderlik Teorileri ile Lider Uye Etkilesimi Teorisinin
Karsilagtirilmasi
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Sekil 4’te goriildigi tizere geleneksel liderlik teorilerinde ¢evresel ve oOrglitsel
faktorlere gore idealize edilmis standart davranis iizerinde durulmaktayken LUE teorisi
ise liderin her bir iiye ile farkl bir etkilesim siireci yasadig1 gergekligine dayanarak farkl
davranig bicimleri gelistirilmesini ifade etmektedir. Ayrica geleneksel liderlik
teorilerinde tiyeler konumlari itibariyle lidere esit uzaklikta ve orgiit i¢in anlam ifade etse
dahi kisisel olarak bir digerinden farklilik gdstermemektedir. Ancak LUE’ de ise iiyelerin
konumu ve lidere olan mesafeleri birbirinden farklilik gostermekte ve lider ile

kisilestirilmis diizeyde etkilesimde olduklar1 goriilmektedir.

2.1.1. Lider Uye Etkilesiminin Kuramsal Cercevesi

Lider iiye etkilesimi teorisi, liderin organizasyon igindeki birbirleriyle esit iliskiler
gelistiren iki gruba farkli davraniglar sergilenmesine dayanmaktadir.( Schriesheim,
Neider ve Scandura, 1998: 55). Bu teori, lider davraniglarinin grup bazinda degil birey
bazinda olmasi1 gerektigini savunan dikey degisim zincir modeli kaynakli baslamistir
(Dansereau, Grean ve Haga 1975). Bu anlayis, liderin her bir iiye ile farkli iletisim
kanallar gelistirerek her biri i¢in farkl iligkiler tanimlayabilecegini ve tiyelerinden farkl
nedenlerden kaynakli olarak farkli lider segebilecegini savunmaktadir (Schyns, Paul,
Mohr ve Blank. 2005). Teori, liderler ile iiyeler arasindaki dikey yonlii iliskilere
odaklanmakta ve liderlerin zaman ve kaynak kisitlarina bagli olarak biitiin tiyelere ayni
diizeyde yaklasamayacagini ve bu iligkilerinin nasil gelistirildigini belirlemeye
calismaktadir (Steiner, 1997). Baz1 organizasyonlar da ise is gorenlerin kendileri i¢in bir
lider segmemeleri veya kurum geregi liderin her astina esit davranma mecburiyeti lider
iiye etkilesiminin her Orgiitte acik bir sekilde goriilmesinin 6niinde engel teskil
etmektedir. Bu yiizden rollerin liderler ile galisan arasindaki etkilesimi belirleyecegi

yaklagim lider iiye etkilesiminin temelini olusturmaktadir (Hui, Law ve Chen, 1999).

Scandura (1999) etkilesimin bircok yoniiyle temellerin neler olabilecegini
arastirmis ve lider tiye etkilesimi kuraminin, rol teorisi, sosyal etkilesim teorisi ile birlikte

esitlik teorileri ve adalet yaklagimlarindan beslendigi belirtilmistir.

LUE’nin iki temel varsaymm vardir. Bunlardan ilki lider her bir astiyla farkli
kalitede iligkiler gelistirmesine, ikincisi ise bu iligskilerden ¢ok az1 yiiksek diizeyde bir

miibadeleye dayanir (Yukl, 2006). LUE astin yeterliliklerinin desteklenmesi, arkadaslik
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dostluk gibi iliskilerin gelistirilmesi, sadakat ve karsilikli sorumluluk ve profesyonel
sayg1 gibi dort boyutun birlesmesiyle olusan ¢ok boyutlu bir sistem gibi diisiiniilmelidir
(Dienesch ve Liden, 1986).

Yiiksek is doyum
Yiiksek basari
Artan yetki
Yiiksek maas
Terfi
Desteklenme

Yenilikci davranis

iye a

Dis grup Diisiik is doyumu

iye b Diisiik basar1
Formel iligki

Zorunlu iligki

Kaynak: Dienesch, R. ve Liden, R. (1986), “Leader Member Exchange of Leadership: A Critique
and Further Development”, Academy of Management Review, Vol. 11, s. 625.

Sekil 5. Lider Uye Etkilesimi Kalitesinin Ciktilart

I¢ grup iiyelerinde, lider ile yiiksek kaliteli bir etkilesim iginde bulunduklari igin
yiiksek diizeyde basarma yetki seviyesi ve maasin artmasi, terfi imkanlarinin
tyilestirilmesi kariyer, is tatmini ve yenilik¢i davranisi gibi konularda olumlu ¢iktilar
olabilmektedir. Dig grubun ise diisiik is doyumu, prosediir ve kaliplarin digina ¢ikamama
mecburi ve kisith gorevlerde calisma gibi olumsuz ¢iktilar ile karsi karsiya kalmasi
olasidir. Lider ve liye etkilesimi kalitesindeki artig karsiliklt samimi ve giiven baglaminda
orgiitler i¢cin olumlu sonuglar verebilecek iliskilerin kurulmasinda énemli rol oynadigi

sOylenebilir.

2.1.1.1. Sosyal Miibadele

Organizasyonlardaki etkilesimi ele alan bir¢ok calisma bunu sosyal miibadele

kuramina dayandirmaktadir (Wayne, Shore, ve Liden, (1997). Teori, insanlar arasindaki
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iletisim sonucu kurulan iliskilerde faydanin maksimize edilmesi, zararin minimize
edilmesi arzusuyla giidiilendigi ekonomik bir modele dayandirilmaktadir (Thibaut ve
Kelley, 1959). Bu nedenle etkilesim ifadesi miibadelenin ekonomik anlamini agiklamakta
yetersiz kalacagi disiiniildiigiinden c¢alismada sosyal etkilesim olarak degil sosyal
miibadele kurami olarak kullanilmas: tercih edilmistir. Ote yandan, sosyal miibadele
kuraminda yapilan iyiligin karsili§i zamani, yeri ve sekli belirli olmasa dahi bir karsilik

beklentisi s6z konusudur (Gouldner, 1960).

Herhangi bir etkilesim lider ve iiyelere sosyal ve ekonomik ilkelerle agiklanabilen
acik veya ortiilii baz1 yiikiimliliikler getirir. Sosyal miibadele taraflara bazi o6diiller
karsiliginda bazi sosyal maliyetlere katlanma zorunlulugu dogurur. Sosyal miibadele bu
yoniiyle ekonomik miibadeleye benzemesine ragmen iliskinin iizerine kuruldugu kesin
kural veya sozlesmelerin olmamasi ve katlanilan maliyetin karsiliginin alinabileceginin
garantisinin olmamasi, iyi niyet ve giivene dayanmasi gibi ydnleriyle ekonomik
miibadeleden ayrigsmaktadir. (Settoon, Bennett, Liden 1996; Lambe ve Wittmann, 2001).
Ekonomik miibadele ile sosyal miibadeleyi ayiran diger bir olgiit de etkilesimin
kalitesidir. Etkilesim kalitesinin diisiik oldugu iliskiler ekonomik miibadele olarak
degerlendirilirken, etkilesim kalitesinin yiiksek oldugu ve baglilik, giiven gibi sosyal

olgulara dayanan iligkiler ise sosyal miibadele olarak agiklanmaktadir.

Sosyal miibadele teorisinin yaygin olarak emek-iicret miibadelesi seklinde
ekonomik miibadeleye dayanan orgiitlere yansimasi da kacinilmazdir. Bu teoriye gore,
calisanlar en az maliyet ve en fazla ddiille motive olmaktadir. Diger bir ifade ile sosyal
miibadele, giderden daha fazla gelir saglayan iliskilerin karsilikli gliven ve bagliligi
artiracagini iddia etmekte ve maddi odiillerin yaninda psikolojik odiilleri de dikkate
almaktadir. Ayrica sosyal miibadele, sinirlart belirlenmis gorevler yerine ozveriyi ve
duygusal gabay1 igeren gérevlere katlanmayi igermektedir. (Ozutku ,Agca ve Cevrioglu,
2008).

2.1.1.2. Rol

Lider tiye etkilesimi teorik zemini tartisilirken diger bir basat faktor ise rol
teorisidir. Gelismis ve tartisilmis rol diisiincesi orgiitteki her bir iiyenin bulunduklari

pozisyona gore yapmakla ylkiimlii olduklar1 isleri roller veya davramig kaliplariyla
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aciklamaktadir. (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 698). Lider —iiye etkilesimi teorisi karsilikli
tiim iligkilerin arkasinda rol gelistirme veya rol miizakere kavrami bulunmaktadir. Bir
liderin liyeye yonelik rol beklentileri ve tiyenin bu beklentileri karsilama diizeyi, etkilesim
siirecinin iliskisel baglamiyla dogrudan iliskilidir. Uyelerden beklenen roller yapilan
birtakim goriismeler ve rollerin dagitilmasi araciligiyla lider tarafindan ortaya konulacag:
iddia edilmistir. Bu rol iliskisi 6zellikle 6rgiit i¢in yeni olan iiyeler agisindan ¢ok daha
onem arz etmektedir. Rol beklentileri hizli bir sekilde ortaya konulur ve roller
tanimlandiktan sonra siireklilik saglanmaya c¢alisilir. Etkilesim siirecinin kalitesi lider
acisindan, destek ve harcanan fiziksel ve zihinsel ¢aba ile tanimlanirken ast tarafinda ise
yine giiven ve destek olmasiyla birlikte elde ettigi maddi ve/veya maddi olmayan ddiiller
ile iliskilidir (Ergiin ve Arslantiirk, 2010). Lider —iiye etkilesiminin ilk evrelerinde
iistlerin calisanlardan ne bekledigi agik bir sekilde ortaya konulmasi ve astlarinda yonetim
tarafindan ortaya konulan bu beklentileri karsilamasi ve kendisinden talep edilen is
performansi sergilemesi etkilesimin kalitesi agisindan belirleyici olabilmektedir. Bu
durumda iyeler tanimlanan gorevleri karsiliginda alacag odiiller ve kazanimlar ile
olumlu tutumlar edinirken liderler de tiyelerin gosterdikleri basarili performanslarindan
memnun olacaklardir (Arslantas, 2007:163). Ancak calisanlarinin gérevlerinin basarili
performans etkilesimin kalitesinin degerlendirilmesinde tek Olgiit degildir. Bununla
birlikte, c¢alisanlarin ¢alisma arkadaglariyla ve istleriyle olan sosyal iliskileri, sahip
olduklar1 kisisel degerleri ve tutumlari da lider ve iiye etkilesimi kalitesi agisindan 6nemli

rol oynamaktadir.

2.1.2. Lider Uye Etkilesim Siireci

Lider iiye etkilesimi ile ilgili literatiirde yer alan gesitli yaklasimlardan biri ‘Hayat
Dongiisti Modeli’ dir. Bu modele gore lider ve iiye arasindaki iletisim, birbirlerinin
davranis tarzlarini, karsilikli beklentilerini ve ilgi alanlarini tanidiklar1 baslangic agamasi
ile baglar. Bazi iligkiler bu evrede kalip 6tesine gecemez. Bu modelin ikinci asamasinda,
lider ve iiye arasindaki etkilesim gelisir ve karsilikli giiven, saygi ve baglhilik gelisir.
Olgunluk evresi olarak tanimlayabilecegim ii¢lincli asamada ise kisisel ddiillerin yerine
orgiitsel hedefler gergevesinde baglilik ve sadakat gelisir. Ilk asama transaksiyonel
liderler i¢in uygunken son asama transformasyonel liderler i¢in uygundur (Yukl, 2002:

117).
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Lider iiye etkilesim siirecini ele alan diger bir model ise Graen ve Scandura’nin
(1987) gelistirdigi modeldir. Bu model ise iic asamadan olusmaktadur. ilki rol iistlenme’
dir. Bu asamada, lider gruba yeni katilan tiyelere tepkilerini 6lgebilmek i¢in birtakim
gorevler verir. Diger bir ifadeyle lider liyeden katki beklemeksizin kendi beklentilerini
ona aktarir ve onun yeteneklerini degerlendirir. Sonraki asama ise rol olusturma
asamasidir. Uyenin roliine iyice alistig1 bu asamada iiyenin performansina paralel olarak
karsilikli iligki ve giiven gelismeye baslar. Son agama ise rol standartlagsmas1 asamasidir.
Uye ve lider arasinda artik bir giiven tesis edilmistir ve birbirlerinden beklentileri ve

rolleri yerlesmis durumdadir.

Lider iiye etkilesimi siireci en kapsamli sekilde Dienesch ve Liden (1986)
tarafindan ele alinmistir. Dienesch ve Liden lider iiye iliskilerinin gelisim siirecini;
gorevlendirme, rol, sosyal miibadele ve yukariya yonelik etkileme gibi teorilere

dayandirarak agiklamistir.

[lk evre baslangic etkilesimi asamasidir. Lider ve iiye ilk etkilesimde
bulunduklarinda goriiniim, deneyim, bilgi diizeyi, yeterlilik ve bir anlamda kendi hayat
hikayeleriyle de tanismus olurlar. Uyenin 6rgiitte de yeni olmast lider iiye etkilesiminin
kalitesini belirleyen 6nemli unsurlar arasindadir(Dikenece ve Ligden, 1986: 628). Bunun
sebebi, Orgilite yani katilan {iyenin, Orgiitsel politikalari, normlar1 ve atmosferi
bilmediginden oOrgiitin bu acgik veya oOrtiikk kurallarinin disinda davranabilmesi
gerceginden kaynaklanmaktadir. Bu yiizden orgiitii bilen ama farkli pozisyon ve gorev
ile gorevlendirerek yeni bir gruba girmis liye ile Orgiitii hi¢ bilmeyen ve orgiit icin
calismaya yeni baslamis bir ¢alisan arasinda fark bulunmaktadir (Fel. Den ve Bert, 1983:
261). Bu farklilik, lider ve iiye arasindaki etkilesimin kalitesini etkileyebildigi gibi bu
etkilesimin boyutlarini da etkileyebilmektedir. Daha sonraki asamada lider liyeye gorev
verir. Bu gorevler aslinda iiyeyi test etmek icindir. Uyenin mevcut pozisyonuyla ilgili
beklentilerine ve uygun gordiigii rollere gore bu gorevleri verdikten sonra bu gorevi nasil
yerine getirdigini gormeyi ister. Ayrica, bu gérevleri yerine getirecegine inanmasi halinde
verdigi goreve denk olarak kendi tizerindeki yetkiyi de devretmektedir (Schrieshim vd.,
1998: 300). Uyelerin iistlerine yardim etmemesi ve verilen rolleri yerine getirememesi
durumunda etkilesimin kalitesi de diisiik olmaktadir. (Graen , Liden ve Hoel, 1982: 869).
Uyelerin sinandig1 bu gérevlerin kolay veya zor olmasi iiyenin performansi, lider iiye

etkilesimi kalitesinden etkilenmesine ragmen, orta zorluktaki gdrevlerde lider {iiye
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etkilesimi tiyenin performansi iizerinde etkili olmamaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
performanslarint artirabilmek igin lider iiye etkilesimi ile birlikte bagka unsurlari da
degerlendirmek durumundadir. Bunlardan biri de verilecek gorevlerin zorluk derecesinin
ve karmasiklik diizeyinin kontrol edilmesidir (Dunegan, Duchon ve Uhl-Bien, 1992).
Uciincii asama ise ¢alisanlarn iistlerine kars1 tutumudur. Tutum olumlu veya olumsuz bir
his olabilecegi gibi bir bireyin diger bireylere nesnelere veya olaylara iliskin cevabinda
belirleyici olan ve deneyimleri aracilifiyla edindigi ve sekillendirdigi hazir olma

durumudur (Gibson, Ivancevich, Donnelly ve Konopaske, 2009;102).

Diger bir ifadeyle tutum asamast liderlerin tiyelere yaklagiminin ne olduguyla ilgili
degil iiyenin bu davranisi nasil yorumladigiyla ilgilidir. Ornegin lider tarafindan verilen
gorevleri liyeler bir angarya olarak da gorebilir, kendilerini gelistirmeleri i¢in sunulmus
firsatlar olarak da degerlendirebilir. Uyelerin tutumu liderlerin davramis kaliplarmi da

belirlemektedir. Hatta tiye lideri etkileyebilmek i¢in ¢ok sayida taktiksel davranislar da

gelistirebilir.
vder | [/ _
ozellikleri I' T e e e i
P!
| Uye Liderin
) it | davramis ve » tutumu
Lider tarafindan i v

i Liderin

Uye :: yaniti .
ozellikleri N

1
1
g
P!
P!
. ol
ik N . b Y .
tkilesi — {iyelerin B ; L Etkilesimin
ctiilesim yetkilendirilmes ¥ ¥ Dogast
' i i
i P!
P!
; 1
\ 1

Sekil 6. Lider Uye Etkilesimi Siireci

Lider iiye etkilesim siirecini Dienesch ve Liden Sekil 6 yardimiyla agiklamistir.
Model, davranis, liderlik, tutum rol ve sosyal miibadele teorilerini karsilikli etkilesimini
yansitma ve nedensellik baglaminda gelistirilmistir. Modelin ilk etkilesim basamagi lider
ve tiyenin her ikisinin de kendi karakteristik 6zelliklerinin digeri tarafindan ilk fark
edildigi siireci anlatmaktadir. Sekil 6’ da goriildiigi tizere ilk etkilesim, etkilesim
kalitesinin belirlenmesinde de dogrudan belirleyici olmaktadir. Model ayrica iiye ve

liderin tutumlarinm bir déngii seklinde gergeklestigini aciklamaktadir. Oyle ki iiyenin



41

tutum ve davraniglar liderin tutumunu etkilemekte ve lider bu tutumuna gore tiyelere bir

doniitte bulunmakta ve bu doniit de {iyenin tutum ve davraniglarini belirlemektedir

Liderler ve performanslar1 yetersiz astlarin incelenmeleri, atfetme kuraminin
temelini olusturdugu gibi lider iiye etkilesimi kuraminda da onemli bir tutmaktadir.
Bununla birlikte kisilerin eylemleri ve bu eylemlere yonelik edindigi tutumlarda 6n
yargilarin rolii sadece atfetme teorisinde incelenmez, lider {iye etkilesim teorisinde de
incelenmektedir (Zel, 2006: 181). Lider iiyesinin davraniglarimi degerlendirir eger bu
degerlendirmeler olumlu olursa {iye ile daha yakin bir iliski kurarken eger bu
degerlendirmeler sonucu iiyeyle ilgili olumsuz izlenimler edinirse, iiye ile olan iliskilerini
tanimlanmis rol ve informel bir diizlemde gergeklestirir. Bu nedenle lider ile liyenin
arasindaki etkilesimin kalitesi davranis, davranisin degerlendirmesi ve bu degerlendirme
sonucu karar verilen yeni davranis modeli olarak dongiisel bir siirece baglhidir (Winkler,

2010: 50).

Yukarida ifade edildigi gibi, lider tlye etkilesimi bir orgiitte ¢alisanlarin bagh
olduklar1 amirleriyle olan karsilikli etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan siirece egilmektedir.

Bu siirecin sonucunda liderler ile iiyeler arasindaki etkilesimin kalitesi farkl diizeylerde

olabilir (Wayne ve Ferris, 1990: 487).

Etkilesimin niteligi, karsilikli saygi ve glivene dayali bu nedenle kalite diizeyi
yiiksek bir iligki olabilece8i gibi, bicimsel rollerin 6tesini gegmeyen ve bu rollerin
gerektirdigi rutin isleri yapabilmek igin sinirli bir is birligi seklinde de olabilir (Bauer ve
Graen, 1996; 1539).

Bu evre lider ve iiyenin birbirini iyice tanidig1 ve yaptiklari degerlendirmeler
sonucu birbirlerine iligkin kararlarin verildigi asamadir. Ancak bu asamayla lider ve iiye
arasindaki etkilesim sonlanmamaktadir. Hatta daha da gelisebilecegi gibi tamamen farkli
bir forma da doniigebilir. Lider, yapmis oldugu degerlendirmelerin yonlendirmesiyle
tiyeyi grup i¢i veya grup dist olmak tizere konumlandirmis olur. Bu sayede liderin
davraniglart grup dis1 iiyelere farkli, kendisini anlayan ve kendisine yakin olarak
degerlendirdigi grup ici tliyelere farkli olur. Grup dis1 tiyeler ile olan iligkileri bigimsel
olarak tanimlanmig gorevler iizerinden devam etmekteyken grup ici iiyeler ile daha gayri

resmi ve yakin iliskiler gelistirmektedir.
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2.2. LIDER UYE ETKILESIMININ BOYUTLARI

Lider iiye etkilesim boyutlarini ele alan ilk major ¢calisma Dansereau vd., (1975)
tarafindan ortaya konulmustur. Onlarda c¢aligmalarim1 Jacobs’un (1970) idarecilik ile
liderlik davraniginmi karsilastirdigi calismasi {izerine bina etmistir. Jacobs’un tek bagimsiz
olarak ele aldig1 lider ve {iye arasindaki etkilesim yaklasimin1 Dansereau ve arkadaslari,
yiiksek etkilesim ve diisiik etkilesim olarak inceledi. Etkilesim diizeyinin ikiye ayrilmast,
astlar arasinda grup i¢i/grup dis1 kategorilerini de olusturmustur. Grup disindaki tiyelere
liderler bir siipervizor davranist sergilerken grup igindeki tiyelere ise liderlik davranisi
sergilemektedir. Ancak tek boyutlu bu calismalarin aksine lider iiye etkilesimi ¢ok

boyutlu olarak da ele alinmistir. Bu boyutlara asagida deginilmistir.

2.2.1. Etki Boyutu

Lider ve {iyenin, is veya profesyonel degerlerden bagimsiz olarak kisisel ¢ekicilik
temelli karsilikli beslenen sevgiyi ifade etmektedir. Etki boyutu lider tiye etkilesiminde
is odakli olmamas1 sebebiyle katilim boyutu kadar etkili olmayabilir. Ancak katki
boyutundan daha etkili oldugu 6zel durumlar oldugu da bilinmektedir. Diger bir ifadeyle
lider ve liye arasindaki etkilesim bazi durumlarda is odagindan uzaklasarak duygusal bir

zeminde gelisebilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986).

Schriesheim ve arkadaglarinin (1998) ortaya koydugu begenme boyutu ile
benzerlikler tagiyan etki boyutunda taraflarin birbirlerine yonelik hissettikleri duygular
ve kisisel etkilesimleri 6n plandadir. Ancak lider iiye etkilesimi is odakli ise etki
boyutunun rolii yok denecek kadar azdir. Lider ve liye etkilesiminin duygusal temelli
oldugu etki boyutu diger boyutlardan farkli olarak yas, cinsiyet, egitim, estetik, konugma
vb. birgok kisisel cazibe unsuruna gore farklilik gosterecektir. Ornegin, kisiler ayn1 yas
araligindaki kisiler ile kuracagi duygusal bag, farkli yas gruplariyla kuracagi bagdan daha
giiclii olabilir. Yine farkli cinsiyet gruplarindaki taraflarin arasindaki etkilesimin daha

giiclii olacagi beklenebilir (Chang, 2005).

Sonug olarak etki boyutuyla yoneticiler ile calisanlar arasindaki is disindaki
etkilesimine vurgu yapilmaktadir. Ornegin ayni diinya goriisiine sahip olma, aym siyasi
partiyi destekleme hatta ayn1 futbol takimini tutma gibi is ile ilgisi olmayan ama ortak

paylasilan degerler etki boyutunun en temel kaynaklaridir. Boylece ¢alisanin yoneticine



43

kars1 besledigi olumlu davraniglar ise yonelik tutumunu, ciddiyetini ve motivasyonunu
artirirken, yoneticide de asta karsi giiven hissi olusacagindan onun gelisimine daha fazla
katki saglama istegi olusacaktir. Ancak etki boyutunun isletmeler agisindan sakinca
dogurabilecek sonuglarma literatiirde ¢ok deginilmemistir. Is disindaki duygusal bir
etkilesime dayandigi icin diger iliyeler arasinda orgiitsel adalet algisini zedeleyecegi

durumlar ile karsilagilabilir.

2.2.2. Katki Boyutu

Orgiitiin rtiik veya agik hedeflerine ulasabilmek i¢in lider ve ¢alisanin ise yonelik
cabalarin1 ve emeklerini ifade eder. (Lee, 2008:672). Liderle olan ikili etkilesiminde,
iyeler ortak amag i¢in dogrudan veya dolayli sekilde sarf ettikleri ise yonelik faaliyetlerin
toplamu, niteligi ile ilgili algilar olarak da tanmimlanabilir. Uye, lideri verdigi gorevlerden
hareketle yorumlarken, lider ise {iyenin gorevi yerine getirmek i¢in harcadigi caba ve
gorevi yerine getirirken gosterdigi ilgi ve Ozveriye bakarak degerlendirir. Verilen
gorevleri basarili bir sekilde tamamlayan iiyeler ile ayn1 performansi gostermeyen iiyeler
liderler tarafindan farkli tutumlar ile karsilasir. Liderler basarili iiyeler ile daha sik ve
kaliteli bir etkilesim igine girmeye meyillidir (Fein vd., 2013). Graen ve Scandura’nin
(1987), ifade ettigi rol olusturma siirecine karsilik gelebilecek katki boyutunda lider
verdigi gorevler araciligiyla astlarin yetenekleri hakkinda fikir sahibi olmakla kalmak
ayni zamanda onlarm gelisimi iginde firsatlar sunar. Uye ise bu gérevlerle liderin kendisi
icin belirlemis oldugu rolii &grenir, degerlendirir. Uyeler daha sonra yaptiklari
degerlendirmelere gore liderin kendisi igin belirledigi bu rolii ya kabul eder, iistlenir ya

da reddeder (Martinko ve Gardner, 1987).

Bu iliski, tersi yonde de gelisebilir. Yani, her zaman verilen roller ve gorevlere gore
lider iiye etkilesimin kalitesi artmaz ayni1 zamanda lider {iye etkilesimin kalitesi arttikca
da verilen gorev ve rollerin de kalitesi ve sikligi artar. Boylece daha 6nemli gorevleri

yerine getirme firsat1 bulan astlar etkilesimi gelistirebileceklerdir (Ba vd., 2010: 1019).

Sullivan, Mitchell ve Uhl-Bien (2003) ise katk1 boyutunu sosyal degisim teorisine
dayandirarak iliskisel anlamdaki roliine dikkat gekmis ve katki boyutunu, astin kendisine
verilen gorevleri yerine getirirken gosterdigi yetenek ve isteklilik olarak ifade etmistir.
Diger bir ifadeyle katk1 boyutu, “Isi iyi yapana iyi is verilir.” felsefesiyle, lider ve iiye

arasindaki etkilesimin kalitesinin 6nemli bir etkeni olarak ifade edilebilir. Ciinkii
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calisanlarin isletmeye sagladigi katkilart degerlendiren liderler bu calisanlarin is
ortamlarini iyilestirmeye ve isi yapmasini kolaylastiracak imkan ve kaynaklar1 saglama
konusunda daha istekli bir tutum sergilerler; onlara daha iyi ortamlarda is imkanlari,

gorevler ve kaynaklari sunma konusunda istekli davranirlar.

Sonug olarak katki, taraflarin her ikisinin de ortak birer degeri olarak ortaya konulur
ve Orgiitsel amaglarin gergeklestirmesinde katkisi digerlerine gore fazla olan tiyelerin

liderler tarafindan daha 1yi is firsatlar1 ve imkanlar1 sundugu bir etkilesim siireci gelistirir.

2.2.3. Sadakat Boyutu

Lider ile astin birbirlerine baglilik dereceleriyle iligkili olan bu boyutta lider ve iiye
birbirlerinin davranislarini, Karakterlerini ve desteklerini iginde bulundugu c¢evrede
destekler. Karsilikli etkilesimin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesinde ¢ok kritik bir rol
oynamaktadir. Bu boyut lidere, liyeye verecegi islerin tiirii ve niteligi hakkinda yardimci
olmaktadir. Liderler, bagimsiz karar almanin ve inisiyatif alinabilecek isleri aralarindaki
sadakat diizeyi yliksek olan tiyelere verirler (Liden ve Graen, 1980: 451). Bu durum
yoneticilerin yetki devri yaparken astlarinda aradiklar1 en 6nemli unsurlardan biridir.
Ciinkii diger boyutlar, yonetici ile ast arasindaki etkilesimi artirabilse dahi sadakat boyutu

kadar taraflar arasinda giiven tesis etmekte rol tistlenmezler.

Uyenin lidere kars1 baglilik hissetmesi 6rgiite ve drgiitte tanimlanmus gorevlerine
kars1 tutumunu da olumlu yonde etkiler. Verilen isleri isteyerek ve goniillii olarak yerine
getirirler ve kendilerini daha giivende hissederler. Boylece ¢alisanlarin isletmeye olan

katkilar1 artacaktir (Boies ve Howell,2006: 248).

Bauer ve Graen (1996) baglilik boyutun lider liye etkilesim siirecinin hem rol
olusturma hem de rol iistlenme asamalariyla ilgili oldugunu ifade etmislerdir. Rol
iistlenme evresinde lider ve tiye karsilikli olarak ¢ekim 6zelliklerini degerlendirirler. Eger
bu degerlendirme sonucunda bekledikleri sonuglara ulasirlarsa karsiliklt giiven ve
bagliligin yerlesik oldugu ikinci evreye gecilebilmektedir. Diger boyutlardan daha zor
elde edildigi i¢in sadakat, liderin daha ayrintili olarak inceledigi bir siiregtir. Hatta test

maksadiyla lider bu siiregte yetki devrine bagvurabilir ve astlarin bagliliklar1 hakkinda

fikir edinebilir.



45

Sadakat diizeyinin yiiksek olmasi ¢alisanin uzun vadede gelisimi i¢in yararli bir
durumdur. Clinkii liderler ast ile ilgili edindigi kazanimlarin devam ettirilmesini saglamak
icin kendisine bagl oldugunu hissettigi astin gelisimine daha istekli davranacaklardir

(Dienesch ve Liden, 1986).

2.2.4. Profesyonel Saygi Boyutu

Lider ve liye taraflarindan her birinin orgiit i¢cinde veya disinda sahip oldugu
sayginlik diizeyi, kars tarafta olusturdugu sayginlik hissine profesyonel (mesleki) saygi
boyutu olarak ifade edilir. Kisinin is ile ilgili veya ilgisiz kariyerinde sahip oldugu
deneyim, insanlar arasinda o kisi hakkinda dilden dile dolasan hikayeler, kisinin almis
oldugu prestijli odiiller, profesyonel sayginin gelismesinde siralanabilecek baslica
faktorlerdir. Oyle ki kisi bu tiirden bilgileri énceden edindigi takdirde kisiyi tanimadan
dahi bu yonde profesyonel saygi olusabilmektedir. (Dionne, 2000: 6). Diger bir ifadeyle
tarafin gergek kisiligi ve davraniglarindan bagimsiz olarak bagka insanlarin algilayip
aktardig1 ve aktarirken de yiiksek bir yere konumlandirdig: kisiligine kars1 da taraflarda
bir saygi hissi olusturabilmektedir. Bunun disinda lider ve calisan arasindaki kisisel
deneyimler ve birbirlerine karsi tutumlart da profesyonel saygmin belirleyicisi
olabilmektedir (Erkus, 2011).

Literatiirde profesyonel sayginin nasil olusabilecegi konusunda bir¢ok noktaya
dikkat cekilmistir. Ornegin, orgiit ici/drgiit dis1 iin ile olusabilir, kisisel deneyimlerle
olusabilecegi gibi baskalarinin deneyimleri ile olusabilir, tanistiktan sonra veya Once
olusabilir, gercek kisilige yonelik olabilecegi gibi baskalarinin yorumlarinin zihinde
olusturdugu algilanan kisilige yonelik de olabilir. Bunun gibi birgok etkene bagli olarak
profesyonel sayginin nasil olusacagi konusu oldukga genis bir agiyla ele alinmis. Ancak
“Profesyonel saygi yitirilebilir mi? veya nasil yitirilir?” konusunun iizerinde ¢ok
durulmamustir. Ornegin taraflardan birisi digerine kars1 daha énceki duyumlardan, baska
insanlarin yorumlarindan, kazandig1 odiillerden hareketle profesyonel saygi duyabilir.
Ancak bu sekilde olusan sayginin taraflarin kisisel olarak etkilesime gectiklerinde devam
etmesinde bazi piiriizler ¢ikmasi beklenebilir. Ciinkii taraflardan birinin digerine bu
sekilde kisisel deneyimi olmadan edindikleri saygi ayni zamanda beklentilerini de
yiikseltecektir. Kisisel olarak etkilesime gectiklerinde de beklentilerin yiiksek olmasi

sebebiyle kisiyi degerlendirmesi c¢ok daha titiz ve detayci olacaktir. Boylece,
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deneyimleriyle tanidig1 gercek kisilik ile zihninde konumlandirdigi kisilik arasinda
negatif yonde bir fark gérmesi halinde mesleki saygisini yitirebilir hatta tam tersi bir

hissiyat edinebilir.

2.3. LIDER-UYE ETKILESIMINE YONELIK ELESTIRILER

Lider ve iiye arasindaki iliskiyi etkilesimsel bir zeminde ele alan bu teori, ¢alisanlar
arasinda grup ici grup dis1 gibi siniflama getirmektedir. Etkilesim kalitesinin yiiksek
oldugu iiyeler, liderler tarafindan daha fazla desteklenip 6diillendirilirken etkilesim
kalitesinin diisiik oldugu grup dis1 iiyeler ise liderlerin resmi ve prosediirel tutumlariyla
karsilagirlar. Bu da esitlik teorisini savunanlarca elestiri konusu olmustur (Erdogan,
2014). Ayrica bu durumun yol acacagi diger bir problem ise ¢alisanlar arasinda orgiitsel

adalet acisindan kaygilar olusturacagindan calisanlar arasinda yikici rekabete yol agabilir.

Lagace ve arkadaslart (1993) yaptiklar1 arastirmada grup i¢i iyelerin
motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu rol fazlaligi, rol eksikligi rol catismasi gibi
rolleriyle iliskin stres diizeyleri daha diisiikken grup dis1 iyelerin ise tanimlandiklar
rollerinden sikdyet etme ve rahatsizlik duyma egiliminde olduklar1 sonucuna

ulagmiglardir.

Calisanin organizasyon i¢indeki saygi duyulan bir varlik olup olmadigin arastirir
ve lider iiye etkilesim siirecinin kalitesiyle yakindan ilgilidir. Etkilesim kalitesi yiiksek
oldugu durumlarda saygin ve agik ilkeler ¢alistirildiklarini diisliniir. Ancak grup ici
tiyelerinin elde ettigi kazanimlar1 goren grup dis1 liyeler adaletsizlik olarak algilayabilir
(Murphy vd., 2003). Ayrica, uzak grup liyeleri liderler tarafindan ¢ok taninmayacagindan
kendilerine uygun olmayan gorevler alacagindan motivasyonlar1 ve performansi diisebilir
(Wech, 2002). Lider iiye yaklagiminin her zaman grup dis1 iiyeler agisindan dezavantaji
yoktur. Grup i¢indeki iiyeler i¢inde sakincalarini ortaya koyan c¢alismalar mevcuttur. Bu
calismalara gore, lider ile liye arasindaki etkilesimin kalitesi ¢ok yiiksek oldugu takdirde
liderler asttan daha fazla taleplerde bulunur. Bu talepleri karsilama sorumlulugunu
hisseden calisanlar daha fazla stres yasayacaktir. Bu anlamda yakin iiyeler, daha mesafeli
seviyedeki calisma arkadaslarina gore daha fazla strese maruz kalmaktadirlar. Bu durum;
astlarin, liderlerinin beklentilerini karsilamak i¢in katlandiklar1 asir1 baski ve

sorumluluktan ortaya ¢ikmaktadir (Harris ve Kagmar, 2006).
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Liderin isletme genelindeki genel profili etkilesim iginde bulundugu ast ile olan
iliskisini de etkileyecektir. Isletme icin énemli rollere sahip ve diger liderlerle saglikli bir
iletisimi bulunan liderler bu avantajin1 astina yansitir. Buradan sagladigi kaynaklari
astiyla paylasir. Ancak ayni1 durumun tersi de gegerlidir. Liderler ve astlar arasindaki bu
etkilesim astlarin diger liderlerle olan iligkilerini zayiflatacaktir. Bu durumun
organizasyonun atmosferine ve verimliligine olumsuz yansimalar1 olacaktir. Ayrica
organizasyon i¢inde gii¢lii bir role sahip olmayan astin lider lizerinden elde edecegi
kaynaklardan mahrum kalacagi igin Orgiitsel amaclara ulasmak igin extra Ozveriyle
calismayacaktir (Erdogan, 2014). Bunlara ilave olarak lider ile iligkilerini gelistiremeyen
astlarin Orgiitten ayrilma egilimleri artacagindan isgdren devir hizinin artacag: ifade
edilmektedir (Borchgrevink, Franklin, Boster, 1997). Sonug olarak lider {iye etkilesiminin
hem iiye hem lider hem de Orgiit acisindan birtakim sakincalara neden oldugu igin
elestiriye agiktir. Lider {iye etkilesimi teorisinin bu elestirilere cevap veremedigi halde
cok dikkate almiyor goziikmesi de ayr1 bir elestiri konusudur. Buraya kadar lider iiye
etkilesiminin pratikteki elestirilere yer verilmistir. Ancak teoriyi kuramsal olarak elestiren

calismalarda bulunmaktadir.

Schriesheim, Castro ve Cogliser (1999) teoriyi agik bir sekilde tanimlanip tarif
edilmemis olmas1 ve zamanla nasil gelistirileceginin muglak olmasi1 gibi yonlerden
elestirmislerdir. Yukl’ da (2006) bu goriisii destekleyerek lider ve iiye arasindaki
degisimin, kuramin varsaydifindan daha karmasik oldugunu ve yeniden
kavramsallastirilmasi gerektigini ifade etmistir. House, Javidan, Dorfman ve Sully (2006)
bagska bir yonden ele alarak teorinin kiiltiirler aras1 diizlemde yetersiz kaldigini ve farklh
kiiltiirlere gore yeniden modellenmesi gerektigini ifade etmistir. Law, Wong, Wang ve
Wang, 2000; Altman, Bournois, Rojot ve Han, 2008; Chen, Friedman, Yu, Fang ve Lu,
2008, lider iiye etkilesimini ¢in kiiltiiriine uyarlamislardir. Bu anlamda kuramsal zemini
saglamlastirmak icin farkl kiiltiirlere yonelik de modeller kurgulanmalidir. Ayrica lider
tiye etkilesiminin grup i¢i iiyeler agisindan da olumsuz sonuglar dogurdugunu gosteren
calismalar mevcuttur (Judge ve Ferris, 1993; Deluga ve Perry, 1994; Graen, Anderson,
ve Shivers,1996; Yu ve Liang, 2004). Bu istenmedik sonuglar, gérmezden
gelinemeyecegi icin kaynaklarina dair kuramsal bir agiklama gerekmektedir (Sirin,

2012).
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UCUNCU BOLUM
YENILIKCIi DAVRANIS VE BOYUTLARI

3.1. YENILIKCI DAVRANIS

Yenilik¢i davranig Janssen (2000) tarafindan oOrgiitiin, grubun veya kisisel
performansin iyilestirilmesi amaciyla bireyin yeni bir fikri ortaya atmasi, tanitmasi,
yaymast ve uygulamasi silireci olarak tanimlanmistir. Bu tanim, yenilik¢i davranisin,
fikrin tretilmesi tanitilmas1 ve gerceklestirilmesi olmak {izere ii¢ temel gorev iizerine
odaklandigini ifade etmektedir. Yeni bir fikrin iiretilmesi yaraticilikla dogrudan iliskilidir
ve sanki yeni bir fikir liretmekle yenilik siireci tamamlanmig gibi disiiniiliir. Oysa
yaraticilik yeni bir fikir liretmek i¢in ¢ok temel bir kosuldur ama yeni bir fikir yenilik
sirecinin heniiz ilk asamasidir. Bu durum, yaraticilifin yenilik iiretmek i¢in tek basina
yeterli olamayacagini agikga ortaya koymaktadir. Anderson vd., (2004) yaraticilik ile
yenilik arasinda kavramsal farkliliklar oldugunu ifade etmistir. Yaraticilik sayesinde
tiretilen yeni fikirler ancak uygulandiginda yenilik olmus olur. Boylece yaraticiligin
yenilikten Once geldigi sdylenebilir. Fikrin iiretilmesi asamasi bireysel diizeyde
problemin tanimlanmasi, ifade edilmesi ve c¢oziilmesi ya da belirlenmis firsatlarin
gelistirilmesi siireci olarak ifade edilebilir (Messmann ve Mulder, 2012). Fikrin
tanitilmas1 ise potansiyeli olan faydali bilgilerin uygulanabilmesi i¢in paydaslara
satilmasi veya desteklenmesi konusunda onlarin ikna edilmesi siirecidir (Gupta ve Singh,
2015). Bu siirec de en az ilk siire¢ kadar mesakkatli ve yaraticilik gerektiren bir siirectir.
Ciinkii paydaslarin ikna olabilmesi i¢in fikrin pazarlanmasi yoniinde yaratict ¢oziimler
gelistirilmelidir. Ancak bu siirecte ilk asamadan farkli olarak fikrin derlenip toplanmasi
ve ifade edilmesi i¢in egitimin gerekliliginden bahsedilebilir. Son asama olan fikrin
gerceklestirilmesi ise test edilme planlamasi, uygulanmasi ve bir kazanima doniisebilmesi

i¢in start verilmesi gibi siirecleri icerir (Janssen, 2000).

Yenilik¢i davranis; bireysel, grup ve orgiitsel diizeyde gerceklestirilebilir. Bireysel
diizeydeki yenilik oOrgiitte calisan takimlarda gergeklestirilecek yeniliklere onciiliik
edebilir. Bu yiizden bireysel yenilik en az orgiitsel yenilik kadar 6nemli bir konudur.
Fikirler tiretildikten sonra paydaglarca deger gorebilmesi icin etkili bir sekilde tanitilmasi

gerekmektedir (Gupta ve Singh, 2015). Takim ve orgiit diizeyinde yenilik gelistirilmesi
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icin is birligi ve giiclii iletisim gerekmektedir. Bu durumda da liderin rolii yadsinamaz bir

Onem arz etmektedir.

3.1.1. Yenilik Kavram ve Yenilik Tirleri

Amabile, Conti,,Coon, Lazenby ve Herron’ nin (1996) ifadesiyle isletmelerde daha
oncesinden ortaya konulmamus fikirlerin gelistirilmesi ve basarili bir sekilde uygulamaya
gecirilmesi olarak tanimlayabilecegimiz yenilik kavrami latince “innovare” kelimesinin
dilimizdeki karsiligidir. Her ne kadar literatiirde bu kelime dilimize “inovasyon” bi¢imiyle
de cevrilmis ve bazi akademisyenler tarafindan yenilik ile inovasyonun farkli kavramlar
oldugu ifade edilmisse de bu ¢aligmada her iki kavram da ayn1 anlamda degerlendirilmis ve
“yenilik” ifadesinin kullanilmasi tercih edilmistir. Yenilik, sadece yeni fikir, tiriin veya
stireglerin ortaya konulmasi degil ayn1 zamanda var olan {iriin ve siireglerin gelistirilmesi

olarak algilanmalidir ( De Leede ve Looise, 2005:108).

Yenilik kavrami, Schumpeter (1939:81) tarafindan * Uretime yonelik yeni
yontemlerin bulunmasi” olarak ifade edilmistir. Schumpeter yenilige ticarilestirilme
kosulunu ekleyerek kavramsal cergevesinin olusturulmasinda biiyiik katki saglamistir.
Benzer sekilde, Robbins ve Coulter (2002) da yeniligi, yaratici bir fikrin iktisadi bir

karsil1g1 olan liriinlere dontistiiriilmesi gibi Schumpeter’i destekler nitelikte tanimlamistir.

Yenilikle ile ilgili yapilan tanimlarin ortak temasinin yeni bir sey oldugu
goriilmektedir. Yeniligin yeni bir sey oldugu konusunda fikir birligi varsa da yeniden ne
anlasilmas1 gerektigi tartigma konusudur. Ornek verilecek olursa; yenilik, yeni olan
herhangi bir fikir, bir eylem ya da herhangi bir sey olarak tanimlanmis ve bunu da
niteliksel olarak halihazirda mevcut olandan farkli olmasiyla agiklanmistir. Ancak birgok
aragtirmact yeni bir diisiince ya da eylemin yenilik olarak kabul gérmesinin ve yeni
olmasinin bir basina yetersiz kalacagini ifade etmislerdir. Yeni olmasinin yani sira aktiiel
yasamda da bir karsiliginin olmasini yani pratik bir fayda yaratmasin1 savunmuslardir.
Robertson ( 1967: 14-17) basta olmak iizere bir¢ok arastirmaci bir fikrin ya da bir
davranigin yenilik¢i olarak kabul edilebilmesi i¢in yeni olmak ile beraber sosyal hayatta

islevsel bir hale getirilebilmesi gerekliliginin altin1 ¢izmektedir.

Mohr (1969:111-126) ise yeniligi yeni bir mal/hizmet veya proses olabilecegi gibi

mevcut mal/hizmet veya proseslerde yeni olarak kabul edilebilecek gelistirmeler olarak



50

da ifade ederek yenilige ikinci bir boyut eklemistir. Rogers (2003: 134) yenilik kavramina
algilama boyutunu dahil etmis ve yeniligin yenilik olarak tanimlanabilmesinin nasil
algilandigina baglh oldugunu ifade etmistir. Rogers’ a gore yenilik sadece yeni herhangi
bir sey olmasi ve uygulayanlarca ilk kez tecriibe edilmis bir sey olmasi gerekmez, yeni

bir seymis algis1 uyandiran tiim fikir ve pratikler yenilik olarak degerlendirilebilir.

Bazi aragtirmacilar tarafindan yenilik bir degisim siireci olarak goriilmiis, isletmeye
ve faaliyetlerini siirdiirdiigli cevreye yeni olan degisimin yerlesmesi olarak tanimlanmistir
(Thompson 1965: 20). Boyle tanimlanmasinda yeniligin isletmelerde ve birimlerinde
degisimin tetikleyici faktor olarak yatmaktadir. Yenilik bilimsel bir bulustan daha &te
isletmelerde yapisal veya prosediirel diizeylerde etki gosteren bir sosyal bir degisim
stireci olarak goriilmektedir. Bu noktada tiim degisimler yenilik olarak kabul edilebilir mi
sorusuna cevap verilmesi gerekmektedir. Degisimin yenilik olarak degerlendirilebilmesi
icin bu degisim siirecine biling ve irade eslik etmelidir. Kendiliginden veya dogal
nedenler ile olan degisimler yeni prosediirler ve yontemlere olan ihtiyaci ortaya ¢ikarsa
da yenilik olarak kabul edilemez. O’Sullivan ve Dooley (2009:3) ise yenilik ve degisimi
soyle ayirt etmektedir: Degisimin sonucunda olarak pozitif ya da negatif ¢iktilara
ulagilabilir ama yenilik olumlu ¢iktilar hedeflediginden olumsuz sonuglara neden olan

uygulamalar yenilik olarak kabul edilmemektedir.

Degisim ve yenilik konusu incelendiginde soyle bir degerlendirme yapilabilir:
Yenilik tanimlar1 icerisinde gecen degisim, en basta isletmeleri tercih eden miisterilere
art1 bir deger saglayan, isletmenin i¢ siireclerinde kullandig1 teknolojilerden, calisma
prensip ve prosediirlerine olumlu katki yapan ve is yapma modellerini gelistiren

degisimleri ifade etmektedir.

Yenilikle ilgili diger bir yaklasimin da yeniligin bir ihtiyacin tespit edilmesinden,
bu ihtiyact karsilayacak argiimanlarin belirlenmesi, bunlarin {iretilmesi ve uygulanmasi
en sonunda da ihtiyacin karsilanmasina kadar devam eden siire¢ oldugudur. Damanpour
(1911: 528) yeniligi dissal kaynaklardan elde edilmis, isletme i¢i dinamiklerden
saglanmis ve Orgiit yapisinda yeni olarak degerlendirilebilecek prosediir, proses veya mal
ve hizmetlerin benimsenmesi siireci olarak tanimlamistir. Yeniligin sosyal ve iktisadi bir
deger yaratan bir islevinin oldugu yaygin sekilde kabul edilen bir goriistiir. Yenilik ulusal

anlamda ekonomik biiyiime i¢in kilit bir rol oynamaktayken oOrgiit c¢apinda
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distintildiigiinde ise orgiitsel atmosfer, operatif etkililik, is sartlarinin iyilestirilmesi ve
benzeri bir¢ok anlamda yasamsal bir 6nem tasimaktadir (Drucker, 2003: 143-145).
Yenilik, i¢ piyasalara hareketlilik getireceginden isletmelere ulusal ve uluslararasi
platformlarda yeni ticari firsatlar saglamaktadir. Yeniligi tiretme karar1 isletmenin olabilir
ama uygulayicilar1 ¢alisanlar olacagindan calisanlarin yenilige tutumlar1 yeniliklerin
basariya ulagmasi i¢in ¢ok etkilidir. Calisan i¢in is ne anlama geliyor sorusunun yaniti,
ayni zamanda ¢alismanin isletmenin yenilik¢i siire¢lerinde gontillii olarak dahil olma ya

da olmama veya dahil olurken bu yeniligin yayilmasinda etkililiginin de yanit1 olacaktir.

3.1.2. Yenilik¢i Davranisin Boyutlar

Yenilik¢i davranisin boyutlariyla ilgili literatiirde ortak bir goriis bulunmamasina
ragmen Kleysen ve Street’ in (2001), yenilik¢ilik kavramina yonelik alanyazini taramasi
sonucu 289 davranmis kalib1 belirlemis daha sonra benzer davranislarin birlestirilmesi
sonucu 242’ ye indirmistir. Son olarak da bu davranis kaliplarin1 kategorize ederek 5
kategoride ele almistir. Bunlar: Firsatlarin belirlenmesi, tiretkenlik, gelistirmeye yonelik
arastirma, destekleme-savunma ve uygulamadir. (Kleysen ve Street, 2001). Dorenbosch,
Van Engen, ve Verhagen (2005) ve De Jong ve Den Hartog (2010) yaptiklari caligmalarla
yenilik¢i davranig dort boyutta ele alinmistir. Bu boyutlar, firsatlarin farkina varilmasi,

fikir olusturma, fikir i¢in destek yaratma ve fikrin gerceklestirilmesi olarak siralanabilir.

Isletmelerin, politikalarmi daha yenilik¢i bir iklimde gelistirmeleri calisanlarin da
yenilik¢i davranig sergilemeleri teknolojik ¢evrede yasanan gelisimleri ile ¢ok daha
onemli hale gelmistir. Rekabetci avantaj elde etmek edebilmek ve stratejik hedeflere
ulagabilmek i¢in isletmeler yenilik¢i davranis konusuna daha fazla onem vermeye

baslamislardir (Caligkan, 2013).

Mal, hizmetlere ve siireglere iliskin yeni fikirlerin {retilme siireci olarak
tanimlanana yaraticilikla yeni is davranist yakindan ilgilidir. Yenilik¢i calisma
davraniginin yapisi, yaraticilikla yakindan iliskilidir. Yaraticilik, iiriinlere, hizmetlere,
siregclere ve prosediirlere iliskin yeni ve yararhi fikirlerin iretilmesi olarak
tanimlanmaktadir (De Jong ve Hartog, 2007). Ancak var olan yapilar arasinda bazi
farkliliklar bulunmaktadir (Scott ve Bruce, 1994). Yaraticiliktan farkli olarak, yenilik¢i

davranigin agikca bir c¢esit yarar saglamasi amaclanmaktadir. Daha net bigimde
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uygulanmis bilesene sahip olmasi ve ¢iktiya neden olmast beklenir. Yaraticilik, yenilik
siirecinin baglangicindaki en belirgin yenilik¢i davranisin 6nemli bir bileseni olarak
gorilmistlir. Sorunlarin ve performans bosluklarinin farkina varildigi zaman, yenilik
ihtiyaci algilandiginda fikirler buna bir cevap olarak iiretilmektedir (De Jong ve Hartog,

2007).

Birgok yenilik¢i davranis Olgeklerinde, genellikle yenilik siirecinin farkl
asamalarma bagl olan cesitli boyutlar arasinda ayrim yapilmistir. Ornegin, Scott ve
Bruce (1994), yenilik¢i ¢alisma davranisini ¢ok kademeli bir siire¢ olarak ele almistir.
Kanter’in (1988) yaklagimini gelistiren Scott ve Bruce, yenilik¢i davranis ile ilgili fikir
tiretme, koalisyon kurma ve uygulama olarak isimlendirilen {i¢ asama seklinde
Ozetlemislerdir. Bireysel yenilik sorunlarin tanimlanmasi ve fikir veya ¢oziimlerin
tiretilmesi ile baslamakta sonrasinda, fikir i¢in sponsorluk aramakta ve koalisyon
kurulmasi yoluyla destek almayr denemektedir. Son olarak, yenilik¢i birey fikrin
uygulanmasina katkida bulunmaktadir. Ornegin, yeniligin bir modeli veya prototipinin
tiretilmesi veya farkli yollarda fikrin yiiriitiilmesi {izerine ¢alisilmasi gibi (Scott ve Bruce,
1994; De Jong ve Hartog, 2007).

Yenilik¢i davranisin boyutlari, birer diizey olarak degerlendirilirse her bir diizeyde
yenilik¢i davranisi etkileyen farkli unsurlar goriilecektir. Bu unsurlar etkileri bakimindan
olumlu olumsuz olarak ifade edilecegi gibi diizeyleri bakimindan ise birey bazinda,
isletme bazinda ve is bazinda olmak {izere ii¢ grupta siniflandirilabilir. Calisanin
isletmedeki pozisyonu ve gorevi ne olursa olsun onun yenilik¢i davranisi sergilemesi
isletmeyi degisimi ve yeniligi yonetme dolayisiyla pazarda rekabet edebilme giiciinii
artirma konusunda onemli rol oynamaktadir. Calisanlarin yenilik¢i davranist isletmeyi
etkileyecegi gibi isletmenini yenilige bakis acist da ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglar
sergilemesinde belirleyici rol oynamaktadir. Yenilik¢i davranigin diger bir onciilii ise
istir. Isin yapilis bigimi ve dogasi ile ilgili etmenler yenilik¢i davranislar
kolaylastirabildigi gibi zorlastirabilmektedir. Yenilik¢i davranisin bu onciillerinde yer

alan 6zellikler olumlu ve olumsuz olarak siniflandirilarak Tablo 8 de ifade edilmistir.
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Tablo 8. Yenilik¢i Davranisi Etkileyen Faktorler

Birey

Isletme

Sektor

v Giidiisel faktorler
v’ Is tatmini

v' Doniigiimcii liderlik tarz

v’ Yenilik¢i orgiitsel iklim

v' Otonomi
v Kararlarda

v' Esneklik v' Organik orgiit yapisi bagimsizlik
v’ Degisime agiklik v’ Agik strateji v Isin zorlugu
v Karyer diizeyi v Amag birlikteligi v Hizli degisim
v Oz disiplin v/ Takimin destegi

v’ Azimli davranis v Yiiksek LUE Kkalitesi

v’ Risk alma egilimi v’ Takim biiytikligi

v Belirsizlige tolerans
v’ Uzmanlik

v/ Yatay orgiit hiyerarsisi
v’ Adil 6diil sistemi

>
E v' Teknik beceri
© v Analitik zeka
v Biligsel kapasite
v’ Disadoniikliik
v Ozgiiven eksikligi v' Otokratik liderlik tarzi v’ Zaman baskisi
v Toplumun cinsiyet v Mekanik orgiit yapilari v’ Asirt is yiki
o algilart v’ Muhazakar érgiitsel iklim v Rol belirsizligi
g v Bilgi yetersizligi v Mobbing v’ Statik yapida
% v’ Degisime direng v Diisiik LUE Kalitesi olmasi
v" Asgir1 konfor v Kaynak yetersizligi v Koklesmis
diiskiinligii v Kaynaklara erisimin kaliplarin
bulunmasi

v’ Dis odaklilik

zorlugu

v’ Dikey orgiit hiyerarsisi

Kaynak: Amabile vd., 1996 Unsworth vd., 2000; Eren ve Giindiiz, 2002; De Jong ve Den Hartog, 2007,
Parzefall vvd., 2008; S6nmez, 2011 ¢alismalarindan derlenmistir.

Tabloda goriildiigii lizere bireysel unsurlar arasinda personelin motivasyon durumu,
isten tatmin olmasi gibi ise yonelik etmenler oldugu gibi isinde uzman olmasi bilissel
kapasitesi, 6z disiplin, analitik zeka gibi kisilik 6zelliklerinden yenilik¢i davranigt olumlu
etkilemektedir. Sosyal hayat i¢inde edinilen davranis ve aligkanliklarin biitiinii olarak
tanimlanabilecek kisilik ile ilgili yapilan siniflandirmalardan en bilineni bes faktor kisilik
modeldir. Bu faktorlerden disa doniikliik faktorii, diger calisanlarla kolay ve giiglii
iletisim kurmaya olanak verdigi icin yenilik¢i fikirlere destek bulma ve insanlar1 yenilige
ikna etme gibi konularda etkili oldugu diisiiniilmektedir (Micheal, O’Relly ve Charles
(1997). Calisanin i¢ dengesiyle ilgili olan duygusal denge ve is birligi ve baskalariyla
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beraber calismaya isteklilik anlamimna gelen uyumlu kisilik tipleri ise ozellikle yeni
fikirlerin yayilmasi1 konusunda destekleyici bir rol oynamaktadir (Bysted, 2013).
Sorumluluk boyutu ise kisinin isi ile ilgili kendisine edindigi gorev bilincini ifade
etmektedir. Isletmenin amaglarina ulasmasinda yeni yol ve yontemleri arastirip bulmay1
gorevlerinin arasinda kabul ettiginden Ozellikle yenilik¢i fikirlerin iiretilmesi ve
gerceklestirilmesi asamalarinda sorumluluk bilinci gelismis c¢alisanlar, isletmeler
acisindan aranilan kisilik tipleridir. Yenilik¢i davranisi etkileyen diger kisilik 6zellikleri

arasinda analitik zeka, yaraticilik, merakli olma, agik fikirlilik gibi 6zellikler sayilabilir.

Yine egitim diizeyi de yenilik¢i davranis lizerinde etkili olabilmektedir. Egitim ile
calisanlarin bilgi diizeyleri, uzmanlik alanlari, bilissel kapasiteleri artmakta bu ise
kendilerine giivenmelerini saglamakta ve bu sayede yenilik¢i davranislar
sergileyebilmektedirler (Kor, 2015). Orgiitlerde calisanlarin kisilik 6zellikleri ile drgiit
kiiltiirinlin uyumu yenilik¢ilik acisindan ¢ok olumlu sonuglar verecektir. Ciinki
orgiitlerin  kiiltiirleri calisanlarin  bireysel yenilik¢ilik diizeylerini etkiledigi gibi
calisanlarin bireysel yenilik¢i davranislar: da orgiitsel kiiltiirii etkilemekte ve politika ve
stratejilerinde belirleyici olabilmektedir. Calisanlar yenilik¢i davraniglar sergilerken
kullandiklar1 becerileri ile isletmelerin sorunlarini ¢dzmek icin yeni yoOntemler
gelistirebilirler. Bu baglamda isletmelerinde yenilik¢ilige karsi tutumunu etkileyebilir ve
daha yenilik¢i uygulamalarin ve politikalarin daha yaygin hale gelmesini saglayabilir
(Tmaz, 2009:114). Kisilik 6zellikleri yenilik¢i davranislarin sergilenmesinde 6nemli bir
bireysel faktordiir ancak tek basina yeterli degildir. Bu 6zelliklerin yenilik¢i davranig
olarak c¢iktiya doniismesi icin motive edilmesi, cesaretlenmesi ve isteklendirilmesi
gerekmektedir. Bireyin motivasyon diizeyi yliksek olmasi halinde; yenilik¢ilige uygun
olan potansiyel Ozelliklerinin ortaya ¢ikarabilecegi, proaktif davranabilecegi, sorunlar
karsisinda yaratici ¢ozlimler bulabilecegi, isletme amaglar1 dogrultusunda risk alabilecegi
ve bu amaclarin gerceklestirilmesi icin yenilikler yapmaya daha meyilli olacagi

diisiiniilmektedir (Johansson, 2007:165).

Bu faktorlerin iistiinde bunlar1 yonlendiren genel ¢evre yapisi yani tiim faktorlerin
icinde yer aldig1 toplumsal kiiltlirlin de yenilige bakis1 yenilik¢i davranisin ortaya

¢ikmasinda olduk¢a 6nemli bir rol oynayabilir.
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Orgiitsel

Bireysel

Sekil 7. Yenilik¢i Davranisi Etkileyen Faktorler Arasindaki Etkilesim

Sekil 7°de sadece degiskenler arasindaki etkilesim degil ayn1 zamanda oklarin
boyutuyla etkilesimin boyutu ifade edilmek istenmistir. Ornegin; bireysel faktorler ile
orgiitsel faktorler arasinda etkilesim vardir ancak orglitsel faktorlerin bireysel faktorleri

etkileme giicti, bireysel faktorlerin orgiitsel faktorleri etkileme giiciinden fazladir.

3.1.3. Yenilik¢i Davranis ve Liderlik

Liderler daha dogru ifadeyle liderlerin ¢alisanlara yaklagimi ¢alisanlarin yenilikgi
davranis sergilemelerinde anahtar rol oynamaktadir (Denti ve Hemlin, 2012). Onceki
arastirmalar liderlik tarzlarinin yenilik {izerinde farkli sonucglar ortaya koydugunu
gostermektedir. Basu ve Green (1997) Amerika Birlesik Devletleri’nde 500 kisilik bir
orneklem {tizerinde yaptiklari aragtirmada doéniisiimcii liderlik ile yenilik¢i davranig
arasinda negatif bir iligki saptadilar. Turung, Celik, Tabak ve Kabak (2010) ise Tiirkiye’de
finans sektoriinde yaptiklar1 arastirmada liderlik tarzlar ile yenilik¢i davranis arasinda
anlaml bir iliskiye ulasamadi. Ancak bazi arastirmacilar doniisiimcii liderligin yenilik¢i
davraniga etkiledigi sonucuna ulasmiglardir (Hyppia ve Parjanen, 2013; Henker,
Sonnentag. ve Unger, 2014; Craig, 2015). Bu calismalar ile arastirmada arac1 degisken

olan LUE ve bagimli degisken olarak yer alan yenilik¢i davranis arasindaki iliskinin bdyle



56

bir arastirmaya konu olup olamayacagi sorusuna teorik kanitlar verilmesi amag¢lanmaistir.
Asagidaki tabloda liderlik ve yenilik¢i davranis arasindaki iliskiyi gosteren galigmalar

Ozetlenmistir.

Tablo 9. Liderlik ve Yenilik¢i Davranisi inceleyen Calismalar

Liderlik Teorisi Yazar/Yil Bireysel Yenilik Orgiitsel Yenilik
Etkilesimci Liderlik Wu ve Lu/2012 Pozitif Etkiler
Déoniisiimcii Liderlik 'Aryee vd., /2012 Pozitif Etkiler
Déniisiimcii Liderlik Basu ve Green/1997 Gtigli negatif etkiler.
Déniisiimcii Liderlik Chen vd.,/2013 Yenilik iklimini etkilemesi Anlamli  bir  etkisi
sayesinde dolayl1 etkiler yoktur.
Déniisiimcii Liderlik Craig/2015 Pozitif yonde etkiler
Déniisiimcii Liderlik 'Hyppia ve Parjanen/2013 Yaraticilik tizerinden
dolayl etkiler.
Déoniisiimcii Liderlik Henker vd., /2014 Yaraticilik lizerinden
dolayl etkiler.
Déniisiimcii Liderlik 'Noruzy vd.,/2013 Pozitif etkiler
Doniisiimcii Liderlik Turung vd.,/ 2010 Anlamli bir etkisi yoktur.
Déniisiimcii Liderlik Wu ve Lu /2012 Takim birligi lizerinden

dolayl: etkiler

Yenilik tretmek isteyen liderler, takim dinamiklerini kontrol etmekte kiiltiirel
farkliliklardan ve iletisim ile ilgili baz1 zorluklar1 deneyimleyebilirler. Baz1 arastirmalar
calisanlarin liderler tarafindan uygun ve kolaylastirict bir zemin saglanmamasi halinde
fikirlerini ortaya koymaya ¢ok goniillii olmadiklarini ortaya koymustur (El Ani, Horspool
ve Bligh,, 2011). Avolio, Sosik, Kahai ve Baker’ e (2014) gore liderler ile tiyeler arasinda
kaliteli bir etkilesimin saglanmasi liderin farkli durumlarin gerektirdigi farkli liderlik
tarzlarimi sergileyebilme kabiliyetini gostermesine baghdir. Etkilesimci liderlik ortak
ama¢ dogrultusunda lider ve iiyeler arasinda rasyonel bir pazarliga dayanirken
dontisiimcti liderlik ise giiven ve is birliginin gelistirilmesi esasina dayanmaktadir
(Eisenbeiss ve Boerner, 2010). Hangi durumlarda hangi liderlik tarzinin islevsel olacagi
ise caliganlarin sahip oldugu is degerlerine gore farklilk gostermektedir. Ornegin;
basarma ve sosyal degerleri yiiksek olan ¢alisanlar i¢in doniisiimcii liderligin etkili
olacag diisiiniilirken maddi ve glivence gibi degerlere 6nem veren g¢alisanlar i¢in ise

etkilesimci liderlik etkili olabilecegi diisiiniilmektedir.
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3.2. OTEL ISLETMELERI ACISINDAN DEGIiSKENLERIN
DEGERLENDIRILMESI

3.2.1. Otel Isletmelerinde is Degerleri

Otel isletmeleri, hizmet endiistrisinde yer alan ve emek yogun olan turizm
sektoriiniin tam merkezinde yer alan unsurlardir. Turizm sektdriiniin emek yogun olmasi,
otel isletmelerinde insanlar arasindaki iligkileri daha yogun ve karmasik hale
getirmektedir. Bu yogun ve karmasik iligki sistemi beraberinde ahlaki ve etik problemleri
de beraberinde getirmektedir. Bu ahlaki problemlerin ortaya ¢ikmasinda ¢alisanlarin is

degerleri de rol oynamaktadir.

Otel ¢alisanlarinin ahlaki tavir sergilememeleri sektoriin imajin1 zedelemekle
birlikte, isletmeyi de rakip isletmeler ile rekabet edemez hale getirebilir (Unliionen ve
Olcay, 2003). Bu nedenle, calisanlarin is degerleri otel isletmeleri acisindan sadece
yonetimsel bir konu olmanin tesinde rekabet edebilme kapasitesinin de belirleyicisidir.
Ciinkii otel isletmelerinin ziyaret¢i sayisini artirmak ve gelen ziyaretgilerin tekrar
kendilerini tercih etmelerini saglamak, karliliklarini siirdiirebilmek igin sunduklari
hizmetler ile miisterilerini tatmin etmeleri gerekmektedir. Otel isletmelerin bu
yiikiimliiliiklerini yerine getirebilmesi biiyiik oranda isgorenler ile iliskilidir. I[sgdrenlerin
miisterilere karsi olumsuz tavirlarinin otel isletmelerine doniisii sadece miisterileri
kaybetmekle degil o6zellikle bu tavirlar etik sorunlar iceriyor ise yasal problemlerle

yiizlesmelerine ve tazminat gibi mali bedellere katlanmalarina neden olabilir (Tavmergen,
2000: 27).

Otel isletmelerinde calisan personel, miisterilere sundugu hizmetlerde ve onlarla
iletisim becerilerinde ortalamanin iistiinde bir standart olusturmahdir. Is degerleri ve
davranig bu yoniiyle otel calisanlari i¢in en kritik faktdrlerdendir. Calisanlarin is degerleri
onlarin davraniglarina misterilere yaklasimlarina orgiit i¢indeki iligkilerine etki
edeceginden otel isletmelerinin imaji ve Orgiit kiiltliri acisindan ¢ok Onemlidir

(Richardson, 2008).

Getz’e (1994) ve Kusluvan ve Kusluvan’a (2000) gore otel isletmelerinde is
degerlerini etkileyen birkag faktdr vardir. Bunlar; Isin dogasi, calisanlarin i¢inde oldugu
jenerasyon, yonetim tarzi gibi faktorlerdir. King, B., Mckercher, B. and Waryszak, R.
(2003) Hong Kong ve Avustralya’da yaptigi caligmada katilimcilarin yarisindan
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fazlasinin bu sektorde isteyerek ¢aligmadigi ve stajyerlerin de stajdan sonra bagka bir iste
calismayi istedikleri sonucuna ulasmistir. Ulkemizde de otelcilik sektdriinde ¢alisanlarin
onemli bir kismi islerini asli isleri olarak gormemekte, Sadece hayatlarini devam ettirecek
ve siirekli bir is bulana kadar para kazanma araci olarak gormektedirler. Calisanlarin
otelcilik sektoriiyle ilgili bu olumsuz tutumlar1 onlarin is degerlerini de etkilemektedir.
Kisisel olarak sahip oldugu ve daha ahlaki normlar iizerine kurdugu deger sistemi ile
gecici olarak gordiigii bu sektorde calisirken tasidigr degerler ile ortiismeyebilmektedir.
Blomme ve arkadaslar1 (2013) ise orgiit kiiltiirii ile is degerleri arsindaki etkilesime vurgu
yaparak turizm sektoriinde faaliyetlerini siirdiiren isletmelerinde bu iki faktoriin

birbirleriyle olan uyumu ile miimkiin olabilecegini ifade etmistir.

Sonug olarak, is degerlerinin emek-yogun bir sektorde faaliyet gdsteren otel
isletmelerinin basarisinda etkili oldugu soylenebilir. Ayrica c¢alisanlarin turizmde
calismayla ilgili tutumlarina bakilarak ¢alisanlarin 6zellikle digsal degerlere 6nem verdigi
sOylenebilir. Bu durum, c¢alisanin kidemine ve isletmede calistig1 pozisyona gore farklilik

gosterebilir.
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3.2.2. Otel isletmelerinde Lider — Uye Etkilesimi

Literatiirde LUE’yi otel isletmelerinde arastiran birgcok c¢alisma bulunmaktadir.
Testa (2002) yaptig1 arastirmada otel igletmelerinde aralarinda yiiksek iletisim bulunan
yoneticiler ve astlar arasinda karsilikli giiven saglandigi ve otel ¢alisanlarinda yiiksek
diizeyde memnuniyet saglandigr sonucuna ulagmistir. Otel isletmelerinde hizmetin
biitlinlesik olmasi sebebiyle calisanlar birbirleriyle ve iistleriyle yliksek diizeyde, giivene

dayali bir iliski kurmalar1 mesleki bir durumdur. Usteki sonug bu durumla anlasilabilir.

Borchgrevink, Cichy ve Mykletun, (2001) ise ¢alismasinda rol miizakerelerindeki
etkisini yogun bir sekilde tartigmistir. Otel ¢alisanlar1 ve sorumlu iistlerinin birbirinden
beklentilerinin net olarak tanimlanmasi bu rol miizakerelerinin basarili sonu¢ vermesi
acisindan onemli olacagi diistiniilmektedir. Bu ¢alisma yiiksek etkilesim i¢inde bulunan
tiyelerin iistleriyle giiclii iletisim kurduklarmi ifade eder. Ayrica LUE ve TUE (Team-
Member Exchange) otel calisanlarinin sosyallesmelerine aracilik ettigi sonucuna
ulasmustir. LUE, onciilleri ve ardillar1 ¢ok olan bir kavram oldugu i¢in farkli degiskenler

arasinda aracilik ettigi bilinmektedir.

Kim, Lee ve Carlson (2010) ise LUE ve isten ayrilma niyeti arasinda ters orantili
bir iligki oldugu sonucuna ulasmistir. Bu ¢alismanin sonuglarindan biri ise LUE ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliski 6n biiro ¢aliganlarinda egrisellik gostermektedir. Bu sonug
literatiirdeki genel sonuglar ile ¢elismektedir. Lee, Murrmann, Murrmann ve Kim, (2010)
ise orgiitsel adaletin LUE ve isten ayrilma niyeti arasinda aracilik ettifi sonucuna
ulasmistir. Bir sonraki calismada LUE ve orgiitsel bagliligi otel ¢alisanlarmin is
degerleriyle orgiitsel vatandaslik davranis1 arasindaki iligkiye aracilik ettigi sonucuna
ulasmistir (Wang ve Wong, 2011). Cin’de dokuz yiiz otuz otel ¢alisani lizerinde yapilan
bu galismada otel ¢alisanlarinin is degerlerinin LUE’yi etkiledigi ve LUE nin de orgiitsel
baglilig etkiledigi bulunmustur. Yine Cinli otel calisanlari ile yapilan bir calisma ise LUE
ile performans arasindaki iliski incelenmistir (Li, Sanders,ve Frenkel, 2012). ki yiiz
doksan sekiz calisan ve elli dort yoneticiyi kapsayan bu c¢alismada insan kaynaklar

pratiklerinin LUE ve is performansi arasindaki iliskiye aracilik ettigi goriilmiistiir.
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Calismalardan ¢ikarilabilecek sonuglardan biri, orgiitte liderlerin hedefledikleri
yenilik¢i davranis, orgiitsel baglilik, orgilitsel vatandaglik davranisi gibi orgiitsel ¢iktilara
erisebilmesi ic¢in iiyelerle yiiksek kaliteli etkilesim saglamalar1 gerektigidir. Ayrica
liderler tarafindan c¢alisanlarin niteliklerine uygun islerde gorevlendirilmesi ve
gorevlerinin net bir dil ile ifade edilmesinin kaliteli bir etkilesim i¢in gerekli oldugu ifade
edilebilir (Pittaway, Carmouche ve Chell, 1998). Bu durum kisiler aras1 etkilesimin bir
zorunluluk oldugu diisiiniilen otel sektdrii i¢in diisiiniildiigiinde ¢ok daha fazla 6nem arz
etmektedir. Otel isletmelerinde, liderlerin iiyeler ile etkilesim kalitesini belirleyecek bazi
yeterliliklerden bahsedilebilir. LUE liderlerin tek basina yiiriitebilecegi ve basariya
ulastirabilecegi bir siire¢ degildir. Bu siiregte tiyelerin nitelikleri ve lidere karsi tutumlari
belirleyecegi dnemli oldugundan ¢alisanlarin liderlere kars1 tutumunda mesleki yeterlilik,
iletisim yeterliligi ve 6z yeterlilik gibi birtakim yeterlilikleri liderlerinde gormeyi arzu
ederler (Testa and Sipe 2012). Mesleki yeterlilik, liderlerin analitik becerisi, planlama,
yonetme, stratejik karar alma, risk alabilme gibi mental yeterlilikleri ifade ederken isin
yapilist ile ilgili teknik bilgileri de i¢ermektedir. Otel ¢alisan1 kendisinin yapabildigi
gorevleri en az kendisi kadar, sorumlulugunda olmasa dahi liderinin de yapabilmesini
gormek ister. Aksi durum lider ile ilgili goriiglerini olumsuz etkilemeyebilir belki ancak
gordiigii takdirde lidere karsi tutumu ve lider ile ilgili goriisleri olumlu etkileyecegi
diisiiniilmektedir. Ornegin: Bir 6n biiro calisan1 otelde kullanilan bir paket program ile
ilgili sefinin ¢ok pratik kisa yollar gdstermesine bagli olarak onun mesleki yeterliligiyle
ilgili fikirleri olumlu yonde gelisecektir. Bu durumda g¢alisaninin basta mesleki saygi
olmak iizere LUE’ nin boyutlarm da pozitif etkileyecektir. Iletisim yeterliligi ise ¢alisan
tarafindan liderin kendisine ve diger insanlara yaklagiminda kullandigr dilin
degerlendirilmesiyle ilgilidir. Otel ¢alisanlar1 farkl: kiiltiirlerden insanlarin 6zel zevk ve
ihtiyaclarmi karsilamayr amagladigindan dolayr oldukga farkli istek ve sorunlarla
karsilagilabilmektedir. Farkli misafir tiplerinin bu farkli istekleri veya ifade ettikleri
sorunlar ¢ogu zaman otel c¢alisanlarim1i ¢ok zor durumda birakabilmektedirler. Bu
durumlarda iistlerinin o misafire yaklagimi ve istegini karsilamadigr durumlarda dahi
dogru bir tslup ve dil ile sorunu ¢ozmeleri calisanlarin lider ile ilgili tutumlarini

etkileyecektir.

Son olarak liderlerin 6z yeterlilikleri hizmet sektdriinde LUE agisindan ¢ok énemli

rol oynamaktadir (Harbulakova, 2018:27). Calisan liderin davranislarindan daha g¢ok
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kendisine odaklanir. Onun samimiyet, gilivenilirlik, hakkaniyeti vb. kisisel vasiflari
tizerinden liderine karsi sergileyecegi tutumu belirler. Liderin kendisine kars1 tutumu ise
yine bu ozelliklerine gore degerlendirir. Bu durum LUE &zellikle baglilik boyutu

acgisindan 6nemli olarak diisiiniilebilir.

Tablo 10. Otelcilik Sektoriinde Liderlik Teorileri

Kavramsal Odak Yillar

1970 ler 1980 ler 1990 lar 2000ler Toplam
Davranmissal Teoriler 1 2 1 5 9
Bilissel Teoriler 1 0 0 2 3
LUE 0 0 4 2 6
Doéniisiimcii Liderlik 4 7 11

Toplam 2 2 9 16 29

Kaynak: Boyne, S.(2010) Leadership research in hospitality: a critical review, the BAM 2010 Conference,
University of Sheffield

Tablo’da otelcilik sektoriinde liderlik ile ilgili calismalar 6zetlenmis ve doksanlarda
LUE’nin otelcilik alanin yogun bir sekilde calisildigi goriilmektedir. LUE literatiirii
incelendiginde ¢ok sayida calismanin LUE yi aract degisken olarak kullandig
goriilmektedir. Dhar (2016) Hindistan’da 468 otel ¢alisan1 ve 117 bunlardan sorumlu sef
ile yaptig1 arastirmada LUE’nin etik liderlik ile yenilik¢i davranisi arasindaki iliskiye
aracilik ettigi sonucuna ulasmistir. Ayrica Kash (2009) Istanbul’daki bes yildizli otel
isletmelerinde yaptigi calismada kisilik 6zelliklerinin LUE’ nin tiim alt boyutlarin
etkiledigi ve LUE ile tiikenmislik arasinda da negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna
ulagsmigtir. Cop (2015) yaptigr arastirmada lider iiye etkilesiminin orgiitsel sessizlik
davranisini etkiledigini ve kisisel 6zelliklere gore farklilik gosterdigini tespit etmistir.
Kahraman (2015) Istanbul ve Marmaris’te faaliyet gdsteren 5 yildizl otel isletmelerinde
yaptig1 arastirmada LUE’ nin etki, katki ve profesyonel saygi boyutlari ile is
yabancilasma arasinda negatif yonlii bir iliski saptamistir. Eylipoglu (2015) nun
calismasinda ise LUE ile isten ayrilma niyeti iizerinde negatif ve LUE ile normatif baghlik

ve etkilesimsel adalet arasinda pozitif bir iliski oldugu bulunmustur.
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3.2.3. Otel Isletmelerinde Yenilik¢ci Davrams

Literatiir incelendiginde otel igletmelerinde yenilik ile ilgili ¢calismalar ¢cok sayida
degildir. Yenilik¢i davranist inceleyen calisma sayis1 da ¢ok daha azdir. Jones (1996)
otelcilik sektoriinde inovasyonun kademeli bir siire¢ olmasina dikkat ¢ekmektedir.
Ziyaretgilerin istek ve arzulariyla ilgili bilgi gerekliliginden dolayr yenilik otel
isletmelerinde miisteri ile ilk temasa gecen calisan ile baslamaktadir. Bdylece yeni
hizmetlerin tasarimi ve iiretimini mevcut ve potansiyel konuk otele varisiyla hisseder.
Ottenbacher ve Gnott (2005) ise konaklama sektoriinde yoneticilerin basarili hizmet

yenilikleri yapabilmelerini dokuz faktor ile ifade etmislerdir. Bunlar;

v Hedef pazar se¢imi

v' Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
Calisanlarin egitimi

Piyasaya duyarlilik

Personel giiglendirme

Davranisa dayali degerlendirme
Pazarlama sinerjisi

Calisanlarin baglhilig

SR N N N N N

Somut kalite

Ayrica yenilik¢i davranisin pazar temelli kiime, siire¢ temelli kiime, {iriin temelli
kiime, organizasyon temelli kiime olmak iizere dort kiimeye yayilmasi gerektigi ifade
edilmistir. Bu kiimeler aslinda yenilik¢i davranigin ¢iktilart olarak iiriin yeniligi, pazar
yeniligi, siire¢ yeniligi ve organizasyonel yenilik olmak tizere yenilik tiirlerini de ifade

etmektedir.

Yenilik¢i davranis agisindan otelcilik sektori ile diger sektorler kiyaslandiginda ti¢
baglamda ele alinabilir bunlar; benzerlikler ve farkliliklar ve bunlarin sentezinden

bahsedilebilir.
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Tablo 11. Hizmet ve Imalat Sektdrii Agisindan Yenilik¢i Davranis Yaklasimlar

Yaklasimlar Ozellikler Calismalar
Benzerlik v Imalat sektorleri de otelcilik sektorii de  Chou vd., (2012), Gallouj (2002), Hon
odakh inovasyonu bir klavuz olarak ve Leung (2011), Hu (2010), Orfila-
degerlendirmektedir. Sintes vd,. (2005), Ottenbacher ve
v Yenilik¢i davranis imalat sektoriinden Harrington (2009), Rodgers (2007),
hizmet sektorlerine dogru yayilmaktadir.  Slatten vd., (2011
v/ Imalat sektorii de hizmet sektorii de
yenilikgi  davranis  ig¢in  teknolojik
degisime takip ederler.
Farkhihik v' Hizmetin egsiz olma ozelligi 6 nedeniyle Cadwallader vd. (2010), Gallouj ve
odakl mallardan ayrilmaktadir. Bu durum Savona (2009), Guisado-Gonzdlez
hizmet sektoriindeki yenilik¢i davranisin ~ vd.,. (2014), Lai vd.,. (2014), Paton ve
dogasimi da etkilemektedir. McLaughlin  (2008), Stierand ve
v Hizmet sektoriinde yenilikgi davranig Ddrfler (2012)
daha c¢ok silireg temelli gelisime
odaklanmaktadir.
v Hizmet sektoriinde yenilikgi davranig
calisanlarin bireysel algt ve
tecriibeleriyle ilgilidir.
Sentetik v" Benzerlikleri ve farkliliklar1 birlestirir. Gonzalez ve Leon (2001), Hertog

(2000), Hoarau ve Kline (2014),
Lopez-Fernandez vd,. (2011)

v Imalat sektdriindeki teknolojik yenilik ile
hizmet sektoriindeki siire¢  yeniligi
birlestirilerek ¢ok boyutlu bir yap1
olusturur.

Kaynak: Li ve Hsu, 2009

Tablo hizmet sektorii ve imalat sektoriinde yenilik¢i davranis karsilastiran
yaklagimlar1 ii¢ grupta ele almaktadir. Bunlardan ilki benzerlikleri temel alan
yaklasimlardir. Bu yaklagima gore gerek imalat sektorii gerek ise hizmet sektorii yenilik
konusunu bir kilavuz olarak degerlendirmesidir. Ciink{i, isletmeler belirledikleri vizyona
ve stratejik hedeflere ulasabilmeleri i¢in degisen ¢evre dinamiklerini iyi takip etmelidir.
Degisen dinamikler isletmelerin izleyecegi yolu da degistirdiginden bu degisime ancak
yenilik ile cevap verilebilir. Bu anlamda yeniligin isletmelere kilavuzluk etmesinden s6z
edilebilir. Bu yaklasimin diger {izerinde durdugu bir nokta ise imalat sektoriinde ve
hizmet sektoriinde yenilik konular1 birbirleri i¢in tamamlayici nitelik gostermesidir.
Imalat sektérlerinde baslayan ve teknolojik tabanli olan yenilikler hizmet sektdrlerindeki
stirecleri de etkileyerek siire¢ yeniliklerine onciil olabilmektedir. Bu nedenle teknolojik

yenilikler, imalat sektoriinde oldugu gibi hizmet sektoriinde de 6nemli bir rekabet araci
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olarak goriilmektedir. Diger bir yaklasimda ise farkliliklar iizerinde durulmustur.
Hizmetin essiz olma 6zelligi geregi hizmet algilar1 da heterojen 6zellik gostermektedir.
Diger bir ifadeyle hizmet algisi, hizmet tiiketicisinden hizmet tiiketicisine, hizmet
ireticisinden hizmet lireticisine ve hizmetin iiretildigi yer, zaman vb. birgok parametreye
gore farklilik gostermektedir. Hizmetin bu 6zelligi hizmet isletmelerindeki yeniligin
dogasini da degistirmektedir. Ornegin, Otelde konaklayan her misafir oteldeki yenilikleri
farkli yorumlayacaktir. Birisi i¢in ¢ok “yeni” gelen bir hizmet, 6zellik vb. bir baskasi i¢in
ayni dlizeyde “yeni” gelmeyebilir. Ya da bazi misafirler, bir otel isletmesinin sundugu
yenilikleri konaklama amacma gore degerlendirilebilir. Bir kongre, konferans vb.,
bilimsel bir toplanti i¢in otelde konaklayan misafir otelin spa, spor, bar vb. eglence
olanaklarinda gergeklestirilen yenilikleri cok 6nemsemeyebilir. Ayni durum tam tersi bir
durumda da gegerli olacaktir. Oteli dinlenme ve eglenme amacl tercih eden bir konuk da
otelin toplant1 odalarinda yapilmis olan yenilikleri tatil deneyimi agisindan ¢ok nemli
bulmayabilir. Tabloda goriilen diger bir nokta ise hizmet sektoriinde yenilik¢i davraniglar
daha cok siiregleri temel almakta ve calisanlarin bireysel algilamalar1 ve tecriibelerine

dayanmaktadir.

Son yaklagimda tsteki iki yaklasimi birlestiren goriislerden olusmaktadir. Yenilik
konusunu tek bir boyuttan ele almak yerine ¢ok boyutlu irdelemektedir. Imalat sektdriinde
teknolojik yenilik oldugu kadar siire¢ yeniliklerinin de takip edilmesi gerektigi goriisii
savunulur. Ciinkii teknolojik bir yeniligin yayilabilmesi ve yerlesebilmesi siire¢
yeniliklerine baghdir. Diger bir ifade ile teknolojik yenilikler mevcut siiregleri de
degistirir/degistirmesi gerekir. Aksi takdirde pratikte cok karsilik bulmasi miimkiin
degildir. Stire¢ yenilikleri agisindan bakilacak olursa siire¢ yeniliklerinin fark edilebilir

ciktilar olusturabilmesi i¢in teknolojik yenilikler ile desteklenmesi gerekmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

ONBURO CALISANLARININ iS DEGERLERININ YENILIKCi
DAVRANISLARINA ETKIiSi: LIDER UYE ETKILESIMININ ARACILIK
ROLU

4.1. ARASTIRMA YONTEMI

4.1.1. Arastirmanin Amaci

Calismanin amaci, 6n biiro ¢alisanlarinin sahip olduklar1 is degerlerinin onlarin
yenilik¢i davraniglarina etkisinin olup olmadigini belirlemektir. Ayrica, lider iiye
etkilesimi olarak tanimlanan c¢alisanlar ile yoneticiler arasindaki etkilesimin is

degerlerinin yenilik¢i davraniga etkisinde aracilik roliiniin incelenmesi amaglanmustir.

Rekabet edebilmenin degisimi yakalamanin 6tesinde degisimi yonetmek odakli bir
slirece bagl oldugu giiniimiiz is diinyasinda yenilik de isletmeler i¢in rekabetin anahtar
kavrami haline gelmistir. Ozellikle ¢evresel dinamiklere karsi oldukca duyarli olan
talebin bir¢ok parametreye bagli oldugu otel isletmelerinde yenilik katlanilmasi gereken
zorunlu bir siire¢ olarak ifade edebilirler. Faaliyetlerine devam ettirmeyi ve ticari
varliklarin1 devam ettirmeyi diisiinen tiim otel isletmeleri yenilik siirecine goniillii veya
zorunlu olarak girmek durumundadir. Yenilik siirecinde basariya ulasilabilmesi i¢in en
onemli unsur, calisanlarin yenilik ile ilgili siirecleri ve uygulamalar1 benimseyerek
yenilik¢i davraniglar sergilemelerine baglidir. Ancak yenilik¢i davranis tiim davranig
kaliplarinda oldugu gibi yenilik¢i davranig da tutum, giidii, sosyal g¢evre gibi bir¢ok
degiskenden olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir. Bu degiskenlerden biri is
degerleridir. Yapilan literatiir taramasi sonucunda is degerlerinin birgok oOrgiitsel
faktorlerle ve performans ¢iktilariyla iligskilendirildigi gériilmiistiir. Bu durum, kuramsal
kanit niteligi tagidigindan is degerlerinin yenilik¢i davranist etkiledigine dair bir kani
olusturmustur. Literatiir taramasiyla olgunlasan ve kuramsal bir zemine dayanan bu
kaninin bilimsel olarak test edilebilmesi i¢in ¢alismada is degerleri bagimsiz degisken,
yenilik¢i davranig bagimli degisken olarak ele alinip aralarindaki iliskinin incelenmesi
amaglanmistir.  Ayrica c¢alisanlarin i degerlerinin yenilik¢i davraniglara etkisinde

calisanlar ile yoneticiler arasindaki etkilesimin Yogunlugu ve bi¢imiyle iliskili olabilecegi
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diisiiniildiigiinden lider tiye etkilesimi araci degisken olarak calismaya dahil edilmistir.
Boylece bir¢ok calismada farkli degiskenler arasinda araci rol oynadigina dair sonuglara
ulasilan lider iiye etkilesiminin is degerlerinin yenilik¢i davranisa etkisine aracilik edip
etmediginin saptanmasi amagclanmistir. Calismanin diger bir amaci da incelenen
degiskenlerin kigisel ozellikler agisindan farklilik gosterip gostermediginin tespit

edilmesi olarak ifade edilebilir.

Ulasilmak istenen amaglarin gergeklestirilmesiyle asagida ifade edilen temel

arastirma sorularina cevap verilmis olacaktir.

4.1.2. Arastirma Sorulari

Calismada cevap aranilan temel arastirma sorulari su sekilde ifade edilebilir.

1)  Onbiiro ¢alisanlarimn is degerleri yenilik¢i davranislarini etkilemekte midir?

2) Lider iiye etkilesimi dnbiiro ¢alisanlarimin iy degerlerinin  yenilikg¢i
davranislar: etkilemesine aracilik etmekte midir?

3) Is degerleri on biiro calisanlarimn kigisel ozellikleri acisindan farklilik
gostermekte midir?

4)  Yenilik¢i davrans, on biiro ¢calisanlaruin kisisel ozellikleri agisindan farklilik
gostermekte midir?

5) Lider iiye etkilesimi, 6n biiro ¢alisanlarimin kigisel ozellikleri agisindan

Sfarkhilik gostermekte midir?

Bu sorularin yanitlanmasinin, gerek ilgili literatiire katki yapmasi yoniiyle gerek ise
sektorde  faaliyet  gosteren otel isletmelerinin  belirleyecegi  stratejilerde
faydalanabilecekleri bilimsel veriler saglamasi ile 6nemli oldugu ifade edilebilir. Ayrica

bu sorularin yanitlanmasi asagida ifade edilen aragtirmanin 6nemiyle yakindan iligkilidir.

4.1.3. Arastirmanin Onemi

Bu calismada kullanilan her bir degiskeni literatiirde farkli degiskenlerle
iligkilendiren bir¢cok c¢alisma bulunmasi, degiskenlere bilim diinyasinin yogun ilgi
duydugunu gostermektedir. Bilim diinyasinin ilgisinin sebebi, caligmada incelenen
degiskenlerin i diinyas1 i¢in 6neminin hi¢bir zaman yitirmeyecek degiskenler olmasidir.

Ancak degiskenlerin birbirleriyle olan iliskisini inceleyen ¢alisma 6zellikle yerel literatiir
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olmak tizere ¢ok sinirlt sayidadir. Bu baglamda calismanin literatiire katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Isletmelerin rekabet¢i konum elde edebilmeleri igin en islevsel
araclardan biri olan yenilik¢i davranis ve bu yeniliklerin gelistirilmesi i¢in ¢alisanlarin is
degerlerine gore bir etkilesim kalitesi belirleme sorumlulugu olan liderlik gibi konularin
incelenmesine bagli olarak, calisma ¢iktilarinin akademik literatiire katkisinin yani sira
turizm sektoriinde faaliyet goOsteren otel isletmeleri i¢in de O©nemli olacagi
diisiiniilmektedir. Ozellikle bilimsel calismalarin sonuglarini ve bu sonuglara bagl
Onerileri takip eden kurumsallagmis otel isletmelerinin ilgisini ¢ekecek nitelikli sonuglara
ulagilacagi diistiniilmektedir. Ciinkii degisen cevre sartlar1 ve ekonomik kosullarin,
bilginin kontrolii, para akis1 gibi rekabet avantajinin geleneksel kaynaklarina erisimi
zorlagtirdigi, bunun yerine insan kaynaklarini rekabet avantajinin en 6nemli araglarindan
birisi haline getirdigi birgok davramis bilimci tarafindan ifade edilmistir. Insan
kaynaklarinin bu denli 6nemli oldugu gilinlimiiz kosullarinda c¢alisanlarin yenilik¢i
davranig gostergelerini ve bu gostergelere is degerlerinin etkisini inceleyen bu ¢aligmanin
sonugclar1 basta otel isletmeleri olmak {izere turizm sektdriiniin tiim paydaslari i¢in anlaml
olacag vurgulanabilir. Ornegin, turizm sektdriine elaman yetistiren {iniversiteler ve 6zel
kuruluglarin yenilik¢i davranist pekistirmek icin elverigli bir is degeri kiimesi
olusturabilmelerine yonelik egitim siirecleri tasarlamalari gerekmektedir. Calismada
ulasilacak sonuglar tasarlanacak bu egitim siireglerini daha islevsel hale getirilmesine
yonelik fikir verebilir. Diger bir ifadeyle ¢aligma sektore ve akademik literatiire yapacagi
katkinin yani sira degerler egitiminin turizm agisindan yorumlanmasina olanak tanimasi

sebebiyle turizm egitimi acisindan da 6nemlidir.

4.1.4. Arastirmanin Evreni

Arastirmada kullanilacak verilerin toplanacagi evrene karar verilmesi siirecinde
BM (Birlesmis Milletler) tarafindan yapilan sektorel siniflandirma esas alinmis ve ana
hizmet sektorlerinden biri olan turizm sektoriinde yer alan otelcilik sektorii ideal evren
olarak tercih edilmistir. Ulasilabilirlik agisindan ideal evren wulusal diizeyle
sinirlandirilarak Tiirkiye’deki otelcilik sektoriiniin incelenmesi diisiiniilmiistiir. Otellerin
ve turizm hareketlerinin yogunlugu dikkate alinarak Antalya ilinin Tiirkiye otelcilik
sektoriinii temsil edebilme kabiliyeti yiiksek oldugu diistintilmiis ve verilerin bu evrenden

toplanilmasina karar verilmistir. Antalya ilinin tercih edilmesindeki en 6nemli neden,
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gelen turist sayisi itibariyle en ¢ok turist ¢geken destinasyonlardan biri olmasi ve turist
sayisina paralel olarak turizm alaninda en fazla ¢alisan istihdam eden destinasyonlardan
biri olmasidir. Ayrica 6nemli bir turizm destinasyonu olan Antalya Tirkiye’nin birgok
farkli yoresinden, mevsimsel ve siirekli ¢alisan olmak flizere genis bir personel
yelpazesine sahip olmasi sebebiyle homojenlik acisindan arastirmanin amacina uygun
verilerin toplanacagi bir evren olarak diisiiniilmiistiir. Bu noktada otellerde muhasebeci,
teknisyen, satin alma, destekleyici hizmetler gibi turizm ile ilisigi ¢ok sinirli ¢alisanlar
da kapsayacagi diistliniildiigiinden tiim personelden veri toplanilmamistir. Bunun yerine,
sadece otelcilik sektoriiniin ana aktorii olarak degerlendirilebilecek 6n biiro
calisanlarindan veri toplanilmasi tercih edilmistir. Clinkii 6nbiiro ¢alisanlarinin otelcilik
sektorilinlin, emek-yogun yapisi, zaman baskisi, is yiikii stresi, ¢alisma bi¢imi, sosyal
imkanlar1 gibi kendine 6zgili kosullarindan daha fazla etkilenecegi diisliniilmiistiir. Bu
durumun ise aragtirmada incelenen degiskenler arasindaki iliskinin otelcilik sektoriinii

yansitir bicimde yorumlanmasini kolaylastirilacagi 6n goriilmiistiir.

Turizm Bakanlig1 verilerine gore Tiirkiye’de toplam 4673 adet isletme belgeli otel
isletmesi bulunmaktadir. Bu otel isletmelerinin 789 tanesi Antalya’da faaliyet
gostermektedir. Bunlardan 197 tanesi 4 yildizli, 340 tanesi 5 yildizli olmak tizere toplam
537 tane otel isletmesi arastirma evrenine dahil edilmistir. Veriler, bu otel isletmelerinde
calisan bini askin Onbiliro personelinden toplanmistir. Bu Saymnin, toplam Onbiiro
personellerini temsil edebilmesi igin yeterli olacagi hesaplanmigtir. Antalya ilinde 4 ve 5
yildizl1 otellerde toplam 6n biiro personel sayisinin saptanmasinda, ilk olarak toplam oda
sayist bulunmus, daha sonra uluslararasi standartlara gére oda basina diisen ortalama
personel sayisi tespit edilmis ve en sonunda 6n biiro personelinin toplam personele orani

(%10) hesaplanmistir.

Kolayda ornekleme yonteminin tercih edildigi aragtirmada bu yontemin
kullanmasindaki amag, arastirmaciya saglayacagi hiz ve ulasilabilen herkesin 6rneklem
ierisine dahil edilmesidir (Ural ve Kilig, 2011). Orneklemin temsil edebilme yeterliligi

icin ulagilmasi1 gereken say1 asagidaki yontemle belirlenmektedir.

ne__ Nt'pg
da*(N-1)+tpg

Bu formiilde;
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N : Evrende yer alan kisi sayist

n : Orneklemde diisiiniilen katilimci sayisi

p : Incelenen olgunun goriilme siklig1, gergeklesme olasilig

q : Incelenen olgunun gerceklesmeme olasilig

t : Anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik degeri,

d : Olgunun goriilme sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasini ifade

etmektedir.

Bu formiile gore hesaplanan 6rneklem biiyiikliikleri tabloda verilmistir. (Yazicioglu ve

Erdogan, 2004: 49).

Evren 100 [ 500 [ 750 | 1000 | 2500 | 5000 | 10000 | 25000 | 50000 | 100000 | 1000000
Biiyiikliigii
Orneklem 80 | 217 | 254 | 278 | 333 | 357 | 370 378 381 383 394
Biiyiikliigii

(0,95 giivenirlik ve 0,05 6rneklem hatasi igin).

Evreni temsil etme giicii agisindan 1000 anket dagitilmistir ancak 764’
toplanabilmistir. Anketlerin biiyiikk bir bolimii yiiz yiize goriisiilerek personele
doldurtulmustur. Bir kismi ise ag tabanli olusturulan anket formlar1 otellerin halkla
iligkiler departman sorumlular ile yiiz yiize gorisiilerek personele dagitilmasi istenmis
ama geri doniis oldukca kisitli oldugundan ve giivenirlik acisindan problem olabilecegi
gozlemlendiginden bu yontem ¢ok simirhi diizeyde tutulmustur. Bu yontemle toplam
toplanan anket formlar1 toplam anket formlarinin yaklasik %5 ine (34 adet) karsilik

gelmektedir.

Toplanan verilerin 54’ kismen bos olmasi veya hatali doldurulmas: gibi
sebeplerden analize tabi tutulmamistir. Dolayist ile 710 anket formu analize tabi

tutulmustur.

4.1.5. Arastirma Model Onerisi

Sekil 8’de arastirma siirecinin lizerine kurgulandigi model gosterilmistir. Model’de
15 degerleri bagimsiz degisken, yenilik¢i davranis bagimli degisken, lider liye etkilesimi

ise arac1 degisken olarak goriilmektedir.
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4.1.6. Arastirma Hipotezleri

Literatiir taramasi siirecinde aragtirmacida degiskenler arasinda olumlu bir iligki
olduguna dair bir siiphe olustugundan hipotezler alternatif hipotez seklinde formiile

edilmistir. Arastirma sorularina yanit vermek i¢in kurulan hipotezler asagidaki gibidir:
H1. Calisanlarin is degerleri kisisel ézelliklerine gore anlaml farklilik gostermektedir.
Hla: Calisanlarin is degerleri yas grubuna gére anlamli farklilik géstermektedir.

H1b: Calisanlarin is degerleri medeni duruma gére anlamli farklilik gostermektedir.
H1c: Calisanlarin is degerleri egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

H1d: Calisanlarin is degerleri suan ki is yerlerinde calistiklart siireye gore anlamll

farklilik gostermektedir.

Hle:Calisanlarin is degerleri toplam c¢alisma siiresine gére anlaml farklilik

gostermektedir.
HIf: Calisanlarin is degerleri cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir

H2. Caliganlarin yenilik¢i davranislart kisisel ozelliklerine giore anlamly farkhiik

gostermektedir.

H2a: Calisanlarin  yenilik¢i  davramislart  yas grubuna gére anlamli farklilik

gostermektedir.

H2b: Calisanlarin yenilik¢i davranmiglart medeni duruma gore anlamli farkliik

gostermektedir.

H2c: Calisanlarin yenilik¢i davramislar: egitim durumuna goére anlamh farklilik

gostermektedir.

H2d: Calisanlarin yenilik¢i davranmiglart suan ki is yerlerinde ¢alistiklar: siireye gore

anlamli farklilik gostermektedir.

H2e:Calisanlarin yenilik¢i davranislar: toplam ¢alisma siirelerine gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H2f: Calisanlarin yenilik¢i davranislar: cinsiyete gore anlamly farklilik géstermektedir
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H3. Calisanlarin Lider Uye Etkilesimi kisisel ozelliklerine gore anlaml farkiik

gostermektedir.

H3a: Calisanlarin Lider Uye Etkilesimi yas grubuna gore anlamli farkhilik

gostermektedir.

H3b: Calisanlarin Lider Uye Etkilesimi medeni duruma gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H3c: Calisanlarin Lider Uye Etkilesimi egitim durumuna gére anlaml farklilik

gostermektedir.

H3d: Calisanlarin Lider Uye Etkilesimi suan ki is yerlerinde calistiklar: siireye gére

anlamli farklilik géstermektedir.

H3e:Calisanlarin Lider Uye Etkilesimi toplam ¢alisma siirelerine gore anlamli farklilik

gostermektedir.
H3f:Calisanlarin Lider Uye Etkilesimi cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.
H4. Cahsanlarin is degerleri yenilik¢i davranislarim olumlu yonde etkilemektedir.

H4a: Calisan is degerlerinin 6zgecil boyutu yenilik¢i davraniglarini olumlu yonde

etkilemektedir

H4b: Calisan is degerlerinin kazang boyutu yenilik¢i davramislarint olumlu yonde

etkilemektedir

H4c: Calisan is degerlerinin statii boyutu yenilik¢i davraniglarini olumlu yonde

etkilemektedir

H4d: Calisan is degerlerinin bagimsizlik boyutu yenilik¢i davraniglarint olumlu yonde

etkilemektedir

H4e: Calisan is degerlerinin konfor boyutu yenilik¢i davramslarini olumlu yonde

etkilemektedir

H4f: Calisan is degerlerinin giivenlik boyutu yenilik¢i davranislarint olumlu yonde
etkilemektedir

H4g: Calisan is degerlerinin giivence boyutu yenilik¢i davramislarini olumlu yonde

etkilemektedir
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H4h: Calisan is degerlerinin estetik boyutu yenilik¢i davranmiglarimi olumlu yonde
etkilemektedir

H41: Calisan is degerlerinin sosyallesme boyutu yenilik¢i davranislarint olumlu yonde

etkilemektedir

H4j: Calisan is degerlerinin basarma boyutu yenilik¢i davranislarint olumlu yonde

etkilemektedir.

H5 Lider iiye etkilesimi c¢ahisanlarin is degerlerinin yenilik¢i davramislarim

etkilemesine aracilik etmektedir.

H5a: Etki boyutu is degerlerinin yenilik¢i davranisa etkisine aracilik etmektedir.
H5b: Katki boyutu is degerlerinin yenilik¢i davraniga etkisine aracilik etmektedir.
H5c: Sadakat boyutu is degerlerinin yenilik¢i davranisa etkisine aracilik etmektedir.

H5d: Profesyonel saygi boyutu is degerlerinin yenilik¢i davranisa etkisine aracilik
etmektedir.

4.1.7. Veri Toplama Araclar:

Arastirmada veriler anket formuyla toplanmistir. Bu baglamda gelistirilen anket
formunda is degerleri, lider ve liye arasindaki etkilesim ve yenilik¢i davranis ifadeleri ile
kisisel bilgiler ile ilgili sorular yer almaktadir. Genis kapsamli bir literatiir incelemesi
yapilarak arastirma amacina en uygun ve Olgcebilme yeterliligi en yiiksek oldugu
diisiiniilen 6lcekler kullanilmistir. Ayrica formiile edilen anket formunda yer alan ifadeler
alaninda uzman akademisyenlerin de katilimiyla birgok kez gdzden gegirilmis ve
caligmanin amacina uygunlugu, 6l¢iilmek istenen olguyu dl¢iip 6lgmedigi gibi noktalarda
degerlendirilmistir. Anket formu biri iki ana bolimden olusmaktadir. Ik béliimde
katilimeilarin kisisel bilgiler gibi tanimlayici bilgileri tespit etmeye yonelik 6 soru yer
almaktadir. Ikinci boliimde ise sirasiyla 12 ifadeden olusan lider iiye etkilesimi ile ilgili
ifadeler, yenilik¢i davranisla ilgili 6 ifade ve is degerleri ile ilgili 42 ifade yer almaktadir.
Toplam 60 ifadeden olusan ikinci kisimda yer alan ifadelerin timii 5°1i likert tipi

(Kesinlikle Katilmiyorum= 1, Kesinlikle Katiliyorum= 5) soru formatindan olusmaktadir.
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4.1.7.1. Lider Uye Etkilesimi Olcegi

Literatiirde lider ve iiye etkilesimini 6l¢mek iizere birbirinden bagimsiz ¢ok sayida
Olcek gelistirilmistir. Bu dlgeklerden en sik kullanilan1 LMX-7 olarak bilinen 6lgektir.
Diger Olceklere gore gegerlilik ve giivenirlik acisindan daha kabul edilebilir bir 6lgegin
sorunu ise lider ve iiye etkilesimini tek boyut olarak ele almasiydi. Daha sonra Dienesch
ve Liden (1986) lider ve iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu yapisini dlgebilme yeterliligini
gelistirmistir. Bu 0Olgek baska aragtirmacilarca daha da gelistirilerek arastirmalarda
kullanilmistir. Bu arastirmacilardan biri olan Liden ve Maslyn (1998) lider ve iiye
etkilesimini 6lgmek amactyla dort alt boyutu olan ve LMX-12 olarak bilinen 6lgegi
gelistirmiglerdir. LMX- 12 diger birgok Olgekten farkli olarak sadece giivenirlik ve
aciklayict faktor analizi 6lgme giicii test edilmemis ayn1 zamanda dogrulayict faktor
analizi ve uyum 1iyiligi kriterleri gz oniinde bulundurulmustur. Ayrica bu 0dlgegin
Tiirk¢e’ de gecerlilik ve giivenirlik analizini yapan Bas vd.,(2010) bu 6lgegin lider ve iiye
arasindaki is iliskilerinin yan1 sira sosyal iliskilere egilmesi nedeniyle diger 6l¢eklerden
olumlu anlamda ayristigini ifade etmislerdir. Tiim bu nedenlere bagli olarak bu
arastirmada LMX-12 6lgegi ile verilerin toplanmasi tercih edilmistir. LMX-12 6l¢egi her
biri ti¢ ifadeden olusan etki, katki, profesyonel saygi ve baglilik olmak tizere dort alt
boyuttan olusan 12 maddelik bir likert tipi bir 6lgektir.

4.1.7.2. Yenilik¢i Davrams Olcegi

Yenilik¢i davranis ile ilgili alanyazin tarandiginda bu degiskenin siklikla anket
teknigiyle veriler toplanarak Ol¢iildiigi goriilmiistiir. Ancak bir¢cok Slgegin Kanter’in
(1988) teorik ¢alismasina dayandigi tespit edilmistir. Bu teorik ¢alismaya bagli olarak
gelistirilen Glgeklerin ilki Scott ve Bruce’un (1994) calismasidir. Kendisinden sonra
bircok oOlcege temel olusturan ve literatiirde siklikla kullanilan bu 6lgek yenilikgi
davranisi tek boyut olarak ele almaktadir. Calisma amaci baglaminda yenilik¢i davranisin
tek boyutlu olarak ele alinmasi uygun goriildiigiinden arastirmada verilerin bu 6lcekle
toplanilmasi tercih edilmistir. Scott ve Bruce (1994) yenilik¢i davranis 6lgeginin Tiirkge
gecerlemesi Caligkan, Akko¢ ve Turung (2011) tarafindan yapilmistir. Caliskan ve
arkadaglarinin yaptiklari analiz sonucu 6lgegin Cronbach alpha giivenirlik katsayis1 0,86

cikmistir. Ayrica kesifsel faktor analizine tabi tutulan 6l¢ekte her bir madde 0.90ve 0,79
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faktor ytikleriyle tek boyut altinda toplanmistir. Bu 6l¢egin orijinal tek boyutlu haline
uygunluk gosterdigini ifade etmektedir. Ayrica dogrulayict faktor analizine de tabi
tutulan 6l¢egin uyum iyi degerleri olmasi gereken degerlerde oldugu ve tek boytulu halini
korudugu goriilmiistiir. Bu ¢alismadaki veriler, 6l¢egin arastirma 6rneklemi iizerinde veri
toplamaya uygunlugunu saglamasi sebebiyle arastirmada Scott ve Bruce (1994)

tarafindan gelistirilen altt maddelik tek boyutlu dlgek kullanilmistir.

4.1.7.3. Is Degerleri Olcegi

Is degerleri ile ilgili calismada kullanilacak dlgegin karar verilmesi siirecinde
kapsamli bir literatiir incelemesi yapilmistir. Bu incelemelerde karsilasilan dlgeklere
ikinci boliimde yer verilmistir. Bu alanda ilk ¢alismalar Super’e (1970) aittir. Ancak
bunlar genel bir deger envanteri niteligindedir. Daha sonra is degerlerini kategorik olarak
inceleyen arastirmalar ise genel olarak degerleri icsel ve digsal olarak iki grupta
incelemisgler. Sonraki aragtirmalar ise i¢sel ve digsal olarak bu iki temel deger grubunu
siiflandirarak alt boyutlarin1 6lgmeye calismislardir. Bu baglamda calismada is
degerlerinin ¢ok boyutlu yapisini ortaya koyan bir 6lgek kullanilmas1 uygun goriilmiistiir.
Olabildigince ¢ok boyutu en sade bicimiyle Ol¢ebilmek icin var olan Slgeklerden

yararlanarak 6zgiin bir 6l¢ek kullanilmasi tercih edilmistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgek Super (1970), Wu vd., (1996) is degeri
envanterleri, Wu, (1985), Lyons (2004), Hsieh (2006) gibi bir¢ok arastirmacinin
calismalarinda kullanilan 6l¢ekten adapte edilmistir. Bu olgeklerin kullanilma nedeni

literatiirde siklikla kullanilmalar ve gelistirilen bir¢ok dlgcege temel olusturmalaridir.
v' Olcegin Kuramsal Formunun Olusturulmast

Kapsamli olarak yapilan literatiir taramasindan sonra is degerlerinin Olceklerde
tespit edilen en yaygin boyutlar tespit edilmistir. Daha sonra ilgili dl¢eklerden bu
boyutlar1 6lgmeye yonelik maddeler bir araya getirilerek 132 maddelik bir soru havuzu
olusturulmustur. Daha sonra bu havuzdan baska oOlceklerde ortak kullanilan veya
birbiriyle ayn1 anlama gelen maddeler ve ortiilii degiskeni ortaya ¢ikarmaya yonelik
katma degeri diisiik oldugu diisiiniilen maddeler havuzdan ¢ikarilmis ve 65 maddelik bir
dlgek kalmistir. Bu maddelerin orijinal dili Ingilizce oldugu igin Tiirkgeye ¢evrilmesinde

Brislin, Lonner ve Thorndike (1973) onerdigi yontem izlenmistir. ilk olarak ana dili
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Tiirk¢e olan iki akademisyen tarafindan bu maddeler Tiirk¢eye ¢evrilmis ve daha sonra
terciimesi anlasilabilirlik agisindan ii¢ kisilik akademik bir takim ile degerlendirilmistir.
Daha sonra Tiirkce ceviri iki akademisyene gonderilerek tekrar orijinal diline ¢evrilmis,
son hali ile orijinal kaynak karsilastirllmis ve birka¢ nokta diizeltilerek dil agisindan
olusabilecek sorunlarin 6niine gegilmistir. Kuramsal formuna son hali verilebilmesi i¢in
65 madde Olciilmesi istenen boyutlar1 ol¢iip 6lgmedigini degerlendirmek iizere bir
degerlendirme sablonu (EK 3) hazirlanarak 5 akademisyene (1 profesor, 3 dogent, 1
doktor 6gretim iiyesi) gonderilmistir. Akademisyenlerden gelen oneriler dogrultusunda
23 madde ¢esitli nedenlerden dolay1 Slgekten cikarilmig bazi maddelerde ise daha
anlasilir kilmak i¢in diizeltmeler yapilmistir. Son olarak 6l¢ek deneysel formundan dnce

42 maddelik kuramsal formu olusturulmustur.

4.1.8. Veri Analiz Yontemi

Arastirmada toplanan veriler SPSS ve AMOS istatistik programlar1 kullanilarak analiz
edilmistir. i1k olarak anket formunu dolduran katihmcilarin demografik dzelliklerine iliskin
tanimlayicu istatistiklere yer verilmistir. Daha sonra aragtirma da kullanilan is degeri, lider
tiye etkilesimi ve yenilik¢i davranis 6l¢eklerine iliskin katilim diizeylerinin ortalamalari tablo
yardimiyla gosterilmistir. Daha sonra 6lgeklerin giivenirligi Cronbach Alpha degerleri ile
incelenmistir. Ayrica 6l¢eklerin yapi gecerliligi icin kesfedici ve dogrulayici faktor analizleri;
uyum gegerlilikleri igin CR (Composite Reliability) ve AVE (Avarage Variance Extracted)
degerleri; ayrim gecerlilikleri icin ise AVE karekok, MSV ve ASV degerleri
hesaplanmistir. Bununla birlikte verilere tesadiifiilik i¢in Z degerleri dagilim normalligi
icin Kurtosis-Skewness degerlerine bakilmistir. Yapilan testler sonucu Olceklerin
aragtirma amacina yonelik testler i¢in uygunlugu tespit edilmistir.  Arastirmada
hipotezlerini test etmek i¢in olusturulan modelin uyum iyiligini 6lgmek icin RMSEA,
GFI, CFIl, TLI, NFI X?/df degerlerine bakilmistir. S6z konusu degerlere gore modelin
uyum iyiligi degerlerinin Iyi uyum gosterdigi saptanmistir. Daha sonra bu model
aracilifiyla Path analizi yapilmis ve is degerlerinin yenilik¢i davranisa etkisine
bakilmistir. Ayrica lider {liye etkilesimi degiskenin aracililik etkisini belirlemek igin
tahmin degerlerine bakilmis ve Sobel testi yapilmistir. Son olarak aragtirmada kullanilan

degiskenlerin katilimeilarin kisisel 6zellikleri agisindan farklilik gosterip gostermedigini
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saptamak icin T testi ve ANOVA testleri yapilmis ve farkliliklarin kaynaklarini tespit

edebilmek i¢in Post Hoc testleri yapilmustir.

4.1.9. Pilot Calisma

Olgek son haline getirilmeden 6nce pilot calisma siirecinde dogru ve kolay
anlasilabilirlik agisindan 50 kisiden olusan 6n biiro ¢alisanina doldurtulmus ve 6zellikle
anketin geneliyle ve ifadeler ile ilgili kendilerini rahatsiz eden veya anlamadiklari
noktalarin olup olmadigi sorulmustur. Katilimcilarin higbirinden ifadeler ile ilgili
olumsuz bir goriis belirtilmemis ve genel olarak ifadelerin gayet kolay anlasildig: ifade
edilmistir. Ancak, 3 i kadin olmak tizere 4 calisan ise begendiklerini ifade etmelerine
ragmen anketteki ifade sayisinin gorece fazla oldugu yoniinde kanaat belirtmislerdir. Bu
elestiriler dogrultusunda anketteki ifade sayis1 tekrar gézden ge¢irilmis ancak 6l¢lilmek
istenen degiskenlerin alt boyutlarinin fazla olmasi, bu durumu acgikladigindan dolay1 ifade
sayisinda herhangi bir degisiklige gidilmemistir. Ayrica katilimcilarin %10 undan daha
azinin boyle bir goriis belirtmesi bu durumun o6lgekle ilgili olmasinin yani sira bu
calisanlarin o an ki is yogunlugu ve iizerlerindeki zaman baskis1 gibi 6lcek dis1 faktorler

ile de agiklanabilir.
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Pilot Test Bulgular:

Tablo 12. Pilot Calisma KFA Sonuglari

Component
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

sosyall ,808
sosyal2 ,780
sosyal3 ,755
sosyal4 762
giivenlik2 ,687
giivenlik3 142
giivenlik4 ,698
giivencel 7194

giivence?2 ,782
giivence4 ,709
giivenceb 717
statiil ,693
statii2 173
statii3 ,804
statii4 , 728
konforl ,785
konfor2 ,863
konfor3 ,830
konfor4 ,825
konfor5 ,804
bagimsizlikl ,598
bagimsizlik2 ,7192
bagimsizlik3 ,831
bagimsizlik4 775
kazangl , 750
kazang2 ,870
kazan¢3 ,828
Ozgecil2 ,453 ,666
0zgecil3 723
Ozgecild ,450 ,562
estetik3 727
estetik4 ,693
basarmal ,851
basarma?2 ,756
basarma3 728
basarma4 731

Pilot testten elde edilen veriler kesfedici faktor analizine tabii tutulmustur. Sonuglar
incelendiginde ifadelerin on farkli boyutta goriilmektedir. Boyutlarin faktor yiikleri
oldukca yiiksek oldugu ifade edilebilir. Ozgecil degiskeninin dordiincii ifadesinin
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sosyallesme degiskeninin yer almasi ve statii degiskeninin iki farkli boyutta ¢ikmasi

disinda anketin 6lgmeyi istedigi ortiik degiskenleri 6l¢tiigii ifade edilebilir.

4.2. ARASTIRMA BULGULARI

4.2.1. Katihmelar ile ilgili Kisisel Bulgular

Ankete katilan On biiro ¢alisanlar1 kisisel veriler ile ilgili betimleyici istatistikler

tablolar halinde verilmistir.

Tablo 13. Katilimeilar ile Ilgili Kisisel Bulgular

Kisisel Degiskenler Frekans Yiizde
L Erkek 415 58,5

Cinsiyet

Kadin 295 415

Medeni Durum Evii 339 a7

Bekar 371 52,3

15-24 207 29,2

25-34 222 31.3

Yas 35-44 181 25,5

45-54 70 9,9

55 ve lstil 30 kisi 4,2

Ilkdgretim 19 2,9

Ortadgretim 99 13,9

o Lise 136 19,2

Egitim durumu On lisans 200 28,2

Lisans 237 33,4

Lisanstistii 19 %02,9

1-5 161 22,7

6-10 234 %33

Toplam ¢alisma siiresi 11-15 164 23,1

16-20 95 13,4

20 ve tizeri 56 79

1-5 302 42,5

6-10 240 33,8

Su Anki is yerinde calisma siiresi 11-15 107 15,1

16-20 43 6,1

20 ve tizeri 18 2,5

Toplam 710 100,0

Tabloda goriildiigii izere drneklem grubunun 415’sinin erkek ve 295’inin kadin
oldugu anlasilmaktadir. Her ne kadar yaridan fazlasinin erkek oldugu goriilse de diger

sektorlere gore kadin ¢alisanlarin oraninin (41,5) yiiksek oldugu diisiiniilebilir. Bu bulgu
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otelcilik sektoriinde kadin is gliciinden oldukea yiiksek diizeyde faydalanilan bir sektor

olmasi bilgisiyle drtiismektedir.

Oranlar ¢ok yakin olmakla beraber 6rneklem grubunda bekarlarin evlilerden daha
fazla oldugunu gostermektedir. Orneklem grubunun %52,3” {inii (n:371) bekarlar
olustururken %47,7’sini ise evliler olugturmaktadir. Antalya’da faaliyet gosteren otellerin
turizmin mevsimsel 6zellik gosterme karakterini fazla yansitmalar1 bu sektorii bekarlar

icin daha cazip hale getirdigi seklinde yorumlanabilir.

Katilimcilarin biiyiik bir boliimii (222 kisi) 25-34 yas araligindadir. 15-24 yas
araliginda ise 207 kisi bulunmaktadir. Bu baglamda katilimcilarin yaridan fazlasinin geng
yas grubunda oldugu ifade edilebilir. Turizm sektoriinde ¢ogunlukla geng is giicline
ihtiya¢ duyulmasi 6rneklemde geng grubunun bu kadar fazla olmasini agiklamaktadir.
Orneklemde en az yas aralif ise 55 ve iistiindekilerdir. Bu yas grubunda sadece 30 kisi

bulunmaktadir.

Tabloda goriildiigi tizere galisanlarin ¢ogu ( %33) 6 ile 10 senedir is hayatindalar.
Yine onemli bir kismi da (%23,1) 11 ile 15 senelik bir is deneyimleri bulunmaktadir.
Nerdeyse bu orana yakin bir kisminin ise is hayatinda bulunma siireleri 5 sene ve
altindadir. Tahmin edilecegi lizere 20 sene ve lstii is hayatinda olanlarin 6rneklem
igindeki pay1 oldukg¢a siirlidir. (%7,9). Bu oranin, aragtirma 6rnekleminin yas ortalamasi

diisiiniildiiglinde anlasilabilir oldugu sdylenebilir.

Arastirma Ornekleminde yer alan katilimcilarin %42,5’inin mevcut igyerinde
caligma siireleri 5 y1l ve altindadir. Buna en yakin oranla (33,8) katilimcilarin bityiik bir
kisminin mevcut isyerinde caligma stiresi ise 6-10 yil arasinda degismektedir. Mevcut
isyerinde ¢aligma siiresinin 20 y1l ve agkin olan sadece 18 katilimci bulunmaktadir. Bu
konu otelcilik sektoriinde personel devir hizinin goreceli olarak diger sektorlerden yiiksek

oldugu goriisiiyle ortiismektedir.

Katilimcilarin %ytizde 33,4’°liik kism1 6n lisans mezunu iken bu orana en yakin
olarak (%28,2) ikinci sirada lisans mezunlar1 yer almaktadir. Orneklemde sadece 19 kisi
ilkogretim mezunuyken lisansiistii mezunlarin sayisinin da oldukga sinirhi (19 kisi)
oldugu goriilmektedir. On lisans programlarinin birincil amacinin ara elaman yetistirmek
olmasi sebebiyle katilimcilarin biiyiik kisminin bu egitim diizeyinde olmasi beklenen bir

sonuctur. Orneklemde sadece 19 kisinin lisansiistii egitim diizeyine sahip olmasi da sektor
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ile akademi arasindaki mesafeden kaynaklandigi diisiiniilebilir. Baska bir ifadeyle
lisansiistii  egitimin ¢ogunlukla akademik kariyer ile iligkilendirilmesinden Otiirii
lisansiistii mezunlar1 sektorde ¢alismaya ¢ekimser yaklasmaktadir. Sektorde ¢alisanlar da
gerek yogun is yiikii ve gerek ise zaman baskisindan dolay1 lisansiistii egitimine ¢ok sicak

bakmamaktadir.
4.2.2. Yap1 Gegerliligi
4.2.2.1. Kesfedici Faktor Analizi

4.2.2.1.1. is Degeri Olgegine iliskin KFA sonuglar

Arastirmada kullanilan is degeri 6lgeginin faktor yapisinin belirlenmesi ve hangi
faktorler altinda gruplandigini belirlemek amaciyla kesfedici faktor analizi yapilmistir.
Kesfedici faktor analizinde dikey dondiirme teknigi olan Varimax yontemi ile
degiskenlerin olusturmus oldugu veri yapisinin faktor analizi i¢in yeterli olup olmadiginin
tespiti icin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) orneklem yeterliligine bakilmigtir. Ayrica
korelasyon matrisindeki iliskilerin faktor analizi yapacak dlglide yeterli olup olmadigini
belirlemek amaciyla Barlett Kiiresellik testine bakilmistir. KFA sonucunda elde edilen
faktor yiikleri, KMO (Kaiser-Meyer-Olkin), Barlett testi degerleri ve toplam agiklanan

varyans oranlar1 agagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo 14. Is Degeri Olgegine iliskin KFA Sonuglari

Maddeler Ozgecil Konfor Bagimsiz Sosyal Kazanc Statii Basarma Giivenlik Estetik Giivence
ozgecill 733
Ozgecil2 , 700
Ozgecil3 , 713
Ozgecild q27

konforl ,813
konfor2 ,868
konfor3 ,860
konford ,843

konfor5 ,828
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bagimsizl
bagimsiz2
bagimsiz3

bagimsiz4

,736
,834
,806
, 738

sosyall
sosyal2
sosyal3

sosyal4

,709
721
,710
, 736

kazangl
kazang2
kazang3
kazang4

,828
,856
,838
,735

statlil
statii2
statii3
statii4

,740
,750
,693
,705

bagarmal
bagarma2
bagarma3

bagarma4

,848
,743
,703
,733

giivenlikl
giivenlik?
giivenlik3
giivenlik4

134
,738
,703
,733

estetik?2
estetik3
estetik4

721
,763
,751

giivencel
giivence?
giivence3
glivence4

gilivence5

,834
,826
,697
,804
,803

KMO
Barlett
Barlett X2
Sig.

,883

23931,612

861
,000
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Tabloda orneklem yeterliligini tespit etmek iizere yapilan KMO testi sonuglarina
bakildiginda 0,883 oldugu goriilmektedir. Bu deger aragtirma 6rnekleminin faktor analizi
icin yeterli oldugunu ifade etmektedir. Ayrica, Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmasi,
[x2 (861)=23931,612, p<0.001] maddeler arasindaki korelasyonlarin faktor analizi i¢in

uygunlugunu gostermektedir.

Yapilan KFA sonucunda, is degerleri degiskeninin ¢ok boyutlu yapida oldugu
gorilmistiir. Bu sonug, alanyazin taranarak kuramsal formu olusturulan 6lgegin cok
boyutlu yapisiyla uyum gostermektedir. Is degerleri degiskeninin alt boyutlar1; 6zgecil,
konfor, bagimsizlik, sosyal, kazang, statii, basarma, giivenlik, estetik ve giivence olmak

tizere on faktorden olusmaktandir. Boyutlarin neyi ifade ettigi kisaca agiklanabilir.

Ozgecil olarak isimlendirilen boyut; bireyin karsiliksiz olarak baska insanlarin

yararina sarf ettigi emegi ifade etmektedir.

Konfor boyutu; calisma kosullarinin kolayligi ve kisiyi gerek fiziksel gerek ise

zihinsel olarak ¢ok zorlayip zorlamamasiyla ilgilidir.

Bagimsizlik boyutu; isin yapilmasi konusunda kisinin tek basina hareket edebilme

olanaklarini ifade etmektedir.

Sosyallesme boyutu; isin bireye ne kadar sosyallesme imkani tanidig1 ve bireyin

sosyal hayatina ne kadar etki ettigini ifade etmektedir.

Kazang boyutu, isin bireye sagladigi maddi olanaklar1 ifade etmektedir.

Statii boyutu; bireyin isi dolayisiyla toplum i¢inde konumlandirildigr konum ile
ilgilidir.

Basarma duygusu: isin bireye kendini gerceklestirme ihtiyact ile ilgili sagladigi
tatmini ifade etmektedir.

Giivenlik, bireyin isi yaparken karsilasacagi tehlikeler ile ilgilidir.

Estetik, bireyin is ile ilgili gorsellik algilarini ifade etmektedir.

Giivence, isin bireye saglayacagi imkanlarin siirekliligini ifade etmektedir.

Ozgecil boyutuna ait ifadelerin faktor yiikleri 0,700 ile 0,733 araligindadur.

Konfor boyutuna ait ifadelerin faktor yiikleri 0,828 ile 0,868 araligindadir..
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Bagimsizlik boyutuna ait ifadelerin faktor ytikleri 0,736 ile 0,834 araligindadar.
Sosyal boyutuna ait ifadelerin faktor yiikleri 0,709 ile 0,736 araligindadir.
Kazang boyutuna ait ifadelerin faktor yiikleri 0,735 ile 0,856 araligindadir.
Statii boyutuna ait ifadelerin faktor yiikleri 0,693 ile 0,750 araligindadir.
Bagarma boyutuna ait ifadelerin faktor yiikleri 0,703 ile 0,848 araligindadir.
Giivenlik boyutuna ait ifadelerin faktor yiikleri 0,703 ile 0,738 araligindadir.

Estetik boyutuna ait ifadelerin faktor yiikleri 0,721 ile 0,763 araligindadir. Estetik
boyutunun birinci ifadesi hi¢bir faktdrde yr almamasi ve 6lgegin genel yapisinit bozmasi

sebebiyle dlgekten ¢ikarilmistir.
Gilivence boyutuna ait ifadelerin faktor yiikleri 0,697 ile 0,826 araligindadir.

Bu oranlardan hareketle bagimsiz degiskenin ifadeleri arasindaki ortiik yapilarin

birbirinden net olarak ayristig1 sdylenebilir.

Tablo 15. Is Degerleri Aciklanan Toplam Varyans Oranlar

Toplam Aciklanan Varyans Oranlari

Bilesen Baslangic Oz Degerleri Karesi Alinmis Toplamlarin Karesi Alinmis Toplamlarin
Cikarim Rotasyonu

Toplam Varyans Kiimiilatif Toplam Varyans Kiimiilatif Toplam Varyans Kiimiilatif

% % % % % %
Kazang 11,836 28,182 28,182 11,836 28,182 28,182 3,951 9,408 9,408
Konfor 6,227 14,827 43,009 6,227 14,827 43,009 3,834 9,129 18,537

Giivence 3,327 7,921 50,929 3,327 7,921 50,929 3,709 8,831 27,368

Bagimsiz 2,514 5,985 56,914 2,514 5,985 56,914 3,257 7,754 35,121

Ozgecil 1,840 4,380 61,294 1,840 4,380 61,294 3,120 7,428 42,549

Giivenlik 1,616 3,847 65,141 1,616 3,847 65,141 3,036 7,228 49,778

Basarma 1,326 3,156 68,297 1,326 3,156 68,297 3,004 7,153 56,931

Sosyal 1,269 3,022 71,319 1,269 3,022 71,319 2,985 7,106 64,037
Statii 1,093 2,603 73,922 1,093 2,603 73,922 2,655 6,322 70,359
Estetik 1,004 2,110 76,032 1,004 2,110 76,032 2,383 5,673 76,032

Tabloya gore is degerleri 6lgegi on faktérden olusan ve toplam varyansin

%76,032’in1 agiklayan bir yapiya sahip oldugu goriilmektedir.
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4.2.2.1.2. Lider Uye Etkilesimi Olcegi KFA Sonuglar

Arastirmada kullanilan lider iiye etkilesimi 6l¢eginin faktor yapisinin belirlenmesi
ve hangi faktorler altinda gruplandigimi belirlemek amaciyla kesfedici faktér analizi
yapilmistir. Kesfedici faktor analizinde dikey dondiirme teknigi olan Varimax yontemi
ile degiskenlerin olusturmus oldugu veri yapisinin faktér analizi igin yeterli olup
olmadiginin tespiti i¢in KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 6rneklem yeterliligine bakilmistir.
Ayrica korelasyon matrisindeki iliskilerin faktér analizi yapacak oOlgiide yeterli olup
olmadigimi belirlemek amaciyla Barlett Kiiresellik testine bakilmistir. KFA sonucunda
elde edilen faktor yiikleri, KMO (Kaiser-Meyer-Olkin), Barlett testi degerleri ve toplam

aciklanan varyans oranlar1 asagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo 16. Lider Uye Etkilesimi KFA Sonuglar

Maddeler

etkil ,812
etki2 827
etki3 ,766

katkil ,848
katki2 ,855
katki3 ,857

sdktl ,788
sdkt2 ,809
sdkt3 7192

profl ,878
prof2 ,870
prof3 ,876

KMO 817
Barlett 3882,118
Barlett X2 66
Sig. ,000

KMO testi sonucuna (0, 817) gore faktor analizi i¢in 6rneklem yeterliligi uygundur.
Ayrica, Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmasi, [y2 (66) =3882,118, p<0.001]

maddeler arasindaki korelasyonlarin faktor analizi i¢in uygunlugunu gostermektedir.
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Yapilan KFA sonuglarina gore lider iiye etkilesiminin dort boyut oldugu tespit edilmistir.
Bu sonug literatiirdeki lider iiye etkilesiminin dort boyutlu yapisiyla uyusmaktadir.
Bulunan bu boyutlar etki, katki, sadakat, ve profesyonel saygi/ mesleki saygi olarak
bilinmektedir.

Etki boyutunda yer alan ifadelerin faktor yiikleri 0,766 ve 0,827 araligindadir.
Katki boyutunda yer alan ifadelerin faktor ytikleri 0,848 ve 0, 857 araligindadir.

Sadakat boyutuna ait ifadelerin faktor yikleri 0,788 ile 0, 809 degerleri
araligindadir. Profesyonel saygi boyutuna ait ifadelerin faktor yiikleri ise 0,870 ile 0, 878

araligindadir.

Tablo 17. Lider Uye Etkilesimi KFA Sonuglar

Toplam Agiklanan Varyans Oranlari

Bilesen Baslangic Oz Degerleri Karesi Alinmis Toplamlarin Karesi Alinmis Toplamlarin
Cikarim Rotasyonu
Toplam Varyans Kiimiilatif Toplam Varyans Kiimiilatif Toplam Varyans Kiimiilatif
% % % % % %
Etki 4,098 34,148 34,148 4,098 34,148 34,148 2,488 20,730 20,730
Katki 2,591 21,589 55,737 2,591 21,589 55,737 2,301 19,173 39,903
Sadakat 1,212 10,103 65,840 1,212 10,103 65,840 2,107 17,560 57,463

Profesyonel 1,094 9,121 74,961 1,094 9,121 74,961 2,100 17,497 74,961
Saygi

Ayrica lider liye etkilesimi 6lgegi, yapilan analizler sonucunda dort faktorden ve

toplam varyansin %74,961 sini agiklayan bir yapiya ulagiimistir.

4.2.2.1.3. Yenilik¢i Davrams Ol¢egi KFA Sonuclar:

Arastirmada kullanilan yenilik¢i davranis 6lgeginin faktor yapisinin belirlenmesi ve
hangi faktorler altinda gruplandigimi belirlemek amaciyla kesfedici faktér analizi
yapilmistir. Kesfedici faktor analizinde dikey dondiirme teknigi olan Varimax yontemi
ile degiskenlerin olusturmus oldugu veri yapisinin faktor analizi i¢in yeterli olup
olmadiginin tespiti i¢cin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) orneklem yeterliligine bakilmistir.
Ayrica korelasyon matrisindeki iligkilerin faktor analizi yapacak 6l¢iide yeterli olup

olmadigimi belirlemek amaciyla Barlett Kiiresellik testine bakilmigtir. KFA sonucunda
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elde edilen faktor yiikleri, KMO (Kaiser-Meyer-Olkin), Barlett testi degerleri ve toplam

aciklanan varyans oranlar1 agagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo 18. Yenilik¢i Davranis Ol¢egi KFA Sonuglari

Faktorler
Maddeler
yenilikl ,834
yenilik2 ,830
yenilik3 ,899
yenilik4 ,883
yeniliks ,866
yenilik6é ,862
KMO ,905
Barlett 3290,519
Barlett X2 15
Sig. ,000

Yapilan KFA sonucunda, literatiire uygun olarak tek faktorli bir yapiya
ulasiimustir. Olgegin faktor yiikleri 0,830 ile 0,899 araliginda oldugu goriilmiistiir. Ayrica
KMO testiyle drneklem yeterlilik degerinin 0,905 oldugu ve orneklemin faktor analizi
icin yeterli oldugu tespit edilmistir. Ayrica, Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmasz, [¢2
(15) =3290,519, p<0.001] maddeler arasindaki korelasyonlarin faktér analizi ig¢in

uygunlugunu gostermektedir.

Tablo 19. Yenilik¢i Davranis Agiklanan Toplam Varyans Oranlari

Toplam Agiklanan Varyans Oranlari

Bilesen Baslangic Oz Degerleri Karesi Alinmis Toplamlarin Cikarimi
Toplam  Varyans %  Kiimiilatif % Toplam Varyans %  Kiimiilatif %

1 4,464 74,407 74,407 4,464 74,407 74,407

Yenilik¢i davranis 6lcegi, yapilan analizler sonucunda tek faktorden olusan ve

toplam varyansin %74,407’sini agiklayan bir yapiya sahiptir.
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4.2.2.2. Arastirma Modeli Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) Sonuclari

Dogrulayici faktor analizi (DFA), daha 6nce kullanilmis 6lgeklerin 6zgiin yapisinin
toplanan veri ile dogrulanip dogrulanmadigini tespit etmek amaciyla kullanilmaktadir.
DFA o6l¢eklerin yap1 gecerliligini agiklamak amaciyla kullanilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin,
2016: 334). Olgeklerin arastirma orneklemi icin uygun olup olmadigini belirlenmek
amactyla DFA uygulanmistir. Yapilan DFA sonuglar1 ve uyum iyiligi degerleri asagida

gosterilmistir.

Tablo 20. Arastirma Modeli DFA Sonuglari

Olgekler Degerler
kazangl <--- KZN ,838
kazang2 <--- KZN ,892
kazang3 <--- KZN ,914
kazang4 <--- KZN ,842
konforl <--- KON ,811
konfor2 <--- KON ,805
konfor3 <--- KON ,803
konfor4 <--- KON ,876
konfor5 <--- KON ,830
Ozgecill <--- 0zG 817
Ozgecil2 <--- 0ZG ,865
Ozgecil3 <--- 0zG ,880
Ozgecild <--- 0ZG ,879
bagarmal <--- BAS ,843
bagarma2 <--- BAS ,816
bagarma3 <--- BAS ,883
bagarma4 <--- BAS 717
bagimsizl <--- BAG ,182
bagimsiz2 <--- BAG ,840
bagimsiz3 <--- BAG ,853
bagimsiz4 <--- BAG , 796
estetik2 <--- EST ,850
estetik3 <--- EST ,841
estetik4 <--- EST ,827
sosyall <--- SOS 762
sosyal2 <--- SOS ,798
sosyal3 <--- SOS ,885

sosyal4 <--- SOS 871
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Tablo 20. (Devami)

giivencel <--- GVvC ,820
giivence? <--- GVC ,799
giivence3 <--- GVvC ,651
giivence4 <--- GVC ,822
giivenceb <--- GVvC ,795
etkil <--- ETK ,810
etki2 <--- ETK ,675
etki3 <--- ETK ,780
katkil <--- KAT 179
katki2 <--- KAT 817
katki3 <--- KAT 811
sdktl <--- SAD ,700
sdkt2 <--- SAD 128
sdkt3 <eem SAD 791
profl <--- PRO ,894
prof2 <--- PRO ,808
prof3 <--- PRO ,884
yenilikl <--- YEN ,7196
yenilik2 <--- YEN ,781
yenilik3 <--- YEN ,887
yenilik4 <--- YEN ,861
yenilik5 <--- YEN ,851
yenilik6 <--- YEN 847
giivenlikl <--- GVN ,822
giivenlik? <--- GVN ,909
giivenlik3 <--- GVN ,897
givenlik4 <--- GVN ,853
statiil <--- STAT ,805
statii2 <--- STAT ,769
statii3 <--- STAT ,665
statii4 <--- STAT ,675

Tablo 20’de modeli olusturan tiim degiskenlere iligskin ifadelerin faktor yiikleri yer
almaktadir. Genel olarak ifadelerin 0,750 ile 0,880 araliginda oldugu gériilmektedir. Is
degerleri 6l¢eginin faktorleri arasinda giivence boyutunun {igiincii ifadesi (0,651) ile statii
boyutunu tigiincii (0,665) ve dordiincii (0,675) ifadelerinin en diisiik faktor yiikiine sahip
oldugu goriilmektedir. Is degerleri boyutlar1 arasinda kazang boyutunun iigiincii ifadesi

(0,914) ile gilivenlik boyutunun ikinci ifadesinin (0,909) ise en yiiksek faktor yiiklerine
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sahip oldugu sodylenebilir. Ayrica lider liye etkilesimi boyutlart arasinda etki boyutunun
ikinci ifadesi (0,675) bu degiskenin en diisiik faktor yiikiine sahip ifade oldugu goze
carpmaktadir. Lider iiye etkilesiminin en yiliksek faktor ylikiine sahip ifadesi ise
profesyonel saygi boyutunun birinci ifadesi (0,894) oldugu soOylenebilir. Yenilikei
davranig Glgeginin tiim ifadeleri {istte ifade edilen genel aralikta (0,750 — 0,880) yer

almaktadir.

4.2.3. Olceklerin Uyum Gegerlilligi

4.2.3.1. Biitiinlesik Gecerlilik

Uyum gecerliliginin belirlenmesinde ilk olarak CR (composite reliability) degerleri
incelenmistir. CR degerleri Cronbach Alpha katsayisina benzer sekilde 6lgekteki maddelerin
iccel tutarhilik dlctisiinii ifade eden degerlerdir (Netemeyer, 2003). CR degerlerinin 0,50 nin
tizerinde olmasi biitiinlesik gegerliligin saglanmasi i¢in bir gerekliliktir (Anderson ve
Gerbing, 1988). Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin CR degerlerine bakildiginda her bir 6lgek
degerinin 0,50 nin iizerinde oldugu ve dolayisiyla dlceklerin icsel tutarlilik kosulunu yerine

getirdigi ifade edilebilir.

Tablo 21. Olgeklerin Biitiinlesik Gegerlilik (Composite Reliability/CR) Degerleri

Olcekler CR
Kazang 0,93
Konfor 0,91
Ozgecil 0,92
Basarma 0,89
Bagimsiz 0,89
Estetik 0,88
Sosyal 0,90
Giivence 0,89
Giivenlik 0,83
Statii 0,82
Is Degeri 0,96
Etki 0,80
Katki 0,84
Sadakat 0,78
Profesyonel Saygi 0,90
LUE 0,95

Yenilik¢i Davranis 0,93
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4.2.3.2. Ortalama Aciklanan Varyans (AVE)

Arastirmalarda uyum gecerliliginin belirlenmesinde incelenmesi gereken diger bir dlgiit

ise AVE degerleridir (Fornell ve Larchker, 1981). Uyum gegerliliginin saglandigini

sOyleyebilmek i¢in AVE degerlerinin CR (composite reliability) degerlerinden kiigiik

0,50 den biiyiik olmas1 gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Her bir dlgege ait

ortalama agiklanan varyans degerleri incelendiginde; bu degerlerin CR degerlerinden

kiicik ve 0,50 den biiyiik olduklar1 goriilmektedir. Bu sonug¢ Olgeklerin uyum

gecerliliginin AVE degerleri agisindan da saglandigin1 gostermektedir.

Tablo 22. Ortalama Agiklanan Varyans (AVE) Degerleri

Olcekler AVE
Kazang 0,76
Konfor 0,68
Ozgecil 0,74
Basarma 0,67
Bagimsiz 0,67
Estetik 0,70
Sosyal 0,69
Giivence 0,61
Giivenlik 0,76
Statii 0,53
Is Degeri 0,68
Etki 0,57
Katki 0,64
Sadakat 0,55
Profesyonel Saygi 0,74
LUE 0,63
Yenilik¢ci Davranis 0,70
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4.2.4. Ayrim Gegerlilligi

Arastirmalarda ayrim gecerliliginin belirlenmesinde MSV(maksimum shared variance),
ASV (average shared variance) ve ortalama aciklanan varyansinin karakok degerlerinin

korelasyon degerleriyle kiyaslama yolu tercih edilmektedir (Hair vd., 2010).

4.2.4.1. Ortalama Aciklanan Varyans Karekokii

Ayrim gegerliliginin saglanip saglanmadiginin tespiti i¢in ilk olarak pearson
korelasyon katsayilarina ve AVE degerlerinin karekokleri incelenmistir. Tabloya
bakildiginda her bir 6lcegin AVE degerlerinin karekok degerlerinin korelasyon
katsayilarindan biiylik oldugu goriilmektedir. Bu oOlgeklerin ayrim gecerliliginin
saglandigin1 gostermektedir (Hair vd.

2010).

Tablo 23. Ortalama Agiklanan Varyans Karekokii Degerleri

Olgekler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 Kazang 0,872
2 Konfor -,082 0,825
3 (")zgecil 548 ,154 0,860
4 Basarma 293 ,160 ,481 0,819
5 Bagimsiz 120 249 351 ,426 0,819
6 Estetik 450 ,002 450 479 ,309 0,837
7 Sosyal ,602 ,040 ,619 ,401 ,192 313 0,831
8 Giivence -,095 358 ,022 ,197 ,396 ,180 -,212 0,781
9 Giivenlik 377 115 510 465 ,392 592 332 256 0,872
10 Statii 180 ,248 465 ,461 500 ,286 ,450 ,134 ,357 0,728
11 Etki ,253 -,046 ,279 ,190 (114 171 243 -068 ,173 ,174 0,800
12 Katki 235 -,041 240 ,207 ,187 ,159 ,266 -,063 ,108 ,195 ,407 0,755
13 Sadakat ,104 -046 250 ,(142 172 ,195 ,130 ,015 ,224 125 ,053 ,053 0,742
14 Profesyonel 156 -,028 ,239 ,107 ,029 (127 ,175 -077 (124 ,031 ,050 ,050 ,484 0,860
15 Yenilikei 389 -206 ,341 ,220 ,047 ,215 ,483 -402 ,226 ,265 ,198 ,198 ,(165 ,128 0,837

*Koyu yazilan sayilar AVE karekok degerlerini ifade etmektedir.
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4.2.4.2. Maksimum Paylasilan Varyans Karesi (MSV)

Ayrim gegerliliginin  belirlenmesinde kullanilan MSV degerlerinin AVE

degerlerinden kiigiik olmas1 gerekmetedir. Tabloda goriildiigli iizere MSV degerlerinin

AVE degerlerinden kiigiik olmas1 dlgeklerin ayrim gecerliligi kosulunu sagladigi tespit

edilmistir.

Tablo 24. Maksimum Paylasilan Varyans Degerleri

Olcekler MSV
Kazang 0,36
Konfor 0,13
Ozgecil 0,38
Basarma 0,23
Bagimsiz 0,25
Estetik 0,35
Sosyal 0,38
Giivence 0,16
Giivenlik 0,35
Statii 0,25
Is Degeri 0,38
Etki 0,17
Katki 0,17
Sadakat 0,23
Profesyonel Saygi 0,23
LUE 0,23
Yenilik¢i Davrams 0,23
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4.2.4.3. Ortalama Paylasilan Varyans Karesi (ASV)

Ayrim gecerliliginin diger bir kosulu ise ASV degerlerinin MSV dolayisiyla da
AVE degerlerinden kiigiik olmas1 kosuludur. Olgeklerin ASV degerlerine bakildiginda bu

kosulun saglandig goriilmektedir.

Tablo 25. Ortalama Paylasilan Varyans Karesi (ASV) Degerleri

Olcekler ASV
Kazang 0,10
Konfor 0,03
Ozgecil 0,15
Basarma 0,11
Bagimsiz 0,09
Estetik 0,11
Sosyal 0,12
Giivence 0,05
Giivenlik 0,11
Statii 0,10
i§ Degeri 0,10
Etki 0,05
Katki 0,04
Sadakat 0,04
Profesyonel Saygi 0,04
LUE 0,04

Yenilik¢ci Davranis 0,07
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4.2.5. Giivenirlik Analizi Sonuclari

Olgek sorularinin giivenilirligini saptamak, dl¢iim araglarinda maddelerin birbiriyle
tutarlt olup olmadigin1 ve maddelerin s6z konusu kavrami 6l¢iip 6lgmedigini belirlemek
amaciyla Cronbach Alpha giivenilirlik katsayilarina bakilmistir. Elde edilen Cronbach
Alpha degerleri tabloda sunulmustur.

Tablo 26. Degiskenlerin Glivenirlik Analizi Sonuglari

Degiskenler Cronbach Alpha Katsayis1 | Madde Sayis1
Ozgecil 0,91 4
Konfor 0,91 5
Bagimsiz 0,88 4
Sosyal 0,90 4
Kazang 0,92 4
Statii 0,83 4
Basarma 0,87 4
Giivenlik 0,88 4
Estetik 0,86 3
Gilivence 0,89 5
is Degeri (Genel) 0,93 41
Etki 0,79 3
Katki 0,84 3
Sadakat 0,77 3
Profesyonel saygi 0,89 3
Lider Uye Etkilesimi (Genel) 0,82 12
Yenilik¢i is Davramsi 0,93 6

Cronbach Alpha degerleri 6l¢eklerin her biri i¢in ayr1 hesaplanmistir. Yapilan
inceleme sonucunda is degeri dlgeginin giivenirlik katsayisi 0,93 olarak tespit edilmistir.
Is degeri 6lgeginin giivenirlik testleri faktdr bazinda yapildiginda ise; Ozgecil boyutunun
giivenirlik katsayisi: 0,91; konfor boyutunun giivenirlik katsayis1 0,91; bagimsizlik
boyutunun giivenirlik katsayisi 0,88; kazan¢ boyutunun gilivenirlik katSayisi 0,92;
sosyallesme boyutunun giivenirlik katsayisi 0,90; statii boyutunun giivenirlik katsayisi

0,83; basarma boyutunun giivenirlik katsayis1 0,87; giivenlik boyutunun gilivenirlik
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katsayist 0,88; estetik boyutunun giivenirlik katsayis1 0,86; giivence boyutunun
giivenirlik katsayist 0,89 olarak tespit edilmistir. Lider liye etkilesimi Ol¢eginin ise
giivenirlik katsayisi 0,82 oldugu tespit edilmistir. Faktér bazinda incelendiginde ise etki
boyutunun giivenirlik katsayis1 0,79; katki boyutunun gilivenirlik katsayisi 0,84; sadakat
boyutunun giivenirlik katsayis1 0,77; profesyonel saygi boyutunun giivenirlik katsayisi
0,89 oldugu tespit edilmistir. Yenilik¢i davranig 6lgeginin giivenirlik katsayisi ise 0,93
oldugu tespit edilmistir. Hair, Black, Babin, Anderson ve Tatham (2006) ol¢ek
giivenilirliginin “iyi” olarak nitelendirilebilmesi i¢in giivenilirlik katsayisinin 0.70 ve
tizerinde olmasi gerektigini belirtmektedir. Arastirmada kullanilan Slgeklerin giivenirlik
katsayilar1 bu baglamda degerlendirildiginde gerek genel olarak gerek ise faktor bazinda

giivenirlik degerlerinin “iyi” oldugu kabul edilebilir.

4.2.6. Dagihm Normalligi Testi

Arastirmada degiskenlerin ortalama, standart sapma, basiklik ve ¢arpiklik degerleri
hesaplanarak normal dagilima uygunlugu test edilmistir. George ve Mallery (2010)
ozellikle psikometrik amagla yapilan arastirmalarda basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin 1
araliginda olmas1 miikemmel olarak kabul etseler de £2 araliginin da kabul edilebilir
oldugunu ifade etmislerdir. Yapilan normallik testinde ¢ogu ifadelerin basiklik ve
carpiklik  degerlerinin £1 araliginda olmasi sebebiyle miikkemmel olarak
degerlendirilebilecegi gibi geriye kalan ifadelerinde £1,5 araliginda yer almasi sebebiyle
1yi olarak degerlendirilebilir. Bu sonuglara gore biitiin degiskenlerin ve ifadelerin normal

dagildigin1 gostermektedir.
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Tablo 27. Degiskenlerin Normallik Testi Sonuglari

Std. Sapma Skewness Kurtosis
Std. Std.

Minimum | Maksimum | Ortalama Skor Skor | Hata| Skor | Hata
etkil 710 1,00 5,00 3,5950 1,05392 -,698 | ,091 -,109| ,182
etki2 710 1,00 5,00 3,5922 1,04091 -,399 | ,091 -, 713 ,182
etki3 710 1,00 5,00 3,6283 1,05303 -, 7241 ,091 -,001 | ,182
katkil 710 1,00 5,00 3,7337 1,07035 -,803 | ,091 ,095] ,182
katki2 710 1,00 5,00 3,6630 1,12984 -,695| ,091 -,202| ,182
katki3 710 1,00 5,00 3,7739 1,10815 -,908 | ,091 210 ,182
sdktl 710 1,00 5,00 3,4965 1,11445 -,302 | ,091 -875| ,182
sdkt2 710 1,00 5,00 3,5756 1,10311 -,435| ,091 -, 7241 ,182
sdkt3 710 1,00 5,00 3,6963 1,07140 -507 | ,091 -622| ,182
profl 710 1,00 5,00 3,4549 1,37274 -,602 | ,091 -,916 | ,182
prof2 710 1,00 5,00 3,3287 1,42843 -379| ,001| -1,189| ,182
prof3 710 1,00 5,00 3,4785 1,36418 -,633| ,001 -,844( ,182
ozgecill 710 1,00 5,00 3,7268 99245 | -1,107| ,091 1,180 ,182
Ozgecil2 710 1,00 5,00 3,7087 ,94342 -,962 | ,091 9451 ,182
dzgecil3 710 1,00 5,00 3,7684 1,02356| -1,184| ,091| 1,218 ,182
Ozgecild 710 1,00 5,00 3,7365 ,98031 -987| ,001| 1,025| ,182
konforl 710 1,00 5,00 3,3870 1,06134 -,198 | ,091 -582 | ,182
konfor2 710 1,00 5,00 3,3981 1,03599 -,282 | ,091 -400( ,182
konfor3 710 1,00 5,00 3,3994 1,04679 -177| ,091 -588 | ,182
konfor4 710 1,00 5,00 3,3759 1,04559 -,228 | ,091 -556 | ,182
konfors 710 1,00 5,00 3,4202 ,98718 -,199 | ,091 -,403 | ,182
bagimsizl 710 1,00 5,00 3,1012 1,04590 ,001] ,091 -,651( ,182
bagimsiz2 710 1,00 5,00 3,1540 1,08648 -,015| ,001 -,819( ,182
bagimsiz3 710 1,00 5,00 3,0985 1,05146 -,054 | ,091 -558 | ,182
bagimsiz4 710 1,00 5,00 3,2857 1,07312 -,067 | ,091 -,625( ,182
sosyall 710 1,00 5,00 3,8724 1,02080 -,913| ,091 ,558 | ,182
sosyal2 710 1,00 5,00 3,7836 1,11321 -910| ,091 2611 ,182
sosyal3 710 1,00 5,00 3,8488 1,00866 -,842 | ,091 4911 ,182
sosyal4 710 1,00 5,00 3,8669 1,06015 -,925| ,091 449 182
kazangl 710 1,00 5,00 4,0666 1,25433 | -1,108 | ,091 -,059| ,182
kazang2 710 1,00 5,00 4,1983 1,17417 | -1,407| ,091 9891 ,182
kazan¢3 710 1,00 5,00 4,2247 1,15085| -1,357| ,091 757 ,182
kazang4 710 1,00 5,00 4,2552 1,11620| -1,489| ,091 1,315| ,182
statiil 710 1,00 5,00 3,1567 ,88764 1181 ,091 1451 ,182
statii2 710 1,00 5,00 3,1442 93764 -,027 | ,091 -,095| ,182
statii3 710 1,00 5,00 3,2067 1,01531 ,264 1 ,091 -501| ,182
statii4 710 1,00 5,00 3,0513 1,04290 1111 ,091 -571| ,182
basarmal 710 1,00 5,00 3,3454 1,01994 -,250 | ,091 -,264 | ,182
bagarma2 710 1,00 5,00 3,4202 1,03660 -,337| ,001 -,237( ,182
bagarma3 710 1,00 5,00 3,4078 1,05285 -,271| ,091 -340| ,182
basarma4 710 1,00 5,00 3,2926 1,08988 -,135| ,091 -,730| ,182
giivenlikl 710 1,00 5,00 3,7074 97415| -1,1041| ,091 1,147 ,182
glivenlik2 710 1,00 5,00 3,4286 1,00178 -,622 | ,091 ,007| ,182
giivenlik3 710 1,00 5,00 3,4549 ,94926 -,588 | ,091 2491 ,182
giivenlik4 710 1,00 5,00 3,4244 93254 -,402 | ,091 2721 ,182
estetik2 710 1,00 5,00 3,6865 1,02005 -,800 | ,0901 438 ,182
estetik3 710 1,00 5,00 3,7878 1,01826 -,943 | ,091 574 ,182
estetik4 710 1,00 5,00 3,5035 1,03966 -, 139 | ,091 -4171 ,182
glivencel 710 1,00 5,00 3,3273 ,99913 ,088 | ,091 -,596| ,182
glivence? 710 1,00 5,00 3,4535 1,04529 ,036 | ,091 -,872| ,182
giivence3 710 1,00 5,00 3,56257 96305 -,4191 ,091 , 1041 ,182
giivence4 710 1,00 5,00 3,3578 1,12650 ,076 ] ,091 -967| ,182
glivenceb 710 1,00 5,00 3,2968 1,09828 ,048 | ,091 -,836| ,182
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yenilik1 710 1,00 500 37434 110147 -774[ 001 L016] 182
yenilik2 710 1,00 500 37809 101883 -e81|,001| -013| 182
yenilik3 710 1,00 500 37698 09985 -872|.,001| 668 182
yenilikd 710 1,00 500 38627 95989 | -804 ,001| 752| 182
yeniliks 710 1,00 500 38766 100001 -946,001| ,794| 182
yenilike 710 1,00 500 3,8890 97120 -898|,001| ,658| ,182
Valid N |710
(listwise)
4.2.7. Arastirma Olcekleri Frekans Analizi Sonuclar
4.2.7.1. Is Degeri Frekans Analizi Sonuclar
Tablo 28. is Degeri Frekans Analizi Sonuglar1 ve Ortalamalar
. Katihm Diizeyi
Ifadeler Hig Az Orta Cok Tamamen
fl|%|f|% | f|%|F|%| f | % |Ort.|ss.
Q| Galswrken — insanlara yardimet | a1, 61 40| 56141|199(371|523| 125| 17,6 | 373097
63 | oldugum hissini yastyorum.
2:| Calistigim is sayesinde diinyay1 daha
yasanilir hale getirdigimi | 23 |3,2| 52| 7,3|146|20,6|376|53,0| 113| 159| 3,710,93
diisiiniiyorum.
Calistigim i sayesinde insanlarin
hayatlarini iyilestirdigimi | 37|5,2| 43| 6,1|112|15,8|376|53,0| 142| 20,0| 3,76[1,01
diigiinliyorum.
Cabstigim  is  toplumsal fayda| 1,51 41| 561161|227|343| 483 135| 190| 372098
iiretmemi sagliyor.
§Cah$lrken fiziksel adan |, 13 4 1113|159 | 241|339 | 214 | 30,1 | 118| 166 341,05
S |zorlanmiyorum.
=) Calisirken zaman baskisi
=\ : 27|3,8| 97|13,7|247|34,8|234(33,0| 105| 14,8| 3,411,02
hissetmiyorum
Galistigim is bedensel agidan yorucu | o)1 5 41110 155 | 244|344 | 216|304 | 116 | 16,3| 3.4101,04
degildir.
g:gﬁgi%‘m i zihinsel olarak YOIUCU | )15 41117 16,5 | 233| 328|231 | 32,5 | 105 | 14.8| 3390103
Calistigim isin kosullar1 zor degildir. |18|2,5| 97|13,7|258|36,3|235|33,1| 102 | 14,4| 3,430,98
0| Gerektigi durumlarda isim ile ilgili| 301 5 41173194 4| 238 |335(194|273| 67| 9.4| 3110105
05( inisiyatif kullanabiliyorum.
z | lsimi nasil yapacagim konusunda| ;| g 5117925 209| 20.4| 206 | 29,0| 79| 11,1| 316,08
= | kimse bana karigmryor.
Kendi isimin patronuymusum hissini | y¢ |6 5| 156 (2.0 | 252|355 | 189 | 26.6| 67| 94| 3,111,05
yaslyorum.
Kendi kararlarm kendim | 55 | 4 5| 128 18,0 | 250| 36,5 | 181 | 25,5 | 110| 15,5| 3.2901,07
alabiliyorum.
@ | Cahsirken siirekli yeni insanlarla |, )15 )| 59| 55(140(107(298| 420 209 | 29.4| 3.8901,00
& | tanigiyorum ' ' ' ' ' T
S ~ " —
& |Gabstugimis sosyal “aktivitelere| 5015 4| 4g| 6g1131|185 | 288|406 205 | 28| 3,811,00
5 katilmama engel degildir.
3 ~ . .
Cabstgim iy sayesinde sosyal| o) 541 56| 51 |158|223|201|41,0] 204 287| 3.870.98
¢evrem genislemektedir.
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Calistigim i  yiiziinden sosyal
hayatimdan feragat etmek zorunda
kalmiyorum.

26

3,7

41

58

138

194

281

39,6

224

315

3,90

1,03

duezey]

IAynt kosullarda ¢aligabilecegim en
yiksek kazan¢ saglayan bir iste
calistyorum

36

51

73

10,3

76

10,7

127

17,9

398

56,1

4,10

1,24

Calistigim is, tatmin edici diizeyde
ikramiye ve prim vb. ek gelir
kaynaklar1 sunmaktadir.

36

51

30

4,2

91

12,8

127

17,9

426

60,0

4,24

1,14

Calistigim is, tatmin edici diizeyde
maag/aylik imkani saglar.

26

3,7

45

6,3

87

12,3

113

15,9

439

61,8

4,26

1,12

Calistigim  iste, normal  hayat
standartlarinda yasayabilecegim
miktarda gelir elde ediyorum.

30

4,2

32

4,5

76

10,7

139

19,6

433

61,0

4,29

1,09

meIs

Birgok insanin ¢aligmak istedigi bir
iste calisiyorum

20

2,8

110

15,5

366

51,5

157

22,1

57

8,0

3,17

0,88

Calisirken ayricalikli oldugum hissini
yaglyorum

29

41

118

16,6

331

46,6

176

24,8

56

79

3,16

0,93

Insanlar arasinda s6z sahibi oldugum
bir iste ¢aligiyorum

17

2,4

149

21,0

312

43,9

127

17,9

105

14,8

3,22

1,02

Insanlarin saygi duyduklari bir iste
caligtyorum.

38

54

182

25,6

259

36,5

162

22,8

69

9,7

3,06

1,04

ruesSeq

Calistigim i3 bana Onemli isler
basarmig hissi yasatmaktadir.

32

45

88

12,4

277

39,0

219

30,8

94

13,2

3,36

1,01

Calistigim is kisisel gelisimime 6nemli
katk: saglamaktadir

32

4,5

75

10,6

264

37,2

228

32,1

111

15,6

3,44

1,02

Calistigim is var olma amacina hizmet
etmektedir.

29

41

82

11,5

269

37,9

210

29,6

120

16,9

3,44

1,03

Calistigiom i,  bendeki  gercek
potansiyeli ortaya ¢ikarmaktadir.

32

4,5

139

19,6

223

31,4

212

29,9

104

14,6

3,31

1,08

JueAnD

Calistigim is bedensel sagligimi tehdit
etmiyor.

32

4,5

44

6,2

121

17,0

402

56,6

111

15,6

3,73

0,95

Calistigim iste ¢ok fazla is kazalari
yagamam

38

5,4

76

10,7

205

28,9

315

44,4

76

10,7

3,44

1,00

Calistigim iste hayati tehlike yasanma
riski diigiiktiir.

29

41

64

9,0

235

33,1

307

43,2

75

10,6

3,47

0,94

Calistigim iste; siddet, saldirganlik vb.
istenmeyen durumlar ile kargilagsmam.

29

41

53

75

289

40,7

259

36,5

80

11,3

3,43

0,93

118153

Calistigim isin dogas1 geregi
acidan etkileyici olmaktadir.

33

4,6

40

5,6

176

24,8

315

44.4

146

20,6

3,71

1,01

Calistigim igin yapilist sanatsal bir
incelik gerektirmektedir.

28

3,9

52

73

116

16,3

348

49,0

166

23,4

3,81

1,00

Calistigim isteki gorsellik benim igin
onemlidir.

25

3,5

58

8,2

309

435

161

22,7

157

22,1

3,52

1,03

90UAND)

Calistigim isin emeklilik imkanlari
tatmin edicidir.

13

18

121

17,0

294

41,4

174

24,5

108

15,2

3,34

0,99

Calistigim isin sigorta imkanlar
tatmin edicidir.

11

15

118

16,6

268

37,7

165

23,2

148

20,8

3,45

1,04

Calistigim iste sendikalagsma diizeyi
haklarimi koruyabilecek
yeterliliktedir.

25

3,5

50

7,0

263

37,0

261

36,8

111

15,6

3,54

0,96

Istedigim siirece calistigim iste devam
edebilirim.

20

2,8

148

20,8

253

35,6

130

18,3

159

22,4

3,37

1,13

Isten gikarilma kaygisi yasamam.

25

3,5

151

21,3

246

34,6

161

22,7

127

17,9

3,30

1,10
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Ifadelere verilen cevaplarin ortalamalarina bakildiginda katilimcilarin  biitiin
kategorilerde islerine ortalamanin iistiinde bir deger atfettikleri sdylenebilir. Ancak
ozellikle kazang ve sosyallesme yOniiniin ¢alistiklar: ise atfettikleri degerde agirlikli
oldugu soOylenebilir. En diisiik ortalama ise statii boyutunda oldugu goriilmektedir. Bu
sonug, calisanlarin otellerde calismanin kendilerine statli baglaminda c¢ok katki
saglamadigini diistindiikleri seklinde yorumlanabilir.

4.2.7.2. Lider Uye Etkilesimi Frekans Analizi Sonuglar:

Tablo 29. Lider - Uye Etkilesimi Frekans Analizi Sonuglari ve Ortalama

w Katilim Diizeyi

(@] .

< . Hig¢ Az Orta Cok | Tamamen

5 Ifadeler f % | f % | f|%]|f]%]|f]| % |Ort|ss,

m| Yoneticimi is iliskilerinin

Z.| btesinde insan olarak 31| 4,4| 88|12,4|138(19,4|327|46,1| 126| 17,7| 3,601,05
begenirim.

Yoneticim insanlarin arkadag
olmak isteyecegi bir kigidir.
Yoneticim ile ¢aligsmak
zevklidir.

Konu hakkinda tam bilgisi
olmadig1 durumlarda bile 31| 44| 69| 9,7|128|18,0(309|43,5| 173| 24,4| 3,741,07
yOneticim beni savunur.
Yoneticim insanlarin bana
yuklendikleri bir konuda beni 41| 58| 68| 9,6|154|21,7|267|37,6| 180| 25,4| 3,67]1,13
onlara kars1 savunur.
Istemeden bir hata yaparsam,
yoneticim beni bagkalarina 38| 54| 61| 8,6|115|16,2(301|42,4| 195| 27,5| 3,781,10
kars1 savunur.

Y oneticim igin gérev tanimim
disindaki gorevleri de yerine 21| 3,01140(19,7|158|22,3|244|34,4| 147 | 20,7 | 3,501,11
getiririm.

Yoneticimin belirledigi
hedefler i¢in normalde
harcayacagimdan daha fazla
caba gosterebilirim.
Yoneticim i¢in yapabilecegimi
yapmaktan sakinmam.
Yoneticimin ig konusundaki
bilgisi hayranlik uyandirir.
Yoneticimin ig bilgisine ve i
hakimiyetine saygi duyarim
Yoneticimin mesleki
becerilerini ¢ok begenirim.

11 1,5|121|17,0(152|21,4|285|40,1| 141| 19,9 3,601,04

32| 45| 76/10,7|146|20,6|320|45,1| 136| 19,2| 3,641,05

ey

reyepes

21| 3,0(125|17,6|144120,3|264|37,2| 156 | 22,0| 3,581,10

15| 2,1|102|14,4|142|20,0|268|37,7| 183 | 25,8 | 3,71{1,07

103(14,5| 84|11,8| 86|12,1|253|35,6| 184 | 25,9 | 3,47]1,37

118(16,6| 95|13,4|121|17,0/183|25,8| 193| 27,2 | 3,341,43

13Keg DJO[SOIN

102 (14,4| 73|10,3| 96|13,5|250|35,2| 189| 26,6 | 3,491,36
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Tablodan anlasilacagi gibi lider iiye etkilesiminin tiim alt boyutlari ¢aligsanlar ile tstleri
arasindaki iletisimde ortalamanin iizerinde rol oynamaktadir. Bununla birlikte, sadakat ve
katki1 boyutunun en fazla mesleki saygi boyutunun ise en diisiik ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. Bu sonug, ¢alisanlarin tistleri tarafindan desteklendiklerini ve kendilerinin
de onlara sadik bir davranig sergilemelerini belirtmelerine ragmen tistlerinin mesleki bilgi
ve becerilerine olan saygilarinin diger etkilesim kanallarina goére daha sinirli oldugunu

gostermektedir.

4.2.7.3. Yenilikci Davramis Frekans Analizi Sonuclari

Tablo 30. Yenilik¢i Davranis Frekans Analizi Sonuglar1 ve Ortalamalar

Katihm Diizeyi
Hi¢ Az Orta Cok | Tamamen
ifadeler fl%|f|%| f|% | f|% | f | % |Ort|ss.
Yeni teknolojiler, siiregler, teknikler
; N 36|5,1|57|8,0{151|21,3|269|37,9| 197 | 27,7| 3,751,10
arastiririm ve fikirler tiretirim
Yaratici fikirler tretirim. 20|2,8/60|8,5|155|21,8(286|40,3| 189| 26,6| 3,791,02

Diger caliganlarin fikirlerini destekler
ve cesaretlendiririm.

Yeni fikirler i¢in kaynaklar arastirir ve
tahsis ederim

Yeni fikirlerin uygulanmast icin planlart | o7 15 6159 | 4 1 | 145 | 20,4 |303 42,7 | 206| 29.0| 3,890.99
ve faaliyet takvimlerini gelistiririm.

Yenilik¢iyim 19]2,7141|5,8]132|18,6|318|44,8| 200| 28,2 | 3,900,96

30(4,2|135(4,9|162|22,8|317|44,6| 166 | 23,4| 3,781,00

20(2,8|38|5,4|140|19,7|327|46,1| 185| 26,1| 3,87/0,95

Cevaplarin ortalamast c¢alisanlarin  kendilerini yenilik¢i olarak kabul ettiklerini
gostermektedir. Ancak yine de yeni teknoloji ve siiregleri arastirma konusunda goreli

olarak daha az yenilik¢i davranis sergiledikleri sdylenebilir.

4.2.8. Yapisal Esitlik Modeli

Olgeklerin DFA sonuglartyla birlikte bir model olarak birlikte dlceklerin bir model
olarak degerlendirilebilmesi i¢in uygunluk istatistikleri de incelenmektedir. Bu inceleme
ile kurulan modelin uyum iyiligi sonuglarina ulasilir. Baska bir ifade ile DFA ile
tasarlanan modelin gercek ile ne dl¢iide uyustugu tespit edilir ve boylece modelin yapisal
gegerliligi saglanmis olur (Bagozzi, Yi, & Phillips, 1991). Bu baglamda, mutlak uygunluk
ve karsilastirmali uygunluk 6lgiitleri degerlendirilir (McDonald ve Ho, 2002). Mutlak
uygunluk 6lciitii olarak ki kare (CMIN), ki kare/serbestlik derecesi (CMIN/df), RMSEA
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ve GFI degerleri incelenirken, karsilagtirmalt uygunluk 6l¢iitii olarak; CFI, TLI ve NFI
degerleri incelenmektedir. Mutlak uygunluk testleri ile modelin 6rneklem verisi ile
uygunlugu incelenirken, karsilastirmali uygunluk testleri ile tim degiskenlerin iliskisiz
derecesi incelenmektedir (Byrne, 2013). Uygunluk degerlerinden CMIN/df degerinin
5’ten kiigiik olmasi (Wheaton, Muthen, Alwin, D. F, & Summers, 1977). RMSEA
degerinin 0,05 giivenilirlik diizeyinde 0,03 ile 0,08 aralifinda olmasi beklenmektedir
(Rigdon, 1996). GFI degerinin 0,90 iizerinde (Shevlin ve Miles, 1998), NFI degerinin
0,90 tizerinde (Hu ve Bentler, 1999), CFI degerinin 0,90 iizerinde (Bentler ve Bonnet,
1980) ve TLI degerinin ise 0,80 iizerinde olmasi aragtirma modelinin yapisal gecerliligini

saglamak i¢in 6n kosullardir (Byrne, 2013).

Literatiir incelendiginde YEM’ de uyum Kkriterlerinin miikemmel uyum ve kabul
edilebilir uyum olarak farkli grupta incelendigi goriilmiistiir. Ornegin GFI, TLI ve CFI
degerlerinin 0,95 ile 1,00 arasinda CMIN/df degerlerinin O ile 2 arasinda olmasi1 modelin
miitkemmel uyum gosterdigini ifade ederken, GFI, TLI ve CFI degerlerinin 0,80 ve 0,95
arasinda CMIN/df degerinin ise 2 ile 3 arasinda olmas1 modelin kabul edilebilir oranda
uyum gosterdigini ifade etmektedir. RMSEA degerlerinin ise 0 ile 0,05 arasinda olmasi
miitkemmel 0,05 ile 0,10 arasinda olmasi ise kabul edilebilir uyum gosterdigini ifade
etmektedir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger, & Miiller, 2003; Hooper, Coughlan, &
Mullen, 2008; Simon, Kriston, Loh, Spies, Scheibler, Wills, & Harter, 2010).

Arastirma modeli uyum 1iyiligi degerleri incelenmis ve modelin iyi bir uyum
tyiligine sahip oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda arastirma hipotezlerinin testine

gecilmistir.

Tablo 31. Arastirma Modeli Uyum lyiligi Degerleri

12 sd y?/sd GFI CFlI TLI RMSEA

Kriter 5 >80 =290 >90 <,08
Yapisal Model 1842439 1151 1,601 ,84* ,96** ,95** 039**

*Kabul Edilebilir Uyum
**Miikkemmel Uyum

Olusturulan modelin uyum indexleri incelendiginde Ki-kare istatistiginin serbestlik
derecelerine oran1 (%2/sd) 1,601; yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) 0,039;
Tucker-Lewis indeksi (TLI) degeri 0,95 ve karsilastirmali uyum indeks (CFI) degeri ise
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0,96 olarak bulunmustur. Bu kapsamda modelin mikemmel uyum gosterdigi
belirlenmistir. Bu verilere bagl olarak olg¢egin yapisal gecerliligi igin yeterli kanit

toplandig1 ifade edilebilir.

Aragtirma modeli uyum 1yiligi degerleri incelenmis ve modelin iyi bir uyum
iyiligine sahip oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda aragtirma hipotezlerinin testine

gecilmistir.

Tablo 32. Is Degerlerinin Yenilik¢i Davranisa Etkisi ile Ilgili Sonuglar

Tahmin S. Hata t p
YEN <--- 0zG -,064 ,070 -,914 ,361
YEN <--- KON -,150 ,041 -3,636 Fx
YEN <---  BAG ,022 ,050 442 ,659
YEN <---  SOS ,138 ,077 1,806 ,071
YEN <--- KZN ,136 ,053 2,588 ,010
YEN <---  BAS ,028 ,050 ,562 574
YEN <---  GVN ,168 ,049 3,404 xx*
YEN <--- EST ,001 ,056 ,018 ,986
YEN <--- GVvC -,484 ,055 -8,772 ookl
YEN <--- STAT ,379 ,093 4,100 Fx

Gelistirilen model kapsaminda path analizi yapilmis ve statii, giivenlik ve kazang
boyutlarinin yenilik¢i davranisi olumlu yonde etkilerken konfor ve glivence boyutunun
ise yenilik¢i davranmis1 olumsuz ydnde etkiledigi tespit edilmistir. Is degerinin estetik,
sosyallesme, bagimsizlik ve 6zgecillik boyutlar ile yenilik¢i davranig arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iliski saptanmamustir.
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4.2.9. Lider Uye Etkilesiminin Aracihik Etkisi

Arastirma baglaminda lider iiye etkilesiminin alt boyutlarindan her birinin is
degerlerinin yenilik¢i davranisa aracilik etkisi incelenmistir. Aracilik etkisi SPSS AMOS
istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir. Aracilik etki Ol¢limii sekilde ifade

edildigi bigimiyle yapilmistir.

Araci Degisken

(M)

Bagiml Degisken

> | )

Bagimsiz

Degisken

Sekil 9. Modellerde Araci1 Degisken

Sekil 9’da gosterilen modelde yer alan kavramlardan araci degisken (Mediator)
bagimsiz degisken tarafindan etkilenen ve bagimli degiskeni etkileyen bdylelikle
bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki nedensellik iliskisini aciklamaya
yardime iigiincii bir degisken olarak ifade edilebilir (Islamoglu ve Almagik, 2016).
Herhangi bir degiskenin bir modelde aract degisken olarak incelenmesi i¢in bir bagimsiz
degiskenin (x) ardil1 ve bagimli degiskenin (y) ise Onciilii olmas1 gerekmektedir (Giirbiiz

ve Sahin, 2018: 79).

Arastirma modeline gore Hs, Hsa, Hsp, Hse Ve Hsq hipotezlerinin incelenmektedir.
Arac etki dl¢limiinde X bagimsiz degiskeni, Y bagimli degiskeni ve M araci degiskeni
temsil etmektedir. Ayrica araci etki saglamasinin yapilmasi i¢in Sobel Testi (Baron ve
Kennny, 1986) hesaplanmistir. Hipotezlerin test edilmesi asamasinda ii¢ asama
izlenmistir. Birinci asamada bagimsiz degiskenin araci degiskene etkisine, ikinci asamada
bagimsiz degiskenin bagimli degiskene etkisine ve ii¢iincii asamada ise bagimsiz ve araci
degiskenin birlikte bagimli degiskene etkisine bakilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo
28’de detayli olarak gosterilmektedir.
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Tablo 33. LUE Aracilik Etkisi ile Ilgili Sonuglar

Hipotezler Asamalar Tahmin SH t p
ISD»YEN ,352 ,060 5,818 falalad
) ISD»LUE ,368 ,046 7,976 falalad
Hs ISD»Lye» YEN
ISD»YEN ,253 ,062 4,086 falalad
LUE»YEN ,269 ,048 5,587 el
Araci Etki ISD»Lye» YEN ,0402<,0995<,1783
Sobel Testi , 0.00000443
ISD»YEN ,352 ,060 5,818 falalad
] ISD»ETKI ,382 ,061 6,233 falalad
Hsa | ISD»erkinYEN
ISD»YEN ,289 ,061 4,708 bkl
ETKI»YEN ,166 ,036 4,535 bk
Araci Etki ISD»eTki» YEN ,0236<,0636<,1141
Sobel Testi 0.00020473
ISD»YEN ,352 ,060 5,818 falalad
) ISD»yKATKI 421 ,066 6,307 falalad
H5b ISD))KATK|»YEN
ISD»YEN ,293 ,061 4,756 bkl
KATKI»YEN ,142 ,033 4,208 bkl
Araci Etki ISD»katki» YEN 0220<,0598<,1082
Sobel Testi 0.00036075
ISD»YEN ,352 ,060 5,818 falalad
) ISD»SDKT ,351 ,063 5,503 bkl
H5c ISD»SDKT»YEN
ISD»YEN ,310 ,061 5,049 bkl
SDKT»YEN ,120 ,035 3,412 bkl
Araci Etki ISD»spkTi»YEN ,0094<,0425<,0864
Sobel Testi , 0.00350064
ISD»YEN ,352 ,060 5,818 falalad
) ISD»SAYGI ,320 ,089 3,579 FhE
H5d ISD»SAYG|»YEN
ISD»YEN ,330 ,060 5,428 FhE
SAYGI»YEN ,069 ,025 2,734 ,006
Arac1 Etki ISD»sayei»YEN ,0030<,0222<,0489 ,005
Sobel Testi 0.00036333
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Yukarida sonuglari verilen aracilik analizinin “saglama”si1 olarak ifade edilebilecek,
daha karmasik modellerde de kullanilabilen Sobel Testi (Baron ve Kenny, 1986: 1175)
de yapilmistir. Baron ve Kenny (1986) nin aracilik testinin yani sira Sobel Testi (Soper,
2010; Baron ve Kenny, 1986: 1175) de bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni dolayl

olarak bir araci degisken vasitasi ile etkileme durumunu test etmektedir. Sekilde verilen

[TFNEIN

bagimsiz degiskenden araciya giden yol “a” ve standart hata, “sy”; aracidan bagiml

(13 2

degiskene giden yol “b” ve standart hata, “sp” olarak gdsterilmektedir.

Araclt
/ Degisken \
a (Sa) b (Sb)
Bagimsiz Bagimh
Degisken Degisken

Aracmin Anlamlilik Diizeyi = \/b%s2 + a%s,? + s2s;?

Ifade edilen formiil ile sobel testi sonuglar1 hesaplanmis ve aracilik etkisinin
gosterildigi Tablo. 28’ e eklenmistir. Aracilik etkisinin l¢giilmesi baglaminda gelistirilen
Hs, Hsa, Hsp, H5¢, Hsg hipotezleri analiz edilmistir. Lider iiye etkilesiminin alt boyutlar
olan etki, katki, sadakat ve profesyonel saygi degiskenlerinin is degerlerinin yenilik¢i
davranisa etkisine aracilik ettigi gdzlemlenmistir. Bu baglamda Hs, Hsa, Hsp, HS¢, Hsg
hipotezlerinin kabul edildigini ifade etmek miimkiindiir. Ayrica, aracilik etkisi Sobel testi

(Baron ve Kenny, 1986) ile saglamasi yapilarak dogrulanmustir.
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4.2.10. Farkhihik Analizi Sonuclari

4.2.10.1. Degiskenlerin Cinsiyet Gruplar1 A¢isindan Karsilagtirilmasi

Tablo 34. Is Degerlerinin Cinsiyet Acisindan Karsilastiriimasi

Boyutlar Gruplar N X sS F P

Ozgecil Erkek 415 3,7982 ,84024 ,070 ,240
Kadin 295 3,7229 ,83992

Konfor Erkek 415 3,2496 ,85992 ,039 ,000
Kadin 295 3,6346 ,87662

Bagimsiz Erkek 415 2,9560 ,90924 2,271 ,000
Kadin 295 3,4636 ,83919

Sosyallesme Erkek 415 3,8886 ,87007 2,904 431
Kadin 295 3,8347 ,93474

Kazang Erkek 415 4,2277 1,05135 2,715 ,790
Kadin 295 4,2068 ,99853

Statili Erkek 415 3,0295 ,711022 25,158 ,000
Kadmn 295 3,3220 ,85522

Bagarma Erkek 415 3,2470 ,89929 6,117 ,000
Kadin 295 3,5788 ,82061

Giivenlik Erkek 415 3,5145 ,716461 7,692 ,866
Kadin 295 3,5254 ,91205

Estetik Erkek 415 3,7293 ,89271 1,329 ,60
Kadin 295 3,6011 ,89523

Giivence Erkek 415 3,1480 ,84109 ,007 000
Kadin 295 3,7553 , 79413

Is Degeri | Erkek 415 3,4484 ,47960 5,034 000

(Genel) Kadin 295 36615 | 55842

Yapilan T testi sonuclarina gore kadinlar ile erkekler arasinda is degerlerinin
giivence, estetik, basarma, statii, bagimsizlik ve konfor boyutlar1 agisindan farklilik
oldugu tespit edilmistir Farklilik ¢ikan boyutlarin tamaminda kadinlar erkeklere gore
daha fazla bir ortalama sahiptir. Diger bir deyisle s6z konusu bu degerler kadinlar

tarafindan daha fazla benimsenmistir.
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Tablo 35. LUEin Cinsiyet A¢isindan Karsilastirilmasi

Boyutlar Gruplar N X SS F P

Etki Erkek 415 36273 | ,76054 35,995 617
Kadmn 295 35921 | 1,02450

Katkt Erkek 415 37510 | 88805 10,148 501
Kadin 295 37006 | 1,04707

Sadakat Erkek 415 36482 | 86869 4,892 068
Kadmn 295 35198 | 95964

Profesyonel | Erkek 415 35253 | 1,16065 19,629 023

Sayel Kadin 295 3,3006 | 1,37878

LUE Erkek 415 36380 | ,63335 12,865 036

(Genel) Kadin 295 35282 | 72218

Lider tliye etkilesimi boyutlar1 arasinda profesyonel saygi boyutunun cinsiyetlere
gore farklilik gosterdigi tesbit edilmistir. Erkek ¢alisanlarin iistlerinin mesleki bilgi ve

becerisine kadinlara gére daha fazla saygi duyduklar1 s6ylenebilir. Ayrica erkekler genel

olarak iistleriyle daha yogun bir etkilesim i¢inde oldugu diisiiniilebilir.

Tablo 36. Yenilik¢i Davranisin Cinsiyet Agisindan Karsilastiriimasi

Boyutlar | Gruplar N X SS F P
Yenilik¢i Davramis | Erkek 415 3,9695 ,84881 2,659 ,000
Kadin 295 3,6373 ,85266

Yapilan analiz sonucunda yenilik¢i davranis agisindan kadinlar ile erkekler arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik ¢ikmistir. Erkeklerin kadinlara gére daha fazla

yenilik¢i davranis sergiledikleri sdylenebilir.
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4.2.10.2. Degiskenlerin Medeni Durum Acisindan Karsilastirilmasi

Tablo 37. Is Degerlerinin Medeni Durum Agisindan Karsilastiriimasi

Boyutlar Gruplar N X sS F P

Ozgecil Evii 339 36866 | ,79199 468 015
Bekar 371 38403 | 87684

Konfor Evli 339 34271 | 85836 218 614
Bekar 371 33935 | ,91295

Bagimsiz Evii 339 32817 | ,92403 1,965 001
Bekar 371 30620 | ,89529

Sosyallesme | Evi 339 35428 | 78353 346 000
Bekar 371 41617 | 89355

Kazane Evli 339 40332 | 1,05901 4,457 000
Bekar 371 43888 | 97170

Statii Evli 339 30841 | ,79217 474 030
Bekar 371 32123 | 77738

Basarma Evli 339 35074 | 87449 2,300 000
Bekar 371 32729 | 87542

Giivenlik Evli 339 37212 | 81731 657 000
Bekar 371 33342 | 79577

Estetik Evli 339 38918 | ,97103 22,117 | ,000
Bekar 371 34789 | 77018

Giivence Evli 339 36655 | 89817 17,420 | ,000
Bekar 371 31580 | 77736

is  Degeri | EVli 339 35751 | 55345 3,016 064

(Genel) Bekar 371 35021 | 49392

Yapilan T-testi sonuglarina gore kisilerin is degerleri, medeni durumlar1 agisindan
farklilik gostermektedir. Konfor boyutu digindaki tiim is degerlerinde evliler ile bekarlar
arasinda farklilik oldugu goriilmektedir. Evliler bagimsizlik, basarma, glivenlik, estetik
ve glivence boyutlarina daha 6nem verirken bekarlar ise 6zgecil, sosyallesme ve kazang

boyutu ile daha fazla ilgilenmektedir.
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Tablo 38. LUE'min Medeni Durum Acisindan Karsilastirilmasi

Boyutlar Gruplar N X SS F P

Etki Evli 339 3,5929 92279 3,909 568
Bekar 371 3,6307 83858

Katki Evli 339 3,6421 99953 2,947 019
Bekar 371 3,8104 91023

Sadakat Evli 339 3,6470 83379 8,577 141
Bekar 371 3,5472 97157

Profesyonel | Evli 339 3,3579 1,20146 1,031 135

Saygl Bekar 371 3,4996 | 1,30887

LUE Evli 339 3,5600 66670 052 221

(Genel) Bekar 371 3,6220 67894

Yapilan T-testi sonucuna gore bekarlar, lider ile olan etkilesimini katki {izerine

tasarlamaktadir.

evlilerden daha fazla 6nemsemektedir.

Tablo 39. Yenilik¢i Davranisin Medeni Durum Agisindan Karsilastirilmasi

Diger bir ifadeyle bekarlar liderlerin kendilerine yapacagi katkiyi

Boyutlar | Gruplar | N X SS F P
Yenilikei | EVli 339 3,6421 84395 1,845 | 000
Davrams [0 1ar 371 4,0045 84956

Yapilan T-testi sonucuna gore bekarlar ile evliler arasinda yenilik¢i davranis

sergileme egilimleri agisindan farklilik oldugu tespit edilmistir. Testin sonuglari

bekarlarin evlilere gore daha fazla yenilik¢i davranis sergileme egilimi gosterdiklerini

ifade edilebilir.
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Tablo 40. is Degerlerinin Toplam Calisma Siiresi Agisindan Karsilastirilmasi
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Serbestlik |[Kareler
Kareler Toplami|Derecesi  |Ortalamasi F IAnlamhihik
|Ozgecil Gruplar Arast 6,119 4 1,530 2,181 ,070
Grup igi 494,553 705 ,701
Toplam 500,672 709
Konfor Gruplar Arast 7,347 4 1,837 2,353 ,053
Grup ici 550,268 705 ,781
Toplam 557,615 709
Bagimsizhik Gruplar Arasi 5,561 4 1,390 1,666 156
Grup i¢i 588,161 705 ,834
Toplam 593,722 709
Sosyal Gruplar Arast 6,871 4 1,718 2,147 ,073
Grup i¢i 563,918 705 ,800
Toplam 570,789 709
Kazang Gruplar Arast 4,208 4 1,052 ,993 410
Grup i¢i 746,610 705 1,059
Toplam 750,818 709
Statii Gruplar Arast 10,912 4 2,728 4,497 ,001
Grup i¢i 427,699 705 ,607
Toplam 438,612 709
Basarma Gruplar Arast 3,842 4 ,960 1,236 ,294
Grup i¢i 547,933 705 77
Toplam 551,775 709
IGiivenlik Gruplar Arast 10,754 4 2,689 3,983 ,003
Grup i¢i 475,864 705 ,675
Toplam 486,618 709
IGiivence Gruplar Arast 3,417 4 ,854 1,118 347
Grup i¢i 538,463 705 ,764
Toplam 541,880 709
|Estetik Gruplar Arast 7,186 4 1,797 2,257 ,062
Grup i¢i 561,195 705 ,796
Toplam 568,382 709
|IGenel IsGruplar Arasi 1,262 4 ,316 1,150 332
Degeri Grup igi 193,479 705 274
Toplam 194,741 709

Tabloda da goriildiigii lizere yapilan test sonucu statii ve giivenlik boyutunda toplam

caligma siiresi acisindan farklilik tespit edilmistir. Farkliliklarin hangi gruplar arasinda

oldugunu tespit etmek i¢cin Games-Howell testi yapilmis (bkz. EK1a) ve toplamda 1-5 yil

arasi ¢alisanlar ile 6-10 yil arasi ¢aliganlarin 11- 15 yil arasi ¢alisanlardan daha fazla
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statiiye onem verdikleri baska bir ifadeyle islerine verdikleri degerde statiiniin daha fazla

rol oynadig1 sOylenebilir.

Tablo 41. LUEnin Toplam Calisma Siiresi Agisindan Karsilastiriimasi

Kareler Serbestlik Kareler
Toplami Derecesi | Ortalamasi F Anlamlilik
Etki Gruplar Arasi 10,638 4 2,659 | 3,487 ,008
Grup i¢i 537,626 705 ,763
Toplam 548,264 709
Katki Gruplar Arast 7,471 4 1,868 2,052 ,086
Grup i¢i 641,788 705 ,910
Toplam 649,259 709
Sadakat Gruplar Arasi 2,378 4 ,594 ,718 ,580
Grup ig¢i 583,625 705 ,828
Toplam 586,003 709
Profesyonel  Gruplar Arasi 8,158 4 2,039 1,287 274
Saygi Grup ici 1117,163 705 1,585
Toplam 1125,321 709
LUE Gruplar Arasi 1,756 4 439 ,968 424
Grup igi 319,720 705 454
Toplam 321,477 709

Yapilan test sonu sadece etki boyutunda toplam caligsma siiresi acisindan farklilik

oldugu goriilmiistiir. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek i¢in Tukey

testi yapilmistir. Test sonucu 6-10 y1l aras1 ¢alisanlarda 20 yi1l ve daha fazla ¢alisanlara

gore lider ve tiye etkilesiminde etki boyutunun daha yogun yasandigi ifade edilebilir.

Tablo 42. Yenilik¢i Davranisin Toplam Siiresi A¢isindan Karsilastirilmasi

Kareler Serbestlik Kareler
Toplam1 Derecesi Ortalamasi F Anlamlilik
Yenilik¢i  Gruplar Arast 10,226 4 2,556 3,460 ,008
Davranis o
Grup i¢i 520,827 705 739
Toplam 531,053 709
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Yapilan test sonu sadece yenilik¢i davraniglarda, toplam ¢alisma siiresi agisindan
farklilik oldugu goriilmiistiir. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek
icin Tukey testi yapilmistir. Test sonucu 1-5 yil aras1 ve 6-10 yil arasi ¢alisanlarin 11-15

yildir ¢aligsanlara gore daha fazla yenilik¢i davranis sergiledikleri tespit edilmistir.
4.2.10.4. Mevcut Isyerinde Calisma Siiresi ile ilgili Farklihklar

Tablo 43. Is Degerlerinin Mevcut iste Calisma Siireleri A¢isindan Kasilastiriimasi
ANOVA

Serbestlik Kareler
Kareler Toplami | Derecesi Ortalamasi F | Anlamlilik
Ozgecil Gruplar Arasi 3,265 4 ,816 | 1,157 ,329
Grup i¢i 497,407 705 ,706
Toplam 500,672 709
Konfor Gruplar Arast 4,225 4 1,056 |1,346 ,251
Grup i¢i 553,390 705 ,785
Toplam 557,615 709
Bagimsizlik Gruplar Arast 7,752 4 1,93812,332 ,055
Grup ici 585,970 705 ,831
Toplam 593,722 709
Sosyal Gruplar Aras1 4,260 4 1,065(1,325 ,259
Grup ici 566,529 705 ,804
Toplam 570,789 709
Kazang Gruplar Arast 6,007 4 1,502 (1,421 ,225
Grup igi 744,812 705 1,056
Toplam 750,818 709
Statii Gruplar Arast 13,377 4 3,344 15,544 ,000
Grup igi 425,235 705 ,603
Toplam 438,612 709
Basarma Gruplar Arasi 1,867 4 467 | ,598 ,664
Grup i¢i 549,907 705 ,780
Toplam 551,775 709
Giivenlik Gruplar Arasi 4,951 4 1,23811,812 ,125
Grup igi 481,667 705 ,683
Toplam 486,618 709
Estetik Gruplar Arasi 11,122 4 2,78113,518 ,007
Grup igi 557,259 705 ,790
Toplam 568,382 709
Gilivence Gruplar Arast 2,987 4 4T 977 419
Grup igi 538,892 705 ,764
Toplam 541,880 709
Genel Is Degeri Gruplar Arasi 522 4 131 474 , 755
Grup igi 194,218 705 275
Toplam 194,741 709
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Tabloda da goriildiigii tizere yapilan test sonucu statii ve estetik boyutunda mevcut

is yerinde calisma siiresi agisindan farklilik tespit edilmistir. Statii boyutunda farkliligin

hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek igin Tukey testi yapilmustir. Estetik

Boyutunda ise veriler homojen dagilmadigindan dolayr Games Howell testi yapilmustir.

Yapilan testler sonucunda 1-5 yil ¢alisanlar ve 6-10 yil ayni is yerinde ¢alisanlarin 11-15

yil ¢alisanlara gore statii boyutuna 6nem verdikleri sOylenebilir. Ayrica yine ayni is

yerinde 1-5 yil ¢alisanlarin ve 6-10 yil ¢alisanlarin 16-20 yil ¢alisanlara gore isin estetik

boyutuyla daha ilgili olduklar1 sonucuna ulasilabilir.

Tablo 44. LUE'nin Mevcut iste Calisma Siireleri Acisindan Karsilastirilmasi

ANOVA
Kareler Serbestlik Kareler
Toplami Derecesi Ortalamasi F | Anlamhilik
Etki Gruplar 19 124 4 2281 2983019
Arasi
Grupici  [539,140 705 765
Toplam 548,264 709
Katka Gruplar— Js 946 " 1,736 1,906| 108
Arasi
Grupici 642,313 705 911
Toplam 649,259 709
Sadakat Gruplar | 546 4 386 466 |, 761
Arasi
Grupici  |584,458 705 829
Toplam 586,003 709
Profesyonel Gruplar 1)1 462 " 2 865 1,814 124
Saygi Arasi
Grupici  |1113,859 705 1,580
Toplam 1125321 709
LUE Gruplar 4 243 4 036 b,077,,082
Arasi
Grpici 317,733 705 451
Toplam 321,477 709
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Yapilan test sonu sadece etki boyutunda mevcut is yerlerinde calisma siiresi

acisindan farklilik oldugu goriilmiistiir. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit

etmek i¢in LSD testi yapilmistir. Test sonucu 1-5 yil ve 6-10 yil calisanlar 16-20y1l

calisanlardan ve 20 yildan daha fazla ¢alisanlardan, 11-15 yil ¢alisanlar 20 y1l ve daha

fazla galisanlardan daha yogun etki yasadiklar1 sdylenebilir.

Tablo 45. Yenilik¢i Davranisin Mevcut Iste Calisma Siireleri A¢sindan Karsilastiriimasi

Kareler Serbestlik Kareler
Toplami Derecesi Ortalamasi F Anlamlilik
Yenilik¢i  Gruplar Arast 6,467 4 1,617 2,173 ,070
Davranis .
Grup ici 524,586 705 744
Toplam 531,053 709

Yapilan testi sonucu yenilik¢i davranigin meveut isyerinde ¢alisma agisindan bir

farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

4.2.10.5. Egitim Durumu ile ilgili Farkhihk Analizleri

Tablo 46. Is Degerlerinin Egitim Durumu A¢sindan Karsilastiriimasi

ANOVA
[Kareler Serbestlik  |Kareler
Toplami Derecesi  [Ortalamasi F [Anlamlilik
Ozgecil Gruplar Arast 3,462 3 1,154 1,639 179
Grup i¢i 497,210 706 ,704
Toplam }500,672 709
|Konfor Gruplar Arasi 15,503 3 5,168 6,730 (000
Grup igi 542,112 706 , 768
Toplam 557,615 709
BagimsizlikGruplar Arast 9,109 3 3,036 3,667 |012
Grup igi 584,613 706 ,828
Toplam 593,722 709
Sosyal Gruplar Arasi 6,669 3 2,223 2,782 1,040
Grup igi 564,120 706 , 799
Toplam 570,789 709
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Tablo 46. (Devami)

Kazang Gruplar Arast 11,047 3 3,682 3,514 |[015
Grup i¢i 739,771 706 1,048
Toplam 750,818 709

Statii Gruplar Arast 1,264 3 421 ,680 564
Grup i¢i 437,348 706 ,619
Toplam 438,612 709

Basarma  Gruplar Arast |6,686 3 2,229 2,887 |[,035
Grup i¢i |545,089 706 172
Toplam I551,775 709

IGiivenlik  Gruplar Arasi 7,563 3 2,521 3,715 |011
Grup i¢i 479,055 706 ,679
Toplam 486,618 709

|Estetik Gruplar Arast 11,117 3 3,706 4,695 |,003
Grup i¢i [p57,265 706 ,789
Toplam |568,382 709

IGiivence  Gruplar Arasi 22,338 3 7,446 10,118 [,000
Grup i¢i 519,542 706 7136
Toplam 541,880 709

IGenel 1$ Gruplar Arast 4,579 3 1,526 5,667 |[001

Degeri Grup ici 190,161 706 269
Toplam 194,741 709

Is degerleri boyutlarina bakildiginda 6zgecil deger ve statii diginda tiim degerlerin
anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmektedir. Farkliliklarin hangi gruplar arasinda
oldugunu tespit etmek i¢cin homojen dagilim gosteren degiskenler igin Tukey, homojen
dagilim gostermeyen degiskenler icin ise Games-Howell testi yapilmistir. Ayrica gruplar
arasinda yer alan ilk 6gretim ve lisansiistli se¢ceneginde yalnizca 19’ar katilimci olmast
sebebiyle farklilik analizine uygun olmayacagi 6ngoriilmiis ve ilk 6gretim grubu orta
Ogretim grubu ile, lisans iistli grubu ise lisans grubu ile birlestirilmis daha sonra gruplar
arasi farkliliga bakilmistir. Yapilan Games-Howell testine gore lise 6grencilerinin lisans
ve lisansiistii Ogrencilerden daha fazla bagimsizliga Onem verdigi ayrica lise
Ogrencilerinin diger tiim gruplardan daha fazla gilivence konusunu onemsedikleri
sonucuna ulasilabilir. Ayrica yapilan Tukey testine gore, lise 6grencilerinin isin konfor
ozelligine ¢ok deger verdikleri, onlisans 6grencilerinin ilkogretim/ortadgretim grubuna
gore isin kazang tarafiyla daha fazla ilgilendikleri ve lisans/lisansiistii gruba gore ise
giivenligi  daha  fazla  Onemsedikleri  sonucglarina  ulagilabilir.  Ayrica
ilkdgretim/ortadgretim, lise ve On lisans gruplarmin lisans/lisansiistii gruplara gore daha

fazla estetik boyutuyla ilgilendikleri sonuglarina ulasilabilir.
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Tablo 47. LUE'nin Egitim Durumu Acisindan Karsilastirilmasi

ANOVA
Kareler Serbestlik Kareler
Toplamu Derecesi Ortalamas1 F Anlamlilik
Etki Gruplar Aras1 8,828 3 2,943 3,852 |,009
Grup ici 539,435 706 , 164
Toplam 548,264 709
Katki Gruplar Arast |6,940 3 2,313 2,543 |[,055
Grup ici 642,319 706 ,910
Toplam 649,259 709
Sadakat Gruplar Arasi 9,808 3 3,269 4,006 1,008
Grup i¢i 576,195 706 816
Toplam 586,003 709
Profesyonel  Gruplar Arasi 120,720 3 40,240 28,279 |,000
Saygi Grup i¢i 1004,601 706 1,423
Toplam 1125,321 709
LUE Gruplar Arast  |8,828 3 2,943 3,852 [,009
Grup i¢i 539,435 706 764
Toplam 548,264 709

Yapilan analiz sonucunda katki boyutu haricinde diger boyutlarin katilimcilarin

egitim durumuna gore farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Farkliliklarin hangi

gruplar arasinda oldugunu tespit etmek i¢cin Games-Howell testi yapilmistir. Testin

sonuglart incelendiginde 6n lisans grubu lisans/lisansiistii gruba gore etki grubunda, lise

grubu lisans/lisansiistii grubuna gore sadakat, ilkogretim grubu ise diger gruplarin

tamamindan daha fazla profesyonel saygi egilimi gostermektedirler.

Tablo 48. Yenilik¢i Davranigin Egitim Durumu Ag¢isindan Karsilastirilmasi

Kareler Serbestlik Kareler
Toplam1 Derecesi Ortalamasi F Anlamlilik
Yenilik¢i  Gruplar Arast 20,414 3 6,805 9,408 ,000
Davrants  Gryp ici 510,639 706 723
Toplam 531,053 709

Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin yenilik¢i davranis sergilemeleri egitim

diizeyleri acisindan farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Farkliliklarin hangi gruplar

arasinda oldugunu tespit etmek i¢in Games-Howell testi yapilmistir. Testin sonucuna

gore ilkogretim/ortadgretim grubunun lise grubuna gore, lise grubunun ise onlisans ve

lisans/lisanstistii grubuna gore daha az yenilik¢i davranig sergiledikleri sdylenebilir.
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4.2.10.6. Yas Grubu Ile Tlgili Farkhliklar

Tablo 49. is Degerlerinin Yas Grubu Ag¢isindan Degerlendirilmesi

ANOVA
Serbestlik  [Kareler
Kareler Toplamui |Derecesi  [Ortalamasi F IAnlamlilik
lOzgecil Gruplar Arasi ,997 4 249 352 843
Grup i¢i 499,675 705 ,709
Toplam 500,672 709
|Konfor Gruplar Arasi 1,227 4 ,307 ,389 ,817
Grup ici 556,388 705 ,789
Toplam 557,615 709
BagimsizlikGruplar Arasi 5,444 4 1,361 1,631 165
Grup i¢i 588,278 705 834
Toplam 593,722 709
Sosyal Gruplar Arast 20,205 4 5,051 6,468 ,000
Grup i¢i 550,584 705 781
Toplam 570,789 709
Kazang Gruplar Arast 14,737 4 3,684 3,529 ,007
Grup i¢i 736,082 705 1,044
Toplam 750,818 709
Statii Gruplar Arasi 3,782 4 ,945 1,533 ,191
Grup i¢i 434,830 705 ,617
Toplam 438,612 709
Basarma  Gruplar Arasi 1,234 4 ,309 ,395 ,812
Grup ici 550,541 705 ,781
Toplam 551,775 709
|Giivenlik  Gruplar Arasi 4,984 4 1,246 1,824 122
Grup ici 481,635 705 ,683
Toplam 486,618 709
|Estetik Gruplar Arasi 2,576 4 ,644 ,802 524
Grup i¢i 565,806 705 ,803
Toplam 568,382 709
|Giivence  Gruplar Arasi 4,769 4 1,192 1,565 ,182
Grup i¢i 537,111 705 ,762
Toplam 541,880 709
IGenelis  Gruplar Aras: ,638 4 ,160 580 677
Degeri Grup i¢i 194,102 705 275
Toplam 194,741 709

Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin sosyallesme ve kazang boyutu ile
bulunduklar1 yas gruplar arasinda farklilik oldugu diger boyutlarda yas agisindan bir

farkliligin s6z konusu olmadigi sonucuna ulagilmistir. Farkliliklarin hangi gruplar
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arasinda oldugunu tespit edebilmek i¢in Post Hoca testleri kullanilmistir. Sosyallesme
degiskeni homojen dagilim gostermedigi i¢in Games-Howell testi, kazang boyutu
homojen dagilim gostermesi sebebiyle Tukey testi yapilmistir. Games-Howell testi
sonucunda 15-24 yas araligindaki katilimcilarin 35-44 ve 45-54 yas araligindaki
katilimcilara gore isin sosyallesme boyutuyla ilgili daha fazla ilgilendikleri sdylenebilir.
Ayrica 25-34 yas aralifindaki katilimcilarin ise 35-44 ve 35- 44 yas aralifindaki
katilimcilarin ise 45-54 yas grubundakilere gore gore sosyallesme boyutuna daha fazla
onem verdigi sOylenebilir. Kazang boyutunda ise 15-24 yas grubundaki katilimcilar 44-
55 yas grubundakilere gore isin kazang boyutuyla daha fazla ilgilendikleri sOylenebilir.

Tablo 50. LUE'in Yas Grubu Acisindan Karsilastirilmasi

ANOVA
Kareler Serbestlik Kareler
Toplami Derecesi Ortalamasi F Anlamlilik
Etki Gruplar Arasi 19,871 4 4,968 6,628 |,000
Grup ici 528,393 705 749
Toplam 548,264 709
Katki Gruplar Arast 4,151 4 1,038 1,134 [339
Grup ici 645,108 705 ,915
Toplam |649,259 709
Sadakat Gruplar Arasi 1,992 ul 498 ,601 662
Grup ici 584,011 705 ,828
Toplam 586,003 709
Profesyo  Gruplar Arasi 7,892 4 1,973 1,245 291
nel Saygi Grup ici 1117,429 705 1,585
Toplam 1125,321 709
LUE Gruplar Arasi 4,692 4 1,173 2,610 ]035
Grup i¢i 316,785 705 449
Toplam 321,477 709

Yapilan analiz sonucunda lider iiye etkilesimi boyutlar1 arasinda etki boyutunun yas
gruplart agisindan farklilik gosterdigi sodylenebilir. Farkliligin hangi gruplar arasinda
oldugunu tespit etmek amaciyla Games-Howell testi yapilmistir. Testin sonucuna gore
15-24 ve 25-34 yas grubundakilerin 55 ve Ustlindeki katilimcilara gore 35-44 yas
gurubundaki kisilerin ise 45-54 ve 55 ve lstii yas araligindaki katilimcilara gore lider ile

arasindaki etkilesimde etki boyutunun daha baskin oldugu sdylenebilir.
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Tablo 51. Yenilik¢i Davranisin Yas Grubu Ag¢isindan Degerlendirilmesi

Kareler Serbestlik Kareler

Toplamu Derecesi Ortalamasi F Anlamlilik
Yenilik¢i  Gruplar Arast 11,349 4 2,837 3,849 ,004
Davranis  Grup igi 519,704 705 137
: Toplam 531,053 709

Yapilan analiz sonucunda katilimeilarin yenilik¢i davranig egilimleri bulunduklari
yas grubu agisindan farklilik gostermektedir. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu
tespit etmek amaciyla yapilan Tukey testine gore 15-24 yas araliginda bulunan

katilimcilarin yenilik¢i davranis sergilemeye 25-34 ve 35-44 yas grubunda yer alan

katilimcilara gore daha fazla egilim gosterdigi seklinde yorumlanabilir.

4.2.11. Arastirma Hipotez Sonuclarinin Ozeti

Tablo 52. H1 Hipotezi Hipotezi Sonug Ozeti

Arastirma Hipotezleri Farkhliklarin Kaynag: Sonu¢
Hl. Cahsanlarin is degerleri kisisel Kabul
ozelliklerine  gore anlamli  farklhilik
gostermektedir.
Hla: Calisanlarin is degerleri yas grubuna Genel olarak gencler sosyallesme ve kazang Kabul
gore anlamli farklilik gostermektedir. boyutuna daha fazla 6nem vermektedir.
HI1b: Calisanlarin is degerleri medeni duruma Evliler bagimsizlik, basarma, giivenlik, Kabul
gore anlamli farklilik gostermektedir. estetik ve giivence; bekarlar ise ozgecil,
sosyallesme ve kazang boyutuna onem
vermektedir.
Hlc:  Cahsanlarin is  degerleri egitim Lise Ogrencilerinin lisans ve lisansiistt Kabul
durumuna gore anlamh farklihik  Sgrencilerden daha fazla bagimsizliga;
gostermektedir. Onlisans dgrencileri ilk/ortadgretimden daha
fazla kazanga 6nem vermektedir.
Hld: Calsanlarmm is degerleri suan ki is 1-5 yil calisanlar ve 6-10 yil aymi is yerinde Kabul
yerlerinde c¢aligtiklar: siireye géore anlamli  ¢alisanlarin 11-15 yil ¢alisanlara gore statii;
Sfarklilhk gostermektedir. 1-5 yil galisanlarim ve 6-10 yil ¢alisanlarin
16-20 yil calisanlardan daha fazla estetik
boyutuna 6nem vermektedir.
Hle:Calisanlarin is degerleri toplam ¢alisma 1-5 yil aras1 ¢alisanlar ile 6-10 yil aras1 Kabul
stirelerine gore anlamh farkhilik  calisanlarin 11- 15 il arasi ¢alisanlardan
gostermektedir daha fazla statiiye 6nem vermektedir.
HIf: Calisanlarin is degerleri cinsiyete gore Giivence, estetik, basarma, statii, Kabul

anlaml farkliik gostermektedir

bagimsizlik ve konfor boyutlarma kadimlar
tarafindan daha fazla 6nem verilmektedir.
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Arastirma Hipotezleri Farkhhklarin Kaynag Sonug
H2. Calisanlarin yenilik¢i davranislar: kigisel Kabul
ozelliklerine  gore  anlamh  farklhilhik
gostermektedir.
H2a: Calisanlarin yenilik¢i davramglart yas 15-24 yag arasi sergilemeye 25-34 ve 35-44 Kabul
grubuna gore anlamli farklilik gostermektedir. yas arasindan daha fazla yenilik¢i davranig
sergiler
H2b:  Calisanlarin  yenilik¢i  davramislart  Bekarlar evlilere gore daha fazla yenilikgi Kabul
medeni duruma gére anlamli  farkhiik davranis sergilemektedir
gastermektedir.
H2c:  Calisanlarmm  yenilik¢i  davramislart  Egitim diizeyi arttikga yenilik¢i davramis  Kabul
egitim durumuna gore anlamli farkhilik  egilimi artmaktadir.
gostermektedir.
H2d: Calisanlarin yenilik¢i davranislar: suan Red
ki is yerlerinde ¢alistiklar: stireye gore anlaml
farklik gostermektedir.
H2e: Calisanlarin  yenilik¢i  davranmislart  1-5 y1l aras1 ve 6-10 yil arasi ¢alisanlarin 11-  Kabul
toplam c¢alisma siirelerine gore anlamli 15 yildir ¢alisanlardan daha fazla yenilik¢i
Sfarkliik gostermektedir. davranig sergilemektedir.
H2f:  Calisanlarm  yenilik¢i  davramislart  Erkekler, kadinlardan daha fazla yenilik¢i Kabul
cinsiyete gore anlaml farklilik  davranmaktadir.
gastermektedir.
Tablo 54. H3 Hipotezi Sonug Ozeti
Arastirma Hipotezleri Farkhhklarin Kaynag: Sonug
H3. Cahsanlann LiderUye Etkilesimi Kabul
kigisel ozelliklerine gore anlaml farkhilk
gostermektedir.
H3a: Calisanlarin Lider Uye Etkilesimi yas ~ Genel olarak etki boyutu genclerde yaslilara gére daha  Kabul
grubuna  gore  anlamli  farkhlik  belirleyicidir.
gostermektedir.
H3b: Calisanlarm Lider Uye Etkilesimi Bekarlar evlilerden daha gok lider ile olan etkilesimini ~ Kabul
medeni duruma gore anlaml farklihik  katki tizerine kurmustur.
gostermektedir.
H3c: Cahsanlarm Lider Uye Etkilesimi Onlisans grubu lisans/lisansiistii gruba gore etki Kabul
egitim durumuna gore anlaml farkhilik  grubunda, lise grubu lisans/lisansiistii grubuna gore
gostermektedir. sadakat, ilkogretim grubu ise diger gruplarin
tamamindan daha fazla profesyonel saygi boyutuna
6nem vermektedir
H3d: Calisanlarn Lider Uye Etkilesimi — Etki, 1-5 yil ve 6-10 yil cahsanlar 16-20y1l cahsanlardan ~ Kabul
suan ki is yerlerinde ¢calistiklari siireye gore  ve 20 yildan daha fazla calisanlardan, 11-15 yil
anlamly farkliik gostermektedir. calisanlar 20 yil iistii ¢alisanlardan daha 6n plandadir.
H3e:Calisanlarm Lider Uye Etkilesimi  Etki, 6-10 yil aras1 cahsanlarda 20 yil ve daha fazla Kabul
toplam ¢alisma siirelerine gore anlamh  ¢ahisanlardan daha 6n plandadir.
farkhlik gostermektedir.
H3e:Cahsanlarin  Lider Uye Etkilesimi  Profesyonel sayg1 erkeklerde daha fazladir. Kabul

cinsiyete  gore  anlami

gostermektedir.

Sfarkhlik
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Tablo 55. H4 Hipotezi Sonug Ozeti

Hipotezler Sonug
H4. Cahisanlarin is degerleri yenilik¢i davranislarini olumlu yonde etkilemektedir. Kabul
H4a: Calsan is degerlerinin 6zgecil boyutu yenilik¢i davramglarimi olumlu yonde | Red
etkilemektedir
H4b: Calisan is degerlerinin kazang boyutu yenilik¢i davramglarini etkilemektedir Kabul
H4c: Calisan is degerlerinin statii boyutu yenilik¢i davranislarini etkilemektedir Kabul
H4d: Calisan is degerlerinin bagimsizlik boyutu yenilik¢i davranislarini etkilemektedir Red
H4e: Caligan is degerlerinin konfor boyutu yenilik¢i davranislarini etkilemektedir Kabul
H4f: Calisan is degerlerinin giivenlik boyutu yenilik¢i davranislarini etkilemektedir Kabul
H4g: Calisan is degerlerinin giivence boyutu yenilik¢i davranislarin etkilemektedir Kabul
H4h: Calisan is degerlerinin estetik boyutu yenilik¢i davranislarin etkilemektedir Red
H4:i: Calisan is degerlerinin sosyallegsme boyutu yenilik¢i davranislarini etkilemektedir Red
H4j: Calisan is degerlerinin bagarma boyutu yenilik¢i davranislarin etkilemektedir Red

Tablo 56. H5 Hipotezi Sonug Ozeti

H5 Lider Uye Etkilesimi ¢alisanlarin is degerlerinin yenilik¢i davramsim etkilemesine | Kabul
aracilik etmektedir.
Hja: Etki boyutu ig degerlerinin yenilik¢i davranisa etkisine aracilik etmektedir. Kabul
H5b: Katki boyutu is degerlerinin yenilik¢i davranisa etkisine aracilik etmektedir. Kabul
H5c: Sadakat boyutu is degerlerinin yenilik¢i davranisa etkisine aracilik etmektedir. Kabul
H5d: Profesyonel saygi boyutu is degerlerinin yenilik¢i davramisa etkisine aracilik etmektedir. | Kabul
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SONUC VE TARTISMA

Degiskenlerin Katihmcilarin Bireysel Ozellikleri Acisindan

Karsulastirilmalariyla flgili Sonuclar

H1 hipotezi is degerlerin kisisel degiskenler acisindan farklilik gésterecegi iizerine
kurulmustu. Yapilan test sonuglart H1 hipotezini dogrulamaktadir. Ornegin kadinlar ile
erkekler arasinda is degerlerinin giivence, estetik, basarma, statii, bagimsizlik ve konfor
boyutlar1 agisindan farklilik oldugu tespit edilmistir Farklilik ¢ikan boyutlarin tamaminda
kadinlar erkeklere gore daha fazla bir ortalama sahiptir. Diger bir deyisle s6z konusu bu
degerler kadinlar tarafindan daha fazla benimsenmistir. Literatiirdeki genel goriis ise
kadinlarin i¢sel degerlere daha fazla 6nem verdigi erkeklerin ise maddi kazang ve terfi
gibi konulara daha fazla 6nem verdigi seklindedir (Lorence, 1987; Walker vd., 1982;
Warr,1982; Warr, 2008; Kellberg ve Loscocco, 1983). Bu calismanin sonucu bu

arastirmalar ile kismen Ortiismektedir.

Yas gruplar1 acisindan kazang boyutu ve sosyallesme boyutu farklilik
gostermektedir. Sosyallesme boyutu 15-24 yas aralifinda olanlarda 35-44 ve 45-54 yas
araliginda olanlara gére daha 6nemli oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu bulgu genglerin
151in sosyallesme yoniiyle daha fazla ilgiledikleri seklinde yorumlanabilir. Geng insanlarin
sosyal faaliyetler icin daha fazla zaman ayirdiklar1 dikkate alindiginda bu sonucun
beklenen bir sonu¢ oldugu ifade edilebilir. Jurgensen 1978°te yaptig1 arastirmada

gengclerin isin sosyal yoniiyle daha fazla ilgilendikleri sonucuna ulagmistir.

Ayrica 15-24 yas araliginda olan 6nbiiro ¢alisanlarinin 45-54 yas araliginda olan
calisanlara gore kazang kismiyla daha ¢ok ilgilendikleri sonucuna ulasilmistir. Bu sonug
15-24 yas araligindaki insanlarin gerek meslek hayatlarinin baslarinda olmasi sebebiyle
gerekse heniiz otellerde alt kademlerde calistifi varsayimi dikkate alindiginda
anlasilabilir bir sonugtur. Singer ve Stefflre (1954) genglerin maddi kazanimlar1 daha
fazla dnemsedikleri sonucuna ulasmasi ve Brenner(1988) yaslilarin dissal degerlere daha

az 6nem verdigi sonucuna ulagsmasi bu arastirmanin sonucunu destekler niteliktedir.

Egitim agisindan degerlendirildiginde ise lise 6grencilerinin diger gruplara gore isin
bagimsizlik yoniiyle ve giivence yoniiyle daha fazla ilgilendikleri sdylenebilir. Genel
olarak egitim diizeyi arttik¢a ise kazang boyutunun daha fazla énem arttig1 sonucuna

ulagilabilir. Bu lise mezunu olan kisilerin egitim olarak bir alana yogunlagmadiklar1 i¢in
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cok fazla sinirlanin olmamalar1 ve egitim diizeyleri diisiik oldugundan is konusunda ¢ok
secici davranmayip isten biiyiik beklentilerinin giivence oldugu seklinde agiklanabilir.
Lisans ve lisansiistii kisilerin ise kazang yoniinii 6nemsemeleri, almis olduklar1 egitimin
karsiligin1 beklemeleri, sahip olduklar1 bilgiye mukabil bir ekonomik getiri iimit
etmeleriyle ilgili oldugu diisliniilebilir. Ancak bu sonug¢ literatiirde daha Onceki
calismalarin  (Cherrington vd. 1979; Taylor ve Thompson 1976) sonuglariyla
ortiismemektedir. Bu ¢alismalarin sonuglari egitim diizeyi arttikga maddi kazanca verilen
Oonemin azaldig1 yoniindedir. Bu durum arastirmalarin yapildig1 sahanin farklihigindan

kaynaklandig1 diisiiniilmektedir.

Medeni durum agisindan bakildiginda ise evliler bagimsizlik, bagsarma, giivenlik,
estetik ve giivence boyutlarina daha 6nem verirken bekarlar ise 6zgecil, sosyallesme ve
kazang boyutu ile daha fazla ilgilenmektedir. Literatiirde bekarlarin igsel degerlere daha
fazla 6nem verdigi sonucuna ulasan ¢aligmalar olmasina ragmen bu ¢alismanin sonuglari
bazi igsel degerlerin (basarma, estetik) evlilerde daha 6nemli oldugu yoniindedir. Ayrica
evlilerin giivence ve giivenlik gibi konulara daha fazla 6nem vermesi sorumluluklarinin

bekarlara gore daha fazla olmasindan kaynaklandig diisiiniilebilir.

Gerek toplam caligma siiresi gerek ise mevcut isyerinde ¢aligsma siireleri agisindan
katilimcilarin 6nem verdigi is degerleri degismektedir. 5 yildan daha az g¢alisanlarin
statiiye daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir. Kidem agisindan diistiniildiigiinde bu
kisilerin diisiik pozisyonlarda ¢alismalar1 statiiyii daha fazla dnemli hale getirmis olabilir.
Genellikle az ¢alisanlarin daha fazla ¢alisanlara gore degerlere daha fazla 6nem verdigini
ifade eden ¢alismalarin sonuglariyla bu sonug ortiigmektedir. Coban (2011) ise ¢alisma
stiresi az olanlarin fazla olanlara gore giivenlik ve konfor gibi degerlere daha fazla 6nem
verdigi sonucuna ulagsmistir. Ayrica ayni ig yerinde daha az siire ¢alisanlarin daha fazla

calisanlara gore estetik ve statliye onem verdikleri sdylenebilir.

H2 hipotezi ise ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarinin kisisel 6zellikleri agisindan
farklilik  gosterdigini  ifade etmektedir. Calismanin sonucglari  bu  hipotezi
desteklemektedir. Ornegin cinsiyet agisindan erkeklerin kadilardan daha fazla yenilikgi
davrandiklar1 sonucuna ulasilmistir. Bu sonug eril bir kiiltiire sahip olan iilkemizde

kadinlarin is diinyasinda yenilik¢i davranma konusunda cekimser davranmalariyla
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aciklanabilir. Ayrica erkeklerin is diinyasinda kadinlara gore daha yerlesik olmalari

yenilik¢i davranma egilimlerini destekledigi de diisiintilebilir.

Medeni durum agisindan ise bekar katilimcilarin evli katilimcilardan daha fazla
yenilik¢i davranma egilimi gdsterdigi sonucuna ulasilmistir. Evli bireylerin

sorumluluklarinin daha fazla oldugu diisliniildiigiinde bu sonucun anlasilabilir oldugu
ifade edilebilir.

Yapilan test sonucu 1-5 yil arast ve 6-10 yil aras1 c¢alisanlarin 11-15 yildir
calisanlara gore daha fazla yenilik¢i davranis sergiledikleri goriilmiistiir. Genel anlamiyla
yorumlandiginda is yasamlarinin baginda olan kisilerin uzun siiredir ¢alisanlara gére daha
yenilik¢i davrandigini ifade edebiliriz. Bu meslek hayatlarinda baglarinda insanlarin daha
idealist bir tutum sergilemeleri ve sonraki yillarda karsilastiklar1 engellerden dolay:

yasadiklar1 yipranma ve tiikenme sonucu daha az yenilik¢i davranmalariyla agiklanabilir.

Ayrica genel olarak geng¢ katilimcilarin daha yash katilimcilara gére daha fazla
yenilik¢i davranmaya egilim gosterdigi sunucuna ulagilmistir. Geng insanlarin sahip
oldugu dinamizm, meslek hayatlariyla ilgili kariyer hedefleri onlar1 daha fazla yenilik¢i

davranmaya itebilir.

H3 “Calisanlarin Lider Uye Etkilesimi kisisel ozelliklerine gore anlamli farkiilik

gostermektedir” seklinde formiile edilen arastirma hipotezi de kabul edilmistir.

Lider iiye etkilesimi boyutlar1 arasinda ise profesyonel saygi boyutunun cinsiyetlere
gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Erkek ¢alisanlarin istlerinin mesleki bilgi ve
becerisine kadinlara gore daha fazla saygi duyduklar1 sdylenebilir. Bu durum is hayatinda
yonetim kadrolarinda erkeklerin daha fazla olmasi sebebiyle aralarindaki etkilesimin
daha fazla olmas1 ve bunun da 6zellikle mesleki bilgilerine saygi duymalar1 yoniinde bir
gelismeye neden oldugu soylenebilir. Bekarlarm ise liderler ile olan etkilesimin daha ¢ok
katki boyutunda gergeklestigi sdylenebilir. Diger bir ifadeyle bekarlar liderler ile

etkilesim gelistirirken liderlerinin kendi is hayatlarina katkilariyla ilgilenmektedir.

Ayrica, daha az stiredir ¢calisanlarin etki boyutu daha uzun stiredir ¢alisanlara gore
daha fazla ¢ikmistir. Insanlar meslek hayatlarmin baslarinda bilgi ve deneyim agisindan
daha zayif olduklarindan dolay: liderlerinin 6zelliklerinden daha fazla etkilendikleri

diisiiniilebilir. Benzer bir durum mevcut isyerlerinde calisma siireleri acisindan da sz
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konusudur. Yas grubu agisindan ise daha geng olan dnbiiro ¢alisanlarinin liderleriyle olan

etkilesimin etki boyutunda gerceklestigi sdylenebilir.
Degiskenler Arasindaki Etkilesime Yonelik Sonuclar

“Calisanlarin is degerleri yenilik¢i davranislarini olumlu yonde etkilemektedir.”
seklinde formiile edilen hipotez kismen kabul edilmistir. Literatiirde bir¢ok calisma
(Koonmee vd., 2010; Li ve Madsen 2010; McMurray ve Scott, 2012) is degerlerinin
yenilik¢i davranis da dahil olmak iizere oOrgiitlerde verimliligi artiran birgok faktori

etkileyen anahtar bir faktér oldugu sonuglarina ulagmislardir.

Is degerlerinin yenilik¢i davranisa etkisine bakildiginda statii, giivenlik ve kazang
boyutlarmin yenilik¢i davranist olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Statliniin yenilik¢i
degeri etkilemesi 6n biiro caligsanlarin bir statii elde edince fikirlerinin is ¢evresinde daha
kabul gorecegi inancini sahip olmalariyla agiklanabilir. Ayrica 6nbiiro calisanlarinin
yenilik¢i davranigi statii elde etmek icin bir ara¢ olarak goriiyor olmalar1 da boyle bir
sonucun ¢ikmasinda etkili olabilir. Bu sonuca paralel olarak Hussain vd.(2014) bir devlet
tiniversitesinde yaptig1 arastirmada; kazang, statii ve giivenlik gibi digsal degerlerin en az
icsel degerler kadar yeniligi etkiledigi sonucuna ulasmistir. Ayrica, Ramamoorthy vd.,
(2005) ticretin yenilik¢i davranist hem dogrudan etkiledigi hem de yenilik yapma zorunda
hissetmek gibi psikolojik bir giidii aracilifiyla dolayli olarak etki ettigi sonucuna
ulasmistir. Karin vd.,(2010) ise isin konforu, giivenligi vb. icerigiyle ilgili degerlerin
yenilik¢i davranisi etkiledigi sonucuna ulagsa da {icret, bonus gibi maddi unsurlarin
yenilik¢i davranisi olumsuz etkiledigi sonucuna ulagmistir. Yani kazang¢ konusunda Karin
ve arkadaglarinin (2010) ¢alismasi bu ¢alismanin sonucuyla ve alanyazinda hakim olan
genel goriis ile ortiismemektedir. Onlar genel goriisle ters diisen bu sonuca iki farkl
bicimde acgiklamaya caligmislardir. Birincisi, iyi licretin asla iyi yOnetimin yerini
alamayacagl, yani is ve Orgiit ile ilgili diger faktorler yetersiz oldugunda iicretin
caligsanlar1 yenilik¢i davranisa tesvik edemeyecegini ifade etmislerdir. Diger agiklamalari
ise Herzberg’in teorisiyle iliskili olarak 6rneklem grubunda yer alan kisilerin teknoloji
tabanl isletmelerde ¢alistiklarindan dolay1 egitim diizeyleri yiiksek olan fikir is¢ileri
olarak tanimlanabilecegini ve bu iscileri paradan daha ziyade isin icerigiyle ilgili

faktorlerin yenilik¢i davranisa tesvik edecegini ileri stirmiislerdir.
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Statii boyutunda ise bu ¢aligmanin da sonuglarina paralel olarak Knol ve Linge’nin
(2009) hemsireler lizerinde yaptig1 arastirmada statiiniin yenilik¢i davranist olumlu yonde
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Statiinlin insanlara diisiindiiklerin ifade edebilme ve
uygulamaya koyabilme yetkisini gii¢lendirdigi géz oniinde tutulursa bu sonucun beklenen

bir sonug oldugu ifade edilebilir.

Giivenlik boyutunun olumlu yonde etkilemesi ise kisilerin giivenli ortamlarda daha
kolay fikirlerini ifade etme ve davranabilmelerine bagl olabilir. Kisiler kendilerini
giivende hissettikleri zaman risk alma konusunda daha istekli olum yenilik¢i davranig
sergileyebilmektedirler. Is esnasinda kisinin mal ve can giivenliginin tehdit altinda
olmamasi, yapacagi davranislarin veya ifade edecegi fikirlerin karsiliginda sozli veya
fiziksel bir siddetle karsilagmayacagina olan inanci kisilerin yenilik¢i davranma
egilimlerini artiracag ifade edilebilir. Giivenlik boyutunun yenilik¢i davranist olumlu

yonde etkilemesi bu gibi nedenlerden kaynaklaniyor olabilir.

Literatiir incelendiginde genel olarak konfor ile yenilik¢i davranis ile pozitif iligki
saptanmustir (Hunt, Wood ve Chonko 1989; Jose ve MS 1999; Singhapakdi ve Vitell,
2007; Valentine ve Fleischman 2008). Ancak bu ¢alismada konforun yenilik¢i davranis
olumsuz yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu durum, g¢alisma kosullarinin
kolayligi, zaman baskisinin az olmasi kisilerin yenilik yapmay1 gereksiz gérmelerinden
kaynaklaniyor olabilir. Ayrica dnbiiro ¢alisanlari kendileri konforlarina zarar vermeyecek
bir is ¢cevresinde ¢alismalar1 halinde ¢ok fazla sorunla karsilasmaz veya var olan sorunlari
fark edemez. Bu nedenle ¢oziim iiretmesi gereken meseleler olmadig: icin yenilikgi

davranma kabiliyetlerini zamanla yitirebilirler.

Yenilik¢i davranisi olumsuz yonde etkileyen diger bir faktér ise giivencedir.
Literatiirde var olan genel goriis ile drtiigmeyen bu sonug, 6nbiiro ¢alisanlarinin igini veya
isindeki pozisyonunu kaybetmeyecegine olan inancinin onlart yenilige ilgi
duymamalarina sebep olabilecegi seklinde yorumlanabilir. Hatta kamu kurumlarindaki
calisanlarin yenilige kars1 daha mesafeli davranmasi 6zel sektorde yenilige daha fazla ilgi
duymas1 da bu sonucu destekler bir durumdur. Oyle ki 6rgiitiin yasayacagi olumsuzluklar
calisanin isteki devamliligina etki etmedigi durumlarda calisanlar bu olumsuzluklari
giderecek ya da dnleyecek ¢oziimler gelistirmeye de ¢ok fazla egilim gostermez diger bir

ifadeyle Orgiitiin siireclerini iyilestirecek yenilik¢i davraniglar sergilemede goniilsiiz
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davranabilirler. Bu gibi nedenlerden kaynakli olarak giivence boyutunun yenilik¢i

davranisi olumsuz etkilemesi dngoriilebilen bir sonug oldugu ifade edilebilir.

Cogu personel orgiitsel siirecleri iyilestirecek fikirler liretme ve varsa problemlere
¢Ozlim gelistirme yetenegine sahip olmasina ragmen isteki gelecegiyle ilgili kaygi
yasadiklarindan dolay1 bu yeteneklerini kullanmaya ¢ekimser davranabilirler. Bu durum
giivence boyutunun yenilik¢i davranist olumlu yonde etkilemesinin agiklamaktadir.
Coziim tiretme kabiliyetine sahip olsa dahi ¢oziim tiretmeye ¢ekinir. Konfor boyutunda
konfor ve giivence boyutunun ise yenilik¢i davranisi olumsuz yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Is degerinin estetik, sosyallesme, bagimsizlik ve 6zgecillik boyutlar ile
yenilik¢i davranig arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanmamistir. Jansenn
(2000) iste siki1 kontroliin ¢alisanlarin yenilik¢i davranmalarinin 6niinde engel oldugunu
ifade etmistir. Bu sonu¢ dolayli olarak isteki bagimsizlik diizeyi ile yenilik¢i davranig
arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugunu gostermektedir. Ayrica bu ¢alismada emek-6diil
denkliginin yenilik¢i davranisa pozitif yonde etkiledigini ifade etmektedir. Burada 6diiliin
birincil degerleri ifade ettigi diisiiniildiiglinde bu ¢alisma, maddi kazang ve glivencenin

yenilik¢i davranisi etkiledigi yonde ¢ikan sonucu destekler niteliktedir.

Calismada ulasilan diger 6nemli bir sonug ise, lider iiye etkilesiminin tiim alt
boyutlar1 is degerlerinin yenilik¢i davranisa etkisine aracilik ettigi yoniindeki bulgudur.
Alanyazin incelendiginde tiim orgiitsel meselelerde liderligin pozitif ya da negatif yonde
etkiledigi seklinde sayisiz calisma bulunmaktadir. Bu yiizden bu calismada bdyle bir
sonu¢ ¢ikmasi beklenen bir sonuctur. Bu sonug; lider iiye etkilesimi boyutlarindan katki,
etki, sadakat ve profesyonel saygi boyutlarinin tamaminin ¢alisanlarin is degerlerinin
yenilik¢i davranisa sergilemelerine aracilik ettigini ifade etmektedir. Diger bir ifadeyle
calisanlarin benimsedikleri is degerlerinin yenilik¢i davranisa doniistiiriilmesinde lider
tiye etkilesiminin pozitif yonde bir etkisi bulunmaktadir. Basu (1991) ve Gonzalez (2017)
caligmalarinda lider {iye etkilesiminin yenilik¢i davranisa etkiledigi sonuglarina
ulagmiglardir. Literatiirde lider iiye etkilesiminin is degerleri ile yenilik¢i davranisa
etkisini inceleyen ¢alismaya rastlanmamasina ragmen bu degisken bir¢ok modelde araci
olarak yer almigtir. Genel itibariyle de birgok orgiitsel faktoriin bagka is ile ilgili ¢iktilar
ile iliskisine aracilik ettigi sonucuna ulasilmistir (Becker vd.,2005; Wang, vd.,2005;
Walumbwa vd., 2011; Chan ve Mak, 2012; Jyoti ve Bhau, 2015). Bu ¢alismalar dogrudan
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bu calismanin sonucunu desteklemese de dolayli olarak boyle bir sonucun sasirtici

olmadig1 yoniinde bir kan1 olusturabilir.

Sonug¢ olarak, bu ¢alismayla yapilan en Onemli tespitlerden birisi, kisisel
Ozelliklerin is degerlerini, yenilik¢i davranisi ve lider liye etkilesimini yani aragtirmadaki
tiim degiskenleri etkiledigidir. Kisisel 6zellikler, kisisel tutum ve diislinceler konusunda
belirleyici oldugu i¢in orgiitsel birgok meselede dnemli bir rol oynamasi da beklenilen bir
sonugtur. Arastirmada ulasilan diger bir sonug ise is degerlerinin bir¢ogu (konfor, kazang,
statii, giivenlik, giivence) ¢alisanlarin yenilik¢i davranis sergilemelerini etkilemektedir.
Yenilik¢i davranis, beceriyle birlikte irade ve arzunun da belirleyici oldugu bir konudur.
Calisanlarin is degerlerinin onlarin karar verme mekanizmalarinda etkisi diistintildiiglinde
yenilik¢i davranist etkilemesinin dogal oldugu disiiniilebilir. Ayrica lider {iye
etkilesiminin alt boyutlariin tiimiiniin is degerlerinin yenilik¢i davranisi etkisine aracilik
ettigi bu aragtirmadaki en 6nemli sonuglardandir. Bu sonug, liderligin ve 6zellikle liderler
ile liyeler arsindaki etkilesimin orgiitsel hedeflere ulagsmaktaki yadsinamaz roliiniin 6nemi

bir kez daha vurgulamigtir.

ONERILER

Is diinyasinda yasanan teknolojik, yonetimsel, is giicii yapist ve arzi gibi konulardaki
degisimler tiim isletmeler i¢in insan kaynaklar1 iizerine yeniden diisiinmeyi gerekli hale
getirmektedir. Tiim isletmeler gibi otel isletmeleri i¢in de en 6nemli kaynak insandir. Bu
yiizden, gerek yenilik¢i davranis gerek ise diger tiim Orglitsel hedeflere ulagilmasinda
insan unsuru otel isletmeleri i¢in en stratejik konulardan biridir. Bu baglamda, isgéren
boyutu ile ¢calisanlarin is degerlerine yonetim boyutu ile de lider {iye etkilesimine egilen
caligmada ulasilan sonuglar, sektore yonelik birtakim Oneriler sunulmustur. Ayrica,
yapilan genis kapsamli literatiir taramasinda ve arastirma kisminda tespit edilen
tyilestirilebilir yonler ve yeni fikirler ile ilgili olarak sonraki arastirmacilara neriler ifade
edilmistir. Oneriler, sektdre yonelik ve arastirmacilara yonelik olmak iizere iki grup

halinde siralanmustir.
Sektire Yonelik Oneriler

e (Calismanin sonuglari, diger calismalar ile karsilastirildiginda is degerlerin

yenilik¢i davranma konusunda belirleyici rolii sosyal alanlarda ve teknik alanlarda
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farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Bu nedenle otelde iist ve orta kademe
yoneticilerin ¢alisanlarla olan iletisimlerini bu farkliliklar1 dikkate alarak
gelistirmeli ve tiyelerin ¢alistiklari isin yapisinin onlarin benimsedikleri degerler
kiimesini belirleyecegi unutmamalidirlar.

Calisanlarin isteki konfor diizeylerinin yenilik¢i davranis sergilemelerini olumsuz
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu isletmeler igin listesinden gelinmesi gereken
bir sorundur. Isin konfor diizeyinin calisanlar1 tembellige, biinyesinde ¢alistig1
isletmeye karst sorumluluklarint unutturmamalidir. Tam tersi isin konfor
diizeyinin onlar1 yeni fikirler iiretme ve uygulamaya koyma konusunda motive
etmesini saglayacak politikalar gelistirilmelidir.

Yenilik¢i davranisi olumsuz etkileyen diger bir faktor ise is giivencesidir. Tiim
calisanlarin galistig1 iste kendi istekleri siiresince devam edebilmeleri isletmelerce
saglanmas1 gereken asgari kosuldur. Ancak bu unsurun ¢alisanlarda daha olumlu
tutumlar ve davranis kaliplar1 gelistirmelerine olanak tanimasi gerekirken ters
yonde etki etmesinin 6niine gececek tedbirler alinmalidir.

Calisma sonuglar1 gostermektedir ki insanlar meslek hayatlarinin baginda daha
yenilik¢i davranirken sonralar1 daha ¢ekimser olmaktadirlar. Yipranmalarina ve
tilkkenmelerine bagli olarak gergeklesen bu duruma yonelik isletmeler onlem
almali, personellerinin enerjilerini canli tutabilmeli ve yenilik¢i davranisa
doniistiirebilmelidir.

Aragtirma verileri, Onbiiro ¢alisanlarinin ayni ig yerinde uzun yillar calismadigl/
calisamadigina isaret etmektedir. Bu durumun galisanlardaki orgiitsel baglilik
duygularint ve Orgiite aidiyet hislerini olumsuz yonde etkileyecegi ©n
goriilmektedir. Bu ylizden otel isletmeleri insan kaynaklarini sadece nicel verilerle
degerlendirmek yerine nitel yoniine de e8ilmeli ve calisanlar ile olan iligkilerini
daha kaliteli ve uzun vadeli kilmalidir.

Bagka bir ifadeyle lisansiistii egitimin ¢ogunlukla akademik Kkariyer ile
iligkilendirilmesinden otiirii lisansiistii mezunlart sektorde calismaya cekimser
yaklagsmaktadir. Sektorde ¢alisanlar da gerek yogun is yiikii ve gerek ise zaman

baskisindan dolay1 lisansiistii egitimine ¢ok sicak bakmamaktadir.
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Yonetimin insan kaynaklar1 planlamasi yaparken is gorenleri sadece yetenekleri
bilgi ve deneyim diizeyleri degil ayn1 zamanda orgiite uyumlu bir deger sistemine
sahip olup olmadiklarini da aragtirmalar1 da gereklidir.

Yonetim adil olma kaygisiyla herkese esit davranmak yerine daha dogal ve daha
dogru bir tercih olarak davranis farkliliklarinin temeline performans, verimlilik,
Ozveri, liyakat ve ehliyet gibi adil 6l¢iitler koymalidir.

Turizm egitimi veren 6zel ve kamu kuruluslar egitim siireglerini yenilik¢i
davraniglar1 pekistirebilecek deger egitimi modiilleriyle gii¢lendirmeleri
Onerilebilir. Boylece otel isletmelerinin yenilik¢i politikalarina uygun bir insan

kaynaklar1 planlamasinin saglanacagi diigiiniilmektedir.



132

Arastirmacilara Yonelik Oneriler

e Benzer bir aragtirma baska kiiltiirlerde de yapilip Tiirkiye’deki sonuglar ile

karsilastirilarak konuya kiiltiirel bir perspektif katilabilir.
Ayrica arastirma siirecinde gortilmistiir ki katilimcilar gerek yenilik¢i davranis
konusu gerek ise is degerleri gibi hassas konularda gercek olan durumu paylagmak
yerine gercek olmasini arzuladiklar1 durumu paylasabilmektedir. Nicel arastirma
yontemlerin zayif ligindan kaynaklanan bu durumun iistesinden gelmek igin daha
dar bir evrende nitel ¢aligma yontemiyle bir aragtirma yapilabilir ve sonuglari
nicel calismalarin sonuglart ile karsilastirilabilir. Ote yandan karma ydntem ile
verilerin toplandig1 bir ¢alisma da yapilabilir.

e Lider iiye etkilesimi teorisi, Tiirk kiiltiiriine uyarlanarak yeniden ele alinabilir.
Boylelikle teorinin kavramsal zenginligine katkida bulunulabilir. Ayrica
arastirmacilar yasam degerleri ile is degerleri arasindaki farkliliklarin neden
kaynaklandigimi inceleyebilirler. Ornegin “Normal hayatinda basarma arzusu
yiiksek olan kigi neden séz konusu igi oldugunda bu arzuyla hareket etme? ” gibi
sorulara yanit verecek calismalar ile sektor igin oldukga anlamli ve faydali
bulgulara ulasilabilir.

Sonug¢ olarak c¢alismanin sonuglari, otel isletmeleri agisindan ozellikle insan
kaynaklar1 uygulamalari ve liderlik konularinin ne kadar 6nemli oldugunu bir kez daha
ortaya koymaktadir. On biiro personeli otel isletmeleri calisanlarinin en énemli kismini
olusturmaktadir ve oteldeki faaliyetlerin biiylikk bir cogunlugu onlar tarafindan
yiriitiilmektedir. Bu nedenle 6nbiiro personellerinin is degerleri, otelin 6rgiitsel kiiltiiriini
etkilemektedir. Ozellikle otel isletmelerindeki yenilik¢ilik faaliyetlerinde on biiro
personellerinin isi nasil gordiikleri, son derece Onemli rol oynamaktadir. Calisma
bulgularinda gortildigi gibi bazi degerler yenilik¢i davranisi olumlu etkilemekteyken
bazi degerler ise olumsuz etkilemektedir. Ayrica lider iiye etkilesiminin tiim bu etkilere
aracilik etmesi calisan ile iistii arasindaki etkilesimin ne kadar 6nemli oldugunu
gostermektedir. Bu durumdan hareketle otel isletmelerinin insan kaynaklar1 kadrosunu
olustururken sadece bilgi ve tecriibeye gore degil is degerleri iizerine de egilmeleri
gerektigi sdylenebilir. Cilinkii turizmin mevsimsel Ozellik gdstermesi bireylerin otel
sektorlinii gecici is imkan1 olarak gormelerine sebep olmakla beraber yasam degerleri ile

is degerleri arasinda anlamli farkliliklar olusturmaktadir. Otel isletmeleri bu sorunun
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istesinden gelebilmek i¢in 6zellikle 6nbiiro gibi kritik pozisyonlarda ¢alisanlarin ¢alisma
kosullarini iyilestirmeleri ve otelde ¢alismanin gegici olduguna dair algilarini degistirecek

politikalar gelistirmeleri gerekmektedir.
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EKLER

EK 1. Farkhihklarin Kaynagina iliskin Post Hoc Test Sonuclari

EK1 a. Toplam Calisma Siiresi Acisindan Statii ve Giivenlik ileilgili Farkliliklarin

Kaynagi
Multiple Comparisons
Games-Howell
95% Confidence Interval
Dependent Mean Difference Lower Upper
Variable (1) topcalisma  (J) topcalisma (1-J) Std. Error | Sig. Bound Bound
Statii 1-5 6-10 ,07321 ,08405| ,907 -,1575 ,3039
11-15 ,32834" | ,09043( ,003 ,0802 ,5765
16-20 ,20892 ,10432| ,268 -,0780 ,4959
20 ve Ustii ,04600 ,13045| ,997 -,3163 ,4083
6-10 1-5 -,07321 ,08405| ,907 -,3039 ,1575
11-15 ,25513"| ,07479( ,006 ,0500 ,4602
16-20 ,13572 ,09110| 571 -,1155 ,3869
20 ve Ustii -,02721 ,12013 | ,999 -,3629 ,3084
11-15 1-5 -,32834" ,09043| ,003 -,5765 -,0802
6-10 -,25513"| ,07479| ,006 -,4602 -,0500
16-20 -,11942 ,09702| ,733 -,3866 ,1478
20 ve Ustii -,28234 ,12468 | ,167 -,6297 ,0650
16-20 1-5 -,20892 ,10432| ,268 -,4959 ,0780
6-10 -,13572 ,09110| 571 -,3869 ,1155
11-15 ,11942 ,09702| ,733 -, 1478 ,3866
20 ve Ustii -,16292 ,13510| ,748 -,5378 ,2119
20 ve Ustii 1-5 -,04600 ,13045| ,997 -,4083 ,3163
6-10 ,02721 ,12013 | 1,999 -,3084 ,3629
11-15 ,28234 ,12468 | ,167 -,0650 ,6297
16-20 ,16292 ,13510| ,748 -,2119 ,5378
Giivenlik 1-5 6-10 ,10972 ,08364| ,684 -,1198 ,3393
11-15 ,11970 ,09833| ,741 -,1500 ,3894
16-20 -,12757 ,10508 | ,743 -,4166 ,1615
20 ve Ustii -,28241 ,13519| ,233 -,6583 ,0935
6-10 1-5 -,10972 ,08364| ,684 -,3393 ,1198
11-15 ,00998 ,08495 | 1,000 -,2231 ,2431
16-20 -,23729 ,09267| ,083 -,4929 ,0183
20 ve Ustii -,39213"| 12579 ,021 -, 7438 -,0405
11-15 1-5 -,11970 ,09833| ,741 -,3894 ,1500
6-10 -,00998 ,08495 | 1,000 -,2431 ,2231
16-20 -, 24727 ,10612| ,139 -,5391 ,0446
20 ve Ustii -,40211"| 13600 ,031 -,7801 -,0241
16-20 1-5 ,12757 ,10508 | ,743 -,1615 ,4166
6-10 ,23729 ,09267| ,083 -,0183 ,4929
11-15 24727 ,10612| ,139 -,0446 ,5391
20 ve Ustii -,15484 ,14096 | ,807 -,5461 ,2364
20 ve Ustii 1-5 ,28241 ,13519| ,233 -,0935 ,6583
6-10 ,39213"| 12579 ,021 ,0405 ,7438
11-15 ,40211"  ,13600( ,031 ,0241 ,7801
16-20 ,15484 ,14096 | ,807 -,2364 ,5461

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.




EK1 b. Toplam Calisma Siiresi Acisindan Etki ile ilgili Farliliklarin Kaynag:

Multiple Comparisons
Dependent Variable: etki

Tukey HSD

158

95% Confidence Interval

(1) topcalisma  (J) topcalisma Mean Difference (I-J) Std. Error | Sig. Lower Bound Upper Bound
1-5 6-10 -,11677 ,08942 ,688 -,3613 ,1278
11-15 ,05404 ,09688 ,981 -,2109 ,3190
16-20 ,05270 ,11298 ,990 -,2563 ,3617
20 ve Ustii ,34731 ,13548 ,078 -,0232 7178
6-10 1-5 11677 ,08942 ,688 -,1278 ,3613
11-15 ,17082 ,08893 ,307 -,0724 ,4140
16-20 ,16947 ,10624 ,501 -,1211 ,4600
20 ve Ustii ,46408" ,12991 ,003 ,1088 ,8194
11-15 1-5 -,05404 ,09688 ,981 -,3190 ,2109
6-10 -,17082 ,08893 ,307 -,4140 ,0724
16-20 -,00135 ,11259 1,000 -,3093 ,3066
20 ve Ustii ,29326 ,13516 ,192 -,0764 ,6629
16-20 1-5 -,05270 ,11298 ,990 -,3617 ,2563
6-10 -,16947 ,10624 ,501 -,4600 1211
11-15 ,00135 ,11259 1,000 -,3066 ,3093
20 ve Ustii ,29461 ,14712 ,266 -,1077 ,6970
20 ve Ustii 1-5 -,34731 ,13548 ,078 -, 7178 ,0232
6-10 -,46408" ,12991 ,003 -,8194 -,1088
11-15 -,29326 ,13516 ,192 -,6629 ,0764
16-20 -,29461 14712 ,266 -,6970 ,1077

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

EK1 c. Toplam Calisma Siiresi Agisindan Yenilik¢i Davranig

Kaynag1

Multiple Comparisons
Dependent Variable: yenilikgi

Tukey HSD

ile Ilgili Farliliklarin

95% Confidence Interval
(1) topcalisma  (J) topcalisma Mean Difference (I-J) Std. Error | Sig. Lower Bound Upper Bound
1-5 6-10 ,06913 ,08801 ,935 -,1716 ,3098
11-15 ,32111" ,09536 ,007 ,0603 ,5819
16-20 ,10447 ,11120 ,881 -,1996 ,4086
20 ve Ustii ,00854 ,13334 1,000 -,3561 ,3732
6-10 1-5 -,06913 ,08801 ,935 -,3098 1716
11-15 ,25198" ,08753 ,033 ,0126 4914
16-20 ,03534 ,10456 ,997 -,2506 ,3213
20 ve Ustii -,06059 ,12786 ,990 -,4103 ,2891
11-15 1-5 -,32111" ,09536 ,007 -,5819 -,0603
6-10 -,25198" ,08753 ,033 -,4914 -,0126
16-20 -,21665 ,11082 ,289 -,5197 ,0864
20 ve Ustii -,31257 ,13303 ,131 -,6764 ,0512
16-20 1-5 -,10447 ,11120 ,881 -,4086 ,1996
6-10 -,03534 ,10456 ,997 -,3213 ,2506
11-15 ,21665 ,11082 ,289 -,0864 ,5197
20 ve Ustii -,09593 ,14481 ,964 -,4919 ,3001
20 ve Ustil 1-5 -,00854 ,13334 1,000 -,3732 ,3561
6-10 ,06059 ,12786 ,990 -,2891 ,4103
11-15 ,31257 ,13303 ,131 -,0512 ,6764
16-20 ,09593 ,14481 ,964 -,3001 ,4919

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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EK1 d. Mevcut Iste Calisma Siiresi A¢isindan Estetik ile ilgili Farkliliklar Kaynag

Multiple Comparisons
Dependent Variable: estetik

Games-Howell
Mean Difference 95% Confidence Interval
(D) iscalisma  (J) iscalisma |(I-J) Std. Error  [Sig. Lower Bound  |Upper Bound
1-5 6-10 -,08723 ,07855 ,801 -,3023 ,1278
11-15 -,16579 ,10135 477 -,4452 ,1136
16-20 -,51579" ,13181 ,002 -,8874 -,1442
20 ve Ustii  |-,21131 ,17527 ,748 -, 7361 ,3135
6-10 1-5 ,08723 ,07855 ,801 -,1278 ,3023
11-15 -,07856 ,10886 ,951 -,3781 ,2210
16-20 -,42855" ,13766 ,022 -,8147 -,0424
20 ve Ustii  |-,12407 ,17971 ,956 -,6574 4093
11-15 1-5 ,16579 ,10135 ATT -,1136 4452
6-10 ,07856 ,10886 ,951 -,2210 3781
16-20 -,35000 ,15183 ,153 -, 7728 ,0728
20 ve Ustii  |-,04552 ,19079 ,999 -,6020 ,5110
16-20 1-5 ,51579" ,13181 ,002 ,1442 ,8874
6-10 ,42855" ,13766 ,022 ,0424 ,8147
11-15 ,35000 ,15183 ,153 -,0728 7728
20 ve Ustii  |,30448 ,20857 ,594 -,2945 ,9035
20 ve Ustii 1-5 ,21131 ,17527 ,748 -,3135 ,7361
6-10 ,12407 ,17971 ,956 -,4093 ,6574
11-15 ,04552 ,19079 ,999 -,5110 ,6020
16-20 -,30448 ,20857 ,594 -,9035 ,2945

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

EK1 e. Mevcut Iste Calisma Siiresi A¢isindan Statii ile Ilgili Farkliliklarin Kaynag1

Multiple Comparisons

Tukey HSD
[Mean Difference (- 95% Confidence Interval
(1) iscalisma (J) iscalisma  P) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
1-5 6-10 ,07853 ,06716 ,769 -,1051 ,2622
11-15 ,40435" ,08737 ,000 ,1654 ,6433
16-20 ,13620 ,12659 ,819 -,2100 4824
20 ve Ustii 22471 ,18843 , 756 -,2906 ,7400
6-10 1-5 -,07853 ,06716 ,769 -,2622 ,1051
11-15 ,32583" ,09028 ,003 ,0789 5727
16-20 ,05768 112861 ,992 -,2940 ,4094
20 ve Ustii ,14618 ,18980 ,939 -,3729 ,6652
11-15 1-5 -,40435" ,08737 ,000 -,6433 -,1654
6-10 -,32583" ,09028 ,003 -,5727 -,0789
16-20 -,26815 ,14023 ,312 -,6517 ,1154
20 ve Ustii -,17965 ,19785 ,894 -,7208 ,3615
16-20 1-5 -,13620 112659 ,819 -,4824 ,2100
6-10 -,05768 112861 ,992 -,4094 ,2940
11-15 ,26815 ,14023 ,312 -,1154 ,6517
20 ve Ustii ,08850 ,21803 ,994 -,5078 ,6848
i} 1-5 -,22471 ,18843 ,756 -,7400 ,2906
20 ve Ustii 6-10 -,14618 ,18980 ,939 -,6652 ,3729
11-15 ,17965 ,19785 ,894 -,3615 ,7208
16-20 -,08850 ,21803 ,994 -,6848 ,5078

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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EK1 f. Mevcut Iste Caligsma Siiresi Acisindan Etki ile Tlgili Farkliliklarm Kaynag:

Multiple Comparisons

Dependent Variable: etki

LSD

(1) iscalisma (J) iscalisma Mean Std. Error Sig. 95% Confidence Interval

Difference (I-J) Lower Bound Upper Bound

1-5 6-10 -,03372 ,07562 ,656 -,1822 ,1148
11-15 ,05250 ,09838 ,594 -,1407 ,2457
16-20 ,30795" ,14254 ,031 ,0281 ,5878
20 ve Ustii ,53017" ,21217 ,013 ,1136 ,9467

6-10 1-5 ,03372 ,07562 ,656 -,1148 ,1822
11-15 ,08621 ,10165 ,397 -,1134 ,2858
16-20 ,34167" ,14481 ,019 ,0573 ,6260
20 ve Ustii ,56389" ,21371 ,009 ,1443 ,9835

11-15 1-5 -,05250 ,09838 ,594 -,2457 ,1407
6-10 -,08621 ,10165 ,397 -,2858 ,1134
16-20 ,25545 ,15790 ,106 -,0546 ,5655
20 ve Ustii AT767" ,22278 ,032 ,0403 ,9151

16-20 1-5 -,30795" ,14254 ,031 -,5878 -,0281
6-10 -,34167" ,14481 ,019 -,6260 -,0573
11-15 -,25545 ,15790 ,106 -,5655 ,0546
20 ve Ustii ,22222 ,24550 ,366 -,2598 ,7042

20 ve Ustii 1-5 -,53017" ,21217 ,013 -,9467 -,1136
6-10 -,56389" ,21371 ,009 -,9835 -,1443
11-15 - 47767" ,22278 ,032 -,9151 -,0403
16-20 -,22222 ,24550 ,366 -,7042 ,2598

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. |

EK1 g. Egitim Durumu Agisindan Bagimsizlik, Sosyallesme ve Giivence ile lgili
Farkliliklarin Kaynagi

Multiple Comparisons

Games-Howell
95% Confidence
Mean Interval
Dependent B o Difference (I- Std. Lower Upper
Variable (I) EGITIM2 (J) EGITIM2 J) Error | Sig. | Bound Bound
Bagimsiz Tkdgretim/Ortadgretim  Lise -,27767 | ,11805| ,089 -,5830 ,0276
Onlisans -,12096 | ,09764 | ,603 -,3737 ,1317
Lisans/Lisanstistii ,03012 | ,10205| ,991 -,2338 ,2940
Lise [Ikogretim/Ortadgretim ,27767 | ,11805( ,089 -,0276 ,5830
Onlisans ,15671| ,10249 | ,422 -,1084 4218
Lisans/Lisanstistii ,30778" | ,10670| ,022 ,0320 ,5836
Onlisans [lkogretim/Ortadgretim ,12096 | ,09764 | ,603 -,1317 ,3737
Lise -,15671 | ,10249| ,422 -,4218 ,1084
Lisans/Lisansiistii ,15108 | ,08355( ,271 -,0644 ,3665
Lisans/Lisanstistii Hkégretim/Ortaégretim -,03012 | ,10205| ,991 -,2940 ,2338
Lise -,30778" | ,10670| ,022 -,5836 -,0320
Onlisans -,15108 | ,08355| ,271 -,3665 ,0644
Sosyal [lkdgretim/Ortadgretim  Lise ,24891 | ,11572| ,140 -,0504 ,5482
Onlisans ,01040 | ,09610 | 1,000 -,2384 ,2592
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Lisans/Lisansiistii ,15120 | ,10370| ,464 -,1170 ,4194

Lise Tkdgretim/Ortadgretim -,24891 | ,11572| ,140 -,5482 ,0504
Onlisans -,23851| ,09734| ,071 -,4903 ,0133

Lisans/Lisansiistii -,09771| ,10485| ,788 -,3687 ,1733

Onlisans Tkdgretim/Ortadgretim -,01040 | ,09610 | 1,000 -,2592 ,2384
Lise ,23851 | ,09734| ,071 -,0133 ,4903

Lisans/Lisansiistii , 14080 | ,08269 | ,323 -,0725 3541

Lisans/Lisanstisti ko6 gretim/Ortadgretim -,15120 | ,10370| ,464 -,4194 , 1170
Lise ,09771 | ,10485| ,788 -,1733 ,3687

Onlisans -,14080 | ,08269| ,323 -,3541 ,0725

Giivence Hkégretim/Ortaégretim Lise -,45780" | ,11564| ,001 -, 7569 -,1587
Onlisans -,07385| ,09533| ,866 -,3207 ,1730

Lisans/Lisansiistii ,02812 | ,09860 | ,992 -,2270 ,2833

Lise Tlkogretim/Ortadgretim ,45780" | ,11564 | ,001 ,1587 ,7569
Onlisans ,38395" | ,09774| ,001 1311 ,6368

Lisans/Lisanstistii 48592 | ,10094 | ,000 ,2249 , 7469

Onlisans Tlkogretim/Ortadgretim ,07385 | ,09533| ,866 -,1730 ,3207
Lise -,38395" | ,09774 | ,001 -,6368 -,1311

Lisans/Lisansiistii ,10197 | ,07683 | ,546 -,0962 ,3001

Lisans/Lisanstisti ko6 gretim/Ortadgretim -,02812 | ,09860| ,992 -,2833 ,2270
Lise -,48592" | ,10094 [ ,000 -,7469 -,2249

Onlisans -,10197 | ,07683| ,546 -,3001 ,0962

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

EK1 h. Egitim Durumu Agisindan Konfor, Kazang, Basarma, Giivenlik ve Estetik ile
Mgili Farkliliklarin Kaynag1

Multiple Comparisons

Tukey HSD
95% Confidence
Mean Interval
Dependent B o Difference (I- Std. Lower Upper
Variable (1) EGITIM2 (J) EGITIM2 J) Error | Sig. | Bound Bound
konfor ilkégretim/Ortaégretim Lise -,13826 | ,11024 | ,593 -,4222 ,1456
Onlisans ,24946 | ,09873 | ,057 -,0048 ,5037
Lisans/Lisansiistii ,18048 | ,10007 | ,272 -,0772 4382
Lise Tkogretim/Ortadgretim ,13826 | ,11024 | ,593 -,1456 4222
Onlisans ,38772" | ,09427 | ,000 ,1450 ,6305
Lisans/Lisansiistii ,31874" | ,09567 | ,005 ,0724 5651
Onlisans Tlkdgretim/Ortadgretim -,24946 | ,09873 | ,057 -,5037 ,0048
Lise -,38772"| ,09427 | ,000 -,6305 -,1450
Lisans/Lisanstistii -,06898 | ,08214 |,835 -,2805 ,1425
Lisans/Lisansiisti Hkégretim/Onaégretim -,18048 | ,10007 |,272 -,4382 0772
Lise -,31874™ | ,09567 | ,005 -,5651 -,0724
Onlisans ,06898 | ,08214 | ,835 -,1425 ,2805
kazang [Ikogretim/Ortadgretim  Lise -,26415| ,12878 (,170 -,5958 ,0675
Onlisans -,35125" ,11533],013 -,6482 -,0543
Lisans/Lisanstistii -,15216 | ,11690 | ,562 -,4532 ,1489
Lise Tkdgretim/Ortadgretim ,26415 | ,12878|,170 -,0675 ,5958
Onlisans -,08710| ,11012 (,859 -,3707 ,1965
Lisans/Lisanstistii ,11199 | ,11176 | ,748 -,1758 ,3998
Onlisans Tkogretim/Ortadgretim ,35125" | ,11533(,013 ,0543 ,6482
Lise ,08710 | ,11012 | ,859 -,1965 ,3707
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Lisans/Lisanstistii ,19909 | ,09595 | ,162 -,0480 4462

Lisans/Lisansuisti Hkégretim/Ortaégretim , 15216 | ,11690 | ,562 -,1489 ,4532
Lise -,11199 | ,11176|,748 -,3998 ,1758

Onlisans -,19909 | ,09595 |,162 -,4462 ,0480

bagarma ko gretim/Ortadgretim  Lise ,01826 | ,11054 | ,998 -,2664 ,3029
Onlisans ,06745 | ,09900 | ,904 -,1875 3224

Lisans/Lisanstistii ,24088 | ,10034 | ,078 -,0175 ,4993

Lise TIkdgretim/Ortadgretim -,01826 | ,11054 |,998 -,3029 ,2664
Onlisans ,04919 | ,09452 | ,954 -,1942 ,2926

Lisans/Lisanstistii ,22262 | ,09593 | ,094 -,0244 4697

Onlisans Tkdgretim/Ortadgretim -,06745] ,09900 | ,904 -,3224 ,1875
Lise -,04919 | ,09452 | ,954 -,2926 ,1942

Lisans/Lisansiisti 17343 ,08236 | ,152 -,0387 ,3855

Lisans/Lisansiistii Hk('jgretim/Ortaégretim -,24088 | ,10034 | ,078 -,4993 ,0175
Lise -,22262 | ,09593 | ,094 -,4697 ,0244

Onlisans -,17343 | ,08236 |,152 -,3855 ,0387

giivenlik Ilkogretim/Ortadgretim  Lise -,02368 | ,10363 | ,996 -,2905 ,2432
Onlisans -,04828 | ,09281 | ,954 -,2873 ,1907

Lisans/Lisanstistii ,19077 | ,09407 | ,179 -,0515 ,4330

Lise [kogretim/Ortadgretim ,02368 | ,10363 | ,996 -,2432 ,2905
Onlisans -,02460 | ,08861 |,993 -,2528 ,2036

Lisans/Lisansiistii 214441 ,08993 | ,081 -,0171 ,4460

Onlisans Tkdgretim/Ortadgretim ,04828 | ,09281 | ,954 -,1907 ,2873
Lise ,02460 | ,08861 | ,993 -,2036 ,2528

Lisans/Lisanstistii ,23905" | ,07721 1,011 ,0402 4379

Lisans/Lisanstisti Hkégretim/Ortaégretim -,19077 |1 ,09407 | ,179 -,4330 ,0515
Lise -,21444 1 ,08993 | ,081 -,4460 ,0171

Onlisans -,23905" | ,07721],011 -,4379 -,0402

estetik Ilkogretim/Ortadgretim  Lise -,01878 | ,11177|,998 -,3066 ,2691
Onlisans ,02433 1 ,10010 | ,995 -,2334 ,2821

Lisans/Lisanstistii ,27543"| ,10146 | ,034 ,0142 ,5367

Lise [Ikogretim/Ortadgretim ,01878 | ,11177|,998 -,2691 ,3066
Onlisans ,04310 | ,09557 | ,969 -,2030 ,2892

Lisans/Lisanstistii ,29421"| ,09700 | ,013 ,0444 ,5440

Onlisans [kogretim/Ortadgretim -,02433 | ,10010 | ,995 -,2821 ,2334
Lise -,04310 | ,09557 | ,969 -,2892 ,2030

Lisans/Lisansiistii ,25110" | ,08327|,014 ,0367 4655

Lisans/Lisanstisti Tkogretim/Ortadgretim -,27543" | ,10146 | ,034 -,5367 -,0142
Lise -,29421" | ,09700 | ,013 -,5440 -,0444

Onlisans -,25110"| ,08327|,014 -,4655 -,0367

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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EK 1 1. Egitim Durumu Acisindan Etki, Sadakat ve Profesyonel Saygi ile Ilgili
Farkliliklarin Kaynagi

Multiple Comparisons

Games-Howell
95% Confidence
Interval
IDependent o o Mean Difference | Std. Lower Upper
\Variable (I) EGITIM2 (J) EGITIM2 (1-J) Error [Sig. | Bound Bound
etki Tlkogretim/Ortadgretim Lise ,06181 | ,10443 1,934 -,2084 ,3320
Onlisans -,02522 | ,09560 |,994 -,2727 2222
Lisans/Lisansiistii ,23721| ,10287 |,099 -,0287 ,5032
Lise Tlkogretim/Ortadgretim -,06181 | ,10443 |,934 -,3320 ,2084
Onlisans -,08704 | ,08678 |,748 -,3113 1372
Lisans/Lisansiistii 17540 | ,09473 |,251 -,0692 ,4200
Onlisans Tlkogretim/Ortadgretim ,02522 | ,09560 |,994 -,2222 2727
Lise ,08704 | ,08678 |,748 -,1372 3113
Lisans/Lisansiistii ,26243" | ,08490 [,011 ,0435 4814
Lisans/Lisanstisti Tkdgretim/Ortadgretim -,23721 ] ,10287 |,099 -,5032 ,0287
Lise -,17540 | ,09473 |,251 -,4200 ,0692
Onlisans -,26243" | ,08490 |,011 -,4814 -,0435
sadakat Tkogretim/Ortadgretim Lise -,23928 | ,11600 |,169 -,56395 ,0610
Onlisans -,13562 | ,10603 |,577 -,4104 11392
Lisans/Lisansiistii ,07032 | ,11451),928 -,2259 ,3666
Lise Tlkogretim/Ortadgretim ,23928 | ,11600 |,169 -,0610 ,5395
Onlisans ,10367 | ,08714 |,634 -,1216 ,3289
Lisans/Lisansiistii ,30961" | ,09727 |,009 ,0584 ,5608
Onlisans Tlkogretim/Ortadgretim ,13562 | ,10603 |,577 -,1392 4104
Lise -,10367 | ,08714 |,634 -,3289 1216
Lisans/Lisanstistii ,20594 | ,08514 |,075 -,0137 4255
Lisans/Lisanstistii Tkdgretim/Ortadgretim -,07032 | ,11451 1,928 -,3666 ,2259
Lise -,30961" | ,09727 |,009 -,5608 -,0584
Onlisans -,20594 | ,08514 |,075 -,4255 ,0137
profesyonel Tlkogretim/Ortadgretim Lise ,37209" | ,11188 |,006 ,0826 ,6615
Onlisans ,61493" | ,11667 |,000 3135 9164
Lisans/Lisanstistii 1,17412"| ,13005 |,000 ,8383 1,5100
Lise Tkogretim/Ortadgretim -,37209" | ,11188 |,006 -,6615 -,0826
Onlisans ,24283 | ,10703 |,107 -,0334 5191
Lisans/Lisanstistii ,80203" | ,12147 |,000 ,4885 1,1156
Onlisans Tkogretim/Ortadgretim -,61493" | ,11667 |,000 -,9164 -,3135
Lise -,24283 | ,10703 |,107 -,5191 ,0334
Lisans/Lisanstistii ,55920" | ,12591 |,000 ,2345 ,8839
Lisans/Lisanstisti Tkogretim/Ortadgretim -1,17412" | ,13005 |,000 -1,5100 -,8383
Lise -,80203" | ,12147 000 -1,1156 -,4885
Onlisans -,55920" | ,12591 |,000 -,8839 -,2345

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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EK1 i. Egitim Durumu Agisindan Yenilik¢i Davrans ile Ilgili Farkliliklarin Kaynag

Multiple Comparisons
Dependent Variable: Yenilikgi Davranig

Games-Howell
95% Confidence Interval

o Mean Difference (1- Std. Lower Upper

() EGITIM2 (J) EGITIM2 J) Error Sig. Bound Bound
ko gretim/Ortadgretim  Lise ,18141 ,11280 | ,376 -,1103 4732
Onlisans -,23890" ,09023 | ,043 -,4724 -,0054
Lisans/Lisansiisti -,23726 ,09297 | ,055 - 4777 ,0032
Lise Hk('jgretim/Ortaégretim -,18141 ,11280 | ,376 -, 4732 ,1103
Onlisans -,42032" ,09972 | ,000 -,6784 -,1623
Lisans/Lisansiistii -,41867" ,10221| ,000 -,6830 -,1543
Onlisans Tkogretim/Ortadgretim ,23890" ,09023 | ,043 ,0054 4724
Lise ,42032" ,09972 | ,000 ,1623 ,6784
Lisans/Lisansiistii ,00165 ,07657 | 1,000 -,1958 ,1991
Lisans/Lisanstisti Hkégretim/Ortaégretim 23726 ,09297 | ,055 -,0032 ATTT
Lise 41867 ,10221 | ,000 ,1543 ,6830
Onlisans -,00165 ,07657 | 1,000 -,1991 ,1958

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

EK1 j: Yas A¢isindan Sosyallesme ile Ilgili Farkliliklarin Kaynagi

Multiple Comparisons
Dependent Variable: sosyal

Games-Howell
95% Confidence Interval

(1) yas (J) yas Mean Difference (I-J) | Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

15-24 25-34 ,19626 ,09288 ,216 -,0582 ,4507
35-44 ,29087" ,08703 ,008 ,0523 ,5294
45-54 ,58197" ,10696 ,000 ,2869 ,8770
55 ve Ustii ,28792 ,16147 ,397 -,1723 ,7482

25-34 15-24 -,19626 ,09288 ,216 -,4507 ,0582
35-44 ,09461 ,08585 ,805 -,1407 ,3299
45-54 ,38571" ,10600 ,003 ,0932 ,6782
55 ve Ustii ,09167 ,16084 ,979 -,3671 ,5504

35-44 15-24 -,29087" ,08703 ,008 -,5294 -,0523
25-34 -,09461 ,08585 ,805 -,3299 ,1407
45-54 ,29110" ,10092 ,036 ,0120 ,5702
55 ve Ustii -,00295 ,15753 | 1,000 -,4540 4481

45-54 15-24 -,58197" ,10696 ,000 -,8770 -,2869
25-34 -,38571" ,10600 ,003 -,6782 -,0932
35-44 -,29110" ,10092 ,036 -,5702 -,0120
55 ve Ustii -,29405 ,16936 422 -, 7738 ,1857

55 ve Ustii 15-24 -,28792 ,16147 ,397 -, 7482 ,1723
25-34 -,09167 ,16084 ,979 -,5504 ,3671
35-44 ,00295 ,15753 | 1,000 -,4481 ,4540
45-54 ,29405 ,16936 422 -,1857 ,7738

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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EK1 k. Yas Acisindan Kazang ile ilgili Farkliliklarin Kaynagi

Multiple Comparisons
Dependent Variable: kazang

Tukey HSD
95% Confidence Interval

(1) yas (J) yas Mean Difference (I-J) | Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

15-24 25-34 ,10212 ,09873 ,839 -,1679 3721
35-44 ,26890 ,10398 ,074 -,0155 ,5533
45-54 ,42445" ,14128 ,023 ,0381 ,8108
55 ve Ustii ,39469 ,19962 ,278 -,1512 ,9406

25-34 15-24 -,10212 ,09873 ,839 -,3721 ,1679
35-44 ,16678 ,10233 479 -,1131 ,4466
45-54 ,32233 ,14007 ,146 -,0607 ,7054
55 ve Ustii ,29257 ,19876 | 581 -,2510 ,8361

35-44 15-24 -,26890 ,10398 ,074 -,5533 ,0155
25-34 -,16678 ,10233 479 -,4466 ,1131
45-54 ,15554 ,14382 ,816 -,2378 ,5489
55 ve Ustii ,12578 ,20142 ,971 -,4251 ,6766

45-54 15-24 -,42445" ,14128 ,023 -,8108 -,0381
25-34 -,32233 ,14007 ,146 -,7054 ,0607
35-44 -,15554 ,14382 ,816 -,5489 ,2378
55 ve Ustii -,02976 ,22298 | 1,000 -,6396 ,5800

55 ve Ustii 15-24 -,39469 ,19962 ,278 -,9406 ,1512
25-34 -,29257 ,19876 ,581 -,8361 ,2510
35-44 -,12578 ,20142 971 -,6766 4251
45-54 ,02976 ,22298 | 1,000 -,5800 ,6396

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

EK1 I. Yas Acisindan Etki ile Ilgili Farkliliklarin Kaynag1

Multiple Comparisons
Dependent Variable: etki

Games-Howell
95% Confidence Interval
(1) yas (J) yas Mean Difference (I-J) | Std. Error | Sig. | Lower Bound | Upper Bound
15-24 25-34 -,07888 ,08427 | ,883 -,3097 ,1520
35-44 -,11898 ,08114 | ,585 -,3413 ,1034
45-54 ,28173 13197 | ,213 -,0846 ,6481
55 ve Ustii ,58808" ,19657 | ,038 ,0228 1,1534
25-34 15-24 ,07888 ,08427 | ,883 -,1520 ,3097
35-44 -,04009 ,08290 | ,989 -,2673 1871
45-54 ,36062 ,13306 | ,059 -,0086 ,7298
55 ve Ustii ,66697" ,19730 | ,014 ,1000 1,2339
35-44 15-24 ,11898 ,08114 | ,585 -,1034 ,3413
25-34 ,04009 ,08290 | ,989 -,1871 ,2673
45-54 ,40071" ,13110 | ,023 ,0366 ,7648
55 ve Ustii ,70706" ,19598 | ,008 ,1431 1,2710
45-54 15-24 -,28173 , 13197 1,213 -,6481 ,0846
25-34 -,36062 ,13306 | ,059 -,7298 ,0086
35-44 -,40071" ,13110|,023 -,7648 -,0366
55 ve Ustii ,30635 ,22190 | ,643 -,3202 ,9329
55 ve Ustii 15-24 -,58808" ,19657 | ,038 -1,1534 -,0228
25-34 -,66697" ,19730 | ,014 -1,2339 -,1000
35-44 -,70706" ,19598 | ,008 -1,2710 -,1431
45-54 -,30635 ,22190 | ,643 -,9329 ,3202

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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EK 2. Anket Formu

Degerli Katihmer;

Bu anket formu, Is Degerlerinin Yenilik¢i Davranisa Etkisi: Lider Uye Etkilesiminin

Araci Rolii konulu akademik bir ¢alismada kullanilacaktir. Liitfen asagidaki ifadelerde
katilim derecenizi gosteren kutucuklardan size en uygun olan kutucugu isaretleyiniz.
Veriler, sadece bilimsel amag¢hh kullanilacak ve igiincii kisilerle kesinlikle

paylasilmayacaktir.

Tesekkiir ederim.

Ogr. Goér. Murat GORAL

Cinsiyetiniz: Erkek () Kadin () Medeni Durumunuz: Evli ()  Bekar ()

Egitim durumunuz: {lkdgretim () Orta 6gretim () Lise () Onlisans () Lisans ()  Lisansiistii (

)

Yasmiz : 15-24 () 25-34 () 35-44 () 45-54 () 55 ve Ustii ()

Ne kadar siire ¢alisma hayatindasimz: 1-5 yil ()  6- 10yal () 11-15() 16-20yil () 20 yil ve
Ustii ()

Suan ki is yerinizde ¢alisma siireniz: 1-5yil () 6- 10yl ( ) 11-15() 16-20yil() 20yilve
Ustii ()
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Yenilik¢i is davranisi ile ilgili ifadelere katilim derecenizi belirtiniz é‘ g - %
liitfen = | £ 1% | 2
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1 | Yeni teknolojiler, siiregler, teknikler arastiririm ve fikirler tiretirim | 1 2 3 4 5
2 | Yaraticl fikirler tiretirim. 1 2 3 4 5
3 | Diger c¢alisanlarin fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm. 1 2 3 4 5
4 | Yeni fikirler i¢in kaynaklar arastirir ve tahsis ederim 1 2 3 4 5
5 Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in planlar1 ve faaliyet takvimlerini 1 5 3 4 5
gelistiririm.
6 | Yenilik¢iyim 1 2 3 4 5
Lider Uye Etkilesimi ile ilgili ifadelere katilim derecenizi belirtiniz liitfen
1 | Yoneticimi is iliskilerinin 6tesinde insan olarak begenirim. 2 3 4 5
2 | Yoneticim insanlarim arkadas olmak isteyecegi bir kisidir. 1 2 3 4 5
3 | Yoneticim ile ¢alismak zevklidir. 2 3 4 5
4 Konu hakkinda tam bilgisi olmadig1 durumlarda bile yoneticim beni 1 5 3 4 5
savunur.
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Yoneticim insanlarin bana yiiklendikleri bir konuda beni onlara
kars1 savunur.

Istemeden bir hata yaparsam, yoneticim beni baskalarma kars
savunur.

Yoneticim igin gorev tanimmim disindaki gorevleri de yerine
getiririm.

Yoneticimin belirledigi hedefler i¢in normalde harcayacagimdan
daha fazla caba gosterebilirim.

Yoneticim i¢in yapabilecegimi yapmaktan sakinmam.

10

Yoneticimin is konusundaki bilgisi hayranlik uyandirir.

11

Yoneticimin is bilgisine ve is hakimiyetine saygi duyarim

12

Y 6neticimin mesleki becerilerini ¢ok begenirim.
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ISIM BENIM iCiN COK ANLAMLI, CUNKU;

Katilmiyorum

Hig
Az

Katiliyorum

Orta Diizeyde
Katiliyorum

Cok

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

Ayni kosullarda calisabilecegim en yiiksek kazang
saglayan bir iste ¢alistyorum

[ERN

w

SN

o1

Bir¢ok insanin ¢aligmak istedigi bir iste calistyorum

[y

w

SN

[¢;]

Calisirken ayricalikli oldugum hissini yagtyorum

SN

Calisirken fiziksel agidan zorlanmiyorum.

Calisirken insanlara yardimeir oldugum hissini
yastyorum.

Calisirken siirekli yeni insanlarla tanistyorum

Calisirken zaman baskis1 hissetmiyorum.

Calistigim is sosyal aktivitelere katilmama engel
degildir.

Calistigim ig bana Onemli isler basarmis hissi
yasatmaktadir.

10

Calistigim is bedensel agidan yorucu degildir.

11

Calistigim is bedensel sagligimi tehdit etmiyor.

12

Calistigim 15 beni g1k giyinmeye tesvik ediyor.

13

Calistigim 1s kisisel gelisimime Onemli katki
saglamaktadir.

14

Calistigim is sayesinde diinyayr daha yasanilir hale
getirdigimi diisiiniiyorum.
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15

Calistigim ig sayesinde insanlarin hayatlarini
tyilestirdigimi diistiniiyorum.

16

Calistigtm 13 sayesinde  sosyal  ¢evrem
genislemektedir.

17

Calistigim 15 toplumsal fayda tiretmemi sagliyor.

18

Calistigim is var olma amacina hizmet etmektedir.

19

Calistigim is yliziinden sosyal hayatimdan feragat
etmek zorunda kalmiyorum.

20

Calistigim is zihinsel olarak yorucu degildir.

21

Calistigim 13, bendeki gercek potansiyeli ortaya
¢ikarmaktadir.

22

Calistigim is, tatmin edici diizeyde ikramiye ve prim
vb. ek gelir kaynaklar1 sunmaktadir.

23

Calistigim i, tatmin edici diizeyde maas/aylik
imkani saglar.

24

Calistigim isin dogast geregi calistigim mekanlar
gorsel acidan etkileyici olmaktadir.

25

Calistigim isin emeklilik imkanlar1 tatmin edicidir.

26

Calistigim isin kosullari zor degildir.

27

Calistigim isin sigorta imkanlari tatmin edicidir.

28

Calistigim isin  yapilist  sanatsal bir incelik
gerektirmektedir.

29

Calistigim iste ¢ok fazla is kazalar1 yasamam.

30

Calistigim iste  hayati tehlike yasanma riski
distiktiir.

31

Calistigim iste sendikalasma diizeyi haklarimi
koruyabilecek yeterliliktedir.

32

Calistigim iste, normal hayat standartlarinda
yasayabilecegim miktarda gelir elde ediyorum.

33

Calistigim iste; siddet, saldirganlik vb. istenmeyen
durumlar ile kargilagsmam.

34

Calistigim isteki gorsellik benim i¢in dnemlidir.

35

Gerektigi durumlarda isim ile ilgili inisiyatif
kullanabiliyorum.

36

Insanlar arasinda sdz sahibi oldugum bir iste
calistyorum

37

Insanlarin saygi duyduklar bir iste ¢alistyorum.

38

Istedigim siirece calistigim iste devam edebilirim.

39

Isimi nasil yapacagim konusunda kimse bana
karigmryor.

40

Isten ¢ikarilma kaygis1 yasamam.
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41 | Kendi isimin patronuymusum hissini yasiyorum. 1 2 3

42 | Kendi kararlarimi kendim alabiliyorum. 1

EK 3. is Degeri Olceginin Degerlendirilmek Uzere Uzmanlara Gonderilen Taslak

Formu

iS DEGERI OLCEGIi GELISTIRME FORMU

Ogr. Gor. Murat GORAL

ISIM BENIM iCIN COK ANLAMLI, CUNKU, Cikarilmal | Cikarilabilir/ | Kalmah
Giivenlik Boyutu Kalabilir
Calisirken can giivenligim tehlikeye girmiyor.

Gerekge/Diizeltme:

Is kazas1 gecirme olasihigimin cok diisiik oldugu bir iste
calistyorum.

Gerekge/Diizeltme:

Sagligimi tehdit edecek kosullarda calismryorum. |

Gerekge/Diizeltme:

Insanlarla fiziksel temas (siddet, saldirganhik vs.) gibi
istenmeyen durumlarla karsilagsmiyorum

Gerekge/Diizeltme:

Isimin dogas1 geregi insan saghgima 6nem verilmektedir. | |

Gerekge/Diizeltme:

Giivence Boyutu

Isten ¢ikarilma kaygis1 yasamiyorum | |

Gerekge/Diizeltme:

Isim siireklilik arz ediyor. | |

Bulundugum konumun ben istedigim siirece devam edecegini
diisiintiyorum.

Gerekge/Diizeltme:

Isim bana giivence sagliyor. ‘ ‘ ‘

Gerekge/Diizeltme:

Isimin sigorta ile ilgili imkanlar1 tatmin edicidir. | | |

Gerekge/Diizeltme:

Isimin emeklilik ilgili imkanlar: tatmin edicidir. | | |

Gerekge/Diizeltme:

Isimde sendikalasma diizeyi haklarimi koruyabilecek
yeterliliktedir.
Gerekge/Diizeltme::
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Parasal Boyutu

Ayni kosullarda bagka islerde kazanacagimdan daha fazla
kazantyorum.

Gerekge/Diizeltme::

Isim, tatmin edici diizeyde ikramiye, bonus, prim vb. ek gelir
kaynaklar1 sunuyor.

Gerekge/Diizeltme:

Parasal acidan isimin benim i¢in en uygun is oldugunu
diistiniiyorum.

Gerekge/Diizeltme:

Ayni kosullarda calisabilecegim en yiiksek kazancli is
oldugunu diistintiyorum.

Gerekge/Diizeltme:

Gec¢imimi kolaylikla saglayacak kadar kazang elde ediyorum.

Gerekge/Diizeltme:

Dogrudan elde ettigim gelir disinda, igim tatmin edici diizeyde
dolayli gelir kapilar1 agmaktadir.

Gerekge/Diizeltme:

Statli Boyutu

Bir¢ok insanin ¢aligmak istedigi bir iste ¢alistyorum

Gerekge/Diizeltme:

Insanlarin saygi duydugu bir iste calistyorum

Gerekge/Diizeltme:

Isim, toplumda prestijli bir is olarak goriilmektedir.

Gerekge/Diizeltme:

Isim bana toplumda saygin bir konum kazandirmaktadur.

Gerekge/Diizeltme:

Insanlarin isimi duyunca bana olan saygilari artmaktadar.

Gerekge/Diizeltme:

Isim beni insanlar arasinda s6z sahibi kiliyor.

Gerekge/Diizeltme:

Estetik Boyutu

Isim bende giizellik hissi olusturuyor.

Gerekge/Diizeltme:

Isim beni sik giyinmeye tesvik ediyor.

Gerekge/Diizeltme:

Isimin yapilisindaki gorsellik benim i¢in énemlidir.

Gerekge/Diizeltme:

Isimin dogas1 geregi calistigim mekanlar gorsel agidan
etkileyici olmaktadir.

Gerekge/Diizeltme:
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Sosyallesme Boyutu

Isim, yeni insanlarla tanisma firsat1 sagliyor.

Gerekge/Diizeltme:

Isim, farkl kiiltiirleri tamma imkan1 sunuyor.

Gerekge/Diizeltme:

Isim, Arkadas cevremi genisletmeme imkan vermektedir.

Gerekge/Diizeltme:

Insanlarla giizel zaman gegirme firsat1 saglamaktadir.

Gerekge/Diizeltme:

Kendimi daha sosyal hissetmemi saglamaktadir.

Gerekge/Diizeltme:

Sosyal aktivitelere katilmama olanak tanimaktadir.

Gerekge/Diizeltme:

Sosyal hayatima engel olmamaktadir.

Gerekge/Diizeltme:

Ailemle yeteri kadar vakit gecirmeme olanak taniyor.

Gerekge/Diizeltme:

Arkadaglarimla yeteri kadar vakit gecirmeme olanak taniyor.

Gerekge/Diizeltme:

Ozgecilik Boyutu

Toplumsal fayda iiretmeme imkan vermektedir.

Gerekge/Diizeltme:

Bagkalarina hizmet etme firsat1 saglamaktadir.

Gerekge/Diizeltme:

Ben de insanlara yardimci oldugum hissi yasatmaktadir.

Gerekge/Diizeltme:

Insanlari mutlu etmeme imkan vermektedir.

Gerekge/Diizeltme:

Insanlarin hayatlarin1 daha iyi kilabilmemi saglamaktadir.

Gerekge/Diizeltme:

Diinyay1 daha yasanilir hale getirdigim hissi uyandirmaktadir.

Gerekge/Diizeltme:

Konfor Boyutu

Fiziksel kapasitemi zorlamayacak ¢alisma kosullart sunuyor.

Gerekge/Diizeltme:

Calisma kosullarim agir olmadigini diisiiniiyorum

Gerekge/Diizeltme:

Isim beni bedensel olarak yormuyor.

Gerekge/Diizeltme:

Isim bana zihinsel olarak konforlu geliyor

Gerekge/Diizeltme:

Isim iizerimde zaman baskis1 olusturmuyor.

Gerekge/Diizeltme:

Cok stresli bir iste calistigimi diistinmiiyorum

Gerekge/Diizeltme:
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Kendini gergeklestirme Boyutu

Isimin benim varlik amacima hizmet ettigini diisiiniiyorum

Gerekge/Diizeltme:

Kendimi 6nemli isler bagarmis hissediyorum

Gerekge/Diizeltme:

Isim bana kendimi gérmeyi arzuladigim yere ulasma firsati
sagliyor.

Gerekge/Diizeltme:

Isim sahip oldugum gergek potansiyeli ortaya gikarmami
sagliyor.

Gerekge/Diizeltme:

Isim sayesinde gergek olgunluga eristigimi diisiiniiyorum.

Gerekge/Diizeltme:

Bagimsizlik Boyutu

Isimi nasil yapacagim konusunda kimse bana karigmiyor.

Gerekge/Diizeltme:

Diisiincelerimi kimseden ¢ekinmeden ifade edebiliyorum

Gerekge/Diizeltme:

Kendi isimin patronuymusum hissini yagiyorum.

Gerekge/Diizeltme:

Kendi kararlarimi kendim alabiliyorum

Gerekge/Diizeltme:

Gerektigi  durumlarda  igsim  ile  ilgili  inisiyatif
kullanabiliyorum.

Gerekge/Diizeltme:

Is ile ilgili kisisel ilkelerim dogrultusunda hareket
edebiliyorum.

Gerekge/Diizeltme:

Yaraticilik Boyutu

Isim bana yeni fikirler {iretme imkan1 vermektedir.

Gerekge/Diizeltme:

Mevcut problemlere yeni ¢Oziimler {iretme imkani
vermektedir.

Gerekge/Diizeltme:

Isim zekami kullanmama olanak vermektedir.

Gerekge/Diizeltme:

Verilen  gorevleri  tamamlarken  yeni  yontemler
kullanabiliyorum

Gerekge/Diizeltme:

Isimde basarili olmak daha o6nceden kimsenin aklina
gelmeyen fikirler ile miimkiindiir.

Gerekge/Diizeltme:

Genel Degerlendirme (Istege bagl)

>
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