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OZET

Giintimiizde isletmeler, rekabet avantaji yaratmada en 6nemli etkenlerden birini nitelikli insan kaynagi
olarak ifade ederken; is tatmini ve mutluluklarini énemsedikleri ¢alisanlarini, uzun yillar kurumlarinda
baglilikla tutundurmay: hedeflerler. Calisanlarin islerinden yiiksek seviyede tatmin olmalar ise, onlarin
beklenti ve ihtiyaglarini, davranigsal ve biligsel 6zelliklerini dogru tespit edebilmelerine baglidir. Bir
bireyin davranigsal ve bilissel Ozelliklerinin yani sira beklenti ve ihtiyaglarini etkileyen oOnemli
unsurlardan biri ise bireyin degerleridir. Bu sebeple, degerlerin dogru bigimde tespiti calisanlarin
karsiliklt etkilesimine, se¢imlerine ve is ¢iktilarina olumlu olarak katkida bulunabilmelerine baghdir. Bu
calismada saglik sektoriinde yardimer iireme teknikleri alaninda hizmet veren klinik ve laboratuvar
calisanlarinin sahip olduklar is degerlerini belirleyerek, is degerleri ve is tatmini iliskisinde lider-iiye
etkilesiminin aracilik etkisini sorgulanmaktadir. Degiskenler arasindaki iligkiler iki farkli ardisik aracilik
modeli kurularak analiz edilmis ve bunun bir sonucu olarak is degerleri ve is tatmini arasindaki iliski
acisindan degerlendirildiginde, lider-iiye etkilesimine etki eden araci degiskenlerin de kendi aralarinda
iliskili oldugu goriillmiistir.

Anahtar Kelimeler: is Degerleri, Lider-Uye Etkilesimi, Is Tatmini, Ardistk Araciltk Modeli

MANAGEMENT

SERIAL MEDIATION MODEL OF LEADER MEMBER INTERACTION IN WORK
VALUES AND JOB SATISFACTION

ABSTRACT

Nowadays, enterprises state that one of the most important factors in creating a competitive advantage is
qualified human resources; they aim to bring their employees, who care about their job satisfaction and
happiness, in their institutions for long years. The fact that employees are highly satisfied with their jobs
depends on their ability to identify their expectations and needs, their behavioral and cognitive
characteristics. An individual's behavioral and cognitive characteristics as well as one of the important
factors affecting the expectations and needs are individual's values. Therefore, the correct determination
of the values depends on the positive contribution of the employees to their interaction, choices and work
outcomes. In this study, by determining the business values of clinical and laboratory workers in the field
of assisted reproductive techniques in the health sector, the mediation effect of leader-member interaction
is questioned in relation to job values and job satisfaction. The relationships between the variables were
analyzed by establishing two different serial mediation models and as a result of the relationship between
business values and job satisfaction, it was seen that the mediator variables affecting the leader-member
interaction were also related to each other.

Keywords: Work Values, Leader- Member Exchange, Job Satisfaction, Serial Mediation Model

t Dr. Ogr. Upyesi, Mimar Sinan G1'4_'z_el Sgnatlar Univ. FEF Istatistik Bélimii, meral.yay@msgsu.edu.tr,
2 Dog¢. Dr., Beykent Universitesi IIBF Isletme Bolimii, minefindikli@beykent.edu.tr,
% Doktora Ogrencisi, Mimar Sinan Giizel Sanatlar Univ. FEF Istatistik Bél., alimertcankose@gmail.com



mailto:meral.yay@msgsu.edu.tr
mailto:minefindikli@beykent.edu.tr
mailto:alimertcankose@gmail.com

Meral YAY / Mine AFACAN FINDIKLI / Ali Mertcan KOSE

1.GIRIS

Insanin segim yaparak kararlar almasina yardimci olan ve siirekli bagvurdugu igsel
referanslar olarak tanimlanan “degerler” (Schwartz, 1999), (Sheng, Soutar, N., &
Lee, 2017) tutum ve davramslara rehberlik etmekte (Feather, 1999), se¢imleri ve
kararlar1 etkilemektedir. Bu yoniiyle degerler birey, kurum ve toplumlarin hedef
odakli davranislarinin hem 6nemli bir 6nciilii hem de ¢iktilarinin sekillendiricisidir
(Ralston, Russell, & Egri, 2018), (Hodgkinson, 2008). Degerler, bireyin ¢evresine
karg1 adaptasyonunu kolaylastiran sosyal bilisin ortaya c¢ikisina da rehberlik
etmektedir (Chatman, 1989). Tim kiiltiirlerde evrensel kabul edilen, 6nem siralari
farklilik gdsteren ortak degerler oldugu gibi, toplumdan topluma degisiklik gosteren
degerler de bulunmaktadir.

Bireysel degerlerin kalitimsal olmak yerine, i¢inde yasanilan toplum, sosyal sinif ve
kiiltiir ile etkilesim sonucu kazanildigi ve degerlerin kiiltiirel yap1 ile dogrudan
baglantili oldugu belirtilmektedir. Bu baglamda, degerlerin bireylerin zihinlerinde
evrensel, kolektif ve bireysel diizeyde diizenlenmektedir (Allport vd. 1960;
Rokeach,1973; Hofstede, 1990; Tropmpenaars, 1993; Schwartz, 1999). Bu bakis
acisiyla, birey, kisilik ve genetik faktorlerinden gelen degerlerinin haricinde toplum
kiiltiriinden kendisine aktarilan degerleri de farkinda olmadan benimsemektedir.
Bireysel ozellikler farklilik gosterse de toplum degerleri ¢esitlilikler kadar
benzerlikleri de i¢inde barimdirmaktadir (Ralston vd., 2018).

Birey degerlerini yalnizca 6zel hayatinda degil, is hayatinda da yansitmaktadir. Lee’
ye gore (1994) is degerleri, kisinin degerler sisteminin bir parcasi; Hofstede’ ye gore
(1980) calisma hayatinda belirli ¢iktilar hakkinda inanglar1 temsil eden
varsayimlardir. Schwartz ise, degerlerin, bireylerin iistesinden gelmek zorunda
olduklar1 evrensel ihtiyaglart bilingli bir sekilde temsil ettiklerini 6ne siirmiistiir. Bu
bakis agisin1 destekler bigimde degerlerin ii¢ evrensel ihtiyagtan kaynaklandigi ve
bunlarin; biyolojik, sosyal etkilesim ve refah temelli ihtiyaglar oldugu
belirtilmektedir (Roccas, Sagiv, Schwartz & Knafo, 2002). Bu nedenle, bireyin
davranigsal ve bilissel 6zelliklerini, beklenti ve ihtiyaclarimi sekillendiren, etkileyen
onemli unsurlardan biri degerleridir.

Orgiitler, iiyeleri gibi dgrenebilen ve yasadiklarindan deneyimler edinen sosyal
yapilar olarak, deneyimlediklerini edinilmis Ogretiler olarak, davranisi
yonlendirecek rutinler halinde kodlayarak biriktirirler. Orgiit iiyelerince benimsenen
bu dogrular temel varsayimlara ardindan kurumun degerlerine ve orgiit kiiltiirline
doniigiir Bu nedenle, calisan birey degerlerinin galistig1 orgiitiin degerleri ile uyumlu
olmasim bilingli olarak ister. Orgiitin degerlerini calisanlara aktarmak ise
cogunlukla yéneticilerin énemli sorumluluklarindan biridir. Ozellikle, degerlerin ii¢
evrensel ihtiyactan kaynaklandigi ve sosyal etkilesim ihtiyaci dikkate alindiginda;
lider-iiye etkilesiminin, kaynaklarin sunulmasina yonelik destegi, gelismeye katkisi
ve profesyonel rehberligi agisindan is tatminin artigina olumlu katkis1 gdzden
kagirilmamalidir  (llies, Nahrgang & Margeson, 2007). Lider- iiye etkilesimi
teorisinin belirttigi gibi; liderin/ yoneticinin tim gruba ayni sekilde davranmak
yerine c¢alisanlarinin isteklerini, ihtiyaglarimi sekillendiren kisilik ve degerleri
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cergevesinde birebir karsilikl etkilesime gegebilmeleri 6nemlidir. Bu bakis agisiyla,
yonetim tekniklerinin jenerasyonlar dikkate alindiginda is degerleri dikkate alarak
uygulanmasinin kurumlar agisindan olumlu sonuglari olabilecektir (Afacan Findikli,
2012). Calisanlarin is degerlerinin dogru tanimlanmasi ve lider-iiye etkilesimi
araciligiyla olumlu is ¢iktilarinin elde edilmesinde ¢alisanin is tatminin yeterli
seviyede olacagi farkli arastirmalarla desteklenmistir (Chatman, 1991; O'Reilly vd,
1991; Meglino vd., 1989; 1992; Hooper & Martin, 2008; Marstand vd., 2017).

Bu bilgilerin 15181 altinda arastirmanin ana amaci, saglik sektdriinde yardimei tireme
teknikleri alaninda hizmet veren klinik ve laboratuvar c¢alisanlarinin — doktorlar,
laboratuvar sorumlulari, hemsirelerin- o6ncelikle sahip olduklari is degerlerini
belirlemektir.  Is degerleri ve is tatmini iliskisinde lider-iiye etkilesimini
aciklayabilmek amactyla ardigik aracilik analizinden yararlanilmig ve degiskenler
arasindaki iliski kurulan ardigik model iizerinden degerlendirilmistir. Arastirmada bu
alandaki saglik calisanlarinin se¢ilmesinin sebebi, uzmanliklarini elde edene kadar
uzun yillar yogun ¢alisma ve adanmuslikla alinan egitimin meslek ilkelerine bagl
kalarak benzer degerlere sahip olacaklarinin diistiniilmesidir.

Arastirmanin ilk katkisi, saglik sektoriiniin bu uzmanlik alaninda caligsanlarinin
agirlikli olarak Schwartz’in hangi is degerlerine sahip olduklarinin sorgulamis
olmasidir. YUT merkezlerinde uzman doktorlar ve diger ¢alisanlarim is degerlerinin
belirlenmesi uyumlu ¢alismanin dikkate alinmasi gereken unsurlarindan biri oldugu
distiniilmektedir. Bu ¢alisan grubun aldiklart uzun ve zorlu mesleki egitime ek
olarak ayrica bakanliga bagli yetkili kurulus(lar) tarafindan sertifikalandirilmis
olmalari, hasta sagligimi koruma agisindan sifir hata ile ¢alisma zorunlulugu ile
meslege adanmiglik sergilemeleri onlarin is degerlerine sikica bagli olacaklarini
distindiirmektedir.  Alanlarinda  yetkin  ¢alisanlarin = uzun sire  kurumda
tutundurulmast ise onlarmn islerinden yiiksek seviyede tatmin olmalarina baglidir.
flgili sektorde calisanlarin egitimli ve her birinin konusunda uzmanlasmis oldugu
dikkate alindiginda, onlarin yalnizca orgiitiin kural ve normlar ile ¢aligmalart veya
sadece iicret gibi digsal motivasyon araglart ile islerinden tatmin olmalari miimkiin
gorinmemektedir. Meslege adanmuslik sergileyen bu kisileri kurumda tutunduran
onemli unsurlardan biri, bagli olduklari sorumlularinin onlarla kurdugu karsilikli
etkilesimin sosyal etkilesim ihtiya¢larimi ne kadar karsiladigi ve etkilesim
araciligiyla is tatminin olumlu yonde etkilenmesidir.

Arastirmanin 6nemli diger bir katkisi ise, arastirma metodolojisidir. Bu baglamda
aracilik analizinin yapisal &zellikleri ile ilgili temel birtakim bilginin verilmesi
Ongoriilmiistiir. Aracilik analizi, bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki
iliskiyi, araci bir degisken yardimiyla agiklayan bir yontemdir. Analizin temel amac1
bagimli degisken {iizerinde olusan etkinin “nasil” ve ‘“neden” kaynaklandigini
belirleyebilmektir. Kurulan modele gore bagimli degisken iizerinde herhangi bir etki
mevcut ise, bu etkiyi yaratan aract degisen de mevcuttur. Modelde bulunan araci
degisken sayist “bir” oldugunda “Basit Aracilik Modeli” s6z konusu iken, araci
degisken sayis1 “birden fazla” oldugunda “Coklu Aracilik Modeli” devreye girer.
Ayrica araci degiskenler arasinda bir iligkinin varligi ya da yoklugu da modelin
yapisinda bir takim degisikliklere neden olur. Araci degiskenler arasinda iligki
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olmadiginda “Paralel Coklu” model kullanilirken, araci degiskenler kendi aralarinda
iligkili ise modelin gekli “Ardisik Coklu” ya doniisiir. Bu ¢aligma kapsaminda hangi
modelin tercih edilecegini tespit edebilmek amaciyla ¢ok sayida model kurulmus ve
lider- tiye etkilesimi alt boyutlarimin ardigik aracilik etkisi irdelenmistir. Boylece alt
boyutlarin bir seferde aracilik etkisi degil, birbirlerine olan etkileri de
sorgulanmistir.

2.ARDISIK ARACILIK MODELI

Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki etkilesimi ele alan aracilik analizi, ilk
kez 1981 yilinda Taylor ve Fiske tarafindan tanimlanmis ve sosyal aragtirmalarda
aract bir degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin 6lgiilebildigini ifade
etmistir. Ardindan 1982 yilinda Fiske, Kenny ve Taylor tarafindan gelistirilen
yontem, bagimli degisen ve araci degisken arasindaki iliskiyi yapisal esitlik
modellerine tagimistir. Yapilan bu arastirma, aracilik analizinin deney tasarimi
iizerindeki ilk uygulamasi olma &zelligini de tagimaktadir. Bu caligmalari 1986
yilinda Baron ve Kenny tarafindan yapilan ve aracilik analizinin “ bagimsiz
degisenin bagimli degiskeni etkilemesi yoluyla ortaya ¢ikarilan bir mekanizmadir”
(Baron ve Kenny, 1986) seklinde tamimlandigi ve genis etki yaratan makalesi
izlemektedir. Cok ¢esitli bilimsel disiplinler i¢inde uygulama firsati bulan aracilik
analizi; Ozellikle psikoloji, sosyoloji, politik bilim ve epidemiyolojide siklikla
kullanilmaktadir.

Araci degiskenin varligindan s6z edebilmek i¢in Baron ve Kenny (1986) adimlari
olarak anilan kosullarin mevcut olmasi gerekir: Bagimsiz degisken, araci degisken
tizerinde etkili olmalidir.

Bagimsiz degisken, bagimli degisken iizerinde etkili olmalidir. Araci degisken
modelde iken bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasindaki iligki istatistiksel
olarak anlamsiz ise tam aracilik etkisinden (full mediation) s6z edilir. Bu durum
aract degiskenin baskin oldugu anlamina gelir. Sifira yakin oldugunda baska araci
degiskenlerin modele dahil edilmesi 6nerilir. Aract degisken modelde iken bagimsiz
degiskenle bagimli degisken arasindaki iligkide azalma meydana geldiginde ise
kismi aracilik etkisinden (partial mediation) s6z edilir (Baron ve Kenny, 1986).

2.1. iki Araci Degiskenli Ardisik Model

Ardigik aracilik modeli; aract degiskenlerin nedensel olarak birbirlerinden
etkilendigi bir baska deyisle araci degiskenler arasinda bir iligkinin oldugu
modellerdir. Literatiirde Casino ve Massey (2012), Bizer, Hart ve Jekogian (2012),
Feldman (2011), Knobloch-Westerwick ve Hoplamazian (2012), Krieger ve Sarge
(2013), Lachman ve Agrigoroaei (2012), Lui ve Gal (2011), Ostander ve Herman
(2006), Schumann ve Ross (2011) ve Van Jaarveld, Walker ve Skarlicki (2010)
tarafindan uygulanan ardisik aracilik modellerine rastlamak miimkiindiir. Ardisik
aracilik analizine iliskin kurulan modelde, “araci degiskenler arasinda iligski yoktur”
seklinde kurulacak olan sifir hipotezi reddedilir. Tki arac1 degiskenli ardigik model
i¢in; bagimsiz degiskenin birinci araci degiskeni, birinci araci degiskenin ikinci araci
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degiskeni ve hep birlikte bagimli degiskeni etkiledikleri bir yaprya ulasilir ve model
asagidaki gibi gosterilir:

a

Sekil 1. iki Arac1 Degiskenli Ardisik Aracilik Modeli

Sekil 1.’den de goriildiigii gibi iki araci degiskenli ardisik modelde "X" ten "Y" ye
giden dort farkli yol mevcuttur. Birincisi "X" ten "Y" ye dolayli olarak sadece "M;"
ile; ikincisi "X" ten "Y" ye dolayli olarak sadece "M," ile; liclinciisii "X" ten "Y" ye
"M," in "M," yi etkiledigi gbz oniinde bulundurularak hem "M;" hem de "M," ile ve
son olarak "X" ten "Y" ye herhangi bir araci etki olmadan yani direk olarak gidilen
yoldur. Bu modele iliskin kurulan denklemlerin sayis1 "k" araci degisken sayisini
gostermek lizere "k + 1" tanedir ve agagidaki gibi ifade edilir (Hayes, 2013):

My =iy, a1 X + ey, (1)
Mz = iM2+a2X + d21M1 + eMZ (2)
Y = iy + C,X + blMl + szz + ey (3)

Ardisik aracilik modelinde "X" in "Y" lizerindeki etkisi direk ve dolayl etkiler
olmak tizere iki pargadan meydana gelmektedir. Araci degiskenlerin sayisina
bakilmaksizin direk etki "c¢'" su sekilde yorumlamak miimkiindir: "X" de meydana
gelen bir birimlik degisimin bir sonucu olarak "Y" de iki durum i¢in meydana gelen
tahmini fark tiim araci1 degiskenler i¢in esittir. Dolayli etki ise araci degiskenlerin
sayisindan etkilenir ¢iinkii burada olusan etki, her bir dolayli yola karsilik gelen
regresyon agirliklarinin ¢arpilmasiyla meydana gelmektedir. "X" de meydana gelen
bir birimlik degisimin bir sonucu olarak "Y" de meydana gelen iki durum arasindaki
farklilik, "X" den arac1 degiskene ve arac1 degiskenden "Y" ye giden nedensel yola
gore degisiklik gostermektedir. Aract degiskenlerin sayisina bakilmaksizin tim
dolayl etkilerin toplami, "X" in toplam dolayl etkisi ile "X" in toplam etkisine etki
eden direk ve dolayl etkilerin toplamidir. Yukarida verilen denklemler yardimiyla
aciklamak gerekirse, "X" in "Y" {izerindeki sadece "M;" araciligi ile olan dolayli
etkisi "a, b,", sadece "M," aracilig1 ile olan dolayl etkisi "a,b,", hem "M;" hem de
"M," araciligt ile olan dolayl etkisi ise "a;d,;b," dir. Bu ii¢ dolayli etki
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birlestirildiginde toplam dolayl etkiyi "a,b; + a,b, + a,d,,b," olarak elde etmek
miimkiindiir. "X" in toplam dolayli etkisi "X" in direk etkisine eklendiginde sonug
"X" in toplam etkisine ulasilir ve toplam etki "c" asagidaki gibi elde edilir:

Cc = C, + albl + azbz + a1d21b2 (4)
Dolayli etki ise toplam etkiden direk etkinin ¢ikarilmastyla elde edilir:
C — C, = a1b1 + azbz + a1d21b2 (5)

Direk etki "¢’ niin sifira esit oldugu" seklinde kurulan sifir hipotezi en kiigiik kareler
ile test edilir ve olusturulacak aralik tahmin yardimiyla sonu¢ yorumlanir. "a;b;"
dolayl: etkisinin sifira esit oldugu" seklinde kurulacak sifir hipotezini test etmek i¢in
ise dolaylt etki kendi standart hatasina boliinlir ve "z" degiskenine doniisiim
yapilarak z = a;b;/seqp, elde edilir. Elde edilen deger standart normal dagilim
tablo degeri ile karsilastirilir (Sobel, 1982). Hesaplanan deger tablo degerinden
biiyiikk ise araci etkinin tesadiifen meydana gelmedigine yani istatistiksel olarak
anlamli olduguna karar verilir. "a;b;" dolayl etkisi i¢in ardisik aracilik modelinde
kullanilacak olan standart hata Esitlik 6.” da verildigi gibidir (Hayes, 2013):

— 20,52 20,52 2 2
Seqp; = \/ai sep, + biseq,, + seg;sey, (6)

Alternatif olarak ise giiven aralifi elde edilerek hipotezi degerlendirmek
miimkiindiir. Dolayli etkiye iligkin elde edilecek aralik tahmin i¢in Esitlik 7.’den
faydalanilir:

aib; — zqySeqp; < aib; < aib; + Zgy,Seqp, )

Elde edilen aralik "0" degerini icermediginde araci etkinin varhigindan s6z edilir.
Dolayli etkinin iki aract degiskeni birlikte igeren ardisik sekli "a,d,b," igin elde
edilen standart hata ise Taylor, MacKinnon ve Tein (2008) tarafindan Esitlik 8.’deki
gibi verilmistir:

S€q dyib, = \/afd%lse,fz +afbisej, +dj b3sed (8)
Burada "se, ", "seq,," Ve "sep,", deerleri sirasiyla "a;", "d,;" ve "b," nin
karelerinin standart hatalaridir. Dolayli etkinin anlamliligini test etmek amaciyla
tekrarli 6rnekleme yontemleri i¢inde oldukga sik tercih edilen bootstrap yontemi ile
elde edilen giiven araliklar1 kullanilir. Orijinal veri setinden iadeli olarak elde edilen
tekrarli 6rneklemler yardimiyla dolayli etkiye iliskin bootstrap giiven araliklart elde
edilir. Dolayl: etki i¢in elde edilen bootstrap giiven araligi "0" degerini igermiyor ise
etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu ifade edilir (Yay, 2018)
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2.2. Modelin Uyum indeksleri ile Degerlendirilmesi

Uyum indekslerinin kullanilmasinin temel amaci, istatistiksel olarak anlamli bir
modele ulagsmak ve teorik olarak belirledigimiz modelin uygunlugunu
belirleyebilmektir(Schumacker&lLomax,2010). Bu ¢aligmada kullanilan degiskenler
yardimiyla elde edilen modelin anlamliligini test etmek ve kullanilan modelin
etkinligini gosterebilmek amacryla “Karsilastirmali Uyum Indeksi (comparative fit
index, CFI)”, “Normlastirilmanus Uyum Indeksi (non-normed fit index, NNFI)” ve
“Akaike Bilgi Kriteri, (AIC)” kullanilmustir.

Modele dahil edilen araci degiskenlerin yardimiyla alternatif modeller elde edilmis
ve en iyi modelin belirlenmesi igin birgok uyum iyiligi kriterleri geligtirilmistir. En
iyi sonucu veren kesin bir kriter olmamasina ragmen degisik stratejilerde
kullanilmak {izere fakli kriterler tercih edilmektedir. CFI ve NNFI uyum indeksleri
bagimsiz ve hedef modelleri {izerinden elde edilen ki-kare ve serbestlik
derecelerinden elde edilen degerlerdir. Bagimsiz model; belirledigimiz modele
iligkin gozlenen degiskenlerin iliskisiz durumundan elde edilen model iken, hedef
model; gbzlenen degiskenlerden elde edilen gizli degiskenler ile belli bir iligki
dogrultusunda sinirlandirilarak belirledigimiz modeldir.

Kargilastirmali uyum indeksi, Bentler(1990) tarafindan gelistirilmistir. Modele
iligkin yapilacak degerlendirmede 6rneklem cap1 ve modeldeki serbestlik derecesini
kullanan CFI indeks degeri Esitlik 9.’daki gibi elde edilir. Esitlikte y? ve y?
degerleri sirastyla bagimsiz model ve hedef modelin ki-kare istatistik degerlerini;
df; ve df, degerleri ise sirasiyla bagimsiz model ve hedef modelin serbestlik
derecesini gostermek iizere Esitlik 9.’daki gibi hesaplanir:

2
CFl = 1 — — max[0e”~dfe).0] .
max[(xe®~df ), (i’ ~df .0] (9)

Elde edilecek olan “CFI” degerleri "0" ile "1" arasinda degisir (Cangiir & Ercan,
2015). indeks icin elde edilen degerin "0.90" iizerinde olmasi model uyumunun
yeterli derecede iyi oldugunu; "0.95" ve iizerinde ise oldukg¢a iyi derecede bir model
uyumuna ulasildigini igaret eder.

Degerlendirmede kullanilan bir diger indeks ise “Normlastiriimamis Uyum indeksi”
dir. Diger ad1 Tucker Lewis Indeksi (TLI) olan NNFI, Normlastirilmis Uyum
Indeksi (NFI)’ne modelin serbestlik derecesinin eklenmesiyle elde edilir. Bunun
nedeni NFI’daki 6rneklem biiyilikligi etkisini azaltmaktir (Meydan & Sesen, 2015).
Normlastirilmamis uyum indeksi Esitlik 10.’daki gibi elde edilir:

af;
XiP=grxe?
NNFI = = Zc2 (10)
i
Elde edilen indeks "0" ile "1" arasinda deger alir (Tabachnick & Fidell,2001).
Indeks igin elde edilen degerin "0.90" iizerinde olmas1 modelin uyumunun kabul
edilir derecede iyi oldugunu; "0.95" ve lizerinde ise oldukga iyi derecede bir model
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uyumuna ulasildigmi isaret eder. indeksin 1’e yaklasmasi iyi derecede bir uyum
oldugunu ifade etmektedir.

AIC degeri modellerin karsilastirilmasinda kullanilan uyum kriterlerinden biridir.
Uygulamada ikili arac1 degisken modeline uygun olan iki model kurulmustur. Bu iki
modelin kargilastirilmasi i¢in AIC degeri kullanilmis olup, modeller arasinda AIC
degeri en kiigiik olan modelin digerine nazaran daha iyi bir model oldugu
gosterilmistir. Akaike bilgi kriteri, temel amaci, eldeki veriler ile gercege en yakin
modeli se¢mek, karsilastirilan modeller igerisinden en kiigiik AIC indeks degerine
sahip olan modelin en iyi model oldugunu belirlemektir (Meydan & Sesen,2015).
AIC indeksi; "k" parametre sayisini, "p" gbzlenen degisken sayisini gostermek {lizere
serbestlik derecesi "(p(p + 1)/2) — k" ile elde edilir ve Akaike bilgi kriteri Esitlik
11.’deki gibi verilir:

AIC = y? + 2df (11)

3. KAVRAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLERIN OLUSTURULMASI
3.1. is Degerleri

Is yasaminda degerleri anlamanin 6nemi yarim yiiz yili askin siiredir bilinmekte ve
giiniimiizde kiiresel yatirimlar sebebiyle dnemini giderek artirmaktadir (Ralston vd.,
2018). Kurum kiiltiirii ve stratejilerinin belirlenmesinde yalnizca yoneticinin/liderin
degerlerinin degil, insan kaynagimin gosterdigi gesitlilik de calisan degerlerinin
dogru tespit edilmesini gerekli kilmaktadir.

Is degerleri kavrami; is ya da kariyerle ilgili olarak ne istenildigi ile ilgili kisisel
beklentiler (Sverko,1999), kisinin 6zel bir is ile ilgili hislerinden ziyade is yerindeki
genel tutum ve davranislar1 (Wollack vd,1971; Kubat & Kuruiiziim, 2010) olarak
aciklanmaktadir. Bu bilgilerin 15181 altinda is degerlerini; bireylerin bulunduklart
toplumda var olan degerler dogrultusunda edindikleri bakis acisiyla, is hayatinda
belirledikleri hedeflere ulagmada sergiledikleri tutum ve davraniglar olarak
Ozetlemek miimkiindiir (Afacan Findikli, 2012).

Bireysel diizeyde degerler Rokeach’in calismasindan (Rokeach, 1973) bu yana
arastirtlmakta olup, Schwartz’ in degerler 6l¢egi de (Schwartz Values Survey (SVS),
1994) bu calismalardan biridir. Schwartz ve Bilsky (1987,1990), Almanya ve
Israil’deki orneklem ile Rokeach’mn calismasindaki 36 degerden yararlanarak,
degerler listesini 56 degeri kapsar bicimde gelistirmislerdir. Aralarinda Tiirkiye’nin
de bulundugu 54 iilkenin verilerinin analizleri sonucunda, evrensel nitelik tagidigi
distintilen 56 deger 10 deger grubunda birlestirilmistir. 2001 yilinda ise, Schwartz
kendi 6lgegini gelistirmis ve daha somut veriler elde ettigi, daha az karmasik bir
yaptya sahip oldugunu belirttigi PVQ (Portrait Values Questionnaire) Olgegini
literatiire sunmustur. Boylece, ii¢ evrensel gereksinim cergevesinde ve her birinin
altinda yatan motivasyona gore ortaya ¢ikan on deger grubu (gii¢, basari, hazcilik,
harekete gecme, kendini yonlendirme, evrenselcilik, iyilikseverlik, geleneksellik,
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uyma, giivenlik) dort ana grupta birlesmistir. Bunlar; degisime ac¢iklik, muhafazaci
yaklasim, kendini gelistirme ve kendini agmadir (Schwartz, 2001).

Olgekteki on deger incelendiginde, birbirleriyle uyumlu degerlerin yani sira,
birbirleriyle karsit kutuplarda yer alan degerlerin de bulundugu gézlemlenmektedir
(Ariza-Montes vd., 2018). Bunlardan ilki; “Degisime aciklik” ve “Muhafazact
yaklagim” dir. Muhafazaci yaklasim; giivenlik, uyma ve geleneksellik degerlerini
kapsamaktadir. Giivenligin giidiisel amaci kisinin toplum iginde uyum iginde
yagamasinin devamliligimi saglamadir. Uyma degeri, sosyal beklentileri ya da
kurallar1 bozacak isteklerin sinirlanmasi anlamina gelir. Gelenekselligi olusturan
motivasyon ise, bireye yiiklenen gelenek ve fikirlerin birey tarafindan
kabullenilmesidir. Degisime agiklik boyutu; 6zyonelim (kendini yonlendirme) ve
harekete gegirme degerleri ile bireyin 6zerklik istegi, kendini kontrol etmesi ve
degisim ihtiyaci yiiksek diizeyde olan tutumlara isaret etmektedir. Birbirleriyle
uyum gostermeyen degerlerin ikinci grubu ise; “Kendini Asma” ve “Kendini
Gelistirme” dir. Kendini gelistirme degeri, bireyleri kigisel ilgi alanlar
dogrultusunda gelisime motive ederken, kendini agma degeri, toplumun refahinin
arttirilmasina  yonelik gelisimi  destekler. Kendini asma; evrenselcilik ve
iyilikseverlik degerlerini icerirken, kendini gelistirme; giig, basar1 ve hazcilik
degerleri ile sosyal statiiye, prestije olan ihtiyaci, diger kaynaklari kontrol etme
istegini, kisisel basariyr iginde barindirir. Hazcilik ile harekete gegirme ile
geleneksellik degerleri de birbirlerine zit olan degerler olarak belirtilmektedir
(Afacan Findikli, 2012). Bu ¢alismada, degerler hakkindaki son aragtirmalarda en
stk kullanilan 6l¢ek (Ariza-Montes vd., 2018) oldugundan Schwarz’in degerleri
calisilmugtir.

3.2. Lider-Uye Etkilesimi (LUE)

Orgiitlerde, yoneticinin sergiledigi davranis sekli calisanlarin motive edilmesi,
koordinasyonu ve ydnlendirilmesinde olduk¢a 6nemlidir. Bu agidan yoneticilerin
calisanlariyla olusturdugu karsilikli etkilesim, galisanin is ¢iktilarinda ve 6zellikle is
motivasyonu, oOrgiitsel baglilik ve vatandaslik davranigi tizerinde olumlu katki
saglayan bir unsurdur (Hooper ve Martin, 2008; Martin vd., 2016). Ayrica karsiliklt
kurulan iligki iligkinin calisanlar tarafindan algilanan kalitesinin de is c¢iktilari
acisindan olumlu sonuglara yol actigi vurgulanmaktadir (Anand vd. 2018). Bu
acidan yoneticilerin ¢alisanlartyla olugturdugu karsilikli etkilesim, ¢alisanin is
c¢iktilarinda ve ozellikle is motivasyonu, orgiitsel baglilik ve vatandasglik davranisi
iizerinde olumlu katki saglayan bir unsurdur (Hooper ve Martin, 2008). Calisanlarin
yoneticileri ile iligkilerine yonelik degerlendirmelerini ve memnuniyet seviyelerini
belirleyen ii¢ faktérden birinin lider-iiye etkilesimidir (Deluga, 1994).

Lider-iiye etkilesimi teorisi, liderlerin izleyicileri ile farkli diizeyde ve kalitede
etkilesime girdikleri ve iligkilerini aralarinda kurduklar: etkilesimin kalitesine gore
sekillendirdiklerini belirtmektedir (Liden, Sparrowe ve Wayne, 1997). Lider- liye
etkilesim teorisinin temellerinin yalnizca rol teorisi ile degil, sosyal degisim teorisi,
esitlik teorisi ve adalet yaklagimui ile agiklandigi, ¢alisan rollerinin {istleriyle olan
farkli seviyelerdeki etkilesimlerine bagli olarak gelistigi belirtilmektedir (Liden &
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Maslyn, 1998). Lider-iiye etkilesim teorisi ile diger liderlik teorileri arasindaki
temel farklilik, lider-ast ikilileri arasinda olusan karsilikli etkilesime odaklanmasi ve
bireysellestirilmis liderlik modeline gore ¢alisanlarinin ihtiya¢ ve motivasyonlarini
dogru gozlemleyerek, calisanlarina farkli davranig bigimleri sergilemis olmasidir
(Dansereau vd, 1995, 1998). Lider-iiye etkilesiminin farkli seviyelerde
gerceklesmesinin nedenleri arastirildiginda, yazinda 6ne ¢ikan unsurlarin igerisinde (
orn: liderin giicti (Yukl, 1989; Cogliser ve Schriesheim, 2000; Yu ve Liang, 2004;
Schyns vd., 2005), orgiitsel strateji ve politikalar (Schyns vd., 2005; Arslantiirk,
2008; Erdem, 2008), bireysel ve demografik ozellikler (Wayne, 1994; Green
vd.,1996; Bauer ve Green, 1996; Gerstner ve Day, 1997; Himanshu, 2009)) is
degerleri de (Hofstede, 1980; Miskin, 1986; Graen ve Uhl-Bien, 1995; Erdogan
vd.,2004) yer almaktadir (Afacan Findikli, 2012). Liderlerin ve ayni zamanda
izleyicilerinin kisisel degerlerinin ikili iligki kalitesini olumlu ya da olumsuz yonde
etkileyebilecek kosullar olduguna dikkat g¢ekilmektedir (Anand vd.2018).Diger
taraftan, liderin izleyicilerinin is degerlerinden duydugu memnuniyeti de lider {iye
etkilesimi mekanizmasini etkileyen diger unsurlardan biridir (Masterson ve Lensges,
2015).

Ihtiyaglarm dogrudan degerlerle iliskili oldugu hatirlandiginda (Garcia vd, 2019),
calisan bireyin sosyal etkilesim ihtiyacinin ve bu yolla tatmin edecegi sayginlik,
kabul gérme, gruba dahil olma ihtiyaglar1 gibi benzer ihtiyaglarin karsilanmasi da
karsilikli etkilesimin niteligini belirleyebilmekte 6nemli unsurlardan biridir. Bu
bakimdan c¢alisan bireyin degerleri de is yapis bi¢imini ve beklentilerini
sekillendirmede etkili oldugu s6ylenebilir.

Lider-iiye etkilesimi iliskisi i¢in gelistirilen ¢ok boyutlu dl¢ekler bir biitiin olarak ele
alindiginda Liden ile Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen Olgegin gerekli
psikometrik sartlar1 sagladigi, ayrica lider ve astlari arasindaki is iliskilerinin yani
sira, sosyal iliskilere de agiklik getirmesi sebebiyle diger dlgeklerden daha giiclii
kabul edilmektedir (Bas vd, 2010). Lider-iiye etkilesiminin boyutlari, “katki”,
“baglilik”, “duygusal etkilesim” ve “mesleki saygi” dir.

Isle ilgili faaliyetlerin miktar ve kalitesinin algis1 olarak tanimlanan katki boyutu
acisindan ifade edildiginde calisan, ihtiyaglar1 ve beklentileri dogrultusunda tstiiniin
kendisine sagladig1 kaynagi degerlendirir. Calisanin ve {istiiniin birbirlerine baglh
olma derecesi olarak tanimlanabilen baglilik sayesinde, yonetici astlarini zor
durumda koruyup kollarken, astlar da lidere her durumda destek sergilemektedir. Bu
acidan, yoneticisinin kendisini destekledigini ve yaninda oldugunu bilmesi
onemlidir. Lider-iiye etkilesiminin diger bir boyutu, ikili iligkilerdeki duygusal
etkilesimin niteligidir. Mesleki saygi boyutu, calisanin kurum igerisinde veya
disarisinda elde ettigi mesleki itibari ifade etmektedir. Calisan bireyin yoneticisinden
bu anlamda bir sayginlik gérmesi, mesleki gelisimini olumlu yonde etkileyip ve ikili
iligkinin niteliginden tatmin olduklar1 gériilmektedir (Afacan Findikli, 2012).
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3.3. is Tatmini

Orgiitler stratejik hedeflerini gerceklestirmede sahip olduklari insan kaynagindan
yararlanirlar. Donanimli ve nitelikli ¢alisanlarin isletmeye kazandirilmasinin yani
sira onlarin motivasyonlarmin yiiksek bir sekilde orgiit hedefleri dogrultusunda
verimli ve etkin sekilde ¢aligsmalart ise rekabet avantaji yaratmak agisindan esas
konudur. Is tatmini is hayatinda iki agisindan 6nemli goriilmektedir. Bunlardan
birincisi; ¢alisanlarin isleri hakkinda ne diisiindiikleri ve hissettiklerinin hem
kendileri hem de isleri i¢in 6nem tasgimasidir. Ikincisi ise; yoneticiler icin is
tatmininin ¢aliganlarin islerine karst sergiledikleri tutumlar (ise tutkunluk, orgiitsel
baglilik, orgiitsel vatandaslik vb..), gosterdikleri performans tizerindeki etkileridir
(Reisel, v.d., 2010; Rayton, Yalabik, 2014; Fu, Deshpande, 2014; Alessandri,
Borgogni, Latham, 2017 ). Is tatmini; is ortamu, isin dogas, ticret ve faydalar, terfi,
denetleme ve diger faktorlerle birlikte is arkadaslariyla iligkileri iceren ¢ok boyutlu
bir kavramdir (Papaconstantinou ve Triantafyllou, 2015).

Ilgili yazinda is tatmini, bireyin isinden memnuniyetini samimi bir sekilde ifade
etmesindeki psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel kosullarin birlesimi (Aziri, 2011: 78);
is Ozelliklerinin, ise ydnelik deneyimlerin degerlendirilmesi sonucu bireyin is
hakkindaki olumlu hisleri olarak tanimlamaktadir (Duggah ve Dennis, 2014; Judge,
2012). Is tatmini ile ilgili yapilan tanimlarin olumlu hisleri vurgulamasi is tatmininin
duygusal yoniiniin 6nemsendiginin bir gostergesidir. Aslinda is tatmini bir tutumdur
ve is tatmininin duygusal, bilissel ve davranigsal bilesenleri bulunmaktadir.
Duygusal bilesen, az once ifade edildigi gibi, isin 6zellikleri ile ilgili olumlu
hislerdir. Biligsel bilesen, is Ozelliklerinin daha objektif ya da mantikli
degerlendirilmesidir. Davranissal bilesen ise; ise yonelik davranigsal egilime aciklik
getirmektedir ( Kian, Yusoff, Rajah, 2014; Dugguh, Dennis, 2014).

Tanimlar 1g1ginda, is tatmininin kigisel faktorlerin yani sira, yonetimin yaklagima,
isin igerigi ve kosullar1 gibi orgiitsel faktorler ve isyerinde birlikte ¢alisilan kisilerle
kurulan iligki ortamn gibi ilisgki odakli etkilesimler sonucu ortaya ¢iktig1
anlasilmaktadir (Robbins, Judge, 2012). Kisi ihtiyaglari, beklentileri karsilandigi
oranda isinden tatmin olmakta ve deger yargilar1 ihtiyaglarinin, hedef ve
se¢imlerinin belirlenmesinde rehberlik etmektedir. Yaptigi is ve bagh oldugu istii
ile iyi iligkiler kurmasina temel hazirlayan uyumlu degerlere sahip olunmasi da is
tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Afacan Findikli, 2012).

3.4. Hipotezlerin Olusturulmasi

Modelin olusturulmasi ve degiskenler arasindaki iliskilerin belirlenmesine temel
olarak alinan teori, Demerouti ve Bakker’ in (2011) Is Talepleri- Kaynaklari
teorisidir (Job Demands- Resources, JD-R model). Bu modele gore, lider-iiye
etkilesimi kapsaminda yoneticinin astina verdigi destek, c¢alisanin sahip oldugu
degerler cergevesinde sekillenen ihtiyaclari igin Onemli bir kaynak olarak
diisliniilebilir. Teorilerden yola ¢ikarak, astlarmin is degerlerinden memnuniyet
duyan ve ayn1 zamanda ¢alisani i¢in dnemli bir kaynak olarak tanimlanan yonetici,
bu kisilere kars1 sergileyecegi bireysel katki, duygusal etkilesim, baglilik ve mesleki
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saygi1 seviyesini digerlerine nazaran olumlu bi¢cimde diizenleyecektir (Marstand vd.,
2017). Yoneticilerinden olumlu katkilar gordiigiinii diisiinen astlar ise islerine
yonelik daha fazla olumlu hisler ve tutumlar sergileyebileceklerdir.

flgili literatiir taramas1 yapildiginda, is degerlerinin calisan bireylerin is tatmini
kaynaklarmi kesfetmek icin yararli ve onemli bir kavramsal ara¢ oldugu ortaya
cikmaktadir (Knoop, 2010; Garcia vd, 2019). Is degerleri yalnizca secimlerin ve
duygusal tepkilerin belirleyicileri olmakla kalmayip ilgi, yetenek ve kisilikten daha
gecerli ve giivenilir bir is tatmini onciilii olarak goriilmektedir (Papaconstantinou ve
Triantafyllou, 2015). Yapilan arastirmalarla degerlerin is motivasyonu ve tatmini
lizerinde anlamli etkileri (6rn: Davis ve Lofquist, 1984; Lent, 2008) oldugu
kanitlanmistir (Bouwkamp-Memmer vd., 2013). Bu baglamda c¢alisma kapsaminda
ilk hipotezi“is degerlerinin is tatmini iizerinde anlaml bir etkisi yoktur” seklindeki
sifir hipotezi ele alinacak degiskenler bazinda incelenecektir.

Yonetici ve c¢alisanlar arasindaki etkilesim siirecindeki karsilikli iligki normu, sosyal
degisimin temelini olusturmaktadir. Yoneticinin calisganina sagladigi destek
stirecinde ¢alisaninin degerleri dikkate alarak iliskiyi siirdiirmesi, lider-liye
etkilesimi (leader-member Exchange, LMX) Kkalitesini arttirmakta ve c¢alisanin
olumlu tutum ve davraniglarla karsiik vermesini saglamaktadir (Masterson ve
Lensler, 2015; Masterson, Lewis, Goldman ve Taylor, 2000; (Marstand vd., 2017).
Sonug olarak lider-liye etkilesimi kalitesi ile ¢aliganin is tatmini arasinda anlaml
pozitif yonlil iligski vardir (Epitropaki ve Martin, 2005; Cevrioglu, 2007; Lapierre &
Hackett, 2007; Graen, Novak & Sommerkamp, 1982; Mardanov, Heischmidt &
Henson, 2008; Volmer vd, 2011). Bu noktada ikinci hipotezi, “is degerleri ve is
tatmini arasinda kurulan araci modelde, lider-iiye etkilesiminin (LMX) araci etkisi
yoktur” seklindeki hipotez de degerlendirilerek, lider-iiye etkilesiminde ardigik
yapida bulunan yap1 analiz edilecektir.

4. YONTEM

4.1. Aragtirmanin Amaci

Lider tiye-etkilesiminde is degerlerinin is tatminine ardisik araci etkisi incelenmistir.
Bu amagla is degerleri ile lider-iiye etkilesimi arasindaki ardisik araci etkinin varligi
g6z oniinde bulundurularak is tatmini {izerinde bir model kurulmasi hedeflenmistir.
Olusturulan modellerin bilgi kriterleri yardimiyla degerlendirilerek en uygun ve
anlamli modelin se¢ilmesi amaglanmustir.

4.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Tiirkiye'de yedi cografi bolgedeki 128 YUT merkezi yonetici
(Klinik direktorleri, laboratuar sorumlulart) ve galisanlart (Embriyolog, biyolog,
laboratuar teknisyeni, YUT hemsiresi) olusturmaktadir. Subat- Eyliil 2012
doneminde siirdiiriilen ¢aligmada anketler tim merkezlere elektronik posta yoluyla
iletilmis, 29 merkez (%23) arastirmaya destek olmus ve caliganlar1 yoneticileri
tarafindan bilgilendirilmistir. Arastirmaya destek olan merkezlerin bdlgeler
agisindan dagiliminda, veriler c¢ogunlukla Marmara Bolgesi'nde 13 (%45)
merkezden elde edilmistir. Tiirkiye genelinde merkezlerin dagilimi incelendiginde
de resim benzer 6zellikte olup, 2012 yilinda Marmara Bolgesi’nde 60 (%48) merkez
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oldugu gozlemlenmigtir. Cografi bolgeler acisindan degerlendirilen bu calismada
bolgelerin benzer yapiya sahip olmalar1 érneklemin “Kiimelere Gore Ornekleme”
yontemine gore belirlenmesini gerektirmistir. Yontem; ozellikle cografi alana
yayllmis caligmalarda olusturulan kiimelerin birbirine yakin ortalamalara sahip
oldugu durumlarda kullanilan ve anakiitle parametresi tahminini az sayida kiimeyi
inceleyerek azaltmayr hedefleyen bir yontemdir. Bu ¢ekme yonteminin g¢ekilecek
orneklemin Belirtilen doénemde, Tiirkiye genelinde Klinik Embriyoloji Dernegi
sitesinin kayitlarinda yer alan 128 merkezde ¢alisan 1107 kisiden 29 merkezden 205
kisi ile aragtirma tamamlanmistir. Aragtirma a= 0,05 anlamlilik diizeyi ve + 0,08
Ornekleme hatasi ile yapilmistir. Elde edilen veri sayisi analiz igin uygun
biiyiikliiktedir (Afacan Findikli, 2012).

4.3. Arastirmada Kullamlan Olgekler

Is Degerleri Olgegi: Calisanlarm degerleri, Schwartz (2001) tarafindan gelistirilen
(Portrait Values Questionnaire- PVQ) o6lcek ile, kendini gelistirme, hazcilik,
degisime agiklik, muhafazakarlik ve kendini agsma olarak 5 faktdrde incelenmistir.
Faktor analizi sonuglarina gore; Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) yeterlilik dlgegi 0,611;
toplam varyans agiklama orant %62,437 olarak bulunmustur. Bartlett Kiiresellik
Testi sonucuna gére y?=1495,519 (p<0,000) olarak elde edilmis; genel Slgek igin
giivenirlik analizi i¢in Cronbach’s alpha degerinin ise 0,74 oldugu gbzlemlenmistir
(Afacan Findikli, 2012).

Is Tatmini Olgegi: Calisanlarin is tatmin seviyelerinin belirlenmesinde Dawis,
Weiss, England ve Lofquist’un (1967) Minnesota Is Tatmini Olgeginin kisa formu
uygulanmistir. Orijinal 6l¢ekte is tatmini i¢sel ve dissal olarak iki alt faktorde
incelenmektedir. Minnesota iy tatmini Olgegi Afacan Fimndikli'nin (2012)
¢alismasinda dort faktor altinda incelenmistir. Faktorler; yonetim ve 6zerklikle ilgili
tatmin, is ile ilgili tatmin, igsel tatmin ve digsal tatmin olmak lizere ayrilmustir.
Faktor analizi sonuglarina gore; Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) yeterlilik 6lgegi 0,684;
toplam varyans aciklama orani %67,298 olarak bulunmustur. Bartlett Kiiresellik
Testi sonucuna gdre y2=1331,773 (p<0,000) olarak elde edilmis; genel Slcek icin
giivenirlik analizi sonucuna goére Cronbach’s alpha degerinin 0,86 oldugu
goriilmiistiir (Afacan Findikli, 2012).

Lider-Uye Etkilesimi Olgegi: Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen “Cok
Boyutlu Lider-Uye etkilesimi 12” (LMX-MDM-12) adl1 8l¢ek kullanilmistir. Faktor
analizi sonuglarina gore; Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) yeterlilik 6l¢egi 0,822; toplam
varyans agiklama orami %81,176 olarak bulunmustur. Bartlett Kiiresellik Testi
sonucuna gore x2=1206,674 (p<0,000) olarak elde edilmis; genel 6lgek icin
giivenirlik analizi sonucuna goére Cronbach’s alpha degerinin 0,88 oldugu
goriilmiistiir (Afacan Findikli, 2012). Faktdr analizi sonucuna gore katki, meslege
saygl ve baglilik olarak ii¢ faktor belirlenmistir. Lider-iiye etkilesimi 6l¢eginde,
calisanlar ile yoneticilerin etkilesimi degerlendirmektedir. Olgekler 5°li Likert
tipinde olup, her ifadeye verilen cevaplar 1-5 arasinda puanlanan “Kesinlikle
katilmiyorum” ile “Kesinlikle katiliyorum” se¢enekleri arasinda derecelendirilmigtir.
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4.4. Arastirma Bulgular:

Calismadaki degiskenler muhafazakarlik (MU), degisime agiklik (DA), meslege
saygi (MS), baglilik (BAG), katki (K) ve ydnetim ve &zerklikle is tatmini (YO)
olmak {izere belirlenmistir. Kurulan ilk ardigik aracilik modelinde bagimsiz degisken
muhafazakarlik, bagimli degisken yonetim ve O&zerklikle is tatmini olarak
belirlenmis, birbiri ile iligkili olan araci degiskenler ise meslege saygi ve katki
olarak ifade edilmistir. Kurulan ikinci ardisik modelde bagimsiz degisken degisime
aciklik bagimli degisken yonetim ve &zerklikle is tatmini olarak belirlenmis, birbiri
ile iliskili olan araci degiskenler katki ve baglilik olarak ifade edilmistir. Baron ve
Kenny varsayimlarini saglayan modeller arasindan aract degiskenlerin iligkili oldugu
iki ardisgtk model elde edilmistir. Modellerin uygulamasi R Studio 1.1.163
programinda “lavaan” paketi kullanilarak yapilmis olup, verilerin siralayici degisken
olmasindan dolayi, modeller DWLS (Diagonally Weighted Least Squares) tahmin
yontemi kullanilarak elde edilmistir.

[lk modeldeki bagimsiz degisken “MU”, bagimhi degisken “YO” ve araci
degiskenler “MS” ve “K” olarak belirlenmistir. Aract degiskenler MS ve K
arasindaki iligkinin anlamlilig1 “Aract degiskenler arasinda iliski yoktur” seklinde
kurulan sifir hipotezinin degerlendirilmesi i¢in parametre tahmini ve anlamlilik
degerleri goz oOnilinde bulundurulmustur. Araci degiskenler arasindaki iligkinin
parametre tahmini ve anlamlilik degerleri sirasiyla d,; = —0.681;p = 0.000
olarak elde edilmistir. “p” anlamlilik degerinin 0.05 den kiiciik olmasi hipotezin
reddedilmesine ve aract degiskenle arasindaki iligkinin istatistiksel olarak anlamli
olduguna isaret eder. Bu durum modelin yapisinin ardisik olarak kurulmasinda bir
sakinca olmadigini gosterir. Ayrica bagimsiz degisken “MU” ve “MS” araci
degiskeni arasindaki iliskinin anlamlilif1 i¢in kurulan modelde parametre tahmini
a; = 0.160; p = 0.026 olarak elde edilmistir. Bu durum bagimsiz degiskenin “MU”
aract degiskeni ile arasindaki iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugunu
gostermektedir. Bagimsiz degiskenin ikinci aract degisken “K” ile arasindaki iliski
incelendiginde parametre tahmini ve anlamlilik degerleri sirasiyla a, =
—0.059; p = 0.487 olarak elde edilmis ve iliskinin anlamli olmadig1 goriilmiistiir.
Ancak ikinci araci degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisi incelendiginde ve
bu iliskiye ait parametre tahmini ve anlamlilik degerlerine bakildiginda b, =
0.897;p = 0.000 oldugu ve ikinci aract degiskenin bagimli degigsken iizerindeki
etkisinin anlamli oldugu ifade edilebilir. Dolayl etkiler i¢in elde edilen parametre
tahminler ve anlamliliklart incelendiginde; a;b; dolayh etkisinin anlamlilik degeri
p = 0.048 ve anlamli iken; a,b,’nin anlamlilik degerinin p = 0.478 oldugu ve
0.05’den biiyiik oldugu i¢in anlamsiz oldugu goriilmiistir. Bu durumda “MU”
bagimsiz degiskenini “YO” bagimh degiskenine baglayan araci degiskenin anlaml
olmadig1 ve araci etkinin de istatistiksel olarak 6nem tagimadig: belirtilmelidir. Iki
aracidegiskenin birlikte dolayli etkisi incelendiginde bu etki a;d,;b,= 0.098 ve p =
0.037 degerleri ile istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir. Direk etkinin
anlamliligimi gozlemleyebilmek icin ¢ =-0.272 ve p = 0.004
degerlendirildiginde, “MU” ve “YO” degiskenleri arasindaki direk iliskinin de
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anlamli oldugu ifade edilebilir. Ardisik araci degigkenler arasindaki iliskiyi gosteren

model ve parametre tahminlerine iliskin yap1 Sekil 1.’de gosterildigi gibidir:

a; = 0.160

dZ]_ = _0681
MS —— K
b, = 0.897
a; = —0.059
b, = —0.351
3 Yo
¢’ =—0.272

Sekil 2. Muhafazakarhk ve Is Tatmini Arasindaki Meslege Saygi ve Katki
Araci Degiskenleri ile Kurulan Ardisik Aracilik Modeli

Tablo. 1. Ardisik Aracilik Modeli 1’in Parametre Tahminleri

“p” Tahmin

MS ~

a,
MU 0.026* 0.160
K~ a, 0.487 -0.059
MU

das
MS 0.000* -0.681
YO~ ¢’ 0.004* -0.272
MU b, 0.001* -0.351
MS

b,
K 0.000* 0.897
Dolayh etki 1 a,d, b, 0.037* 0.098
Dolayh etki 2 a,b; 0.048* -0.056
Dolayh Etki 3 a,b, 0.478 -0.053
*p<0,05

15




Meral YAY / Mine AFACAN FINDIKLI / Ali Mertcan KOSE

Baron ve Kenny adimlarinin bir sonucu olarak, araci degiskenler modelde iken
bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasindaki iliskide azalma meydana geldigi
icin kismi aracilik etkisinden s6z etmek miimkiindiir. Modele iliskin uyum
istatistikleri degerlendirildiginde, CFI= 0.918 olarak elde edilmis ve modelin
uyumunun kabul edilebilir derecede oldugu goriilmistiir. Benzer sekilde NNFI=0.90
olarak elde edilmis ve modelin uyumu basarili bulunmustur. Kurulan model igin
AIC= 661.295 olarak elde edilmis ve modelin ne derece ger¢ege yakin olduguna
karar vermek icin bir sonra ki kurulacak model ile karsilastirilmak iizere askiya
almmistir. Uyum istatistikleri Tablo 2.’de 6zetlendigi gibidir.

Tablo 2. Ardisik Aracihk Modeli 1’in Uyum Istatistikleri

Uyum Olgiitleri ~ Iyi Derecede Uyum  Kabul Edilebilir Uyum  Sonug

CFlI 0.95<CFI<1.00 0.90<CFI<1.00 0.918
NNFI 0.95<NNFI<1.00 0.90<NNFI<1.00 0.900
AIC=661.295

Model 1.’in CFI ve NNFI uyum olgiitlerine gore degerlendirildiginde anlamli
oldugu ifade edilir. Modelde yonetim ve 6zerklik ile ilgili tatmine hem ikili araci
degiskenin dolaylt etkisi hem de muhafazakarlik degiskenin dogrudan etkisinin
olmasindan nedeniyle, modelde yonetim ve &zerklik ile ilgili tatminde meslege saygi
ve katki ikili aract degiskeninin kismi araci etkisinin oldugu sdylenebilir. Meslege
saygl araci degiskenin, yonetim ve 6zerklik ile ilgili tatminine kismui araci etkisi
olup, katki degiskenin yonetim ve 6zerklik ile ilgili tatmine araci etkisinin olmadigi
ifade edilir.

Kurulan ikinci modeldeki bagimsiz degisken “DA”, bagimli degisken “YO” ve araci
degiskenler “K” ve “BAG” olarak belirlenmistir. Aract degiskenler “K” ve “BAG”
arasindaki iliskinin anlamlilig1 degerlendirildiginde, parametre tahmini ve anlamlilik
degerleri sirasiyla d,; = 0.504;p = 0.000 olarak elde edilmistir. "p" anlamlilik
degerinin 0.05 den kiigiik olmast hipotezin reddedilmesine ve araci degiskenle
arasindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli olduguna isaret eder. Ayrica bagimsiz
degisken “DA” ve “K” aract degiskeni arasindaki iligkinin anlamlilig1 i¢in kurulan
modelde parametre tahmini a; = —0.536;p = 0.000 olarak elde edilmistir. Bu
durum bagimsiz degiskenin “K” aract degiskeni ile arasindaki iliskinin de
istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Bagimsiz degiskenin ikinci
arac1 degisken “BAG” ile arasindaki iligski incelendiginde parametre tahmini ve
anlamlilik degerleri sirasiyla a, = —0.148;p = 0.093 olarak elde edilmis ve
iligkinin anlamli olmadig1 goriilmiistiir. Ancak iki aract degiskenin birlikte bagimli
degisken ile olan iliskisi incelendiginde ve bu iliskiye ait parametre tahmini ve
anlamlilik degerlerine bakildiginda b, = 0.247;p = 0.000 oldugu goriilmiistiir. Bu
durum ikinci aracit degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisinin istatistiksel
olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Dolayli etkiler i¢in elde edilen parametre
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tahminler ve anlamliliklar1 incelendiginde; a,b;dolayli etkisinin anlamlilik degeri
p = 0.000 ve anlamh iken; a,b,’nin anlamlilik degerinin p = 0.170 oldugu ve
0.05’den biiyiik oldugu icin anlamsiz oldugu goriilmistiir. Bu durumda “BAG”
bagimsiz degiskenini “YO” bagimh degiskenine baglayan araci degiskenin anlamli
olmadig1 ve araci etkinin de istatistiksel olarak onem tasimadigi belirtilmelidir.
Direk etkinin anlamlhiligini gbzlemleyebilmek i¢in ¢’ = 0.321 ve p = 0.007
degerlendirildiginde, “DA” ve “YO” degiskenleri arasindaki direk iliskinin de
anlamli oldugu ifade edilebilir. Ardisik araci degigkenler arasindaki iliskiyi gosteren
model ve parametre tahminlerine iligskin yap1 Sekil 2.’de gosterildigi gibidir:

dyy = 0.504
K |———— Bac
b, = 0.247
4, = —0.148
a, = —0.536
b, = 0.690

DA | YO

¢=0.321

Sekil 3. Degisime Acgiklik ve is Tatmini Arasindaki Katki ve Baghlik Araci
Degiskenleri ile Kurulan Ardisik Araciik Modeli

Tablo. 3. Ardisik Aracilik Modeli 2°’nin Parametre Tahminleri

“p” Tahmin

K~

a; 0.000* -0.536
DA
BAG~ a, 0.093 -0.148
DA

dyq 0.000* 0.504
K
YO~ ¢’ 0.007* 0.321
DA b, 0.000* 0.690
K

b, 0.000* 0.247
BAG
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Dolayh etki 1 a,d, b, 0.004* -0.067
Dolayh etki 2 a,b; 0.000* -0.370
Dolayh Etki 3 a,b, 0.170 -0.036
*p<0,05

Modele iligkin uyum istatistikleri degerlendirildiginde, CFI= 0.946 olarak elde
edilmis ve modelin uyumunun kabul edilebilir derecede oldugu goriilmiistiir. Benzer
sekilde NNFI=0.934 olarak elde edilmis ve modelin uyumu basarilt bulunmustur.
Kurulan model i¢in AIC= 557.416 olarak elde edilmistir. ~AIC degerinin
kargilagtirmasi askiya alinarak degerlendirmenin Model 2.’nin ¢iktilar1 sonucunda
yapilacag ifade edilmistir. ikinci modelin AIC degeri birinciye nazaran daha
kiiciiktiir ve Model 1. e nazaran daha iyi bir model oldugu ifade edilir. Uyum
istatistikleri Tablo 4.’de 6zetlendigi gibidir.

Tablo 4. Ardisik Aracihk Modeli 2°nin Uyum Istatistikleri
Uyum Olgiitleri  Iyi Derecede Uyum  Kabul Edilebilir Uyum  Sonu¢

CFI 0.95<CFI<1.00 0.90=<CFI<1.00 0.946
NNFI 0.95<TLI<1.00 0.95<TLI<1.00 0.934
AIC=557.416

Modelde yonetim ve ozerklik ile ilgili tatmine hem ikili araci degiskenin dolayli
etkisi hem de degisime agiklik degiskenin dogrudan etkisinin olmasindan dolay,
modelde yonetim ve oOzerklik ile ilgili tatminde katki ve baglilik araci
degiskenlerinin kismi araci etkisinin oldugu sdylenebilir. Katki aract degiskenin,
yonetim ve Ozerklik ile ilgili tatminine kismi araci etkisi olup, baglilik degiskenin
yonetim ve 6zerklik ile ilgili tatmine araci etkisinin olmadig: ifade edilir.

5. SONUC

Yardimei tireme teknikleri alaninda hizmet veren klinik ve laboratuvar ¢aliganlarinin
is degerleri ve is tatmini iliskisinde lider-iiye etkilesiminin aracilik etkisini ortaya
koymak amaciyla literatiirde 6nemli bir yeri olan “Ardigik Aracilik Analizinden”
yararlanilmistir.

Yonteme dayali kurulan modellerden ilki uyum Olgiitleri  agisindan
degerlendirildiginde, meslege saygi ve katki ardisik degiskenlerinin kullanildig:
modelin anlamli oldugu goriilmiistiir. Ayrica meslege sayginin tatmin iizerinde
kismi etkisi gozlemlenirken, aynmi etki katki i¢in elde edilememistir. Kisinin is
tatmini tizerinde etkili olan pozitif ve memnun ruh hali olarak tanimlanan is tatmini
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iizerinde kisinin meslegine duydugu sayginin énemli bir rolii oldugu ortadadir. Kisi
isine sayglt duydugu siirece isinden duydugu tatmin de pozitif bir anlam
kazanmaktadir. Model agisindan katkinin yonetim ve 6zerklikle ig tatmini {izerindeki
etkisinin meslege saygiya benzer bir anlam tasimadigi goriilmektedir. Calisana
ihtiyaglart ve beklentileri dogrultusunda {istii tarafindan saglanan kaynagin
gostergesi olan katkinin modelde anlamli bir araci etkiye sahip olmadig
sOylenebilir.

Katki ve baglilik araci degiskenleri ile kurulan ikinci modelin bir 6nceki modele
nazaran daha iyi uyum istatistiklerine sahip oldugu ifade edilebilir. ikinci modeldeki
aract degiskenler ayr1 ayri degerlendirildiginde ise bu kez baglilik degiskeninin
yonetim ve ozerklikle is tatmini tizerinde herhangi bir araci etkisinin olmadig1 bir
baska deyisle modelde bir anlam tagimadigi gézlemlenmistir. Calisanin ve istiiniin
birbirlerine bagli olma derecesi olarak ifade edilen bagliligin, yonetim ve 6zerklikle
is tatmini bagimli degiskeni iizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1
ifade edilir. Katki aract degiskenin, yonetim ve ozerklik ile ilgili tatminine kismi
arac1 etkisi ise istatistiksel olarak anlam kazanmistir. Bir dnceki modelde katki
degiskeninin araci etkisi anlamsiz iken, ikinci modelde yer alan degisime agiklik
bagimsiz degiskeninin modelin yapisinda temel degisikliklere neden oldugu agiktir.

Mubhafazaci degerleri yiiksek olan ¢alisanlarin, yoneticilerinden uzmanlik alanlarina
yonelik sayg1 ve ige yonelik taleplerinde katki gordiiklerinde is tatmininin -yonetim
ve Ozerklikle ilgili tatmin- anlamli ve pozitif yonde etkilendigi goriilmiistiir.
Degisime hizli cevap veremeyen ve sahip oldugu konfor alanini korumaya yonelik
egilim ile ¢alistigi kurumda giiven, sosyal diizen, istikrar ihtiyacini 6ne g¢ikaran
muhafazaci degerleri yiiksek olan birey, bu kosullar gergeklestiginde isinde daha
fazla tatmin hissetmektedir.

Yapilan toplumsal kiiltiir ¢alismalarindan yola ¢ikarak (6rn: Hofstede, 1980) Tiirk
toplumunun genellikle belirsizlikten kaginan, giic mesafesi yiiksek ve muhafazaci
degerlerinin baskin oldugu bilinmektedir. Bununla beraber, son dénemde yeni
jenerasyonlarin is yasamina katilimi ile is degerlerinde farklilik gozlemlendigi ve
buna bagl olarak is talepleri ve is Ozelliklerinin, lider davraniglarinin daha fazla
insan ve degisim odakli oldugu goriilebilmektedir. Fakat, baz1 meslek ve 6zellikle
saglik sektorii galisanlarinin is degerleri acisindan muhafazakarlik bir nevi isin
gerekliliklerinden biridir. Hasta saghiginin ve yasaminin degeri séz konusu
oldugunda ve miikemmellik diizeyinde hizmet gerektiren kosullar altinda saglik
calisanlarinin her yeniligi birdenbire kabul etmemeleri ve iyi sonuglar aldiklari
prosediir ve siiregleri birden degistirememeleri meslegin sartlarinin davranisa olan
yansimalaridir. Bu sebeple, is deger gruplari igerisinde muhafazaci degerlerin 6ne
¢itkmasi ve lider ile olan karsilikli etkilesime yonelik olumlu degerlendirmelerin is
tatmini izerindeki etkilerinin anlamli olmasi giinlik hayattaki gozlemlerimizi
destekler yondedir.

Bu ¢aligmada kurulan ardisik aracilik modelleri yardimiyla, i tatmini {izerinde etkili
olan degiskenler farkli bir acidan incelenmis ve daha sonra yapilacak bilimsel
caligmalara da 151k tutacagi iimit edilmistir.
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