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Bu calisma, Ordu ilinde yer alan Findik isletmelerindeki miisamahaci veya fasitlayici orgiit
kiiltiirlerinin, yoneticiler ile ¢calisanlar arasindaki lider-iiye etkilegsiminin diizeyi ve ¢alisanlarin ig
tatminleri iizerindeki etkisini olgmek amaciyla hazirlanmigtir. Calismada miisamahact ve kisitlayic
olmak iizere orgiit kiiltiiriintin iki boyutu iizerinde durulmus ve bu boyutlarin lider-iiye etkilesiminin,
yoneticiye duygusal baghlik ve katilim saglama ve destekleme ile is tatmininin boyutlar: olan i¢sel ve
dissal tatmin iizerinde etkisinin olup olmadigr aragtirimigtir.

Arastirma sonuglarina gore, miisamahact orgiit kiiltiiriiniin yoneticiye duygusal baghlik, katilim
saglama ve destekleme, i¢sel tatmin ve digsal tatmin boyutlarmmi pozitif yonde dogrusal olarak
etkiledigi ortaya ¢ikmigtir. Kisitlayici orgiit kiiltiiviiniin ise yoneticiye duygusal baghlik boyutunu
negatif yonde dogrusal olarak etkiledigi ortaya ¢ikmuistir.

Arastirmada, beklenenin aksine kisitlayici orgiit kiiltiiriiniin i¢sel ve digsal tatmin boyutlarin pozitif
yonde dogrusal olarak etkiledigi sonucu elde edilmistir. Yine kisiutlayict orgiit kiiltirii ile katihm
saglama ve destekleme boyutu arasinda ise herhangi bir iligki tespit edilememistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Lider-Uye Etkilesimi, Is Tatmini, Findik Isletmeleri ve Findik
Isletmeleri Calisanlar

Jel Kod(lar): J28, L20, M14

ABSTRACT

This study is prepared on the purpose of assessment of organizational culture existing at the Hazelnut
Companies in Ordu, the level of the leader-member exchange between administrators and workers
and their impact on the workers' job satisfaction. In the study, two dimensions of organizational
culture are emphasized as easy going work discipline and strict work discipline and it is researched
whether these dimensions have an effect on the leader-member exchange; internal and external
satisfaction which are dimensions of work satisfaction along with emotional attachment to the
administrator, agreement and support.

In the research, contrary to expectations, the obtained results show that strict work discipline affects
internal and external satisfaction dimensions positively and linearly. There is no relationship detected
between strict work discipline and agreement and support dimension.

! Bu ¢alisma Mehmet Ozan CINEL’ in doktora tezinden tiiretilmistir.
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According to the results of the research, easy going work discipline affects emotional attachment to
the administrator, agreement and support, the dimensions of internal and external satisfaction
positively and linearly. It also appears that strict work discipline affects the emotional attachment to

the administrator dimension negatively and linearly.

Keywords: Organizational Culture, Leader-Member Exchange, Hazelnut Companies and Workers of

Hazelnut Companies
Jel Code(s): J28, L20, M14

1. GIRiS

Gelisen diinya ekonomileriyle birlikte,
isletmelere  verilen Onem de hizla
artmaktadar. Ozellikle  kiiresellesme

siirecinin hizlanmasiyla birlikte pazarda
yogun rekabet, baski ve zorluklar artmaya
baglamis, isletmeler arasindaki farkliliklar
bu siirecle birlikte birbirine benzemeye
baslamistir. Gerek teknoloji gerekse diger
dretim faktorleri bakimindan igletmeler
arasi farklar azalmigtir. Hatta bir¢ok sirket
yaptiklar1 anlagmalarla ortak {iretim yoluna
gitmekte ve benzer fretim siireclerini
sirdiirmektedir. Diger faktorlerin nisbi
O6neminin azaldig1 bu degisim siireci iginde,
“insan” faktoriiniin ve ona bagl olarak
“bireysel sosyal olgu ve siiregler” in, dogal
olarak orgiit kiiltirdi, lider-tiye etkilesimi, is
tatmini gibi kavramlarin 6nemi artmaktadir.

Orgiit kiiltiirii taklit edilmesi en zor drgiitsel
faktorlerden  biri olarak 6n  plana
cikmaktadir ve Orgiitii diger Orgiitlerden
ayiran en énemli kavramdir. Yogun rekabet
ortaminda farklilagmak isteyen isletmeler
bu ozellikleriyle fark yaratabilmektedirler.
Yine orgiit kiiltiiriiniin miisamahact yada
kisitlayici olmasi da orgiitlerin
farkliliklarini ortaya ¢ikarmaktadir.

Lider-Uye Etkilesim teorisi, liderlerin
caligma grubu igindeki tiim grup tyeleriyle,
benzer bir liderlik tarzi ¢ergevesinde
etkilesimde bulunmadig1 varsayimini agikca
ortaya  koyarak liderlik  konusunu
etkilesimsel bir ¢ergeve iginde ele
almaktadir.

Orgiit  kiiltiiriinin ~ miisamahac1  yada
kisitlayict olmasi da lider-iiye etkilesimiyle
bu noktada Ortiismektedir. Miisamahaci
orglit kiiltiirinde c¢alisanlarla inisiyatif
kullanma, daha esnek c¢alisma sartlari,
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karsilikli giiven duygusu gibi pozitif yonlii
iligkiler ~ kurulurken; kisitlayict  orgiit
kiiltirtinde siki  kontrole dayali, kati
kurallarla yonetilen daha negatif yonlii
iligkiler kurulmaktadir.

Is tatmini kavrami ise calisanlarn is
deneyimi ya da s6z konusu calisan ile
calistigi Orgiit arasindaki uyumun bir
sonucu olarak ortaya ¢ikan olumlu
davraniglar veya memnuniyet duygusu
olarak  tamimlanmaktadir. Bu acidan
bakildiginda is tatmini hem orgiit kiiltiiriiyle
hem de lider-iiye etkilesimiyle iliskili
kavramlardir.

2. MUSAMAHACI VE KISITLAYICI
ORGUT KULTURU

Orgiit kiiltiirii, bir orgiitii diger orgiitlerden
ayiran, Orgiit iiyeleri tarafindan paylagilan
bir anlam (deger) sistemini ifade eder
(Robbins; Judge, 2012:520). Orgiit kiiltiirii
kavrami  giinlimiizde  fazlaca  6nem
kazanmis ve yonetim yazininda incelenen
bir konu haline gelmistir. Orgiit kiiltiiri,
orgiiti  ilerleten  veya ilerlemesini
engelleyen sosyal bir enerjidir. Bir
isletmede olup bitenlerin ¢ogu, ortak anlam,
gizli varsayimlar ve yazili olmayan
kurallarin  kiiltiirel nitelikleri tarafindan
yonetilir. Orgiit kiiltiirii, 6zellikle yazili
politikalarin ~ bulunmadigt  durumlarda
devreye giren, karar almaya temel teskil
eden onemli bir faktordir (Kilmann; Serpa,
1986: 92).

Orgiit  Kkiiltiiriiniin ~ miisamahac1  yada
kisitlayict  olabilecegine iligkin  olarak
gegmisten  giinlimiize  kadar  ¢esitli
incelenmeler olmustur. Orgiit  kiiltiirii

kavrami iizerinde bir¢ok ¢aligmasi bulunan
Hofstede; miisamahac1 orgiit kiiltiirii (easy
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going work discipline) ve kisitlayici orgiit
kiiltiirii (strict work discipline) kavramlarini
ortaya atmistir. Hofstede’e gore kisitlayic
orgiit kiiltliri daha ¢ok disiplin ve kontrole
dayanirken, miisamahaci orgiit kiiltiirii ise
daha az disiplin ve kontrolii 6ngérmektedir
(Hofstede, 15.02.2012).Hofstede,
miisamahaci ya da kisitlayic1 orgiit kiltiirii
kavramlarin1 disiplin kavramiyla birlikte
kullanmustir. Disiplin, ¢alisanlarin drgiitsel
kural, diizenleme, politika ve normlardan
sapmalarim1  engelleyen ve  diizelten
eylemleri kapsar. Disiplin kavrami cezay1
cagristirmakla birlikte, ceza uygulamasi ile
siirl degildir. Disiplin soruna, iggérene ve
duruma gore farklilik gdsteren bir olgudur
(Bas; Ardig, 2003: 131).Bir bagka tanima
gore disiplin, is gdrenin goniillii olarak daha
yiiksek performans ve isbirligi icin caba
harcamasini saglayacak sekilde bilgi, tutum
ve davraniglarinin diizeltilmesini miimkiin
kilan egitimdir (Werther; Davis, 1988:
433).

Miisamahaci oOrgiit kiiltiiriiyle ilgili 6nemli
bir kavram da personel gliclendirme
kavramidir. Bir yo6netim kavrami olarak
giclendirme, yardimlagsma, paylasma,
yetistirme ve ekip ¢alismasit yolu ile
kisilerin karar verme haklarini (yetkilerini)
artirma ve kisileri gelistirme siireci olarak
tanimlanabilir. Gii¢lendirme, c¢alisanlarin
kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi
ve uzmanliklarina olan giivenlerinin arttigt,

inisiyatif ~kullanarak harekete ge¢cmek
arzusu  duyduklari, olaylarn  kontrol
edebileceklerine inandiklar ve
organizasyonun amagclar1  dogrultusunda
uygun ve anlamhi  bulduklar1 isleri
yapmalarin1  saglayan uygulamalar ve

kosullari ifade eder (Kogel, 2005: 414).

Miisamahaci ve Kisitlayici orgiit kiiltiiriiyle

ilgili  uygulamalara kitalar  agisindan
bakildiginda; Birlesik Devletler
sirketlerinin  kisitlayic1  orgiit  kiiltliriine

sahip oldugu goriilmektedir, bu yiizden
calisanlar yogun bir kontrolle yiizlesirler
(karsilagirlar)  ¢linkii  sirket  sonuglara
odaklanir. Bu nedenle belli bir zaman
periyodunda amacia ulagmak i¢in calisan
faaliyetleri lizerindeki yogun kontrol
gereklidir. Rahat calisma disiplini sirketler

733

Miisamahaci ve Kisitlayici Orgiit Kiiltiirtiniin Lider-Uye Etkilesimi ve Calisanlarin

tarafindan sadece kisa siireli olarak
kullanilabilir aksi takdirde makul siirede
hedefe ulagsmak miimkiin olmaz. Exxon
Mobil sireketi bu oryantasyonu sonug
oryantasyonu bakimindan kendi kurumsal
kiiltiirlerinde giizel bir sekilde tarif eder:
“Diizenli araliklarla, calisanlar
stipervizorleriyle  sorumluluklarint  ve
performanslarini tartigmak igin bir araya
gelirler.”(Pandelica; et al., 2012: 69)Asyali

sirketlerin ~ Orgiitsel ~ kdiltiirleri  yogun
kontrole  yoneltilmistir, smirlayict  bir
toplum olmalart  dolayisiyla, ¢alisan
faaliyetleri  lizerinde  yogun  kontrol

uygulayarak ve uygun Onlemleri dogru
zamanda almak suretiyle sonug elde etmeye
caligmaktadirlar. Sinopec Cin Petrol sirketi;
sirket genelinde bir i¢ kontrol sistemi
gelistirdi. Bu sistem harici denetimlerin ve
ic  yonetimin  degisimlerin  1s18inda
problemlerle ve uygulamalarda ortaya ¢ikan
fikirlerle baglantili olarak yillik iyilestirme
ve gincellestirmeden gegmektedir. Bu
stirede, grup diizenli olarak sistematik risk
degerlendirmesi  yapar, risk yOnetimi
stratejisi olusturmaya galisir ve buna gore
¢Oziim dretir. Sonug olarak, her gesit risk
kontrol altinda tutulur ve isletme yonetimi
ve risk onleme becerisi gelistirilir. Sinopec
Sirketi; igletmesini diizenlemek ve isletme
yonetimini gelistirmek i¢in devamli bir
caba gosterir. Sirket; hissedarlarla, yonetim
kuruluyla, denetleme komitesiyle ve iist
yonetim takimiyla goriigmeyi igeren bir
kurumsal yonetim yapist benimsemistir
(Pandelica; et al., 2012: 71).Avrupali
sirketlerin Orgiitsel kiltiirleri, Amerika gibi
yogun kontrolle yonetilmektedir. Sonuca
odakli  sirketler olmak, kisa siireli
performans sonuglar1 ile hedefe ulagsmak
icin ¢alisan faaliyetleri {izerinde yogun
incelemeler ~ yapmalart  gerekmektedir
(Pandelica; et al., 2012: 74).

3. LIDER-UYE ETKILESIMi

Lider-Uye  Etkilesim teorisine  gore,
liderlerin ya da yoneticilerin kendilerine
bagh astlarla karsilikli etkilesimleri sonucu
farkli nitelikte iliskiler gelismektedir ve bu
iligkilerin niteligi bireysel ve Orgiitsel
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sonuglart etkilemektedir. Liderlikle ilgili
teori ve yaklasimlarin bir c¢ogu liderin
izleyicilerine  yonelik  olarak, ¢esitli
durumsal faktorlerle karsilastiginda hangi

davranig bigimini sergilemesi gerektigi
iizerinde durmakta, lider ile izleyiciler
arasindaki etkilesimin iizerinde

durmamakta ve liderlerin tiim izleyicilere
benzer sekilde, aym tarzda davrandig
varsayimi ile hareket etmektedirler (Liden;
Graen, 1980: 451). Oysa ki Lider-Uye
Etkilesim  (Leader-Member  Exchange)
teorisi, liderlerin g¢alisma grubu igindeki
tiim grup lyeleriyle, benzer bir liderlik tarzi
cergevesinde  etkilesimde  bulunmadigi
varsayimini agikca ortaya koyarak liderlik
konusunu etkilesimsel bir ¢ergeve iginde ele
almaktadir (Scandura; et al., 1986: 580).

Lider-Uye Etkilesim teorisi, liderin farkl
astlarla farkl iligkiler gelistirmek {izere
pozisyon giiciinii nasil kullandigim agiklar.
Bu modele gore liderin ¢alisma birimindeki
tim tyelere karsi tek bir liderlik tarzi
sergilemedigi, farkli iiyelere farkli bi¢imde
davrandigi varsayilarak, liderin kendisine
bagli izleyicilerin her biri ile nasil bire bir
fakli iligkiler gelistirdigi lizerinde durulur.
Her lider-ast ¢ifti, bir dikey ikili olarak
ifade edilir. Model, lider ile izleyiciler
arasindaki bire bir dikey dinamik iligkileri
incelemeye yoneliktir (Varma; et al.; 2005:
87).

Manogran ve Conlon (1993) lider iiye
etkilesimi ile is tatmini ve ise baglilik
arasinda da kuvvetli bir iliski ortaya
¢ikarmustir. Lider iiye etkilesiminin hem is
tatmini hem de ise baglilikla kuvvetli ve
olumlu yonde iliskilere sahip olmasi, bu iki
degiskenin sadece resmi islemler ve odiil
sistemleri gibi birer sistem fonksiyonu
olmadigini, ayn1 zamanda en yakin amirle
kurulan esit kisiler arasi iligkinin de birer
fonksiyonu  oldugunun  Onemli  bir
gostergesidir (Wech, 2002: 217).

Liden ve Maslyn’e (1998) gore ozellikle,
olumlu etki, saygi, sadakat ve yiiksek
nitelikli lider iiye etkilesimine 0Ozgi
zorunluluk  duygusu, liderin  olumlu
davraniglar1  sonucunda olusmakta ve
karsiliklilik  beklentilerini  gerceklestiren
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yiiksek gorev performansiyla
aciklanabilmektedir (Wang; et al.,2005:
428).

4. iS TATMINI

Is tatmini c¢alisanlarin is ve ¢alisma
ortamindan bekledikleri ile algiladiklar
durum arasindaki fark olarak
belirtilmektedir.  Calisanlar  islerinden
bekledikleri sonuglar1 elde ettikleri oranda
islerinden tatmin duyarlar. Calisanlarin is
tatminlerinin  yiiksek  olmasi  Orgiitte
verimliligi ve ise baglihigr arttirirken,
isgilici devir hizim1 ve ise devamsizliklari
distirir. Bu  tiir sonuglar ise orgiit
tarafindan arzulanan hedeflere ulagmaya
yardimei olur (Tengilimoglu, 2005: 27).

Isletmelerde ¢alisanlarin  tutumlari s
davraniglarii  etkiledigi icin, g¢alisanlarin
ise ve is ortaminin degiskenlerine karsi
tutumlar1 6nemlidir. Tutum ve is tutumlari
kavramlarinin temel ozellikleri itibariyle
aciklanmas1 i tatmininin daha iyi
anlagilmasinm saglayacaktir. Tutumu,
“bireyi tercih edilen sekilde cevap vermeye
onceden hazirlayan, bir nesne veya duruma
iligkin inanglarin siirekli bir bigimde
organize edilmesi” olarak tamimlamak
miimkiindiir (Hofstede, 1998: 478). Bir
baska yaklagimla tutum, “bireyin kisi veya
olgu karsisindaki davraniginin - 6zeti”
seklinde de tanimlanmaktadir (Erdogan,
1997: 363).

5. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Aragtirmanin metodolojisi kisminda
arastirmanin amaci, evreni ve Orneklemi,
aragtirmanin  yontemi ve bulgulart yer
almaktadir.

5.1. Arastirmanin Amaci

Bu calisma Ordu ilinde faaliyet gosteren
findik isleme tesislerinin Orgiit kiiltiir
yapilarinin miisamahact ya da kisitlayici
olmasinin bu isletmelerde ¢alisanlarin lider-
iye etkilesimi ve is tatminleri {izerindeki
etkisini 6l¢mek amactyla hazirlanmistir.
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Calismada, Hofstede’in ortaya koydugu
orgiit kiiltiir tiplerinden miisamahac1 6rgiit
kiiltiirii (easy going work discipline) ve
kisitlayicr  orgiit  kiiltiric  (strict  work
discipline) kavramlart kullanilmigs ve bu
orgiit kiltir  kavramlarinin  lider-liye
etkilesiminin yoneticiye duygusal baglilik
ve katilim saglama ve destekleme boyutlari
iizerindeki etkileri arastirilmistir. Yine bu
orgiit kiiltiir boyutlarinin (miisamahaci ve
kisitlayic1) , is tatmini boyutlar1 olan
calisanlarin i¢sel ve digsal tatminleri
tizerindeki etkileri ele alinmigtir. Bu amagla
olusturulmus  hipotezler test edilerek
smanmustir. Calismanin orgiit kiiltiiriniin,
lider-iiye etkilesiminin ve is tatminin
O6nemini benimseyen isletmelere O6nemli
katkilar saglayacag diistiniilmektedir.

5.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirma evrenini Ordu ili merkezinde
bulunan  findik  isleme  tesislerinin
calisanlar1 ve yoneticileri olusturmaktadir.
Omek biiyiikliigiiniin tespit edilmesinde
benzer ¢alismalarda da kullanilan kolayda
ornekleme yontemi secilmistir. Aragtirmaya
5.3. Arastirmanin Yoéntemi

Bu arastirmada orgiit kiiltiiriiniin 2 boyutu
olan “miisamahac1” ve “kisitlayict” oOrgiit
kiiltiirleri bagimsiz degisken olarak modele

dahil edilmistir. Lider-liye etkilesiminin
boyutlar1  olan  “ydneticiye  duygusal
baglilik” ile “katillm saglama ve

Miisamahaci ve Kisitlayici Orgiit Kiiltiirtiniin Lider-Uye Etkilesimi ve Calisanlarin

baslamadan 6nce Ordu Ticaret ve Sanayi
Odas1 Istatistik Yaym ve Arastirma
birimiyle irtibata ge¢ilmis ve Ordu il
merkezinde faaliyet gosteren findik isleme
tesislerinin ¢alisan sayilariyla adres ve
telefon Dbilgileri alinmistir. Elde edilen
verilerden c¢alisma evreninin 1.508 kisi
oldugu belirlenmigtir. Calismada anket
yontemi kullanilmistir. Dagitilan 500 adet
anket formundan 431 anket geri donmiis
(%86,2) ancak 21 tanesi eksik dolduruldugu
veya u¢ degerler igerdigi gerekgesiyle
aragtirmaya dahil edilmemistir. Toplam 410
anket analize dahil edilmistir.

Ormnekleme hatasin azaltmak icin érneklem
biiyiikliigiiniin arttirilmasi gerektigi
goriilmektedir. Diger yandan segilen hata
payma gore belli bir degerden sonra
orneklem biiyiikliigiiniin artmasina gerek
olmadig1 sOylenebilir (Yazicioglu; ark.,
2004: 49). Bu durumda arastirmada
kullanilan 410 anketin +-0.05 ornekleme
hatasinda, evren biyiikligii 1.000-2.500
araliginda yeterli sayida oldugu ve evreni
temsil ettigi diistiniilmektedir.

destekleme” boyutlart ile i tatminin
boyutlar1 olan ”igsel tatmin” ile “dissal
tatmin” modelde bagimli degiskenler olarak
yer almaktadir.

Arastirma modelinin ¢izimi 1’de

ayrintili olarak yer almaktadir.

Sekil

ORGUT KULTURU

Miisamahaci Orgiit Kiiltiirii

Kisitlayicr Orgiit Kiiltiirii

LiDER-UYE ETKILESIiMi

Yoneticiye Duygusal Baglilik

Katilim Saglama ve Destekleme

iS TATMINI

I¢sel Tatmin

Dissal Tatmin

\
>

Sekil 1: Arastirma Modeli

Arastirmaya Ait Hipotezler:

Hy;: Miisamahact  orgiit  kiiltiiriiniin
calisanlarin igsel tatminleri lizerinde pozitif
yonlii dogrusal etkisi vardir.
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kiiltirtinin
tizerinde

Hi;:  Miisamahaci1  orgiit
calisanlarin  digsal tatminleri
pozitif yonlii dogrusal etkisi vardir.
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Hi:  Miisamahact  orgiit  kiiltiiriiniin
yoneticiye duygusal baghilik {izerinde
pozitif yonli dogrusal etkisi vardir.

Hy,: Miisamahaci orgiit kiiltliriiniin katilim

saglama ve destekleme iizerinde pozitif
yonlii dogrusal etkisi vardir.

His: Kisitlayier  orglit  kiiltiiriintin
calisanlarin i¢sel tatminleri lizerinde negatif
yonlii dogrusal etkisi vardir.

Veri toplama aract olarak anket yontemi

kullanilmigtir.  Anket 3 bdliimden
olusmaktadir. Birinci bolimde  orgiit
kiiltirtiniin, “miisamahacilik” ve
“kisitlayicilikla” ilgili  boyutlarint  test

etmek i¢in arastirmaci tarafindan gelistirilen
7’ser adet Olgek sorulart yer almaktadir.
Toplam 14 sorudan ilk 7 soru miisamahaci
orgiit  kiltir boyutunu dlgmek  igin
hazirlanmis, ikinci 7 soru ise kisitlayici

Orgiit kiltirih  boyutunu 6lgmek  igin
kullanilmustir.
Bu o0lgege ait boyutlar gelistirilirken

Hofstede’in orgiit kiiltiiriyle ilgili “easy
going work discipline” ve “strict work
discipline” yaklagimlarindan yola
cikilmigtir. Yine bu ¢aligmaya kuramsal alt
yap1 olusturmasi amacglanan sosyolojik
bakis ac¢isindan; Hiimanist ve Marksist
bakis acis1, insan iliskileri kuramlarinin
bakis agisindan; Gii¢ Alanit Analizi, Black
ve Mouton’un Yonetim Bigimleri Izgarasi,
Rensis  Likert’in ~ Yoénetim  Sistemleri
Yaklasimu, Pfeffer’in Insancil Yonetimin 16
Uygulamasi, biirokrasi kuramlarinin bakis
agisindan; Max Weber’in Demir Kafes
Yaklagimi, Merton’un Biirokratik Kisilik
Yaklagimi ve Alvin Gouldner’in
Temsili/Cezai Biirokrasi Yaklagimi,
kiiltiirel bakis acisindan ise Hofstede ve
Schein’in  yaklagimlarindan yararlanarak
oldukea genis bir literatiir taramasi yapilmis
ayrica konuyla ilgili uzmanlara danisilarak
bir soru havuzu elde edilmistir. Daha sonra
uzmanlarla bir araya gelinerek 0lgek
sorulart sesli olarak okunmus ve yapilan
degerlendirmeler sonucunda birbirinin ayni
olan sorular dlgekten ¢ikarilmig ve 14 adet
soru elde edilmistir.

2. Lider-Uye

farkl

boliimiinde
6lgmek amaciyla

Anketin
Etkilesimini
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kiilttriinin
uizerinde

Hyg: Kisitlayiet orgiit
calisanlarin  digsal tatminleri
negatif yonlii dogrusal etkisi vardir.

H;: Kisitlayicr orgiit kiiltiiriiniin yoneticiye
duygusal baglilik iizerinde negatif yonli
dogrusal etkisi vardir.

Hig: Kisitlayict orgiit kiiltiiriiniin katilim
saglama ve destekleme {iizerinde negatif
yonlii dogrusal etkisi vardir.

aragtirmacilarin  6lgeklerinden; “Graen ve
Scandura (1987) tarafindan gelistirilen
Lider-Uye Etkilesimi Olgegi (LMX-7),
Liden ve Maslyn (1998) tarafindan
gelistirilen ve “etki”, “katki”, “sadakat” ve
“profesyonel saygi” boyutlarindan olusan
LUE o6lcegi, Graen, Liden ve Hoel(1982)
tarafindan  gelistirilen 5 maddeli LUE
blcegi, Pellegrini ve Scandura’nmin LUE
Olgegi, Borchgrevink ve Boster (1997)
tarafindan gelistirilmis 10 maddelik LUE
6lgegi, Chen ve Tjosvold (2006) tarafindan
gelistirilen LUE 6lgegi”, bir soru havuzu
olusturulmustur. Daha sonra uzmanlarla bir
araya gelinerek Olgek sorulari sesli olarak
okunmus ve yapilan degerlendirmeler
sonucunda birbirinin ayni olan sorular
oleekten cikarilmistir. Gelistirilen LUE
6lceginde iki farkli boyut ortaya ¢ikmuistir.
Bunlar; 3 sorudan olusan “YOneticiye
Duygusal Baghilik” ve 6 sorudan olusan
“Katilim  Saglama ve  Destekleme”
boyutlaridir. LUE 6lgegimiz toplamda 9
sorudan olusmaktadir.

Ugiincii béliimde ise; is tatmin diizeyini
O6lgmek amaciyla farkli aragtirmacilarin
Olceklerinden; “David J.Weiss, Rene. V.
Davis, Georg W. England ve Llyold H.
Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen ve
anketin uzun formu 100, kisa formu ise 20
sorudan olusan “Minnesota Is Tatmin
Olgegi” nden, yine Paul E. Spector
tarafindan gelistirilen, 9 boyut “iicret,
yiikselme, yoneticiler, ek imkanlar, olasi
odiiller, ¢aligma prosediirleri, i arkadaslari,
isin kendisi, iletisim” ve 36 sorudan olusan
bir anketten olusan is tatmini Ol¢eginden,
Smith, Kendall ve Hulin (1969) ile
Hackman ve Oldham (1975) tarafindan
gelistirilen ve yaygin olarak kullanilan bir
baska olgekten” yararlanilmistir. Bu 6lgek;
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“isin kendisinden duyulan tatmin”, “iicret”,
“terfi”, “odil” ve “ig arkadaslarindan

tatmin” boyutlarina yonelik olarak toplam
35 maddeden olusmaktadir. Olusturulan
soru havuzundaki sorular uzmanlarla bir
araya gelinerek kendilerine sesli olarak
okunmus ve yapilan degerlendirmeler
sonucunda Dbirbirinin ayni olan sorular
Olcekten cikarimistir. Boylece ig tatmin
diizeyini Olcen 2 boyut elde edilmistir.
Bunlardan ilk 5 soru “I¢sel Tatmin”, diger 6
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(cinsiyet, yas, egitim durumu, isyerinde
calistigi siire, gérev iinvani, ¢alistigt boliim)
iliskin 6 soru yer almaktadir.Arastirmada
kullanilan ankette yer alan sorularin

cevaplanmasinda 5°’li  Likert tipi oOlgek
kullanilmigtir (1: Kesinlikle
Katilmiyorum,...... s 5: Kesinlikle
Katiliyorum).

5.4. Analiz ve Bulgular

Bu béliimde aragtirma sonucu elde edilen

soru ise “Digsal Tatmin” boyutlartyla verilerin  analizleri  sonucu  ulasilan
ilgilidir. Arastirmada kullanilan is tatmin  demografik degiskenlere ait bulgular, faktor
6lcegi toplam 11 sorudan olusmaktadir. analizi  sonuglari, korelasyon analizi
Anketin son boliimiinde ise; arastirmaya sonuglart1 ve hipotez testleri ile ilgili
katilan bireylerin demografik 6zelliklerine sonuglar yer almaktadir.
5.4.1. Demografik Bulgular

Tablo 1: Calisanlara Ait Demografik Bulgular

Demografik Degiskenler | n | %

Cinsiyet
Kadin 250 | 61,0
Erkek 160 | 39,0
Yas
18-25 53 | 129
26-49 342 | 834
50 ve iizeri 15 3,7
Egitim Durumu
Ilkokul 130 | 31,7
Ortaokul 100 | 24,4
Lise 112 | 27,3
Lisans 65 | 159
Lisans iistii 3 0,7
Isyerinde Calistif1 Siire
1 yila kadar 40 9,8
1-5 yil 166 | 40,5
6 yil ve iizeri 204 | 49,8
Gorev Unvam
Operatdr 14 3,4
Usta/Ustabasg1 20 49
Tekniker/Teknisyen 13 3,2
Mihendis 9 2,2
Biiro elemani 48 11,7
Set/Bolge Sorumlusu 13 3,2
Miidiir 14 34
Isci 279 | 68,0
Calistig1 Bolilm
Uretim 307 | 74,9
Destek Hizmetleri(sevkiyat, bakim-onarim, depo, giivenlik...vb. 30 7,3
Idari Birimler (muhasebe, finans, insan kayn., satin alma, plan-koordinasyon, kalite- 57 | 139
giivence, bilgi-islem, ar-ge...vb. '
Pazarlama ve Satig Birimleri 16 3,9
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Arastirmaya katilan caligsanlarin = %61’
kadin, %39’u erkek, %31,7’si ilkokul,
%24,4°1 ortaokul, %27,3’u lise, %15,9’u
lisans ve %0,7’si ise yiiksek lisans
mezunudur. Calisanlarin %83,4°li 26-49 yas
araliginda, %12,9’u 18-25 ve geriye kalan
%3,7°1lik kismu ise 50 yas ve iizerinde yer
almaktadir. Calisanlarin  is  yerlerinde
calistif siirelere bakildiginda; %49,8’1 6 yil
ve Tlzerinde, %40,5’i 1-5 yil arasinda,
%9,8’1 ise lyil veya daha az bir siiredir
hizmet etmektedirler. Ankete katilan
calisanlarin gérev unvanlarina bakildiginda;
%68 gibi yiksek bir oranda is¢iden
olustugu  goriilmektedir. Calisanlarin
%]11,7’si  biro elemani, %4,9’u ise
usta/ustabasidir. Operatér ve miidiirlerin
ankete katilim orami egittir. Bu oran
%3,4’diir. Yine sef/bolge sorumlusu ve
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tekniker/teknisyen olarak c¢aliganlar %3,2
ile ankete esit oranda katilmiglardir. Ankete

katilanlarin  %3,2’si ise miihendislerden
olusmaktadir. Calismada  yer  alan
katilimcilarin ~ igyerlerinde  ¢aligtiklar

boliimlere bakildiginda %74,9 gibi yiiksek
bir oranda katilimcinin iiretimden sorumlu

oldugu goriilmektedir. %13,9’u  idari
birimlerde, %7,3’1 destek hizmetlerinde ve
%3,9’unun  ise pazarlama ve satig
birimlerinde ¢alistig1 goriilmektedir.

4.4.2. Faktor Analizi ve Giivenilirlik
Analizi Bulgular:

Aragtirmada  kullanilan  6lgeklere  ait

acimlayict faktor analiziyle elde edilen
faktor yiikleri, Cronbach Alpha Giivenirlik
Katsayilar1 ve KMO Degerleri Tablo 2’de
ayrintili olarak yer almaktadir.

Tablo 2: Faktor Yiikleri, Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayilari ve KMO Degerleri

degil isini nasil yaptigina dnem verilmektedir.

Faktorler | ~°"" |Faktér Maddeleri Faktor | Cronbach |\
Sayisi Yiikleri| Alpha
Isyerimde genellikle calisanlarm yaptiklar 829
hatalara kars1 anlayis gosterilen bir ortam vardir.|
Isyerimde ¢alisanlar yaptiklar1 islerle ilgili 779
genellikle az kontrol edilir ve sikbogaz edilmez. | '
g Isyerimde genellikle cahisanlar isleri ile ilgili
= kendi istedikleri gibi davranmalart konusunda| ,789
M tegvik edilirler.
:@) Isyerimde  calisanlar  genellikle  galisma
o) 7 |arkadaglariyla yardimlasma konusunda tesvik| ,748 ,923
g edilirler.
= Isyerimde galiganlarm isini nasil yaptigia degil 785
D g sonugta ne elde ettigine dnem verilmektedir. !
:% § Isyerimde yoneticilerimin calisanlara  karst 750
S davraniglari olduk¢a samimidir. !
::M) Isyerimde calisanlara yonelik olarak genellikle ,941
[ cezalandirmadan  ¢ok  Odillendirme  6n| ,754
’8 plandadir.
:% Isyerimde calisanlar yaptiklar1 islerle ilgili 700
genellikle ¢ok kontrol edilir ve sikbogaz edilir. !
= Isyerimde ¢alisanlarm hata yapmasima gok hos
:3 741
= bakilmamaktadir.
% Isyerimde ¢alisanlarin bir arada grup halinde ya
i) da takim halinde caligmasina destek olduk¢a| ,691
2 7 ,897
O azdur.
a Isyerimde calisanlarm daha once isle ilgili
= belirlenmis olan kurallarin digina ¢ikabilmesi| ,758
@ zordur.
M Isyerimde calisanlarm sonucta ne elde ettigine 701
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. Soru . . Faktor | Cronbach
Faktorler Faktor Maddeleri ? or. KMO
Sayisi Yiikleri| Alpha
Isyerimde calisanlarm yaptig1 hatalar kesinlikle 775
cezasiz kalmaz. '
Isyerimde  calisanlar  iizerinde  disiplin 671
onceliklidir. '
— Bir yonetici olmaktan daha ¢ok bir birey olarak
S ST : 878
@ yOneticimi ¢ok severim. '
g0
ARV Yoneticim, herkesin 6zel hayatinda arkadas
A= olarak isteyebilecegi tiirden bir insandir. 690 805
2% |
:g M Yoneticimle — ¢aligmaktan  olduk¢a  keyif]
% altyorum. 774
E L
7 Baskalar1 tarafindan aleyhimde davraniglar s6z 595
E konusu oldugunda, yoneticim beni savunur. !
ﬁ g Yoneticim isle ilgili konularda, konu hakkinda
M 3 tam bir bilgisi olmasa dahi amirime karst beni| ,686 ,875
= 3 savunur.
=) é Diiriistliik icinde bir hata yapacak olsam, 644
% © yOneticim bagkalarina karsi beni savunacaktir. !
a ; Is tammimda yer alan gorevierden daha 837
- 5 fazlasin1 yoneticim i¢in ,632
oh istlenirim.
2 Isyeri ile ilgili 6zel meseleleri ydneticimle bas
= . 710
= basa oturup konusabiliyoruz. !
Q Yoneticim  igyerindeki  6zel konular ve
sorunlarla ilgili benim fikirlerimi alarak| ,810
tavsiyelerime uyar.
Baskalar1 igin  bir seyler yapabildigimi 596
hissetmem yoniinden !
Kisileri yonlendirmek igin firsat vermesi 767
g yoniinden )
g Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi 759 790
= vermesi ydniinden ' '
.E’ Yaptigim is karsihiginda duydugum basart hissi 737
Z yOniinden '
E Meslegimi  yaparken kendi yontemlerimi 666
> kullanabilme imkani vermesi agisindan ! 872
< n : T
= Toplumda "saygm bir kigi" olma sansim bana 507
@z vermesi bakimindan '
é Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 157
E Yaptigim is kargiliginda aldigim ticret yoniinden| ,759 837
= Terfi imkanimin olmasi yoniinden 7128 '
% Kendi fikir-kanaatlerimi  rahatca kullanma 655
A imkani1 vermesi yoniinden !
Caligma sartlar1 yoniinden ,753

Orneklem  biiyiikliigii

acisindan  faktor

karsilagtiran bir testtir. KMO degerinin

analizi i¢in veri yapisinin uygunlugunu test
etmeye yonelik oOlgiit KMO  testi
sonuglaridir. KMO, go6zlenen korelasyon
katsayilarinin ~ biiytikligiih. ile  kismi
korelasyon katsayilarmin  bilyiikliigiini
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yiiksek olmasi, 6l¢ekteki her bir degiskenin,
diger degiskenler tarafindan miikemmel bir
sekilde tahmin edilebilecegi anlamina gelir.
Degerlerin sifir ya da sifira yakin ¢gikmasi
durumunda,  korelasyon  katsayilariin
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dagiliminda bir daginiklik oldugu igin bu
degerlere dayali olarak yorum yapilamaz
(Biyiikoztirk; et al.,2014:207)Sipahi  ve
digerlerine gore; KMO degeri 0,70 < a <
0,80 arast “iyi”, 0,80 ve iizerinde ise
“mitkemmel” olarak degerlendirilmektedir
(Sipahi; ark., 2006: 80).Biiyiikoztirk ve
digerlerine gore ise KMO degeri 0,70 < a <
0,80 araliginda “orta”, 0,80 < a < 0,90
araliginda  “iyi”, 0,90’in {izerinde ise
“miikemmel” olarak degerlendirilmektedir
(Biiyiikoztiirk; ark., 2014: 176).

Tablo 2’de elde edilen KMO degerlerine
bakildiginda orgiit kiiltiiriine ait KMO
degerinin 0,94 ile “miikemmel” olarak elde
edildigi goriilmektedir. Lider-liye etkilesim
Ol¢egine iligkin KMO degerinin 0,88 ile
“lyi” yine is tatmini Olgegine ait KMO
degerinin 0,87 ile “iyi” olarak elde edildigi
goriilmektedir.  Elde  edilen  verilere
bakildiginda faktér yiiklerinin oldukca
anlamli oldugu goriilmektedir. Ag¢imlayici
faktor analizi sonucunda elde edilen yapiya
uygun olarak toplam 34 sorudan olusan
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Olgegin 6 boyutuna (Miisamahact orgiit
kiiltiiri, kisitlayict orgiit kiltiirti, yoneticiye
duygusal baglilik, katithm saglama ve
destekleme, i¢sel tatmin, digsal tatmin) ait
Cronbach Alpha giivenirlik katsayilart
hesaplanmistir. Tablo 2’de goriildiigii gibi
miisamahact Orgiit kiiltiiri  icin 0,923,
kisitlayicr  orgiit  kiiltiiri  icin - 0,897,
yoneticiye duygusal baglilik boyutu igin
0,805, katillm saglama ve destekleme
boyutu i¢in 0,837, i¢sel tatmin i¢in 0,790 ve
digsal tatmin i¢in 0,837 olarak bulunmustur.
Bu degerlere bakildiginda 6 boyuta ait
Cronbach Alpha giivenirlik katsayilar1 0,80
< a < 1,00 araliginda yer aldigindan dlgege
ait boyutlar yiiksek derecede giivenilirdir.

5.4.2. Korelasyon ve Regrasyon Analizi
Bulgulan

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki
dogrusal iligkiyi veya bir degiskenin iki
veya daha cok degisken ile olan iligkisini
test etmek, varsa bu iliskinin derecesini
O6lgcmek ic¢in kullanilan istatistiksel bir
yontemdir.

Tablo 3: Korelasyon Analizi Sonuglari

1 2 3 4 5 6
Miisamahaci Orgiit Kiiltiirii 1

Kisitlayict Orgiit Kiiltiirii -,656" 1

Y 6neticiye Duygusal Baglilik 3947 -039 1

Katilim Saglama ve Destekleme 384" 034 646" 1

i¢sel Tatmin 2847 | 107" | 454" | 576 1

Digsal Tatmin 2707 1877 4107 6057 | 5517 1
(**0.01 anlamlilik diizeyi, *0.05 anlamlilik diizeyinde korelasyon analizi)

Tablo 3’deki korelasyon analizi sonuglarina gore sig.<0.01 ve sig.<0.05 anlamlilik
diizeyinde bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiler asagidaki sekillerde elde

edilmistir.

e Miisamahaci orgiit kiiltiirii ile kisitlayict
Orgiit kiiltiiri arasinda 0.01 anlamlilik
diizeyinde negatif yonde anlamli bir iliski
s6z konusudur.

e Miisamahaci orgiit kiiltiirii ile yoneticiye
duygusal  baglilik  arasinda  0.01
anlamlilik  diizeyinde pozitif ydnde
anlamli bir iligki s6z konusudur.

e Miisamahact oOrgiit kiiltlirii ile katilim
saglama ve destekleme arasinda 0.01
anlamlilik  diizeyinde pozitif ydnde
anlamli bir iligki s6z konusudur.
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e Miisamahac1 orgiit kiltirii ile igsel
tatmin  arasinda  0.01 anlamlilik
diizeyinde pozitif yonde anlaml bir iligki
s6z konusudur.

e Miisamahac1 oOrgiit kiiltirii ile digsal
tatmin  arasinda  0.01 anlamlilik
diizeyinde pozitif yonde anlaml bir iligki
s6z konusudur.

o Kisitlayict orgiit kiiltliri ile yOneticiye
duygusal  baghilhik  arasinda  0.05
anlamlilik  diizeyinde negatif ydnde
anlamli bir iligki s6z konusudur.
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o Kisitlayic1 orgiit kiiltiirii ile igsel tatmin
arasinda 0.05 anlamlilik diizeyinde
pozitif yonde anlamli bir iliski s6z
konusudur.

Miisamahac1 orgiit kiiltiirii ile kisitlayict
orgiit kiiltiiriic (r=-0,656) arasinda p<0.01
anlamlilik diizeyinde negatif yonde anlaml
bir iligski s6z konusudur.Miisamahact orgiit
kiiltirti ile yoneticiye duygusal baglilik
(r=0,394), katilim saglama ve destekleme
(r=0,384), igsel tatmin (r=0,284) ve dissal
tatmin (r=0,270) arasinda p<0.01 anlamlilik
diizeyinde pozitif yonde anlamli bir iliski
vardir. Kisitlayicr  orgiit  kiiltiiri  ile
yoneticiye duygusal baghlik (r=-0,039)
arasinda p<0.05 anlamlilik diizeyinde
negatif yonde anlamli  bir iliski
vardir Kisitlayict  orgiit  kiltiiri ile igsel
tatmin (r=0,107) arasinda p<0.05 anlamlilik
diizeyinde, digsal tatmin ile p<0.01
anlamlilik diizeyinde pozitif yonde anlamli
bir iliski saptanmistir.Kisitlayicr  orgiit
kiiltiirti ile katilm saglama ve destekleme
arasinda ise herhangi bir iligki s6z konusu
degildir. Bu nedenle “H;g”hipotezi red
edilmistir. Bu hipotez regresyon analizinde
ele alinmayacaktir.

Regresyon analizi bir bagimli degisken ile
bir bagimsiz (basit regresyon) veya birden
fazla bagimsiz (¢oklu regresyon) degisken
arasindaki iligkilerin matematiksel esitlik

ile acgiklanmasi siirecidir.Calismada
gecerliligini  test  etmek  amaciyla
olusturdugumuz  hipotezler ~ ve  bu

hipotezlerin “Kabul” ya da “Red” durumlari
asagida yer almaktadir.

Hy1:  Miisamahact  orgiit  kiiltiiriiniin
calisanlarin igsel tatminleri lizerinde pozitif
yonlii dogrusal etkisi vardir. = Kabul
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o Kisitlayici orgiit kiiltiird ile digsal tatmin
arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde
pozitif yonde anlamhi bir iliski s6z
konusudur.

Hy;,: Misamahact  orgit  kiiltiiriiniin
calisanlarin  digsal tatminleri {izerinde
pozitif yonlii dogrusal etkisi vardir. = Kabul

Hy3:  Misamahact  Orgiit  kiiltiiriiniin
yoneticiye duygusal baglilik iizerinde
pozitif yonlii dogrusal etkisi vardir. = Kabul

H, 4: Miisamahaci orgiit kiiltiiriiniin katilim
saglama ve destekleme iizerinde pozitif
yonlii dogrusal etkisi vardir. = Kabul

His: Kisitlayici orgiit kultiriniin
calisanlarin i¢sel tatminleri iizerinde negatif
yonli dogrusal etkisi vardir. = Red

Hie: Kisitlayici orgiit  kiiltlirinlin
calisanlarin  digsal tatminleri {izerinde
negatif yonlii dogrusal etkisi vardir. = Red

H, 7: Kasitlayier orgiit kiiltlirtiniin yoneticiye
duygusal baglilik iizerinde negatif yonli
dogrusal etkisi vardir. = Kabul

Hyg: Kisitlayict orgiit kiiltliriiniin katilim
saglama ve destekleme iizerinde negatif
yonlii dogrusal etkisi vardir. = Red

Yukarida da goriildiigli gibi arastirmada test
edilmesi i¢in olusturulan 8 adet hipotezden
5 tanesi kabul edilmis, 3 tanesi ise red
edilmistir.

Calismanin  bu  boliiminde  yapilan
korelasyon analizleri sonucunda aralarinda
anlaml iligkiler tespit edilen boyutlar i¢in
SPSS ile yapilan regresyon analizlerinin
sonuglar1 ve bu sonuglarin yorumlari yer
almaktadir. Analizde elde edilen sonuglar
Tablo 4 ve 4’de ayrintili olarak yer
almaktadir.

Tablo 4: Regresyon Analizi Sonuglar1 (Bagimsiz Degisken=Miisamahaci Orgiit Kiiltiirii)

Bagimsiz Yoneticiye Katihm Saglama igsel Dissal
Degisken=MOK Duygusal Baghlik Des t(\allileme Tatmin Tatmin
R’ ,155 ,148 ,081 073
Beta ,394 ,384 ,284 270
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
74,814 70,738 35,838 32,181
F-ist. Sig.=0.000 Sig.=0.000 Sig.=0.000 | Sig.=0.000
p<0.01 p<0.01 p<0.01 p<0.01
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Tablo 4’¢ gore bu regresyon modelinde
bagimsiz  degisken olarak yer alan
miisamahac1 oOrgiit  kiiltirii ile bagiml
degiskenler; yoneticiye duygusal baglilik,
katilim saglama ve destekleme, igsel tatmin
ve digsal tatmin arasindaki dogrusal iliski

istatistiksel olarak anlamli  diizeydedir
(p<0.01). Miisamahac1 oOrgiit  kiiltiiri;
yoneticiye duygusal baghligi, katilim

saglama ve desteklemeyi, i¢sel tatmini ve
digsal tatmini etkilemektedir. Regresyon
modelindeki R? determinasyon katsayisi
degerine  goére, yoneticiye  duygusal
baghligin 0,155’1, katillm saglama ve
desteklemenin 0,148’1, igsel tatminin
0,081’1t  ve digsal tatminin 0,073’0
miisamahaci orgiit kiltiirtiyle
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aciklanmaktadir. Hesaplanan F degeri 0,01
anlamhilik  diizeyinde  gegerlidir.  Bu
sonuglara gore model istatistiksel olarak
anlamlhdir. Miisamahact  oOrgiit  kiiltiir
diizeyindeki bir birimlik artig diger
bagimsiz degisken sabit kalmak sartiyla
calisanlarin; yoneticilerine duygusal
bagliligint 0,394, katillm saglama ve
desteklemelerini 0,384, igsel tatminlerini
0,284, digsal tatminlerini 0,270 oraninda
arttirmaktadir. Bu sonuglara gore “Hj,”,
“Hl.2”9 “Hl.S”a “Hl.4” hipotezleri kabul
edilmistir. Miisamahac1 orgiit kiltiiriiniin
hakim oldugu isletmelerde lider-liye
etkilesiminin ve ¢alisanlarin is tatmin
diizeylerinin arttig1 goriilmektedir.

Tablo 5: Regresyon Analizi Sonuglar1 (Bagimsiz Degisken=Kisitlayic1 Orgiit Kiiltiirii)

Bagimsiz Degisken=KOK Yoneticiye Duygusal Baghhk I¢sel Tatmin 12; ts:':ln

R 021 012 ,035

Beta -,039 ,107 ,187

Sig. ,005 ,003 ,000
4,351 4,760 14,826

F-ist. Sig.=0.004 Sig.=0.003 Sig.=0.000
p<0.05 p<0.05 p<0.01

Tablo 5’¢ gore regresyon modelinde yer alan kisitlayict orgiit kiiltiirii arasinda

bagimli degisken olan yoneticiye duygusal
baghlik ile bagimsiz degisken olarak yer
alan kisitlayict  orgiit  kiiltiirii  arasinda
negatif yonde dogrusal olarak anlamli bir
iligki bulunmustur (p<0,05). Regresyon
modelindeki R? determinasyon katsayisi
degerine  gore  yoneticiye  duygusal
baghligin 0,021’1 kisitlayic1 orgiit kiiltiirii
ile agiklanmaktadir. Hesaplanan F degeri
0,000 dizeyinde (p<0,05) gegerlidir.
Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki
iliski  istatistiksel = olarak  anlamlidir.
Kisitlayicr  orgiit  kiiltiir diizeyindeki bir
birimlik artig diger bagimsiz degisken sabit
kalmak sartiyla ¢alisanlarin; yoneticilerine
duygusal  bagliligint  -0,039  oraninda
azaltmaktadir. Bu sonuca gore, “H;;”
hipotezi kabul edilmistir. Orgiit kiiltiiriiniin
kisitlayict olmasi galisanlarin yoneticilerine
duygusal bagliliginin azalmasina neden
olmaktadir.

Modelde bagimli degisken olarak yer alan
i¢gsel tatmin ile bagimsiz degisken olarak
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pozitif yonde dogrusal olarak anlamli bir
iligki tespit edilmistir(p<0,05). Regresyon
modelindeki R? determinasyon katsayisi
degerine gore ig¢sel tatminin 0,012’si
kisitlayict orgiit kiiltiirii ile agiklanmaktadir.
Hesaplanan F degeri 0,000 diizeyinde
(p<0,05) gecerlidir. Bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iliski istatistiksel
olarak  anlamhidir.  Orgiit  kiiltiiriiniin
kisitlayict  olmasi  ¢aliganlarin  igsel
tatminlerinin artmasina neden olmaktadir.
Modelde yer alan “H;s” hipotezi red
edilmigtir.  Bu iligki  arastirmamizda
bekledigimizin aksi bir sonug olarak ortaya
cikmistir.

Yine modelde bagimli degisken olarak yer
alan digsal tatmin ile bagimsiz degisken
olarak yer alan kisitlayict orgiit kiltiiri
arasinda pozitif yonde dogrusal olarak
anlaml bir iligki tespit
edilmistir(p<0,01).Regresyon modelindeki
R? determinasyon katsayisi degerine gore
digsal tatminin 0,035’1 kisitlayict orgiit
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kiiltiirii ile agiklanmaktadir. Hesaplanan F
degeri 0,000 diizeyinde (p<0,01) gegerlidir.
Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki
iliski istatistiksel olarak anlamlidir. Orgiit
kiiltiirtiniin  kisitlayict olmast ¢alisanlarin

digsal tatminlerinin  artmasina neden
olmaktadir. Modelde yer alan “Hjg”
hipotezi red edilmistir. Bu iligki de

aragtirmamizda bekledigimizin aksi bir
sonug olarak ortaya ¢ikmistir.

6. SONUC VE DEGERLENDIRME

Orgiit  kiiltiiriiniin ~ miisamahac1  yada
kisitlayict olmasi calisanlarin
yoneticileriyle aralarindaki mesafeyi
belirleyecektir. Miisamahaci orgiit

kiiltiirtine sahip isletmelerde isgorenlere
sireglere daha fazla katilma olanagi
saglanacak, inisiyatif kullanmalar1
kolaylasacak ve bireylerin yaraticiliklarinin
gelismesi saglanacaktir. Kisitlayici orgiit
kiiltiirtiniin egemen oldugu isletmelerde ise
bahsettigimiz bu ve benzeri siire¢lerin
gerceklestirilmesi  oldukga zorlasacaktir.
Siireglerde s6z sahibi olamayan birey
yaraticiligini kullanamayacak ve hem lider-
iye etkilesiminde hem de is tatmin
diizeyinde azalma meydana gelecektir.

Arastirmada elde edilen sonuglara gore,
korelasyon analizlerinden elde edilen
bulgular incelendiginde sadece kisitlayici
orgiit kiltiri ile katilim saglama ve
destekleme boyutu arasinda herhangi
anlamli bir iligki elde edilememistir. Bu
nedenle bu boyut daha sonra yapilan
regresyon analizlerine dahil edilmemistir.
Findik isletmelerinde calisanlarin
yoneticiye duygusal bagliliklarin, katilim
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