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0z

Isletmelerde her seviyede calisanlar arasi iliskilerin yapis1 ve isleyisi
oldukca karmasik bir yapidadir. Siirdiirebilir saglikli iliski yonetimi;
dogru teknik ve yontemlerle ¢alisanlara etkili iletisim bilgi, beceri ve
yetkinligi kazandirmay: gerekli kilmaktadir. is yasamindaki &nemine
ragmen bu alanda yazinda dogrudan pratik uygulamaya hizmet eden
yeterli calisma olmadigi gdzlenmistir. Karma aragtirma deseninde
gerceklestirilen bu arastirmada, isletmelerde iliski yOnetimini
belirlemeye yonelik bir 6lgek gelistirilmesi amaglanmistir. Arastirmada
oncelikle detayli literatiir taramasi1 yapilmis ve ardindan, hedef kitle
temsilcileri ile yann  yapilandirilmig  miilakat  gOriismeleri
gergeklestirilerek sektdor uygulamalart baglaminda konu hakkinda
derinlemesine bilgi edinilmistir. Sonra, literatiirde yer alan ¢aligmalardan
ve nitel arastirma bulgularindan yararlanilarak Slgek olusturulmustur.
Sanayi isletmelerinden tesadiifi yontemle belirlenmis ¢aligsanlardan 500
gecerli anket geri doniisii elde edilmistir. Aciklayici ve dogrulayici faktor
analiz teknikleri kullanilarak oOnerilen Glgek test edilmistir. Arastirma
bulgu ve sonuglarina gore ortaya konulan olgek sektorde tekrar test
edilerek Onerilen modelin gegerliligi saglanabilir. Arastirma bulgu ve
sonuglarinin  sektdor uygulayicilarina yol gosterici yararli sonuglar
sunacagi diigiiniilmektedir.
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ABSTRACT

The structure and functioning of the relationship between employees at
all levels in the enterprise are quite complex. Sustainable healthy
relationship management makes it necessary to gain -effective
communication knowledge, skills, and competence to employees with
the right techniques and methods. Despite its importance in business, it
has been observed in the literature that there are limited research in this
field that serves directly to the practitioners. The aim of this mixed
designed research is to develop a scale for determining the relationship
management in businesses. In the research, first, a detailed literature
review has been made and the proposal of the theoretical model has been
clarified. Next, semi-structured interviews were conducted with the
representatives of the target sample to get in-depth knowledge about
how it takes place in practice. Then, the scale was created using studies
in the literature and qualitative research findings. 500 valid survey
responses were obtained from randomly selected employees of
industrial enterprises. The proposed scale was tested using exploratory

and confirmatory factor analysis techniques. The validity of the
proposed model can be ensured by retesting the scale put forward
according to the research findings and results in the sector. It is evaluated
that the research findings and results will provide useful results that will
guide industry practitioners.

1. Giris

Isletmelerde insanlar arasi iliskiler orgiitiin isleyisinde kilit rol oynamaktadir (Johnson, Geroy,
ve Griego, 1999) ve giinliik yasamla ortak ozellikler tagimaktadir (Dutton ve Heaphy, 2003; Edela,
2003). Isyerinde birey veya &rgiit diizeyinde bir bilgi alisverisi sozkonusudur (Ferris, Liden, Munyon,
Summers, Basik ve Buckley , 2009). Is ortaninda iliskiler resmi veya gayri resmi (Edela, 2003), kisisel
veya profesyonel (Wall, 1999), akranlar aras1 (Colbert, Bono, ve Purvanova, 2016), yonetici - isgéren
arasi (Bernerth, Armenakis, Feild, Giles ve Walker, 2007) veya mentor - ¢aligsan aras1 (Ragins ve Kram,
2007) seklinde gergeklesebilir. Is ortamindaki bu iliski bicimlerinin isletmenin ¢iktilar1 {izerinde
dogrudan veya dolayl etkisi olmaktadir (Dutton ve Heaphy, 2003). Orgiit icinde farkli alanlarda ve
farkli bigimlerde gerceklesen iliskiler bireyin aslinda yasamina da anlam katmakta ve bireylerin yasam
kalitesi lizerinde etkili olmaktadir (Dutton ve Ragins, 2017; Ferris ve digerleri, 2009).

Arastirmada, isletmelerde iliski yoOnetiminin belirlenmesine yonelik bir 6lgek Onerisinin
gelistirilmesi amacglanmistir. Bu ¢alisma ile igletmelerde bireyler arasi etkin iliski yonetiminin temin
edilmesine, bireylerin siirdiiriilebilir iligki yonetimine dair bilgi, beceri ve yetkinlik diizeylerinin
belirlenmesine katki saglayacak bir 6l¢ek 6nerisi gelistirilmeye ve nihayetinde bu alanda literatiire katki
saglanmaya c¢alisilmigtir. Aragtirma sanayi igletmelerdeki sahip ve ortaklar, yoneticiler ve is gorenler
aras1 insan iliskilerini kapsamaktadir. Arastirma iic kissmdan olusmaktadir. ilk kisimda kavramsal
gerceve ve teorik modele, ikinci kisimda arastirma yontemi, analiz ve bulgulara, son kisimda tartisma,
sonug ve Onerilere yer verilmistir.
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2. Literatiir ozeti

Aragtirmada genis kapsamli bir literatiir taramasi gergeklestirilmistir. Bu baglamda igyerinde
iligki konusuyla ilgili olarak literatiirdeki farkli yaklasimlar, isyeri iliskilerinin siniflandiriimasi,
isyerinde insan iliskilerine teorik yaklagimlar ve isyeri iligkilerinin temel boyutlar1 farkli bagliklar
altinda ele alinmustir.

2.1 Isyerinde insan iliskileri

Iliski kavrami genel olarak insanlar1 bir araya getiren bir baglant1 (Edela, 2003) ve bireyler
arasinda karsilikli ¢ikarlarin korunmasi ve iletigsimin kurulmasi olarak tanimlanmaktadir (Dutton ve
Ragins, 2017). Insan sosyal bir varliktir ve bu sosyallesme diger bireylerle iliski kurarken gergeklesir
(Fiske, 1992). Kisiler arast iligki; bir tarafin digerine cevap verdigi, taraflarin sosyal ya da duygusal
hedeflerine ulagsmay1 amagladigi goniillii veya sinirlandirilmamig karsilikli etkilesimlerdir (Caillier,
2017). lliskilerin duygusal ve psikolojik yonii kisiler aras1 iletisimin, davranigsal yonii ise orgiitsel
iletisimin konusu olmaktadir (Ledingham ve Bruning, 1998).

[liskilerin 6zii iletisime dayanmaktadir. Iletisim kisaca insanlarin semboller araciligi ile bilgi,
diisiince, tutum veya duygu aktarimi olarak tamimlanabilir. Iletisim bireyler igin bir nevi temel ihtiyag
olup karsilikli anlayis ve davranis olusumu saglamaktadir. Saglikli bir iletisim i¢in iki tarafin da mesaj
alan ve veren olarak karsilikl1 etkilesim halinde olmasi gerekmektedir. iletisim siirecinde génderici ve
alicinin birbirlerine karg1 davraniglar1 birbirine bagimlidir ve karsilikli etkilesimi gerekmektedir (Anil,
2010, ss. 7-10).

Bireylerin davraniglar1 digerleri iizerinde etkili oldugunda ya da digerlerinin davranislari
bireyler iizerinde etkili olmaya basladifinda iliski de baslamaktadir. iliski basladig1 andan itibaren
sozkonusu iliski, icinde bulunulan ortamin kiiltiirel normlari, ekonomik kosullar, politik yap1 vb.
kosullardan etkilenmektedir (Berko, Wolvin, ve Ray, 1997).

Fiske (1992) sosyal iligkileri; toplumsal ortak paylasim, yetki siralamasi, esitlik eslestirmesi ve
piyasa fiyatlandirmasi olmak iizere dort temel modelin bilesimi olarak agiklamigtir. Ortak paylasim
modeli, birbirine esdeger davranan bir grup insani igerir. Bu model insanlar arasi farkliliklardan ¢ok
bireysel benzerliklere odaklanir. Bu modele gore insanlar ayni 6zellikleri paylastigi bireylere daha fazla
egilim gosterirler. Yetki siralamast modeline gore grup igindeki iligki insanlarin statiisiine, siralamasina
ve hiyerarsideki konumuna dayanmaktadir. Ust diizey yoneticiler, astlarina kiyasla prestij ve
ayricaliklara sahipken, astlar siirekli olarak korunur ve desteklenir. Esitlik eslestirme modeli, iliskinin
esitlik, karsiliklilik ve dengeye dayandigini agiklar. Bireyler adil olduguna inanilan ayni hak ve
Ozgiirliige sahip olan kisilerle daha fazla iliski kurma egilimindedirler. Piyasa fiyatlandirma modeline
gore, iliskiler bireyler arasinda karsilikli bir isleme dayanmaktadir. Bu modelde iliski; oranti, alig-veris
ve esitlik duygusu ile karakterize edilir.

Isletmeler icin calisanlar ¢ok degerlidir ve bir nevi isletmelerin varlik nedenidir. Isletmeler
arasinda artan rekabet isletmeleri hem i¢ hem de dis iliskilerinde daha hassas davranmaya yoneltmekte
olup bu durum orgiitlerde insan iligkilerinin 6nemini artirmaktadir (Dutton ve Heaphy, 2003).
Aragtirmalar, ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileri ile iyi iliski iginde olan ¢alisanlarin islerinde daha
verimli olduklarini ve motivasyonlarinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir (Yilmaz, 2019).
Digerleri ile uyum icinde ¢aligmak, is goren ve yonetici diyalogunu yiikseltmekte ve verimliligi
etkilemektedir. s gdrenlerin motive olmalar1 ve verimliliklerinin artmasi isletmelerin rekabet giiciine
dogrudan olumlu etki yapmaktadir (Dutton ve Heaphy, 2003).

Iliski yonetiminde karsihikli taahhiitler énemli bir role sahiptir ve iliskinin alt yapisim
olusturmaktadir. Boylece isletmelerde galisanlar arasindaki iliskilerin uzun dmiirlilligii saglanmaktadir.
Iliski yonetimi; isletmenin biitiin sosyal yeteneklerini ortaya koyarak calisanlarmni, is ortaklarini,
miisterilerini ve hedef kitlesini kendine baglama stratejisi olarak tanimlanabilmektedir. Bu strateji
isletmenin tiim ¢evresiyle olan iliskilerini kapsamaktadir (Yozcu, 2010, s. 124).

) Isyerinde iliskiler faaliyetlerin gerceklesmesinde bir ¢esit ara¢ olma ozelligi tasimaktadr.
Ornegin, bireyler bir isi yapmak i¢in etkilesimde bulunur ve iletisim kurarlar. S6z konusu iligki sadece
is odakli kalmayip kisisel de olabilmektedir. Kisisel iliskilerde samimiyet, kendini ifsa etme egilimi ile
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olgiiliir. Ornegin, 6zel yasam konularinin bireyler arasinda agiklanmasi, bireyler arasindaki yakinligin
boyutunu gosterir. Ancak, kisisel bilgileri ifsa bir isyeri iliskisinde pek de yaygin bir davranis degildir.
Bu durum profesyonel tutum, duygu ve degerler gibi isle ilgili konular1 icerir (Mikkola ve Valo, 2019).

Saygi, sadakat ve giiven, yiiksek kaliteli bir lider-iiye ve is arkadasi iliskisini temsil eden temel
ozelliklerdir (Li ve Hung, 2009). Akran iliskileri baglaminda karsilikl1 bir iliski, zor dénemde akran
tavsiyesi yoluyla destek alma, akran karsilikli onayi, isyeri ihtiyacinin 6tesinde akran geri bildirimi ve
son olarak is kaygilarini asan akran arkadagligi iligkisi ile karakterize edilir (Kram ve Isabella, 1985).

Dutton ve Ragins (2017) iligkinin yasam tatmini, gelisme ve bireyin biiylimesinin merkezi
oldugunu savunmaktadir. Colbert ve digerleri (2016) tarafindan yapilan ¢aligmanin bulgulari, isyeri
iligkilerinin ¢alisanin kisisel gelisimini ve performansini olumlu yonde etkiledigini gostermektedir.
Yiiksek kaliteli is arkadaglar iliskisi sayesinde ¢aliganlar duygusal destek, isin yapilmasi i¢in yardim,
kariyer gelisimi icin firsatlar ve profesyonel olarak biiyiime firsati elde ederler. Calisanlar bir isi iyi
yapmalarmi saglayan kisisel ve teknik bilgileri iliski sonucu almaktadirlar. liski sayesinde bireyler
kariyerlerinde ilerlemek igin iglerini ve ¢alisma ortamini daha iyi anlamaya ¢alismaktadirlar. Ayrica,
daha iyi bir iligki, ¢alisanlarin geri bildirim mekanizmasiyla birbirlerine destek ve gliven duygusu
vermelerini saglamakta (Kram ve Isabella, 1985) ve is stresini azaltmaktadir (Caillier, 2017).

Mliskiler orgiitte bircok islev yerine getirmektedir (Colbert ve digerleri, 2016). Iliskiler sayesinde
gergeklesen iglevler; bagkalarina yardim etme, arkadaslik, kariyer gelisimi, duygusal destek, kisisel
gelisim, gorev yardimi vb. birgok baslik altinda gruplandirilabilir. Baskalarina katki verme islevi;
destek, yardim firsatlari, mentorluk ve bagkalariyla ilgilenmeyi kapsar. Arkadaslik islevinde is
arkadaglar arkadas olurlar, kisisel ve is yasamlar1 hakkinda bir¢ok seyi paylasirlar. Kariyer gelistirme
islevi, bireylerin kariyerlerinde ilerlemelerinde tavsiyelerde bulunulmasini (Colbert ve digerleri, 2016)
ve bireylerin kisisel ve teknik bilgilere ulagsmasini icerir (Kram ve Isabella, 1985). Duygusal destek
islevi, bireylerin sorunlari hakkinda destekleyici bir sekilde tavsiye almasina yardimer olur. Kisisel
gelisim islevi, bireylerin kisisel yasamlarinda ilerlemelerine yardimei olan bir destegi igerir. Gorev
yardimi islevi ise, ¢alisanlarin geri bildirim ve sorular1 yanitlayarak islerini yapmalarini saglar (Colbert
ve digerleri, 2016).

Calisanlar kisisel ve profesyonel yasamlarinda siirekli bir gelisme beklerler. Isyeri iliskileri,
bireyleri danigmanlik, mentorluk, onaylama, bakim, bilgi ve arkadaslik gibi farkli alanlarda destekler
(Allen ve Eby, 2007; Kram ve Isabella, 1985). Bu nedenle, isyerinde olumlu iliskiler beslemek ve
stirdiirmek hem bireyler hem de kuruluslar i¢in gelisme firsatlar1 saglar.

Iliskiler sosyal bir baglamda gerceklesirken, bir birey diger bireylerle tekrarlayan etkilesimler
baslatir ve gelistirir (Mikkola ve Valo, 2019). Calisanlar, rastgele veya 6nceden bir plana dayali olarak
birbirleriyle etkilesim kurdukga, iligkiler ¢alisanlar arasinda sagduyu, sakalar ve samimiyetle biiyiir
(Wall, 1999).

Bireyler arasinda devam eden etkilesimler, ¢calisma ortaminda iliski kurma firsat1 saglar. Ciinkii
iligkiler karsilikli beklentilere dayali olarak biiylimektedir (Mikkola ve Valo, 2019). Calisanlar, kisisel
ve Ozel olarak kariyer yasamlarinda basarili olmak igin kisisel ve teknik bilgilerinin ikili olarak
paylasilmasini isteyebilirler (Kram ve Isabella, 1985). Diger bireyler de is arkadaslarindan destek bekler,
bu durum iligkilerin gelismesi igin bir firsat yaratir (Colbert ve digerleri, 2016). Sonug olarak, iliskiler
sosyal olarak gelismis beklentilere dayali olarak gelisir ve bu beklentilere gore hareket eder (Mikkola
ve Valo, 2019). Gelecekte teknolojinin kullanimlar1 hakim oldugundan, bu gelismeler yeni isyeri
iliskilerinin gelistirilmesi igin uygun bir kosul yaratmaktadir. Ornegin, yiiz yiize etkilesimin yani sira
dijital bir ortam aracilifiyla etkilesime ge¢mek miimkiindiir (Mikkola ve Valo, 2019).

2.2 Isyeri iliskilerinin simiflandirilmasi

Mliskiler, farkl1 bakis ailarma dayali farkl: tipolojiler icerir. liski tanimina dayali olarak, resmi
iligkiler orgiit yapisi i¢inde zaten tamimlanmistir. Bu arada, orgiitin degisen ve beklenmedik
ihtiyaclarma cevap vermek icin gayri resmi iliskiler de mevcuttur (Edela, 2003). Isyerinde kisisel ve
profesyonel iligkiler iligkilerin karismasi orgiitte sorunlar olusturmaktadir (Wall, 1999).
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Orgiitte ast-yonetici, akran-akran ve mentor iliskileri mevcuttur (Allen ve Eby, 2007; Colbert
ve digerleri, 2016; Ragins ve Kram, 2007). Insanlar birbirlerini etkileyebilir ve bu etkilesimler fiziksel
ve duygusal boyutlarda gergeklesebilir. Tliski anlik bir karsilasma ile baslar ve uzun bir siire devam eder.
Iliski kalitesine bagli olarak olumlu veya olumsuz sonuglar dogurabilir. Olumlu iliskinin hem calisanlar
hem de 6rgiit i¢in yararl sonuglari olmaktadir. Buna karsin toksik, asindirici ve diisiik kaliteli baglantilar
calisanlar ve orgiit icin olumsuz sonuglar1 olmaktadir (Dutton ve Heaphy, 2003).

Edela (2003), orgiit kiiltiiriiniin ve yapisinin ¢aligma ortamindaki arzulanan iligki tipini ve
olusumunu etkiledigini savunmaktadir. YOnetici-ast veya akran iligkisi kurulus tarafindan ilgi ve deger
goriirse, diger iliski tiirleri kurulusta baskin olamamaktadir (Mikkola ve Valo, 2019). Dolayisiyla, 6rgiit
kiiltiirii ve yapisi, ¢alisma ortaminda belirli bir iligskinin yaratilmasini ve gelismesini etkileyen 6nemli
bir faktordiir.

Orgiit i¢inde, resmi ve gayri resmi (Edela, 2003), kisisel veya profesyonel (Wall, 1999), akran-
akran, yOnetici-ast, ast-mentor, duygusal (Putnam ve Mumby, 2013) gibi bircok tiirde iligki bigcimi
mevcuttur. Her iligki tiirinlin altinda yatan temel 6zellikler onlar1 birbirinden ayirmaktadir. Y onetici-ast
iligkisinde, dengesiz bir gii¢ vardir ve atanan amirin astlar {izerinde tanimlanmig bir giicli vardir. Ancak,
bir akran-akran iliskisinde, bireyin digerleri lizerinde resmi ve tanimlanmis bir yetkisi yoktur (Mikkola
ve Valo, 2019). Ast-mentor iligkisinde isletme kidemli olanlar1 gorevlendirerek geng calisanlarin is
ortaminda gelismesi saglanmaktadir (Ragins ve Kram, 2007). Kisisel iliski, kisisel veya profesyonel
yasamda gerceklesir; burada bireyler birbirleriyle kisisel bir yakinlik kurmaya caligirlar (Wall, 1999).
Duygusal bir iliskide, gorev odakli iliskinin yani sira, calisanlar is arkadaglariyla ozel iliskiler
gelistirirler (Mikkola ve Valo, 2019). Resmi ve gayri resmi iligkiler, orgiit yapisi i¢indeki tanimlariyla
baglantilidir (Edela, 2003).

Resmi ve gayriresmi iliskiler: Kii¢lik orgiitlerde iligkiler daha basittir ve insanlar birbirleriyle
dogrudan iligki kurma sansina sahiptirler. Biiyiik orgiitlerde ise iliskiler daha karmasik olup resmi ve
gayri resmi olarak ikiye ayrilmaktadir. Resmi iligkilerde emir komuta zinciri zaten tanimlanmigtir ve
iligkiler nispeten statiktir. Gayri resmi iliskiler ise bir orgiitiin degisen ihtiyaclarii karsilamak icin
dinamik olmak durumundadir (Anil, 2010, ss. 68-70).

Resmi iligki; hat, kurmay, islevsel ve matris iligkileri igermektedir (Giileg, 2008, ss. 42-46). Hat
iliskisi, her bir astin bir {istii oldugu ve astlarim iistler tarafindan yonetildigi anlamina gelmektedir. Ust
olarak adlandirilan yo6netici ayni hatta bulunan ve ast olarak adlandirilan ¢alisanlarin faaliyetlerini
yonetir ve yonlendirir. Kurmay iligki, hat birimdekilere destek hizmeti veren veya yoneticilere
danigmanlik yapanlarla iligkiler olarak tanimlanir. Bu kisiler genellikle hat biriminde olanlara destek
verir ve tavsiyelerde bulunur. Islevsel iliski; boliim yoneticileri, insan kaynaklar1 gorevlileri,
muhasebeciler ve giivenlik gorevlileri gibi islevsel faaliyet yiiriitenlerin gérevlerini yerine getirmeleri
i¢in olusan iliskilerdir. Orgiitte birimler islevsel iliskiler yoluyla birbirine baglanir. Matris iliski, bir
caligsanin birden fazla iiste rapor vermesi temelinde olusturulan yapilarda s6z konusudur. Gayri resmi
iligki ise Orgilit semasinda tammlanmayan ancak bir Orgiitiin farkli seviyelerinde insanlarin kendi
aralarinda yaptig1 her tiirlii etkilesimle olusan iligkidir (Edela, 2003).

Kisisel ve profesyonel iliski: Isyerinde iliskiler karmasiktir ¢iinkii insanlarin is arkadaslariyla
kisisel ve profesyonel iliskileri vardir. Bireyin kisisel yasaminda hakim olan iligki kisisel iligki olarak
tanimlanmaktadir (Papatraianou ve Le Cornu, 2014; Wall, 1999).

Isyerinde iletisim, bireyler arasinda giiveni temin etmekte ve isyerinde profesyonel iliskilerin
gerceklesmesini  saglamaktadir (Marr, 2009). Kisisel iliski, kisisel veya profesyonel yasamda
gerceklesebilir. Bu tiir iliskiye giren kisiler; bir tiir kisisel yakinlik yaratmaya calisirlar. Ornegin ortak
ilgi alanlar1 vardir, birbirleriyle konusmaktan zevk alirlar, iletisimde kendilerini rahat hissederler ve
birlikte vakit gecirirler. Bazi insanlar igyerinde birbirini tanir ve bu ileride evlilige doniisebilir. Kisisel
iligkiler, baz1 durumlarda ¢alisanlarin birinden hoslanmadigi durumlarda olumsuz bir bi¢im alabilir.

Caligsanlar, 6zel yasamlarinda belki de hig¢ iliski kuramayacaklar1 kisilerle ayn1 ortamda
caligmaktadirlar. Bu durum, yapilmasi gereken is i¢in ¢alisanlar1 profesyonel iliski olarak adlandirilan
ikinci tiir bir iliskiye zorlamaktadir. Is yerinde profesyonel iliski isin tamamlanmas igin vardir. Kisisel
iligkilerde, insanlar iligkilerini reddetme veya derinlestirme segenegine sahiptir; ancak profesyonel bir
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iliskide bir yonetici veya is arkadas1 secmek icin ¢ok az secenek vardir. Isyerinde ortiisen kisisel ve
profesyonel iliskiler, orgiit i¢in kafa karisikligi ve olumsuz sonuglar yaratir. Orgiit yoneticileri,
calisanlarla olan iliskilerini kigisel iligkilerine gore gelistirirse, ¢calisanlar arasinda beklentiler yaratir.
Calisanlarin kigisel beklentilerini karsilamayan orgiit tarafindan alinan bir karar, ¢alisanlar arasinda
olumsuz bir &rgiit resmi olusturur. Ote yandan kisisel iliskilerde en azindan esit giiciin var oldugu
varsayilir. Ancak profesyonel bir iligkide giiclin derecesi insanlarin konumu tarafindan belirlenir (Wall,
1999).

Ayn1 orgiitte calisan insanlar arasinda kisisel ve profesyonel iliskiler olabilir. Her iligkinin
amacini ve iletisim yontemini anlamak, drgiitlerde bu iliskilerin birbirine karigmasini engeller. Kisisel
ve profesyonel iligkiler farkli amaglar dogrultusunda gerceklesmektedir. Calisanlarin kisisel iliskiyi
profesyonel iliskiden ayirmasi; iliskilerinin amacinin kisisel mi yoksa profesyonel mi oldugunu
anlamasi gerekir. Kisisel iliskiler yakinligin amaciyla da baglantili oldugundan, ilgili insanlar
hissettikleri hakkinda konusarak iliskilerini giiclendirirler. Profesyonel bir iliskide ise amag¢ yapilmasi
gereken isi tamamlamaktir (Wall, 1999).

Akran iliskisi: Is arkadasi, birlikte ¢alisilan ama bir {ist konumda olmayan kisidir (Colbert ve
digerleri, 2016). Akran, ayn1 sosyal grubun iiyesi olan, genellikle ayni yas, sinif veya statiiye sahip
kisiler olarak tanimlanir (Reitz, Zimmermann, Hutteman, Specht, ve Neyer, 2014; Tran, Nguyen, Dang,
ve Ton, 2018). Benzer sekilde Kram and Isabella (1985) akranlar1 ayni orgiit diizeyinde ayni ise, ayni
maas ve sorumluluga sahip olan kisiler olarak tanimlamaktadir.

Akran iliskisi, isyerinde bir tiir gayri resmi iliskidir. Is arkadaslarinin resmi bir yetkisi yoktur,
ancak birbirlerini etkileme giicline sahiptirler. Bu, isyerinde 6nemli bir duygusal destek kaynagidir
clinkii calisanlar, orgiit disindaki insanlardan daha fazla akranlari ile ortak anlayisa sahiptirler. Ayrica
akran iliskileri, iliskilerin kalitesine gore farklilik gosterir. Ayni medeni duruma ve aile statiisiine sahip
calisanlar birbirleriyle etkilesime girmeye daha meyillidir. Arkadaglik derecesi de iletisime gore degisir,
yakin arkadaslikta oldugu gibi, ¢alisanlar tanidiklardan daha fazla mesgul olurlar ve agik iletigim
kurarlar (Sias, 2005).

Caliganlar amirlerine kiyasla genellikle daha fazla akrana sahiptir. Benzer sekilde, akran
iligkilerinde daha az hiyerarsi farki vardir. Caligsanlar birbirleri ile kolayca iletisim kurar, destek alir ve
igbirligi yaparlar (Kram ve Isabella, 1985). Akran iliskileri; kariyer gelistirme islevi, psikososyal islevler
ve 0zel nitelikler gibi bazi iglevleri yerine getirir. Kariyer gelistirme islevi, ¢alisanlarin yapilacak is i¢in
bireysel ve teknik bilgi almalarini saglayan bilgi paylasimini kapsar. Kariyer stratejisi, ¢alisanlarin
kariyerlerini daha iyi anlamalarina yardime1 olur ve kariyer ikilemlerini tartigabilir. Kariyer gelistirme
islevinde akranlar performanslarini degerlendirmek i¢in geri bildirim alir ve verir. Psikososyal iglevlerde
calisanlar, yiiksek diizeyde giiven, agiklama ve samimiyeti yansittigi i¢in is arkadaslara giiven ve
yeterlilik duygusu verir (Kram ve Isabella, 1985).

Mentor Iliskisi: Mentor iliskisinde, deneyimli olan mentor daha az deneyimli olan (girak) bir
kisinin (menti) kariyerini gelistirmesinde rehberlik etmekte ve tavsiyelerde bulunmaktadir. Mentor,
kurulus i¢inden veya disindan olabilir, ancak menti ayn1 kurulusta istihdam edilmektedir. Mentor
iligkisini diger iliski tiirlerinden farkli kilan kariyer baglaminin 6zelliklerini de tasimasidir (Ragins ve
Kram, 2007).

Mentor iliskisi, kurulus sekline dayali olarak resmi ve gayri resmi iliski seklinde ikiye ayrilir.
Resmi mentorluk iliskisi orgiit yapisi i¢inde tanimlanir ve orgiit iiyeleri i¢in mentorluk igleri yapmak
iizere birinin atanmasi ile kurulur. Buna karsin gayri resmi mentor iliskisinde herhangi bir dig miidahale
olmaz, mentor — menti iligkisi dogal olarak gelisir (Allen ve Eby, 2007).

Mentorlar, daha az deneyimli kisileri destekleyerek bazi kariyer ve psikososyal iglevleri yerine
getirirler. Kariyer islevi, mentilere orgiit hiyerarsisi iginde kariyerlerini ilerletme firsatlar1 saglar. Bu
islev koruma, kocluk, sponsorluk ve kisileri gelistirmeyi igerir. Psikososyal islev, 6rnegin danigmanlik,
kabul, arkadaslik ve mentilere yeterlilik ve kimlik hissi veren dogrulama gibi mentilerin kisisel ve
mesleki gelisimini destekleyen davramislari da igerir (Allen ve Eby, 2007; Ragins ve Kram, 2007).
Mentor iliskisinin kariyer ve psikososyal islevleri, kariyer gelisimini ve mentiler arasindaki iliskiden
duyulan memnuniyeti belirler (Ragins ve Kram, 2007). Scandura (1992) ve Scandura and Ragins
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(1993)'in bulgulari, rol modellemeyi mentor iliskisinin liglincii bir islevi olarak gérmektedir. Mentoru
rol model olarak kabul etme, mentorlar1 bir motivasyon kaynag: olarak algilama, mentinin mentorun
bilgisine saygi duyulmasi gerektigini hissetmesi ve mentinin baskalarina 6gretme yetenekleri sebebiyle
mentorlara saygi duymasi gibi davraniglar igerir.

Mentor iligkileri sadakat, giiven, esneklik, hesap verebilirlik ve destek boyutlarini icermektedir.
Sadakat, bireylerin birbirlerinin eylemlerini ve karakterlerini dogrulamak i¢in sagladiklar1 karsilikli
destegin boyutudur (Liden ve Maslyn, 1998). Giiven, insanlarin ihtiya¢ ve beklentilerine kars1 olumlu
bir tutum olarak tanimlanmaktadir. Bireyler birbirlerinin beklentilerini karsilamaya karsilikli olarak
onem verirler (Ferris ve digerleri, 2009). Esneklik, sorunlar1 ¢6zmek i¢in énemli bir firsat saglar ve
saglikli bir iligkiyi stirdiirmek i¢in 6nemli olarak goriiliir; bunun yanisira, bilissel ve sosyal inovasyonla
karsilanabilecek uzlagmanin bir boyutudur. Hesap verebilirlik, kisileraras: iligkilerin baskin bir
boyutudur. Karsilikli beklentilerin karsilanip karsilanmadiginin degerlendirilmesini saglar. Sosyal
sistemi bir arada tutmak icin gereklidir; bireyleri kararlarindan ve eylemlerinden sorumlu kilar, ortak
beklenti saglar ve igyerinde sosyal diizeni korur (Frink, Hall, Perryman, Ranft, Hochwarter, Ferris ve
Royle, 2008). Destek, bireylerin duygusal, psikososyal veya finansal olarak desteklenmesi eylemidir.
Ornegin, inang asilamak, isyerindeki insanlar1 onaylamak ve kaynaklarin saglanmasi yoluyla insanlarm
desteklenmesi bunlar arasindadir. Johnson ve digerleri (1999) daha genel bir modelde, mentorluk
iligkilerini sosyallesme, gorev gelistirme ve yasam boyu gelistirme boyutuyla agiklanmaktadir.
Sosyallesme, bireyin kendi toplumlarindaki yerlesik davranis kurallart hakkinda 6grendikleri kiiltiirel
bilgisine dayanirken, gorev gelistirmede verilen goreve dayali bir iliski ortaya ¢ikmakta, yasam boyu
gelistirme boyutundaysa mentorun destekledigi bireyle ilgili uzun dénem katkilar1 6ne ¢ikmaktadir.

Mentorluk, bireyin kariyerine ve sosyal yasamina olumlu yonde etki eder (Noe, Greenberger,
ve Wang, 2002). Nemanick Jr (2000) tarafindan yapilan arastirma bulgulari, gayriresmi mentorlugun
resmi mentorluktan daha etkili oldugunu gostermektedir. Ayrica, gayriresmi mentorluk programlarina
gore resmi karsilagtirmanin, mentorluk yapilan kisi i¢in daha olumlu ve verimli sonuglart oldugu
sonucuna varilmistir. Bunun yanisira, Allen, Eby, Poteet, Lentz, ve Lima (2004) tarafindan yapilan
arastirma bulgulari, mentorluk alan ¢alisanlarin, mentorluk almayanlara gore kariyerlerinde ilerlemek
icin daha fazla firsata sahip oldugunu gostermistir. Ayrica mentorluk daha fazla is tatmini, ise baglilik
ve terfi beklentisine yol agmaktadir. Mentor iligkileri, mentorlarda tatmin duygusu, kariyer basarisi,
ilerleme, sadakat ve yiiksek performans saglamaktadir (Ragins ve Kram, 2007).

Akran mentorlugu iligkisi: Baz1 orgiitler karmasik hiyerarsik yapiya sahip olmak yerine daha
diiz bir yapiya evrilmektedir. Bu durum bireylerin kariyerlerinde biiyiimenin yollarin1 bulmalarini ve
igyerinde basar1 i¢in destek almalarini saglar. Akran mentorlugu, is ortaminda bireysel gelisimin 6nemli
bir kaynag1 olarak kabul edilir (McDaugall ve Beattie, 1997; Ragins ve Kram, 2007).

McDaugall ve Beattie (1997) akran mentorlugunu ayni hiyerarsik statiiye sahip akranlar
arasinda, caliganlar1 6grenmeye ve kariyerlerinde gelismeye motive eden karsilikli bir etkilesim siireci
olarak tamimlamaktadir. Ekip iiyeleri, is arkadaslar1 ve uzman kuruluglar yatay ve hiyerarsik bir iliski
icinde mentorluk saglarlar. Boylece bireylerin kariyerlerinde ilerleme beklentilerini yerine getirmelerine
yardime1 olunmaktadir. Isle ilgili destek, bireylerin kariyerlerinde ilerlemelerine, dgrenmelerine ve
gelismelerine yardimei olur. Is ortaminda bireylerin gelisimine yardim ve destek saglamanin ana
kaynagi is arkadaslari ve amirlerdir (Ragins ve Kram, 2007). Aslinda, kariyer ve psikososyal islev
baglaminda akranlari ve mentorlar1 karsilastirmak, akranlarin mentorlart psikososyal islevde
karsilayabilecegini ancak kariyer islevlerinde bunu basaramadiklarini ortaya koymaktadir. Akranlar,
geleneksel mentorlarin bazi mentorluk islevlerini saglayabilir (Ragins ve Kram, 2007).

McDaugall ve Beattie (1997) akran mentorlugunu, is arkadasi akran, faydaci akran akil hocalari
ve biitiinsel akran akil hocalar1 olarak simiflandirmaktadir. Is arkadashg:, kisiseldir ve diisiik 6grenme
odaklidir. Giinliik isle ilgili konular ve sorunlar hakkinda yiizeysel diizeyde konusurlar. Bu nedenle,
dogrudan mentorluk iligkisini karsilama durumu siiphelidir. Faydaci akran danismanlari, diistik ve orta
diizeyde Ogrenmeye yonelik kisisel odak ve orta ile yiliksek derecede is odagina sahiptir. Akran
mentorluguy, iletisim, biligsel, duygusal ve 6grenme davraniglari icerir. Ayrica buna isyerinde daha fazla
destek, giiven, dostluk ve nese eslik eder. Biitiinsel akran mentorlugu, 6grenme i¢in orta ile yiiksek
diizeyde kisisel ve is odagin1 kapsar. Bu mentorluk iletisim, biligsel, duygusal davranis, 6grenme ve
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O0grenme igin soru sorma gibi davranislari igerir. Ragins ve Kram (2007) davranigin hem ise hem de
kisisel gelisime odaklanmay1 siirdiirme zihniyetini igerdigini belirtmektedir. Biitiinsel akran
mentorlugu, giiven, destek ve dostluk gibi faydaci bir akran akil hocasi iliskisinde var olan nitelikleri
icerir, ancak ayni zamanda bireyler arasinda kisisel ve profesyonel savunmasizligin paylasildig
duygusunu da besler (McDaugall ve Beattie, 1997).

Akran mentorlugunun bireysel etkilesim, arkadaslik ve duygusal destek gibi faydalar1 vardir.
Ogrenme faydalar1, 6grenme becerilerini, bireylerin baskalarindan égrenmelerine yardime1 olmay1 ve
nihayet 6grenmeyi icerirken, karsilikli fayda, fikirleri, i¢goriileri ve kaynaklar1 paylasmayi icermektedir
(McDaugall ve Beattie, 1997).

Yonetici — ast iliskileri: Yoneticiler astlariyla benzersiz iliskiler gelistirir (Bernerth ve digerleri,
2007), her bir astiyla aym1 davranis tarzin1 kullanmazlar (Liden ve Maslyn, 1998). iliski diizeyi diisiikten
yiiksege degisen kalitede gerceklesebilir (Bernerth ve digerleri, 2007).

Lider-iiye degisimi teorisi, yOnetici-ast iliskilerinin farkli yonlerini inceler. YOneticiler
acisindan astlarina yaklasmanin yolunu bilmek onemlidir. Ozellikle etkilesim bicimleri, iliskinin
kalitesini etkiler. Yonetici-ast iligskisinin isleyisi, iki taraf arasindaki iligkinin kalitesine baglidir
(Hampton Jr, 2019). Yiiksek kaliteli bir yonetici ast iliskisinde, ¢alisan kendini daha rahat hisseder ve
yoneticilerle agik bir sekilde iletisim kurar. Astlar, diisiik kaliteli lider iiye iliskisine kiyasla daha fazla
ve daha iyi bilgi alabilirler (Sias, 2005). Yiksek kaliteli bir iliskinin, yiiksek diizeyde galisan
memnuniyetine, karsilikli etkiye, iletisimde diiriistliige ve farkli kaynaklara erisime yol agmasi
yaygindir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001). Calisanlar tarafindan yetersiz bilgi almak, daha diisiik
memnuniyet, diisiik bagllik ve yiiksek ¢alisan devrine yol acar (Hampton Jr, 2019; Maslyn ve Uhl-Bien,
2001). Diisiik kaliteli etkilesimde, yonetici ve ast arasinda zayif ve yiizeysel diizeyde iletisim vardir
(Sias, 2005). Yiiksek kaliteli bir iliski karsilikli saygi, giiven ve niifuza dayanir (Bernerth ve digerleri,
2007). Yiiksek kaliteli bir iligkide iletisim, paylasilan degerler sdzkonusu iken; yonetici ile astlar
arasinda ortak zeminde bir etkilesim vardir (Sias, 2005).

Lider-iiye etkilesimi iligkisi tek boyutlu bir yap1 degildir (Ferris ve digerleri, 2009). Liden and
Maslyn (1998), lider-iiye iliskileri i¢in sadakat, sevgi, katki ve mesleki saygi olmak iizere dort boyut
Onermigtir. Sadakat, lider ve iiye arasindaki karsilikli sadakat olarak tanimlanmaktadir. Lider ve iiye
birbirlerinin eylemlerini ve karakterlerini alenen destekler. Bu durum iki taraf arasindaki iliskiyi
beslemektedir. Sevgi, taraflarin birbirlerine kars1 is veya profesyonel degerlerden ziyade oncelikle
kisilerarasi ¢gekime dayali olarak sahip olduklari karsilikli duygu olarak tanimlanir (Dienesch ve Liden,
1986). Sevgi, lider ve takipgiler arasindaki iliskiyi gelistirmede kritik rol oynar ve iliskiyi siirdiirmek
icin gereklidir (Li ve Hung, 2009). Katki taraflarin hedeflere (agik veya ortiilii) yonelik ortaya koydugu
is odakl1 faaliyetin miktar1, yonii ve kalitesine iliskin algidir (Dienesch ve Liden, 1986). Ornegin,
takipgiler ortak hedeflere ulasmak igin daha fazla ¢aba ve gerekenin Gtesinde emek harcarlar (Maslyn
ve Uhl-Bien, 2001). Lider ve takipgi arasinda katkiya dayali bir iligki, fazladan g¢aligmaya ve hatta hafta
sonlar1 ¢aligmaya yol acacaktir (Liden ve Maslyn, 1998). Mesleki saygi, bireyin is bilgisini géz o6niinde
bulundurarak bagkalarina gosterdigi saygi derecesi olarak tanimlanir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001).
Yoneticiler ve astlar orgiit iginde veya disinda yaptiklar ile bir itibar insa ederler (Liden ve Maslyn,
1998). Bu iliski orgiitlerde is tatminini, baglilig1, ¢alisan devrini, sadakati, sevgiyi, katkiyr ve mesleki
saygiy1 etkiler.

Isyeri iliskileri siireci: Her orgiitteki iliski, orgiitiin kiiltiiriine ve yapisma baglh olarak
sekillenmektedir. Biiyiik orgiitlerde iliskiler daha karmasik olurken kiigiik orgiitlerdeki iligkiler daha
basittir olmaktadir (Edela, 2003). Benzer sekilde, iliski dinamik olma o6zelliklerini tagir. Yiizeysel
iligkiler zaman gegtik¢e derinlesirken yakin iliskiler uzun vadede zayiflayabilir.

Kisisel iligkinin gelisimi; baglatma, deneme, yogunlastirma, biitliinlestirme ve baglanma
asamalarini igerir. Bahsedilen siirecin isleyiginde kisisel iligkilerde taraflar arasinda yakinlik gelisir
(Knapp ve Vangelisti, 2005). Ote yandan, isyeri iliskilerinin formiilasyonu, beklenen giivenlik, uyum
ve daha genis bir sosyal aga sahip olmak i¢in potansiyel firsatlara baghdir. Is arkadaglar1 arasindaki
iligkiler kisisel iliski asamasindan gegebilir, ancak amag isi halletmektir (Mikkola ve Valo, 2019).

e-ISSN: 2548-0162 8



Cetinkaya, A. S., Yavuz, U. & Habibi, S. Gazi Iktisat ve j§letme Dergisi, 2025; 11(1): 1-29

Akran iligkileri iki birey arasinda li¢ asamadan gecer. Bu asamalar is arkadasindan arkadaglara
ardindan yakin arkadaslara ve yakin arkadastan en iyi arkadaslara gecisi igerir. Ayni is ortaminda calisan
ve ortak bir paydada bulusan ve sosyal iligkilerini orgiit disinda tutan kisiler, iliskilerini is
arkadasligindan normal arkadasliga aktarmalarini saglar. Iletisimdeki samimiyet, iletisimin genisligi ve
iletisime verilen 6nem ile birlikte bireyler yakin arkadas olabilmektedir. Arkadasligin yakin arkadasliga
doniismesinin temel nedeni kisisel ve isle ilgili sorunlardir. Belli bir zamanin gegmesi, giinliik yagsamda
yasanilan olaylar, isyerinde karsilasilan sorunlar, temkinli etkilesim ve yakinlik, yakin arkadasin en iyi
arkadas olmasini saglayacaktir (Sias ve Cahill, 1998).

2.3 Isyerinde insan iliskilerine yonelik teorik yaklagimlar

Isletmelerde her kademede c¢alisanlar arasi iliskiler verimlilik ve calisan tatmini ve dolayl
olarak da isletmenin basaris1 acisindan ¢cok dnemlidir. Isletmelerde iliski yonetimi ve insan iliskilerinin
giiclendirilmesinde dogru teknik ve yontemlerin saglanmasi, bu iligkilere dair model 6nerisi gelistirmek
ve uygulamak, iligkilerin bilin¢gli ve amaglh yonetilmesi ve son olarak iligki yonetimini siirdiirebilir
kilmak isletmeler ag¢isindan hayati 6nem tagimaktadir.

Isyeri iliskileri konusu iizerine farkli disiplinlerden bilim insanlari inceleme ve arastirmalar
yapmis ve teoriler ileri siirmiislerdir. Bu konuda 6ne ¢ikan teoriler; diyalektik yaklasim, sosyal degisim
teorisi, sistem yaklagimi, durumsallik yaklagimi, kaynak yaklasimi ve iliskisel modeller teorisi olarak
siralanabilir.

Diyalektik yaklasima gore insanlar arasi iliskiler ile davramiglart arasinda bir sarmal
olugmaktadir (Grunig ve Hung-Baesecke, 2015). Bu yaklasima gore iliskiler dogrusal degildir, zaman
boyunca ilerler ve zaman zaman ortaya ¢ikmaz. Iliskiye giren taraflarin iliskiden elde ettigi deneyim
ayni degildir.

Sosyal degisim, uzun vadede karsilikli bir iliski ile sonuglanan iki grup insan tarafindan bir
eylem ve tepki kombinasyonudur (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Sosyal degisim teorisi 1920'lerde
ortaya ¢ikmistir ve burada sosyoloji, antropoloji ve sosyal psikoloji gibi farkli disiplinler arasinda bir
baglanti kurmustur. Bu teori insanlarin isyerindeki davranislarimi incelemek icin yaygin olarak
kullanilan bir kavramsal g¢er¢evedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Sosyal degisim teorisine gore
iligkilerde fayda-yarar saglama anlayisi 6ne ¢ikmakta, iliskide bulunan taraflarin karsilikli ihtiyaglari ve
beklentileri 6nemli olmaktadir (Thomlison, 2000). Bu yaklasima gore kisiler iligkilerini, iligki
sonucunda elde edecegi 6diil beklentisi ile kurarlar (Searle, 2000). Boylece fayda ya da yarar kavram
one ¢ikar. Fayda saglanirsa ve artarak devam ederse iliski siirer. Bu iligkide bir tarafin diger tarafa
sagladigi fayda tatmin edici olursa iligki siirer. Elde edilen faydanin ¢ekici ve cazip olmasi dnemlidir.
Mliskinin maliyeti sagladig1 faydadan fazla olmamalidir. Maliyet maddi olabildigi gibi yorgunluk, endise,
ceza, moral bozuklugu seklinde psikolojik ve fizyolojik de olabilir. Iliski sonucunda ortaya ¢ikacak
faydanin beklentileri karsilamasi gerekir. Beklentilerin kargilanmamasi iligkinin siirdiiriilme ihtimalini
azaltir (Tuncer, 2015, ss. 6-9).

Yonetim biliminde baskin kavramlar olarak sosyal degisim teorisi (Cropanzano, Anthony,
Daniels, ve Hall, 2017), kurulusun, kurulusa katkida bulunduklar1 zaman ve is karsiliginda baz1 faydalar
elde etmek icin calisanlarla zimni bir sézlesme yaptigini agiklar (Whitener ve Walz, 1993). Sosyal
degisim, bireylerin karsilikli iligkilerle iligkili maliyet ve faydalar1 g6z 6niinde bulundurarak kisilerarasi
iliskilerini besledigini varsayar (Omilion-Hodges, Ptacek, ve Zerilli, 2016). Isciler, sosyal degisim
iligkisi baglaminda akranlar1 ve amirleri ile iliskilerini gelistirmektedirler (Li ve Hung, 2009). Calisma
ortamindaki dikey ve yatay iligkileri dikkate alir. Dikey iliskiler, yonetici ve ast iligkisini inceler, bu
arada yatay iliski caligsanlar, grup iiyeleri ve orgiitler arasindaki iliskiye odaklanir (Lin ve Lin, 2011).

Sosyal Degisime gore, hedef kisiye olumlu veya olumsuz bir davranig géstermeleri, insanlarin
bu kisiye yonelik ilk eylemi olmaktadir. ikinci asamada, hedef kisi, ilk kisinin ilk eylemine tutumsal
veya davranigsal bir sekilde yanit verir. Genellikle ¢alisan veya is arkadasi konumunda olan hedef kisi
olumlu veya olumsuz davranmaya karar verecektir. Iliski ii¢iincii asamada olusturulmaktadir, karsilikli
olumlu iligki s6z konusuysa bu durum yiiksek kaliteli bir iliskiye doniisecektir (Cropanzano ve digerleri,
2017). Sosyal Degisim Teorisi, ¢caliganlarin gérevlerini tamamlamak igin yeterli destegi aldig1 bir ¢cevre
olusturma ve gelistirmede kurulusa fayda saglamaktadir. Belirli kosullar altinda calisanlar arasinda
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etkilesim gelisir ve igyerinde etkili bir iliski yaratirlar. Olumlu iliski, iki kisi arasindaki tekrarlayan
etkilesim nedeniyle ortaya ¢ikan faydali bir sonug, siire¢ ve durum olarak tanimlanir (Dutton ve Ragins,
2017). Ayrica, is arkadaglart ve yoneticiler arasindaki bilgi akisim1 kolaylastirir (Farr-Wharton,
Shacklock, Brunetto, Teo, ve Farr-Wharton, 2017).

Sistem yaklagimina gore sistem alt sistemlerden olusur ve bu alt sistemler birbirlerini ve tiim
sistemi etkiler (Akkus ve Izci, 2018). Sistemi olusturan alt sistemler girdi ve ¢ikt: baglaninda birbirine
baglidirlar. Sistem yaklagimi, bir orgiitiin i¢ ve dig ¢evre ortami ile iligki kurmasini, varliginin dogal bir
sonucu olarak betimlemektedir (Grunig ve Hung-Baesecke, 2015). Iletisim ve insanlar arasi iliski var
olusun kag¢inilmaz bir sonucudur. Sistem yaklasimi, orgiitii acik sistem olarak niteler.

Durumsallik yaklagimi orgiitlerin ortam kosullarindan kaginilmaz olarak etkilendigini ileri
siirmektedir (Lawrence ve Lorsch, 1967; Scott ve Davis, 2015). Ortam kosullari ise siirekli bir degisim
halindedir. Ortam 6zellikleri iliskilerin dogasina iliskin 6nemli ipuglart saglar ve kosullara bagli olarak
farkli iliski stratejileri gelistirilmesine vurgu yapar.

Kaynak yaklasimina gore iliskiler karsilikli fayda ve kazang saglayan kaynaklarin degisimi
esasina dayanir (Broom, Casey, ve Ritchey, 2000, s. 91). Ancak kaynaklarin degisimi taraflar arasindaki
iligkinin dogasina gore farklilik gosterir. Bu farkliliklar bazen tek bir konuda bazen de farkli zaman
icinde izlenir. Bu nedenle iligkinin dinamik siireglerinin orgiitiin yetenekleri ve bilgisi ile siirekli
yonetilmesi gereklidir.

Iliskisel modeller teorisi sosyal yasamu; iliskileri arama, iliski kurma, siirdiirme, onarma,
ayarlama, yargilama, yorumlama ve onaylama siireci olarak agiklar. Bu teori; toplumsal paylasim, yetki
siralamasi iliskisi, esitlik eslestirme iligkisi ve piyasa fiyatlandirma iligkisi seklinde dort tiir iligki
modelini kapsar (Fiske, 1992).

Lider-iiye degisimi teorisi, yoneticiler ve astlar arasindaki iligkiyi acgiklamasiyla bilinir.
Liderlerin astlariyla farkli tiirde iliskiler kurdugunu, ancak iliskinin kalitesinin c¢alisanlara gore
degistigini agiklar. Diisiik kaliteli iliskiler (grup dis1 iliski) is akdiyle sinirlidir, oysa yiiksek kaliteli
iligkide yoneticiler iiyelerle daha yakin iliskiler kurar ve iligkileri is akdinin (grup iliskisi i¢inde) Gtesine
gecer (Minsky, 2002).

Islemsel analiz teorisi davranisi, her birinin kendine has 6zellikleri olan ¢ocuk, ebeveyn ve
yetisgkin olarak iige ayrilmaktadir. Ebeveyn davranisi, neyin dogru neyin yanlis oldugu duygusu olarak
tanimlanabilir. Bu tiir davranislarda kisi kendisine ¢ocuk gibi davranildigini hisseder, boyle bir durumda
kimisi kendini rahat hissederken kimisi bu davranistan nefret edebilir. Yetiskin davranisi, bilgi toplama,
degerlendirme ve karar vermek icin kullanma ile uyumluyken, ¢ocuk davraniginda nese ve iiziintii
duygusu baskindir. Bazi insanlar onlar1 olgunlasmamis ve rahatsiz edici olarak algilar; digerleri masum,
sevimli ve agir1 olduklarini diisliniir. Yoneticiler ve orgiitler iiyeleri arasindaki iligki, islemsel analiz
ilkelerinin anlasilmasi nedeniyle gelismektedir. Alisilmis davranig bigcimlerini (yani ebeveyn, yetiskin
veya ¢ocuk) bilmemize, kontrol etmemize ve hatta degistirmemize yardimci olacaktir (Edela, 2003).

2.4 Isyeri iliskilerinin temel boyutlar:

Liden and Maslyn (1998) mentor iligkisinin sadakat, giiven, esneklik, hesap verebilirlik ve
destek boyutlarini igerdigini belirtmektedir. Ferris ve digerleri (2009) iliskinin giliven, destek, etki,
sadakat, hesap verebilirlik, aragsallik, saygi ve esneklik alanlarmi kapsadigi sonucuna varmistir.
Psikososyal islevin altinda yatan alanlar danismanlik, kabul, arkadaslik ve onaylamayi igerir. Ayrica rol
model olma isglevi, bir mentoru rol model olarak kabul etmeyi kapsar (Allen ve Eby, 2007; Ragins ve
Kram, 2007; Scandura, 1992; Scandura ve Ragins, 1993). Benzer sekilde, lider-iiye iligkileri sadakat,
etki, katki ve profesyonel saygi alanlarmi igerir (Liden ve Maslyn, 1998).

Kram and Isabella (1985) isyeri iliskilerini ti¢ alt iliskiye ayirmistir; bilgili akran iligkisi,
meslektas iligkisi ve 6zel akran iliskisi. Bilgili akran iliskisi, bilgi paylasimi amaciyla stirdiiriiliir. Bu tiir
bir iliski, diisiik diizeyde kendini ifsa etme ve giiven ile karakterize edilir. Akran iletisimi diisiik is icerigi
igerir ve diisiik diizeyde karsilikli yakinlik gosterir. Meslektaslar arasi iliski, orta diizeyde bir giiven ve
kendini ifsa etme ile karakterizedir. Bilgi paylasimina geri bildirim, onay ve duygusal destek eslik eder.
Akranlar, aileleri hakkinda artan bir endise diizeyini paylasirlar; ayrica akran bilgi iliskilerine kiyasla
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daha yiiksek diizeyde bir ifsa ve samimiyeti yansitirlar. Son olarak, 6zel akran iligkisi, yiiksek diizeyde
giiven ve ifsa ile karakterize edilir. Calisanlar, aile sorunlarindan isyeri sorunlarina kadar uzanan
bilgileri acik bir sekilde paylasirlar. Isyerinde dzel akran iliskileri nadiren goriiliir. Bu iliski tiiriiniin
biiyiimesi ve istikrara kavusmas icin birka¢ yila ihtiyag vardir. Dolayistyla akran iliskisi, destek,
onaylama, bilgi paylasimi, giiven ve yakinlik boyutlarini icermektedir.

Tablo 1
Literatiirdeki isyeri iliskileri boyutlar
Yazarlar 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
Liden ve Maslyn (1998) N N
Ferris ve digerleri. (2009) v v S x/ S x/ S %
Liden ve Maslyn (1998) S x/ S %
Kram ve Isabella (1985) NN S S S NN

1.Hesap verebilirlik, 2. Etki, 3. Teyit, 4. Danigma, 5. Geribildirim, 6. Esneklik, 7. Arkadaslik, 8. Baglilik, 9. Saygi, 10. Destek,
11. Giiven, 12. Aragsallik, 13. Katki, 14. Bilgi Paylagimi, 15. Yakinlik

Kaynak: Tablo yazarlar tarafindan olusturulmustur.

Isyeri iliskisi {izerine yapilan calismalarda, bu kavramm agiklamaya yonelik farkli boyutlarin
oldugu gozlenmistir. Onceki calismalarda yaygin olarak yer alan boyutlar; hesap verebilirlik, etki, teyit,
danigma, geribildirim, esneklik, arkadashk, baglilik, saygi, destek, giiven, aragsallik, katki, bilgi
paylasimi ve yakinlik seklinde adlandirilmistir. Bu ¢aligmalar ve boyutlar Tablo 1’de goriilebilir.

Hesap verebilirlik, is yerinde kisiler arasi iliskinin 6nemli bir boyutudur (Ferris ve digerleri,
2009). Kuruluslar, hesap verebilirlik i¢in yeterli mekanizmay1 olusturup, isler hale getirmeden faaliyet
gosteremezler (Hall, Zinko, Perryman, ve Ferris, 2009). Genel olarak hesap verebilirlik, yasal kosullara
veya kuruluslarin calisanlan ile yaptiklar1 sézlesmeye dayanarak insanlari karar ve eylemlerinden
sorumlu kilmak olarak tanimlanir. Insan kaynaklari rgiitte ancak hesap verebilirlik saglandiginda etkin
bir sekilde yonetilebilir (Ferris ve digerleri, 2009; Hall ve digerleri, 2009; Han ve Perry, 2020). Bu kosul
olusturulduktan sonra bunu ¢alisanlar arasinda diiriistliik, seffaflik ve iiretkenlik gibi bagka olumlu
sonuglar da takip edecektir (Tenbrink ve Speer, 2022). Olumlu sonuglarin yani sira, yiiksek derecede
hesap verebilirlik durumu, orgiitte is stresi gibi olumsuz sonuglara da yol acabilir (Hall ve digerleri,
2009).

Etkilenme, kisilerarasi iligkinin merkezi kism1 olup, bireyler arasinda beklenen iligkinin hem
kalitesini hem de stirekliligini gosterir (Ferris ve digerleri, 2009). Lider-iiye etkilesimini gelistirmede
onemli bir rol oynar. Etkilenme, hoslanma ya da hoslanmama derecesi ve kigilerarasi gekicilik olarak
tanimlanir (Liden, Wayne, ve Stilwell, 1993).

Teyit, iliskide akranlarin kendi bakis agilarinda uyum yakalamalarmi saglar. Ozel ve is
yasamina iligkin ortak deger, alg1 ve inanglarin paylasilmasi, ¢alisanlar arasinda bir onaylama eylemidir
(Kram ve Isabella, 1985).

Danigsmanlik, mentor — menti iliski baglaminda ¢alisanlarin orgiitte gelismelerine yardimci
olmaktadir (Kram ve Isabella, 1985). Danmigsmanligin igsyerinde siirdiiriilmesi, ¢alisanlar {izerinde hem
kariyer bakimimdan hem de sosyal yasamlari agisindan olumlu etkiler yaratir (Noe ve digerleri, 2002).
Danigsmanlik c¢aliganlarin bagari, memnuniyet, sadakat ve performansini yilikseltmektedir (Ragins ve
Kram, 2007).

Geribildirim, isyerinde iliskiyi gelistirmek i¢in dikkate alinmasi gereken 6nemli bir boyuttur;
orgiitteki performansi, motivasyonu ve 6grenmeyi gelistirir (Abun, Magallanes, Agoot, ve Benedict,
2018). Isyerinde &zellikle akran iliskisinde, is arkadaslar1 birbirlerinin isle ilgili deneyimlerini
degerlendirmek amaciyla geri bildirim alirlar ve verirler. Geri bildirim, ilgili bireyin liderlik tarzini,
orgiitteki diger insanlar tizerindeki etkisini bilmesine ve is ve aile sorumluluklarini nasil yonetecegini
Ogrenmesine yardimei olur (Kram ve Isabella, 1985; Linderbaum ve Levy, 2010).
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Esneklik, isyerindeki saglikl1 iliskinin kalitesi iizerinde canl bir etki yaratir. Isyeri iliskisi,
zamansal ve mekansal olmak {iizere iki tiir esnekligi kapsar. Zamansal esneklik, calisma siiresini,
vardiyay1 ve programi se¢me secenegine sahip olmayi igerir. Mekansal esneklik ise yer se¢imi ile
ilgilidir. Yiiksek mekansal esneklige sahip orgiitte, ¢alisanlarin igyeri hakkinda karar vermelerine olanak
tanir. Calisanlar evden veya uzak alanlardan ¢alisma ve 6zel veya ortak calisma alanlarina sahip olma
ayricaligina sahiptir (Allen, Johnson, Kiburz, ve Shockley, 2013; Ter Hoeven ve Van Zoonen, 2023).
Ayrica igyeri esnekligi, calisanlar arasinda 6zgiirliik duygusunu giiclendirir ve performans artirir (Ferris
ve digerleri, 2009).

Arkadaslik, is ortaminda ¢alisma arkadas iliskisi 6tesine gecen, meslektaglarin birbirleri icin
endiselenir hale geldigi bir iliski durumunu ifade etmektedir. Burada bireyler bagliliklarini, is yasam
dengesini saglamayi, is yasami dengesizliginden kaynaklanan stresi yonetmeyi ve yeterlilik kaygisim
kontrol etmeyi ictenlikle tartisirlar (Kram ve Isabella, 1985). Arkadaslik, calisma ortamindaki olumlu
duygularla da iliskilendirilir. Olumlu duyguyu arkadaslikla beslemek, daha mutlu ve olumlu bir is
giiciiyle sonuglanir. Isyeri arkadashg: orgiit disina yayilabilir, yasam tatmininin (Colbert ve digerleri,
2016) ve is tatmininin (Abun ve digerleri, 2018) yiikseltilmesinde kilit rol oynar.

Baglilik, calisanlarin birbirlerine olan bagliliklarin1 géstermesi nedeniyle igyerindeki kisiler
arasi iligkinin en degerli unsurudur (Ferris ve digerleri, 2009). Baglilik, ¢alisanin ¢alistigi orgiitte kalma
isteginin derecesi olarak tanimlanmaktadir (Dhir, Dutta, ve Ghosh, 2020). Ferris ve digerleri (2009) is
yeri iligkisinin giiven boyutunun baglilik boyutuyla 6nemli derecede ortiistiigiinii belirtmektedir. Sekil
1’de iliski yonetiminin teorik modeli goriilebilir.

Saygi, lider iiye etkilesiminde dnemli bir faktordiir (Tran ve digerleri, 2018). Bu nedenle,
igyerinde etkili iligkilerin 6nemli bir gostergesi olarak kabul edilir. Bir bakima saygi boyutu, gliven
boyutu ile benzerdir, hem saygi hem de giiven boyutlarinda bireyler olumlu duygu sergilerler (Ferris ve
digerleri, 2009). Onur, sayg1 ve bagkalarinin 6z saygisinin 6nemsenmesinin sergilenmesi, sayginin temel
unsurlarn olarak goriilmektedir. Bir bireyin temel hak ve gorevlerinden biri diger bireylere saygi
gostermektir. Orgiitsel baglamda saygiy1, calisanlar arasinda duygusal tiikenigin azalmasi gibi birgok
olumlu sonuglar takip edecektir (Ramarajan, Barsade ve Burack, 2008).

Destek, isyerindeki diger bireylere giiven vererek ve onlar1 destekleyerek cesaretlendirme,
baskalarimi giiclendirme eylemi olarak tanimlanir. Destek; psikolojik destek, kaynak saglama ve finansal
destek gibi farkl tiirleri icerir (Ferris ve digerleri, 2009). Bireyler stres aninda ya da zor zamanlarda
tartisarak, dinleyerek ve rehberlik yaparak da birbirlerine destek olabilirler (Kram ve Isabella, 1985).
Isyeri iliskisinin destek boyutu, sadakat boyutuyla baz1 benzerlikler gostermektedir (Ferris ve digerleri,
2009; Liden ve Maslyn, 1998).

Giiven, bir bireyin ¢aligma ortamindaki diger meslektaslarina duydugu giivenin derecesi olarak
tanimlanabilir. Giiven boyutu ¢alisanlar arasindaki iliskilerde kritik bir rol oynar. insanlarin davranislart
tahmin edilebilir oldugundan igyerinde iliskiler yonetilebilir olmaktadir. Giiven, ¢alisanlar arasindaki
iliski kalitesinin &nemli bir gostergesidir. Isyerinde taraflar arasi giivenin temin edilmesi ve
stirdiiriilmesi taraflarin iliski kurmalarimi ve gelistirmelerine zemin hazirlamaktadir (Ferris ve digerleri,
2009). Sosyal doku olarak giiven, oOrgiitte icin olumlu sonuclar doguran karsilikli etkilesimi
giiclendirmektedir (Mayer ve Davis, 1999).

Isletmelerde her diizeyde ¢alisan arasi iliskileri giiclendirmek, iliskileri siirdiirebilir kilmak
nitelikli ¢alisanlar1 elde tutmak i¢in olduk¢a onemlidir. Arastirmada, yazindan hareketle is yerindeki
insan iliskilerini anlamak ve bu iliskilerin diizeyini belirleyebilmek i¢in Sekil 1’de belirtilen teorik
model Onerilmistir. Bu ¢alismanin dne siirdiigii model 6nerisinin teorideki eksikligin giderilmesine katki
saglamasi ve pratik yasamda ¢alisanlara rehber olmasi ¢alismaya olan ihtiyaci ortaya koymakta ve 6zgiin
degerini artirmaktadir.
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Hesap verebilirlik

Etki

Teyit

Danismanlik

Geribildirim

S,

Esneklik

Arkadashik

Baglilik

Saygl

Destek

Giliven

Sekil 1. Teorik Model. Kaynak: Bu sekil yazarlar tarafindan olusturulmustur.
3. Yontem

Arastirma karma aragtirma deseninde gerceklestirilmis oup hem nitel hem de nicel bir ¢alisma
gergeklestirilmistir. Nitel arastirma kapsaminda oncelikle sektorden uzmanlarla yari yapilandiriimig
miilakatlar gergeklestirilmigtir. Ardindan, nitel arastirma bulgular1 ve yazindaki onceki arastirmalara
dayal1 olarak 6lgme araci olusturulmustur. Uzman goriisii alindiktan ve pilot uygulamadan sonra son
hali verilen veri toplama aracinin eti§e uygunlugu bakimindan Selguk Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Etik Kurulu’nun 05.04.2022 tarih ve 06/45 sayili karart ile bilimsel etik kurul onay1
almmustir. Elde edilen veriler betimsel istatisitik, agiklayici faktor analizi ve dogrulayici faktor analizi
teknikleri kullanilarak analiz edilmistir.

3.1 Nitel arastirma

Arastirmada, literatiir incelemesinden hareketle 6ncelikle yari yapilandirilmis miilakat sorulari
olusturulmustur. Arastirmada yoneltilen acik uglu yari1 yapilandirilmis miilakat sorular1 asagida
listelenmistir:

i.  Calistigimiz isletmede insan iliskileri ne derece dnemlidir ve bunun ¢aligma yasaminiza olan
etkileri nelerdir?
ii.  Sizin i¢in "iyi bir is iligkisi" nasil olmalidir?
iii.  Sizce yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda nasil bir iligki olmalidir?
iv.  Calhistigimz isletmede yoneticileriniz ile olan iliskilerinizi daha iyi hale getirmek i¢in neler
yapilmasini énerirsiniz?
v. Isyerindeki insan iligkilerini olumsuz etkileyen faktérler sizce nelerdir?
vi.  Calistiginiz isletmede ¢alisanlar arasindaki iliskileri gelistirmek igin sizce neler yapilmalidir?

Arastirmada, sektorde aktif gorev yapmakta olan 16 farkli uzman ile miilakat yapilmistir.
Miilakatlarda, isyerindeki bireyler arasi iliskinin nasil olmasi gerektigi belirlenmeye calisilmistir.
Miilakat, yliz yiize goriisme seklinde gerceklesmis olup goriisme aninda not alma yoluna gidilmistir.
Alman el yazis1 notlar Word dosyas1 olarak kaydedildikten sonra analiz yapmak i¢in NVivo yazilimina
aktarilmistir. Ardindan NVivo yaziliminda her bir soru bir tema olarak gruplandirlmigtir.

Nitel arastirma bulgulari, sektérden uzmanlarin isyerinde iligkiler ile ilgili goriisleri ve
disiincelerini yansitmaktadir. Sorulara verilen cevaplar degerlendirildiginde genel olarak isyerinde
iligkilerin nasil olmas1 gerektigi tasvir edilmistir.
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3.2 Nicel aragtirma

Arastirmada isletmelerde siirdiiriilebilir iliski yonetimi ve insan iliskileri giiclendirmesinin
saglanmasina dair bir 6l¢ek gelistirilmeye c¢alisilmistir. Bu baglamda, nitel aragtirma bulgular1 da
dikkate alinarak yazinda gegerliligi ve giivenirligi saglanmis dlceklerden yararlanilarak anket formu
olusturulmustur. Sanayi imalat sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde uygulanan anket calismalari
sonucunda elde edilen veriler demografik 6zellikler kapsaminda degerlendirildikten sonra giivenilirlik,
normallik ve gegerlilik testlerine tabi tutulmustur. Degiskenlere ait alt boyutlarin tespit edilmesi ve
degerlendirilmesi maksadiyla agiklayici faktor analizi ve dogrulayici faktor analiz teknikleri ile 6nerilen
Olgek test edilmistir.

3.2.1 Veri toplama araci ve dlgekler

Sahadan elde edilen bilgiler bir sonraki siire¢ olan nicel aragtirmada dikkate alinmistir.
Calismada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Arastirma kapsaminda olusturulan
anket 2 bolimden olugmaktadir. Birinci boliimde 12 sorudan olusan demografik bilgiler kismi yer
almaktadir.

Anketin ikinci béliimiinde isyerinde iliskiler dlgegi yer almaktadir. Isyerinde iliskiler lcegi,
gecerliligi ve giivenirligi saglanmis yazindaki 6l¢eklerden uyarlanmistir. Yapilan kapsamli literatiir
arastirmasi sonucunda isyerinde iligkiler 6lgegini olusturan faktorlerin genis yelpazede birgok boyut
altinda smiflandirildig: tespit edilmistir. Nitel arastirmadan elde edilen bulgular 1s1ginda arastirmanin
amacina hizmet eden boyutlar ele alinmistir. Bu kapsamda; “Hesap verebilirlik”, “Etkilenme”, “Teyit”,
“Danigsmanlik”, “Geribildirim”, “Esneklik”, “Arkadaglik”, “Baglilik”, “Sayg1”, “Destek” ve “Giiven”
kategorilerinde siniflanmig 53 ifadeden toplam 11 boyut ele alinmistir. Nitel aragtirmadan elde edilen
bulgular ve igyeri iliskileri boyutlarina dair literatiirde yer alan dl¢eklerden toplamda 220 farkli ifadeden
olusan bir madde havuzu olusturulmustur. Uzman goriisii alinarak her bir boyutu en iyi temsil ettigi
degerlendirilen ifadeler dikkate alinmistir.

Isyerinde iliskiler dlceginin boyutlarinda yer alan ifadelerin alindig1 calismalar: (2020 - Han
vd.) ¢alismasindan 1, 5, 11, 21 numarali ifadeler; (2022 - Andrew ve digerleri) ¢alismasindan 31
numarali ifade; (2005 - Cindy, Hain A.) ¢calismasindan 2, 12, 22, 32, 7, 17, 48 numaral: ifadeler; (2018
- Tran) ¢aligmasindan 42, 3, 13, 23, 33, 43, 27 numarali ifadeler; (2004 - Castro ve digerleri)
caligmasindan 4 numarali ifade; (2018 - Yi1lmaz) ¢calismasindan 10, 14, 24, 34, 36, 37 numaral1 ifadeler;
(2021 - Johnson ve digerleri) calismasindan 44, 15, 25, 35, 45 numarali ifadeler; (2019 - Abun ve
digerleri) calismasindan 19, 40, 47, 49 numarali ifadeler; (2020 - Hoeven ve zoonen) c¢alismasindan 6,
16, 26 numarali ifadeler; (2016 - Colbert) calismasindan 8, 29, 39 numarali ifadeler; (2007 - Matzler ve
Renzl) calismasindan 9 numarali ifade; (2008 - Ramarajan ve digerleri) calismasindan 18, 28, 38, 46
numarali ifadeler; (2012 - Celep ve Yilmaztiirk) ¢alismasindan 20, 30 numarali ifadeler; (1999 - Mayer
ve Davis) calismasindan 41 numarali ifade ve yapilandirilmis miilakattan elde edilen 50, 51, 52, 53
numarali ifadeler alinmistir. Tiirkgelestirilmemis ve yabanci kaynaklardan alinan ifadelerin gegerliligini
saglamak icin ilgili ifadeler yabanci dilden “terclime, tersine terciime” prosediiriinden gecirilerek
yeniden diizenlenmesi sonucu anketin ¢alismada kullanilacak olan son halini almasi saglanmistir.
Isyerinde iliskiler dlcegi *“1: Kesinlikle katilmiyorum” ile “5: Kesinlikle katiliyorum’’ skalasinda
degisen besli Likert tipinde bir 6lgektir.

Bu arastirmada, yonetici yetkinligi 6l¢eginin giivenirligini test etmek amaciyla Glgegin ig
tutarliligin1 gosteren Cronbach’s Alpha () degerlerine bakilmistir (Kalayci, 2010). Yonetici yetkinligi
Olcegi giivenirlik analizinde Cronbach’s Alpha (a) degeri 0,953 (53 madde) olarak hesaplanmistir. Bu
sonug, 6lgegin yiiksek seviyede i¢ tutarliliga sahip oldugu ve giivenilir oldugunu géstermektedir. 13, 15,
20, 21, 30, 32, 35, numarali ifadeler faktor yiikleri 0,3'ten diisiik oldugundan analizden ¢ikarilmigtir.
Baslangigta 53 ifadeden olusan igyerinde iliski Olgegi, ilgili maddelerin analiz kapsami disinda
tutulmasinin ardindan 46 ifadeli bir 6lgek olmustur.

3.2.2 Aragtirmanin evreni ve drneklemi

Arastirmanin evreni, Konya ilinde bulunan ve organize sanayi bolgesinde faaliyetini siirdiiren
sanayi isletmeleridir. Arastirmanin 6rneklem ¢ergevesi; makine imalati, otomotiv yedek parga imalati
gibi sanayide imalat yapan isletmeler ve bu isletmelerde calisan, yonetici, sahip ve ortaklardan

e-ISSN: 2548-0162 14



Cetinkaya, A. S., Yavuz, U. & Habibi, S. Gazi Iktisat ve j§letme Dergisi, 2025; 11(1): 1-29

olugmustur. Evren biiyikliginin belirsiz oldugu, 0,95 giivenirlik ve 0,05 orneklem hatasi esas
alindiginda 6rneklem sayisinin en az 384 olmasi gerektigi yazinda ifade edilmektedir (Yazicioglu ve
Erdogan, 2004). Yetersiz ve gecersiz oldugu degerlendirilen anketler ¢ikarildiginda toplamda 500
gecerli anket geri doniisii elde edilmistir. Bu ¢aligmada evreni temsil etmede yeterli sayida 6rnekleme
ulasilmis oldugu degerlendirilmistir.

3.2.3 Arastirmanin sinirliliklar

Evren biiyiikliigliniin belirsiz olmasi, lizerinde arastirma yapilmak istenen isletmelerin sayica
fazla olmasi ve buna bagli olarak zaman, maliyet ve ulasim agisindan zorluklar yaganmasi arastirmanin
basta gelen sinirliliklaridir. Bununla birlikte aragtirmanin Konya il merkezi ve buradaki sanayi
isletmeleri ile sinirl olmasi sonuglarin Tiirkiye genelini temsil etmede sinirli kilmaktadir.

3.2.4 Uzman goriisii ve pilot uygulama

Arastirma kapsaminda hazirlanan anketin ve olgegin amaca uygun olup olmadiginin test
edilmesi maksadiyla uzman goriisii alinmis ve ardindan pilot uygulama yapilmistir. Uzman goriisii alma
kapsam ve yiizey gegerliligini belirlemede en sik kullanilan yontemdir. Anket formu hazirlandiktan
sonra sektorde aktif ¢alisan, konusunda yetkin igletme sahibi veya ortagi, yonetici, ¢alisan ve
akademisyenden olusan 29 uzmandan anket formunun ve ydnetici yetkinligi 6lceginde yer alan
ifadelerin uygunlugu ve anlagilabilirligi hakkinda goriisleri alinmistir. Bu inceleme esnasinda her bir
ifadenin 6lgek i¢in uygun olup olmadiginin tespit edilmesi maksadiyla, uzmanlardan her bir maddeyi
“uygun’’, ‘‘kismen uygun’’ veya ‘‘uygun degil’’ seklinde degerlendirmeleri istenmistir. Olgek
ifadelerinde anlam kaymasi veya ifade bozuklugu olup olmadigi sorgulanmis, katilimcilardan gelen
teklifler sonucu gerekli diizeltmeler yapilmistir. Ifadelerin kapsam gegerliliklerinin anlagilmasi
maksadiyla ilgili maddeye ‘‘uygun’’ goriisii veren uzman sayisinin, toplam uzman sayisina bdliinmesi
yontemi uygulanmistir (Polit ve Beck, 2006, s. 491). Sonug olarak Slgekte yer alan tiim ifadeler
uzmanlar tarafindan ‘‘uygun’’ olarak degerlendirildigi igin (Lawshe, 1975, s. 568) tarafindan gelistirilen
ve 10 uzman sayisina gore olmasi gereken minimum 0,62 kapsam gegerlilik degerinin asildig
goriilmiigtiir. Boylelikle c¢aligmada kullanilan 6Olcegin kapsam gegerliliginin saglanmis oldugu
degerlendirilmistir.

Uzman goriisliniin alinmasinin ardindan hedef kitlede faaliyet gosteren farkli isletmelerden
toplamda 50 pilot anket elde edilmistir. Pilot veri analizi neticesinde dlgegin genel yapisi, glivenilirligi
ve gecerliligi incelenmis olup igsel tutarliligl ve faktor yapisin1 bozan ifadeler diizeltilmis ve ankete
nihai hali verilmistir.

3.3. Veri analizi ve bulgular

Arastirma kapsaminda elde edilen 500 gecerli anket verisi analiz edilmistir. Bu baglamda
oncelikle ankete katilanlarin demografik 6zelliklerine iligkin istatistiksel bilgiler degerlendirilmistir.
Daha sonra c¢alismada kullanilan Olgeklerdeki ifadelerin igsel tutarliligini ve arastirilmak istenen
degiskeni ne derecede yansittigini belirlemek maksadiyla giivenilirlik testi yapilmistir. Ardindan,
verilerin dagilimlarinin incelenmesi maksadiyla normallik testleri uygulanmistir. Olgeklerde yer alan
ifadeler arasinda iliski oldugu diisiiniilen ve benzer degiskeni tanimlamada kullanilan birgok ifadenin
alt gruplar halinde daha az sayidaki temel boyutlar1 temsil edebilmesi maksadiyla agiklayic1 faktor
analizi yapilmistir. Yap1 gecerliligi ve model uygunlugunu belirlemek amaciyla dogrulayici faktor
analizi yapilmistir.

3.3.1 Demografik bulgular

Arastirma kapsaminda kullanilan anketlere verilen cevaplar, katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, meslegi, ¢alistig1 kurum ve i yasami gibi farkliliklara goére degerlendirilmistir.

Arastirmanin demografik bulgularina gore katilimeilarin gogunlugunun erkek, evli, 25-34 yas
araliginda, lisans diizeyinde egitime sahip olduklar1 goriilmektedir. Katilimeilarin egitim diizeylerine
bakildiginda, anketin yeterli bilgi ve donanima sahip egitimli kisiler tarafindan cevaplandirildigi, bu
sayede c¢alismanin basarisi ve kalitesine katki saglandig1 gériillmektedir.

Ayni bulgulara gore katilimeilarin gogunlugu iiretim boliimiinde ¢aligmaktadir. Katilimeilarin
yaridan biraz fazlasi alt ve orta kademe ¢alisan1 ve diger kismi1 yonetici konumunda oldugundan dengeli
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bir dagilim oldugu sdylenebilir. Bu durum hem yonetici hem de iggéren bakisi agisindan isyeri
iligkilerini degerlendirme ve kiyaslama olanagi saglamistir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun mevcut
sirketlerindeki calisma siireleri i¢ yilin altindadir. Bu durum; calisan ve yoneticilerin firmalarinda
nispeten yeni olmalarimin isyeri iliskilerini nesnel degerlendirmelerine katki sagladigi seklinde
degerlendirilmistir.

Demografik analize gore katilimcilarin ¢ogunlugu isletmelerinin faaliyet gosterdigi sektori
makine imalati sektorii olarak belirtmislerdir. Anketi cevaplayanlarin ¢alistiklari isletmeler cogunlukla
limited sirket statiisiindedir. Katilimcilarin galistiklar1  is  yerleri personel sayisina gore
degerlendirildiginde, biiyiik ¢ogunlugunun kiiciik isletmelerden olustugu ve dort yildan fazla siiredir
faaliyet gosterdigi goriilmiistiir. Anketin yapildigi isletmelerin alanlarinda tecriibeli olmasinin arastirma
bulgularina deger kattig1 belirlenmistir.

3.3.2 Isyerinde insan iliskileri 6lgegi normallik testleri

Isyerinde iliski olceginde yer alan 53 ifadeye ait normallik testi degerleri Tablo 2’de
sunulmustur. Normallik testi degerleri incelendiginde Kolmogorov-Smirnov test sonuglart anlamli
oldugu i¢in (p=0,000) verilerin normal olarak dagilmadig1 goriilmiistiir. Verilerin ¢arpiklik (Skewness)
ve basiklik (Kurtosis) degerlerine bakildiginda sonuglarin -2 ile +2 arasinda dagilmadigi goriilmektedir.
Bu sonuglara gore verilerin normal olarak dagilmadig1 yorumu yapilabilirse de (George, 2011), istatistik
biliminde kullanilan Merkezi Limit Teoremi’ne gore 6rneklem sayisindaki artiga bagl olarak verilerin
de normal dagildigi kabul edilmekte olup calismada incelenen yeter sayidaki verinin (500) bu kurali
karsiladig1 degerlendirilmektedir (Armutlulu, 2000). Sonug olarak, ¢alisma kapsaminda elde edilen
Olcege ait verilerin normal olarak dagildigi kabul edilmis olup verilerin parametrik test ve analizler i¢in
uygun oldugu degerlendirilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2014).

Tablo 2
Isyerinde iliski 6lcegi normallik testi

Kolmogorov-Smirnov Carpiklik Basiklik

N Ort. St.Sp. P. Ist.  Sd. Ist.  S.Hata Ist. S.Hata

1. Yaptigim isin sonuglan titizlikle

g 498 3,81 1,263 0,000 0,256 355 -0,966 0,109 -0,106 0,218
degerlendirilir.

2. Is arkadaslarim isimde beni her zaman

pozitif etkiler 497 3,70 1,157 0,000 0,189 355 -0,562 0,110 -0,605 0,219

3. Isle ilgili bilgiyi her zaman paylasiriz. 498 395 1,126 0,000 0,236 355 -0,955 0,109 0,216 0,218

4. Yoneticime kisisel problemlerimi her

489 3,44 1,201 0,000 0,194 355 -0,486 0,110 -0,553 0,220
zaman anlatirim.

5. Yoneticim her zaman geri bildirimde

490 3,71 1,101 0,000 0209 355 -0,681 0,110 -0,096 0,220
bulunur.

6. Calisma saatlerimi kendim belirlerim. 495 242 1,476 0,000 0,239 355 0,547 0,110 -1,161 0,219
7. is arkadaslarimla iligkilerim iyidir. 494 4,15 0,951 0,000 0,260 355 -1,417 0,110 2,264 0,219

8. Is arkadaslarim sorularmmu dinler ve

. 494 4,01 1,020 0,000 0,271 355 -1,210 0,110 1,306 0,219
cevap verirler.

9. Isyerim hakkinda baskalarina her zaman

498 4,01 1,029 0,000 0,265 355 -1,182 0,109 1,180 0,218
olumlu konugurum.

10. Yoneticim her zaman bana kars1 diirtist

491 3,87 1,050 0,000 0,253 355 -0,978 0,110 0,656 0,220
davranir.

11. Isimle ilgili bir hata yaparsam bu

e 494 385 1,005 0,000 0,213 355 -0,669 0,110 0,002 0,219
hatam her zaman fark edilir.

12. Is arkadaslarimla olan siki etkilesimim

. . 497 3,92 0,996 0,000 0,257 355 -1,023 0,110 1,032 0,219
beni olumlu etkiler.
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14. Yoneticim talimatlari her zaman yazili

letir 496 295 1,220 0,000 0,166 355 -0,055 0,110 -0,894 0,219

16. Isimde calisacagim mekani kendim

. 494 2,71 1,400 0,000 0,174 355 0240 0,110 -1,243 0,219
secerim.

17. Is arkadaglarimla birlikte calismaktan —— yo0 3 66 (999 0000 0263 355 -1.062 0,110 0957 0219

hoslanirim.
18. Calisanlar birbirine saygi gosterir. 498 3,87 1,055 0,000 0,234 355 -0,817 0,109 0,137 0,218
19. Calisanlar birbirlerine giivenir. 490 3,67 1,086 0,000 0,228 355 -0,595 0,110 -0,253 0,220

22. 1s arkadaslarim ruh hali beni dogrudan

. 495 3,53 1,116 0,000 0,205 355 -0,467 0,110 -0,395 0,219
etkiler.

23. Isyerinde birbirimize her zaman destek

500 3,88 0,981 0,000 0,230 355 -0,708 0,109 0,142 0,218
oluruz.

24. Yoneticim sorularima her zaman tam

. 498 3,84 1,025 0,000 0,223 355 -0,790 0,109 0,352 0,218
olarak cevap verir.

25. Olumsuz geri bildirimlere agigimdir. 496 3,92 0920 0,000 0,241 355 -0,707 0,110 0,405 0,219

26. Isimle ilgili neyi ne zaman yapacagima

. .. 500 3,04 1,312 0,000 0,161 355 -0,055 0,109 -1,107 0,218
kendim karar veririm.

27. Bagkalarma isyerim hakkinda her

. 497 3,85 1,088 0,000 0,196 355 -0,739 0,110 -0,116 0,219
zaman gururla bahsederim.

28. Yonetim ¢aligsanlara her zaman saygili

498 3,96 1,030 0,000 0,229 355 -0,833 0,109 0,108 0,218
davranir.

29. Is arkadaslarim ayn1 zamanda yakin

498 343 1,106 0,000 0,183 355 -0,242 0,109 -0,595 0,218
arkadaglarimdir.

31. Isimle ile ilgili yoneticime diizenli

geribildirim veririm 487 3,76 0,957 0,000 0,274 355 -0,636 0,111 0,109 0,221

33. Isyerinde her konuyu acik agik

494 330 1,196 0,000 0,169 355 -0,214 0,110 -0,789 0,219
konusuruz.

34. Is ile ilgili bilgileri diger béliimler her

o 494 343 1,104 0,000 0,179 355 -0,329 0,110 -0,494 0,219
zaman eksiksiz paylasir.

36. Yoneticim takim ¢aligmasini siirekli

. 495 3,64 1,119 0,000 0,226 355 -0,654 0,110 -0,186 0,219
tesvik eder.

37. Yoneticimin benimle iletisim kurmasi

. 495 4,04 0,926 0,000 0,238 355 -0,911 0,110 0,727 0,219
beni her zaman mutlu eder.

38. Caliganlarin farkliliklarina (irk, dil,
din, cinsiyet, engelli olma, vb.) deger 497 390 1,105 0,000 0,240 355 -1,015 0,110 0,504 0,219
verilir.

39. Is arkadaslarimla is diginda stk sik

. 493 3,08 1,140 0,000 0,170 355 -0,031 0,110 -0,739 0,220
vakit gegiririm.

40. Calisanlar isbirligi yapar ve her zaman

S 495 3,75 0,990 0,000 0,238 355 -0,655 0,110 0,176 0,219
birbirlerine yardim eder.

41. Yonetim her zaman verdigi sozleri

tutar 494 3,71 1,145 0,000 0,229 355 -0,756 0,110 -0,113 0,219

42. Is arkadaslarin siirekli olumlu

. 497 3,84 0,940 0,000 0,221 355 -0,643 0,110 0,305 0,219
etkilerim.

43. Is yerinde duygu ve diisiincelerimizi

A 497 3,64 1,005 0,000 0,208 355 -0,466 0,110 -0,164 0,219
birbirimize agik¢a anlatiriz.

44, Yoneticimle fikirlerimizi ¢ok rahat

paylasinz 498 3,69 1,083 0,000 0216 355 -0,573 0,109 -0249 0,218
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45. Yoneticimin geribildirimleri beni

. 496 3,82 0,993 0,000 0,230 355 -0,700 0,110 0,157 0,219
motive eder.

46. Yoneticim ¢alisanlarin fikirlerine 6nem

verir 492 3,75 1,044 0,000 0,258 355 -0,717 0,110 0,042 0,220

47. 1s arkadaslarim agik sozlidiir. 493 3,59 0,999 0,000 0,227 355 -0,507 0,110 -0,050 0,220

48. Is arkadaslarim dolayisiyla ise gitmeye

493 3,36 1,061 0,000 0,190 355 -0,294 0,110 -0,347 0,220
can atarim.

49. Is yerinde calisanlar birbirilerine her

S 491 3,54 0,967 0,000 0,217 355 -0,330 0,110 -0,290 0,220
zaman geri bildirimde bulunur.

50. Is arkadaslarim anlayishdir ve empati

yaparlar 466 3,57 1,023 0,000 0,214 355 -0,483 0,113 -0,141 0,226

51. Isyerinde calisanlar birbirlerine her

L 469 3,72 1,015 0,000 0,258 355 -0,686 0,113 0,062 0,225
zaman seviyeli davranir.

52. Isyerinde calisanlar birbirlerine deger

verir 467 3,81 0,934 0,000 0,237 355 -0,591 0,113 0,110 0,225

53. Isyerinde calisanlar birbirlerinin

- 470 3,56 1,154 0,000 0,206 355 -0,537 0,113 -0,437 0,225
ac1gin1 aramaz.

Kaynak: Bu tablo yazarlar tarafindan olusturulmustur.
3.3.3 Aciklayici faktor analizi

Arasgtirmada, igyerinde iliski 6l¢ceginin boyutlarini ve bu boyutlar yiikleyen ifadelerin 6l¢iilmek
istenen boyutu dlgme konusunda yeterli olup olmadiginmi belirlemek amaciyla yap1 gecerliligi testi
yapilmustir (Sekaran, 1992). Olcegin yapisal gegerliliginin test edilmesi maksadiyla SPSS-26 yazilimi
vasitasiyla aciklayici faktor analizi yapilmistir. Agiklayict faktor analizi Temel Bilesenler Analizi
yontemi ve Kaiser normallestirmeli ‘‘Direct Oblimin’’ déndiirme yontemi kullanilmistir.

Aciklayicr  faktor  analizinde — Kaiser-Meyer-Olkin =~ (KMO)  degeri  6rneklem
biiylikliigliniin  faktér analizi i¢in yeterli olup olmadigini test etmektedir (Altunisik, Coskun,
Bayraktaroglu, ve Yildirim, 2010). Isyerinde iliski 6lgegi aciklayici faktor analizinde KMO = 0.935
olarak hesaplanmistir. Bu sonug, orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in miikemmel diizeyde
oldugunu gostermektedir. Aciklayict faktdr analizinde bir diger gosterge olan Bartlett's Test of
Sphericity testi bulgulari mevcut veri setinin faktor analizi i¢in uygun olup olmadigini test etmektedir
(Kalayci, 2010). Yonetici yetkinligi olcegi aciklayict faktdr analizinde Bartlett's Test of Sphericity
degeri; x* (Ki-kare)= 8907,531; sd=946; p < 0.001 seklinde hesaplanmistir. Bu bulgular degiskenler
arasinda faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde iligski oldugunu ve veri setinin analiz yapmak i¢in uygun
oldugunu ortaya koymustur (Durmus, Yurtkoru, ve Cinko, 2013).

Yonetici yetkinligi 6lgegi aciklayic1 faktor analizinde ifadelere ait faktdr yiikleri 0,30 altinda
kalan ifadeler ile oransal degisimlerde (Communalities) diisiik faktor katsayisina sahip olan 14 ve 22
numaral1 ifadeler analizden ¢ikarilmistir. Analizde faktor yiikii 0,30’un iizerinde olan 44 ifade Tablo
3’de goriildigii tizere 7 farkl bilesen altinda toplanmustir.

Isyerinde iliski 6lgegi aciklayici faktor analizinde 6zdeger degeri 1’den yiiksek olan bilesenler
altinda yakinsamig olan ifadelerin faktor yiikleri Tablo 5°de belirtildigi iizere yazin ile uyumlu olarak
adlandirilmistir. Agiklayici faktor analizinde bir bilesenin en az 3 farkli ifade tarafindan yiiklenmis
olmasi gerektigi yazinda ifade edilmektedir (Tabachnick, Fidell, ve Ullman, 2007). Dikkate alinan ve
44 ifadeden olusan 7 bilesen toplam varyansin %59,547’ini agiklamigtir. Sonraki analizler ilgili bilesen
adiyla tiretilmis degiskenlerle yapilmustir.
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Tablo 3
Isyerinde iliski 6lcegi bilesik degiskenleri
Alt Boyut Ozdeger Aciklanan Cronbach's Ifade
Varyans (%) Alpha (o) Sayist
1. Giiven 15,690 35,658 0,877 6
2. Esneklik 2,847 6,470 0,669 3
3. Geribildirim 2,220 5,046 0,846 10
4. Baglilik 1,675 3,807 0,863 7
5. Arkadaslik 1,396 3,174 0,897 10
6. Danigmanlik 1,217 2,766 0,588 3
7. Etkilenme 1,155 2,626 0,817
Agiklanan Toplam Varyans (%) 59,547

Kaynak: Bu tablo yazarlar tarafindan olusturulmustur.
3.3.4 Korelasyon analizi

Isyerinde iliski 6l¢egi agiklayici faktdr analizi bulgularina gére olusturulan 7 bilesik degisken
arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigi, anlamli bir iligki var ise, bu iligkinin yonii ve giiciinii
belirleyebilmek icin korelasyon analizi yapilmistir (Kaya, 2018). Analizde, Pearson Korelasyon
katsayis1 0,30 <r < 0,69 arasinda ve bazilarinin 0,69 degerinin iizerinde (p < 0,01; ¢ift kuyruk) oldugu
goriilmiis olup degiskenler arasinda orta ve yiiksek diizeyde iliski oldugu degerlendirilmistir (Tablo 4).
Korelasyon analizi bulgulari yonetici yetkinligi oOlcegi bilesik degiskenlerinin hipotez testleri
yapilabilmesi i¢in uygun korelasyon iliskilerine sahip oldugu degerlendirilmistir.

Tablo 4

Isyerinde iliski 6l¢egi korelasyon analizi

Bilesen Adi N Ort. Std. Hata 1 2 3 4 5 6 7
1. Giiven 500 3,794 0,840 1
2 Esneklik 500 2,728 1,083 0,295 1

3 Geribilidirim 500 3,734 0,664 0,728 0,309 1
4. Baghlik 500 3,924 0,804 0,686 0,154 0,634 1

5. Arkadashk %0 3,533 0,754 0,651 0,367 0,665 0,573 1

500 3,670 0,816 0,631 0,214™ 0,566 0,598 0,466" 1
6. Danigmanlik

. 500 3,864 0,780 0,609 0,194 0,558 0,688™ 0,646™ 0,488" 1
7. Etkilenme

**: Korelasyon p< 0,01 (2-kuyruk) diizeyinde anlamlidir.

Kaynak: Bu tablo yazarlar tarafindan olusturulmustur.
3.3.5 Dogrulayici faktor analizleri

Aciklayict faktor analizi neticesinde kullanilacak olan degiskenlerin alt boyutlar1 tespit
edildikten sonra, bu boyutlarm bagli olduklari degiskeni ne derece iyi temsil ettigini test etmek
maksadiyla Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) uygulanmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2014). DFA analizi
AMOS 24 yazilimi kullanilarak gerceklestirilmistir (Sekil 2).
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Giiven
Geribilidirim
° Baghhk
isyerinde iligki
° Arkadashk
4
29 Danigmanlik
\ N

° Etkilenme

Chi Square = 25,150; df=7; p=,001

Sekil 2. lIsyerinde iliski ol¢egi dogrulayici faktdr analizi. (Kaynak: Bu sekil yazarlar tarafindan
olusturulmustur).

Tablo 5
Isyerinde iliski 6lcegi uyum iyiligi ve yapisal gecerlilik degerleri

Model Uyum Indeksleri Referans Arastirma
Degerler Bulgulart
GFI (Uyum iyiligi indeksi) >0,90 0,991
AGFI (Diizeltilmis Uyum iyiligi indeksi) >0,90 0,967
CFI (Karsilagtirmali Uyum iyiligi indeksi) >0,90 0,996
IFT (Artirrmli Uyum Tyiligi Indeksi) >0,90 0,996
RMSEA (Yaklasim Hatasinin Kok Ortalama Karesi) <0,08 0,045
X%/df <3 2,019

Yap1 Gegerlilik Degerleri: CR = 0,899; AVE = 0,599

Kaynak: Bu tablo yazarlar tarafindan olusturulmustur.

Aciklayict Faktor Analizi bulgulari is yeri 6l¢eginin yedi boyutlu oldugunu ortaya koymus olsa
da Dogrulayict Faktér Analizi “esneklik” boyutunun yeterince uyum degerine sahip olmadigini
gdstermistir. Isyerinde iliski gizil degiskeni belirleyen diger alt1 boyutun uyum iyiligi indeks degerleri
Tablo-5’de goriildiigii tizere esik degerler igerisinde yer almustir. Bu sonug, arastirmada Onerilen
modelin mevcut veri ile iyi uyum sergiledigini ortaya koymustur. Ortalama Varyans (Average Variance
Extracted — AVE) ve Bilesik Giivenilirlik (Composit Reliability - CR) degerlerine gore isyerinde iligki
6lcegi yapisal gegerliliginin saglandigi sdylenebilir.
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[ Etkilenme 23] oA M 9 Chi Square = 2562.595; Degree of freedom = 874; p =.000

Chi Square = 2533.652; Degree of freedom = 8665; p =.000

Sekil 3 ve Sekil 4.Birinci ve ikinci diizey dogrulayici faktor analizi. (Kaynak: Bu sekiller yazarlar
tarafindan olusturulmustur).

Ote yandan dogrulayici faktdr analizi ifadeler temel alinarak birinci diizeyde (Sekil 3) ve ikinci diizeyde
(Sekil 4) ayr1 ayr1 yapilmis ve raporlanmistir. Dogrulayici faktdr analizi sonucunda elde edilen faktor
yiikleri kullanilarak elde edile AVE ve CR degerleri (Tablo 6) her bir faktor igin hesaplanmis ve tablo
olarak raporlanmigtir.

Tablo 6
Degisken AVE ve CR degerleri
Degisken AVE CR

1 Guven 0,268 0,681
2 Esneklik 0,510 0,756
3 Geri bidirim 0,256 0,768
4 Baglilik 0,329 0,771
5 Arkadaslik 0,405 0,868
6 Danigsmanlik 0,239 0,472
7 Etkilenme 0,397 0,758

Kaynak: Bu tablo yazarlar tarafindan olusturulmustur.
4. Arastirma bulgulan

Karma desende tasarlanmig ve uygulanmis bu ¢aligmada, isletmelerde iligki yonetimine yonelik
bir dlgek Onerisinin gelistirilmesi amaclanmustir. Isyerinde iliski ydnetimi ¢ok boyutlu bir kavramdir,
sadece bir 6zellige bakilarak degerlendirme yapmak miimkiin degildir. Arastirma bulgular1 Tablo 6’da
goriildiigii gibi isyeri iligkilerinin; giiven, geribilidirim, baglilik, arkadaslik, danismanlik ve etkilenme
seklinde adlandirilan 6 farkli boyutta degerlendirilebilecegini ortaya koymustur.
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Isyerinde iliski 6l¢egi
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Giiven

Danigsmanlik

Baglilik

10. Yoneticim her zaman bana karsi
diiriist davranir.

24. Yoneticim sorularima her zaman
tam olarak cevap verir.

28. Yonetim caligsanlara her zaman
saygili davranir.

36. Yoneticim takim ¢aligmasini
stirekli tesvik eder.

41. Yonetim her zaman verdigi
sOzleri tutar.

46. Yoneticim ¢aliganlarin fikirlerine

04. Yoneticime kisisel problemlerimi her

zaman anlatirim.

05. Yoneticim her zaman geri bildirimde

bulunur.

11. Isimle ilgili bir hata yaparsam bu

hatam her zaman fark edilir.

01. Yaptigim isin sonuglart titizlikle
degerlendirilir.

02. Is arkadaslarim isimde beni her
zaman pozitif etkiler.

27. Bagkalarina igyerim hakkinda her
zaman gururla bahsederim.

03. Isle ilgili bilgiyi her zaman
paylasiriz.

07. Is arkadaslarimla iligkilerim iyidir.

08. Is arkadaslarim sorularimu dinler ve

Onem verir. _cevap verirler.
09. Isyerim hakkinda bagkalarina her
zaman olumlu konusurum.
Arkadaglik Geribilidirim Etkilenme
29. Is arkadaslarim ayn1 zamanda 25. Olumsuz geri bildirimlere agigimdir. 12. Is arkadaslarimla olan siki

yakin arkadaglarimdir.

etkilesimim beni olumlu
etkiler.

39. Is arkadaslarimla is disinda sik stk 31. Isimle ile ilgili yoneticime diizenli 17. Is arkadaslarimla birlikte
vakit gegiririm. geribildirim veririm. caligmaktan hoslanirim.
40. Caliganlar isbirligi yapar ve her 33. Isyerinde her konuyu acik agik 18. Caliganlar birbirine saygi
zaman birbirlerine yardim eder. konusuruz. gosterir.
47. 1s arkadaslarim agik sozlidiir. 34. Is ile ilgili bilgileri diger boliimler her 19. Calisanlar birbirlerine
zaman eksiksiz paylasir. giivenir.
48. Is arkadaslarim dolayisiyla ise 37. Yoneticimin benimle iletisim kurmasi 23. Isyerinde birbirimize her
gitmeye can atarim. beni her zaman mutlu eder. zaman destek oluruz.
49. 1s yerinde ¢alisanlar birbirilerine 38. Caliganlarin farkliliklarina (irk, dil, din,
her zaman geri bildirimde cinsiyet, engelli olma, vb.) deger verilir.
bulunur.
50. Is arkadaslarim anlayishdir ve 42. s arkadaslarimu siirekli olumlu etkilerim.
empati yaparlar.
51. Isyerinde calisanlar birbirlerine her 43. Is yerinde duygu ve diisiincelerimizi
zaman seviyeli davranir. birbirimize agikga anlatiriz.
52. Isyerinde calisanlar birbirlerine 44. Yoneticimle fikirlerimizi ¢ok rahat
deger verir. paylasiriz.
53. Isyerinde calisanlar birbirlerinin 45. Yoneticimin geribildirimleri beni motive
acigin1 aramaz. eder.

Kaynak: Bu tablo yazarlar tarafindan olusturulmustur.

Arastirmada Onerilen igyeri iliski Glgeginin arastirma sonucunda alti boyut ve 41 ifadeden
olusmasi gerektigi bulgulanmustir. Onerilen &lgekteki boyut ve ifadelerin isletme igindeki iliskileri
anlama ve bu iligkileri gelistirmeye yonelik sektor uygulayicilarina yararli fikirler verecegi
degerlendirilmistir. Isyerinde iliskilerin boyutu ve seyri dogru anlasildiginda olumsuzluklar hizlica
¢oziilebilecek ve hem galisan hem de isletme performansina olumlu katkilar saglayacaktir.

5. Tartisma

Literatiirde orgiit i¢indeki iligkilerin ayrmtili bir tipolojisi bulunmaktadir. Bu alanda; kisisel ve
profesyonel, resmi ve gayri resmi, akranlar arasi, lider-liye ve mentor iligkisi dahil olmak iizere biitiin
iligki tiirleri yer almaktadir. Liden and Maslyn (1998) arastirmalarinda isyeri iliskisinin temel boyutlarini
giiven, destek, sadakat, esneklik ve hesap verebilirlik olarak belirlemistir. Ferris ve digerleri (2009) ise
isyeri iliskisinin giiven, destek, etki, sadakat, hesap verebilirlik, aragsallik, saygi ve esneklik alanlarin
igerdigini belirtmektedir. Yazindaki arastirmalarla paralel olarak bu arastirmada da benzer bulgulara
ulagilmistir. Bu arastirmada oOne siiriilen igyeri iligkileri modelinin; giiven, danigsmanlik, baglilik,
arkadaslik, geribilidirim ve etkilenme seklinde adlandirilan boyutlar1 oldugu belirlenmistir.
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Bakar ve Omillion-Hodges (2019) 'un bulgular liderlik tarzinin lider-iiye iliskilerini etkiledigini
gostermektedir. Etik liderlik, c¢alisanlarin liderler ve akranlarla verimli bir sekilde iletisim
kurabilecekleri firsatlar saglar, is kalitesini artirir ve ¢alisanlarin hata yapmasini 6nler. Bu arada haksiz
davranislar ¢aliganlar arasinda ayriliklar yaratir, bu durumda calisanlar yoneticilerle giiglii iligkisi olan
kisilerle iletisim kurmay tercih ederler. Bu durum akranlar1 ve lider-iiye iliskilerini etkiler. Li ve Hung
(2009) bireysellestirilmis ilgi, ilham verici motivasyon, ideallestirilmis etki ve entelektiiel tesvik gibi
doniistimcii liderligin farkli alanlarinin lider-iiye iliskileri ile pozitif bir iliskisi oldugunu belirtmektedir.
Ancak donisiimcii liderligin boyutlar1 olan sadece bireysellestirilmis diistince ve ilham verici
motivasyonun, is arkadasi iligkileri ile pozitif bir iliskiye sahip oldugu ifade edilmistir. Benzer sekilde,
Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer, ve Ferris (2012) bulgulari, doniisiimcii liderligin lider-iiye
etkilesimi iligkileriyle pozitif iliskili oldugunu goéstermektedir. Doniisiimcii liderler, astlarina ilham
verirken, takipgilerin liderleriyle yiiksek kaliteli iligkiler kurmaya calisacaklar1 konusunda ilham verir.
Lider-iiye etkilesimi iligkisi, lider-liye iletisim kalitesi ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi
ongormektedir (Jian ve Dalisay, 2017). Herman, Dasborough, and Ashkanasy (2008) lider-iiye
etkilesiminin ¢aliganlar arasinda duygusal ve aragsal motivasyonun beslenmesi ile olumlu bir iligkisi
oldugunu belirtmektedir. Bu durum igyerinde arkadasliklarin gelisimini destekler.

Isyerinde arkadasligin hakim olmasi, ekip iiyeleri arasinda yiiksek kaliteli baglarmn olusmasi ile
olumlu bir iliskiye sahiptir. Is arkadas: iliskisinin is tatmini ve orgiitsel baglhlik iizerinde de olumlu
etkileri vardir (Lin ve Lin, 2011). Yiiksek kaliteli igyeri iliskileri, is tatminini, 6rgiitsel baglilig1 ve daha
diisiik olclide isten ayrilma niyetini dngormektedir (Sias, 2005). Farr-Wharton ve digerleri (2017)
yiiksek kaliteli iligkilerin, yoneticilerin saldirgan eylemlerine karsi koydugunu ve isyerinde is tatminini
ve baglilig1 gelistirdigini savunmaktadir.

Olumlu iligki, ¢calisanlar arasinda bir destek duygusu yaratir, boylece is yiikiinii kolayca kontrol
ederler. Yonetici ve iist diizey yoneticiler etkili bir sekilde karar verirler ve bu kararlar sayesinde orgiit,
hedeflerine ulasma yoluna girecektir. Olumlu veya yiiksek kaliteli igyeri iliskileri, bireylerin, gruplarin
ve kuruluglarin biiylimesine ve basarili olmasina yardimci olan canlilik ve 6grenme firsatlari saglar. Bu
arada, en kotii senaryoda olumsuz iligki bireylere ve bir biitiin olarak kurulusa zarar verir (Dutton ve
Ragins, 2017). Tran ve digerleri (2018)’nin bulgulari, yiiksek kaliteli bir isyeri iligkisinin galiganin
bagliligini olumlu yonde etkiledigini, stres diizeyini azalttigin1 ve calisanlar arasinda genel refahi
yiikselttigini gostermektedir. Iscilerin saglig1 hakkinda bilgi saglayan belirleyiciler arasinda is deneyimi,
akran aidiyetleri ve ydnetici ile olumlu bir iliski siirdiirme yer alir. Isci saghgi, is arkadaslar1 ve
denetciler ile olumlu iligkiler siirdiirerek iyilesir (Persson, Lindstrom, Pettersson, ve Andersson, 2018).

Isyeri iliskisi orgiit icinde davramslar olusturur (Ferris ve digerleri, 2009). Isyeri iliskilerinin,
boyutlarimin ve siireglerinin daha iyi anlasilmasi, ¢alisanin davranigint dogru yonde yonlendiren bir
kurulusa katkida bulunacaktir. Calisan davranigini yonetmek, c¢alisanlara hem kisisel hem de
profesyonel yasamda biiyiime firsati saglar. Iliskileri diizenleyen 6rgiitlerin hedeflerine ulasmada daha
basarili olmalar beklenir. Bu, orgiitteki iliskinin tipolojisini, alanlarini, siireglerini ve sonuglarmi ele
almakla baglantilidir. Gelecekte oOrgiitsel iligkilerin farkli alanlarini 6lgmek i¢in daha fazla ¢alisma
yapilmasi onerilmektedir.

Ozel ve profesyonel iliskilerin karigtirilmasi, drgiitte calisan hem ydnetici hem de astlar icin
beklenti sorunlari yaratir. S6z konusu yonde yonlendirilen diger arastirmalar, ¢alisanlar arasinda iligkiyi
yumusatabilir ve yapici davranislar1 kolaylastirabilir (Wall, 1999). Fiziksel etkilesim, dijital ortamin
destekledigi yeni etkilesim tiiriine donlismektedir. E- Mentorluk iligkisi, calisma ortamindaki personel
iliskilerine entegre edilmis yeni bir boyuttur. E-liskiler ve drgiitsel ¢ikt1 iizerindeki etkileri, gelecekte
aragtirmacilarin temel odak noktasi olmalidir. Ayrica aragtirmalar, yeni iligkiler ¢agini yeni teknoloji ve
dijitallesme baglaminda incelemelidir (Mikkola ve Valo, 2019; Ragins ve Kram, 2007).

Iliski baz1 islevleri yerine getirir ve orgiit icinde baz1 sonuglar dogurur. Iliskilerin ana islevi,
kisisel ve kariyer gelistirmeyi, genglere rehberlik etmeyi ve arkadaslik kurmayi igerir (Colbert ve
digerleri, 2016). Daha 6nce bahsedilen iglev, orglitte baz1 sonuglar1 beraberinde getirecektir (Mikkola
ve Valo, 2019).

Orgiit icindeki gdrev performansinin iyilestirilmesi, denetcileri destekleyici davranislarda
bulunmaya ve astlarla olumlu bir iliski gelistirmeye tesvik ederek saglanabilir (Kamdar ve Van Dyne,
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2007). Gerstner ve Day (1997), lider-iiye iliskisini ve bunlarin galisma ortamimin farkli alanlariyla
iligkisini incelemistir. Bulgulari, lider-liyenin is tatmini ve performans, isten ayrilma niyeti, rol
netlestirme, 6zel ve genel denetimden memnuniyet ile nemli bir iliskisi oldugunu gdstermektedir. Lee,
Teng, ve Chen (2015), lider-liye ve ekip-iiye degisimini igeren isyeri iligkilerinin ¢alisanin bagliligi,
performans1 ve memnuniyeti ile pozitif iliskili oldugunu savunmaktadir. is arkadaslari, yonetici-astlar
ve Orgiit iliskileri dahil olmak {izere isyeri iliskileri, calisanlarin isyerine katilimini olumlu yonde etkiler
(Kim, Cheung, ve Kim, 2017).

Isyerindeki bircok sorun, kisisel ve profesyonel bir iliski arasindaki fark konusundaki kafa
karisikligindan kaynaklanmaktadir. Kisisel bir iligkinin amaci, insanlar arasinda baglant1 kurmaktir,
oysa profesyonel bir iliski, isin bagarilmas1 gereken hedefi takip eder (Wall, 1999).

6. Sonuc ve oneriler

Sosyal bir varlik olan insan cevresindeki diger insanlarla siirekli bir iletisim ve etkilesim
halindedir. Is yerlerinde oldugu gibi iletisim ve etkilesimin belli bir siire devam etmesi ve orgiitteki ortak
hedeflerin gergeklestirilmesinin karsilikli is birligini gerekli kilmasi, isyerlerinde farkli sekillerde
iligkilerin olugsmasina vesile olmaktadir. Diger bir ifadeyle, orgiitlerde faaliyetlerin gergeklesmesi
kurulan karsilikli iligkilerin sonucu olarak gerceklesmektedir. Sonugcta, is yerinde iliskilerin saglikli ve
uyumlu olmast hem c¢aliganlarin hem de Orgiitlerin performans: iizerinde belirleyici olmaktadir.
Dolayisiyla, isyerindeki iligkileri bilmek ve anlamak calisanlar ve orgiitler agisindan biiyiik 6nem arz
etmektedir.

Literatiirde ise igyeri iligkilerinin 15 farkli boyut altinda degerlendirildigi calismalara yer
verilmistir. Bu arastirma ile hem isyeri iliskileri 6lgeginin daha yalin ve isabetli olarak belirlenmesi,
hem de literatiirde yer alan farkli yaklasimlarin ortak noktalarini tespit ederek daha evrensel ve dertli
toplu bir dl¢ek belirlenmesi hedeflenmistir. Neticede isyeri iligkileri 6l¢eginin literatiirde de yer alan ve
en kapsamli 6 farkli boyutta 41 ifadeden olustugu sonucuna varilmistir. Bu da literatiire 6nemli bir katki
olarak degerlendirilmektedir. Bu arastirma kapsaminda yapilan nitel ve nicel aragtirma bulgular isyeri
iligkilerini anlamada alt1 boyutun 6ne ¢iktigin1 ortaya koymustur. Bu boyutlar; giiven, geribildirim,
baglilik, arkadaslik, danismanlik ve etkilenme seklinde tespit edilmistir.

Selguk Universitesi IIBF Bilimsel Etik Kurulu’nun 05.04.2022 tarih ve 06/45 sayili karari ile
veri toplama aracinin bilimsel etige uygun oldugu onay1 alindiktan sonra nihai veri toplanmistir. Veri
analizi sonucunda, gecerliligi ve giivenirligi saglanan isyeri iliskileri 6l¢eginin alt1 boyut ve 41 ifadeden
olustugu belirlenmistir. Isyeri iliskilerini temsil eden bu alt1 boyuttan 6zellikle giiven ve geribildirim
boyutlariin faktor yiikleri digerlerine kiyasla daha yiiksek olmustur.

Iliskinin temelinde giiven yatmaktadir. Yoneticilerin diiriist olmalari, ydneltilen sorulara
zamaninda, dogru ve tam cevap vermeleri, ¢alisanlara saygili davranmalar1 ve verilen sdzleri tutmalari
giiven olusumunun temel yapi taslaridir. Giivenin olmadigi yerde belki iletisim olsa da iligkinin olmasi
miimkiin degildir. Dolayisiyla igyerinde siirdiiriilebilir saglikli iligkilerin olabilmesi i¢in taraflar arasinda
oncelikle glivenin temin edilmesi gerekir.

Isyerinde iliskinin siirdiiriilebilir kilmmas: geribildirim almmas ile saglanabilmektedir. Geri
bildirim, yapilan eyleme yonelik karsi tarafin vermis oldugu tepkidir. Tepkisiz kalmak iliskiyi
zayiflatmaktadir, dolayistyla olumsuz dahi olsa tepki verilmesi énemlidir. Is ile ilgili yoneticiye diizenli
geribildirim verilmesi, isyerindeki konular1 agik¢a konugsmak ve is ile ilgili bilgileri diizenli paylagmak
isyerinde iliskilerin olusmasini saglamaktadir. Is yerinde saglikli iliskilerin olmasi igin taraflarin
birbirine geribildirim vermesi saglanmali ve 6zendirilmelidir.

Arastirmada Onerilen Olgegin pratikte uygulanmasi halinde, isyerinde iliskilerin mevcut
durumunun farkina varilmasi miimkiin olacaktir. Bdylece, is yerinde var oldugu belirlenen olasi
olumsuz iligkilerin diizeltilmesi i¢in gerekli tedbirlerin ivedilikle alinmasi1 saglanabilecektir. Bu da
sonugta calisanlarda motivasyonu yiikseltecek ve orgiitte performansin artmasini saglayacaktir. Bu
calismada, yazinda eksikligi vurgulanan isyerinde iliskilerin belirlenmesine yonelik bir Glgek
gelistirilerek hem pratige hem de literatiire katki saglanmstir.

e-ISSN: 2548-0162 24



Cetinkaya, A. S., Yavuz, U. & Habibi, S. Gazi Iktisat ve i§letme Dergisi, 2025; 11(1): 1-29

Arastirmanin baz1 kisitlar1 bulunmaktadir. Arastirma Konya il merkezindeki sanayi isletmeleri
ile smirlidir. Aragtirma bulgulari; tespit edilen isyerleri iligkiler dlgeginin testi, miilakat yapilan ve
ankete katilanlardan alinan verilerle sinirhidir. Farkli 6rneklemlerde benzer arastirmanin yapilmasi
oOnerilen bu dl¢egin glivenirliginin test edilmesi ve gegerliliginin onanmasini saglayacaktir. Farkli illerde
ve farkli sektorlerde yapilacak benzer ¢alismalar ile bu konudaki sektorel, cografi ve kiiltiirel farkliliklar
tespit edilebilir ve kiyaslamalar yapilabilir.

Yazar beyam

Arastirma ve yayin etigi beyam

Bu calisma bilimsel arastirma ve yayin etigi kurallarina uygun olarak hazirlanmistir.
Etik kurul onay1

Bu arastirma igin Selguk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Etik Kurulu’nun 05.04.2022 tarih ve
06/45 sayili karart ile etik kurul izni alinmistir.

Yazar katkilari
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