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ORGUT KULTURU TIiPLERININ KARIYER TATMININE ETKIiSINDE
LIDER-UYE ETKILESIMININ ARACILIK ETKIiSI: TEKSTIL

ISLETMELERINDE BiR UYGULAMA
Giil GUN!

Tekstil sektorii isletmelerinin basarisinda insan kayrggmm roliiniin ve 6neminin her gegen giin daha fazla artmasiyla
birlikte 6n plana ¢ikan konulardan birisi de kariyer tatminidir. Kariyer tatmini bireysel olarak kisilerin kariyer hedef ve
beklentilerindeki bagari ile bulugmalarini icerir. Burada kisilere sunulan ya da verilen kaynaklar ve 6zellikle maddi anlamda
desteklerin 6nemi biiyiiktiir. Kariyer tatminine iliskin arastirmalarda, kariyer tatmininin artan énemine ve Kariyer tatminini
etkileyen ¢ok sayida faktore vurgu yapilmaktadir. Bu ¢aligmada da, kariyer tatminini dogrudan etkileyen orgiit kiiltiir tipleri ile
bu etkide lider-iiye etkilesiminin aracilik rolii incelenmistir. Bu amagla, Bitlis ilinde faaliyet gosteren tekstil isletmelerinin 310
¢alisganindan anket teknigi ile veri toplanmistir. Hiyerarsik regresyon analizi sonucu, orgiit kiiltiirii tiplerinin, hem kariyer
tatmini (KM) hem de lider-iiye etkilesimi (LUE) iizerinde dogrudan etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica, lider-iiye
etkilesiminin kariyer tatmini {izerinde aracilik etkisi oldugu belirlenmistir.
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MEDIATING ROLE OF THE LEADER-MEMBER INTERACTION IN THE EFFECT OF
ORGANIZATIONAL CULTURE TYPES ON CAREER SATISFACTION: AN APPLICATION IN
TEXTILE ENTERPRISES

ABSTRACT

One of the issues that have come to the forefront with the increasing role and importance of human resources for the
success of textile sector is the career satisfaction. Career satisfaction involves the meeting with the success in career targets and
expectations of persons individually. At this point, resources presented or given to persons and especially financial supports
have a significant importance (Conley&Muncey, 2005: 50). The studies about career satisfaction emphasize its increasing
importance and the various factors that affect the career satisfaction. This study examines the organizational culture types that
directly affects the career satisfaction and the brokerage role of leader-member satisfaction in this interaction. For this purpose,
the required data were collected by surveying 310 employees from textile enterprises operating in Bitlis province. As a result
of hierarchical regression analysis, a direct effect of the organizational culture types (participation, adaptability, vision,
consistency) was found both on career satisfaction (CS) and leader-member interaction (LMI). Furthermore, it was determined
that the leader-member interaction has a mediating effect on the career satisfaction.

Keywords: Organizational Culture Types, Career Satisfaction, Leader-member Interaction, Textile Management,
Bitlis
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GIRIS

Gliniimiiziin kiiresellesen rekabet ortaminda isletmelerin hayatta kalabilmeleri ve rekabet
edebilmeleri igin kaynaklarmi verimli sekilde kullanmalar1 gerekmektedir. Ozellikle isgiiciine dayali
tekstil sanayi gibi sektorlerde insan kaynagi daha da onem kazanmaktadir. Calisanlarin islerinden
memnun olmalari, igletmelerin hayatta kalmalarin1 kolaylastiracak ve isletmelere rekabet avantaj
saglayacaktir. Bu yiizden calisanlarin is tatminlerine etki eden faktdrlerin belirlenmesi ve bu faktorlerin
calisanlarin istekleri dogrultusunda iyilestirilmeleri gerekmektedir. Is tatmininin gerceklesmesinde
onemli faktorlerden biride kariyer olanaklaridir. Yiikselme arzusu olan kisiler, ilerleme imkamn
bulduklari isten iist diizeyde tatmin olmaktadirlar. Her diizeydeki isgorenin basarili olmasi halinde
yiikselme imkan1 bulmasi, yaptig1 isteki tatminini artiracaktir. isletmedeki tiim terfi kademeleri dolu ise,
isgoren basarili olsa dahi yiikselme imk&ni bulamayacaksa kisinin giderek is tatmini azalacaktir
(Imamoglu vd.,2004, s.171) Kariyer tatmini kavrami; insanlarin kariyerlerinden elde ettikleri doyum ve
kisilerin su anda elde ettikleri kariyer basarilariyla gelecekte elde etmek istedikleri kariyer ilerlemeleri
icin bireylerin algiladiklar1 umut olarak tanimlanabilir. Kisilerin kariyerlerinde belirlemis olduklar
hedeflere ulasmada duyulan memnuniyet derecesi kariyer tatmini saglamanin temel konusunu olusturur
(Demirdelen, 2013, s.45). Kariyer memnuniyeti, bireylerin kariyer, iicret, terfi ve gelisim firsatlar1 da
dahil olmak tizere is yasamindaki bazi unsurlar ile baglantilidir ve bireylerin kendilerine 6zgii i¢sel ve
digsal algilamalarini kapsamaktadir.Ng vd. (2005, s.367) ile Judge vd. (1995, 5.485-486)’ye gore kariyer
memnuniyetinin i¢sel ve digsal boyutlarini, objektif ve subjektif boyutlar olarak da ifade etmek
mimkiindiir. Objektif kariyer memnuniyeti, ¢alisanlarin {icret ve terfi gibi konulardaki
degerlendirmelerini ve bu unsurlara iliskin tatmin diizeylerini yansitmaktadir. Subjektif kariyer
memnuniyeti ise, calisanin kendi kariyer gelisimi ve basarisina iliskin 6znel algilamalart ve
degerlendirmeleri sonucu olusur. Siibjektif kariyer memnuniyeti, bireylerin kendi 06znel
degerlendirmeleri ile ilgili oldugu i¢in kariyer memnuniyetinin i¢sel boyutu olarak tanimlanmakla
birlikte sadece basar1 ile ilgili degildir; ayn1 zamanda bireyin bugiine kadar kaydettigi ilerleme,
anlamlilik ve gelecege iliskin beklentiler gibi unsurlarla da iliskilidir (Avci ve Turung,2012, s.44). Is
yasaminda bireylerin kariyer tatminine etki eden ¢ok sayida faktor s6z konusudur. Bu ¢alismada, ilgili
faktorler icinde On plana cikanlardan oOrgiit kiiltiir tiplerinin kariyer tatminine olan dogrusal etkisi
incelenmistir. Daha sonra, araci rolii iistlendigi varsayilan lider-iiye etkilesiminin bu siiregteki rolii test
edilmistir. Caligmanin teorik kisminda oOncelikle aragtirmanin hipotezlerine iliskin teorik alt yapi
olusturulmustur. Daha sonra mevcut hipotezler test edilmis ve ortaya ¢ikan sonuclar sektordeki insan

kaynaklar1 uygulamalar1 ekseninde tartigilmistir.
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1. BOLUM-KURAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER

1.1. Orgiit Kiiltiir Tipleri Kariyer Tatmini iliskisi
Ortak kiiltiiriin olusabilmesi, insanlar arasi etkilesime baghdir. Orgiitsel aktorler, orgiit kiiltiiriiniin
ozneleridir. Bir 6rgiit ortaminda bir araya gelen insanlarin kendi aralarindaki 6grenim ve deneyimlerinin
karigik etkilesimi orgiit kiiltiirliniin olusumunda dnemlidir (Hellriegel vd., 1986, s.532). Kariyer tatmini
bireysel olarak kisilerin kariyer hedef ve beklentilerindeki basari ile bulusmalarini igerir (Akyliz, 2014,
s.16) Burada kisilere sunulan ya da verilen kaynaklar ve 6zellikle maddi anlamda desteklerin 6nemi
bliyiiktiir (Giirkan ve Kogoglu, 2014). Kariyer tatmini; bireylerin kariyerlerinin igsel ve digsal
yonlerinden sagladig (licret, gelisim firsatlari, ilerleme gibi) faydalardir (Han, 2010, s.441) Sakal ve
Yildiz (2015)’mn yaptigi calismada, kiiltiirtin (Bireycilik ve Toplulukguluk degerlerinin) kariyer
capalarini ve kariyer tatminini agiklayan onemli bir faktdr oldugu calismasinda ¢ikan sonuglar
arasindadir. Giin (2014)’lin yaptig1 calismada 6zellikle destekleyici ve yenilikei orgiit kiiltiirii tiplerinin
kariyer yonetim sistemi uygulamalarini pozitif yonde etkiledigi, bulunmustur. Literatiirden ve mevcut
arastirmalardan asagidaki hipotezler gelistirilebilir:

H1=Orgiit kiiltiiriiniin kariyer tatmini iizerindeki etkisi pozitif ve anlaml1 diizeydedir.

Hi.= Orgiit kiiltiiriiniin katilim boyutunun kariyer tatmini iizerindeki etkisi pozitif ve anlamli
diizeydedir.

Hu= Orgiit kiiltiiriiniin uyum yetenegi boyutunun kariyer tatmini iizerindeki etkisi pozitif ve
anlaml diizeydedir.

Hic= Orgiit kiiltiiriiniin vizyon boyutunun Kariyer tatmini {izerindeki etkisi anlaml diizeydedir.

Hiq= Orgiit kiiltiiriiniin tutarlilik boyutunun kariyer tatmini {izerindeki etkisi anlaml diizeydedir.

1.2. Orgiit Kiiltiir Tipleri ile Lider-Uye Etkilesimi iliskisi

Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda degisik faktdrlerin etkisi vardir. Bu olusum siirecinde
orgiit kurucularinin 6énemli bir rolii vardir. Ciinkii kurucularin sahip olduklar1 inang, felsefe,
ideoloji ve degerlerinin kuracaklar1 orgiit iizerinde etkilerinin olmasi1 kac¢inilmazdir (Terzi,
2000: 25). Kiiltiir, genellikle, ortak bir vizyonu paylasan temel bir grubu olusturan bir kurucu
ya da ist seviye yonetici tarafindan olusturulur. Bu grup, hep birlikte bu vizyonu devam
ettirmek icin gerekli olan kiiltiirel degerleri, normlar1 ve ortami olusturur (Hellrigel vd.,
1986:532; Luthans, 1995:123). Ortak kiiltiiriin olugabilmesi, insanlar aras1 etkilesime baglidir.
Orgiitsel aktorler, orgiit kiiltiiriiniin 6zneleridir. Bir 6rgiit ortaminda bir araya gelen insanlarin
kendi aralarindaki 6grenim ve deneyimlerinin karisik etkilesimi orgiit kiiltiiriiniin olusumunda
onemlidir (Hellrigel vd., 1986:532). Yoneticiler ve liderler stratejik kararlarin alinmasinda ve

hedeflerin belirlenmesinde etkin konumdadirlar. Bunlarin yoneticilik anlayisi, ¢alisanlarla
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iligkileri, yenilik ve gelismeye karsi tutumlari ve daha birgok 6zellikleri sirketin paylasilan ortak
degerlerinin olusumunu etkiler (Altay, 2005:214). Liderlik ile alt kiiltiiriin olusumu ve
stirdiiriilmesi arasinda giiclii bir iliskinin varlig1 ve orgiitsel politika, uygulamalar ve ¢evresini
yorumlama ve anlasilmasini saglamada etkili bir rolii oldugu oOrgiit kiiltiiriiniin de lider
davraniglarini etkileyen temel degisken oldugu belirtilmektedir. Bu kapsamda karsilikli
etkilesim icerisinde olan ve oOrgilite ait bircok degisken iizerinde etkisi olan liderlik ve orgiit
kiiltliriiniin lider-liye etkilesimi degiskenini etkilemesi beklenen bir sonugtur (Akkog, 2012:
36).

Orgiit kiiltiirii ve calisan yapis1 arasindaki bicimlendirici iliskiler, liderlerle iiyeler
arasindaki etkilesimin dogasini belirler. Bu nedenle farkli orgiit kiiltiirlerinde farkli liderlerle
tiyeleri arasindaki etkilesim sekli farkli olabilir.Orgiitiin normlar1 ve kurallarmin liderler ve
tiyeler arasindaki etkilesimi saglikli tutmak igin &nemli (Oztiirk, 2015:48) oldugu &rgiit
ortaminda biirokrasi kiiltiirii ile lider-liye etkilesimi arasinda pozitif bir iliskinin oldugu

sOylenebilir.

Destekleyici kiiltiirler; 06zellikle liderlerin ve c¢alisanin birbirine glivendigi, bu da bir
bakima c¢ift yonlii iletisim ve samimi geri bildirimin oldugu yoneticilerin ¢alisanlarini
gelistirmek icin kendilerini sorumlu hissettikleri bir orgiit ortamidir (Leibowitz vd., 1986)
Lider-iiye etkilesim kalitesi; liderin her ast1 ile 6zel bir iliski gelistirecegi ve bu iliskilerin
genellikle karsilikli sayg1 ve giivene dayali sekilde, giiclii bir etkilesim sonucunda ortaya
ciktigini varsaymaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bir anlamda destekleyici 6rgiit kiiltiir tipi

ile lider-iiye etkilesim arasinda pozitif bir iliskinin oldugu séylenebilir.

Literatiirde, orgiit kiiltiirii ile lider-liye etkilesimi arasindaki iliski lizerine sinirli sayida
calisma yapildig1 goriilmektedir. Arif vd. (2017)’nin yaptig1 ¢aligmada lider-iliye etkilesimi ve
orgiitsel degisim yonetimi arasinda pozitif bir iliski oldugu ve orgiit kiiltiiriiniin aracilik ettigi
saptanmistir. Orgiitsel kurallar, ilkeler ve diizenlemelerdeki olumlu degisimler lider ve iiyeleri
arasindaki iligkileri daha da arttirdig1 yapilan calismada ortaya konulmustur. Bir baglamda
orgiitlerde yenilik¢i kiiltiir algisinin lider-iiye etkilesimini olumlu yonde etkileyecegi

sOylenebilir.

Kirkbesoglu ve Tuzlukaya (2014), yaptiklar1 caligmada; organik (klan kiiltiird,

adhokrasi kiiltiirii) kiiltiire sahip orgiitlerle, mekanik (hiyerarsi kiiltiirli ve pazar kiiltiirii) kiiltiire
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sahip oOrgiitlerin lider-liye etkilesim diizeyleri ile Orgiitsel tiikenmisliklerini aragtirmiglardir.

Arastirmanin bulgularinda; organik kiiltiire sahip orgiitlerdeki lider-liye etkilesiminin mekanik
kiiltiire sahip orgiitlere gore orgiitsel tiikkenmislige negatif olarak daha fazla etkide bulundugunu
saptamiglardir. Herrera, Duncan ve Ree (2013)’nin ¢alismasinda orgiit kiiltiirii boyutlarindan
bireyselcilik, topluluk¢uluk (kolektivizm), ve cinsiyetci esit¢iligin dort lider-iiye etkilesimi
boyutu (katki, sadakat, etki ve mesleki saygi) ile iliskisi 6l¢iilmiistiir. Lider-iiye etkilesiminin
tiim dort boyutu icin kollektivizmin pozitif agiklayict oldugu cinsiyet¢i esit¢ilik boyutunun

lider-iiye etkilesiminin etki boyutu ile pozitif iliskili oldugu sonuglarda belirlenmistir.

Ayyildiz Unnii ve Keskin (2014)’in yaptiklar1 calismada; lider iiye etkilesim kalitesinin
orgiitsel ve ulusal kiiltiir baglaminda performans iizerindeki etkileri dl¢lilmiistiir. Arastirmanin
bulgularinda imalat isletmesinde hiyerarsi, adhokrasi ve pazar kiiltiirii ile lider-liye etkilesim
kalitesi arasinda pozitif iliski oldugu saptanmistir. Bu agiklamalardan hareketle asagidaki

hipotezler gelistirilebilir:

H2= Orgiit kiiltiiriiniin lider-iiye etkilesimi iizerindeki etkisi pozitif ve anlaml diizeydedir.

H2.= Orgiit kiiltiir tiplerinden katilim boyutunun lider-iiye etkilesimi {izerindeki etkisi pozitif ve
anlaml diizeydedir.

Ha,= Orgiit kiiltiir tiplerinden uyum yetenegi boyutunun lider-iiye etkilesimi iizerindeki etkisi
pozitif ve anlaml1 diizeydedir.

Ha.= Orgiit kiiltiir tiplerinden vizyon boyutunun lider-iiye etkilesimi iizerindeki etkisi pozitif ve
anlamli diizeydedir.

Haq= Orgiit kiiltiir tiplerinden tutarlilik boyutunun lider-iiye etkilesimi iizerindeki etkisi pozitif
ve anlamli diizeydedir.

1.3. Kariyer Tatmini ve Lider-iiye Etkilesimi Tliskisi

Is tatmininin gerceklesmesinde dnemli faktdrlerden biride kariyer olanaklaridir. Yiikselme
arzusu olan kisiler, ilerleme imkani1 bulduklar igten {ist diizeyde tatmin olmaktadirlar. Her diizeydeki
isgérenin basarilt olmasi halinde yiikselme imkani bulmasi, yaptigi isteki tatminini artiracaktir
(Imamoglu vd.,2004, s.171). Kariyer tatmini kavramu; insanlarin kariyerlerinden elde ettikleri doyum ve
kisilerin su anda elde ettikleri kariyer basarilariyla gelecekte elde etmek istedikleri kariyer ilerlemeleri
icin bireylerin algiladiklar1 umut olarak tanimlanabilir. Kisilerin kariyerlerinde belirlemis olduklar
hedeflere ulagsmada duyulan memnuniyet derecesi kariyer tatmini saglamanin temel konusunu olusturur
(Demirdelen, 2013, 5.45)Orgiitsel davranis alanyazinin lider-iiye etkilesimi ile ilgili galismalarinda, lider
ile izleyiciler arasindaki iligkilerde; yiiksek nitelikte etkilesim kurabilen izleyiciler i¢in yiiksek diizeyde

isdoyumu, yliksek basarim, kariyer ilerlemesi ve diisiik stres seviyesi gibi sonuglar ortaya koydugunu
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gostermistir (Gerstner ve Day, 1997: 835) Lider-iiye etkilesiminin diisiik kalitede olmasi, isten
saglanacak faydalar ve kariyer gelisimi bakimindan izleyiciyi nispeten zayif konuma sokmaktadir
(Vecchio, 1997) Ayrica Volmer (2011)’in ¢alismasinda lider-iiye etkilesim kalitesinin ¢aliganlarin
kariyerlerini degerlendirmede ve is tatminleri {izerinde pozitif etkili olabilecegi sonucuna
ulagmuglardir.Literatiirden ve mevcut arastirmadan yola c¢ikarak gelistirilmis hipotez asagida
sunulmustur:

H3= Lider-iiye etkilesim kalitesi ile kariyer tatmini arasinda pozitif bir iliski vardir

1.4.Orgiit Kiiltiirii Tipleri Kariyer Tatmini ve Lider-iiye Etkilesimi Tliskisi

Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda degisik faktorlerin etkisi vardir. Bu olusum siirecinde orgiit
kurucularinin 6nemli bir rolii vardir. Cilinkii kurucularin sahip olduklart inang, felsefe, ideoloji ve
degerlerinin kuracaklar1 6rgiit {izerinde etkilerinin olmasi kagimilmazdir (Terzi, 2000, s.25). Kiiltiir,
genellikle, ortak bir vizyonu paylasan temel bir grubu olusturan bir kurucu ya da iist seviye yonetici
tarafindan olusturulur. Bu grup, hep birlikte bu vizyonu devam ettirmek i¢in gerekli olan kiiltiirel
degerleri, normlar1 ve ortami olusturur (Hellriegel vd., 1986, s.532; Luthans, 1995, s.123). Ortak
kiiltiiriin olusabilmesi, insanlar aras1 etkilesime baglidir. Orgiitsel aktorler, drgiit kiiltiiriiniin zneleridir.
Bir orgiit ortaminda bir araya gelen insanlarin kendi aralarindaki 6grenim ve deneyimlerinin karigik
etkilesimi orgiit kiiltiirtiniin olusumunda 6nemlidir (Hellriegel vd., 1986, s.532). Kariyer tatmini bireysel
olarak kisilerin kariyer hedef ve beklentilerindeki basari ile bulugsmalarini icerir (Akytiz, 2014, s.16)
Burada kisilere sunulan ya da verilen kaynaklar ve 6zellikle maddi anlamda desteklerin 6nemi biiyiiktiir
(Giirkan ve Kogoglu, 2014). Kariyer tatmini; bireylerin kariyerlerinin igsel ve digsal yonlerinden
sagladig1 (licret, gelisim firsatlari, ilerleme gibi) faydalardir (Han,2010, s.441). Volmer (2011)’in
caligmasinda lider-iiye etkilesim kalitesinin ¢alisanlarin kariyerlerini degerlendirmede ve is tatminleri
tizerinde etkili olabilecegi sonucuna ulagmislardir. Han (2009)’un ¢alismasinda ¢aliganlarin yonetici ve
caligma arkadaslariyla gelistirdikleri giliven iliskisi lider-iiye etkilesiminin kalitesi ile birlikte kariyer
basarilarini etkileyecegi sonucuna varilmistir. Ayrica yiiksek kaliteli lider-iiye iliskisi daha fazla kariyer
destegi saglama manasina gelmektedir. Brian ve Ready’nin ¢aligmasinda orgiitsel 6grenme kiiltiirii ve
hedef yonelimli performansin lider-iiye etkilesimi ile birlikte kariyer tatmini iizerinde etkisi oldugu
tespit edilmistir. Tziner vd. (2008)’in “Orgiitsel adaletin lider-iiye etkilesimi ve ig performansina

~ 9

etkisinde orgiit kiiltliriiniin aracilig1” adli ¢alismasinda destekleyici kiiltiirlerin orgiitsel adalet ve lider-
iiye etkilesimi ile gii¢lii pozitif iliski icinde oldugu sonucuna ulasimustir.iscan ve Timuroglu
(2007)’ninyaptiklar1 ¢aligmada; orgiit kiiltiir tipleri ile is tatmini arasinda bir iligkinin var olup
olmadiginin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir. Analizler sonucunda degisik orgiit kiiltiirii ortamlarinin

is tatminine iligkisine bakildiginda klan kiiltiirii ile adhokrasi kiiltliriniin is tatmini ile anlamli ve pozitif
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iligkili oldugu goriilmiistiir. Kariyer yonetimi uygulamalarinin is tatmini {izerinde pozitif etkisi oldugu

Alper Ay vd.(2014)’nin ¢alismasinda tespit edilmistir.

Bu calismada, lider-iiye etkilesiminin 6rgiit kiiltiir tipleri ile kariyer tatmini tizerindeki aracilik
roliine sahip olup olmadigini incelemek amaglanmistir. Genel olarak, lider-iiye etkilesiminin orgiit
kiiltiir tipleri ile kariyer tatmini arasinda aracilik rolii yapmasi beklenmektedir. Ciinkii lider-iiye
etkilesimi, herhangi bir ¢aligan ile ona en yakin yonetici arasindaki etkilesimi ve iletisimi gelistirici rol
oynar. Bu rol, ¢alisani, taninma ile kabul gérme gibi agilardan memnun etmekte ve is tatminini gelistirici
rol oynamaktadir. Bu yoniiyle de lider-liye etkilesiminin, tatmin i¢in bir belirleyici olacagi s6ylenebilir
(Avci ve Turung, 2012:47)

Literatiirden ve mevcut arastirmalardan yola ¢ikarak gelistirilmis hipotezler asagida
sunulmustur.

Hs= Orgiit kiiltiiriiniin katilim kiiltiirii ile kariyer tatmini arasindaki iliskide lider-iiye
etkilesiminin aracilik etkisi vardir.

Hap= Orgiit kiiltiiriiniin uyum yetenegi ile kariyer tatmini arasindaki iliskide lider-iiye
etkilesiminin aracilik etkisi vardir.

Ha= Orgiit kiiltiiriiniin vizyon boyutu ile Kariyer tatmini arasindaki iliskide lider-iiye
etkilesiminin aracilik etkisi vardir.

Haq= Orgiit kiiltiiriiniin tutarliik boyutu ile kariyer tatmini arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin
aracilik etkisi vardir.

2. BOLUM - ARASTIRMANIN YONTEMIi

2.1Arastirmanin Amaci ve Modeli

Calismada, orgiit kiiltiir tiplerinin (katilim, uyum yetenegi, vizyon, tutarlilik) kariyer tatminine
etkisi ile bu etkide lider-iiye etkilesiminin aracilik roliiniin belirlenmesi amaglanmistir. Caligmanin
yontemi bagligi altinda oOncelikle orneklem, veri toplama siireci ve olgeklere iliskin bilgilere yer
verilmistir. Daha sonra, o6rneklemlerden elde edilen veriler kullanilarak Sekil 1°de yer alan modele
iligkin hipotezler test edilmistir. Bu ¢ergcevede, oncellikle her bir degiskene kesfedici ve dogrulayici
faktor analizi yapilmig, daha sonra degiskenler arasi korelasyonlar tespit edilmistir. Yapilan hiyerarsik
regresyon analizi ile hipotezler ve aracilik etkileri test edilmistir. Kuramdan ve gorgiil arastirmalardan

yola ¢ikarak olusturulan model Sekil 1°de gosterilmektedir.

Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi(The Journal of Social Economic Research) / 18 /35 / 78-97




86 Gil Gun

Lider-Uye
Etkilesimi

Katilim

Uyum Yetenegi Kariyer Tatmim

Vizyon

Tutarlilik

Sekil-1: Arastirmanin Modeli

2.2Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Bitlis ilinde faaliyet gosteren tekstil isletmelerinin calisanlar
olusturmaktadir. Tekstil isletmeleri yoneticilerinden alinan veriler dogrultusunda Tekstil igletmelerinde
calisan sayisinin “845” oldugu tespit edilmistir. Maliyet ve zaman gibi kisitlamalardan dolay1 3 tekstil
isletmesine gidilememistir. 8 tekstil isletmesine 480 adet anket formu birakilmis ve daha sonra bir kismi
elden toplanmus, bir kismi da telefon ve internet tabanli olmak tizere geri doniisiim saglanmistir. Sonugta
310 adet kullanilabilir anket geri donmiistiir.Calismada yer alan katilimcilarin (N=310) ¢ogunlugu 26-
35 yasinda (%54,8) erkek (%60,9) ilkogretim mezunu (% 51,2) mesleginde 5 ve 6 (% 39,3) kurumunda
1 y1l vealtinda ¢alismaktadir(% 32,5) Kurumdakilerin gogunlugu is¢idir (% 89,3).

2.2Arastirmamn Olgekleri, Gecerlilik ve Giivenilirlik

2.2.1. Orgiit Kiiltiirii Olcegi

Aragtirmada kullanilan Denison orgiit kiiltiirii 6lgegi, Denison ve Mishra (1995) ve JaeCho
(2000) tarafindan gelistirilmistir. Yahyagil tarafindan 2004 yilinda Tirk¢eye ¢evrilmis ve uyarlanmigtir
(Yahyagil, 2004). Olgekte yer alan ifadelere : “Calisanlarin gogunlugu yaptiklari isle biitiinlesmislerdir”
ve “Calisanlarimiziniggdérme kapasiteleri siirekli bir gelisim gostermektedir”ifadeleri 6rnek olarak
gosterilebilirler. Degerlendirmeler, 1= Kesinlikle katilmiyorum ve 5= Kesinlikle katiliyorum arasindaki
5’li Likert tipinde hazirlanan Slgeklerle 6l¢iilmiistiir. Anket ¢alismasinda katilimeilarin orgiit kiiltiiri alt
boyutlari 36 adet ifadenin giivenilirliginin test edilmesi amaci ile CronbachAlpha analizi uygulanmistir.
Analiz sonuncunda CronbachAlpha katsayis1 0,95 olarak tespit edilmistir. Elde edilen katsay1 6lgegin
olduk¢a giivenilir oldugunu gostermektedir. Bunun sonucu olarak ¢aligmadan herhangi bir soru
cikarmaya gerek olmadigr goriilmektedir. Gilivenilirlik analizinin ardindan yap1 gegerliliginin test
edilmesi amaci ile 36 ifadenin bulundugu dlcege faktdr analizi uygulamasi yapilmstir. Faktor analizi

sonucunda 4 adet alt boyut tespit edilmistir. Faktor analizinde hesaplanan KMO 6rneklem yeterlilik
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katsayis1 0,98 olarak tespit edilmistir. Bu katsay1 yapilan 310 adet anketin faktdr yapisini orta koymak

icin yeterli sayida oldugunun gostergesidir. Ayrica faktor yapilarinin anlamliliginin test edildigi Bartlett
testi sonucuna gore (p=0,01,p<0,05) elde edilen boyutlar yapisal olarak anlamlidir. Elde edilen 4 boyut
toplam varyansin yaklasik olarak %91’ini olusturmaktadir. Ac¢iklanan varyansin bu tip ¢alismalarda
%60 ve lizerinde olmasi beklenir. Boyutlar incelendigi zaman katilim boyutunun agiklanan varyans
yiizdesi %46, i¢ tutarlilig1 ise 0,88 olarak tespit edilmistir. Tutarlilik alt boyutunun agiklanan varyans
yiizdesi %18, i¢ tutarliligi ise 0,74 olarak tespit edilmistir. Uyum yetenegi boyutunun agiklanan varyans
yiizdesi %14, i¢ tutarliligi ise 0,76 olarak tespit edilmistir. Vizyon boyutunun agiklanan varyans yiizdesi
%13, i¢ tutarlilig1 ise 0,76 olarak tespit edilmistir. Kisacas1 orgiit kiiltiirii 6l¢egi ile ilgili 36 adet ifadenin
giivenilirliginin ve yap1 gecerliliginin saglandigi goriilmiigtiir.Bu analizlerin ardindan Amos paket
programui ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Dogrulayici faktor analizi sonuglari, uyum iyiligi
dlciitlerinin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugunu gostermistir (Simsek, 2007) Olgegin
uyum iyiligi degerleri
Tablo-1: Orgiit Kiiltiirii Gecerlilik

Alt Olgek Ifade Faktor Yiikii Agiklanan I¢ Tutarlik KMO
(Boyut) Varyans
Katilim 1 0,66
Katilim 2 0,58
Katilim 3 0,62
Katilim 4 0,60
Katilim Katilim 5 0,53 46% 0,88 0,98
Katilim 6 0,56
Katilim 7 0,51
Katilim 8 0,70
Katilim 9 0,74
Tutarlilik 1 0,72
Tutarlilik 2 0,72
Tutarlilik 3 0,77
Tutarlilik 4 0,64
Tutarlilik Tutarlilik 5 0,79 18% 0,74 0,98
Tutarlilik 6 0,66
Tutarlilik 7 0,79
Tutarlilik 8 0,74
Tutarlilik 9 0,67
Uyum Yetenegi | 0,68
Uyum Yetenegi 2 0,52
Uyum Yetenegi 3 0,47
Uyum Uyum Yeteneg% 4 0,59
Yetenegi Uyum Yetenegi 5 0,54 14% 0,76 0,98
Uyum Yetenegi 6 0,50
Uyum Yetenegi 7 0,46
Uyum Yetenegi 8 0,68
Uyum Yetenegi 9 0,62
Vizyon 1 0,54
Vizyon Vizyon 2 0,71 13% 0,76 0,98
Vizyon 3 0,67
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Vizyon 4 0,70
Vizyon 5 0,73
Vizyon 6 0,76
Vizyon 7 0,79

Tablo-2: Orgiit Kiiltiirii Ol¢eginin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclari

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
2<y2/5d<S 1,564
0.90<GFI<0.95 0,901
0.85<AGFI<0.90 0,881
0.95<CFI=<0.97 0,951
0.05<RMSEA<0.08 0,065
0.90<NFI<0.95 0,912

2.2.2. Lider-Uye Etkilesimi Olcegi

Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gergeklestirilen 12 ifade ve 4 boyuttan olusan 6l¢ektir. Dort
boyuttan olusan 6lgek (duygusal etkilesim, katki, baglilik ve mesleki saygi) daha 6nce Erdogan vd.
(2006) tarafindan Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda kullanilmis ve bu calismalarda 6l¢ek konusunda
Batidaki caligmalarla benzer sonuclar elde edilmistir. Ayni zamanda 6lgek, biitlinsel olarak lider-iiye
etkilesim kalitesini tek bir faktor altinda 6lgmeye olanak saglamaktadir (Eisenberger vd. 2010’dan akt;
Bolat, 2011, 5.186) Olgekte yer alan ifadelere: “Yneticimi birey olarak cok severim” ve “Y &neticimizin
mesleki becerilerine hayranlik duyarim”ifadeleri 6rnek olarak gosterilebilirler. Degerlendirmeler, 1=
Kesinlikle katilmiyorum ve 5= Kesinlikle katiliyorum arasindaki 5°1i Likert tipinde hazirlanan 6lceklerle
Olgllmiistiir. Yiiksek degerler lider iiye etkilesimi kalitesinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Anket
calismasinda katilimcilarin lider-iiye etkilesimi 12 adet ifadenin giivenilirliginin test edilmesi amaci ile
Cronbachalpha analizi uygulanmistir. Analiz sonuncunda Cronbachalpha katsayisi 0,96 olarak tespit
edilmistir. Elde edilen katsay1 6lgegin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir. Bunun sonucu olarak
caligmadan herhangi bir soru ¢ikarmaya gerek olmadigi goriilmektedir. Giivenilirlik analizinin ardindan
yapt gegerliliginin test edilmesi amaci ile 12 ifadenin bulundugu Slgege faktor analizi uygulamasi
yapilmistir. Faktor analizi sonucunda tek bir temel boyut tespit edilmistir. Faktor analizinde hesaplanan
KMO o6rneklem yeterlilik katsayist 0,95 olarak tespit edilmistir. Bu katsay1 yapilan 310 adet anketin
faktor yapisini orta koymak i¢in yeterli sayida oldugunun gostergesidir. Ayrica faktdr yapilarinin
anlamliliginin test edildigi Bartlett testi sonucuna gore (p=0,01,p<0,05) elde edilen boyutlar yapisal
olarak anlamlidir. Elde temel boyut toplam varyansin yaklasik olarak %97’sini olusturmaktadir. Bu
analizlerin ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Dogrulayici faktor
analizi sonuglar1, uyum iyiligi olciitlerinin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugunu gostermistir

(Simgek, 2007) Olgegin uyum iyiligi degerleri
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Tablo-3: Lider-Uye Etkilesimi Gegerlilik

Alt Olgek | ; Faktor Agiklanan .
(Boyut) Ifade Yiikleri Varyans I¢ Tutarlik KMO
LMX1 0,74
LMX2 0,82
LMX3 0,85
LMX4 0,76
LMX5 0,79
LMX6 0,66 .
LMX7 0.79 97% 0,96 0,95
LMX8 0,74
LMX9 0,74
LMX10 0,73
LMX11 0,72
LMX12 0,71
Tablo-4: Lider-iiye etkilesimi Olceginin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuclar
Kabul Edilebilir Uyum indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
2<y2/sd<5 3,383
0.90<GFI=<0.95 0,925
0.85<AGFI<0.90 0,867
0.95<CFI<0.97 0,977
0.05<RMSEA<0.08 0,052
0.90<NFI<0.95 0,915

2.2.3. Kariyer Tatmini Ol¢egi

Kariyer tatminine yonelik algilar1 6lgmek tlizere Greenhaus (1990) tarafindan gelistirilen ve
Yiiksel (2005:308) tarafindan uyarlanan Kariyer Tatmini Olgeginin ifadelerine &rnekler: “Kariyerimde
ulastigim basarim beni mutlu ediyor.” ve “Terfi hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin
ediyor”, seklindedir. Degerlendirmeler, 1= Kesinlikle katilmiyorum ve 5= Kesinlikle katiliyorum
arasindaki 5°1i Likert tipinde hazirlanan 6lgeklerle dlgiilmiistiir. Kariyer Tatmini Olgeginin 5 adet
ifadenin giivenilirliginin test edilmesi amaci ile CronbachAlpha analizi uygulanmistir. Analiz
sonuncunda CronbachAlpha katsayisi 0,99 olarak tespit edilmistir. Elde edilen katsay1 6l¢egin olduke¢a
giivenilir oldugunu gostermektedir.
Giivenilirlik analizinin ardindan yap1 gegerliliginin test edilmesi amaci ile 5 ifadenin bulundugu 6lcege
faktor analizi uygulamasi yapilmigtir.Faktdr analizi sonucunda tek bir temel boyut tespit edilmistir.
Bunun sonucu olarak ¢alismadan herhangi bir soru ¢ikarmaya gerek olmadig1 goriilmektedir. Faktor
analizinde hesaplanan KMO o6rneklem yeterlilik katsayist 0,89 olarak tespit edilmistir. Bu katsayi
yapilan 310 adet anketin faktdr yapisini orta koymak icin yeterli sayida oldugunun gostergesidir. Ayrica
faktor yapilariin anlamlhiliginin test edildigi Bartlett testi sonucuna gore (p=0,01,p<0,05) elde edilen
boyutlar yapisal olarak anlamlidir. Elde temel boyut toplam varyansin yaklasik olarak %97’sini

Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi(The Journal of Social Economic Research) / 18 /35 / 78-97




90

Gil Gun

olusturmaktadir. Agiklanan varyansin bu tip caligmalarda %60 ve {izerinde olmasi beklenir. Bu

analizlerin ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Dogrulayici faktor

analizi sonuglar1, uyum iyiligi 6l¢iitlerinin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugunu gostermistir

(Simsek, 2007) Olgegin uyum iyiligi degerleri

Tablo-5: Kariyer Tatmini Gegerlilik

Alt Olgek | o o Faktor Yiki | S0 oty | KMO
(Boyut) Varyans

KT1 0,91
. KT2 0,92

KT4 0,93

KT5 0,92

Tablo-6: Kariyer Tatmini Olgeginin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Kabul Edilebilir Uyum indeksleri

Hesaplanan Uyum indeksleri

2<y2/sd<5 1,264
0.90<GFI<0.95 0,913
0.85<AGFI<0.90 0,893
0.95<CFI=<0.97 0,961
0.05<RMSEA<0.08 0,063
0.90<NFI<0.95 0,951
2.4. Arastirmanin Bulgular
Arastirma kapsaminda yer alan tekstil isletmeleri c¢alisanlarimin demografik

ozelliklerine ait frekans ve yiizde dagilimi Tablo 4’te verilmistir

2.4.1. Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilim

Tablo-7: Kisisel Bilgilerin Dagilinm

n %
16-25 49 15,8
Yas 26-35 170 54,8
35 stil 91 29,3
Cinsiyet Kadin 121 39,0
Erkek 189 60,9
[kdgretim 159 51,2
Egitim durumu Lise 75 24,1
On lisans/Lisans 76 245
5ve 6 122 39,3
Mesleki ¢alisma stiresi 7-10 104 33,5
11 ve iistii 84 27
Kurumdaki ¢alisma siiresi 0-1 101 32,5
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2-5 135 43,5
5 lstil 74 23,8
Pozisyon _Yénetici/Sef 33 10,6
Isci 277 89,3

Katilimeilarin ¢ogunlugu 26-35 yasinda (%54,8) erkek (%60,9) ve ilkdgretim mezunudur (%
51,2). Katilimeilarin ¢ogunlugu mesleginde 5 ve 6 (%39,3) kurumunda 1 y1l ve altindagaligmaktadir(%
32,5) Katilimcilarin ¢ogunlugu iscidir (% 89,3).

Korelasyon, degiskenlerin bagimli veya bagimsiz olmasimi dikkate almaksizin aralarindaki
iligkinin derecesini ve yoniinii ortaya koyan istatistiksel yontemdir. Degiskenler arasindaki iligkinin
derecesine ve yoniine bakmak icin en sik Pearson katsayisi kullanilmaktadir. Pearson katsayisi -1 ile +1
arasinda degerler almaktadir. Katsaymin negatif olmasi degiskenler arasindaki iligkinin ters
orantilt oldugunu gostermektedir (Durmus vd., 2011: 143-146). Degiskenler arasindaki
iliskinin diizeyi, korelasyon katsayisinin 0 - 0,29 arasinda olmasi durumunda zayif veya diistik,
0,30-0,64 arasinda olmasi durumunda orta, 0,65-0,84 arasinda olmast durumunda
kuvvetli/yiiksek ve 0,85-1 arasinda olmasi durumunda ise ¢ok kuvvetli/gok yiiksek seklinde
yorumlanabilir (Ural ve Kilig, 2006: 248).

Tablo-8: Korelasyon Analizi Sonuclari

Lider-Uye Kariyer Uyum Vizyon
N=310 o Katilim | Tutarlilik
Etkilesimi Tatmini Yetenegi
Lider-Uye r 1 ,140** ,842** | 822** ,803** ,811**
Etkilesimi p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Kariyer r 1,000 ,918** | 841** ,931** ,882**
Tatmini p ,000 ,113 ,243 ,000
r 1,000 ,240%* ,375%* ,462**
Katilim
p ,000 ,000 ,000
r wok ,145%*
Tutarlilik ! 839
p ,000 ,000
Uyum r 1 ,953**
Yetenegi p ,000
. r 1
Vizyon
p

**p<0,005 ise anlamli bir iliski vardir
Katilimeilarin lider-iiye etkilesimi diizeyleri ile 6rgiit kiiltiiriiniin katilim boyutu arasinda pozitif

yonde yiiksek diizeyde, anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,842, p<0,05).
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Katilimeilarin lider-liye etkilesimi diizeyleri ile orgiit kiiltiiriintin tutarlilik boyutu arasinda
pozitif yonde yiiksek diizeyde, anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir (r=0,822,p<0,05).

Katilimcilarin lider-liye etkilesimi diizeyleri ile orgiit kiiltiiriiniin uyum yetenegi boyutu
arasinda pozitif yonde yliksek diizeyde, anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir (r=0,803, p<0,05).

Katilimcilarin lider-iiye etkilesimi diizeyleri ile 6rgiit kiiltiirliniin vizyon boyutu arasinda pozitif
yonde yiiksek diizeyde, anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (=0,811, p<0,05).

Katilimcilarin kariyer tatminleri ile 6rgiit kiiltiiriiniin katilim boyutu arasinda pozitif yonde ¢cok
giiclii bir diizeyde, oldukga anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir(r=0,918,p<0,05).

Katilimcilarin kariyer tatminleri ile 6rgiit kiiltiirliniin tutarlilik boyutu arasinda anlamli bir iliski
tespit edilememistir (r=0, 841,p>0,05).

Katilimeilarin kariyer tatminleri ile 6rgiit kiiltiiriiniin uyum yetenegi boyutu arasinda anlamli bir
iliski tespit edilmemistir (r=0, 931,p>0,05).

Katilimcilarin kariyer tatminleri ile 6rgiit kiiltiiriiniin vizyon boyutu arasinda pozitif yonde ¢ok
giclii bir diizeyde, oldukga anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (=0, 882,p<0,05).

Katilimeilarn kariyer tatminleri ile lider-tiye etkilesimi diizeyleri arasinda pozitif yonde orta bir
diizeyde, anlaml1 bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0, 740, p<0,05).

Tablo-9. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Model Bagimli Bagimsiz B sh beta t p
Sabit 11,586 | 4,203 2,135 0,002
Katilim 0,584 0,155 0,110 2,865 0,003*
Model 1 | LMX Butarllllk 0,446 0,245 0,151 1,322 0,114
yum 0697 |0180 |0395 | 2,360 0,000%
Yetenegi
Vizyon 0,882 0,126 0,146 1,145 0,115
R?=0,854 F=14,833p<0,05LUE = 11,586+ 0,584 x KK + 0,446 x TK+0,697XxUK
Sabit 11,374 | 2,037 4,258 0,000*
Katilim 0,450 0,191 0,124 2,324 0,000*
Kariyer Tutarlilik 0,226 0,135 0,231 1,029 0,060
Model 2 Tatmini Uyum
o 0,118 0,263 0,322 4,154 0,370
Yetenegi
Vizyon 0,154 0,152 0,235 3,243 0,225
R?=0,745 F=15,223 p<0,05KT =11,374 + 0,450 x KK
Sabit 17,016 | 3,014 5,126 0,000*
Katilim 0,375 0,181 0,280 5,102 0,000*
. Tutarlilik 0,250 0,324 0,169 1,435 0,135
Model 3 Kariyer Uyum
Tatmini .. 0,113 0,160 0,072 3,640 0,204
Yetenegi
Vizyon 0,203 0,243 0,209 3,201 0,025
LMX 0,456 0,546 0,253 1,456 0,000*
R?=0,638F=12,423 p<0,05KT = 17,016 +0,375 x KK +0,456 x LMX
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Aracilik etkisinden s6z edebilmek icin bazi kosullarin saglanmasi gerekir (Baron ve Kenny,

1986, 5.116);

1. Bagimsiz degiskenin, aract degisken tizerinde bir etkisi olmalidir.

2. Bagimsiz degisken, bagimli degisken iizerinde etkili olmalidir.

3. Araci degisken, ikinci adimdaki regresyon analizine dahil edildiginde; bagimsiz degiskenle
bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iligki ortaya ¢ikarsa tam aracilik etkisinden (fullmediation);
bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide azalma meydana gelirse kismi aracilik
(partialmediation) etkisinden soz edilebilir. Bu modele gore, aracilik etkisinden s6z edilebilmesi i¢in ii¢
sartin gergeklesmesi gerekmektedir:

(1)Bagimsiz degisken (Orgiit kiiltiir tipleri, Katilim, Tutarlilik, Uyum, Vizyon) arac1 degisken
(LMX) iizerinde etkili olmalidir.

(2)Bagimsiz degisken (Orgiit kiiltiir tipleri, Katilim, Tutarlilik, Uyum, Vizyon) bagiml
degisken (kariyer tatmini) lizerinde etkili olmalidir.

(3)Araci degisken (LMX) ikinci adimdaki regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz
degiskenin (Orgiit kiiltiir tipleri) bagimli degisken (kariyer) iizerindeki regresyon katsayis1 diiserken,
araci degiskenin (LMX) inde bagimsiz degisken (kariyer tatmini) iizerinde anlamli bir etkisi olmalidir.

Katilimeilarin LMX algilarinin, 6rgiit kiltiir tipleri-Kariyer tatmini iliskisinde aracilik roliiniin
bulunup bulunmadiginin belirlenmesine yonelik olarak elde edilen sonuglarin Baron ve Kenny (1986)
modeline gore analiz edilmesi ile birlikte;

Model 1’de orgiit kiiltiir tiplerinin aract degisken olan lider-iiye etkilesimi tizerindeki etkisi
incelenmistir. Analiz sonucuna gore katilim kiiltiiri (3=0,584) ve uyum yetenegi (f=0,697) nin lider-
tiye etkilesimi tizerinde pozitif yonde etkisi (p<0,05) varken tutarlilik kiiltiiriiniin ($=0,446, p>0,05) ve
vizyonkiiltiiriiniin (f=0,882, p>0,05) anlamli etkisi bulunmamaktadir. Buna gore; Orgiit kiiltiir
tiplerinden katilim ve uyum boyutu ile lider-iiye etkilesim kalitesi arasinda pozitif bir iligki vardir. Ha
ve Ha, hipotezi kabul edilmistir. Orgiit kiiltiir tiplerinden tutarlilik ve vizyonboyutu ile lider-iiye
etkilesim kalitesi arasinda pozitif bir iliski vardir. Hac ve Hog hipotezi reddedilmistir.

Model 2’de orgiit kiiltlir tiplerinin bagimli degisken olan kariyer tatmini lizerindeki etkisi
incelenmistir. Analiz sonucuna gore Orgiit kiiltiir tiplerinden katilim alt boyutunun Kariyer tatmini
(p<0,05) iizerinde pozitif yonde etkisi bulunurken tutarlilik, uyum ve vizyonalt boyutunun anlamli etkisi
bulunmamaktadir. Orgiit kiiltiir tiplerinden Katilim alt boyutu ile kariyer tatmini arasinda pozitif anlaml
iliski vardir. Hi, hipotezi kabul edilmektedir. Orgiit kiiltiir tiplerinden tutarlilik, uyum yetenegi ve
vizyonboyutu ile kariyer tatmini arasinda anlamu iliski bulunmamaktadir (p>0,05) Haip,Hic,Hiq hipotezi
reddedilmektedir.

Model 3’de orgiit kiiltiir tipleri aracilik etkisi arastirilan lider-liye etkilesimi birlikte analiz

edilerek, bu degiskenlerin kariyer tatmini {lizerindeki etkisine bakilmis, katilim kiiltiir tipinin kariyer

Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi(The Journal of Social Economic Research) / 18 /35 / 78-97




94 Gul Gin

tatmini lizerindeki etkisinin devam ettigi ancak beta katsayis1 ($=0,450)’den 0,375 olarak azaldig
(p<0,05) belirlenmistir. Bununla birlikte lider-iiye etkilesiminin kariyer tatmini (0,456, p<0,05)
tizerindeki etkisinin ise devam ettigi goriilmiistiir(p<0,05). Bu sonuca gore katilim kiiltiiriiniin kariyer
tatminine etkisinde lider-iiye etkilesimi kismi olarak aracilik etmektedir. Bu boliimiin analizleri
sonucunda, Ha, aracilik hipotezinin ve H3 hipotezinin desteklendigi goriilmektedir.Hap Hac, H4daracilik
hipotezi reddedilmistir. Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek amaciyla Sobel

testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=6,06, p<,0,05)

SONUC VE TARTISMA

Orgiitlerde karar almada; ¢alisanlara bir cerceve gizen ve drgiit yapisini yonlendiren, ¢alisanlari
ortak amagclar etrafinda bir araya toplayarak koordinasyonu saglayan, bu amaclar dogrultusunda
isgilicliniin harekete gecirilmesine yardim ederek yiiriitme islevini kolaylastiran ve isgéren davranislarini
sekillendirerek denetimi saglayan oOrgiit kiiltiirii, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalaria iliskin
kararlar1 etkileyen onemli bir faktordiir (Hayton ve Machitella, 2013, s.14.) insan kaynaklari
uygulamalarindan; ise alma ve se¢me siireci, hizmet i¢i egitim faaliyetleri, performans degerlendirme
ve odiilsistemi gibi konular dogrudan orgiit kiiltiiriiniin etkisi altindadir (Arslan, 2001, s.184)
Dolayisiyla kariyer yonetim sistemi uygulamalarinin da orgiit kiiltiirii degerleriyle sekillendigi
sOylenebilir (Giin, 2015, 5.140) Kariyer tatmini Holland ve Super tarafindan ortaya atilan kariyer se¢imi
teorisine dayanmaktadir. Holland’a gére kariyer tatmini kigilerin tecriibe, kabiliyet, deger ve basarilarina
dayanmaktadir (McGinley, 2009, s.14; Giirkan ve Kogoglu, 2014, 5.589) Ozellikle katilim kiiltiiriiniin
(‘Yahyagil, 2004, s.60) yetkilendirme, takim ¢alismasi1 ve yetenek gelistirme alt boyutlarinin kariyer
gelisiminde 6nemli bir etken olacagi agiktir. Calisanlarin yaptiklar isle ilgili olarak yetkilendirmede
sorumluluk duygularinin artmasiyla birlikte isle biitlinlesmeleri saglanacak ayrica verilen desteklerle
(egitim, yonetici destegi vb.) kariyer gelisimleri dogrudan etkilenebilecektir.

Yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucunda, tekstil isletmeleri elamanlarinin katilim kiiltiirti
algilar1 ile kariyer tatminleri arasindaki iliskide lider-iiye etkilesimininkismi araci degisken rolii oldugu
sonucuna varilmistir. Bir baska ifadeyle, katilim kiiltiirii algisina sahip olan tekstil isletmeleri
calisanlarinin lider-iiye etkilesim kalitesi arttikca kariyer tatminlerinin de artacagi diisliniilmektedir.
Orgiitlerde katilim kiiltiiriiniin tesvik edilmesi ¢alisanlarin kariyer tatminini arttiric1 bir unsur iken bu
iligkinin gliclenmesinde lider-iiye etkilesiminin kalitesi 6nemli rol oynamaktadir. Dolayisiyla orgiitler
caligsanlarinin kariyer tatminlerini arttirmak istiyorlarsa, orgiit igerisinde katilim kiiltiirii olugturmali ve

bunu kariyer gelistirme uygulamalariyla desteklemelidirler.
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