ULUSLARARASI SOSYAL ARIASITS IRMALAR DERGIS‘I -‘

THENOURNANOE INTEE?\IAi;IOML SOCIAL RESEARCH

Volume: 12 Issue: 68 Year: 2019
www.sosyalarastirmalar.com
Issn: 1307-9581

Cilt: 12 Say: 68 Nl 2019
www.sosyalarastirmalar.com
Issn: 1307-9581

Doi Niumiber:
sty doi ong/10.17719isr. 2019.3893

LIiDER-UYE ETKILESIMI ILE iS DOYUMU ARASINDAKI iLiSKIDE OGRENEN
ORGANIZASYONUN DUZENLEYICIi ROLU
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MEDIATING ROLE OF LEARNING ORGANIZATION
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Oz
Sosyal bir sistem olan isletmeler zaman icerisinde meydana gelen ekonomik, politik, sosyal ve teknolojik gelismelerden
etkilenmektedir. Bu baglamda isletmeler varliklarin1 devam ettirebilmek icin gelismelere uyum saglamak durumundadir. Giintimtizde
degisime uyum saglamada dgrenme onemli bir destek sunmaktadir. Isletmelerde basarimn stirekliligi 6grenme olgusunu yasam stili
haline getirmesi ile miimkiin olabilmektedir. Ayrica isletme basarisimin bir diger anahtar1 da calisan memnuniyetinden ge¢cmektedir. Bir
isletmede calisanlarin islerinden memnun olmasi isletmenin amaglarinin gerceklestirilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bununla
birlikte isletme icinde calisanlar ile yoneticiler arasindaki iliskide is basaris1 da etkili bir degiskendir. Calisanlarin bireysel basarist
isletme basarisinin gostergesidir.

Bu calismanin amaci isletmelerde lider-iiye etkilesiminin is doyumu tizerine etkisinde 6grenen organizasyon degiskeninin
aracilik rolii olup olmadigmin tespit edilmesidir. Lider-iiye etkilesimini giklamak icin Liden ve Maslyn (1998)'in gelistirdigi olgek
kullamalmustir. s doyumu i¢in Chen ve ark. (2009)dan alinmus Tiirkce uyarlamasimi Turung ve Celik (2012)'in yaptigr olgek
kullanilmistir. Ogrenen organizasyon degiskeni icin de Sarisahin (2013) tarafindan Tiikge'ye uyarlanan ve orijinal hali Dimensions Of
The Learning Organization Questionnaire tarafindan hazirlanan ifadelerden yararlanilmistir. Calisma, tekstil sektoriinde faaliyet
gosteren iki ayr1 isletmede ¢alisanlarm katilimu ile gerceklestirilmistir. Sonuglara gore 6grenen organizasyon degiskeni is doyumu ve
lider tiye etkilesiminde aracilik rolii tistlendigi sonucuna varilmustir.

Anahtar Kelimeler: Ogrenen Organizasyon, Is Doyumu, Lider-Uye Etkilesimi

Abstract

Businesses, as social systems, are affected by economic, political, social and technological developments that occur over time. In this
context, enterprises have to adapt to developments in order to maintain their survival. Nowadays, learning provides an important support in adapting
to changes. The continuity of success in business is only possible by making learning a life style. In addition, employee satisfaction is another key to
business success. Satisfaction of employees in a business plays an important role in achieving the objectives of the business. However, the
relationship between employees and managers within the enterprise is also an effective variable in business success. The individual success of the
employees is an indicator of the success of the company.

The aim of this study is to determine whether the learning organization variable has a mediating role in the effect of leader-member
exchange (LMX) on job satisfaction. The scale developed by Liden and Maslyn (1998) was used to determine the leader-member exchange. For job
satisfaction, Chen et al. (2009) and the Turkish version of Turun¢ and Celik (2012) was used. For the learning organization variable, items adapted
from Turkish by Sarigahin (2013) taken by the original Questionnaire of the Dimensions of The Learning Organization were used. The study was
carried out with the participation of employees in two different enterprises operating in the textile sector. According to the results, it was concluded
that learning organization variable plays an intermediary role in job satisfaction and leader member interaction.

Keywords: Learning Organization, Job Satisfaction, Leader-Member Exchange.
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1. Giris

Son yillarda bilgi ve iletisim teknolojisinde yasanan gelismelerin endtistri alaninda kullanilmaya
baslamasi rekabetci bir ortamin olusmasima neden olmustur. Isletmeler glicli rakipler karsisinda varliklarim
devam ettirebilmek icin daha hizli1 6grenmeye ve 6grendiklerini kisa siirede uygulamaya odaklanmislardir
(Cakar ve Yiikseltiirk, 2010, 502-503). Isletmelerin geleneksel 6rgiit yapilarini degistirerek, bilgiyi elde etme,
isleme ve degerlendirme yontemlerini isletme yapisina dahil ederek yeniden yapilanmalari gerekmektedir
(Diken vd., 2006, 44). Bilginin éneminin artmasi ile birlikte isletmeleri basariya gotiirebilecek olan yeni
yontem ve yaklagimlar gelistirilmeye baglanmistir (Fettahlioglu ve Afsar, 2015, 506). Ogrenen organizasyon
kavrami da bunlardan bir tanesidir. (Kogel, 2018, 433). Ekonomik ve teknik yapiya sahip bir sistem olan
isletmeler ayni zamanda sosyal bir sistem olarak da ele alinmaktadir. Bu agidan isletmelerde sosyal iliskiler
onem arz etmektedir (Cropanzano ve Wright, 2003:7). Isletmelerde yonetici/lider ve calisan/iiye arasindaki
iligkileri temel alan teori “Lider-Uye Etkilesimi” olarak adlandirilmaktadir (Ozutku, 2007, 80). Lider ile iiye
arasindaki bu etkilesim is planlamasi, ¢alisanin isletmeye olan tutumunu ve verimlilik cesitli degiskenler
aracihigi ile isletmeyi etkilemektedir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014, 36).

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Lider-Uye Etkilesimi

Lider ile tiye arasinda gerceklesen etkilesimsel siire¢ ilk olarak Graen ve arkadaslar tarafindan
“Dikey Baglanti Modeli” olarak adlandirilmistir. Daha sonra “Lider-Uye Etkilesimi” olarak ifade edilmeye
baslanmustir (Dansereau vd., 1973, 184; Dienesch ve Liden, 1986,618; Van Breukelen vd., 2012). Lider—Uye
Etkilesimi (Leader-Member Exchange-LMX) kavrami, Ingilizce orjinal kullanimindan Tiirkgeye karsilikl
iliskiyi vurgulamak amaciyla “etkilesim” olarak aktarilmistir (Ozutku, 2007, 79-80). Bu kullanimin bir diger
sebebi, Lider-Uye Etkilesimi siirecinin, liderlik stirecini {ist ve ast arasindaki etkilesim kavramindan
hareketle aciklamaya ¢alismasidir (Karcioglu ve Kahya, 2011, 339).

Lider-Uye Etkilesimi, isletmelerde lider konumunda bulunan kisi/kisiler ile calisanlar arasindaki
iliskiyi agiklamak ve sonucunda bu durumun isletme performansini nasil etkiledigini tespit etmek igin
aragtirllmaya baglanmistir  (Schriesheim vd., 1999; Davis ve Gardner, 2004, 459). Lider-Uye Etkilegimi,
karsilikli sevgi, saygi ve giiven anlayisina dayanmaktadir (Mahsud vd., 2010, 562). Lider-Uye Etkilesimi
yaklasiminda astlar ve {iistler arasindaki etkilesimin her iki tarafi da etkiledigi ifade edilmektedir (Katrinli
vd., 2008, 355). Bu cercevede, lider-iiye etkilesiminin kaliteli bir sekilde saglanabilmesi olumlu sonugclara yol
acmaktadir. Lider-iiye etkilesiminin pozitif etkilerinden birisi de yaraticiligr artirmasidir (Erdogan and Liden
2002; Olsson et al. 2012). Burada temel parametre, bu stiregle birlikte calisanlarin galistig1 6rgiite kars1 pozitif
tutumlar gelistirerek pozitif is sonuglarma yol acilmasidir. Sosyal bir stire¢ olan liderlik dogal olarak
cevreyle dinamik bir etkilesim stirecini icermektedir. Liderlik calismalarinda liderlerle takipgileri arasindaki
iliskinin anlagilmas1 6nemli bir yer tutmaktadir (Owen vd., 2011, 186).

Lider-tiye etkilesimi, lider ve {iiye arasindaki iki tarafli iliskilere odaklanir. Bu teori liderin her
takipgiye farkli yaklagimlar gosterdigini iddia eder (Lunenburg ve Ornstein, 2012). Onceki yapilan
arastirmalara gore, calisanlarin pozitif yonde etkilenmesi i¢in lider ve tiyeler arasindaki iliskilerin kalitesi en
onemli degiskeni olusturmaktir (Robbins vd., 2013). Lider-iiye degisiminin kalitesi, liderin takipgiler
tizerindeki gii¢ ve etkisi tizerinde 6nemli degiskenlerdir (Northouse, 2013). Bu teoriye yonelik ilk ¢alismalar
bir devlet tiniversitesinde 60 yonetici ve 17 nezaretcinin katilimi ile gerceklestirilmistir (Dansereau vd., 1975).
Lider-Uye Etkilesimi teorisi, “Rol Teorisi” ve “Sosyal Degisim Teorisi”e dayanmaktadir (Liden ve Maslyn,
1998, 44). Daha onceki lider ve astlar arasindaki iliskiyi inceleyen bir¢ok ¢alisma, astlarin homojen bir yapiya
sahip oldugu, tiim astlarin benzer 6zelliklere sahip oldugunu varsaymaktadir (Sahin, 2011, 278). Lider-iiye
ekilesimi yaklasimi ise her bir tiyenini 6zelliginin, dolayisiyla liderlerle her bir tiye (takpci) arasindaki
iliskinin farkli ve benzersiz oldugunu savunmaktadir (Burton vd., 2008, 52; Northouse, 2013). Bu yoniiyle
lider-iiye etkilesimi yaklagimu, literatiire ciddi bir katki yapmaktadir.

Lider-tiye etkilesiminde, liderlerle astlar1 arasindaki ikiskiler farkli diizey ve kalitede gelismektedir
(Karcioglu ve Kahya, 2011, 339). Bunun sebepleri arasinda, lider-iiye etkilesim stirecinde, tiyeleri lidere karsi
ve kendi grup tiyeleri ile olan etkilesimlerinin farklilig1 basta gelmektedir (Cetin, vd., 2012, 16). Lider-iiye
etkilesiminin lider ile iiyeler arasinda yiiksek ve kaliteli oldugu durumlarda, saygiya ve karsilikli giivene
dayal iliskiler gelistirilir ve bu durumda tiyeler ‘grup ici’ olarak adlandirilir. Etkilesim kalitesinin ve
seviyesinin diisik oldugu, ‘grup dist’, durumlarda ise aradaki iliski daha ¢ok bicimsel is rollerine ve
denetime indirgenmis olur (Loi vd., 2014, 45; Tzinerr ve Barsheshet-Picke, 2014, 53;). Lider-tiye etkilesimi
kaliteli ve yiiksek diizeyde oldugunda, bireyler pozitif olarak etkilenmekte ve bu sekilde hem bireysel hem
de orgiitsel pozitif sonuglara ulasilmaktadir (Liden ve Graen, 1980, 451; Ilies vd., 2007; Atwater ve Carmeli,
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2009; Han ve Jekel, 2011, 43; Ahmed vd., 2014). Lider-iiye etkilesimi yaklasiminda, lider ve tiyeler arasindak
iliskilerin niteligi ve kalitesi, her bir iliski incelenerek ortaya konulmaktadir (Ergiin ve Arslantiirk, 2010, 154).

Dienesch ve Liden (1986), lider-iiye etkilesimini aciklayan boyutlar1 giiven, etki ve katk: olarak ifade
ederken; Liden ve Maslyn (1998) bu ti¢ boyuta “profesyonel saygl” kavramini doérdiincii boyut olarak
eklemistir. Profesyonel saygi kavramuyla, lider ve tiyenin orgiit icindeki ya da ¢rgiit disindaki is odaklh
faaliyetlerine yonelik itibarlarmin algilanma derecesi anlasilmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986; Liden ve
Maslyn, 1998; Ugurluoglu vd., 2013). Graen ve Uhl-Bien ise (1995), giiven, minnet etme (obligation) ve sayg1
boyutlarmi kabul etmistir. Bu boyutlar1 kisaca aciklamak gerekirse, etki denildiginde liderle {iyeler
arasindaki karsilikli etkilesim; giiven denildiginde saygi kavramiyla yakindan iliskili bir anlamda karsilikl
etkilesimin ortak amaclar gercevesinde olmasi; katki denildiginde tiyelerin yaptiklar: is odakli aktiviteler
(Dienesch ve Liden, 1986; Liden ve Maslyn, 1998) anlasilmaktadir.

Lider-iiye etkilesiminin yiiksek kalitede olmasinin olumlu etkilerine ornek olarak kariyer
beklentisinin (Wakabayashi ve Graen, 1984); is tatmininin (Graen vd., 1982) ve is performansmnmn (Ozutku
vd., 2008) olumlu yonde etkilenmesi verilebilir. Buna karsilik isten ayrilma niyeti negatif olarak
etkilenecektir.

2.2. Is Doyumu

Vroom'a gore (1964), is doyumu, calisanlarin roliine yonelik duygularinin bir yoniidiir. Is doyumu,
calisan motivasyonunun temel bilesenidir ve daha ytiiksek performans igin tesvik edicidir. Uzun yillar
boyunca is doyumu tizerinde yapilan galismalar sonucu, is doyumu tarnumi tizerinde uzlasimistir. Bu
alandaki ilk ¢alismalardan birisi olan, Hoppok ve Spielgler (1938), is doyumunu, gevresel, fizyolojik ve
psikolojik biitiinlesik bir sistem olarak ele almaktadir. Is doyumu kisaca galisanlarin iglerinden memnuniyet
duymasiyla ilgilidir. Calisanlar tizerinde etkili olan farkli faktorlerin incelenmesi sonucu bu faktorler zaman
igerisinde ortaya atilmistir. Calisanlarin sadece maddi degil diger psikolojik faktorleri 6nemsedigi ortaya
atilmustir. Ornegin, Clark (1997), galisanlarin yaptiklar: isten memnun olmalar1 durumunda kendilerini
glivende hissettiklerini soylemistir. Bu sebeple calisma kosullarmnin esnek ve c¢ok iyi hazirlanmas: énem
kazanmaktadir. Calisma kosullarinin igerisinde calisan morali 6nemli yer tutmaktadar.

Is doyumu tizerine yapilan ¢alismalar sonucunda tizerinde uzlasilmis tanimlara ulasilmistir (Sisman,
2007, 64-65). Is doyumu, ise bagliligin ve isten ayrilma niyetinin temel belirleyicisidir. Is doyumu, genel
anlamda ¢alisanlarin isten memnuniyetini etkileyen/belirleyen faktorlerle ilgilidir ve bu faktorler arasinda
rol belirsizligi ya da rol acikligy, terfiyle ilgili hususlar, personel giiclendirme, 6zliik haklarmin diizeyi ve is
kosullarint olusturan diger faktorler, sayilabilir (Kirkman ve Rosen, 1997; Chet vd., 1998). Is doyumu,
calisanlarin isten tatmin olmalarina iliskin algillamalariyla ilgilidir (Agho vd., 1993). Calisanlarin is
ortamlarina iliskin negatif veya pozitif algilama ve tutumlari, is doyumunu olusturmaktadir (Pool, 1997).
Luthans’a gore is doyumunun bes boyutta ele almabilir; iicret, isin yapisi, yonetim, yiikselme olanag ile is
arkadaslaridir. Is doyumu, isgoren devir orani, devamsizlik, orgiitsel vatandaslik davranisi, saglik ve refah
ve antisosyal davrarus gibi isle ilgili gesitli kriterlerle ilgilidir (Spector, 1997).

Is doyumu, Ilies ve Judge (2002) gibi bircok yazar tarafindan tammlanmustir ve isinin bireysel
degerlendirmesini yansitan davranissal bir memnuniyeti ifade etmektedir. Genel anlamda, is tatmini
duygusal durum ile is ve organizasyonla ilgili diistincelerdir. Is doyumu; Davis (1988), calisanlarin
yaptiklari isten memnun olma ya da olmama durumu; Miner (1992), calisanin islerine ve isyerine karsi
beklentileri ve tutumlar;; Schwepker  (2001), calisana iste basarili olmasini saglayan ve isinin
degerlendirilmesinden kaynaklanan olumlu duygusal durum; Samad (2006), calisanin isinden bekledigi ile
elde ettigi sonucu karsilastirdiginda gostermis oldugu tepki olarak agiklamaktadirlar. Bu agiklamalarla
birlikte is doyumunun 3 6nemli boyutu bulunmaktadir (Luthans, 1995, 170-172):

e s doyumu, ise kars: gelistirilen duyguyu aciklayan bir kavramdir. Bu sebeple gozlemlenemez

sadece ifade edilebilir.

o Is doyumu, genellikle sonuglarin beklentileri karsilama durumu ile agiklanabilir.

o Is doyumu; ticret, yonetim tarzi, is, calisma arkadaslar1 gibi birbirleri ile baglantili olan bir ¢ok

tutumu da beraberinde getirmektedir.

Yonetim ve Organizasyon alaninda is doyumunun 6nemli bir konu olmasimin nedeni calisanlarin
yaptiklari is ile ilgili olumlu sonuglar elde etmesinin is doyumuna bagli olmasidir (Yousef, 1997,184).

2.3. Ogrenen Organizasyon

Ogrenen organizasyon kavramu literatiire 1960’1 yillarda Chris Argyris'in galismalar1 sonucunda
girmistir (Crossan vd., 1999, 522). Daha sonra 1990 yilinda Peter Senge’nin 6grenen ¢rgiit anlayisinin ve
uygulamasint anlattigt “Fifth Dicipline (Besinci Disiplin)” adli kitap ile kavram yayginlasmaya baslamistir
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(Cam, 2002; Atak ve Atik, 2007). Ogrenen organizasyon, yeteneklerini siirekli olarak gelistiren bir
organizasyon tiiriidiir (Senge, 1990). Bu, 6grenen organizasyon kiiltiiriiniti benimseyen orgiitlerin bilgiyi
tretme, elde etme ve kullanma ve bireyleri doniistiirebilecek yeni bilgi ve vizyon edinmenin bir
yansimasidir (Garvin, 1993).

Senge, 6grenen organizasyonu “insanlarin gercekten istedikleri sonuclar: yaratma kapasitelerini durmadan
genisglettikleri, drgiit icinde yeni ve coskun diisiinme tarzi ile beslendikleri, kolektif 6zlemlere gem vurulmayan, adapte
olmayr dgrenmenin yer aldi§i orgiitler” olarak tanimlamaktadir (Senge, 1990, 11). Ogrenen organizasyon
kavrami son yillarda ortaya c¢ikmus, hem akademisyenlere hem de uygulayicilara ilham vermistir. Bu
yaklasim karli orgiitsel eylemler ve siirdiirtilebilir rekabet avantaji saglamanin yollarindan birisi olarak
kabul edilmektedir (Jamali vd, 2009). Ogrenen organizasyon, organizasyonlarin hedeflerine ulagabilmesi
i¢in; bilgiyi dtizenli olarak yaratan, dagitan ve biittinlestiren, kendisini dontiistiiren ve degistiren bir
organizasyon olarak tanimlanabilir (Lewis, 2002).

Bir 6grenen organizasyonda, 6grenmeyi ve calismay1 devam ettirmek icin bireysel, grup ve orgiitsel
gelismelerin siirekliligi sistematik bicimde birlestirilir (Watkins ve Marsick, 1993). Ogrenen organizasyonun
varligina katkida bulunan kiilttirel kosullar1 ifade etmek tizere, Watkins ve Marsick (1993) asagidaki yedi
farkli 6grenen organizasyon boyutunu o6nermistir: Siirekli Ogrenme, Sorusturma ve Diyalog, Takim
Ogrenme, Gomuiilii Sistemler, Guiglendirme, Sistem Baglantis1 ve Stratejik Liderlik.

Ogrenen organizasyon, iiyelerine kendilerini gelistirebilecekleri firsatlar sunarlar ve bireysel basarty1
artirarak orgiitsel basariy1 artirmayi hedeflerler. Kendilerini giincelleyen bireyler, 6grenme yoluyla daha
once hi¢ yapilmamis her seyi yapabilir. Ogrenen organizasyonlarin var olabilmesi icin 5 temel disiplinin bir
arada bulunmasi gerekmektedir. Bu 5 disiplin su sekilde aciklanmaktadir (Senge, 1990):

Sistem Diisiincesi: Olaylar arasinda neden-sonug iligkisi kurarak parcalar: degil biitiinii gorebilmeyi
temel almaktadir

Kisisel Hakimiyet: Yiiksek oranda bireysel yetkinlige sahip olan insanlar kendileri i¢in hayati nem
tasiyan sonuglara ulasmak icin kendilerini gelistirmeleridir.

Zihni Modeller: Bireylerin yasamlar1 boyunca elde ettikleri bilgilerin farkinda olma ve bu bilgileri
gelistirme stirecidir.

Paylasilan Vizyon: Bir isletmede calisan tiim personelin ortak bir hedefi gerceklestirmesidir.

Takim Halinde Ogrenme: Ekip calismasi icerisinde bulunarak calisanlarn bireysel olarak
kendilerini  gelistirmeleridir. Modern orgiitlerde Ogrenme bireysel degil bir grup halinde
gerceklestirilmektedir. Gruplar 6grenmedikce ¢rgiitler de 6grenme basariya ulasamaz.

Lider tiye etkilesimi teorisine gore, tistler ve astlar arasindaki etkilesimli faaliyetler, tiyelerin liderin
kendisinden memnun olmasini1 saglar (Decenzo vd., 2010). Lider ve astlar1 arasindaki daha yiiksek gitiven
seviyesi, karsilikli saygi ve aralarindaki yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesi sonucunda daha yiiksek is
doyumu ortaya c¢ikacaktir. Bu durumun aciklamasy, astlar tarafindan birincil 6diiller ve ekstra odiillerle
yapilabilir. Lider tiye etkilesimi teorisi bircok alanda uygulanmaya calisilmistir. Bununla birlikte, lider tiye
etkilesimi yaklagiminin is doyumu ve orgiitsel 6grenme ile baglantisi tizerinde durulmamustir. Bu
calismayla, lider tiye etkilesimi teorisinin is doyumunu orgiitsel dgrenme diizleminde nasil etkiledigi
konusu uygulamali olarak degerlendirilmektedir.

3. Arastirmanin Yontemi

Bu calismanin ¢ikis noktas: isletme igi lider tiye etkilesiminin is doyumu tizerinde olumlu sonuglar
verdiginin bilinmesi {izerine giintimiiz rekabet ortaminda gerekli olan stirekli yenilik ve bu yenilige adapte
olma Kkabiliyetinin var olabilmesi olmustur. Calismanin amacy; lider tiye etkilesiminin is doyumu tizerine
etkisinde 6grenen organizasyon degiskeninin aracilik rolii olup olmadiginin tespit edilmesidir.

Arastirmanin evrenini tekstil sektoriinde faaliyet gosteren ve alaninda bazi onctiltikleri basarmis
olan iki ayr1 tekstil firmasi ¢alisanlarindan olusmaktadir. Veriler anket yolu ile elde edilmistir. Veriler sadece
bahsedilen iki tekstil firmasi ile sturlidir. Toplam 185 adet anket toplanmaistir.

Arastirma modeli olusturulurken literatiir taramas1 yapilmis bu alanda yapilan ¢alismalar 1s18inda
hareket edilmistir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Lider Uye Etkilesmi Ogrenen Organizasyon Is Doyumu

Arastirmanin hipotezleri:

H1: Lider tiye etkilesiminin is doyumu tizerinde olumlu etkisi vardir.

H2: Lider tiye etkilesiminin 6grenen organizasyon tizerinde olumlu etkisi vardur.

H3: Is doyumu boyutunun &grenen organizasyon boyutu {izerinde olumlu etkisi vardir.

H4: Lider tiye etkilesiminin is doyumu etkisinde 6grenen organizasyon boyutunun aracilik rolii
vardir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullamilmistir. Uygulanan anket dort bslimden
olusmaktadir. Birinci bolimde demografik bilgiler ve tamimlayici istatistiklere yonelik sorular yer
almaktadir. fkinci bslimde lider tiye etkilesimini olgen Liden ve Maslyn’in (1998) gelistirdigi olcekten
faydalanilmistir. Bu 6lcek 12 sorudan olusmaktadir.

Uctincii boliimde is doyumu sorular1 bulunmaktadir. Orijinal hali Chen ve arkadaglarindan (2009)
alinarak Tiirkge uyarlamasi Turung ve Celik (2012) tarafindan yapilmustir. Olgekte 5 soru bulunmaktadir.

Dordiincti bolimde ise 6grenen organizasyon sorulart bulunmaktadir. Sarisahin (2013) tarafindan
Tiikge'ye uyarlanan, orijinal hali “Dimensions of the Learning Organization Questionnaire” tarafindan
kullarulan, 20 adet sorudan ve tek bir boyuttan meydana gelmistir.

3.1. Analiz Yontemi

Calismada elde edilen verileri islemek tizere istatistiksel analiz paket programi kullanilmistir. Araci
rolini test etmek igin bazi 6n kosullarin saglanmas: gerekmektedir. Calismada ele alinan 6lgeklere iliskin
faktor analizleri yapilarak giivenirligi 6l¢mek amaciyla giivenirlik analizi yapilmistir. Ayrica galismada
kullanulan degiskenlere iliskin korelasyon analizleri yapildiktan sonra hipotezlerin test edilmesi igin
regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Veriler analiz edilirken aracilik roliiniin test edilmesi i¢in Baron ve
Kenny (1986) tarafindan asagida ifade edilen bazi kosullarin saglanip saglanmadigina bakilmistir. Bu
kosullar; bagimsiz degiskende meydana gelecek degisimin bagiml degiskende degisime neden olmasi,
bagimsiz degiskende meydana gelecek degisimin araci degiskende degisime neden olmasi, araci degiskende
meydana gelecek degisimin bagimli degiskende degisime neden olmasi ile araci ve bagimsiz degiskenin
beraber analize girmesiyle, bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisinin azalmasi veya etkinin
tamamen ortadan kalkmasi olarak ifade edilmektedir (Baron ve Kenny, 1986).

Tablo 1: Demografik Degiskenlere Iligkin Bilgiler

Yas Diizeyleri Frekans Yiizde Egitim Diizeyi Frekans Yiizde
18-25 yas 42 22,7 Ilkokul 26 14,1
26-35 yas 86 46,5 Orta okul 22 11,9
36-45 yas 45 24,3 Lise 73 39,5
46 yas ve tizeri 12 6,5 Universite 64 34,6
Cinsiyet Medeni Durum

Kadin 54 29,2 Evli 82 443
Erkek 131 70,8 Bekar 103 55,7
Calisma Siiresi Kurumdaki Pozisyonu

1 yildan az 14 7,6 Beyaz yakali 32 17,3
1-5yil 51 27,6 Mavi yakali 153 82,7
6-10 y1l 74 39,9 Toplam 185 100,0
11-15 y1l 29 15,7

16 yil ve tizeri 17 9,2

Toplam 185 100,0
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Arastirma %17,3 beyaz yakali ve %827 mavi yakali calisanin katilimi ile gergeklestirilmistir.
Calisanlarin %22,7’si 18-25 yas arasinda, %46,5'i 26-35 yas arasinda, %24,3'ti 36-45 yas arasinda ve %6,5'i 46
yas lzerindedir. Katilimcilarin 9%29,2’si kadin ve %70,8’i erkektir. Egitim diizeyleri ele alindiginda
calisanlarin  %14,1'inin ilkokul mezunu, %11,9unun ortaokul mezunu, %39,5inin lise mezunu ve
%34,6’siin  tiniversite mezunu oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin %7,6's1 1 yildan daha az siirede,
%27,6's1 1-5 y1l arasinda, % 39,9'u 6-10 yil arasinda, %15,7’si 11-15 y1l arasinda ve %9,2’si 16 yil ve tizerinde
isletmede calismaktadir.

Katilimeilarin calisma siireleri ise Isletmede 1 yildan az stirede calisanlar %7,6i, 1-5 yil arasinda
calisan %17,6, 6-10 y1l arasinda galisan 74 kisi, 11-15 yil arasinda ¢alisan 29 kisi ve 16 yildan fazla calisan ise
17 kisi bulunmaktadir.

Lider-tiye lider tiye etkilesiminin is doyumu tizerine etkisinde 6grenen organizasyonun aracilik roli
olup olmadiginin arastirildig1 bu ¢calismada kullanilan 6lceklerin giivenilirlik analizi sonuglar: Tablo 2’de yer

almaktadir.
Tablo 2: Olgeklere iliskin Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha Katsayisi Soru Sayis1 Orneklem
Lider Uye Etkilegimi 0,78 12 185
Is Doyumu 0,74 5 185
Ogrenen Organizasyon 0,81 20 185
Genel 0,785 37 185

Givenilirlik analizi igin kabul edilen Cronbach’s Alpha Katsayis1 0 ile 1 arasinda deger almakta ve
bu degerin 0,70 ve iistii olmast beklenmektedir (Alturusik vd., 2010:124). Bu calismada Lider Uye Etkilesimi
olgegi gtivenilirlik degeri 0,78; is doyumu 6lcegi Slgegi degeri 0,74 ve 6grenen organizasyon 6lcegi degeri ise
0,81 olarak bulunmustur. Geneline yapilan giivenilirlik testinde ise 0,785 olarak bulunmustu. Bu sonuca gore
analizin giivenilir oldugu sonucuna ulasmak mtimkiindiir.

Olgeklerin yap1 gecerliligi sonuglarma bakildiginda ise uygulanan faktér analizi sonuglari Tablo 3'te

verilmistir.
Tablo 3: Faktor Analizi Sonuglar1

Sorular Faktor Dagilimi
Lider Uye Etkilesimi 0,61-0,89

is Doyumu 0,48-0,78
Ogrenen Organizasyon 0,52-0,75

KMO degeri: 0,744

Bartlett’s Sphericity: 1112,012 p=0,000

Calismada faktor yiikleri 0,45in tizerinde c¢ikmustir. Verilerin, KMO deger araligi 0,9 - 1.0
mitkemmel; 0,8 - 0,89 ¢ok iyi; 0,7 - 0,79 iyi; 0,6 - 0,69 orta; 0,5 - 0,59 zayif ve 0,5'in altinda oldugunda ise
faktor analizi yapilamayacag1 agiklanmaktadir (Aydin, 2007: 5). Bu calismada ise KMO degeri ,74 bulunmus
olup ¢ok iyi bir degere sahiptir (Buiytikoztiirk, 2002, 119).

Tablo 4: Degiskenler Arasi Korelasyon Tablosu

Degiskenler Lider iiye Is doyumu Ogrenen Organizasyon
Lider iiye 1

i§ doyumu 0,514** 1

Ogrenen Organizasyon 0,611** 0,348** 1

**p<0,01

Tablo 4 incelendiginde 6grenen organizasyon ile is doyumu ve lider iiye arasindaki iligkiler
incelendiginde giiglti ve orta diizey pozitif bir iliskinin varligindan s6z edilebilir (r=0,611, r=0,348 p<0,01). Is
doyumu ile lider {iye arasindaki iliski incelendiginde ise orta diizey pozitif bir iliski mevcuttur (r=0,514,
p<0,01). Lider tiye etkilesimi isletme icinde is doyumuna etki ettigi yorumuna ulasmak miimkiindiir. Ay
sekilde 6grenen organizasyonun lider iiye etkilesiminin yiiksek olmasindan etkilendigi goriilmektedir. Buna
karsilik 6grenen organizasyon ile is doyumu arasindaki iliski kismen daha diisiik kalmistir.
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Tablo 5: Lider-Uye Etkilesiminin Is Doyumu Uzerindeki Etkisinde Ogrenen Organizasyon Yapisinin Aracilik Roliinii incelemeye
Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi

Model 1, Bagimli Degisken: Is Doyumu

Bagimsiz Degisken R? F B t p
Lider Uye Etkilegimi 214 32,457* ,345 5,112 ,000*
Model 2, Bagimli Degisken: is Doyumu

Bagimsiz Degisken R? F B t p
Lider Uye Etkilegimi 314 41,211* 211 4,544 ,000*
Ogrenen Organizasyon ,301 3,558 ,000*

*p<0,01 diizeyinde anlamlidur.

Tablo 5'teki sonuglar incelendiginde iki ayri model goriilmektedir. flk modele bakildiginda is
doyumu boyutunun %21,4’tintin lider tiye etkilesiminden aciklandigi goriilmektedir. Model 2'de ise is
doyumu boyutunun lider {iye ve 6grenen organizasyon tarafindan %31,4’tintin agiklandig goriilmektedir. B
degerinin model 1 ve model 2 arasinda azaldig1 goriilmektedir. bu veriler 1s1¢inda “H4 hipotezi: Lider tiye
etkilesiminin is doyumu etkisinde O6grenen organizasyon boyutunun aracilik rolii vardir” kabul
edilmektedir.

Tartisma ve Sonug

Isletmelerde etkinlik ve verimliligin artirlmasinda galisana verilen degerin 6nemi yadsinamaz bir
gercektir. Yoneticiler (lider) ile alt ¢alisanlari (iiye) arasindaki iliski ve etkilesim calisanlarin ise karsi
tutumlarinda onemli bir etki gostermektedir. Ayn1 zamanda calisanlarin isletme igerisinde deger algilar: is
doyumlarinin artmasina sebep olmaktadir. Bununla birlikte calisanlara stirekli egitim verilmesi ve
Ogrenmeye yoneltilmesi de yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki iliskiyi kuvvetlendirmektedir. Sonug olarak
da calisanlari islerine karsi memnuniyetleri artmaktadar.

Bu calismada lider-iiye etkilesimi ile is doyumu arasindaki iliskide ©grenen organizasyon
boyutunun diizenleyici rolii arastirilmistir. Calisma sonucuna gore; 6grenen organizasyon boyutunun lider
tye etkilesimi ile is doyumu tizerinde aracilik etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Yapilan uygulamayla,
lider tiye etkilesim kalitesinin degisiminde 6grenen organizasyon boyutunun etkisi ortaya konulmustur.

Cekmecelioglu ve Ulker'in (2014) egitim sektoriinde lider-tiye etkilesiminin calisan tutumlar
tizerindeki etkisini arastirdiklari ¢alismada, lider-iiye etkilesimi arttikca is tatmini ve oOrgtitsel baglilign
arttig1 sonucuna varmuslardir. Eryilmaz vd., (2017) ‘nin is tatmininin belirleyicisi olarak lider-iiye etkilesimi
ve politik yetinin diizenleyici roliinii inceledikleri calismalarinda lider-iiye etkilesimi ve alt boyutlar ile is
tatmini arasinda orta diizeyde bir iliski oldugu sonucuna varilmistir.

Sonug olarak lider {iiye etkilesim kalitesinin artmasi calisanlarin isletmeye karsi tutumlarmi yani
calisma hayatindan elde ettikleri tatmini yukaridan beri ifade ettigimiz sekliyle is doyumunu arttirmaktadar.
Bu sonuclara gore 6grenen organizasyon olmay1 basarmus isletmelerin lider tiye etkilesimi ve is doyumu
acisindan 6grenen organizasyon kiiltiirtinii oturtamamus isletmelere gore her alanda daha pozitif sonuglara
ulast1g1 sonucuna varilmustir.

Lider tiye etkilesimi ile is doyumu iliskisi gercevesinde 6grenen organizasyon etkisini daha net
aciklamak icin farkli degiskenler eklenerek farkli sektorlerde de arastirmalar yapilmalidir. Isletme icerisinde
yoneticiler ile calisanlar arasinda ki duvarlarin yikilmasi gerekgesiyle yonetici (lider) - calisan (iiye)
etkilesimi artirilmalidar.
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