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Amag — Bu aragtirmanin temel amaci, liderlik ile ¢alisanlarm is becerikliligi ve duygusal bagliliklar
arasinda herhangi bir iliskinin olup olmadigini ortaya koymak, ayrica orgiit temelli 6z sayginin liderlik
algisi ile s6z konusu degiskenler arasinda araci roliiniin olup olmadigin tespit etmektir.

Yontem — Tokat iline bagl bir kamu kurumunda toplam 205 calisanindan anket yontemi ile toplanan
veriler, Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) ile yol analizine tabi tutulmustur.

Bulgular — Analiz sonuglari lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi, 6rgiit temelli 6z sayg1 ve duygusal
baglihigy; ayrica orgiit temelli 6z sayginin duygusal baglilik ve is becerikliligini pozitif yonde etkiledigini
ortaya koymaktadir. Arastirmada ulasilan 6zgiin sonug ise orgiit temelli 6z sayginin, lider-iiye
etkilesiminin is becerikliligi {izerindeki etkisinde tam araci, duygusal baglilik iizerindeki etkisinde ise
kismi araci rol oynadigini ortaya koymaktadar.

Tartisma — Bu sonuglar 1s181inda daha etkili bir liderlik acisindan orgiit temelli 6z saygiy1 artirici
uygulamalarin sergilenmesi, bu kapsamda calisanin kendini yeterli ve ihtiyaglar1 giderilmis hissetmesi,
ayrica kendine giivenmesi ve inanmasi icin cesitli aksiyonlar alinmasi Onerilebilir. Bu kapsamda
yoneticilere 6nerilebilecek bazi yontemler; pozitif geribildirimlerle calisan1 desteklemek, is dizayninda
calisanin 6z saygisim giiglendirici faktorleri goéz oniinde bulundurmak, calisana isinde basariy:
kisisellestirebilecegi 6zerk alanlar agmak ya da galisan1 basarili kisilerle birlikte koordineli galistirarak
kisisel basariya ulasmasini kolaylastirip yeni basarilar {izerinden 6z sayg: artisinin yolunu agmak
seklinde siralanabilir.
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Purpose — The main purpose of this study is to reveal whether there is a relationship between
leadership and employees' job crafting and affective commitment, and also to determine whether
organization-based self-esteem has a mediator role between leadership perception and these variables.
Design/methodology/approach —Data collected by survey method from a total of 205 employees of
a municipality in Tokat province were subjected to path analysis with Structural Equation Modeling
(SEM).

Findings — The results of the analysis are based on job crafting of leader-member exchange,
organizational self-esteem and affective commitment. It also reveals that organizational self-esteem
positively affects affective commitment and job crafting. The original result of the study reveals that
organizational self-esteem plays a full mediating role in the effect of leader-member exchange on job
crafting and a partial mediating role in its effect on affective commitment.

Discussion — In the light of these results, it can be suggested to exhibit practices that increase
organizational self-esteem for a more effective leadership, to make the employee feel
competent and fulfilled, and also to take various actions in order to have self-confidence and
belief. Some methods that can be offered to managers in this context; Supporting the employee
with positive feedback, taking into account the factors that strengthen the employee's self-
esteem in job design, opening autonomous areas where the employee can personalize success
in his / her job, or facilitating the employee to achieve personal success by working in
coordination with successful people and opening the way to increase self-esteem through new
successes.
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1. GIRIS

Diinya giindeminin her giin farkli bir boyut kazandigini ve insanligin her yeni giine farkh bir giindemle
uyandigini sdylemek ¢ok zorlama bir ifade olmayacaktir. Farklilasan bu giindemler iginde ¢ogunlukla ortak
bir 6ge dikkati cekmektedir. Bu da tartisilan konuyla ilgili etkisi bulunan lider veya liderlerdir. En yakin 6rnek
olarak, diinyanin ¢ok farkl agilardan (giivenlik, ekonomi, aile iligkileri vb.) bedel 6dedigi ve 6ziinde saglik
bulunan Covid-19 pandemisinde bile diinya liderleri ve saglik sektorii yetkilileri tartismalarda ciddi yer
tutmaktadir. Bu gergekligin, orglitlerin en 6nemli aktorlerinden biri olarak liderleri goren yonetim ve
organizasyon yazinina bakis agisin1 daha anlasilir ve anlamli hale getirdigi sdylenebilir. Zel (2001: 110)" in
tanumiyla liderlik, bir grup insani belirli amacglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar1 gerceklestirmek igin

onlar1 harekete gecirme, etkileyebilme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir.

Liderlik konusu yazinda her zaman 6nemli yer tutmus ve tutmaya da devam etmektedir. Bununla birlikte
80’li yillarin sonuna dogru arastirmacilar, ¢alisanlar ve liderleri arasinda lider-iiye etkilesimi olarak
adlandirilan etkilesimlerin roliiyle giderek daha fazla ilgilenmeye baslamislardir (Kim vd., 2014: 216). Bu
anlamda calisanlarin iste gelistirdikleri kisilerarasi iliskilerden hi¢biri, en yakin yoneticileriyle olanlardan
daha 6nemli degildir. Bagka bir ifadeyle ¢alisanlarin iste kurduklar: kisilerarasi iligkiler agisindan amir ve ast
arasindaki iliski 6nemli bir unsur olarak goriilmektedir (Tepper vd., 2009: 156). Bu durumun bir sonucu olarak
liderleri ile etkilesim kalitesi yiiksek astlar, isleri- calisma birimleri ve oOrgiitleri i¢in daha sonra is
performansin iyilestiren, yapici degisikliklere yol acan davranislari daha sik sergilemektedirler (Kim vd.,
2014: 217). Bu davraniglardan bazilarinin duygusal baglilik ve is becerikliligi oldugu soylenebilir. Rudolph ve
digerleri (2017: 45), lider-iiye etkilesiminin kalitesi ile baz1 degiskenler arasindaki iligkilerin arastirilmasina
ihtiya¢ oldugunu ve bu degiskenlerden birisinin de is becerikliligi oldugunu belirtmislerdir.

Lider-tiye etkilesimi, Rol Teorisi (Graen ve Cashman, 1975) ve Sosyal Degisim Teorisi (Blau, 1964) iizerinde
sekillenmektedir. Ayrica ¢ogu psikolojik yaklasim, insan davranisimin kisisel ve gevresel faktorler arasindaki
bir etkilesimden kaynaklandigini varsaymaktadir (Schaufeli ve Taris, 2014: 48-49). Bu yaklagimlardan biri olan
Davrangsal Esneklik Teorisi (Brockner, 1983), kisilerin davramiglarinin gesitli dissal ya da sosyal uyaricilar
tarafindan etkilendigine vurgu yapmaktadir. Brockner (1983) 6z saygisi diisiik olan kisilerin digsal uyarilara
kars1 daha savunmasiz oldugunu ve bu kisilerin digsal faktorlerden daha ¢ok etkilendigini ifade etmektedir
(Avunduk ve Yildiz, 2016: 240). Bu teoriden hareketle lider-iiye etkilesimi kalitesinin, ¢alisanlarin 6rgiit temelli
0z sayg1 diizeylerini etkileyecegi ve bunun birey {izerinde yaratacagi olumlu degisimler {izerinden duygusal
baglilik ve is becerikliligini etkileyecegi 6n goriilmektedir.

Bu bilgiler dogrultusunda sonug olarak, lider-iiye etkilesimindeki kalite artisinin duygusal baglilig1 ve is
becerikliligini pozitif yonde etkileyecegi ve bu etkinin 0rgiit temelli 6z sayg: araciligiyla daha farkl: bir yol
tizerinden isleyecegi diislintilmektedir. Arastirma, degiskenler arasi bu etkilesimleri ortaya koyma amacindan
beslenmektedir. Bu degiskenler, yazinda farkl: birlesenler seklinde incelenmis olsa da dordiiniin birlikte
incelendigi bir calismaya rastlanmamistir. Bu nedenle arastirmanmn 6zgiin oldugu diisiiniilmektedir. Bu
ozgiinliik ve bahsedilen degiskenlerin bir arada yaratacag: pozitif etkilerin drgiitlere ve yazina yapacagi katki
distiniildiiglinde aragtirmanimn énem arz ettigi sdylenebilir.

2. LITERATUR iINCELEMESI
2.1. Lider-Uye Etkilesimi

Liderlik kavrami, belirli bir grup insani belirli hedefler dogrultusunda bir araya getirebilmeyi ve bu hedefleri
gerceklestirebilmek adma insanlarmn harekete ge¢meleri icin gereken nitelik, yetenek ve deneyime sahip
olabilmeyi iceren ozelliklerin tiimii seklinde ifade edilmektedir (Eraslan, 2004: 2). Yazinda liderlige yonelik
yapilan ilk calismalarin Ozellikler Teorisi (Properties Theory), Davranigsal Teoriler (Behavioral Theories) ve
Durumsallik Teorileri (Situational Theories) odakl oldugu goriilmektedir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014: 36).
S6z konusu teoriler, genel anlamda liderlige iliskin iki varsayimdan olusmaktadir. Bunlardan ilki, ayni liderle
birlikte calisan {iyelerin algilama, yorumlama ve tepki verme gibi 6zellikleri bakimindan homojen yapilara
sahip olacaklarini igermektedir. Tkinci varsayim ise, liderin tiim astlarma esasen aym sekilde davrandigini ne
surmektedir (Dansereau vd., 1975: 47). ﬂgﬂi varsayimlar, Ortalama Liderlik Stili (Average Leadership Style)
catis altinda toplanmaktadir (Dansereau vd., 1973: 184).

Yukarida yer verilen varsayimlarin yaninda liderlige yonelik bir diger yaklasim, liderler ve astlar1 arasindaki
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dikey ve iyi nitelikteki ikili iliskilere odaklanmaktadir (House ve Aditya, 1997: 446). Bu baglamda, 6rnegin, on
tane asta sahip olan bir liderin on farkl lider-iiye iligkisi icerisinde olmasi beklenmektedir (Bauer ve Green,
1996: 1539). Bir baska ifadeyle lider, iiyeleriyle ortalama bir iliskinin Otesinde farklilasmis iliskiler
gelistirmektedir (Graen ve Ulh-Bien, 1995: 225). ik kez Dansereau ve digerleri (1975) tarafindan ortaya atilan
ve Dikey Ikili Baglanti Modeli (Vertical Dyad Linkage Model) olarak adlandirilan bu yaklagim, daha sonra
Lider-Uye Etkilesim Teorisi (Leader-Member Exchange Theory) olarak yeniden isimlendirilmistir (Dienesch
ve Liden, 1986: 618).

Lider-Uye Etkilesim (LUE) Teorisi temellerini Graen ve Cashman (1975)' in Rol Teorisi (Role Theory) ile Blau
(1964)' nun Sosyal Degisim Teorisi'nden (Social Exchange Theory) almaktadir. Bunlardan Rol Teorisi, lider ve
astlar1 arasindaki rollerle ilgilenirken; Sosyal Degisim Teorisi ise lider ve astlar1 arasindaki etkilesim iizerinde
yogunlasmaktadir (Ugurluoglu vd., 2013: 3). Rol Teorisine gore genel anlamda roller, lider tarafindan
olusturulan gorevlerin yeni bir ast tarafindan ne 6l¢iide kabul edilip edilmediginin degerlendirildigi bir test
stirecini kapsamaktadir. Bu dogrultuda liderin rolden beklentilerini ¢alisanimn sergiledigi gorev performansiyla
karsilama derecesi, lider ile iiye arasinda gelisen iliskinin tiiriinii etkilemektedir (Liden vd., 1993: 663).

Bunun yani sira Dienesch ve Liden (1986: 624) Rol Teorisi'nin, rollerin i¢inde barindirdig1 “rol catismasi” ve
“rol belirsizligi” kavramlari1 nedeniyle ¢ok boyutlu bir yapidan olustugunu 6ne siirmektedir. Onlara gore
gorev performansi, lider ile iiye arasndaki etkilesimin niteliginin yegane belirleyicisi konumunda
bulunmamaktadir. Bu kapsamda bazi ¢alisanlar pozisyonlarinin gerektirdigi islerle mesgulken; bazilari
agirhiklh  olarak sosyal iliskilerle ilgilenebilmektedir. Bazi calisanlar ise her ikisini birden
gerceklestirebilmektedir (Bas vd., 2010: 1016).

Sosyal Degisim Teorisi ise “karsiliklilik normu”nu vurgulayarak sosyal etkilesimlerde olumlu bir davranisa
maruz kalan bireyin, kendisine o davranisi sergileyen bireye karsi olumlu bir davranis gosterme noktasinda
yukiimliiliik tasiyacag: tizerinde durmaktadir (Swift ve Virick, 2013: 718). Dolayisiyla teoriye gore bireyler
sosyal bir degisimde bulunduklarinda, genellikle belirsiz bir gelecek getirisinin beklentisi icinde
olabilmektedir. S6z konusu degisimler, lider ve iiye arasinda karsilikli giiven temelli paylasilan ¢aba, bilgi ve
deneyim gibi olgular1 kapsamaktadir (Cetin ve Sentiirk, 2016: 244). Ozetle LUE Teorisi'nin bahsi gegen teoriler
dogrultusunda, lider ile astlar1 arasindaki ¢oklu rollerin ve karsilikli etkilesimler sonucu olusan iligkilerin
sonuglarma odaklandig: ifade edilebilmektedir.

LUE Teorisi, orgiit icinde liderlerin tiim astlarina ayni liderlik tarziyla yaklasamamasinin bir nedeni olarak
zaman, kaynak ve gii¢ baglammdaki sinirliliklara da isaret etmektedir (Wayne vd., 1994: 697). Bu baglamda
lider bazi astlariyla yiiksek kalitede giiven, etkilesim ve destege dayali iliski (i¢ grup) kurarken; bazilariyla ise
diisiik kalitede giiven, etkilesim, destek ve ddiile dayalr iligki (dis grup) siirdiirmektedir (Dienesch ve Liden,
1986: 621). Sonug olarak lideriyle yiiksek kalitede iliskiye sahip olan astlar, diisiik kalitede iligkisi olanlara gore
daha yiiksek statiiye sahip olabilmekte; liderine daha fazla yarar saglayip etkisini gosterebilmektedir (Deluga
ve Perry, 1991: 241).

Lider-iiye etkilesimi katki, sadakat, etki ve profesyonel saygi olmak iizere dért boyuttan olusmaktadr. flgili
boyutlardan katki, iliskinin taraflar1 olan lider ve iiyelerin is ile ilgili ortak amaglar igin ortaya koyduklar
¢abalarm, taraflarca algilanan miktar ve kalitesine vurgu yapmaktadir. Bu baglamda lider, yetki verdigi her
bir iiyenin performansmi ve is tanimi diginda gosterdigi gayreti degerlendirirken; iiyeler de s6z konusu
performans ve gayretin sergilenebilmesi i¢in liderin sagladig1 kaynaklara odaklanmaktadir. Sonug olarak,
performans ¢iktilariyla lideri daha fazla etkileyen iiyelerle lider arasinda daha yiiksek kaliteden etkilesim
gelismektedir. Bir diger boyut olan sadakat, lider ve iiyelerin birbirlerine ne 6l¢iide sadik olabildigine yonelik
islemekte; onlarm karsilikli etkilesimlerinin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi noktasinda kritik bir 6nem
tagimaktadir. LUE Teorisi'ne gore liderler sorumluluk gerektiren gorevleri, kendilerine sadakati yiiksek olan
iiyelere verme egilimi gosterebilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986: 624-625).

Lider-iiye etkilesiminin etki boyutu, lider ve iiyeleri arasinda kisiler arasi gekicilige dayanan iligkinin, is ya da
profesyonel degerlerden daha fazla anlam ifade etmesini icermektedir. Ornegin; bazen lider ve iiye yalnizca
birbirlerine eslik etmekten keyif aldiklari i¢in birlikte ¢alisabilmektedir. Bu durum da 6rgiit icinde daha 1limh
bir iklimin olusmasma ortam hazirlayabilmektedir. Son boyut olan profesyonel saygi ise, gerek liderin gerekse
iiyelerin is ya da is disinda sahip oldugu itibara iligkin algilarmi kapsamaktadir. S6z konusu algilar lider ya
da tiyelerle ilgili kisisel deneyim, mesleki sayginlk, kazanilan 6diil gibi 6zgecmis bilgilerine dayanmaktadir
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(Liden ve Maslyn, 1998: 46-50). Buraya kadar ifade edilen tanimi, teorik gelisimi, 6zellikleri ve boyutlar1
baglamimda LUE Teorisi'nin, lider ile iiyeler arasindaki etkilesimi daha gercekgi ve saglikli bir bakis agisiyla
ele aldigini ifade etmek miimkiindiir.

2.2. Duygusal Baglhilik

Baglilik kavrami, 6neminden dolay1 yazinda sik¢a ¢alisilan bir kavram olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Duygusal
baghlik ise baglilik kuramlari i¢inde orgiitsel baglihigin bir alt boyutu olarak dikkat cekmekte ve bu dikkatin
bir yansimasi olarak gerceklestirilen kuramsal ve deneysel ¢ok sayida c¢alisma, kavramim 6nemini daha net
ortaya koymaktadir (Merritt, 2012: 434). Bu 6nemin, duygusal baghligin is performansi, orgiite baghlik ve ise
devam gibi degiskenler iizerinde yarattig1 pozitif etkiden kaynaklandig1 sdylenebilir (Riketta, 2002: 259).

Calisanlarm orgiitlerine karsi yakinlik, 6zdeslesme ve aidiyet duymalar ile ilgili olan duygusal baglilik,
yoneticilerin ¢alisanlarinda olmasini bekledigi en temel algilardan birisi olarak ifade edilmektedir. Calisan ile
orgiit arasmda duygusal anlamda aktif bir sekilde biitiinlesmeyi ifade eden duygusal baglhlik, bagliigin diger
alt boyutlari ile karsilastirildiginda daha yiiksek deger arz etmektedir (Mowday, 1998: 390). Duygusal baglilig
yiiksek ¢alisanlar, bagh bulunduklar 6rgiitiin amag ve hedeflerini 6ziimseyip kendi arzulari ile 6rgiitlerinde
kalmay tercih etmektedirler (Allen ve Meyer, 1990: 4). Baska bir ifadeyle, ¢alisanlar ihtiyaglari dogrultusunda
kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak gormektense, 6rgiit amag ve hedeflerini benimsediklerinden tamamaiyla
kendi istekleri i¢in ve bu durumdan mutluluk duyduklari i¢in orgiitte kalmay1 devam ettirmektedirler (Meyer
ve Allen, 1997: 11).

Duygusal baghliga iliskin yazinda, kavrami ¢alisan ve orgiit yonlii olmak iizere iki agidan ele alan bir¢ok
calisma bulunmaktadir (Luthans vd., 2007; Leal vd., 2012; Rego vd., 2016). Ornegin, calisanlarin psikolojik
sermaye diizeyleri ile duygusal bagliliklar: arasmda pozitif yonlii iliskiler tespit edilmistir (Luthans vd., 2007).
Ote yandan bazi ¢alismalarda pozitif liderlik davraniglar1 ve duygusal baglilik arasinda benzer yonlii iligkiler
oldugu ortaya konmustur (Rego vd., 2016).

2.3. is Becerikliligi

Orgiitlerin gii¢c kazanmalar1 agisindan son yillarda 6n plana ¢ikan unsurlardan biri de proaktif ¢alisanlardir.
Is becerikliligi kavrami, bu calisanlarin en iyi sekilde saglanmasma yonelik bir dikkat cekme ve yol gosterme
cabasindan hareketle 2001 yilinda yazina kazandirilmistir (Sobaci, 2017: 154). Is becerikliligi; karmasik islere
¢ozlimlemeler getirmek, is tasarim yaklagimlarni daha etkin kilmak ve c¢alisanlarin ihtiyaglarmi
degerlendirmek amaglarina sahip bir yaklasim olarak (Demerouti, 2014: 237), is tasarim arastirmalarina yeni
bir anlayis getirmistir (Bizzi, 2016: 6).

Genel olarak is tasarim yaklasimlari, iistler tarafindan planlanan ve tiim ¢alisanlara uygun oldugu diisiiniilen
bir anlayisla yiiriitiiliirken; is becerikliligi, calisan tarafindan baglatilan ve bireysellestirilmis bir anlayisla
yiiriitiilmektedir (Berg vd., 2013: 30). Is Becerikliligi Teorisi'nde, en kisith ve rutin islerde bile, calisanlarin isin
Oziinde bir miktar etki yaratmay1 basarabileceklerine inanilmaktadir. Wrzesniewski ve Dutton, bu bakis agis1
cercevesinde “calisanlarin giinlerini, islerini ve sonugta yasamlarini olusturan is gorevleri ve etkilesimleri,
islerini yapmak igin kullandiklari birer hammaddedir” temel onciililne ulasmislardir (2001: 179). Bakis
acilarmi ise, sosyal insacihigin (social constructionism - Gergen, 1994: 67) varsayimlarindan olan "deneyimsel
diinyanin bireyin psikolojik yapis1 iizerinde olusturdugu kaliplar1 belirlemeye" dayandirmiglardr.

Is becerikliligi, caliganlarin gorevlerindeki ya da iligkisel sinirlamalarindaki fiziksel ve biligsel degisiklikler
olarak tanimlanmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 179). Bu tanim, ayn1 zamanda kavramin boyutlarma
vurgu yapmaktadir. Is becerikliliginin boyutlar: kisaca su sekilde agiklanmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton,
2001; Berg vd., 2013: 3; Wrzesniewski vd., 2013: 283):

Gorev Becerikliligi (Task Crafting): Calisanlarin, is olarak gordiikleri gorev demeti etrafindaki fiziksel veya
zamansal sinirlar1 degistirmeleridir.

Iiskisel Beceriklilik (Relational Crafting): Calisanlarm, islerini yerine getirirken ortaya ¢ikan kisileraras:
etkilesimleri tanimlayan iligkisel smirlar1 yeniden tanimlamalaridir.

Bilissel Beceriklilik (Cognitive Crafting): Calisanlarin, islerini olusturan gorev ve iliskilere anlam ve amag
yiikleyen bilissel sinirlar1 yeni bir gerceveye oturtmalaridir.
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Bu bilgiler 1s1§1nda is becerikliligi, calisanin yapmakta oldugu ise kendinden bir seyler katma ve bu anlamda
isiyle ilgili degisikliklere gitme faaliyeti olarak degerlendirilebilir. Betimleyici bir 6rnek iizerinden ifade etmek
gerekirse, hamur isleriyle ugrasan bir ¢alisana verilen bir miktar hamurdan kare seklinde bir pasta iiretmek
bir istir. Bununla birlikte ayn1 isi hamura yildiz sekli vererek yapmalk, fiziksel smirlarin degisimiyle ortaya
cikan bir gorev becerikliligidir. Ayn1 hamurdan iki yildiz yapmaktansa, bir yildiz ve bir hilal yapildiginda,
iliskisel sinirlarin degisimi sonucu iliskisel bir beceri ortaya konulmus olacaktir. Bu ikiliyi sadece bir sekil
olarak gormeyip, o sekle bir anlam atfetmek yoluyla, aymi is duygu yiiklenerek yiiriitiildiigiinde, bilissel
smirlarm degisimiyle ortaya ¢ikan bilissel beceriklilikten bahsedilebilecektir. Ortaya ¢ikan bu farkli boyutlar,
isin ¢alisan ve orgiit yoniinden olas: etkilerinde de biiyiik farkliliklara neden olacaktir ki kavramm Snemi
burada yatmaktadir (Sobaci, 2017: 173-174).

2.4. Orgiit Temelli Oz Sayg1

Oz saygi son yillarda yaygin olarak arastirilan bir kavram olarak dikkat gekmektedir (Ugar ve Otken, 2010:
89). Bireylerin tutum ve davranislarmni agiklamada 6nemli bir degisken olan 6z sayg, kisinin kendine doniik
olarak yiiriittiigli kapsamli bir degerlendirmeyi ifade etmektedir (Yiiner, 2018: 2). Korman (1970) 6z saygt
kavramini, bireylerin kendilerini yeterli ve ihtiyaglar1 tatmin olmus birer kisi olarak degerlendirmeleri
durumu olarak agiklamistir. Baska bir tanima gore 6z saygi, bireyin kendine giiven duymasi ve kendine
inanmasini igeren bir yeterlilik duygusu seklinde tanimlanmaktadir. Oz saygis1 yiiksek bir kisi, kendini
degerli hissetmekte ve yasamda karsilasacag1 sorunlarla basa ¢ikabilecegine inanmaktadir (Atsan, 2017: 63).

Orgiit temelli 6z sayg1 kavrami 6z saygimin zel bir tiiriinii ifade etmektedir (Pierce ve Gardner, 2009: 394). Is
ve Orgiite iliskin tutum ve davranislar: tahmin etmede 6z saygi daha genel bir degerlendirmeyi igermektedir.
Bu nedenle calisanlarm bir orgiit iiyesi olarak kendilerine iliskin yeterlilik ve deger diizeyleriyle ilgili
degerlendirmeleri, orgiit temelli 6z saygi kavramiyla ele alinmaktadir (Gardner vd., 2004). Bu cercevede orgiit
temelli 6z saygl, calisanlarin bagh olduklari 6rgiitte yerine getirdikleri gorevler sayesinde kendi ihtiyaglarimni
tatmin edebildiklerine olan inanglarmin derecesi olarak tanimlamakta (Pierce vd., 1989: 625) ve c¢alisanin,
orgiitiine degerli bir katk: saglama konusunda kendine duydugu inang diizeyini ifade etmektedir (Kanning
ve Hill, 2012). Bir baska tanima gore Orgiit temelli 6z sayg1, ¢calisanlarin bir orgiit iiyesi olarak kendi kisisel
yeterlilik ve degerliliklerine iliskin degerlendirmelerinin bir yansimasidir (Gardner ve Pierce, 1998: 50).

Pierce vd. (1989) yazinda konuyla iligkili bazi ¢aligmalarindan faydalanarak orgiit temelli 6z saygnin
onciillerini ortaya koymaya calismiglardir. Bu kapsamda orgiit temelli 6z sayginin onciilleri; digerlerinin
(yOnetici, calisma arkadaslar1 gibi) calisanin performans: hakkindaki inang ve beklentileri, mekanik ve organik
Orgiitsel yapidaki yOnetimsel tutum- davranislar ile yapilan isin Ozelligi ve zorluk derecesi olarak
siralanmistir. Kavramim onciillerini ele alan baska bir calismada Lee (2003), bu faktorleri; is karmasgiklig,
katilimci yonetim, is arkadas: destegi, is giivenligi kaygisi ve Orgiitsel gorev stiresi olarak ifade etmistir. Diger
bazi ¢alismalarsa orgiit iklimi (Akgemci vd., 2020: 65), algilanan orgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimini
(Ferris vd., 2009: 284) calisanlarin 6rgiit temelli 6z saygilarinin yiiksek olup olmamasinda etkili faktorler olarak
degerlendirmislerdir.

Bir ¢alisanin 6z saygisinin yiiksek olmasi hem bireysel hem de orgiitsel agidan 6nemlidir. Ciinkii 6rgiit temelli
0z saygist yliksek olan ¢alisanlar, orgiitiin bir {iyesi olarak kendini kisisel anlamda yeterli hissetmekte ve
dolayisiyla orgiitteki gorevlerinden tatminkar olmaktadir. Sonugta kendini 6rgiit icinde verimli, anlamly, etkili
ve degerli bir birey olarak gormektedirler (Pierce vd., 1989: 625). Calisanlarin kendilerini bu sekilde
degerlendirmeleri 6rgiite de olumlu sekilde yansimaktadir. Yapilan arastirmalar, calisanlarin orgiit temelli 6z
sayg! diizeylerindeki artisin, duygusal baglilik (Yiiner, 2018: 1), orgiitsel vatandashk (Kim ve Beehr, 2018),
orgiitsel 6zdeslesme (Ghosh, 2016; Akcakanat ve Ding, 2018: 620), is performans: ve ¢alismaya tutkunluk
(Acaray, 2019: 735) diizeylerinde artisa; ayrica isten ayrilma niyetinde diisiise (Cenkci ve Otken, 2014: 404)
neden oldugunu ortaya koymaktadr.

2.5. Degiskenler Arasi iligkiler
2.5.1. Lider-Uye Etkilesimi ile Is Becerikliligi Iliskisi (H1)

Lider-iiye etkilesimi ile is becerikliligi arasindaki iliskiyi inceleyen farkli ¢alismalar (Van Dam, 2013; Li, 2015;
Yang vd., 2017; Tresi ve Mihelic, 2018; Qi vd., 2019) kaliteli veya daha yiiksek bir lider-iiye etkilesiminin, is
becerikliligi diizeyini artirdigini ortaya koymaktadir. Degiskenler arasindaki iliski yoniine farkli yaklasan
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calismalar da bulunmaktadir. Wang ve digerleri (2018) tarafindan yapilan ¢alismada, is becerikliligi ile ise
baghlik arasindaki etkilesimde lider-iiye etkilesiminin araci rol oynadig goriilmiistiir. Bu calismada, yazinda
daha ¢ok kabul goren iligki yonii dikkate alinmis ve diger iliski yoniine gore daha yiiksek uyum iyiligi gosterip
gostermedigine de bakilarak arastirma 6rneklemi tizerinden test edilmistir.

Bu bilgiler 1s1$1nda arastirmanin ilk hipotezi asagidaki gibi kurgulanmistir:
H1: Lider-iiye etkilesimi, is becerikliligini pozitif sekilde etkilemektedir.
2.5.2. Lider-Uye Etkilesimi ile Duygusal Baglilik iliskisi (H2)

Lider-tiye etkilesimi ile duygusal baghlik arasindaki iliskiyi ele alan calismalar, nitelikli bir lider-iiye
etkilesiminin duygusal baglilig1 artirdigmi gostermektedir. Ornegin; Tekin ve digerleri (2018) tarafindan
gerceklestirilen ¢alisma, duygusal bagliligin, lider ile calisanlar arasindaki kaliteli iletisim ve etkilesimden
pozitif sekilde etkilendigi sonucunu ortaya koymaktadir. Benzer sekilde Cekmecelioglu ve Ulker (2014)
tarafindan yapilan ¢alisma, lider-liye etkilesiminin duygusal baglilik tizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugunu gostermistir. Bu arastirma sonuglariyla paralel sonuglar veren farkli ¢alismalar (Eisenberger vd.,
2010; Goksel ve Aydintan, 2012; Casimir vd., 2014; Zhao, 2014) da bulunmaktadur. Ozutkuy, Agca ve Cevrioglu
(2008) tarafindan yapilan calisma ise lider-iiye etkilesimi ile orgiite duygusal ve devam baghlig1 arasinda
anlaml bir iliski olmadigini, buna karsin lider-iiye etkilesimi ile orgiite normatif baglilik arasinda anlamli ve
pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

Elde edilen bu bilgiler dogrultusunda asagidaki hipotez olusturulmustur:
H2: Lider-iiye etkilesimi, duygusal baglilig: pozitif sekilde etkilemektedir.
2.5.3. Lider-Uye Etkilesimi ile Orgiit Temelli Oz Sayg iliskisi (H3)

Lider-tiye etkilesiminin, orgiit temelli 6z sayg: iizerindeki etkisini inceleyen Lu ve Sun (2017), destekleyici
liderligin orgiit temelli 6z saygiy1 artirdigmi belirtmislerdir. Konuyla ilgili farkli ¢alismalar (Sekiguchi vd.,
2008; Long vd., 2015; Haggard ve Park, 2018) bu ¢alisma sonucu ile paralel sonuglar ortaya koymaktadir.

Yazindaki bu ¢alismalar dogrultusunda s6z konusu degiskenler arasinda asagidaki hipotez olusturulmustur:
H3: Lider-iiye etkilesimi, orgiit temelli 6z saygiy1 pozitif sekilde etkilemektedir.
2.5.4. Orgiit Temelli Oz Saygi ile Is Becerikliligi Tliskisi (H4)

Kim ve Beehr (2017) tarafindan yapilan c¢alisma, oOrgiit temelli 6z saygmnin is becerikliligini artirdigini
gostermektedir. Loi ve digerleri (2019); lider-iiye etkilesimi, oOrgiit temelli 6z saygi ve is becerikliligi
degiskenleri arasindaki iliskiyi incelemis ve orgiit temelli 6z sayginin, is becerikliliginin iliskisel is becerikliligi
boyutunu pozitif etkiledigini (Loi vd., 2019) ortaya koymustur. Loi ve digerlerinin (2017) ¢alismasi da orgiit
temelli 6z sayginin, iligkisel is becerikliligini pozitif sekilde etkiledigini gostermistir. Bu sonuglarin 6ziinde,
kisinin genel anlamda 6z saygiya olan ihtiyacinin yattig1 sdylenebilir. Lyons (2008) tarafindan yapilan bir
aragtirmada, ¢alisanlar 6z saygi durumlar1 agisindan degerlendirilmis, bu degiskenden daha yiiksek puan
alanlarin daha yiiksek is becerikliligine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

Bu bilgiler 1s181nda arastirmanin dérdiincii hipotezi asagidaki gibidir:
H4: Orgiit temelli 6z saygy, is becerikliligini pozitif sekilde etkilemektedir.
2.5.5. Orgiit Temelli Oz Sayg ile Duygusal Baglilik iliskisi (H5)

Yazinda orgiit temelli 6z saygmin, orgiite duygusal baglilik iizerinde oynadig: rolii inceleyen arastirmalar
bulunmaktadir. Bu arastirma sonuglarmna gore (Yiiner, 2018; Bon ve Shire, 2019) orgiit temelli 6z saygy,
duygusal baghhg: pozitif sekilde etkilemektedir.

Degiskenler arasi iliskiler 1s181inda, lider-tiye etkilesiminin is becerikliligi ve duygusal baghlik tizerindeki
etkisinde, orgiit temelli 6z saygmin araci rol {istlenebilecegi diisiiniilmektedir. Yazin taramasi esnasinda bu
degiskenleri bir arada inceleyen ve bu etkiyi arastiran bir calismaya rastlanmamuistir. Tiim bu arastirma ve
goriisler 1s1g1nda ¢alismanin modeli ve nihai hipotezleri asagidaki gibi olusturulmustur:

H5: Orgiit temelli 6z sayg1, duygusal bagliligi pozitif sekilde etkilemektedir.
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Heé: Lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi tizerindeki etkisinde, orgiit temelli 6z sayginin araci rolii vardar.

H7: Lider-iiye etkilesiminin duygusal baghlik tizerindeki etkisinde, 6rgiit temelli 6z sayginin araci rolii vardir.

Duygusal Baghhk

Hz

Hs
Lider-Uye Etkilesimi Orgiit Temelli Oz Sayg

He

Hi

is Becerikliligi

Sekil 1. Arastirmanin Yapisal Modeli
3. YONTEM

Bu calisma Tokat Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal ve Begeri Bilimler Aragtirmalari Etik Kurulunun
12.08.2020 tarihli ve 33490967-044 sayil1 12. oturumunda almis oldugu karar ile calismanin bilimsel etik agidan
etik oldugu uygun goriilmiistiir.

3.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Tokat ilinde faaliyet gosteren bir kamu kurumu calisanlari olusturmaktadir.
Arastirmada toplam 4 degisken kullanilmistir. Bu degisken sayisinin 10 kati, 6rneklem biiyiikliigii i¢in yeterli
kabul edilmektedir (Altunisik vd., 2010: 125). Aragtirmada evrenin tamamma ulasmak hedeflenmis ve
toplamda 250 calisana anket dagitilmistir. Eksik veya hatali anketler ¢ikartildiktan sonra geriye kalan 205
anket ile aragtirma verileri analizlere tabi tutulmustur. Bu saymin evreni temsil edecek 6rneklem biiyiikliigii
igin yeterli diizeyde oldugu gériilmektedir. Ornekleme iliskin tanimlayici istatistiksel sonuglar Tablo 1’de
sunulmustur.

Tablo 1. Ornekleme iligkin Tanimlayici Istatistikler

Yas n % Egitim n %

20 — 29 yag aras1 23 11.2 Tlkdgretim 51 24.9
30 — 39 yas aras1 76 37.1 Lise 63 30.7
40 — 49 yas aras1 62 30.2 Lisans 87 42.4
50 yas ve tizeri 44 21.5 Lisanstistii 4 2.0
Toplam 205 100.0 Toplam 205 100.0
Cinsiyet n % Medeni Durum n %
Kadin 39 19.0 Evli 159 77.6
Erkek 166 81.0 Bekar 46 22.4
Toplam 205 100.0 Toplam 205 100.0
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Yas ortalamasinin 40.34 oldugu oOrneklemin c¢ogunlugunu %81 (n= 166) ile erkek c¢alisanlar
olusturmaktadir. Egitim durumu agisindan en yiiksek orana lisans mezunlari (%42, n= 87) sahipken,
lisanstistii mezuniyete sahip calisanlarin (%2, n= 4) az olmasi dikkat ¢ekmektedir. Son olarak,
orneklemin medeni durum sonuglarindan elde edilen bulgulara gore evli ¢calisanlarin orani (%7, n=159)
iken, bekar ¢alisanlarin orani ise (%22, n=46) olarak hesaplanmuistir.

3.2. Veri Toplama Araclan

Arastirmada veri toplama amaciyla yiiz ylize anket teknigi uygulanmaistir. Bu kapsamda bes boliimden
olusan anketin iceriginde arastirma degiskenlerine iliskin 6l¢me araglar1 ve kisisel bilgi sorular: (yas,
cinsiyet, egitim durumu ve medeni durum) yer almaktadir. Kisisel bilgi sorular1 agik uglu olarak
hazirlanirken, degiskenlere ait Ol¢me araclarma verilen cevaplar 571 Likert tipi (1-Kesinlikle
Katilmiyorum / 5-Kesinlikle Katiliyorum) seklinde derecelendirilmistir. Anket formunda yer alan biitiin
olgeklerin gecerleme ve giivenirlik analizleri arastirmacilar tarafindan yapilmis olup; elde edilen
sonuglar bulgular boliimiinde detayl olarak verilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgeklere ait detayh
bilgiler alt basliklar halinde asagida sunulmustur.

Lider-Uye Etkilesimi Olcegi

Katilmcilarin lider-iiye etkilesimi algilarini 6lgmek amaciyla Liden ve Maslyn (1998) tarafindan
geligtirilen 12 ifadeli ve 4 alt boyutlu “Lider-Uye Etkilesimi Olgegi” kullanilmistir. Olgek, lider ile
takipgileri arasindaki etkilesimi; etki (3 ifade), katki (3 ifade), sadakat (3 ifade) ve profesyonel sayg: (3
ifade) olmak iizere 4 alt boyutta 6lcmektedir. Olgegin orijinal hali, iki ayr1 rneklem {izerinde test
edilmis ve Cronbach alfa katsayis1 degeri 0.89 ile 0.91 arasinda dagilim gostermistir. Olgegin Tiirkge'ye
gecerlemesi Bas vd. (2010) tarafindan yapilmis olup giivenirlik katsayilari sirasiyla; etki alt boyutu igin
0.92, sadakat alt boyutu i¢in 0.86, katk: alt boyutu icin 0.70 ve son olarak profesyonel saygi alt boyutu
i¢in 0.90 olarak hesaplanmustir.

Duygusal Baghlik Ol¢egi

Arastirmada duygusal baglilik i¢in 6rgiitsel davranis yazininda siklikla bagvurulan ve Meyer vd. (1993)
tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik Olgegi”nde yer alan ve &rgiitsel baghligin bir alt boyutu olarak
degerlendirilen “Duygusal Baglilik Olcegi” kullanilmigtir. Duygusal baghlik &lgeginin orijinal
formunda giivenirlik katsayis1 0.82 olarak rapor edilmistir. Olgegi Tiirkce'ye gegerleyen Wasti (2000) ise
elde ettigi giivenirlik sonuglarimi duygusal baglilik i¢in 0.83 olarak raporlamistir.

Is Becerikliligi Olcegi

Orneklemin is becerikliligini 6lcmek adina Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen 12
ifadeli “Is Becerikliligi Olgegi” kullanilmistir. S6z konusu &lgek, calisanlarin is becerikliligi diizeylerini
gorev becerikliligi (4 ifade), bilissel beceriklilik (4 ifade) ve iliskisel beceriklilik (4 ifade) olmak {izere iig
alt boyutta 6lgmektedir. Arastirmacilar 6lgegin Cronbach alfa katsayilarmni; gorev becerikliligi i¢in 0.87;
bilissel beceriklilik icin 0.89; iliskisel beceriklilik igin 0.83 ve Olgegin tiimii i¢in 0.91 olarak
hesaplamislardir. Olgegin Tiirkge'ye gecerlemesi Kerse (2017) tarafindan yapilmistir. Olgege iligkin
giivenirlik katsayr degerlerini gorev becerikliligi icin 0.75, biligsel beceriklilik igin 0.86 ve iligkisel
beceriklilik i¢in 0.84 olarak hesaplamistir.

Orgiit Temelli Oz Saygt Olgegi
Orgiit temelli 6z saygiy1 lgmek igin Pierce vd. (1989) tarafindan gelistirilen ve Erden (2011) tarafindan

Tiirkge'ye evrilen 10 ifadeli “Orgiit Temelli Oz Saygi Olgegi” kullamilmistir. Olgegin orijinal halinde
giivenirlik katsayis1 0.87 olarak hesaplanirken, Erden (2011)" in ¢alismasinda giivenirlik katsayis1 0.93

olarak rapor edilmistir.
4. BULGULAR

Orneklemden elde edilen veriler, arastirmanm amaci dogrultusunda olusturulan hipotezlerin ve
yapisal modelin gegerliliginin test edilmesi i¢in SPSS ve LISREL paket programlar1 vasitasiyla analiz
edilmistir. Analiz sonuglari ile arastirmanin bulgular: {i¢ asamali olarak yorumlanmistir. Bu kapsamda
oncelikli olarak arastirma degiskenleri igin gegerlilik ve giivenirlik analizleri yapilmis, daha sonra
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degiskenler aras1 korelasyon degerlerine bakilmis ve son olarak arastirmanin yapisal modelinin test
edilmesi igin Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) kapsaminda ele alinan aracilik analizi yontemi
uygulanmustir.

4.1. Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi Bulgular

Arastirmada kullanilan O6l¢me araglarinin gegerlilik ve giivenirlik durumlarmni degerlendirmek
amaciyla cesitli yontemler uygulanmistir. Gegerlilik yonteminde 6l¢me araglar1 dogrulayic1 faktor
analizine (DFA) tabi tutulmustur. Olgme araglarinda bir model icin gerekli uyum iyiligi degerleri; ki
karenin serbestlik derecesine orani (x2/df), SRMR, RMSEA ve GFI (Bentler, 1995; Hu ve Bentler, 1999)
degerleri ile test edilirken 6l¢gme araclarinin karsilastirilmasinda NNFI ve CFI (Hallberg ve Schaufeli,
2006) degerlerinin kullanildig: siklikla goriilmektedir (Kline, 2011; Meydan ve Sesen, 2011; Schumacker
ve Lomax, 2010).

Tablo 2. Olgme Araglarina Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

Tam Uyum iyiligi Karsilastirmali Uyum
Tyiligi
Degiskenler x2/df SRMR | RMSEA | GFI NNFI CFI
Lider-Uye Etkilegimi 101.89/43=2.36 0.042 | 0.078 0.92 0.98 0.99
Is Becerikliligi 137.02/74=1.85 | 0.046 | 0.065 0.92 0.97 0.98
Duygusal Baglilik 198.92/92=2.16 0.075 0.75 0.92 0.94 0.96
Orgiit Temelli Oz Sayg1 | 52.54/24=2.18 0.043 | 0.076 0.95 0.98 0.99
Miikemmel uyum™** <2 <0,05 <0,05 >0,95 >0,95 >0,95
Tyi uyum** <5 <0,08 | <0,08 >0,90 | >0,90 >0,90

**: p<0.01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli (Diamantopoulos ve Siguaw, 2007; Kline, 2011; Meydan
ve Sesen, 2011; Schumacker ve Lomax, 2010).

Tablo 2’de arastirma kapsaminda kullanilan dlceklere iliskin DFA sonuglar: goriilmektedir. Elde edilen
sonuglar, mitkkemmel uyum ve iyi uyum degerleri arasinda p<0.01 diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
dagilim gostermektedir. Olgme araglarmnin yap1 gegerliliklerinin saglanmasi ve gerekli uyum iyiligi
degerlerine ulasmak icin degiskenlere iliskin bazi ifadeler ¢ikartilmistir. Bu kapsamda yapisal
gecerliliklerin saglanmasi adina t-degerleri istatistiksel olarak anlamsiz oldugu igin ¢ikartilan ifadeler
(Yilmaz, 2004: 82; Simsek, 2007: 10) ile 6lgme araglarma iligkin DFA 6ncesi ve DFA sonrasi Cronbach
alfa katsayilar1 (a) Tablo 3'te sunulmustur.

Tablo 3. Olgme Araglarindan Cikartilan ifade Sayilar1 ve Cronbach Alfa Degerleri

ifadeler Cronbach Alfa
Katsayzis1 (o)
Degiskenler Toplam ifade Cikartilan ifade | Kalan ifade | DFA DFA
Sayisi Sayisi Sayisi Oncesi | Sonrasi
Lider-Uye Etkilesimi | 12 0 12 0.93 0.93
Is Becerikliligi 15 0 15 0.87 0.87
Duygusal Baglilik 6 3 3 0.60 0.69
Orgiit Temelli Oz 10 0 10 0.91 0.91

Saygi

Tablo 3’'teki sonuglara bakildiginda lider-iiye etkilesimi, is becerikliligi ve orgiit temelli 6z sayg:
degiskenleri i¢in kullanilan 6l¢me araglarindan herhangi bir ifade ¢ikartilmamuistir. Ancak duygusal
baglilik degiskenine ait 3 ifadenin DFA asamasinda t-degerlerinin anlamsiz oldugu ve yapisal gegerliligi
saglamadiklar1 gozlemlenmistir. Bu nedenle séz konusu 6l¢me aracinin gegerliligi kalan 3 ifade ile
saglanmistir. Cikartilan ifadeler; “Bu isyerine kendimi -duygusal olarak bagli- hissetmiyorum.”,
“Isyerimde kendimi -ailenin parcasi- gibi hissetmiyorum.” ve “Isyerime giiclii bir ait olma hissi
beslemiyorum.” olarak siralanmaktadir. Ote yandan biitiin 6lgeklerin Cronbach alfa katsayilariin (a),
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ongortilen esik diizeyi ve tizerinde olduklar1 (Akgiil ve Cevik, 2003: 435) saptanmistir.
4.2. Korelasyon Analizi Bulgular

Arastirma kapsaminda kullanilan Ol¢me araglarinin  gecerleme ve giivenirlik analizleri
gerceklestirildikten sonra, arastirma degiskenleri arasindaki iliski durumuna korelasyon analizi
yapilarak bakilmistir. Analizi sonuglar: Tablo 4'te sunulmustur.

Tablo 4. Degiskenler Aras1 Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayis1 Degerleri

Ortalama | SS 1 2 3
1 Lider-Uye Etkilegimi 3.84 0.88
2 Is Becerikliligi 3.94 0.57 0.413**
3 Duygusal Baglilik 3.80 0.83 0.450** 0.483**
4 Orgiit Temelli Oz Saygi 4.13 0.70 0.685** 0.475** 0.510**

*p<0.05, *p<0.01, n=205.

Tablo 4’teki sonuglara bakildiginda, lider-iiye etkilesimi ve duygusal baglilik (r= 0.450), lider-iiye
etkilesimi ve is becerikliligi (r= 0.413) ve lider-iiye etkilesimi ile orgiit temelli 6z sayg1 arasinda pozitif
yonlii (r= 0.685) iliskiler tespit edilmistir. Ote yandan duygusal baghlik ve is becerikliligi (r= 0.483) ve
duygusal baghlik ile orgiit temelli 6z sayg1 arasinda pozitif yonlii (r= 0.475) iliskiler saptanmistir. Son
olarak, is becerikliligi ve orgiit temelli 6z sayg1 arasinda ise benzer sekilde pozitif yonlii (r= 0.510) iliski
saptanmistir. Elde edilen biitiin Pearson Korelasyon Katsayilarinin (r), p<0.01 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli oldugu gozlemlenmistir.

4.3. Arastirma Modeli ve Hipotezlerine iliskin Bulgular

Aragtirmanin amaci gergevesinde olusturulan hipotezleri test etmek icin 6ncelikle degiskenler arasmda
Baron ve Kenny (1986: 1176) tarafindan onerilen dort asamali aracilik analizi uygulanmis daha sonra
ise yapisal modelin gecerliligini test etmek amaciyla Yapisal Esitlik Modellemesine (YEM)
bagvurulmustur.

Oncelikli olarak bagimsiz degisken (lider-iiye etkilesimi) ile aract degisken olarak 6ngoriilen (6rgiit
temelli 6z sayg1) arasinda regresyon analizi yapilmistir. Daha sonra bagimsiz degiskenin (lider-iiye
etkilesimi) bagiml degiskenler (is becerikliligi ve duygusal baglilik) tizerindeki etkileri incelenmistir.
Ayrica, arac1 degiskenin (Orgiit temelli 6z saygi) bagimli degiskenler (is becerikliligi ve duygusal
baghlik) tizerindeki etkileri ortaya konmustur. Son olarak oOrgiit temelli 6z sayginin, bagimsiz ve
bagimli degiskenler arasinda bir aracilik etkisinin olup olmadigi YEM ile test edilmistir. Aracilik
analizinin ilk ti¢ asamasina iliskin sonuglar Sekil 2’de sunulmustur.

Sekil 2. Aracilik Analizinin ilk Ug Asamasma iliskin Sonuglar
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LUE: Lider-Uye Etkilesimi, ISBEC: Is Becerikliligi, DUYGU: Duygusal Baghlik, OZSAYGI: Orgiit
Temelli Oz saygy; n: 205; p<0.01

Sekil 2’de arastirma degiskenleri arasinda uygulanan regresyon analizi sonuglar1 goriilmektedir. Sekil
lizerinde goriilen bagimsiz, araci ve bagimli degiskenler arasinda gozlemlenen etki katsayilari ve
aciklamalar asagida agiklanmaya calisilmistir:

a) Lider-iiye etkilesiminin orgiit temelli 6z sayg1 lizerinde pozitif bir etkisi (= 0.69) bulunmaktadir.
Dolayzisi ile H1 hipotezi desteklenmistir.

b) Lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi tizerinde pozitif bir etkisi (8= 0.41) bulunmaktadir. Bu
kapsamda H2 hipotezi desteklenmistir.

c) Lider-iiye etkilesiminin duygusal bagllik {izerinde pozitif bir etkisinin (3= 0.45) oldugu saptanmuistir.
Bu nedenle H3 hipotezi desteklenmistir.

d) Arac degisken olan orgilit temelli 6z saygmnin is becerikliligi iizerinde pozitif bir etkisi (3= 0.51)
oldugu saptanmuistir. Dolayist ile H4 hipotezi desteklenmistir.

e) Son olarak arac1 degisken olan orgiit temelli 6z sayginin duygusal baglilik {izerinde pozitif bir etkisi
(= 0.48) oldugu sonucuna varilmistir. Elde edilen bu bulgu ile H5 hipotezi de desteklenmistir.

Arastirmanin aracilik hipotezlerini ve yapisal modelin tamaminin gegerliligini test etmek icin YEM’'de
yol analizi yontemine basvurulmustur. YEM ile (0zellikle ortiik degiskenlerle) aracilik testlerinin
yazinda yaygin olarak kullanildigi goriilmektedir. Bu durumun en dnemli sebeplerinden birisinin,
ortiik degiskenlerin kullanildigi modellerde hatanin ortadan kaldirilmasinin, daha giiclii bir aracilik
testinin yapilmasma imkan tanimasi oldugu ifade edilmistir (Simsek, 2007: 133). Bu baglamda, lider-
tiye etkilesiminin (bagimsiz degisken), duygusal baghlik ve is becerikliligi (bagimlh degiskenler)
tizerindeki etkisinde orgiit temelli 6z sayginin (aract degisken) araci bir rol tistlenip iistlenmedigi test
edilmistir.

Arastirmanin bu boliimiinde elde edilen bulgular iki asamali yorumlanmistir. Her asamada 6ncelikli
olarak model tizerinde belirlenen bagimsiz degisken, bagimli degiskenler ve araci degisken arasindaki
yollarin t-degerlerinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadiklarma bakilmistir. YEM’deki bir
modelde degiskenler arasi yollarin standart faktor yiiklerinin karsilig: t-degerleri ile belirlenmektedir
(Simsek, 2007: 9). Ayrica degiskenler arasi standart faktor yiiklerinin her biri ile iliskili olan t-degerleri
2’den daha biiyiik olmasi bulunan faktor yiikii degerlerinin istatistiksel olarak anlaml oldugu anlamia
gelmektedir (Joreskog ve Sorbom, 1993; Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003; Yilmaz, Catalbas ve
Celik, 2008; Yilmaz, Celik ve Yagizer, 2009). Herhangi bir yolun t-degerinin 2'nin altinda olmasi
durumunda modelden ¢ikartilmasi ve kalan degiskenler ile analiz tekrar gerceklestirilmelidir. Yapisal
modele iliskin birinci asamanin sonuglar1 Sekil 3'te gosterilmistir.
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Sekil 3. Yapisal Modelin Birinci Asamasina liskin t- Degerleri

LUE: Lider-Uye Etkilesimi, ISBEC: Is Becerikliligi, DUYGU: Duygusal Baglilik, OZSAYGI: Orgiit
Temelli Oz saygs; n: 205; p<0.001

Sekil 3’e bakildiginda, arastirmanin modelinin birinci asamasina iliskin bagimsiz degisken ile bagimh
degiskenler arasmndaki standart faktor yiiklerinin anlamliligini belirten t-degerleri verilmistir. Elde
edilen bu sonuglara gore, lider-iiye etkilesiminden is becerikliligine giden yola iligskin t-degeri (1.46)
2'nin altinda oldugu i¢in bu yolun istatistiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmiistiir. Bu nedenle s6z
konusu yol modelden cikartilarak analiz tekrar gerceklestirilmistir. Ote yandan, lider-iiye
etkilesiminden is becerikliligine giden yol modelden kaldirildiginda, lider-iiye etkilesiminin is
becerikliligi tizerindeki etkisinde orgiit temelli 6z sayginin tam araci rol iistlendigi saptanmaistir. Ayrica,
lider-iiye etkilesiminin duygusal baghlik tizerindeki etkisinde 6rgiit temelli 6z sayginin kismi araci role
sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Yollara iliskin standardize edilmis parametre degerleri ve beta
katsayilari ise Sekil 4'te sunulmustur.

isletme Arastirmalar1 Dergisi 1658 Journal of Business Research-Turk



O. Yalap - F. Sobaci — E. Baygin — H. Uniivar 13/2 (2021) 1647-1665

ISBEC |™0.74

7

/DISl

1.00—] LUE 0.69 | OZESAYGT [~*—0.53

N

0.20 0.34

AN

Chi-Square=2.13, df=1, P-value=0.14451, BMSEZ=0.075

DUYGD [=0.7

Sekil 4. Arastirmanin Modelinin Ikinci Asamasina Iliskin Standardize Edilmis Parametre
Degerleri ve Beta (3) Katsayilar1 (Nihai Model)

LUE: Lider-Uye Etkilesimi, ISBEC: Is Becerikliligi, DUYGU: Duygusal Baglilik, OZSAYGI: Orgiit
Temelli Oz saygt; n: 205; p<0.01

Sekil 4’teki sonuglara bakildiginda arastirmanin nihai modelinde yer alan tiim yollarin istatistiksel
olarak p<0.01 diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Model i¢in gerekli olan uyum iyiligi
degerlerine ulasiimistir (x2/df=2.13/1; RMSEA= 0.075; GFI= 0.99; NFI= 0.99; CFI= 0.98; AGFI=0.95). Son
olarak, arastirmanin nihai yapisal modeline iligkin istatistiksel sonuglar Tablo 5’'te 6zetlenmistir.

Tablo 5. Nihai Yapisal Modele Iliskin Etki Dereceleri ve Agiklama Varyanslari

YEM B R2 Hata Pay1
ISBEC=0.23*LUE 0.51 0.12 0.29
OZSAYGI= 0.55*LUE 0.69 0.47 0.27
DUYGU =0.41*OZSAYGI + 0.19*LUE 0.20 0.25 0.52

LUE: Lider-Uye Etkilesimi, ISBEC: Is Becerikliligi, DUYGU: Duygusal Baghilik, OZSAYGI: Orgiit
Temelli Oz saygy; n: 205; p<0.01

Tablo 5'deki sonuglara gore, Orgiit temelli 6z sayginin araci rol iistlenmesiyle birlikte lider-iiye
etkilesiminin is becerikliligi iizerindeki dogrudan etkisinin ortadan kalktig1 ve orgiit temelli 6z saygimin
is becerikliligi tizerindeki pozitif yonlii dolayl etkisinin (3= 0.51) arttig1 sdylenebilir. Bu etkiye iliskin
aciklama varyanst %12 olarak hesaplanmistir. Benzer sekilde lider-iiye etkilesiminin orgiit temelli 6z
sayg1 lizerinde pozitif yonlii bir etkisi saptanmistir (3= 0.69). Bu etkinin agiklama varyansi ise %47’dir.
Son olarak lider-iiye etkilesiminin duygusal baglilik {izerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin kismi araci
role sahip oldugu goriilmiis ve agiklama varyansmin %25 oldugu goriilmiistiir. Elde edilen sonuglar
1s15inda H6 ve H7 hipotezleri desteklenmistir.
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5. SONUC ve TARTISMA

Bu arastirmanm amaci, lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi ve duygusal baghlik iizerindeki etkisini
ve bu etkide orgiit temelli 6z sayginin araci roliiniin olup olmadigmni belirlemektir. Tokat'a bagl bir
kamu kurumu ¢alisanlari tizerinde elde edilen veriler, yapisal esitlik modeli temelinde analizlere tabi
tutulmustur.

Arastirma stirecinde oncelikle dlgeklerin giivenilirlik ve gecerlilik durumlar: incelenmis ve Olgeklerin
gerekli dl¢me yeterliliklerine sahip oldugu goriilmiistiir. Korelasyon analizi ile lider-iiye etkilesiminin
diger ii¢ degiskenle (is becerikliligi, duygusal baglilik ve orgiit temelli 6z sayg1) orta diizeyde ve pozitif
bir iliskiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu iligkilerin degiskenler arasi bir etkiyle sonuglanip
sonuglanmadig1 yapilan regresyon analizleri ile incelenmistir. Ulasilan sonuglar lider-iiye etkilesiminin
is becerikliligi, orgiit temelli 6z saygt ve duygusal baghligs; ayrica orgiit temelli 6z sayginin duygusal
baghlik ve is becerikliligini pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Bu sonuglar ¢alismanin
degiskenler arasi iliskiler kisminda da deginilen yazindaki ¢ok sayida calisma ile (Sekiguchi vd., 2008;
Eisenberger vd., 2010; Goksel ve Aydintan, 2012; Casimir vd., 2014; Zhao, 2014; Long vd., 2015; Kim ve
Beehr, 2017; Lu ve Sun, 2017; Yang vd., 2017; Haggard ve Park, 2018; Tresi ve Mihelic, 2018; Yiiner, 2018;
Bon ve Shire, 2019; Qi vd., 2019) paralellik gostermektedir. Arastirma kapsaminda ulasilan diger sonug
orgiit temelli 6z saygmin, lider-iiye etkilesiminin duygusal baglilik tizerindeki etkisinde kismi, is
becerikliligi {izerindeki etkisinde ise tam araci rol oynadig1 seklindedir. Yazin taramas: esnasinda bu
degiskenleri bir arada inceleyen ve bu etkileri arasgtiran bir calismaya rastlanmamistir. Bu nedenle elde
edilen bu sonuglarin ¢alismaya 6zgiinliik kattig1 6n goriilmektedir. Bu sonuglara gore arastirmanimn tiim
hipotezleri desteklenmistir.

YoOnetim yazininda lider ile {iye arasindaki etkilesimin orgiitler agisindan 6nemi konusunda fikir birligi
bulundugu rahatlikla sdylenebilir. Arastirmada ulasilan sonuglar, bu 6nemin “¢ikt1” olarak karsiligin
bulmasi i¢in 6nemli bir faktor olarak Orgiit temelli 6z saygiya dikkat cekmektedir. Daha agik bir ifade
ile arastirma sonuglary, lider-iiye etkilesiminin duygusal baglilik ve is becerikliligi gibi ¢iktilara neden
olmasi agisindan orgiit temelli 6z sayginin 6nemli bir role sahip oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar
1s181inda daha etkili bir liderlik agisindan orgiit temelli 6z saygiy: artirict uygulamalarin sergilenmesi,
bu kapsamda ise ¢alisanin kendini yeterli ve ihtiyaglari giderilmis hissetmesi, ayrica kendine giivenmesi
ve inanmasi icin cesitli aksiyonlar alinmasi dnerilebilir. Ote yandan, yoneticilere 6nerilebilecek bazi
yontemler; pozitif geribildirimlerle calisani desteklemek, is dizayninda calisanin 6z saygismi
gliclendirici faktorleri goz oniinde bulundurmak, ¢alisana isinde basariy1 kisisellestirebilecegi 6zerk
alanlar agmak ya da galisani bagarili kisilerle birlikte koordineli ¢alistirarak kisisel bagariya ulagsmasin
kolaylastirip yeni basarilar tizerinden 6z saygi artisimnin yolunu agmak seklinde siralanabilir.

Aragtirma verilerinin kamu kurumu niteligine sahip ve siyasi etkenlerin rol oynayabildigi bir kamu
kurumundan toplanmis olmasi, ¢alismanin temel kisitini olusturmaktadir. Bu kisitin 6zellikle lider-iiye
etkilesimi ve duygusal baghlik {izerinde farkl etkiler yaratmis olabilecegi sdylenebilir. Ayrica, ilgili
yazinda yapilan bilimsel arastirmalarin sadece bir organizasyon baglammda yapilmasi, arastirmanin
genellenebilme niteligini zayiflatmaktadir. Aragtirma evreni ve buna bagh olarak yapilan 6rneklem
secimi daha ¢ok sayida organizasyonu ve buna bagh olarak calisan1 kapsamasi beklenmektedir. Bu
baglamda ancak saglikli bir genelleme yapilabilir. Bununla birlikte sonuglarin, bahsedilen etkiler
isiginda  degerlendirildiginde ilgili organizasyonlar agismdan degerli oldugu diistiniilmekte,
genellenemeyecegi ise dzellikle vurgulanmaktadir. Ileride konuyla ilgili yapilacak olan diger bilimsel
aragtirmalar i¢in daha farkli 6rneklemlerden elde edilecek verilerin, genellenebilme agisindan uygun
olacag1 on goriilmektedir.
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