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OZET

Bashk: Sigorta Sektdriinde Lider Uye Etkilesiminin Calisan Performans ve Is
Tatmini Uzerindeki Etkisi

Yazar: Ertugrul CAPAN

Damisman: Dog. Dr. Elvan YILDIRIM

Kabul Tarihi: 17/01/2023 Sayfa Sayist: vii (6n kisim) +75 (ana kisim)
+6 (ek)

Lider iiye etkilesimi teorisi; lider ve iiyeler arasinda olusan etkilesim sonucunda iiyelerin davramiglarinda
farklilik goriilen bir etkilesim kuramidir. Bu etkilesim ¢alisanlarin performansi ve is tatminleri etki
etmektedir. Bu etkilesimler olumlu olabilecegi gibi olumsuz da olabilmektedir. Bu durumun gerek is
tatmini gerekse de ¢alisan performansi tizerinde bir rolii olacagi bilinmektedir. Bu dogrultuda literatiirde
aragtirmalar yaygin olsa da sigorta sektoriinde pek yaygin degildir.

Bu aragtirmanin amaci lider-iiye etkilesiminin, ¢aliganlarin performansi ve is tatmini lizerindeki etkisini
sigorta sektoriinde incelemektir. Diger bir ifade ile aragtirma sonucunda lider-iiye etkilesiminin ve alt
boyutlarinin is tatmini ile c¢alisan performansi T{zerindeki etkilerinin kapsamli incelenmesi
amaglanmigtir.

Arastirma iliskisel tarama modeliyle yapilmistir. Arastirmanin evrenini istanbul’da bulunan sigorta
sektoriinde gorev yapan lider ve ¢alisanlar, 6rneklemini ise kolayda 6rnekleme yontemi ile belirlenen
241 katilime1 olusturmustur. Arastirma verileri, Lider Uye Etkilesimi Olgegi (LMX-MDX 12), Calisan
Performansi Olgegi ve Minnesota Is Tatmini Olgegi ile toplanmistir.

Yapilan hiyerarsik regresyon analizleri sonucunda, sigorta sektdriinde lider-iiye etkilesiminin is tatminini
ve ¢alisan performansim pozitif yonde etkiledigi anlagilmistir. Ek olarak, lider-iiye etkilesiminin alt
boyutlar1 olan etki, katki, sadakat ve profesyonel saygiin is tatminini pozitif yonde etkiledigi
bulunmustur. Ancak sigorta sektoriinde katki ve sadakat boyutunun ¢alisan performansini negatif yonde
etkiledigi neticesine varilmistir. Bu yoniiyle arastirma bulgularinin literatiire katki ve yeni arastirma
fikirleri kattig1 ifade edilebilir.

Anahtar Kelimeler: Lider Uye Etkilesimi, is Tatmini, Calisan Performansi, Sigorta
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ABSTRACT

Title of Thesis: Impact of Leader Member Exchange on Employee Performance and
Job Satisfaction in the Insurance Industry

Author of Thesis: Ertugrul CAPAN

Supervisor: Assoc. Prof. Elvan YILDIRIM

Accepted Date: 17/01/2023 Number of Pages: vii (pre text) + 75 (main
body) + 6 (add)

Leader member exchange theory; It is an interaction theory that differs in the behavior of the members
as a result of the interaction between the leader and the members. This interaction affects the
performance and job satisfaction of the employees. These interactions can be positive or negative. It is
known that this situation will have a role on both job satisfaction and employee performance. In this
direction, although researches are common in the literature, they are not very common in the insurance
sector.

The aim of this research is to examine the effect of leader-member interaction on employee performance
and job satisfaction in the insurance industry. In other words, as a result of the research, it is aimed to
comprehensively examine the effects of leader-member interaction and its sub-dimensions on job
satisfaction and employee performance.

The research was conducted with the relational screening model. The universe of the research consisted
of leaders and employees working in the insurance sector in Istanbul, and the sample consisted of 241
participants determined by the convenience sampling method. Research data were collected with the
Leader Member Interaction Scale (LMX-MDX 12), the Employee Performance Scale, and the
Minnesota Job Satisfaction Scale.

As a result of hierarchical regression analyzes, it was understood that leader-member interaction in the
insurance industry positively affects job satisfaction and employee performance. In addition, it was
found that the sub-dimensions of leader-member interaction such as influence, contribution, loyalty and
professional respect positively affect job satisfaction. However, it has been concluded that the
contribution and loyalty dimension in the insurance sector negatively affects employee performance. In
this respect, it can be stated that the research findings contribute to the literature and add new research
ideas.

Keywords: Leader Member Exchange, Job Satisfaction, Employee Performance, Insurance

vii



GIRIS
Hayatin her alaninda doniisiimlerin yogun yasandig giiniimiizde liderlik arastirmalarinin
giderek yayginlastig1 goriilmektedir. Bir yandan liderlige olan ihtiyacin diger yandan
calisanlarin yetkinliklerini arttirmaya olan ihtiyacin artmasi, rekabetin siddetlenmesi ve

performans baskilar1 gibi giincel is hayati konulari, lider liye etkilesimi kuramin1 oldukga

yayginlastirmis ve s6z konusu kuram pek ¢ok ¢alismanin odak noktasi haline gelmistir.

Lider-tiye etkilesimiyle is goren verimi ve is doyumunun pozitif yonde ilerlemesi hem
isletme hem de calisan acisindan kritik bir éneme sahiptir. Isletmelerin belirlenen
performans hedeflerine varmasi igin liderlerin is gorenlerle iletisiminin 6nemli bir etkisi
bulunmaktadir. Bu sebeple arastirmada lider ve tiyeleri arasindaki iliskinin siirlarinin

cizilmesi hedeflenmis ve bu hedef dogrultusunda anket ¢alismasi uygulanmistir.
Arastirmanin Konusu

Bu tez calismasinin konusu sigorta sektoriinde lider tiye etkilesimi, ¢alisan performansi
Ove is tatmini arasindaki etkilesimdir. Bu etkilesim, dinamik yapis1 geregi ¢esitli
degiskenlere bagli degisiklik sergileyebilmektedir. Calisma bu etkilesimin roliinii
anlamlandirmak amaciyla 3 boliim {izerine kurulmustur. Arastirmanin 1. kisminda lider
tiye etkilesimi konusu ayrintilari ile ele alinmaktadir ve biitiinciil bir yaklagimla liderligin
ve lider iiye etkilesiminin tarihsel siire¢ igerisinde gecirdigi

degisim/dontlisiim/baskalasma ayrintili bir bicimde degerlendirilmektedir.

Aragtirmanin ikinci boliimiinde ¢alisan performansi ve is doyumu kavramlari detaylari ile
ele almmakta ve her iki kavrami etkileyen ¢esitli degiskenlere yonelik Onceki
arastirmalardan elde edilen bulgular izah edilmektedir. Calismanin 3. bolimi ise,
caligmanin kapsadigi sigortacilik sektoriinde lider ve iyeleri arasinda olusan
etkilesimlerin ¢alisan performansi ve is tatmini iizerindeki etkisini anlamak i¢in yapilan
analizlerin sonuglarin1 icermektedir. Arastirmada analiz sonuglari SPSS programi

28.siirlimii ile analiz edilmistir.



Arastirma Sorusu

Bu arastirma konusu ve amaci dogrultusunda, arastirmanin ana sorusu, "sigorta
sektoriinde lider iiye etkilesiminin galisan performansi ve is tatmini tizerindeki etkisi

olumlu yonde midir? " Seklinde belirlenmistir.
Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, lider-liye etkilesiminin, calisanlarin performansi ve is doyumu
tizerindeki etkisini sigorta sektdriinde incelemektir. Bu dogrultuda arastirmada alt

amaglar belirlenmistir. Bu amaglar;

Aragtirmanin birinci amacinda; Liderin iyelerine karsi lider iiye etkilesiminin alt
boyutlart olan katki, profesyonel saygi, sadakat ve etkilesimin ¢alisan performansi ve is
tatminine etkisi incelenmesi amaglanmistir. Arastirmanin ikinci amacinda ise; lider-iiye
etkilesiminin is tatmini ve c¢alisan performans: tizerindeki etkilerinin kapsamli

incelenmesi amaclanmaktadir.

Yoneticiler ve calisanlar arasinda olusan etkilesim yoluyla ¢alisan performansinin ve is
doyumunun artirtlmasi hem sirket hem c¢aliganlar igin Kritik bir 6nem tasimaktadir.
Yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iletisimin, istenen sirket performansina ulagilmasinda
biiyiik bir etkisi vardir. Bu nedenle arastirmada lider ve tiyeleri ile arasindaki iliskinin

cercevesinin ¢izilmesi hedeflenmis ve bu yonde anket calismasi yapilmistir.
Arastirmanin Simirhiliklar:

Bu ¢alisma, Istanbul ili 2022 yilinda sigorta sektdriinde gorevli lider ve iiyeler arasindan

arastirmayi1 kabul eden katilimcilarin goriisleri ile sinirlidir.

Arastirma, gerek sigorta acenteleri ziyaretleri gerekse ilgili kisilerin yonlendirmeleri
sonucu ¢evrimi¢i olarak Google Formlar kullanilarak toplanmistir. Lider-iiye
etkilesiminin etkilerinin is tatmini ve ¢alisan performansindaki degisikliklerin olumlu ve
olumsuz etkilerinin goriiniir hale gelmesinin ne kadar siirecegi konusunda sinirlt bilgi
bulunmaktadir. Bu kisitlamalara ragmen, etkilesimlerin kalitesi teoriyi dogrudan etkiler

ve sinirli dlgiilebilirlige sahip oldugu varsayilmistir.

Ek olarak; arastirmanin varsayimlar1 asagidaki gibidir:



Arastirmanin 6rneklem grubunun evreni temsil ettigi diistiniilmiistiir.

Arastirmaya dahil olan kisilerin, arastirma sorusuna uygun katilimcilar olduklari ve

kendilerine sorulan sorular1 dogru yanitladiklar1 varsayilmistir.

Arastirmada kullanilan sosyo-demografik bilgi formunun katilimcilarin kisisel bilgilerini,
Lider-iiye etkilesimi Olg¢eginin liderin astlarina yonelik takindiklar1 davraniglarini
Olctligli, calisan performanst Olgeginin katilimcilarin isletmelerindeki performans
algisini, is tatmini 6l¢egi, calisanlarin is tatminlerine etkide bulunan bireysel ve kurumsal

etkenleri 6lgtimledigi kabul edilmistir.
Aragtirmanin kisithiliklar ise agagida anlatildig: gibidir:

Arastirmadaki bilgiler Istanbul’da sigorta sektoriinde banka istirakleri olan sigorta
sirketleri ve ¢esitli sigorta acentelerinde ¢alisanlardan olusmus ve toplam 241 lider ve
isgorenden fikirlerinin alinmasinda veri toplam vasitasi olarak anket kullanilmus,

aragtirma bu say1 ile sinirlandirilmstir.
Arastirmaya katilmay1 uygun goren katilimcilar 6rnekleme dahil edilmistir.

Arastirmaya dahil olan bireylerin egitim seviyesi, lise, 6n lisans, lisans ve lisansiistiiyle

sinirlandirilmastir.
Arastirma kurgusu, aragtirmacinin bilgi ve deneyimi ile kisithdir.

Arastirma verilere ulagsmada faydalanilan anket formu, soru 6lgekleri ve istatistiksel

tekniklerin yeterlilikleriyle tasvir edilmistir.
Arastirmanin Onemi

Her sektoriin kendi i¢ dinamikleri bulunmakta ve 06ze inince farkhiliklar ya da
baskalasimlar sonucu birgok degisken etkin rol alabilmektedir. Sigorta sektoriinde kisiler
arast siirekli bir etkilesim ve/veya iletisim yogun oldugundan dolay1 arastirmada lider iiye
etkilesiminin oldukg¢a yogun bir rolii olabilecegi diistiniilmiistiir. Ancak Tiirkiye’de
sigorta sektoriinde lider iiye etkilesimi arastirmalarinin heniiz yeterli sayida olmadigi
goriilmektedir. Sigorta sektoriinde gorevli lider ve iiyeleri ile yapilan bu arastirma lider
tiye etkilesimi, calisan performansi ve is tatmini ile iligskiyi ortaya koyarak literatiire
saglayacag: katki nedeniyle enemmiyet arz edebilecegi diisiiniilmektedir. Ote yandan

lider-iiye etkilesimi tizerine arastirmalar incelendiginde, gogunlukla liderlik stilleri ile bir



alanm arastirmasi yapildig1 goriilmektedir. Ozetle sigorta sektoriinde lider iiye etkilesimi
arastirmalart Tirkiye’de sinirh kaldigi gézlemlenmektedir. Arastirmaya bu yoniiyle bir

Onem atfedilebilir.
Arastirmanin Yontemi

Arastirmada nicel yontemlerden yararlanilmis ve veriler; 4 boliimden olusan standardize

edilmis anket formu ile elde edilmistir. Verilerin toplama araci olarak anket se¢ilmistir.

Oncelikle Sakarya Universitesi Etik Kurulu'na anketlerin etik olarak uygun bulunup
bulunmadigin1 degerlendirmeleri amaciyla basvuru yapilmig ve 02.03.2022 tarihli 43

say1l1 toplantisinda alinan 10 no’lu karar ile arastirma etik olarak uygun goriilmiistiir.

Anket formu, internet ilizerinden hazirlanan ¢evrimigi anket linkinin ilgili katilimcilara
gonderilmesi ve saha gezileri ile ilgili kisilere anket formlarinin dagitilmasiyla cevaplar
elde edilmistir. Anket formlar1 2 Subat 2022 — 10 Nisan 2022 tarihleri arasinda toplam
408 kisiye gonderilerek/ulasilarak 241 adet olumlu doniis alarak toplanmaistir.

Arastirmada 6 ifadeden olusan demografik bilgi formu ile 1998’de Liden ve Maslyn
tarafindan hazirlanmis olan "Cok Boyutlu Lider-Uye Etkilesimi 12" (LMX-MDX-12)
olgegi lider-iiye etkilesimini dlgmekte kullanilmustir. Olgek lider ve iiyeleri arasindaki
etkilesimi 4 boyutta (etki, baghlik, katki ve profesyonel saygi) inceleyen 12 ifade
belirtmektedir. ifadelerin dlciimiinde besli likert tipi dlgekten yararlanilmustir. 1, 5 ve 9.
Sorular etki boyutunu; 3, 7 ve 12. Sorular baglilik boyutunu; 2, 6 ve 10. Sorular katki
boyutunu; 4, 8 ve 11. sorular ise profesyonel saygi boyutunu dlgmeye yoneliktir.

Calisan Performansi 6lgedi cesitli arastirmalarda kullanilmis (Kirkman ve Rosen, 1999),
(Sigler ve Pearson, 2000) 4 sorudan olusmaktadir. Calisan performansi 6lgeginin Tiirkge
gecerlilik ve giivenirlik arastirmast C6l (2008) tarafindan yapilmistir ve arastirmada bu
dlgek kullamlmustir. Ayrica 20 maddeden olusan "Minnesota Is tatmini Olgegi" anketi

kullanilmistir.

Calismada veri biriktirmek i¢in kullanilan 6lgekler 5°1i likert skalasina gore tasarlanmis
olup, 5’1i dlgekteki ifadelerin puanlamasi; "Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum
(2), Kararsizim (3), Katiliyorum (4) ve Kesinlikle Katiliyorum (5) " seklinde yapilmustir.

Anket verileri SPSS programinda incelenmis, sigorta sektoriinde ¢alisan bireylerin lider



iye etkilesimi, is tatmini ve ¢alisan performansi etkilesiminin korelasyon ve regresyon
testleriyle elde edilmis olan bulgularla ifade edilmistir.



BOLUM 1: LIDER UYE ETKILESIMI
Bu boliimde lider-iiye etkilesimi ayrintili olarak izah edilecektir
1.1. Lider ve Liderlik Kavramlari

Tiirkgede "6nder " anlamiyla tanimlanan " lider" kavraminin, sanayi devrimi neticesinde
meydana gelen sosyal olusumlar ve yeniden sekillenmeler sonucunda 6nceki iki ylizyilda
cokca kullanildig1 anlasilmaktadir (Yakin,2021:2). Oncelikle liderligin tanimini1 yapmak
gerekirse; Iyi bir lider, astlarina ve calisanlarina hedef seciminde gerekli rehberligi
verebilen kigidir. Diger bir deyisle lider olay orgiisiinde inisiyatifi ele alan ve basina gelen
meseleleri etkili ve seri bir sekilde ¢6zen kisidir. (Kogyigit Demirel,2021:2). Farkli bir
aciklamaya gore lider; organizasyon iiyelerince karsilagilan ancak aleni sekilde ortaya
cikmamis ortak fikir ve gayelerin onaylanmasini hedef olarak belirleyerek grup tiyelerinin
sahip olduklar1 olumlu yonleri bu gaye ¢ergevesinde uygulayan insandir (Biiylikkaymakg1
ve Sundu,2021:5278). Bir baska tanimlamaya gore lider; ileri goriis sahibi olarak farkli
karakterlerle, kisiliklerle, yetkinlikle kusursuzlugu basarmaya calisma evresi ve insanlari
kisilik 6zellikleriyle cezbetme kabiliyeti olarak tanimlandigi gibi, destek iklimi olusturup
ekipleri tegvik ederek bir kiiltiirde birlestiren, 6zgiiven sahibi, gliven verici, duygulara
seslenip motivasyon verebilen kisi lider olarak tasvir edilebilir ( Akdemir, Tankisi, Aktas,
vd.,2022:79). Nihayetinde tanim olarak, liderin belirli bir hedef i¢in tiyeleri etkileyen ve

yonlendiren birey oldugunu ifade edebiliriz.

Liderlik kavrami 1920'lerin basindan beri bilimsel bir konu olmus ve birden fazla tanim
Onerilmistir. "Lider" kelimesini tanimlamaya g¢alisan pek ¢ok bilim insani oldugundan
dolayi liderligin bir¢ok farkli tanim1 vardir (Northouse, 2016:14). Liderligin tanimindan
soz etmek gerekirse; Liderlik, bir kisiye, bir ekibe veya organizasyona amagclarina
ulasmak i¢in rehberlik etme siireci olarak agiklanabilir. Rost (1993) yaptigi bir
arastirmada 221 farkl liderlik tanimi kesfetmistir. Liderligin tek bir tanimini aramanin
anlamsiz oldugunu ve liderligin birgok tanimi arasinda dogru tanimini bulmaktan ziyade
liderligin kendine 06zgli yonii oldugunu ifade etmektedir (Aydin, Akdogan ve
Hazir,2021:29).

Liderlik kavrami sosyal bilimler (psikoloji, ekonomi, dilbilim, egitim bilimleri)

alanlarindaki popiiler aragtirma konularindan biri olmasina karsi, sosyal bilimciler



liderligin ne olduguna dair ortak, hatta karsilikli bir anlayis gelistirmemislerdir. Liderlik
kavrami insanlarin bakis agisina ve algisina gore degisen ve tahlil edildikten sonra anlam

kazanan bir kavramdir (Sigsman, 2018).

Liderlik galismasi, sosyal bilimlerde ¢ok¢a arastirilan alanlardan biri olmustur. Ampirik
literatiir, liderlerin bireylerin, gruplarin ve kuruluglarin performansini biiyiik 6lciide
etkiledigini gostermektedir (Siiriicii,2021:258).

Liderligin tarihten bugiline ge¢irdigi degisim ve doniisiimleri izah etmek 6nemli kabul
edilir. Ciunki tek bir liderlik tanimlamalar1 dinamik bir arastirma alanidir ve siireg

icerisinde farkli tanimlamalara rastlanmaktadir. Bu kapsamda liderlik taniminin evrimi

Tablo 1’de detayl izah edilmektedir:

Tablo 1: Liderlik Tanimlarinin Evrimi

1900-1929 Aras1 Donem: 1900’li yillarin ilk 30 senesinde ortaya atilan liderlik tanimlari,

ortak hakimiyet diisiincesiyle iktidarin merkezilesmesine ve denetimine vurgu yapmustir.

1930'lar: Nitelikler, liderlik taniminin merkezinde yer almistir. Liderlik, kisilerin belirli olan
Ozelliklerinin bir grubun etkilesimi olarak tasvir edilmis, tutum ve etkinliklerin lider eliyle

degistirilecegi gibi, pek ¢cogunun da lideri etki altina alabilecegi belirtilmistir.

1940'lar: Bu yillarda 6n planda olan grup yaklasimu, liderligin bir kisiyi veya grubu yonetirken

yaptig1 davranislar olarak agiklanmisgtir.

1950'ler: Bu on senede liderligi agiklamak i¢in 3 tema belirleyici olmustur. Bu 3 tema:

* Liderligi, liderin grupta yapmis oldugu seylerle tanimlayan grup teorisinin devama,

» Liderin tavirlarina bagl olarak liderligi agiklayan, belirlenmis gayeleri ilerleten bir bag olarak
liderlik ve

* Liderlik etkileyicilik kapsaminda tasvir edilmistir.

1960'lar: Kisileri belirlenen gayelere dogru etkileyen tavir olarak liderligin genis kesimlerce
kabul goren taniminin yaninda, liderlik “diger kisileri ortak bir yonde etkileyen kisilerin

eylemleri” olarak tanimlanmustir.

1970’ler: Bu dénemde liderlik tanimlarinin merkezi, liderligin "grup veya 6rgiitsel hedeflere
ulagmak i¢in organizasyonlar1 baslatmak ve siirdiirmek" olarak anlasilan organizasyonel
davranis yaklagimidir. Burns (1978) tarafindan yapilmis olan liderlik tanimi da oldukga
onemlidir: "Liderlik hem liderler hem de takipgiler tarafindan bagimsiz veya karsilikli olarak
hedefleri gergeklestirmek i¢in rekabet ve gatigsma baglaminda belirli giidiilere, degerlere, cesitli

ekonomik, politik ve diger kaynaklara sahip kisilerin karsilikl1 seferberlik siirecidir."




1980'ler: Bu yillarda, liderligin dogasina iliskin popiiler ve bilimsel arastirmalarla bu konu,
akademik ve toplumsal farkindaligin zirvesine ulasmistir. Bu donemde liderlik tarifleri,
cogunlukla liderligin, takipgilerine kendi yapmalarmi istedigi seyi yapmalarmi sagladig
mesajini iletmektedir. 1980'lerde liderligi tammmlamada siklikla ifade edilen etkileme kelimesi,
bu donemde tiim yonleriyle degerlendirilmistir. Bilim insanlari liderligin zorlayici bir tesiri
olmadigi hususunda goriiste bulunmuslardir. Burns (1978), liderligi bir doniisim dénemi
olarak agiklamis ve liderligi "liderlerin ve iiyelerin birbirlerini daha yiiksek motivasyon ve
ahlak diizeylerine yiikseltecek sekilde etkilesime girmesi durumunda" meydana geldigini

belirtmistir.

1990°dan 21. Yiizyila Dogru: Liderlik ve yonetimin birbirinden farkli siire¢ler olup olmadig1
hususundaki goriis ayriliklari siirmekle beraber calismalar liderlik siirecini vurgulamaktadir;
bu stire¢ nedeniyle bir kisi, liderligi aciklamanin baska yollarin1 bulmak yerine belirlenen bir
gayeye ulagsmak niyetiyle bir grup bireyi etkilemektedir. Bu yeni liderlik bakis agilar1 soyle
siralanabilir:

Liderlerin benzersizliginin ve liderliklerinin 6ne ¢iktig1 otantik liderlik,

Degerlere ve igsel biitlinliige yogunlasan spiritiiel liderlik,

Lideri hizmetkar roliinde goren hizmetkdar liderlik,

Liderlerin karsisina ¢ikan engeller ve degisikliklerle karsilagip bunlar1 hallederek takipgilerine

uyumlu olmaya 6zendirdigi uyarlanabilir liderlik.

*Liderlerin tiyelerini dijital dontisiime adapte etmeye odaklandig: dijital liderlik

Kaynak: Northouse, P.G. (2016). ‘‘Leadership: Theory and Practice”’, Seventh Edition, Sage Publication.

Graen ve Scandura (1987) etkili liderligin, lider ve iiyelerin, karsilikli itimat, saygi ve
miikellefiyetliklerle karakterize edilen yiiksek vasifta Lider Uye Etkilesimi siirdiirdiikleri
aciga cikarmistir (Pellegrini,2015:3).

Gelistirilen tiim liderlik teorileri, liderlerin gercekte ne yaptigin1 goz Onilinde
bulundurarak, liderlerin farkli 6zelliklerini vurgular. Literatiirde liderlik teorileri farklilik
olsa da ilerletilen biitiin liderlik teorileri, liderlerin 6rgiitiin amaglarina ulasmada basariya
katki saglayan kisi ve gruplar lizerinde esit etkiye sahip oldugu iddiasina dayanmaktadir.
Cogu liderlik arastirmacisi, liderlerin bireysel takipgiler iizerindeki etkisini
incelediklerinde, liderin genel davramisina veya g¢alisanlarin lidere karsi tutumlarina

odaklanma egilimindedirler (Siiriicii,2021:258).

Hiilasa, literatiirde genel kan1 olarak bir liderlik tanimlamasi heniiz ortaya ¢ikmamistir

(Antonakis and Day, 2018:7). Liderlik taniminin vurguladigi unsurlarin tarihsel ve



ekonomik ilerlemelere bagl olarak degistigi gézlemlenmistir. Arastirma dogrultusunda
liderlikle ilgili ortak tanimlama yapmak istenirse; "lider iiyelerini belirlenen gaye
dogrultusunda motive eden insan, liderlik ise tiyelerini belirlenen gaye dogrultusunda
kanalize etme siirecidir” demek yanlis olmayacaktir. Liderligin ¢ok boyutlu dogasi, ayri
bir arastirma olabilecek derece kapsamli oldugundan arastirmanin sinirhiliklar ile dogru

orantili olarak aragtirmada liderlikten ziyade liderligin etkisi 6n planda bulundurulacaktir.
1.2. Lider Uye Etkilesimi ve Gelisimi

Ik kez 1975°te Danserau, Graen ve Haga’ nin ileri siirdiikleri lider-iiye etkilesimi kavrami
" dikey baglant1 kurami1™ ismiyle ilk kez giindeme gelmistir. Bu sistem, lider-iiyeler ve
yonetici-astlar arasinda ilerleyen etkilesimi “dikey ikili baglanti" bigiminde
degerlendirerek "Leader-Member Exchange Theory (LMX) " olarak adlandirilmistir
(Efe,2021:18). Ingilizce "Leader-Member Exchange Theory" olarak bilinen teori, Tiirkce
literatiirde cogunlukla "Lider-Uye Etkilesimi Teorisi" olarak adlandirildig:

goriilmektedir.

Lider-iiye degisimi (LUE), son kirk yilda gelismeye devam eden oldukga etkili bir liderlik
teorisidir. Liderlik arastirmalarindaki diger bilimsel yaklasimlarla karsilastirildiginda,
LUE bir lider ve takipci arasindaki (potansiyel olarak) benzersiz iliskiye odaklanmasiyla

one ¢ikmaktadir (Day ve Miscenko,2015:1).

Lider-iiye etkilesimi (LUE) teorisi liderlik literatiiriindeki en iinlii ikili teoridir.
Dontistimeti, hizmetkar ya da otantik liderlik teorileri gibi ¢agdas liderlik teorileri, lider
tavirlarinin is géren davraniglarini ve motivasyonu ile takim sonuglarindaki etkisine
odaklanirken, LUE teorisi, lider ve iiyeleri arasinda ikili iliski niteligini, liderin iiyeler,
ekipler ve kuruluslar lizerindeki etkilerini anlamanin anahtari olarak goriir (Bauer ve

Erdogan, 2015:1).

Lider-iiye etkilesimi teorisi, liderlerin tiim dyelerine aym1 liderlik tarziyla
yaklagsmadiklarin1 varsayarak, liderligi etkilesim agisindan goriir. Bu teori, orgiitlerin
liderlerinin sahip olduklar1 zaman, kaynak ve gii¢ sinirlamalar1 nedeniyle her calisana

kars1 ayn1 liderlik tutumunu sergileyemeyecegini savunmaktadir (Efe, 2021:18).

Lider-iiye etkilesimi teorisi (LUE) yillar icinde ¢ok gelisme katetmistir. 1970'lerde
"dikey ikili baglanti modeli" olarak bilinen yaklasim, 1980'lerde lider-iiye etkilesimi "ne



evrildi (Dinesch ve Liden, 1986). Graen, Danserau ve Haga dikey ikili iliski teorisini
yayinladiklarindan beri, bu yaklasim, LUE olarak bilinen astlar ve iistler arasindaki is

iliskilerini anlamak i¢in ikili bir yaklasim olarak kabullenilmistir (Bauer ve Green, 1996).

Oncelikle Dansereau, Cashman ve Graen, (1973) calismalarinda Dikey Ikili Baglantiy:
(Vertical Dyadic Linkage) geleneksel liderlikte lider konumundaki kisinin genel olarak
iiyelerine kars1t davranmisinin arastirilmasinda kullanilan Ortalama Liderlik Tarzina
(Average Leadership Style - ALS) alternatif olarak gelistirmistir. Geleneksel liderlikte
Ortalama Liderlik Tarzin1 bulmaya yonelik iki varsayim bulunmaktadir. Bu
varsayimlardan ilkinde liderin gruptaki tiim iiyelerle benzer iliskiler kurdugu, tiim iiyelere
ise, liderin bu ortak davranis bi¢cimine karsilik olarak {iyelerin de benzer sekilde karsilik
vermesidir. Dolayisiyla {iyelerin liderin davranigina yonelik algi, yorum ve tepkilerinin

benzer oldugu savunulmaktadir (Tavlan Soydan,2021:14).

Graen ve Uhl-Bien (1995), LUE teorisinin gelisiminin dért asamada ele alinabilecegini
savunmuslardir. 1. Asama, farkh ikili iligskileri kesfetmek, 2. Asama, LTE iligkilerinin
Ozelliklerini ve bunlarin Orgiitsel ¢iktilarini incelemek ve 3. Asama, ikili bir ortaklik
yapisini tanimlamak ve son olarak 4. Asama, bir dizi belirgin ikili iliski olarak temsil
edilmektedir. Grup ve ag diizeyindeki iliskiler. Bu gecis, LTU'nin bir liderlik modeli
olarak neler sunmasi gerektigini ve bu teori etrafinda diisiinmenin gelisimini gdsteriyor

(Graen and Uhl-Bien, 1995:225).

Lider iiye etkilesiminin gelisimi Sekil 1’deki gibidir:
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Sekil 1: Lider Uye Etkilesiminin Gelisimi

Kaynak: Achua, C.F., Lussier, R.N. (2010). Effective leadership. 4th Edition, 241.

Lider tye etkilesimiyle ilgili yazin tarandigi zaman igerisinde lider iiye etkilesimi
teorisine cesitli katkilarin yapildigi ve zaman igerisinde bu katkilarla teorinin gelisme

gosterdigi anlasilmaktadir. Bu katkilari asamalar halinde belirtmek yerinde olacaktir.
Asama 1: Dikey Ikili Baglanti Modeli (VDL)

Lider-Uye Etkilesimi iizerine yapilan ilk ¢calismalar "ikili Baglant: Modeli (Vertical Dyad
Linkage - VDL)" ¢ergevesinde yapilmistir. Bu sebeple ikili baglanti modeli, LUE nin
birinci merhalesi olarak kabul gormektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 225-226).

Bu konuda ¢alisan bir grup bilim insani, insanlar1 ayn1 teknikleri kullanarak yonlendirmek
ve yonetmek yerine, farkli personellerle essiz iliskilerle liderlik bigimleri gelistirdiklerini
sOyleyerek farkli bir liderlik arastirma stratejisi gelistirdiler. Buna dikey ikili baglanti
yontemi denir. Bu ¢aligmalar, belirli lider-iiye ¢iftlerinin etkilesim tarzlarina ve bunlarin

bireysel ve orgiitsel sonuglart ne gibi etkileyebilecegine dair arastirmalari tesvik etmistir
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(Graen and Uhl-Bien,1995:219-220). Geleneksel olarak ayni kabul edilen bu yaklagim,
bir birim i¢indeki her bir dikey ikili iliskinin temelde farkli oldugunu ileri siirer. Yalnizca
her bir ikili iliskiye dikkat ederek, rastgele orgiitsel; birimdeki dikey iliskilerin ger¢ek
dagilimi ampirik olarak anlayabilir. Boylece dikey ikilinin 2 {yesi, liderlik siirecinin
aragtirma merkezi haline geldi. Dikey ikili, iiyeler ile iistleri birbirine baglayan agamalar1
yansittigi i¢in liderlik siireglerini derinlemesine incelemek i¢in elverisli bir degerlendirme
bolimiidiir (Dansereu, Graen ve Haga, 1975: 47). Acik bir sekilde agiklamak gerekirse,
dikey ikili yaklagim, kisisellestirilmis liderlik ¢alismalarinin evrimsel siirecidir (Achua
ve Lussier, 2010: 242).

Dikey ikili Baglanti modeli, iistlerin sadece is s6zlesmelerine giivenemeyecegi fikrini
icerir. Ustler ve astlar arasindaki iliski, resmi gorev tamiminda belirtilen bicimde
sinirlandirilmamalidir. Ust, bir {iyenin davramisini cezbetmek icin baska bir temel
arastirmalidir. Bu baska etki temeli, tstler ve iiyeler arasindaki kisilerarasi miibadele
iligkilerine dayanmaktadir. Teorik olarak devlet denetimlerinde kullanilmayan bu etki
kaynagi hem ana sirket hem de iiye i¢in paha bigilemez sonuglar dogurabilir. Ust, astin
kisileraras: iletisimde kendine gliven duymasini saglayabilir. Ayrica iste bagimsizlik,
karar vermede etki, temiz ve giiven veren iletisim ve eylemler i¢in destek saglayabilir.
Tersine, astlar ¢ok fazla enerji ve zaman harcayabilir, daha fazla sorumluluk alabilir ve
tiim birimin veya organizasyonun basarisina kendini adayabilir. Boylece, verimli bir iki
yonlii etkilesim garanti altina alinir (Dansereu, Graen ve Haga, 1975: 49). Nihayetinde
daha 6z bir sekilde tasvir etmek gerekirse dikey ikili baglantt modeli liderin yasal
zorunluluklarin 6tesinde iiyelerine destekleyici ve motive edici davraniglarinin iletisimi

kuvvetlendirdigi varsayimina dayanmaktadir.
Asama 2: Lider Uye Etkilesimi (LUE ya da LMX)

Lider ve iiyeler arasindaki etkilesimin ikinci asamasinda iiyelerin verimliligi
belirleyicidir. Liderler, ¢alisanlarla giiven ve saygiya dayali etkilesimler kurabilirlerse,
calisanlara verilen vazifeler ve calisanlarin islevlerine katkilar1 lider tarafindan
degerlendirilir. Lider ve astlar1 arasindaki etkilesimin niteligi, grup {yelerinin
performansina ve lider ile lyeler arasinda yliksek veya diisiik kaliteli iligkilerin
saglanmasina baglidir. Bu asamada liderin tiyelerinden beklentileri de belirleyici olabilir.

Grup Lideri, Lider-iiye etkilesimi teorisine gore ehemmiyetli rolleri hoglandigi ya da
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yiiksek performansh olarak 6l¢tiigii iiyelere verebilir. Kilit roller i¢in segilen iiyeler ve
liderler arasinda giivene ve destege dayanan yiiksek nitelikli iligkiler kurulabilir. Bu tiir
bir etkilesimde giiven, destek ve ddiiller yiiksektir. Diisiik kaliteli lider-iiye iliskilerinin
oldugu etkilesimlerde bunun zitt1 gegerlidir. Bu tiir etkilesimde yiiksek seviyede giiven,
yardim ve 6diil vardir. Alt diizey lider-iiye iligkilerinde bunun tersi gegerlidir (Dienesch
and Liden,1986:97).

LUE teorisine gore, ekip iiyelerinin rolleri, iistleri ile olan etkilesimleri ile sekillenir ve
bu agamanin neticesi, lider ve tiyeler arasindaki farkli boyutlardaki etkilesimdir. Liderler
ve lyeler arasindaki iligki lizerine yapilan aragtirmalar, yonetim siirecinin ikili olarak
gerceklestigini ve yoneticilerin is performanslari sirasinda {yelerle farkli iligkiler
gelistirdigini ortaya koymustur. Liderler ve iyeler arasindaki iliski fazla seviyede
karsilikli itimat, saygi ve yiikiimliiliik ile agiklanirsa "yiiksek kalitede etkilesim" (grup ici
olarak adlandirilir); diisiik itimat, hiirmet ve yiikiimliiliikkle ifade ediliyorsa "diisiik
kalitede etkilesim" (grup dist olarak adlandirilir) giin yiiziine ¢ikmaktadir. Yiiksek
nitelikteki etkilesim iliskilerinde tiyeler, vazife tanimlarinin ilerisine gegerek yonetici i¢in
"giivenilir asistanlar" haline gelir. "Disiik kaliteli etkilesim" iliskilerinde ise grup
tiyeleri, esas itibariyle yalmizca is tamimlarmin gerek gordiigi vazifeleri yerine
getirmektedirler (Graen ve UhIBien, 1995: 226-227).

Asama 3: Liderlik Yapma Siireci

Bu asamada odak noktasi, etkili liderlik iligkileri gelistirerek daha etkili bir liderlik siirect
ortaya ¢ikarmaktir. Liderlik siireci, yoneticilik iligkisinin doyuma ulastigi asamay1 ifade
eder. Bu siireg, bireylerin ilk dnce birbirine bagh orgiitsel roller tistlenen disaridan kisiler
olarak bir araya geldigi bir "yabancilik" asamasiyla baslar. Bu asamada, grup iiyeleri
arasindaki etkilesimler daha resmidir. Bu iliskideki degisiklikler biitiiniiyle s6zlesmeye
baglidir. Liderler, takipgilerine yalnizca resmi olarak yapmalar1 gerekenleri sdyler ve
takipgiler olmas1 gerektigi gibi davranir ve yalnizca resmi olarak belirlenmis islerini
yaparlar. Bu asamadan baglayarak, kariyer odakli sosyal paylasimlar yoluyla is iligkilerini
gelistirmek i¢in bir “teklif” edilmeli ve onaylanmalidir (bu teklifi iki tarafta da
yapilabilir). Bu durum gergeklestiginde, iliski gelisiminin ikinci seviyesi olan "tanigiklik"
diizeyine gecilebilir. Tanisiklik agsamasinda grup iiyeleri arasinda artan sosyal aligverigler

kurulur ve tim aligverisler is akdine bagli degildir. Kisisel ve is seviyesinde daha fazla
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veri ve kaynak paylasilir. Fakat bu degisimlerin bir limiti vardir ve test asamasinin bir
pargasidir. Hala adaletli, karsilikli bir degis tokus mevcut olup bu aligverisler belli bir
vakit i¢inde gerceklesmektedir. Bir sonraki seviye "olgun ortaklik™ diizeyidir. Bu
durumda, tiyeler arasindaki miibadeleler olabildigince ilerlemistir. Uzun bir karisiklik
stiresi olabilir. Kisiler baglilik ve destek igin birbirlerine itimat edebilirler. Siire¢ boyunca
karsilikli hiirmet, giiven ve itimat biiylimekte, boylece Liderlik Yapma Modeli
tamamlanmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 232).

Asama 4: Ikili Ortakhigin Grup ve Ag Seviyelerine Genisletilmesi

Buraya kadar LUE iizerine yapilan arastirmalarin ¢ogunlugu, bagimsiz ya da grup ici ikili
etkilesimlere dayanmistir. Ancak, Bircok tiyenin birlikte c¢alistigi karmasik
organizasyonlarda liderlik durumlar1 daha cesitlidir. Bu sebeple 4.asamada LUE’nin
olusturan kurullar" olarak goriilmesi teklif edilmistir. Bu ag kurullari, organizasyon

igindeki idari yapiy1 olusturur (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 234).

Asama.4, daha kalabalik katilimci agma katilarak olumlu ikili iligkiler kurmaya
odaklanir. Bu nedenle, bu seviyede gergeklestirilen calismalar, ikili iligkilerin genis

topluluklarda nasil dahil edildigine odaklanmaktadir (Achua ve Lussier, 2010: 241).

Asama 4 sirasinda Orgiitsel katilimcilar arasinda gelisen farkl iligkilerin kalitesi kritiktir.
Bu sebeple liderlik yapisindaki farkl: kalite iligkileri modellerinin birbirleri ve bir biitiin
olarak yap1 iizerindeki etkileri incelenmelidir. Ilaveten liderlik yapisinin bazi
boliimlerindeki iligkilerin kalitesi, liderlik yapisinin diger boliimlerindeki iligkilerin
etkinligini ve iliskilerin gelisimini etkileyebilmektedir. Orgiit iiyeleri arasindaki daha
etkili liderlik iliskileri, is gerekliliklerinin yerine getirilmesini kolaylastirir. Ancak bazi
iliskiler, ticari faaliyetlerin basarili olmasini veya basarisizligini etkilemede biirlerinden
daha ehemmiyetlidir. Bu sebeple, farkli iligkilerin birbiri ve bir biitliin olarak yap1
tizerindeki etkisi dikkate alinmalidir (Graen & Uhl-Bien, 1995: 234).

Doérdiincii adimdan anlasildigr ilizere degerlendirme biriminin liderleri ve {yeleri
arasindaki etkilesim teorisinin getirdigi degisimin bu alanda devrim niteliginde bir

degisim yaptig1 sdylenebilir (Firat,2022:33).
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Graen ve Uhl-Bien (1995: 234-235), Asama 4'iin gelistirilmekte oldugunu ve bu seviyede
daha ¢ok calisma ve cevaplanmasi gereken birtakim sorular gerektirdigini ileri

siirmiislerdir.

Graen ve Uhl-Bien, LUE teorisi ve arastirmasinin gelistigini ve gelismeye devam ettigini
iddia ediyor; Ilaveten Asama 4'iin emekleme asamasinda oldugunu ve bu nedenden 6tiirii
bu asamada konuyla ilgili yeterli arastirma olmadigini, bu sebeple konuyla alakali ¢ok
fazla soru oldugunu 6ne siirmiislerdir. Verilen bu bilgilerden yola ¢ikarak LUE'in 4.

Asamasinin gelistirme silirecinde oldugu anlasilmaktadir (Doganay,2022:33).

Arastirmanin bundan sonraki boliimiinde lider iiye etkilesiminin boyutlari tasnif edilerek

izah edilecektir.
1.3. Lider Uye Etkilesimi Boyutlar

LUE teorisindeki kritik sorulardan biri, LUE nin tek yonlii mii yoksa ¢ok boyutlu mu
oldugu ile ilgilidir. Liderler ve tiyeler arasindaki etkilesimi tek boyutlu ve ¢ok boyutlu

arastirmalar1 inceleyen ¢aligsmalarin oldugu gézlemlenmektedir.

Liderler ve tiyeler arasindaki etkilesimi tek yonlii inceleyen arastirmalarda, lider ile iiye
arasinda mesuliyetlerin tamamlandigi, salt olarak isle alakali alig-veriglerin (bilgi
paylasimi, yetki ve sorumluluklarin yerine getirilmesi vb.) bulundugu (Graen, vd.
1977:497) savunulmustur. Lider iiye etkilesimini tek boyutlu tasvir eden arastirmacilara
gore lider-iiye etkilesimi; yenilikgilik, giiveni tesis etme, yeteneklerin artirilmasi, gereken
becerilere sahip olma, motivasyonu artirmasi, bilgi aktarimi, yardim ve destek, iletisimde
bulunma, empati gelistirme, nezaket ve hosgorii, karsilikli denetim mekanizmasi,
kaynaklar1 gbzden gegirme, otorite kurma, yetki verme, kararlara etki etme ve uzmanlik

boyutlartyla incelenmistir (Tiizgel,2021:20).

Dienesch ve Liden 3 kategoriye ayrilan bu yonler etki, sadakat, katkidir. Liden ve Maslyn
tarafindan gelistirilen 6l¢ek, yalnizca is iligkilerini degil, yoneticiler ve {iyeleri arasindaki
sosyal iliskileri de ortaya koyarak onu diger 6lg¢eklerden daha kuvvetli ve ¢ok yonli
duruma getirir (Tiizgel,2021:20).

Ampirik analizler etki, katki, sadakat ve profesyonel saygiy1 igeren 4 boyutlu bir modeli
one ¢ikarmaktadir. Liden ve Maslyn (1998:43), LUE iliskilerinin dncelikle bir, iki, {i¢

veya dort boyutun tiimiine dayanabilecegini 6ne siiriiyorlar. Ornegin; etki, is goriismesi
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sirasinda hizli bir sekilde gelisebilir ancak sadakatin gelismesi uzun zaman alabilir

(Pellegrini,2015:3).

Liden ve Maslyn (1998:43) LUE’nin 4 boyutu oldugunu savunmuslardir. Bunlar; katki,
sadakat, etki ve profesyonel saygidir. Arastirmada bu 4 boyutta incelenmektedir. Bu
yiizden bu dort boyut ayrintili olarak izah edilecektir.

1.3.1. Katki

LUE teorisinin ilk yonii olan katki, her ¢alisanm liderle etkilesim kurdugunda 6rgiitiin
hedefleriyle tutarl, is odakli bir katki yapmasi gerektigini belirtir (Jex ve Gritt,
2008:322). Lider, kurulusa yeni katilan veya LUE'ye yeni baslayan calisanlarin
performanslarin1  kendilerine verilen bir dizi goreve gore degerlendirir. Atanan
gorevlerdeki performansiyla liderini etkileyen calisanlar, ayn1 performansi géstermeyen
calisanlara gore liderle daha nitelikli bir etkilesim gelistirirler. Bu etkilesimin niteligi
arttikca sunulan firsatlarin kalitesi de artmaktadir. Bu kaynaklar; Finansman destegi,
ekipman ve malzeme gibi maddi olanaklar olabilecegi gibi bilgi, deneyim aktarima, terfi,
atama gibi maddi olmayan firsatlar da olabilir. Bu firsatlar liderleri tarafindan
sunuldugunda, calisanlar standart is tanimlarinin istediginden daha fazlasini yapma

egilimindedir (Liden ve Maslyn, 1998:45).
1.3.2. Sadakat

Sadakat Lider-iiye etkilesiminin ikinci boyutudur ve lider ve grup iiyelerinin birbirlerine
sadik kalma Ol¢iistidiir. Sadakati tanimlayacak olursak her bir grup iiyesinin karakterleri
ve ortak gayeleri i¢in birbirlerine gostermis olduklar1 destektir. Sadakat, lider-iiye
etkilesiminin ilerlemesinde hayati bir rol iistlenir ve lider-iiye etkilesiminin 6nemli bir
yoniidiir. Liderler, astlarinin bagimsiz kararlar almalarini ve/veya yiiksek derecede
sadakatle sorumluluk almalarini gerektiren vazifeler verme egilimindedir (Bauer ve
Green 1996:1541).

LUE'nin bu yonii, liderlerin ve takipgilerin ne dlgiide baglantili oldugunu ve davramislarda
ve kisiliklerde birbirlerini ne &lciide destekledigini temsil eder. Sadakat, LUE'nin
gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi i¢in 6nemlidir ve liderlerin liyelere atadig1 gorev tiirlerini
belirlemede 6nemlidir. Zira liderler, sadik iiyelerin daha sorumlu gorevler almasini arzu

eder (Liden ve Maslyn, 1998:46).
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Ayrica sadakat boyutu, liderlerin ve ¢alisanlarin birbirlerinin kararlarini ve davranislarini
savunmasini ve Kurum icinde c¢aligsanlara karsi karsilikli saygi ve savunmayi igerir

(Goksel ve Aydintan, 2012:250).
1.3.3. Etki

Lider-iiye etkilesiminin bu yonii, profesyonel veya is degerlerinden daha ¢ok kisilerarasi
sempati agisindan biiyilk Olgiide lider-iiye etkilesimine dayanir. Lider-iiye
etkilesimlerinde, etki, etkilesimde bulunan iiyelerin sadakatinden veya katkilarindan ¢ok
etkilesimlerin sayisin1 ve "tonunu" etkiler. Bu durum gergeklestigi takdirde, lider ve
tiyeler arasinda daha cazip bir ¢alisma ortam1 ve daha dostca bir “atmosfer” meydana
getirir. Bu durumda, isle ilgili olmayan durumlara veya is durumunu etkileyen krizlere
iliskin etkilesimin bazi kisimlarinda daha ¢ok esneklik ve duygusal yardim istemektedir
(Dienesch ve Liden, 1986:625).

LUE'in etki boyutu, liderler ve iiyeler arasindaki iliskinin tarafin1 belli eden en kritik
boyuttur. Ayrica, LUE'nin diger yonleri goz Oniine alindiginda, gorev tammu,
gereksinimleri ve ozellikleri sebebiyle grupta olmamasi icap eden bir ¢aligan, etkilesim,

lider sevgisi yoluyla grubun ¢alisanlarindan biri haline gelebilir (Bolat, 2011:169- 170).
1.3.4. Profesyonel Saygi

Isle ilgili durumlarda liderin ve {iyenin birbirlerinin yeterliliklerine yonelik algilarina
profesyonel saygi denir. Bu algilarin olusturulmas: siirecinde; Onemli olan insanlarin
bilgi ve is deneyimleri, baskalar1 hakkindaki izlenimleri, aldiklar1 odiiller ve kisisel
yasamlar1 hakkinda baskalarma ilettikleri diger mesajlardir. Insanlarin birbirine olan
saygisi, birlikte calismaya baslamadan 6nce olusmus olabilir (Bas, Keskin ve Mert,
2010:1020). Farkl: bir tespite gore profesyonel saygi; Orgiitteki her yonetici ve ¢alisanin,
basart sonucunda gerek Orgiitte gerek orgilit haricinde karsilikli bilgi ve becerileri
sebebiyle olusan saygi ve takdir algisi ile agiklanmaktadir. Bu algiy1 olusturan faktorler
ise; kisisel deneyim, kurum i¢indeki veya disindaki kisilerden gelen olumlu yorumlar ve
kisinin kazandig1 6diiller olabilir. Orgiitlerde bireyler daha ¢alismaya baslamadan énce

birbirlerine kars1 profesyonel saygi gelistirebilirler (Efe,2021:22).

Liden ve Maslyn, lider-iiye etkilesim siirecinin bu yonlerden birini, ikisini, liglinii veya

timiini igerebilecegini belirtmektedir. Bu 4 6ge, lider-liye etkilesim siirecinin mechuri
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parcalari olmasa da iliskinin niteligini gostermede 6nemli rol oynar (Brower, Schoorman
ve Tan 2000: 235).

1.4. Lider-Uye Etkilesimi Teorisinin Dayanaklar

Birden fazla kuramla desteklenen lider-iiye etkilesiminin kokeni, bilhassa rol kurami ve
sosyal degisim kuramuyla iligskilendirilmektedir (Liden, Wayne ve Stilwell,1993:663).
Mevcut kurallarla sekillenmis olan diisiik nitelikteki lider-iiye etkilesimi rol kuramiyla
nitelenirken, normlarin disina ¢ikan yiiksek nitelikteki lider-iiye etkilesimi sosyal degisim
kuramu ile agikliga kavusturulmustur. Liderler ve iiyeler arasindaki etkilesimin orgiitteki
esitlik ve hakkaniyet algilarin1 yonettigi ve liderler ile iiyeler arasindaki etkilesimi
gelisiminin bu algilardan etkilendigi 6ne strilmistir (Tiizgel,2021:23). Lider {iiye

etkilesiminin gelisimini destekleyen bu teoriler ayrintili olarak izah edilmektedir.

1.4.1. Rol Teorisi

Rol teorisi (Role theory) Linton’un (1936) arastirmasiyla ilk inceleme meydana gelmis,
Gross vd. (1958) ve Kahn vd.’nin (1964) eserlerinde konuya dokunmasiyla birlikte rol
teorisine yonelik tanimla arayislarina gegilmistir. Toplumsal sistemde normatif
beklentilere doniik davranislar bitiinii seklinde izah edilen rol teorisi, karakteristik
davranigs kalip ve rollerine dikkat c¢ekmekte, bireylerin sosyal konumlarina ve
davraniglariyla digerlerinin beklentileri yoniindeki tutumlari agiklamaktadir (Siiriicd,
2021:263).

Katz ve Kahn (1978) tarafindan ayrintilandirilan Rol Teorisindeki rol kavrami; bireyin
yalnizca liderin belirledigi resmi rollerden olusan bir agama olmadigin1 anlatmaktadir.
Ayni zamanda bireyin organizasyonda etkilesim halinde oldugu diger is gorenlere
gosterdigi rol kaliplarini da i¢ine almaktadir (Sparrowe ve Liden, 1997:523). Bu
nedenden dolay1r orgiitsel rolleri ve ilerleyen siiregleri arastirmanin liizumlu oldugu
sonucuna vartlmistir (Dienesch ve Liden, 1986: 621). Ornegin, roller belirsiz veya eksik
oldugunda veya astlar farkli rollerin ihtiyaglarinin, isteklerinin ve hedeflerinin lider
tarafindan saglanan kaynaklarla karsilanamayacagina inandiklarinda ¢atigsma ortaya cikar
ve diistik nitelikli (grup dis1) iliskiler olusmaktadir. Ayrica rol teorisinin 6ne siirdiigii gibi,
gonderilen ve almman (yorumlanan) roller arasindaki beklenti farkliliklarindan dolay:

catigsmalar ortaya ¢ikabilmekte ve bunun sonucunda karsilikli iletisim bozulabilmektedir.
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Ancak liderin beklentilerine gére meydana rollerde ¢ogunlukla ilk rol yapma siirecini
tamamladiktan sonra roller normale donmekte ve iliski kaliteliden diisiik kaliteye dogru

gitmektedir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001:697).

LUE teorisine gore, liderler bir diyalog sirasinda farkli farkli rolleri iizerine alir ve bundan
dolayr meslektaglarina farkli davranis kaliplar sergileyebilirler. Ornegin, Mintzberg’in
(1973) yaptig1 caligmaya gore; bir yonetici veya lider organizasyon igerisinde girisimci,
sorun ¢Oziicii, miizakereci, s6zcii, sembolik temsilci, kaynak saglayan gibi farkli durum
ve rollerde bulunabilir (Arun, Tiirkay ve Fen, 2014:115). Nitekim bir liderin tstlendigi
bu rollerin her biri, kendisi ve is gorenler arasinda farkl iligkilerin var olmasina sebep
olur. Bu nedenle bir kurulus igindeki farkli roller, farkli LUE'nin olusumuna yol acar.
Dolayisiyla rollerin ¢ok kapsamli oldugunu iddia eden rol teorisi temelinde gelistirilen

LUE kurami da olduk¢a kapsamli bir yapiya sahiptir (Liden ve Maslyn, 1998:44).
1.4.2. Sosyal Degisim Teorisi

Literatiir arastirmalar1 sonucunda 6ncii ¢alismalar1 Homans (1958), Thibaut ve Kelley
(1959), Gouldner (1960) ve Emerson (1962) gibi arastirmacilarin yaptiklari sosyal
degisim teorisinin Blau (1964) tarafindan kavramsallastirildigi goriillmektedir. Bu teori,
kisilerarasi iligkilerin altinda yatan nedenleri agiklarken etkili bir kavramsal tutarlilik

saglar (Efe,2021:22).

1960’lerde Blau’nun gelistirdigi Sosyal Degisim Teorisi (Social Exchange Theory),
sosyal degisimlerdeki insan davranigini anlamlandirmak igin ortaya ¢ikartilmistir.
Karsilik normuna vurgu yapan sosyal degisim teorisi, toplumsal miibadelelerde bir bireye
olumlu davranigta bulunuldugunda, kars1 bireyde belli olmayan bir olumlu davranig

gosterme ylikiimliligiiniin ortaya ¢iktigini savunmaktadir (Swift ve Virick, 2013: 718).

Blau (1964); sadakat, baglilik, giiven ve etkilesiminin sosyal degisim teorisinin temelini
kurdugunu o6ne siirmektedir. Bu kavramlar, tiyelerin neden bir kurulusa zaman iginde
sadakat gosterdigini ve resmi olarak ddiillendirilmeyen veya zorlanmayan davraniglarda
bulundugunu agiklar. Ilaveten lider-iiye etkilesiminin dogasi, lider-iiye iliskisinin
niteligini belirler. Lider-iiye etkilesimlerinin mantigi, liderlerin takipgileriyle degisen
kalitede iliskiler kurmas1 ve bu iligkilerin kalitesinin liderlerin ve tyelerin tutum ve

davraniglarini etkilemesidir (Yashoglu, Pekdemir ve Toplu, 2013:201).
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Foa ve Foa (1980), sevgi, statii, bilgi, para, mal ve hizmet olarak 6 degisim kaynag1
tespitinde bulunmustur. Ekonomik degisimlere mal ve hizmet gibi daha genel daha somut
seylerin neden olmasi beklenirken sosyal degisimlere bireysel ve maddi olmayan sevgi,

statii ve bilgi kaynaklar1 gibi seyler neden olabilir (Cetin ve Sentiirk, 2016: 244).

Kisaca soylemek gerekirse sosyal degisim teorisi; Lider calisanlarina karsi pozitif bir
davranis sergilediginde, ¢alisanlar da bu olumlu davranislar karsisinda liderin basarisina
katki saglayacak davraniglar sergileyeceklerini belirtmektedir. Dolayisiyla calisanlarin
davraniglarin1 belirleyecek olan iliski ve etkilesimdir. Ancak bu teorinin yoklugu,
liderlerin c¢alisan performansini iyilestirmek igin gereken giliven ve saygiyr nasil

kazanabilecegini agiklayamamasidir (Siiriicii, 2021: 261).
1.4.3. Esitlik Teorisi

Lider-Uye etkilesimini sekillendiren bir baska kuram Adams’m esitlik kuramidir. Girdiler
(inputs) ve ciktilar (outputs) esitlik teorisinin ana bilesenleridir. Girdiler olarak
tanimlanmaya calisilan kavram, bireyin etkilesimde yaptig1 olumlu katkilarin karsiligin
almay1 beklemesi olarak agiklanabilmektedir. Ciktilar olarak tanimlanmaya calisilan
kavram ise kisinin etkilesimde bulunduktan sonra sahip oldugu miikafat olarak
aciklanabilmekte ve bireysel tatmin veya 6deme gibi etkenler icermektedir. Bu baglamda
Adams’n esitlik teorisi, ¢alisanlarin girdileri (beceri diizeyi, sik1 ¢aligma disiplini vb.) ve
yararlarinda (maas, statii, taninma, miikafat) adil ve esit bir denge olmasi gerektigini

iddia eder (Efe,2021:24).

Esitlik teorisi 0zii itibariyle s6z konusu girdi ve ¢iktilarin neticesinde lider ve tiye iligkileri
esnasinda esitlik temelinde yapilmasi gerekenleri ifade etmekte ve dengenin saglanmasini
vurgulamaktadir. Ornegin; eger bir kisi yaptig1 isin sonucunda almis oldugu iicreti
yetersiz bulursa, is ortami ve sosyal haklarini yetersiz bulursa ortaya dengesiz bir durum
¢tkmaktadir. (G>C). Bu dengesiz durumun ortaya ¢ikmasi kisiyli mutsuz etmektedir.
Ikinci bir segenek olarak isyerinde yaptigi iste daha az emek koyabilir ve isine titizlik
gostermeyebilir. Yani G’yi eksiltebilir. Her 2 durumda da kisi (G=C) denge durumunu
saglamaya odaklanir. Dolayisiyla birey, ¢alisma ortamindaki her denge kayb1 durumunda
bu esitsizligi ortadan kaldiracak bir davranis olarak isine daha az ¢aba harcamak ya da
isine daha az dikkat etmek gibi ¢esitli hareketler gostermektedir. Bu durumda, bu teoride

matematiksel olarak G, C ye boliiniir (G/C). Bu islem sonucunda ¢ikan sonug 1 ise denge
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durumu olusmus demektir. Eger ki bu islem sonucunda ¢ikan sonug 1’den fazla ise (G>C)
kisi ¢aligmasinin karsiligin1 alamiyor demektir. Eger yapilan islem sonucunda ¢ikan
sonu¢ 1’den az ise kisi caligmasinin karsiligindan fazlasimi aliyordur (C>G) (Cevik

Kilig,2016: 197).

Lider liye etkilesimi teorisinin gelisiminde etkisi olan esitlik teorisinin verimliligi arttiric
sosyal davraniglar sonucunda lider iiye etkilesiminin kalitesinin artmasiyla c¢alisan
performansi, is tatmini gibi konularda denge saglandigi takdirde pozitif yonde

etkileyebilecegini ifade etmek miimkiin olabilir.
1.5. Lider Uye Etkilesimini Etkileyen Faktorler

Bu etkilesimin niteligini etkileyen birden ¢ok faktér vardir. Kimi arastirmacilarin
gortislerine gore bu niteligi etkileyen nedenlerden bazilari lider ve tiyelerin fiziksel ve de
zihinsel gayretleri, bilgi aligverisi, maddi ve ekonomik kaynaklarin tiiketilmesi, sosyal
yardim benzeri konulardir. Kimi arastirmacilara gore, liderler ve iiyeler arasindaki
iligkilerin niteligini daha iyi anlamanin yollarindan biri, bu iliskiye uzun vadeli bakmaktir
(Efe,2021:26). Ogreti dogrultusunda bu faktorleri bireysel ve drgiitsel agidan belirtmek

dogru olacaktir.
1.5.1. Bireysel Faktorler

Uyelerin performansi; lider iiye etkilesimini izah etmede de kullanilan rol belirleme ve
sosyal degisim kuramlari astlarin verimlilikleri de mithimdir. Ornek verecek olursak rol
belirleme siireci, liderin bir kuruma, bir gruba, bir organizasyona yeni katilmakta olan
bireye vermis oldugu rollerin ya onaylandig1 ya da geri gevrildigi bir asamadir. Is
gorenlerin onlara verilmis olan roller karsisinda ortaya koyduklari vazife performansi
liderin beklentileri karsilama mertebesi olarak lider iiye etkilesiminin niteligini tayin

etmektedir (Graen ve Scandura, 1987:188-189).

Ote taraftan calisanlarin is akdinde bulunmasa bile zaman ve emek harcayarak farkli
rolleri yerine getirmeye calismalari sosyal degisim kuramiyla agiklanir ve calisma
ortaminda giiven duygusunu artirmaktadir. Giiven hissinin ve iki tarafinda birbirini dogru
anlamasiyla kuvvetli bir bigimde sosyal degisim meydana gelir. Bunun neticesinde ortaya
konacak performans ileriki zamanlarda gelismesi muhtemel olan lider iiye etkilesiminin

niteligini etkilemektedir (Cevrioglu,2007:75).
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Birgok calisma, performans degerlendirmeleri ile liderler ve calisanlar arasindaki
etkilesimler arasinda olumlu yonli iliski oldugunu sergilemistir. Performans
incelemeleri, iistlerin astlara karsi davranislarini anlamada ve 6zellikle etkilesimlerin
niteligini artirmada yardimci olabilir. Kisilerin algilamasi {izerine yapilan arastirmalar
ozellikle bireyler hakkindaki bilgilerin nasil yorumlanip hafizada saklandigina ve ortaya
cikan aciklamalarin sosyal yargilara, duygusal tepkilere ve davranigsal kararlara nasil

cevrildigine odaklaniyor (Wayne ve Ferris, 1990: 488).

Ik etkilesim siireci; literatiirde yapilan bir¢ok teorik ¢alismada lider ve iiye arasindaki
etkilesimin ikili iliskileri igerdigi ve zaman i¢inde duragan bir durumda devam ettigi
sOylenmektedir. LTE gelistirme modelinin bu 6gesi, lider ve liyenin mevcut rollerindeki
ilk etkilesimlerini tanimlar. Her bir taraf bu toplantiya fiziksel 6zelliklerini, goriiniislerini
ve yeteneklerini, kisiliklerini, deneyimlerini, yaslarim ve geg¢mislerini getirdi. Ilk
etkilesimler dahil olmak iizere bireysel 6zellikler, tim LUE gelistirme siirecini gii¢lii bir

sekilde etkileyecektir (Cevrioglu,2007:45).

Ik izlenimleri degistirmek zor olsa da sonuglar liderler ve iiyeler arasindaki iligkinin
zaman icinde degisebilecegini gosteriyor. Bununla birlikte, bazi ¢aligmalar uzun vadeli
iliskileri incelemistir. Bir¢ok is iliskisi yillarca siirebilir; bu sebeple, ikili iliskinin
gelisimini degerlendirmek acisindan 6 ay kisa bir siire olabilir. Liderler ve tiyeler birlikte
yeni ve farkli deneyimler yasadikca ve birbirlerinden daha fazla sey 6grendikce, iliskiler
zaman i¢inde biiylime ve degisme egilimindedir. Lider-iiye iligkisindeki degisiklikler

(lider veya iiye) veya dogasina bagl olarak degisebilir (Gerstner ve Day, 1997: 838).

Ustiin begenisini kazanma; Astin, iistten talep ettigi davranisini pekistirme girisimi
olarak tanimlanan ast etkileme faaliyeti, cogu Orgiitte gdzlemlenen yaygin bir davranis
olarak tanimlanmistir. Akil, miizakere, samimiyet, iddiacilik, Gistiinliik ve is birligi astlar

etkileme araglaridir (Deluga ve Perry, 1991: 240) belirtilebilir.

Literatiirdeki aragtirmalar, liyelerin liderin miikafatlarindan pay almak ve iistleri izerinde
olumlu etkiler birakmak icin takdir ydntemini kullandiklarini ortaya koymaktadir. Uye
takdirinin uygun bir bigimde kullanilmasi, liderlerin grup ftyeleri tizerine olumlu

diistinmelerini ve lyeleri cok degerli 6zelliklere sahip olarak iliskilendirmelerini saglar.
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Bu olumlu duygular ve nitelikler, liderlik iiyeleri arasindaki etkilesimlerin niteligini artirir

(Wayne ve Ferris, 1990:488).

Bireysel Ozellikler; Dienesch ve Liden tarafindan 1986°da yapilan bir arastirmada lider-
iiye etkilesiminin niteligini etkileyen faktorlerden birinin de taraflarin bireysel
ozellikleriyle grup iiyelerinin performanslarina bagli olmayan davranislar olabilecegini
iddia etmiglerdir. Bilhassa 1rk, cinsiyet, egitim seviyesi, memleket gibi kisinin veriminden
daha ¢ok demografik 6zellikleri sebebiyle de lider iiye iligkisinin niteliginin artabilecegi
oOne stirilmistiir (Wayne, Liden ve Sparrowe, 1994:698).

Green, Anderson ve Shivers (1996) galigmalarinda liderler ve iyeler arasindaki cinsiyet
farkliliklarinin aralarindaki etkilesimlerin kalitesini diislirdigi sonucuna varmislardir.
Ancak yas, 1k, cinsiyet, egitim durumu, goérev siiresi gibi 6zelliklerdeki benzerliklerin
liderler ve iiyeler arasindaki etkilesimlerin niteligini etkiledigi diisiiniilmektedir. Ote
yandan yonetici ve grup tyelerinin aralarindaki cinsiyet, yas, irk, egitim durumu ve
konum gibi kisisel ozellik benzerlik (ya da farkliliklari), lider-iiye etkilesiminin
gelisimine (olumsuz) etki edebilmektedir. Bireyler, bagka bir hedef yerine benzer bir
hedef hakkindaki bilgileri islerken farkli bellek tiirleri kullanabilir. Bu, insanlar tarafindan
carpik derecelendirmelere neden olabilir. Ornek vermek gerekirse, beyaz erkek lider,
siyah astlarin kaliteli bir lider-liye etkilesimi pozisyonu i¢in niteliksiz oldugunu
diistinmek igin 1rksal olarak olusturulmus hafiza siniflandirmalarini kullanabilir (Liden,

Wayne ve Stilwell, 1993:663).
1.5.2. Orgiitsel Faktérler

Liderin giicii; Cogliser ve Schriesheim (2000) yaptiklari ¢alismada liderin orgiitteki gii¢
kaynaklarimi yonettigine ve kontrol ettiine inanan bireylerin liderle nitelikli bir iliski
kurmaya istekli olduklarini belirtmislerdir. Bu gii¢ kaynaklarinin i¢inde miikafatlandirma
giiciide bulunmaktadir. Bu sebeple astlarin liderlerin kaynaklarin1 ve miikafatlar1 idare
etmesiyle alakali algilari lider liye etkilesim niteliginin olusmasinda ve siirdiirmesinde

kritik bir duruma sahiptir (Cevrioglu, 2007:57).

Orgiit kiiltiirii; ik defa 1979 yilinda akademik literatiire Administrative Science
Quarterly dergisinde Pettigrew tarafindan yayinlanan makale ile giren Orgiitsel Kiiltiir

kavrami, sonraki yillarda iizerinde yogun olarak calisilan bir konu olmustur. Kiltiir
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kavramini agiklamak gerekirse bir sosyal sistemin iiyeleri tarafindan paylasilan felsefe,
ideoloji, degerler, inanglar, beklentiler, tutumlar ve varsayimlardir. Bagka bir deyisle
orgit kiiltiiri "bir orgiitiin igindeki insanlarin davranislarini yonlendiren normlar,

davranislar, degerler, inanglar ve aliskanliklar sistemidir” (Oztiirk ve Sahin, 2017:1454).

Bu sekliyle orgiit kiiltliri sayesinde yonetici, grup iiyelerinin yapilan resmi is akdinden
kaynaklanan vazifelerinin 6tesinde bir gayret gostermek i¢in kendilerini zorlayacaklar
fikriyle hareket edilebilir. Bunun aksine bireye saygmin daha az oldugu zamanlarda
yOnetici, grup lyeleri arasinda ayrim yapabilir ve sadece kendisine en fazla faydasi
dokunacak iiyelerle yiiksek nitelikli iligkiler gelistirmek isteyebilir. Grup {iiyelerinin
isteklerinin karsilanmasi, ihtiyag duyduklart egitim olanaklarin sunulmasi, ekstra
gayretlerinin onlar1 doyuracak sekliyle miikafatlandirilmasi, performanslari hakkinda
tatmin edecek bildirimlerde bulunulmasi, kurum i¢i asamalarin adil olarak
yirltildiglinin anlasilmasi, yonetici destegini arkalarinda hissetmek gibi etkenler,
calisanlar1 yoneticileriyle daha nitelikli iliskiler gelistirmeye tesvik eden bir ortam
olusturabilir (Gilinaydin,2021:51).

1.6. Lider Uye Etkilesiminin Sonuclar

Lider iiye etkilesimi kuramina gore, bir organizasyonda yiiksek nitelikte iligkilerin
yararlar yiliksek seviyede is doyumu ve performansi, yiiksek oranda verimlilik, saglikli
kisilerarasi iligkiler, orgiitsel bagliligin giiclenmesi, motivasyon, isgoren devir hizinda ve

isten ayrilma niyetinde azalma olarak siralanabilir (Gerstner ve Day, 1997: 835).

Yiiksek nitelikte LUE’ye sahip olan grup iiyeleri, liderlerinden aldiklar1 rehberlik ve
kocluk sebebiyle is hayatinda daha ¢ok 6grenme, gelisme ve etkin olma yolundadirlar.
Ek olarak, yiiksek vasifli olan LUE iiyeleri egitimlerine devam etmek, 6grenme
faaliyetlerine daha sik katilmak ve liderlerinden daha yapici geri bildirim almak i¢in daha
fazla motive olurlar. Gelismis becerilere sahip LUE iiyelerinin, istedikleri pozisyonlara
ve zorlu roller icin segilme olasihig daha yiiksektir. Yiiksek kaliteli LUE’ye sahip
tiyelerin, liderlerin performans beklentilerini karsilamalar1 halinde, siralamalarda hizla

yiikselmeleri ve kurulus i¢inde statli kazanmalar1 da daha olasidir (Siiriicii,2021:268).

Psikolojik giiclenme, calisan rolleri, esenlik, etki ve kendi geleceginde s6z sahibi olma

ile alakali kavramlarin birlesimden olusmakta ve gérev motivasyonundaki ilerlemeyi
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belirten bir kavramdir. Lider ile yiiksek kaliteli LUE iliskileri bulunan calisanlarin
oldukga iyi algilanan psikolojik giiclenme deneyimleri bulundugu sdylenebilir. S6z
konusu bu bilesenlerin calisanlarin ise yonelik duygu ve diisiincelerini yansitmakta
oldugu ve olumlu etkilesimlere neden oldugu diisiiniilmektedir. Deneysel kanitlara
bakildiginda lider {iye etkilesimi kalitesinin psikolojik giiclenmeyle pozitif etkilesimde
oldugu, yiiksek nitelikli lider iiye etkilesiminde iiyelerin ¢alisma ortaminda gii¢lii ve iyi

hissettikleri sonucuna ulagilmaktadir (Siiriicii,2021:270).

Yiiksek kalitede lider-iiye etkilesimindekiler iyi is etkinligi, etkilesim, net ve diiriist
iletigsim, kaynaklara rahat ulasim saglamaktadirlar. Ancak diistik kaliteli iliskilerde, isten
saglanacak yararlar ve kariyer gelisimi agisindan isten ayrilma gibi sonuglara neden
olabilmektedir. Diisiik kaliteli etkilesimlerde, liyeler lidere ulasim giicliigii yasamakta,
sinirli kaynaga sahip olmakta, kisith bilgi edinmekte ve bu durum o&rgiitsel baglilig
olumsuz etkilemekte ve is degisikligi diigiincelerini yogunlastirmaktadir (Maslyn ve Uhl-
Bien, 2001: 697).
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BOLUM 2: CALISAN PEFORMANSI, iS TATMINI VE LIDER UYE
ETKILESIMI ARASINDAKI iLISKiLER

Arastirmanin bu bolimiinde c¢alisan performansi ve is tatmini ayrintili olarak izah

edilmekte ve lider iiye etkilesimi ile etkilesimleri belirtilmektedir.
2.1. Performans Kavram

Ingilizce "performance” kavraminin Merriam- Webster sozliigiinde
(https://www.merriam-webster.com/dictionary/performance E.T. 18/12/2022) eylem
yoluyla bir seyi gerceklestirme yetenegi olarak tanimlandigi goriilmektedir. Tiirk Dil
Kurumu sozliigiiniin tanimina gore ise performans kavramina karsilik "“basarim
kavraminin kullanildigi anlasilmaktadir. Basarim; elde edilen basari, herhangi bir olay1
veya durumu basarma istegi ve giicli, kisinin yapabilecegi en iyi derece istegin siniri

olarak agiklandig: belirtilmektedir.

Performans; bireylerin is diinyasinda sergiledikleri sonu¢ alma ¢abasidir. Performans,
sorumluluk gelistiren, hedef belirleyen, bireylerin vizyonlarini gerceklestirmeye yonelik
bir faaliyettir (Uyargil, 1994:19). Performans, herhangi bir kisi, grup veya tesebbiisiin
yaptigi islerde neleri bagarabildiginin gostergesidir (Bas ve Aktar, 1990:13). Diger bir
ifade ile performans, isletmenin hedeflerini gergeklestirmeye yonelik ¢alisanlarin
sorumlulugunda olan eylem ve davranislardir (Yakin,2021:18). Performans, belirli bir

stirede meydana getirilen mal ve/veya hizmet miktaridir (Bayir,2021:34).

Bagka bir tanima gore performans, iste siirdiiriilebilirlige sahip bir ugrasidir (Cevik, 2004:
258). Bu sonuglarin olumlu olmasi durumunda ¢alisanlarin gérev ve sorumluluklarini
basariyla uyguladiklar1 ve yiiksek bir performans sergiledikleri anlasilmaktadir. AKSi
takdirde galisanlarin basarili olmadig1 veya performans seviyesinin diisiik oldugu kabul
edilir (Bingol, 2019:386). Nihayetinde performans konusu is hayatinda 6nemli bir

olgudur ve ¢alisanlarin davranigsal bir sonucudur (Bayir,2021:34).
2.2. Performans Cesitleri

Performans kavramai; bireysel performans, takim performansi ve orgilitsel performans

kategorilerinde degerlendirilmektedir. Bu kategoriler ayrintili agiklanacaktir.
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2.2.1. Bireysel Performans

Bireysel Performans; is organizasyonunda gorevli tiim ¢alisanlarin birey olarak ayr1 ayri
degerlendirildigi basar1 diizeyi olarak tanimlanmaktadir. Calisan performansi olarak da
bilinen bireysel performans, liderlik tarzi, liderlik o6zellikleri ve Orgiitsel yap1
kavramlariyla ilgilidir. Bireysel performans, kisilik tarzlarina, kiiltiirel, bilimsel bilgi ve
davranig bigimlerine, istenilen ve olan yetkinliklerine, duygu ve diisiincelerine bagh
olarak degerlendirilmektedir. Kisisel performans hedeflerini kurumsal hedeflerle uyumlu
hale getirmek burada Onemlidir. Bireysel performansin degerlendirmesiyle ulasilan
bulgular, insan  kaynaklar1  planlamasi  ve kariyer  planlamalarinda
degerlendirilebilmektedir (Bayir, 2021: 35-36).

2.2.2. Takim Performansi

Belirli bir gayeye ulasmak igin orgiit i¢i sinerjiyle, farkli kisilik 6zelliklerine farkli
becerilere ve farkli uzmanliklara sahip insanlardan olusan bir topluluga takim adi verilir.
Orgiitlerde kisisel performansin niteligine ragmen takim c¢alismasina gereksinim
duyulmaktadir. Takim performansi, bireysel performanslarin toplaminin 6tesinde sinerji
olarak disiiniilmelidir. Takim performansinda 6nemli olan, ¢alisanlarin bireysel

performans kapasitesine ulagsmakla takimda etkilesim olusturmasidir (Bilgin, 2004:124).

Takimlarin performans gostermesini, 6grenmesini, gelismesini saglamak kolay degildir.
Buna yardimci olacak 6nemli bir bilesen, takim ¢aligsmasini 6l¢en performans 6lgiimiidiir.
Etkili takim galigmasi bilgi olusturmakla, hatalar1 en aza indirmekle i memnuniyetini

artirarak ve basari saglamaktadir (Salas, Reyes ve Wo0ds,2017:22).
2.2.2.1. Orgiitsel Performans

Orgiitsel performans, tiim siiregleri kapsayan ve bu siirecleri kurumlarin teknolojik
altyapist ile agiklayan performans tiirii olarak belirtilmektedir. Orgiitsel performans, tiim
ekonomik ve insani boyutlar1 iceren performansimn toplanmidir. Orgiitsel performans,
organizasyon yapisi, strateji, yetenek siirecleri, iiretim tedarigi birim degiskenlerden
etkilenir. Bir orgiitiin performansini hedeflerin karsilanma seviyesi belirlemektedir
(Bayr, 2021: 36).
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Etkin performansa sahip bir orgiit i¢inde bu seviyenin yakalanmasinda degisik sebepler
olabilmektedir. Ornek vermek gerekirse; esnek bir drgiit yapisi, yonetim destegi gibi
etkenler kurumsal iletisimin 6nemli faktorlerindendir. Nihayetinde yoneticileri tarafindan
destek goren c¢alisanlar, oOrgiitiin hedeflerine ulasmasinda daha yiiksek Ozen ve

performans sergilemektedirler (Emhan, Kula ve Tongiir, 2013:56).

Genel bir degerlendirme yapildiginda bireysel performans, organizasyonlarda stratejik
onemde olan bir unsurdur. Bireysel performans, takim performansini belirlemekte, takim
performansi ise amaclar1 finansal olarak degerlendirilebilen organizasyonun genel
performansini etkilemektedir. Bireysel iyi bir performansin sonucu, is tatmini, 6diil,
ikramiye gibi olumlu degerlendirilen birgok sonuca neden olmaktadir. Bilinen bir gergegi
tekraren belirtmek gerekirse orgiitsel performans: arttirmanin  yolu bireysel
performanslarin arttirilmasindan ge¢mektedir (Giiler ve Tashiyan, 2022: 1610). Bu

dogrultuda calisan performanst 6nem kazanmaktadir ve asagida ayrintili anlatilmaktadir.
2.3. Calhisan Performansi Kavram

Calisan performansi, "¢alisana belirli bir donemin basinda, spesifik ve 6nemli konularda
verilen gerceklestirilebilir hedeflere, 6l¢iilebilir standart kriterlerine gére donem sonunda
erisip erismeme durumu” olarak ifade edilmektedir (Yilmaz, 2016: 40). Uretim faaliyeti
ile ilgilenen isletmelerde, is performans: basarmin analiz edilmesinde kritik rol
oynamaktadir. Bu sebepten ¢alisan performansi bazi kaynaklarda is performansi olarak
da s6ylenmektedir. Ancak hizmet sektoriinde basariy1 yapilan is {izerinden 6lgmek zor

oldugundan zamanla calisan performansi tanimi diistiniilmiistiir (Bayir,2021:38).

Calisan performansi, Venkateswara Rao (2016:30) tarafindan;

'“Bireysel Performans = Yetenek % Motivasyon % Orgiitsel Destek + Sans Faktorleri”

Denklemiyle agiklanmaktadir. Bu durumda bilgi, deger ve becerilere yansiyan teknik ve
yonetsel beceriler, kisilerarasi iliskiler, soyut diisiinme ve becerilerle ilgili yeterliliklerdir.
Motivasyon nitelikli calisma ve kuvvetli baghilikla gelisir. Orgiit destegi, bir kisinin isi
nedeniyle istlerinden ve Orgiitteki diger kisilerden aldigi destegin derecesidir (Akbas
Tuna,2020:1837).

"Calisan performansi" terimi, bir kisinin mesleki basarisini, yani anlamli isler, ilgi ¢ekici

profiller ve ilgili meslektaglar veya isverenler elde ederek o isi gerceklestirmek ugruna
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gerekli olan uygulamayi tasvir etmektedir. Calisan performansi, ¢alisanlarin isbasinda
gorevlerini yerine getirme kabiliyetinin, tiretkenligin ve ise yonelik ahlaki yaklasimlarin
biitiinii olarak degerlendirilmektedir (Yakin, 2021:19).

Calisanlarin gorev alacaklari islerin tanimiin en dogru sekilde yapilmasi, sinirlarinin
belirlenmesi  ve c¢alisanlardan beklenen performansin  netlige kavusturulmasi
vurgulanmalidir. Bu siireg, isletmeler i¢in ¢alisan performansinin igletme taleplerini
karsilayacak oranlarda saglanmasi ve isletmelerin verimlilik ve siirdiiriilebilirligin
saglanmasinda 6nemlidir. isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri ve kurumsal rekabette
avantajlit olabilmeleri i¢in yiliksek performansli ¢alisanlara (Bayir,2021: 37) rekabetin

arttig1 glinlimiiz de 6nemi artmaktadir.

Calisan performansinin zaman i¢inde degisen konular: tablo 2” de gosterilmistir.
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Tablo 2: Calisan Performansina iliskin Temel Arastirmalar

(Kennedy et al., 2001).

Is roliiniin saglamlastirilmasi, miisterilere karsi takinan tavir

ve grup caligmasi

(Borman et al., 2001).

Vicdani inisiyatif, kisisel ve kurumsal yardim

(McCook, 2002).

Idrak; edilen gayret, is arkadaslarindan hosnut olma ve 6diil
imkani

(Johnson, 2003).

Is gdren performansi ve baglamsal performans

(Parker et al., 2006).

Proaktif calisma tavri, sorunlarin {stesinden gelme Ve

diisiinceyi gergeklestirmek

(Griffin et al., 2007).

Bireysel vazife kapasitesi, Bireysel vazife uyarlanabilirligi,
Bireysel vazife proaktivitesi, Grup iiyesi gorev kapasitesi,
Grup iyesi gorev uyarlanabilirligi, Grup iiyesi gorev
proaktivitesi, Organizasyonel vazife kapasitesi,
Organizasyonel gorev adaptasyonu ve organizasyonel gorev

proaktivitesi

(Schepers, 2011).

Caligsan performansi ve disiplinli caba

(Audrey ve Patrice, 2012).

Uretkenlik, ¢ikan engeller karsisinda tepkisellik, kisilerarasi

uyumluluk, egitim gayretleri ve isle ilgili kaygi yonetme

(Koopmans et al., 2014).

Gorev performansi, baglamsal performans ve faydasiz caligma

tavri

Kaynak: Yaki, M. (2021). ‘Lider-Uye Etkilesiminin Calisan Performans1 ve Memnuniyeti Uzerindeki
Iliskisinde Ise Tutulmanin Aract Rolii’19-20.

Calisan performansinin, isletme gayelerine ulasmadaki 6nemi bilinen bir gergektir.

Yogun endiistriyel doniisiimlerin yasandig1 giiniimiizde 6grenen organizasyonlar, ¢caligan

performansina stratejik onem atfetmektedir. Istenen performans ile gerceklesen

performans arasinda biiylik farlilik bulunmasi durumunda isletmelerin uzun siire

faaliyetlerine devam edebilmesi diisiiniilemez. Ucret diizeylerinin piyasa ortalamasi

ticretlerinin tizerinde olmasi, etkin 6diil ve terfi sistemi, sosyal olanaklar, ¢alisanlarin

katilimu ile saglanabilir. Boylece ¢alisanlar da 6rgiit hedeflerine daha istekli katilmaktadir

(Bay1r,2021:39).
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2.3.1. Calisan Performansinin Boyutlari

Calisan performansinda iki boyuttan bahsedilmektedir. Bunlardan bir tanesi gorev
performansi digeriyse baglamsal performanstir. Borman ve Motowidlo’nun bu hususta
1993’te yaptig1 aragtirma O6ne ¢ikmaktadir. Bu arastirmada performans kriterleri, is tanimi
ve gorev dis1 tavirlar1 belirlenmis ve baglamsal performans ile gérev performansi arasinda
bir ayrim yapilmistir. 1994°te Van Scotter'in yiiriittigii arastirma gorev performansinin
baglamsal performanstan ayrilmasi gerektigine dikkatleri c¢ekmistir. S6z konusu
aragtirmacilarin iddialarina gore is gorenler gorev ve baglamsal olarak 2 tiir tavir
gostermektedirler (Bayir,2021:39). Gorev performanst ve baglamsal performans konusu

alt bagliklarda ayrintili agiklanmaktadir:
2.3.2. Gorev Performansi

Gorev performansi, organizasyonel faaliyetlere teknolojik altyapi destegi ile saglanan ige
ait yuktmlilikler, bagka bir deyisle ¢alisanlarin is organizasyonundaki eylemleri olarak
ifade edilmektedir (Borman and Motowidlo, 1997:100).

Gorev performansi ilk olarak gorev bilgisi (yapilan is i¢in gerekli olan teknik bilgi ve
birden ¢ok vazifeyi yerine getirme yetenegine sahip olmak), gorev becerisi (asir1 gozetim
olmaksizin teknik bilginin kullanilmasi) ve gorev ahskanhklar1 (performansi
kolaylagtiran veya mani olan islere yamt vermeye dair dogussal Yyetenek)
gerektirmektedir. Bu gibi nedenlerle, gorev performansinin 6nciilleri, is yapma kabiliyeti
ve deneyimlerdir (Yakin,2021:21).

Campbell gorev performansinin alt boyutlarin1 belirlemede 8 performans faktoriiniin
hiyerarsik modelini tavsiye etmektedir. Bu 8 arasinda, 5 gorev performansi asagidaki
gibidir (Askun,2018:7):

1) ise mahsus gorev uyumlulugu,

2) Ise 6zgii olmayan gérev uyumlulugu,
3) Yazili ve sozlii iletisim kabiliyeti,

4) Liderlik pozisyonunda kontrol,

5) Kismen yonetim/idare.
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5 faktor, degisik isler icin farkli degere sahip alt faktdrlerden olusmaktadir. Ornegin,
denetim etkeni asagidakileri icermektedir (Askun,2018:7):

1) Rehberlik, astlar1 idare etmek ve tesvik etmek ve geri bildirim elde etmek,
2) lyi is iliskileri devam ettirmek,
3) Isi gerceklestirmek igin ast ve dteki kaynaklar diizenli hale getirmek.

Gorev performansi, belirtilen isin zamaninda tamamlanip tamamlanmadigimin bir
Olciisiidiir. Bir sirketin ekonomik menfaatini 6lgmeye ¢alisan bu boyut, calisanlarinin
teknik becerilerini igermektedir. Gorev performansi, personelin mesleki yeterliliginin bir
dlciisiidiir. Iyi tanimlanmus is tanimlar1 ve uygun ¢aligma sartlar1 performansa pozitif
etki eden faktorler arasindadir. Gorev performansinin iki gruba ayrildigi belirtilmistir.
Bu gruplamanin ilki olan teknik/idari gorev performansi yonetim kademesinin altinda
kalan tiim vazifeleri i¢ine almaktadir. Bu gruba 6rnek vermek gerekirse evrak isleri,
planlama veya kontrol islerini gdsterebiliriz. ikici grup ise yoneticilerin vazifelerini,
degerlendirmelerini ve iliskilerini igine alan liderlik vazife performansidir (Dogan, 2020:

34).

Ozetle gorev performansi, calisanlarin is akdi kapsaminda isverenlerine kars:

yiikiimliiliiklerini yerine getirme ve baglilik gdsterme tutumu denilebilir.
2.2.2.2. Baglamsal Performans

Baglamsal-performans, Borman,ve Motowidlo’nun 1990’larda orgiitsel davranis
yazinina damga vuran, kisilerarasi iletisim ve etkilesimin stirekliligini saglayan, gorev
performansina katki saglayan bir kavramdir (Cetin ve Fikirkoca, 2010: 42). Baglamsal
performans mesuliyet dis1 performans olarak da isimlendirilmektedir (Bayir,2021:40).
Baz1 kaynaklar da rol dis1 performans olarak da adlandirildigi goriilmektedir. Daha agik
sOylemek gerekirse baglamsal performans, kurumdaki islere destek olabilen ve is
tammminda  belirtilmeyen, orgiitin ~ sosyo-psikolojik ortamima faydali “goniillii

davraniglar’® olarak tanimlanmaktadir (Yakin, 2021: 22).

Bu boyutta sadece vazife degil, motivasyon gibi faktorler de olduk¢a Onemlidir.
Baglamsal performans yonii, personelin gorevlerini yerine getirmesine yardimci

olmaktir. Psikolojik ve sosyolojik destek, baglamsal performansin anahtaridir (Gok,
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2018: 68). Baglamsal performans, is gorenlerin takim arkadaslarina yonelik benimsedigi

ve espirit-de-corps (takim ruhu) baglaminda detaylandirilmaktadir (Yakin, 2021: 23).
Baglamsal performansin 6zellikleri asagida belirtilmektedir (Kurt,2013:9):

e Sorumluluk-dis1 yapilan degerlendirmeler,

e Sorumluluk dis1 gosterilen ekstra gabalar,

e Ekip arkadaslarina fizyolojik ve psikolojik destek olmak,

e Caligsma ortaminda kurallara uygun davranmak,

e Calisilan organizasyonlarin prensiplerini onaylamak ve sahiplenmek.

Bu 6zelliklerden daha detayli bahsetmek gerekirse baglamsal performansin bes etken
etrafinda sekillendigi goriilmektedir. Birincisi, personelin is tanimlarini yiikk degil de
goniillii, kabul etmesidir. Motivasyonun devamlilig1 ve sistemik basar1 i¢in gerekli olan
motivasyon bu olguda ikinci bir faktdrdiir. Is kabuliinii saglayan bu maddelerden sonra
liclincti faktor baskalarina yardim eden ve yardimci olan maddedir. Dordiinciist,
kurumsal kurallar1 ve normlar1 dahil etmek onemlidir. Son olarak, bir sirketin vizyonunu
tanimak, benimsemek ve desteklemek baglamsal performansin arkasindaki itici giictiir
(Valibayova, 2018: 56). Etken maddelerinde gosterdigi gibi, baglamsal performans
calisanlart ticret karsilifinda ¢alismanin Otesine gecirerek organizasyonu sosyal ve

psikolojik taraftan ilerletmeyi gaye edinir.

(Van Scotter ve Motowidlo,1996: 529) baglamsal performanst 2 degisik bigimde

incelemektedirler:

1) Kisileraras1 kolaylastiricihk: Arkadas performansini artirmada rol oynayan,
hosgoriilii, problem ¢ikarmayan, isbirlik¢i, anlayish, yardimsever gibi eylemleri
kapsamaktadir.

2) Ise adanma: Belirtilen kurallar etrafinda hedeflere ulasmak icin ¢ok ¢alismay1 ve

gerektiginde inisiyatif almay1 amaglayan davranistir. Bu 6nlemlerin uygulanmasinda i¢

disiplin ve motivasyon temel unsurlardir.

Kisaca bahsetmek gerekirse farkli arastirmacilar tarafindan baglamsal performans farkl
smiflandirmalara tabi tutuldugu goriilmekte ancak o6z itibariyle gorev performansina

katki saglayan olumlu etkenler oldugu anlagilmaktadir.
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2.4. Gorev Performansi ve Baglamsal Performans Arasindaki Iliski

Calisan performansiin ana kategorilerinin vazife ve baglam performansi oldugu iyi
bilinmektedir. Daha 6nce gorev tamamlamanin is performansiyla ilgili oldugundan
bahsetmistik, ancak baglamsal performans, ¢alisanlarin goniillii olarak gergeklestirdigi ve
gerceklestirmeyi planladigi eylemleri kapsar. Bager (2014: 61)’ya gore bu ifadeler
arasindaki  farklilik,  baglamsal performansin  vatandashk  davranist  ile
iliskilendirildiginden karsiliksiz yapilmasidir. Literatiirde gorev performansi ve
baglamsal performansin birlesiminden olusan biitiinsel performans kavramina da

rastlanmaktadir.

Cesitli boyutlarda degerlendirilen ¢alisan performansi kavrami bir organizasyonun
ilerlemesinde kritik bir rol oynamaktadir (Yakin,2019:25). Ancak goérev performansi ve
baglamsal performansin ortak icrasi zaman kisiti gibi sebeplerle ¢ok da olasi degildir.
Aragtirmalardan ulasilan neticeler yoneticilerin gorev performansina, performans
degerlendirme ve oOdiillendirmede daha fazla onem verdiklerini desteklemektedir.
Baglamsal performans orgiitler igin iyi olsa da bireyler i¢in kendi isleri disinda baska isler
icin goniillii olma, c¢alisanlarin gorevlerini zamaninda yerine getirmelerini

engelleyebileceginden, deger kaybina neden olabilmektedir (Ehnert, vd., 2013: 162).
2.5. Calisan Performansini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin  verimini  etkileyebilen bircok etken bulunmaktadir. Isgérenlerin
motivasyonuna katki veren faktorler pozitif yonde etki edebilir. Biitiin kisilerin galisan
performans: degisik olgu ve olaylardan etkilenebilmektedir. Bir bireyin performansini
negatif yonde etkileyen bir pozisyon, baska bir kisiyi olumlu dogrultuda
etkileyebilmektedir (Yakin, 2021: 25).

Calisan performansini etkileyen durumlari; orgiitsel, kisisel ve cevresel faktorleri alt

basliklar altinda anlatmak daha anlamli1 olacaktir.
2.5.1. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel yonetimsel faktorler ¢alisan performansini etkiler; amac birligi, giic ve
sorumluluk dengesi, egitim ve terfi, karar alma siireglerine katilim, iletisim, is genisletme,

is zenginlestirme, yar1 6zerk ¢alisma gruplari, ¢calisma ortamini iyilestirme gibi etkenler
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orneklendirilebilir. Bu faktorlerin diginda; grup iliskilerinde memnuniyet, fiziksel
unsurlardan memnuniyet ve katilimecr uygulamalardan memnuniyet gibi grup

calismasimin dzellikleri de sayilabilir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 88).

Ozellikle IK yoéneticileri tarafindan prosediir ve kilavuzlarin gelistirilmesi calisan
performansina olumlu katki vermektedir. Etkin bir bigimde siirdiiriilen insan kaynaklari
yOnetimi, isgiiclinii tanimlar ve organizasyonel basariya ulagsmada aktif rol oynar. Bir
organizasyonun performans tiizerindeki etkisi dort bilesende Ozetlenebilir: yonetim
politikalar1, organizasyon sekli, is kosullar1 ve insan iliskileri(Dogan,2020:30). Ote
yandan, fiziksel sartlar ve organizasyonel hedefler, ¢alisan performansini etkileyen temel
durumlar arasinda yer tutmaktadir. Calisanlarin ¢alisma alanlarindaki 1sik sistemi, 1s1,
havalandirma elverisli bicimde diizenlenmedigi zaman isgdrenlerin performanslarinin
azalmasina sebep olabilmektedir. Ote yandan &rgiitsel hedefler ¢alisanlara net bir sekilde

iletilmezse ¢alisan performansi olumsuz yonde etki gosterebilir (Yakin, 2021: 25).

Is hayatinda kazalara engel olmak icin alinan Onlemler yardimiyla is giivenligi
saglanmaktadir. Bilhassa mavi yakali olan ¢alisanlarin karsi karsiya kalabilecegi fiziksel
is kazalarmin engellenmesiyle bireylerin kaygi seviyeleri azalacak bdylece calisan
performansi olumlu yonde artis gosterecektir (Erol, 2015:5). Tersine organizasyonlarda
hatali is boliimii, zaman planlamasi hatalar1, isin amacina uyumsuzluk, kurumsal iletisim
eksikligi, yonetim sorunlari, is birligi eksikligi gibi etkenler calisan performansini
diistirmektedir. Ayriyeten teknik donanim ve imkéanlarin kisitli olusu, ¢evik organizasyon
yapisinin eksikligi, caliganlardan yeteneklerinden fazlasii bekleme diger etkileyici

ogelerdir (Valibayova,2018).

Kisaca bahsetmek gerekirse oOrgiitsel faktorler isletme i¢in yasal zorunluluklar,
prosediirler, i¢ yonetmelikler gibi etkenler etrafinda sekillenen faktorlerdir denilebilir. Bu
etkenlerin olmas1 gerektigi gibi uygulandiginda kurum i¢i c¢alisanlara olumlu
yansiyabilecegi ancak uygulama hatalarinda ise c¢alisanlart olumsuz yonde

etkileyebilecegi faktorlerdir demek yanlis olmayacaktir.
2.5.2. Bireysel Faktorler

Bireylerin kisisel ozellikleri performansa dogrudan etki eden en miithim unsurdur.

Kisilerin olumlu olumsuz neden farkli performanslar gosterdigini anlamak zor ve
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mesakkatli bir agsamadir. Kisisel faktorleri aciklamak icin zeka ile ilgili yetenekler,
duygusal tepkiler, motivasyon, saglik durumu ve kisisel gereksinimler olmak tiizere 5
parametre kullanilmaktadir. ilaveten isgorenlerin performansini etkileyen diger
unsurlarda stres egilimi ve duygu durumlaridir. Motivasyonun istenen seviyede olmasi
bireyin i doyumunu boylelikle is performansini gozle gorilir sekilde artiracaktir.
Performans1 olduk¢a olumsuz etkileyen bir etkende saglik sorunlaridir. Saglik
sorunlarinin 6nceden belirlenmesi hem kisi hem de orgiit bakimindan g¢ok faydali
olacaktir (Akkaya, 2017: 36).

Ote yandan kisilik ile ¢alisan performansi arasindaki etkilesim bes faktor kisilik
ozellikleri ile de siralanabilir: Uyumluluk, disa doniikliik, nevrotiklik, 6z disiplin ve
gelisime agiklik (Costa and McCrae, 1992°den akt. Yakin, 2021: 26). Uyumlu bireyler
genellikle bulundugu ortama ayak uydurabilen, giiven veren, fedakar ve sicakkanlidir.
Uyumlu c¢alisanlar, uyumsuz c¢alisanlara gore Onemli Ol¢lide daha yliksek is
performansina sahiptir (Parlak ve Sazkaya, 2018: 4). Disa doniik olan kisiler genellikle
diger kisilerle kolayca iletisim kurabilen, girisken, giiler yilizli ve neselidirler.
Miikéfatlandirildiklar1 zaman motive olabildikleri gibi cezalandirildiklar1 zaman sert
tepki verebilme ihtimalleri vardir. Duygusal denge sorunuyla karsi karsiya kalan bireyler

ise genellikle 6zgiiven problemi, endise ve ¢ekingenlik yasarlar.

Ayrica bu probleme sahip kisilerin is performanslarmin disiik diizeyde olmasi

beklenmektedir (Valibayova, 2018: 60).

Sorumluluk kapsaminda c¢alisan bireylerin inandiriciligt ve sorumluluk hissinin
ehemmiyeti giin yiiziine ¢ikmaktadir. Bu 6zelligi yetersiz olan kisiler devamli olarak
olaylara elestirel yonde bakmaktadirlar. Vazife ve sorumluluklarinin bilincinde olmayan
calisanin giliveninden kusku duyulur; sihhatli bir verim gostermesi ihtimali disiiktiir.
Aciklik yont, {reticiligin ve hayal giicliniin kullanilmasi olarak tanimlanabilir. Bu
yenilik¢i insanlar her zaman degisim dongiisiindedirler. Egitimli, gorgiilii, merakli, farkli
fikirler Ttreten, entelektiiel yapis1 yiiksek c¢alisanlarin 6nce kisisel verimlerini
yiikselttikleri, daha sonra ¢alisma arkadaslarini etkiledikleri ve orgiitiin performansini

canlandirdiklar1 genel kabul goren bir gergektir (Dogan, 2020: 30).

36



2.5.3. Cevresel Faktorler

Calisanlar tiim kisisel ve oOrgiitsel faktorlerde sorun yasamamis olsalar da
performanslarinda yetersizlik olabilir. Cevresel yonlerin performans {istiinde 6nemli
etkisi bulunmaktadir (C6l, 2008:5). Cevresel belirsizligin ¢alisan performansinda 6nemli
bir faktor olabilecegine inanilmaktadir. Aslinda, orgiitsel sorunlar kotii kararlar yoluyla
yaygin olabilir (Yakin,2021:27).

Organizasyonun haricinde kalan aile, es dost veya sosyal kurallarin verime tesir eden
cevresel sebepler oldugu bilinmektedir. Isveren markasina sahip olan sirketlerin ¢evre
tarafindan kabul gormesi isgoreni isteklendirmektedir. Aksi olarak, bir kurulusun veya
bireyin misyonunu hafife almak, orgiitsel baghiligi ve verimliligi azaltir. Isletme
basarisina tesiri olan gevresel faktorler genel itibariyle teknolojik ¢aga uyum sorunlart,
degisen piyasa sartlarina bagli olarak rekabet edebilirlik sorunlar1 ve yasal diizenlemeler
olarak tanimlanabilir (Dogan, 2020: 31). Bir 6rnek vermek gerekirse; (Valibayova, 2018)
arastirma sonucunda cevresel faktorlerin (aile etkisi, gelir diizeyi, egitim vb.) kisilerin
calisan performansini etkiledigi, ¢evresel etkenlerin 6nemli etkide oldugu ve galisan

performansini etkilemede 6nemli bir etkide bulundugunu belirtmektedir.

Genel bir degerlendirme yapildiginda orgiitlerin stratejik hedeflere ulagsmada calisan
performansinin 6nemi oldukga fazladir. Nitekim yapilan aragtirmalar da meydana ¢ikan

bulgular da bu fikri desteklemektedir.
2.6. Is Tatmini Kavram

Is tatmini ilk kez 1920’lerde ortaya ¢ikmissa da, kavramim 6nem kazanmasinimn 1930°1u
yillar oldugu diistiniilmektedir. Ardindan kavram pek ¢ok arastirmacinin dikkatini gekmis

Ve yaygin arastirma yapilan bir kavram olmustur (Ungiiren vd., 2010: 2925).

Kavram olarak konusulmasi 1920lere dayandigi varsayilmakla is tatminiyle ilk
aragtirmanin  1930’lu yillarda Mayo’nun yiiriittiigi Hawtorne arastirmalar1 oldugu
distiniilmektedir. Mayo calismasinda is tatminini igerik teorisi ve siire¢ teorisi 0lmak
lizere iki boyutta incelemistir. Igerik teorisi, bireylerin kendilerini degerlendirdigi kisisel
faktorlere odaklanir. Siire¢ Teorisindeyse is tatminine etkisi bulunan faktorler dikkate
almir. Bireyin davranisinin baglangicindan sonuna kadar etkileyen faktorleri inceler.

Ayrica i3 doyumunun sebep ve etkisi de degerlendirilmektedir. Bu siireg, igverenlerin
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calisan davranigiyla ilgili birgok i¢ ve dis faktorii degerlendirmesine olanak tanir

(Ozpehlivan, 2018: 45-46).

Onemle belirtmek gerekirse Tiirkge yazinda is tatmini, is doyumu, ¢alisan memnuniyeti
gibi kavramlar birbirlerinin yerine kullanildigi goriilmektedir. Fakat is tatmini ya da
doyumu, daha s1g bir anlama sahipken, bireyin is tecriibesiyle ilgili yorumlar yapmasi
neticesinde hognutluk veren hissi durumu agiklamaktadir. Calisan memnuniyetiyse daha
derin anlamlar igererek, bireyin yaptigi isiyle baglantili 6rgiitiin biitliniiyle ilgili bir pozitif
duygusal durumu anlatmaktadir. s tatmini, calisan memnuniyetinin ilerlemesinde kritik

bir etken olup daha s1g bir igerige sahiptir (Yakin, 2021: 28).

Bu ayrimdan sonra is tatmininin tanimina donecek olursak, is doyumunun ilk tanimu,
calisanin calisma ortamindaki duygusal durumu ve davranislar1 dikkate alinarak,
calisanin performansini, motivasyonunu ve siirekliligini saglamak i¢in yapilan isin
sonucu olarak tanimlanmaktadir. Is doyumunun diger bir tanimi, ¢alisanin isine atfedilen
degerlere karsi tutumudur. Bu degerler, calisanlarin yaptiklart isler hakkinda sahip
olduklari olumlu ya da olumsuz duygular1 kapsar. Bu tanima gore, daha yiiksek is tatmini,
calisanlarin kendilerini daha iyi hissetmelerini ve Orgiite daha sadik olmalarim

saglamaktadir (Can Tung, 2021: 3).

Is tatmini calisanin isin sonucunda takdir edilmesi sonucu olusan duygusal durumdur
(Yousef, 2016: 78). Diger bir ifade ile bireyin emek sarf ettigi isinde memnun ya da

memnun olamama durumudur (Froese ve Xiao, 2012: 2145).

Is tatmini calisanin deneyimleri sonucu duygusal bir tutum olmasi sebebiyle yalniz
bireyin agiklamalariyla agiklanabilir. Bir personelin isinden ne bekledigi sosyal,
psikolojik ve iktisadi olanaklarin yani sira kisinin kendi tutumuna da bagldir. Ornegin
bir calisan diger calisanlarla kiyaslama yapabilir ve degerleriyle uyumlu olmasi
durumunda isinden tatmin olabilir (Akbas, 2009: 45). Burada énemle belirtmek gerekir
ki arastirmada Minessota is tatmini Olgegi kullanilmis, katilimeilarin ilgili sorulari
yanitlamalariyla sonuglara ulagilmistir. Salt bir gézlem yoluyla is tatminini anlamaya

yonelik bu gibi sorunlar nedeniyle arastirmada bu hassasiyete dikkat edilmistir.

Asagida is tatmini kavraminin boyutlarina ayrintili yer verilecektir:
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2.7. Is Tatmini Kavraminin Boyutlari

1967 yilinda Weiss, Davis, England ve Lofquist’in ortaya ¢ikardigi Minnesota Is Tatmini
Olgegi is tatminin boyutlarin1 agiklamaktadir. S6z konusu dlgege gore is tatmini Sekil 5
de goruldigl tizere igsel ve digsal is tatmini olmak lizere ikiye ayirilarak etkenler

incelenmistir (Akyildiz ve Turung,2013:139-140).

Asagida Tablo 3’te is tatmini kavraminin boyutlart gosterilmektedir:

Tablo 3: Is Tatmini Kavraminin Boyutlar

Ucret Basar1
Sergileme
Odiil Sorumluluk
Ustlenme
o— Is Giivenligi — Kisilik
& z
o
R — = —
: Isin Niteligi = Cinsiyet
<
= =
z ur .
3 Calisma Sartlari . Deneyim
< =
4 7
E Yonetim Politikalari 9 Yas
Yonetici Davraniglari Dikkate Alma
Idari Ortam Deger Gorme
Calisma Arkadaslari Ozerklik

Kaynak: Akkurt, B. (2021). “‘Aile Isletmelerinde Calisanlar Etik Liderlik ve Etik Iklim Algilarinin Is
Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Kurumsallasmanin Arac1 Rolii>’ Yiiksek Lisans Tezi, Kocaeli

Universitesi, 40.

Tablo 3’te goriilecegi lizere dissal is tatmini, ticret, 6diil, is glivenligi, isin niteligi, calisma
kosullar1, yonetim politikalari, yonetim davranislari, idari ortam, is arkadaslar1 gibi

unsurlardan olusmaktadir.

Bir dis etken ile ilk anda giinliik isleri etkilemeyecek bir nitelige sahiptir. Digsal tatmin,
isin kendisi disindaki etkenlerden duyulan tatmindir. Ucretlendirme, terfi olanaklar1 gibi
olanaklar dissal is tatminine dahildir. Bu tiir olanaklar ¢alisanda tatmin duygusuna (Can
Tung, 2021: 5) neden olabilmektedir.
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Yine tablo 3’te hatirlanacag iizere igsel i¢ tatmini basar1 sergileme, sorumluluk alma,
kisilik, cinsiyet, deneyim, yas, dikkat, deger goérme ve Ozerklik gibi unsurlardan

olusmaktadir.

Is gdrenlerin gayelerine ulasmasi ve bu hissi ne dl¢iide yasayabildigi, kabiliyetlerini drgiit
icerisinde ortaya atabilmeleri, bagimsiz ¢alisabilme olanagi, 6rgiit kiiltiiriine uyum, sosyal

olanaklar, statii gibi etkenler ¢alisanin igsel is tatminidir (Ciftyildiz 2015: 56).
2.8. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini ¢alismalar1 sonucunda is tatmininin kisiden kisiye farklilik gosterdigine
varilmistir. Kisiden kisiye is tatmininin farklilik gostermesinin yani1 sira kigi zamanla is
tatmini konusunda degisimler de gosterebilir. Baslangigta yaptigi ise karsi bir tatmin
hissine sahip degilken vakit gegtikge bu gidisat degisip isine karsi tatmin duygusu elde
edebilir. Durum boyle iken is tatminin hem isveren hem isgdren hem de organizasyon
bakimindan birgok 6nemi bulunmaktadir (Akkurt,2021: 41).

Yapilan arastirmalarda isletmelerde is tatmininin kisi agisindan Orgiit agisindan ve
yonetici agisindan farkli farkli degerler tasidig: tespit edilmistir. Birey acisindan, orgiit

acisindan ve yonetici agisindan is tatmininin 6nemi asagidaki gibidir;

Kisi Acisindan Is Tatmininin Onemi: maddeler halinde 6zetle (Saklan, 2010: 44);
» Calisan kisinin is kazasi daha az maruz kalmasina

» Calistig1 isyerinde uzun seneler ¢alismasina

» Bireyin i¢sel huzuru duyumsamasina

» Kisinin daha iyi bir aile hayatinin olmasina

» Kisinin daha diisiik oranda meslek hastaligina maruz olmasina

» Calisanlarin is tatmini nedeniyle kendisini degerli hissetmesine ve ise bagliliginin

artmasina

» Son olarak ¢alisanlarin is tatminlerinin sonucu stressiz bir ¢alismalar1 bakimindan is

tatminin 6nemi yiiksektir.

Orgiit Acisindan Is Tatmininin Onemi: maddeler halinde 6zetle (Sertge, 2003: 8):

40



» Calisanlarin ig doyumu seviyelerinin gii¢lii olmast durumunda ¢alisanlar igleri daha

enerjik yapabilirler.
» Calisanlarin is tatmini kuvvetli olmasi ¢alisma azminin artmasina katkida bulunur.

» Calisanlarin is tatminin yiiksek olmasi halinde beklenmeyen bir durum olusursa

calisanlar sorunun ¢oziimii i¢in aktif ¢aba gosterirler.

» Calisanlarin kurallara uyum hassasiyeti daha fazla olabilir.

» Calisanlar kurum i¢i is birligi ve ahenkle ¢alisabilirler.

» Calisanlarin yoneticilerine ve kuruma kars1 bagliliklar: artabilir.

Yonetici Acisindan Is Tatmininin Onemi: Arastirmalarda yOneticilerin is tatminini

Oonemsemesinin ii¢ nedeni 6ne ¢ikmaktadir (Akkurt, 2021:44) ;
» s tatmininin artmasi ¢alisanlarin kurumsal aidiyetini artirabilmektedir.

» [s tatminin artmas: durumunda calisanlarin ise devamsizlik oranlarinda azalma ve is

degisikligi arzularinda azalig olabilmektedir.

» Is tatminine 6nem atfedilmesindeki neden, yoneticilerin galisanlar: giidiileyici ve igsel
motive edici olanaklar saglayarak is tatminin ¢alisanlarda bireysel sorumluluk bilincine

sahip olabilmelerine neden olmasi belirtilebilir.
2.9. Is Tatminini Etkileyen Faktérler

Daha yakin zamanli yapilan aragtirmalarda calisma hayatinda c¢alisanlara doniik
degerlendirmelerde ciddi bir doniisiim goze ¢arpmaktadir. Geligen teknolojiler, degisen
toplumsal meseleler kisisel arzularin seneden seneye daha farklilik géstermesi, bireylerin
tatmin diizeylerindeki farkliliklar, salgin hastalik, ekonomik sorunlar gibi unsurlar yaygin
olarak is tatminine tesir eden faktorler arasinda siralanabilmektedir. Kisisel ve orgiitsel
faktorler, is tatminini genel olarak etkileyen degiskenleri iginde barindirir. Bu faktorler

asagida ayrintili izah edilmektedir:
2.9.1. Bireysel Faktorler

[s tatmininin isletme hedefleri, performans ve verimlilik konularinin yan1 sira calisanlarin
mutluluklar1 ve motivasyonlarini artirma, is tatminin temelleridir denilebilir. Is tatmini,

bireysel unsurlarin biitiiniiyle degerlendirilebilen bir degiskendir. Orgiitsel faktorler
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olarak kiimelendirilen faktorlerin yani sira bireysel faktorler vardir ve i tatminin 6zii

itibariyle bireye 6zgii bir durum (Evkaya, 2019: 47) oldugu diistiniilmektedir.

Is tatminine etki eden bireysel faktorler; kisilik 6zellikleri, yas, cinsiyet, is tecriibesi,
egitim diizeyleri, karakter yapilar1 ve calisma siireleri belirtilmektedir. Bu faktorler

asagida detayli izah edilmektedir:

Is tatmininde kisilik faktoriiniin etkisi bulundugu goriilmektedir. Uyum kabiliyeti yiiksek
ve duygu durumu dengeli ¢alisanlarin is tatminleri daha yiiksek olabilmektedir. Calisan
davranislari, is ve aile ortamu ile ¢evresindeki etkilesim sonucunda olusmasindan dolayi
calisanlarin kisiligi is ortamindan etkilenebildigi gibi calisanlar kisilikleri ile is
ortamindan bulunan kisileri etkileyebilmektedir. Calistiklar1 Orgilite daha iyi uyum
saglayan calisanlarin, duygusal dengeyi saglayabildiklerinde daha fazla tatmin olduklar
gozlemlenmistir (Ciftyildiz, 2015:52).

Yas faktorii is tatminine etki eden bireysel etkenlerden birisidir. Kurumlarin personel
secimlerinde yas unsuru Onemlidir. Andres, Lesley, ve Grayson’un yiiriittigi bir
arastirmada (2002:281) yash calisanlarin, gen¢ c¢alisanlara gore islerinden daha g¢ok
memnun olduklar1 gériilmiistiir.. Incelemelerin bir kisminda ise yas ile is tatmini arasinda
U seklinde bir iliski bulundugu vurgulanmaktadir. Geng ¢alisanlarda is tatmini diizeyi
yiiksek olsa da is hayatinin baslangicinda is tatmini disiis trendinde olup ilerleyen
yaslarda tekrar yiikselis trendine evrilmektedir ( Evkaya, 2019: 48).

Is tatminine etki eden unsurlardan birisi de cinsiyet faktériidiir. Arastirmalarin yaygin bir

boliimiinde cinsiyet ile i tatmini arasinda istatistiksel yonden anlamli iligkiler bulundugu
sonucu vurgulanmaktadir. Yapilan arastirmalarda, cinsiyet ile iicret arasinda iligki oldugu
ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin; kadin calisanlar kendileri icin onemli gordiikleri diger is
kosullarinin saglanmasiyla daha diisiik ticret alabilecekleri isleri tercih edebilmektedirler.
Geng ve yash kadinlarin ig doyumu ile ilgili bir delil bulunmazken, bilim insanlari
igerisinde kadinlarin erkeklere oranla is kosullarindan daha memnuniyetsiz bulundugu

sonucuna ulasilmigtir (Yiicel ve Demirel, 2013: 162).

Arastirmalarda is tatmini ile ¢alisanlarin egitim diizeyi arasinda bir etkilesimin bulundugu
vurgulanmaktadir. Egitim diizeyi is hayatinda c¢alisan istek ve beklentilerinin olugmasi
bakimindan degerlidir. Daha agik bir goriis olarak, egitim is doyumunu etkileyen

degiskenler arasindadir. Egitime iliskin ortak bir beklenti, egitim diizeyi arttikca is
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doyumunun da artmasidir. Daha yiiksek egitimli insanlarin daha yliksek maas aldigi
kanisi, tatmin diizeyini artirmaktadir. Kismi bazi ¢aligsmalar ise egitim seviyesi arttikea,

1$ doyumunun azaldig1 sonucuna varmistir (Can Tung, 2021: 6).

Is tecriibesi, calisanlarin is tatminini 6nemli dl¢iide etkileyebilmektedir. Incelenen
aragtirmalarda, is tecriibesinin artmasi ile is tatmininde olumlu etkilendigi sonucuna
ulasilmistir.  Ise yonelik beklentilerin piyasa gerceklerine gore sekillenmesiyle,
calisanlarin is ortamina uyum saglamasi, daha yiiksek pozisyonlardaki iicret ve is

olanaklarinin daha makul olmasindan dolayidir (Bingol, 1996: 83).

Calismaya yeni baslayan ve yeterli is tecriibesi olmayan genglerin farkli etkenlere bagh
olarak gerceke¢i olmayan beklentileri karakter aginmasimma neden olabilmekte ya da
deneyimlerinin  artmasiyla birlikte beklentileri  degisebilmektedir. Bu  gibi
degisim/dontistimler sonucunda ¢aliganlar is tecriibelerinin artmasiyla beklentilerini is ve
piyasa gercekleriyle uyumlu hale getirdiginde is tatmini diizeyleri de artabilmektedir

(Sevimli ve Iscan,2005:56).

Genel bir degerlendirme yapmak gerekirse; is tatminini etkileyen bireysel faktorler yas,
cinsiyet, is tecriibesi, egitim diizeyi, karakter 6zellikleri, is tecriibesi gibi faktorler oldugu
goriilmektedir. Ornegin yas ve cinsiyet, engellilik faktorii birgok meslege gore farklilik
gosterebilmekte ve buna gore is tatmini diizeyleri de degisebilmektedir. Bir misal vermek
gerekirse 0gretmen olmak icin 25 yasinda meslege baslayanla 35 yasinda meslege yeni
baslayan bir kisinin hele de cinsiyet acisindan ev ge¢indirme zorunlulugu bulunan kisi ile
sorumlulugu siirlt olan bir kisinin yaklagimlar1 farkli olabilecegi gibi deger yargilari
arasinda ciddi derecede farklilik olabilecegi diisiiniilebilir. Bagka bir misal olarak is
tecriibesi var olan bir kisiyle is tecriibesi var olmayan bir kisi, egitimli bir kisi ile egitimsiz
bir kisinin ig tatmini algisinda da ciddi farkliliklar olabilecegi bir gergektir. Tiim bu
faktorler diisiintildiigiinde bireysel faktorlerin is tatmini iistiinde biiytik bir tesiri vardir

demek dogru olacaktir.
2.9.2. Orgiitsel Faktorler

Vakitlerinin yogun bir kismini igyeri ortaminda gegiren ¢alisanlarin is tatmininde orgiitsel

faktorler 5Snemli etkiye sahiptir. Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlere 6rnek verilebilir:
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calisma kosullari, iicret ve yan haklar, terfi olanaklari, kurum kiiltiirii, takim arkadaslari

ve yonetim ekibi orgiitsel faktorler olarak drneklendirilebilir (Locke, 1976:336).

Calisma ortami, fiziksel 6zellikler ve gorsel detaylar, is tatminini etkileyen 6nemli

ayrintilardir. Fiziksel ¢alisma kosullar1, uygun ekipman, asir1 sicak veya soguk hava,
tehlike diizeyi yiiksek is, asir1 glriltiilii ortam gibi etmenler ¢alisanin igine yonelik
tutumunda belirleyici olmakta ve is tatminlerinde azalmaya sebep olabilmektedir
(Evkaya,2019:51). Bu kosullarin iyi olmasi kisinin isiyle biitiinlesmesine olanak

saglamaktadir. EK olarak is tatminini de olumlu etkide bulunacaktir (Can Tung, 2021: 8).

Odiillendirmenin g¢alisanlarm motive olabilmelerinde miihim bir tesire neden oldugu
bilinen bir dogrudur. Kurum i¢i terfi imkanlari, is tatmine etki eden unsurlardan birisidir.
Terfi olanaklarmin is tatminine etkisi ticretlere nazaran daha yiiksek olabilmektedir.
Nitekim caligsanlar genellikle gorev aldiklari birimlerde basarilarinin karsililigin1 gormeyi
istemekte bir {ist kademeye yiikselmeyi arzu etmektedirler (Robbins, 2001:82). Aksi
halde calisanlar haklarmin  karsilifini  alamadiklari i¢in haklarmin yenildigini
diisiinebilmektedirler ve bu durum is tatminsizligine, isten ayrilmalara neden

olabilmektedir.

Arastirmalar, ¢alisanlarin deger verdigi unsurlardan biri olarak takdir edilme duygusunu

vurgulamistir. Bireyleri motive eden unsurlarin basinda takdir etme vardir. Isgérenlerin
performansimin takdir edilmesi, deger gérmeleri ve odiillendirilmeleri sahip olduklari
kariyer yolunda ilerleme firsatlarindan emin olmalar1 is tatminini olumlu
desteklemektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5).

Beceri ve yeteneklerini iste kullanabilme, iyi is yapabilme becerisi ve yapilan isin

kendileri i¢in miithim ve degerli oldugu bilinci is arkadaslar1 ve ¢evrelerindeki insanlardan
samimiyet, kisinin is doyumu {izerinde pozitif bir etkene sahiptir. Calisanlar yeteneklerini
islerinde kullanabilecekleri islerde ¢alistiklar1 ve basarilari hakkinda geri bildirim

aldiklari i¢in islerinden memnundurlar (Evkaya, 2019: 54).

Orgiitsel yap1, sirketin faaliyetleriyle ilgili olarak bir kisinin is memnuniyetini
etkilemektedir. Sirketler, organizasyon yapilarinda benzer veya farkli olabilmektedir. Bu
acidan disiiniildiigiinde, organizasyon yapisi, sirketin hakim yonetim tarzini anlamaya
destek olan en kritik belirtilerden bir tanesidir. Orgiit calisanlarmin vazife ve

sorumluluklarinin sinirlarinin net olmadigi, yetki devri gibi yonetim ilkelerinin tam
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olarak uygulanamadigi veya yetersiz uygulandigi durumlarda, bu durum O&rgiit
calisanlarinin moralini olumsuz etkileyebilmektedir (Evkaya,2019: 55).

Is tatminini etkileyen durumlardan birisi de kisinin orgiitteki meslektaslar1 ile olan
iliskisidir. Iscilerin sadece maddi basar1 i¢in ¢alistigini diisiinmek dogru olmayacaktir.
Bazilar1 i¢in is, calisanlarin sosyal etkilesim ihtiyaglarini karsiladiklart sosyal bir
ortamdir. Bu anlamda meslektaglari, amirleri ve yoneticileri ile olan etkilesimleri daha
goriiniir olabilmekte ve birgok faktoriin onitine gecgebilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt,
2008). Calisanlarin ¢alisma grubundaki uyumu, is memnuniyetini artirir. Tek basina
calisan kisiler sosyal baglardan uzak kaldiklarindan dolay1 kendilerini yalniz hissetmekte,
bu nedenle islerini sevmemekte ve doyumsuz hale gelmektedirler (Erdil vd., 2011:20).

Her organizasyonun kendine has yonetim sekilleri vardir. Bu yonetim bi¢imlerine tesir
birgok faktor bulunmaktadir. Bu faktorleri sayacak olursak gevresel sartlar, yonetim
kurallar1 ve yontemleri, her kurumun, isletmenin birbirinden farkli sahip oldugu orgiit
kiiltiiri, orglitiin sagladig: fiziksel kosullardir. Bu etkenler orgiit iiyeleri agisindan kritik
bir dnem tasimaktadir. Isletmelerdeki biitiin kosullar calisanlarin doyumu acisindan 6nem

gostermektedir (Can Tung, 2021:9).

Yonetim tarzi, yoneticilerin calisanlara karst tutumu, ilkelerin uygulanma sekli ve
isyerinin fiziksel Ozellikleri ¢alisanlarin is tatminini etkileyen faktorlerdendir.
Yenilikgilik, inisiyatif gibi olanaklar da is tatminini artirmaktadir (Evkaya, 2019: 56).

Genel bir analiz yapilmak istenirse; is tatminine tesir eden orgiitsel faktorler ¢alisma
kosullari, ticret, terfi imkanlari, igin diizenli olup olmadigi, isten duyulan memnuniyet,
caligsma sartlari, 1§ arkadaslarinin kiiltiir diizeyi, yonetim ekibinin yaklagimi gibi faktorler
sayilabilir. Ornegin calisma sartlar1 iyi olan bir kurumda calisanla kurumsallasamamus bir
isletmede ¢alisan arasinda is tatmini yoniinden farklilik olmasi normal olacag: gibi, terfi
imkani1 yoniinden cazip bir kariyer imkani ile terfi imkani olmayan standart islerde kariyer
imkan1 yoniinden is tatminin ayni olmas1 beklenemeyecektir, tam zamanli ¢aligsan bir kisi
ile kismi siireli ¢alisan bir kisinin hem ticret yoniinden hem de isten duyulan memnuniyeti
arasinda farkliliklarmn olusabilmesi muhtemeldir. Is arkadaslarmin kiiltiir diizeyi yiiksek,
medeni yonden gelismis, fikir ve diisiince yapilar1 uygun olan bir ortamda is yapan bir
bireyle gorgili ve nezaket kurallarindan habersiz, goriislerine saygi duyulmayan daha da

ilerisi alaya alinan bir ortamda is tatminin yoniinden farklilik olmasin1 beklemekten daha
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dogal bir yorum abes olacaktir. Otoriter yonetim yaklasimiyla yonetilen ve kurum
kiiltiiriine sahip igletmelerde is yapan bir kisi ile 6zendirici, destekleyici bir yonetim
yaklasimima sahip bir kurum kiiltiiriinde is tatmini yoniinden farklilik beklenmesi

dogaldur.
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BOLUM 3: SIGORTA SEKTORUNDE LIiDER UYE
ETKILESIMININ CALISAN PERFORMANSI VE IS TATMINI
UZERINDEKI ETKIiSi

Arastirmanin bu boliimiinde, arastirmanin evreni ile 6rneklemi, aragtirmanin hipotezleri

ile arastirma analizleri agiklanmaktadir
3.1. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma modeli ve hipotezler teorik temeller ve yapilan aragtirmalarin sonuglarinin
incelenmesi tizerine gelistirilmistir. Arastirmada kullanilan hipotezler ise asagidaki
gibidir:

Literatiir taramasinda lider tiye etkilesimi, ¢alisan performansi ve ig tatmini incelenmistir.
Yiksek Kaliteli lider-iiye etkilesiminde, astin yogun is tatmini hissetmesi ve yiiksek
nitelikte calisma performansi sergiledigine Liden ve Graen (1980); Vecchio ve Gobdel
(1984); Dienesch ve Liden (1986); Gerstner ve Day (1997); Sparrowe ve Liden (1997);
Harter vd. (2002); Morrow vd., (2005); Bauer vd. (2006); Schaufeli and Salanova, (2007);
Sahin, (2011); Oztiirk ve Eryesil, (2016); Eryilmaz (2017); Tat (2019); Aksoy (2019);
Biiyiikkaymake¢i (2020); Gok (2021) yonelik sonuglara ulasilmistir. Bu temel

arastirmalardan hareketle H1 hipotezi ve alt hipotezler olusturulmustur.

H1: Sigorta sektoriinde lider iiye etkilesiminin is tatmini lizerinde olumlu yonde bir etkisi

vardir.

H1a: Sigorta sektoriinde lider-iiye etkilesimi etki boyutunun ig tatmini {izerinde olumlu

yonde bir etkisi vardir.

H1b: Sigorta sektériinde lider-iiye etkilesimi sadakat boyutunun is tatmini tizerinde

olumlu yonde bir etkisi vardir.

H1c: Sigorta sektoriinde lider-iiye etkilesimi katki boyutunun is tatmini tizerinde olumlu

yonde bir etkisi vardir.

H1d: Sigorta sektoriinde lider-iiye etkilesimi profesyonel saygi boyutunun is tatmini

tizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.
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Vecchio ve Gobdel, (1984); Wayne vd, (1997); Bauer vd. (2006); Halbesleben (2010);
(Janssen ve Yperen, 2004); Schyns, Paul, Mohr ve Blank, (2005); Tutar ve Altinoz,
(2010); Ozutku vd.(2008); Akkog (2012); Ugurluoglu. vd. (2013); Cevrioglu, (2008);
Yakin (2021); tarafindan yapilan ¢alismalarda lider-iiye etkilesimiyle ¢alisan performansi
arasinda anlamli ve pozitif yonde etkilesim bulundugu vurgulanmigtir. Bu

aragtirmalardan hareketle H2 hipotezi ve alt hipotezler asagidaki gibi ifade edilebilir:

H2: Sigorta sektoriinde lider-iiye etkilesiminin ¢alisan performansi tizerinde olumlu bir

iliski vardir.

H2a: Sigorta sektoriinde lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun calisan performansi

tizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

H2b: Sigorta sektoriinde lider-iiye etkilesiminin sadakat boyutunun calisan performansi

tizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

H2c: Sigorta sektoriinde lider-iiye etkilesiminin katki boyutunun galisan performansi

tizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

H2d: Sigorta sektoriinde lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygi boyutunun caligan

performansi iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

Judge and Hulin (1993); Wright vd. (2001); Martensen and Gronholdt, (2001); Mak and
Sockel, (2001); Bowen ve Ostroff (2004); Wright vd. (2005); Yakin (2021) tarafindan
yapilan arastirmalarda is tatminiyle ¢alisan performansi arasinda anlamli bir iligkinin
bulundugu sonucuna ulasildig1 goézlemlenmektedir. Bu arastirmalardan hareketlere H3

hipotezi olusturulmustur:

H3: Sigorta sektoriinde is tatminiyle ¢alisan performansi arasinda anlamli bir etkilesim

vardir.
3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmada belirsiz evrende kolayda 6rnekleme tercih edilmistir. Kolayda 6rnekleme,
ana kiitle igerisinden secilecek drnek kesimin aragtirmacinin yargilarinca belirlendigi
tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemidir. Kolayda 6rneklemede veriler, ana kiitleden en
kolay, hizli ve ekonomik sekilde toplanmaktadir. Kinnear ve Taylor (1996: 413),

uygulamada kolayda 6rnekleme yonteminin kullanim oranin % 53 oldugunu, Kurtulus
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vd. (2012), Tiirkiye’de yapilan calismalarin yaklasik %90’ninda kolayda ornekleme
yontemi kullanildigini belirtmislerdir (Hasiloglu, Baran ve Aydin,2015:20).

Finans merkezinin Istanbul’da bulunmasi nedeniyle banka istirakleri olan sigorta
merkezlerinin burada yogunlasmis olmas1 ve istihdam yogunlugu sebebiyle Istanbul’da
faaliyet gosteren sigorta kurum ve kurulus c¢alisanlart aragtirmanin evrenini

olusturmaktadir. Arastirmada 6rneklem olarak 241 kisi ile anket formlari tamamlanmaistir.

Tasnif edilen veriler IBM.SPSS.28.0 istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir.
Katilimcilarla ilgili bilgilere ait kategorik degiskenler i¢in betimsel istatistiklerden say1
(n) ve oranlar (%) kullanilacaktir. Betimsel istatistiklerden ortalama ile standart sapma
kullanilmistir.  Olgekler arasindaki iliskinin arastirilmas1 icin Korelasyon Analizi
uygulanarak ve Pearson Korelasyon Katsayisi tespit edilmistir. Lider-liye etkilesimi alt
boyutlari, calisan performansi ve is tatmini Olgekleri arasindaki etki analizinde
degiskenlerin iliskisini bulabilmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Korelasyon
Analizi ve Pearson Korelasyon Katsayist bulunarak olgeklerin arasindaki iliski tespit
edilmistir. Ayrica degiskenler arasinda regresyon analizleri yapilarak olusturdugumuz
hipotezlerin anlamlilik derecesine bakilmistir. Olgek karsilastirmalari icin istatistik dnem
seviyesi (p) 0.05 diizeyinde tutulmus ve 6lcek igerisinde faktor yiikii diistik ¢ikan sorular
cikartilarak faktor analizleri tekrarlanmistir. Yapilan analizler sonrasinda faktor yiikleri

asagida oldugu sekilde aciklanmustir.
3.2.1. Orneklem ve Ozellikleri

Bu boliimde arastirmaya katilan kisilerin demografik o6zelliklerine iliskin bulgular

siniflandirilmstir.
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Tablo 4: Orneklemin Yapisi

Konum Frekans | Yiizde (%) Toplam Yiizde
- Lider 69 28,6 28,6
2 Uye (Calisan) 172 71,4 100,0
(@]
XY
- Kadin 120 49,8 49,8
=
>
I7
Z Erkek 121 50,2 100,0
Q
18-30 Yas 67 27,8 27,8
(g 31-40 Yas 77 32,0 59,8
b 41-50 Yas 75 31,1 90,9
51 ve iizeri 22 9,1 100,0
Bekar 91 37,8 37,8
o
z =
=5 O
g 5 Evli 150 62,2 100,0
> 0
Lise 34 14,1 14,1
= 2 —
£ % On Lisans 32 13,3 27,4
ig % Lisans 138 57,3 84,6
Q Lisans Ustii 37 154 100,0
1-5Y1l 86 35,7 35,7
E 6-10 Y1l 68 28,2 63,9
3 11-15 Y1l 49 20,3 84,2
16 ve iizeri 38 15,8 100,0

%7141 (172 kisi) calisan olarak mesleki kariyerlerine devam etmektedirler.
Ornekleme dahil edilen 241 kisinin %49,8°1 (120 kisi) kadim, % 50,21 (121 kisi) erkektir.
241 katihmecinin %27,8’1 (n=67) 18-30 yas araliginda, %32,0’1 (n=77) 34-40 yas

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi 6rnekleme dahil edilen 241 kisinin %28,6’s1 (69 kisi)

araliginda, %31,1°1 (n=75) 41-50 yas araliginda, %9,1’1 (n=22) 51 ve iizeri yas araliginda
yer almaktadirlar. Arastirma katilimeilariin %37,8°1 (91 kisi) bekar, %62,2’si (150 kisi)
evlidir. 241 katilimemin %14,1°1 (34 kisi) lise, %13,3”1 (32 kisi) On lisans, %57,31 (138




kisi) lisans, % 15,41 (37 kisi) lisan iistii mezunudur. 241 katilimcinin 86°s1 ( %35,7s1)
1-5 yil araliginda mevcut isyerinde ¢alismakta, 68’1 (% 28,2’si) 6-10 yil araliginda, 49°u
(% 20,3°1) 11-15 yil araliginda, 38’1 (%15,8°1) 16 ve iizeri y1l araliginda mevcut isyerinde

calismaya devam etmektedir.
3.2.2. Giivenirlik Analizi

Hesaplanan Cronbach’s Alpha degerleri ile ifadeler arasi korelasyona bagli uyum
diizeyleri belirlenmektedir. Giivenilirlik katsayis1 0.00 — 1.00 arasinda degisen deger alir
ve 1.00’e yaklastikca 6lgegin gilivenilirligin milkemmel olarak kabul edilmektedir. Bir
diger deyisle Cronbach’s Alpha degeri 0.70 ve {lizerinde oldugunda 6l¢ek giivenilir olarak
kabul edilmektedir. Ifade sayisiin smirli oldugu ve 6lgek gelistirme ¢alismalarmin
oldugu durumlarda bu oran 0.60 olarak kabul edilebilmektedir. Daha net belirtmek
gerekirse giivenilirlik katsayis1 0.00-0.20 arasinda bir degerde zayif, 0.21-0.40 arasinda
vasat, 0.41-0.60 arasinda orta,0.61-0.80 arasinda kuvvetli,0.81-1.00 arasinda ise
miikemmel bir deger oldugu anlasilmaktadir (Yakin, 2021: 51).

Arastirmada kullanilan lider-liye etkilesimi, calisan performansit ve is tatmini
Ol¢eklerinin, giivenilirlik seviyelerini tespit etmek i¢in i¢ tutarlilik yOntemine
basvurulmus Olgeklerde yer alan ifadelerin kendi aralarinda tutarlilik gosterip

gostermediklerini analiz etmek gayesiyle Cronbach’s.Alpha degerleri hesaplanmuistir.

Bu hesaplamaya gore; ilgili degiskenler ve alfa giivenilirlik katsayilari Tablo 5’de

gorilmektedir.

Tablo 5: Olgeklerin Soru Sayis1 ve Cronbach Alfa Degeri

Degiskenler Soru Sayisi Cronbach Alfa
Katsayisi (o)
Lider Uye 12 ,859
Etkilesimi
Calisan 4 ,839
Performansi
is Tatmini 20 ,932

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Lider-iiye etkilesiminin yapilan analizinde Cronbach's Alpha degeri giivenilirlik
istatistikleri tablosu kontrol edildiginde dlgek giivenilirliginin a = 0,859 miikemmel bir
katsayisi oldugu, calisan performansi analizinde Olgek giivenilirliginin o = 0,839
miikemmel bir katsayis1 oldugu, is tatmini 6lgek gilivenilirliginin o = 0,932 miikemmel

bir katsay1 oldugu goriilmektedir.
3.3. Bulgular

3.3.1. Lider-Uye Etkilesimi, Calisan Performansi ve Is Tatminine iliskin Faktor

Analizi

KMO degeri 0,5’ten kiigiikse zayif, 0,5-0,6 arasinda orta, 0,7-0,8 arasi bir degerde iyi,
0,8-0,9 arasinda ¢ok iyi, 0,9-1,0 aras1 bir degerde miikkemmel olarak yorumlanmaktadir

(Sharma,1996:41).

Bu boliimde faktor analizlerinin istatistiksel sonuglari gosterilmistir. Faktor analizini
uygularken bagimsiz ve bagimli degiskenler ayr1 ayr1 ele alinmistir. 0,50°nin altinda kalan
faktor ytikleri analiz disinda birakilmigtir. Bagimsiz degisken lider-iiye etkilesimi ve

bagimli degisken olan ¢alisan memnuniyeti ile is tatmini faktor analizine alinmistir.
Yapilan faktor analizi sonucunda ¢ikan degerler asagidaki gibidir:

Tablo 6: Lider Uye Etkilesimi Olcegine Iliskin KMO ve Bartlett Testi Sonuglari

KMO ve Barlett Test Sonuclari
KMO Orneklem Yeterliligi Degeri ,820
Yaklasik Ki-Kare 1733,649
Barlettt Kiiresellik Testi sd 66
p ,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Yapilan analiz sonucunda Bartlett testi anlamli (a0 =0,820; p<0,001) ¢cikmis ve KMO
degeri 0,820 olarak hesaplanmis ve analizi yapmak i¢in ¢ok iyi (0,8-0,9 Aralig1) seviyede

oldugunu gostermektedir.
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Tablo 7: Lider Uye Etkilesimi Faktdr Yapist

Boyut Sayis1 KMO Bartlett Testi Agiklanan
Varyans
12 ,820 ,000 79,399

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Lider iiye etkilesimi 6l¢eginin agiklanan varyanst %79,399 bulunmustur.
Lider tiye etkilesimi sorulari ile ilgili faktor yiikleri asagidaki tablodaki gibidir:

Tablo 8: Lider Uye Etkilesimi Faktor Yiikleri

Soru Sayisi Faktor Yiikleri
LUE 1.SORU 831
LUE 2.SORU 836
LUE 3.SORU ,899
LUE 4. SORU 799
LUE 5.SORU 782
LUE 6. SORU 760
LUE 7. SORU 843
LUE 8. SORU 871
LUE 9. SORU ,893

LUE 10. SORU 837
LUE 11.SORU 867
LUE 12. SORU 862

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Calisan performansini 6lgmeye yonelik katilimcilara 4 soru yoneltmis olup yapilan analiz

sonucu ¢ikan degerler asagida gosterildigi gibidir.
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Tablo 9: Calisan Performansi Olgegine liskin KMO ve Bartlett Testi Sonuglari

KMO ve Barlett Test Sonuclari
KMO Orneklem Yeterliligi Degeri 787
Yaklasik Ki-Kare 383,513
Barlettt Kiiresellik Testi <d 6
p ,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Yapilan analiz sonucunda Bartlett testi anlamli (a0 =0,787; p<0,001) ¢ikmis ve KMO
degeri 0,787 olarak hesaplanmis ve iyi (0,7-0,8 Aralig1) seviyede oldugu anlasilmistir.

Tablo 10: Calisan Performansi Faktor Yapisi

Boyut Sayisi KMO Bartlett Testi Agiklanan Varyans

4 , 187 ,000 67,497

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Calisan performansi agiklanan varyansi % 67,497 bulunmustur.
Faktor yapisina dair bilgiler asagidaki tabloda gosterilmektedir:

Tablo 11: Calisan Performansi Faktor Yikleri

Soru Numaralari Faktor

Yiikleri
CALISAN PERFORMANSI 1.SORU 73
CALISAN PERFORMANSI 2. SORU ,831
CALISAN PERFORMANSI 3. SORU 874
CALISAN PERFORMANSI 4. SORU ,805

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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[s tatminini 6lgmeye yonelik ilgili katilimcilara 20 soru y&neltilmistir. Is tatmini 14 ve 16
numarali sorularin faktor yiikii diisikk oldugu i¢in bu sorular ¢ikarilarak tekrar analiz

yapilmistir. Ag¢iklanan varyans 66,576’dan 68,465 seviyesine ¢ikmistir.
Yapilan faktor analizi sonucunda ¢ikan degerler asagidaki gibidir:

Tablo 12: Is Tatmini Olgegine Iliskin KMO ve Bartlett Testi Sonuglari

KMO ve Barlett Test Sonuclari
KMO Orneklem Yeterliligi Degeri ,893
Yaklasik Ki-Kare 2708,781
Barlettt Kiiresellik Testi sd 153
0 000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Yapilan analiz sonucunda Bartlett testi anlamli (a =0,893; p <0,001) ¢ikmis ve KMO
degeri 0,893 oldugu goriilmektedir.

Tablo 13: Is Memnuniyetine Iliskin Faktor Yapist

Boyut Sayis1 | KMO Bartlett Testi Aciklanan Varyans

18 ,893 ,000 68,465

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Is tatmini 6lgeginin aciklanan varyansi %68,465 bulunmustur.

Is tatmini dlgegi faktor yiikleri asagidaki gibidir:
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Tablo 14: is Tatmini Faktor Yiikleri

Soru Numaralari Faktor
Yiikleri
IS TATMINI 1.SORU 723
IS TATMINI 2. SORU ,701
IS TATMINI 3. SORU 794
IS TATMINI 4. SORU ,618
IS TATMINI 5. SORU ,810
IS TATMINI 6. SORU ,845
IS TATMINI 7. SORU 761
IS TATMINI 8. SORU ,793
IS TATMINI 9. SORU 613
IS TATMINI 10. SORU 627
IS TATMINI 11. SORU 618
IS TATMINI 12. SORU 527
IS TATMINI 13. SORU 554
IS TATMINI 14. SORU -
IS TATMINI 15. SORU 778
IS TATMINI 16. SORU -
IS TATMINI 17. SORU ,665
IS TATMINI 18.SORU ,833
IS TATMINI 19.SORU 710
IS TATMINI 20. SORU ,709

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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3.3.2. Lider-Uye Etkilesimi, Cahsan Performansi ve Is Tatmininde Korelasyon

Katsayilari, Ortalamalar1 ve Standart Sapma Degerleri

Lider-iiye etkilesimi, ¢alisan performansi ve is tatminine iliskin elde edilen verilerin ve
aralarindaki korelasyonlarin ortalamalar1 ve standart sapmalarina bakilmistir. Tablo
14°de elde edilen bulgular p<0.01 ve p<0.05 anlamlilik diizeylerinde iki yonli

incelenmistir.

Tablo 15: Olgeklere Ait Ortalama ve Standart Sapma Sonuglari

Olcekler Ortalama | Standart | Orneklem
Sapma | Biiyiikliigii
LUE 3,7175 ,62549 241
LUE- ETKI 4,1521 73717 241
LUE- KATKI 3,1936 1,12642 241
LUE- SADAKAT 3,3734 ,92384 241
LUE- P. SAYGI 4,1508 ,64825 241
CALISAN 4,2676 ,56130 241
PERFORMANSI
IS TATMINI 3,7880 ,64543 241

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Tablo 16: Korelasyon Bulgulari

KORELASYONLAR
CALISAN LUE-
LUE- |PERFOR |LUE- |BAGLI | LUE- | LUE- Is
FULL | MANSI |ETKi | LIK |KATKI |[P.SAYGI | TATMINI
LUE 1
CALISAN
PERFORMANS | ,339™ 1
|
LUE-ETKI ,639™ 372" 1
LUE-
EAGLILIK 763" 116/ ,328™ 1
LUE-KATKI 7717 ,133"[ ,203"| 452" 1
LUE-P.SAYGI ,706™ 4917 | 508 ,362"| ,363™ 1
iS TATMINI 551" 352"] ,3007| ,379"| ,4297| 498" 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Lider {iye etkilesimi ile is tatmini arasinda olumlu yonde orta seviyede bir iligki sonucuna
ulagtlmistir. ( r=0,551; p<0.05) Diger bir ifade ile lider iiye etkilesimi arttikca is tatmini
de artmaktadir. Ancak bu artis sigorta sektoriinde orta seviyededir. Bu dogrultuda "H1:
Sigorta sektoriinde lider iiye etkilesiminin is tatmini {izerinde olumlu yonde bir etkisi

vardir." Hipotezi desteklenmektedir. Lider iiye etkilesiminin alt boyutlarinin is tatmini
tizerindeki etkisinde belirtmek gerekirse; etki boyutu ile is tatmini arasinda olumlu yonde
ancak zayif bir iliski tespit edilmistir (r=0,300; p<0.05). Lider iiye etkilesimi
baglilik/sadakat boyutu ile is tatmini arasinda olumlu yonde ancak orta diizeyde bir iligki
tespit edilmistir. (r=0,498; p<0.05). Diger bir ifade ile lider iiye etkilesiminde
sadakat/baglilik arttik¢a is tatmini de artmaktadir. Ancak bu artig sigorta sektoriinde orta
seviyededir. Lider tliye etkilesimi katki boyutu ile is tatmini arasinda olumlu yonde orta
diizeyde bir iliski saptanmustir. (r=0,429;p<0.05. Lider liye etkilesimi profesyonel saygi

boyutu ile is tatmini arasinda olumlu yonde orta diizeyde bir iligki tespit edilmistir.
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Ormegin; Liden ve Graen (1980); Dienesch ve Liden (1986); Gerstner ve Day (1997);
Sparrowe ve Liden (1997); Schaufeli and Salanova, (2007); Sahin, (2011); Oztiirk ve
Eryesil, (2016); Eryilmaz (2017); Tat (2019); Aksoy (2019); Biiyiikkaymake1 (2020);
GOk (2021) aragtirmalarinda lider iiye etkilesiminin is tatmini iizerinde olumlu etkide
bulundugu sonucuna ulagmislardir. H1 hipotezi literatiirdeki diger arastirmalar1 destekler

niteliktedir.

Lider tiye etkilesimi ile ¢alisan performansi arasinda olumlu yonde anlamli ancak zayif
bir iliski saptanmustir. (r=0.339; p<0.05). Bu dogrultuda "H2: Sigorta sektoriinde lider
tiye etkilesiminin ¢alisan performansi {izerinde olumlu yonde bir iligki vardir." hipotezi
desteklenmektedir. Lider iiye etkilesiminin alt boyutlarinin ¢alisan performansi
tizerindeki etkisinde belirtmek gerekirse; Lider liye etkilesimi etki boyutu ile c¢alisan
performansi arasinda olumlu yonde fakat zayif bir iliski saptanmustir. (r=0.372; p<0.05).
Lider liye etkilesimi baglilik/sadakat boyutu ile ¢alisan performansi arasinda olumlu
yonde zayif bir iliski tespit edilmistir. (r=0,116). Lider iiye etkilesimi katki boyutu ile
calisan performansi arasinda olumlu yonde bir iliski tespit edilmistir. (r=0,133; p<0.01).
Lider tiye etkilesimi profesyonel saygi boyutu ile ¢alisan performans: arasinda olumlu
yonde orta bir iligki tespit edilmistir. (r=0,491; p<0.05). ‘Bu dogrultuda profesyonel sayg1

arttik¢a calisan performansi da artmaktadir. Ancak bu artis orta bir seviyededir.

Ornegin; Tutar ve Altindz, (2010); Ozutku vd.(2008); Akkog (2012); Ugurluoglu. vd.
(2013); Cevrioglu, (2008); Yakin (2021) arastirmalarinda da ayni sonuca ulasildigi
goriilmektedir. Diger bir ifade ile literatiir bulgular ile arastirma bulgular1 arasinda bir

paralellik bulunmaktadir.

Is tatmini ile ¢alisan performansi arasinda olumlu ancak vasat bir iliski tespit edilmistir.
(r=0,352; p<0.05). Bu dogrultuda "H3: Sigorta sektoriinde is tatmini ve calisan
performansi arasinda anlamli bir iligki vardir. " Hipotezi desteklenmektedir. Buna gore
1$ tatmini arttikca c¢alisan performansi da artmaktadir. Ancak bu artis vasat bir
seviyededir. Nitekim literatiirdeki benzer arastirmalarda da benzer bulgulara rastlandigini
goriilmektedir. Ornegin; Yakin (2021) tarafindan yapilan arastirmada is tatmini/calisan
memnuniyeti ile g¢alisan performansi arasinda anlamli bir iligki oldugu sonucuna

ulasildig1 gozlemlenmektedir.
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3.3.3. Lider-Uye Etkilesimi, Calisan Performansi ve Is Tatminine iliskin Regresyon

Analizi ve Hipotez Testleri

Hipotezleri test etmek icin ¢oklu regresyon analizi tercih edilmis ve bulgular agsagida

aciklanmustir.

Tablo 17: Lider-Uye Etkilesimi, Calisan Performansi ve Is Tatminine Ait Coklu

Regresyon Analizi ve Bulgular

N —2 - = t :j- S ¢
»n g = O = G = c E
EJEZa | E S g |- o & £ |E 2w
B0 4 % R M S| D = £ g
K M +— [ o =
m g a n N
(= =
a
,001 | 0,568 | ,056 | ,551 | 10,199 |, | 0,30 | ,30 | ,53988 | 104,018
. 5 3
= = ,000 ,0002
— Wz 5
1
,001 | 0,283 | ,046 | , 372 | 6,195 |, | 0,13 | ,11 | ,52909 | 33,374
= 3| 8 1
=t S ,000 ,000°
— = 3
<
o
9
,001 | 0,404 | ,070 | ,352 | 5808 |, | 0,12 | ,12 | ,60547 | 33,728
= 3] 4 | o0
3 = ,000 ,000°
= | 5
o
2

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Lider iiye etkilesiminin is tatmini lizerindeki etkisini incelemek i¢in yapilan c¢oklu
regresyon analizi sonucu i tatmini puanina ait egimin parametresinde (t(241)= 10,199;
p<0,001) yapilan F testi sonucuna gore (F(241)= 104,018; p<0,001) modelin anlaml1 ve
belirlilik katsayisinin 0,303 oldugu neticesine varilmistir. Bu neticeye gore modele alinan
degiskenler lider iiye etkilesimi ile is tatminin %30.3’{inii ac¢iklamaktadir. Diger
degiskenler sabit tutuldugunda is tatminindeki 1 birimlik artisin lider iiye etkilesimini

0,568 arttiracagi sonucuna ulasilmistir.
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Yukaridaki tablo 17°de goriildiigli iizere, lider iiye etkilesiminin ¢alisan performansi
tizerindeki etkisini incelemek i¢in yapilan regresyon analizi sonucu ¢aligsan performansina
ait etkinin [(t=241)=6,195; p<0,001] oldugu goriilmekle beraber yapilan F testi sonucuna
gore [(F=241)=33,374; p<0,001] modelin anlaml1 ve belirlilik katsayisinin 0,138 oldugu
bulunmustur. Bu sonuca gore degiskenler lider iiye etkilesimi ile is tatmininin %13.8’ini
aciklamaktadir. Diger degiskenler sabit tutuldugunda lider iiye etkilesiminde 1 birimlik
artis ¢alisan performansini 0,372 arttiracaktir. Ayrica ¢alisan performansinin is tatmini
tizerindeki etkisini incelemek i¢in yapilan analiz sonucuna gore ise is tatmini lizerindeki
etkinin [(t=241)=5,808; p<0,001] oldugu anlasilmakla birlikte yapilan F testi sonucuna
gore [(F=241)=33,728; p<0,001] modelin anlaml1 ve belirlilik katsayisinin 0,124 oldugu
neticesine varilmistir. Cikan bu neticeye gore degiskenler calisan performansi ile is
tatminin %12.4’linii agikladig1 goriilmektedir. Diger degiskenler sabit tutuldugunda

calisan performansinda 1 birimlik artigin is tatminini 0,352 arttiracaktir.

Lider-tiye etkilesiminin is tatmini tizerindeki tesirini ortaya koyan regresyon katsayisi
0,303 (p<0.01) olarak bulunmus ve bu 2 6lgegin beraber %30.3 oraninda yordayici etkide

bulundugu diger bir ifade ile nedensellik-sonugsallik sagladigi sonucuna ulasilmistir.

Lider-iiye etkilesiminin g¢alisan performansi iizerindeki etkisini gosteren regresyon
katsayist 0,115 (p<0.01) bulunmus ve iki 6lgegin birlikte %11.50 oraninda nedensellik-
sonugsallik sagladigi bulunmustur. Is tatminin ¢alisan performansi iizerindeki etkisi ya da
calisan performansinin is tatmini iizerindeki etkisini gdsteren regresyon katsayisi 0,124
(p<0.01) olarak tespit edilmis ve bu iki 6l¢egin birlikte %12.4 oraninda yordayici etkide

(nedensellik-sonugsallik) bulundugu sonucuna ulasiimstir.
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Tablo 18: Lider Uye Etkilesimi Alt Boyutlarmin Is Tatmine Etkisi

Bagimsiz Bagimh B B’nin Beta t R? F
Degiskenler Degisken Standart
Sapmasi
LUE-ETKI ,055 0,31 ,031 497
620
LUE- BAGLILIK ,095 ,044 137 | 2,193
is 029 | 335 | 29,732
LUE- KATKI TATMINI 135 035 | 235 | 3,833 000
,000
LUE- P.SAYGI 346 ,065 347 | 5,317
,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 18’de goriildiigii lizere lider-iiye etkilesimi etki, katki, baglilik, profesyonel saygi
gibi alt boyutlarinin ig tatmini {izerine etkisi derinlemesine incelenmistir. Etki boyutunun
1s tatmini Uizerindeki etkisi [(t=241)=2,802; p<0,001] F testine gore [(F=241)=21,846]
sonucuna gore anlaml ve belirlilik katsayisinin %33,50 oldugu neticesine varilmistir.
Varilan bu neticeyle etki boyutu ile birlikte diger boyutlar olan katki, baglilik, profesyonel
saygl boyutlarinin da is tatmini tizerindeki etkisi esit %33,50 olarak tespit edilmistir.
Diger degiskenler sabitlendiginde etki boyutundaki 1 birimlik artis is tatminini 0,31
artiracaktir. Diger degiskenleri sabit varsaydigimizda baglhilik boyutundaki 1 birimlik
yikselis is tatminini %]13,7 oraninda etkilemektedir. Baska degiskenler sabit
tutuldugunda katki boyutundaki 1 birimlik artigin is tatminini %23.50 oraninda arttirdigi
sonucuna ulasilmistir. Son olarak diger degiskenler sabit tutuldugunda profesyonel saygi
boyutundaki 1 birimlik artigin is tatminini yaklasik % 35 oraninda etkiledigi bulunmustur.
Bu bulgulardan hareketle sigorta sektoriinde is tatmine en ¢ok etki eden lider liye

etkilesimi boyutunun profesyonel saygi oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Tablo 19: Lider Uye Etkilesimi Alt Boyutlarmin Calisan Performansina Etkisi

Bagimsiz Bagimh B B’nin Beta t R? F
Degiskenler Degisken Standart
Sapmasi
LUE-ETKI 140 ,050 184 | 2,80
2
,005
LUE- BAGLILIK CALISAN -,057 ,040 -,094 - | 270 | 21,846
PERFORMANSI 1,43
5
,153
LUE- KATKI -0,11 ,032 -,021 | -,333 ,000
739
LUE- P. SAYGI ,380 ,059 439 | 6,41
5
,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Yukaridaki tablo 19°da goriildiigii lizere lider tiye etkilesimi alt boyutlar1 olan etki, katka,
baglilik, profesyonel saygi boyutlarinin ¢alisan performansi {izerindeki etkisi ayrintili
incelenmistir. Her bir alt boyut i¢in diger degiskenleri sabit varsayarak alt boyutlarin
calisan performansi tizerindeki etkisi sdyledir: Etki boyutundaki 1 birimlik artis ¢alisan
performansini yaklasik %19 oraninda arttirmaktadir. Baglilik boyutundaki 1 birimlik artig
calisan performansint %0,94 oraninda azaltmaktadir. Katki boyutundaki 1 birimlik
artisinin calisan performansimi %0,21 azaltmaktadir. Profesyonel saygi boyutundaki 1

birimlik artisin ¢alisan performansini %43,9 oraninda arttirdig1 bulgusu elde edilmistir.

Tiim bu bilgilerden hareketle hipotezlerin sonucu asagidaki gibidir:
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Tablo 20: Hipotez Sonuglari

Hipotez Kodu Hipotez Kabul/
Red
H1 Sigorta sektoriinde lider iiye etkilesiminin is tatmini | KABUL

tizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

Hla Sigorta sektoriinde lider-iiye etkilesiminin etki boyutununis | KABUL
tatmini iizerinde olumlu y6nde bir etkisi vardir.

H1lb Sigorta sektoriinde lider-iiye etkilesiminin  sadakat | KABUL
boyutunun is tatmini iizerinde olumlu ydnde bir etkisi
vardir.

Hlc Sigorta sektoriinde lider-iiye etkilesiminin katki boyutunun | KABUL
is tatmini tizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

Hld Sigorta sektoriinde lider-liye etkilesiminin profesyonel | KABUL
sayg1 boyutunun ig tatmini {izerinde olumlu yonde bir etkisi
vardir.

H2 Sigorta sektoriinde lider iiye etkilesiminin ¢alisan | KABUL

performans tizerinde olumlu yonde bir iligki vardir.

H2a Sigorta sektoriinde lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun | KABUL

calisan performansi iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

H2b Sigorta sektoriinde lider-tiye etkilesiminin  sadakat RED
boyutunun calisan performansi iizerinde olumlu yonde bir

etkisi vardir.

H2c Sigorta sektoriinde lider-iiye etkilesiminin katki boyutunun | RED

calisan performansi iizerinde olumlu yonde bir etkisi vardir.

H2d Sigorta sektoriinde lider-tiye etkilesiminin profesyonel | KABUL
saygl boyutunun galisan performansi {izerinde olumlu

yonde bir etkisi vardir.

H3 Sigorta sektoriinde is tatmini ve c¢alisan performans: | KABUL

arasinda anlaml bir iligki vardir.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 20’de goriildiigii gibi arastirma hipotezlerinin kabul edildigi goriilmektedir. Genel

olarak lider iiye etkilesimi kalitesi calisan performansi ve is tatminini olumlu yonde
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etkiliyorken lider iiye etkilesimi alt boyutlarindan sadakat ve katki boyutu calisan

performansini olumsuz yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
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SONUC

Kaynaklarin simirlt olusu, rekabetin yogun olmasi gibi nedenlerle sigorta sektorii
cevikligin zorunluluk halini aldig1 bir sektordiir demek dogru olacaktir. Bu aragtirmanin
temel amac1 “Istanbul’da sigorta sektdriindeki lider iiye etkilesiminin ¢alisan
performansi ve is tatmine etkisi" ni anlamak ve bu dogrultuda degiskenlerin etkisini ele
almaktadir. Bu dogrultuda arastirma Istanbul’la siirlandirilmis ve sigorta sektdriinde
faaliyet gosteren kurum ve/veya kuruluslarda isbasinda olan kisilere ulagilmistir.

Arastirmaya katilmayi kabul eden 241 katilimci ile arastirma bulgularina ulagilmistir.

Liie teorisini bir kere daha vurgulamak gerekirse; mahiyeti itibariyle lider ve tyeleri
arasinda etkilesim sonucunda iiyelerin davraniglarinda farkliliga gidebildigi dinamik bir
etkilesim kuramidir. Bu etkilesimin seviyesi sonucunda ¢alisanlarin performanslarinin ve
is tatminlerinin etkilenebildigi, kaliteli lider iiye etkilesimi sonucunda gerek is tatmini
gerekse de galigan performansina olumlu yansiyabilecegi ya da bir etkenin bu etkilesimin
diizeyine olumsuz etkide bulunabilecegi diisiiniilmektedir. Nihayetinde arastirmalarin
birgogu bu etkinin anlamlandirilmast iizerine insa edildigi goriilmektedir. Ornegin; lider
ile liye arasindaki etkilesimin giiclenmesi tiyelerin is tatminine olumlu etkide bulunmakta
(Gerstner ve Day, 1997; Greguras ve Ford, 2006; Truckenbrodt, 2000) ve calisan
performansini attirmaktadir (Settoon vd., 1996; Gerstner ve Day, 1997; Greguras ve Ford,
2006). (Tutar ve Altindz, 2010) lider-iiye etkilesimi ile is performansi arasinda pozitif
birliktelik bulundugu sonucuna ulagmislardir. Ugurluoglu ve digerleri (2013) amirleriyle
yiiksek kaliteli etkilesimde bulunan ¢alisanlarin daha yiiksek performans sergilediklerini
belirtmektedir. Vecchio ve Gobdel, (1984); Wayne ve digerleri, (1997); Bauer ve
digerleri, (2006); liie ile ¢alisanlarin is performansi arasinda pozitif bir etkilesimde oldugu
sonucuna varmisglardir. (Yakin,2021) da benzer sonuca ulastig1 goriilmektedir. Nitekim

aragtirma bulgularimiz da literatiirdeki bu gortisleri destekler niteliktedir.

Lider-iiye etkilesimi yiiksek olan tiyelerin yoneticilerden fazlaca geri doniis aldigi, daha
fazla desteklendigi ve iste aidiyet hissi ile islerinde 6zenli olduklar1 gézlemlenmektedir.
Bu yiiksek etkilesimli iliskinin gerek is tatmini gerek calisan performansina pozitif bir
etkide bulunacagini sdylemek yerinde olacaktir. (Bauer ve Erdogan, Liden ve Wayne,
2006). Hatta ¢alisanlar iistlerinin destegiyle daha zorlu gorevlere talip olabilecekler ve

performanslarini arttiracaklardir(Schyns, Paul, Mohr, vd., 2005). Mevcut ekonomik
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durumda, tatmin bir isgiicli rekabet¢i bir avantaj olabilir ¢linkii ¢alisan performansi gibi
onemli sonugla pozitif etkilesimlidir (Halbesleben, 2010). Ustleriyle kaliteli etkilesimde
calisanlarin, daha yiiksek performans sergilemeleri beklenir (Ozutku, Agca, Cevrioglu,
2008). Karsilikli giivene sahip yiiksek kaliteli etkilesim, calisanlarin performanslari
lizerinde pozitif etki etmektedir (Ozutku, Agca, Cevrioglu, 2008), (Akkog, 2012).
Yiiksek kaliteli Lider Uye Etkilesimi, grup iiyelerinin yoneticilerinden daha ¢ok ilgi alaka
gordiikleri icin yiiksek performans, giiven ve sadakat, is tatmini gibi tutumlara da
doniismektedir (Gerstner and Day, 1997). Boylelikle iiyeler islerinde heyecan duyarlar,
liderlerinden ilham alabilirler. Arastirma bulgularimiz literatiirii desteklemektedir. Ancak
lider iiye etkilesimi alt boyutu olan baglilik/sadakat ile katki boyu ¢alisan performansini
olumsuz yonde etkiledigi sonucuna ulagilmis ve literatliirden farkli bir bulgu elde

edilmistir.

Anketin yanitlanmasi siiresinde ornekleme dahil olan katilimcilarin yogunluklarindan
kaynakli anlik psikolojileri, sorular1 farkli zaman ve kosullarda doldurmalar1 aragtirma
bulgularinda degisikliklere neden olabilecegi diisiiniilebilir. Salgin ve ekonomik
zorluklar, uzaktan c¢alismanin benimsenmesi gibi nedenlerle sigorta acentelerinin bir
kismina ulasilamamistir. Arastirma siirecinde baslangicta hesaba katilmayan birgok
sorunla karsilasilmis olsa da (6rnegin ses tonu, kiyafet renkleri, hava durumu, bireysel
esenlik hali vb.) her sorun yeni bir soruya kapi aralamaktadir. Ancak bu arastirma
sorularmin farklilik ve degiskenleri bu arastirmayr asacak mahiyette oldugundan

arastirma sinirlandirmalari ile yetinilmistir.

Yukaridaki paragrafta belirtildigi gibi arastirma ve incelemeler neticesinde lider iiye
etkilesimi, ¢alisan performansi ve is tatmini kavramlarinin bagka degiskenlere bagimli
oldugu ve bu degiskenlerin degisimiyle baska neticelere varildigr gézlemlenmektedir.
Yapilan bu arastirma, Liie’nin ¢alisan performansi ve is tatminine olumlu tesir ettigi
sonuglariyla benzerlik gostermektedir. Fakat lider iiye etkilesimi alt boyutlarindan
baglilik/sadakat ile katki boyutu c¢alisan performansini olumsuz etkiledigi sonucuyla
literatlirden farkli bir sonuca ulagilmistir. Bu bulgunun literatiirdeki diger arastirmalardan
ayrildigr goriilmektedir. Bunun nedeni diger tiim arastirmalar incelendiginde daha

anlasilir olmaktadir.
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Kisaca bahsetmek gerekirse lider liye etkilesimi 12°1i (LM X-12) ve (LMX-7) 6lgeklerinin
uygulandiktan sonra alt boyutlarda farklilik olusabilmekte ya da arastirmacilar alt

boyutlarin etkisini arastirmaktan ziyade aracilik roliine odaklandiklar1 goriilmektedir.

Sonug olarak; sigorta sektoriinde sirketlerin, lider veya iiyelerin gerek rekabet
kosullarinin yogunlasti§i piyasa ortaminda siirdiiriilebilirligi saglayabilmeleri gerek
calisanlarin performanslarini arttirabilmeleri amaciyla {iyelerin is tatminin saglanmasi

i¢in stratejiler belirlemeleri yerinde olacaktir.

Aragtirma, bu alanda daha sonra yapilacak arastirmalar igin bir 6rnek olmakla beraber,
bu konuda ilerleyen zamanlarda ¢alisacak olan arastirmacilara yeni fikirler ve degiskenler
aras1 iliskilerde farkli bilesenlerin denenmesi dolayisiyla yeni bulgularin meydana
cikmasina da katki saglayabilecektir. Arastirma bulgular, ileriki zamanlarda daha fazla
caligma yapilmasini ve tartismalarin daha ileri seviyeye tasinmasini dogurmaktadir.
Gelecekte yapilacak lider Tliye etkilesimi aragtirmalarinin sigorta sektOriiniin
dinamiklerine uygun farkliliklara dikkat etmeleri veya iliskinin  sektorel
genellestirilebilmesi i¢in 6rneklemin genis tutulmasi dogru sonuglart miimkiin kilacaktir.
Ornegin; sanat eserleri sigortacilari, trafik-kasko sigortacilari, saglik, bireysel emeklilik
sigortacilarinin is kosullarinin farkli olmasi sonucunda sektoriin daha 6zeline inilmesini

gerekli kilmaktadir.

Ayrica Lider lye etkilesimi, ¢alisan performansi ve 1§ tatmini arasindaki iliski sektorler
boyutunda farklilik gosterebilmektedir. Karsilastirmali sektorel bir arastirma farkl
arastirmalara ufuk acgabilir. Farkli demografik degiskenler kullanilarak farkli illerde veya
bolge diizeyinde yapilmasi, nitel arastirmalarla daha detaya inilmesi, sigorta acentelerinin
ilgeler arasi karsilastirilmasi, sigorta acentelerinde calisanlar ile ana sigorta isletmesi

calisanlarinin karsilastirilmasi onerilebilir.
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EK

Ek 1: Demografik Bilgi Formu

DEMOGRAFIK BILGIi TALEP FORMU
Sayin Katilimcilar,

Bu arastirma; Do¢. Dr. Elvan OKUTAN onderliginde “SIGORTA SEKTORUNDE
LIDER UYE ETKILESIMININ CALISAN PERFORMANSI VE IS TATMINI
UZERINDEKI ETKISI” konulu tez aragtirmasinin uygulama kismu ile ilgilidir. Yapilan
arastirma tamamiyla akademik nitelikli olup ¢alismadan elde edilecek bilgiler bilimsel

amaca yoOnelik olarak kullanilacak ve alinan cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir.

Arastirmaya yapacaginiz katkilarinizdan dolayr simdiden tesekkiir eder, saygilarimi

sunarim.

Ertugrul CAPAN

Liitfen asagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

Cinsiyetiniz?

() Kadin () Erkek

Medeni Durumunuz?

() Evli () Bekar

Yas Grubunuz?
() 20-30
()31-40
()41-50

() 51 ve tizeri

Egitim Durumunuz?
() Ikdgretim () Lise
() Onlisans ( ) Lisans

() Lisansiistii

Sigorta Sektoriinde Mesleki

Deneyiminiz?

()1-5()6-10 () 11-15 () 16 ve iizeri

Bulundugunuz is yerinde ¢aligma

suireniz?

()1-5()6-10 () 11-15 () 16 ve iizeri
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Ek 2: Lider Uye Etkilesimi Soru Formu

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, is degerlerinin dnem derecesi igin
mevcut duygu ve diistincelerinizi en iyi yansitan segenegi (X) ile isaretleyiniz.
SORULAR
~ A A ~ | AA
) S & o B
g £ =y g =y =<
ZE| €| 3| E|EE
35 | §| §|%F
Sorular 5 5 = -
g8 | B
1. Kisi olarak Gstiim beni begenir.
2. Ustiim, insanlarin arkadag olabilecegi
kisi oldugumu diistiniir.
3. Ustiim, benimle ¢alismaktan
memnundur.
4. Konu hakkinda tam bilgim olmasa bile
tstiimiin verdigi kararlar savunurum.
5. Bagkalan tarafindan elestirildiginde
listiimii savunurum.
6. Istemeden bir hata yaparsa {istiimii,
digerlerine kars1 savunurum.
7. Ustiimiin sagladig1 destek ve kaynaklar
olmasi gerekenden fazladir.
8. Ustiim, isle ilgili hedeflerime ulasmam
icin normalde olmas: gerekenden daha
fazla ¢aba gostermektedir.
9. Ustiim, gerektiginde bana yardim etmek
i¢in ¢ok ¢aligmay1 sorun etmez.
10. Ustiim, is hakkindaki bilgi diizeyimi
begenir.
11. Ustiim, is hakkindaki bilgi ve
yeteneklerime saygi duyar.
12. Ustiim, mesleki becerimi takdir eder.
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Ek 3: Calisan Performanst Soru Formu

Asagida is hayatiyla ilgili baz1 durumlar siralanmistir. Bu durumlarla ilgili olarak
diisiinceleriniz igin size en uygun gelen kutucugu isaretleyiniz.

WNIOAT[I Y
AquEsy
wnIoAmey|
WIZISIBIEY]

Sorular

wWinioAnuey
WNIOATU[EY
apuIsay

1. Girevlerimi tam zamaninda
tamamlarim.

2. 1§ hedeflerime fazlasiyla ulaginm.

3. Sundugum hizmet kalitesinde
standartlara fazlasiyla ulagtifimdan
eminim,

4. Bir problem giindeme geldiginde en
hizh sekilde gozim uretinm.
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Ek 4: Minnesota Is Tatmini Soru Formu

Asagida mesleginizin g¢esitli yonleriyle ilgili ciimleler bulunmaktadir. Her ciimleyi dikkatle
okuyunuz. Mesleginizden, o ciimlede belirtilen sekilde ne derece memnun oldugunuzu
kargilarina (X) isareti ile belirtiniz. Her ciimleye cevap verirken, "Bu ydnden isimden ne

derece memnunum?" diye kendinize sorunuz.

MESLEGIMDEN

WNUNUWIA] Y0))

wnunuuI A

wizis.aeaey|

WI[IIP UNUWIJA]

wiigap

unuwow S

Beni her zaman mesgul etmesi
bakimindan

Bagimsiz ¢alisma imkani olmasi
bakimindan

Ara sira degisik seyler yapabilme
imkan1 vermesi bakimindan

Toplumda saygin bir kisi olma
sansini bana vermesi bakimindan

Y oneticinin emrindeki kisileri iyi
yonetmesi bakimindan

Yoneticinin karar verme yetenegi
bakimindan

Vicdani bir sorumluluk tagima
sansini bana vermesi yoniinden

Bana garantili bir gelecek saglamasi
yoniinden

Baskalari i¢in bir seyler
yapabildigimi hissetmem yoniinden

10.

Kisileri yonlendirmek igin firsat
vermesi yoniinden

11.

Kendi yeteneklerimle bir seyler
yapabilme sans1 vermesi yoniinden
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Ek 5: Etik Kurul Yazisi

Evrak Tarih ve Sayisi: 03.03.2022-113181

T.C.
‘g’ SAKARYA UNIVERSITESI REKTORLUGU Y
Etik Kurulu

SAKARYA

ONIVERSITES!

Sayr :E-61923333-050.99-113181 03.03.2022
Konu :43/10 Ertugrul CAPAN

Sayin Ertugrul CAPAN

llgi : Ertugrul CAPAN 17.02.2022 tarihli ve 0 sayili yazi

Universitemiz Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulunun 02.03.2022 tarihli ve 43 sayil
toplantisinda alinan "10" nolu karar ile Ertugrul CAPAN'In basvurusu uygun gorillmiis ve karar 6rnegi
ekte sunulmustur.

Bilgilerinizi rica ederim.

Prof. Dr. Bayram TOPAL
Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu
Baskani

Ek: Karar Yazisi (1 Sayfa)

Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmigtr.
Dogrulama Kodu :BSESTVCIIVS Pin Kodu :28303 Belge Takip Adresi : https://turkiye gov. tr/ebd?eK—5783&eD-BSESIVCITVS&eS—113181
Adres:Esentepe Kampiistt 54187 Scrdivan SAKARYA / KEP Adresi: Bilgi igin: ITanifc Babacan
sakaryauniversitesi@hs01.kep.tr Unvani: Birim Evrak Sorumlusu
Telefon No:0264 295 50 00 Faks No:0264 295 50 31
e-Posta:ozelkalem(@sakarya.cdu.tr Elektronik Ag:www.sakarya.cdu.tr
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Ek 6: Karar Yazisi

10. Ertugrul CAPAN"1n * Sigorta Sektériinde Lider Uye Etkilesiminin Calisan Performans: ve
Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ™ bashikl calismas: goriismeye acildu.

Yapilan goriismeler sonunda Ertufrul CAPAN1n “ Sigorta Sektoriinde Lider Uye

Etkilesiminin Calisan Performanst ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisi 7 bashikh calismasimin Etik
acidan uygun olduguna oy birligi ile karar verildi.
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