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OZGUN ARASTIRMA

insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyetin Orgiitsel
Ozdeslesmeye Etkisinde Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik Rolii

Ahmet MUMCU1?, Sema YiGiTz2

Ozet

Bu ¢alismanin amaci insan kaynaklari uygulamalarindan duyulan memnuniyetin érgiitsel ézdeslesme tizerindeki etkisinde
lider-tiye etkilesiminin aracilik roliinii tespit etmektir. Ayrica arastirmada Menon vd. (2021) tarafindan gelistirilen insan
kaynaklarindan duyulan memnuniyet élceginin Tiirkce cevirisi, gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilarak Tiirkiye'de
gerceklestirilecek calismalarda uygulanabilecek giivenilir bir 6lcme araci oldugu tespiti yapilmistir. Arastirma kurumsal
bir firmanin ¢egitli pozisyonlarinda bulunan 139 beyaz yakali ¢alisani iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirma verilerinin
analizinde yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Arastirmada insan kaynaklarindan duyulan memnuniyet, egitim,
performans degerlendirme ve ticret memnuniyeti olmak iizere ii¢ alt boyutta ele alinmistir. Arastirma verilerinden elde
edilen bulgulara gére, performans degerlendirme ve egitim hizmetlerinden duyulan memnuniyetin orgiitsel 6zdeslesme
lizerinde, performans degerlendirmeden duyulan memnuniyetin lider-iiye etkilesimi iizerinde, lider- iiye etkilesiminin
orgiitsel éozdeslesme lizerinde pozitif yonlii etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Kurulan aracilik modeli sonucunda,
performans degerlendirmeden duyulan memnuniyetin érgiitsel 6zdeslesme lizerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin tam
aracilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir. Bununla beraber iicret memnuniyeti ile arastirma degiskenleri arasinda
kurulan hicbir hipotez desteklenmemistir. Calismanin sonunda arastirmacilara ve alan uygulayicilarina yénelik cesitli
Oneriler sunulmugtur.
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The Mediating Role of Leader-Member Exchange in the Effect of Satisfaction with Human

Resources Practices on Organizational Identification
Abstract

This study aims to determine the mediating role of leader-member exchange in the effect of satisfaction with human
resources practices on organizational identification. Additionally, in the research, The Turkish translation of the
satisfaction with human resources scale developed by Menon et al. (2021) and its validity and reliability analysis were
conducted, and it was determined that it is a reliable measurement tool that can be applied in studies to be carried out in
Turkey. The research was conducted on 139 white-collar employees in various positions of a corporate company. The
structural equation model was used to analyze the research data. In the research, satisfaction with human resources was
discussed in three sub-dimensions: training, performance evaluation, and compensation satisfaction. According to the
findings obtained from the research data, it was determined that satisfaction with performance evaluation and training
services had a positive effect on organizational identification, satisfaction with performance evaluation had a positive effect
on leader-member exchange, and leader-member exchange had a positive effect on organizational identification. As a result
of the established mediation model, it was determined that leader-member exchange had a full mediating role in the effect
of satisfaction with performance evaluation on organizational identification. However, none of the hypotheses established
between compensation satisfaction and the research variables were supported. At the end of the study, various suggestions
were presented for researchers and related practitioners.
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1. GIRIS

Orgiitleriyle 6zdeslesmis bireyler érgiitiin hedeflerini daha ¢cok benimser ve dolayisiyla bu hedeflere
ulasmak icin katki sunmaya daha fazla isteklidirler. Orgiitle 6zdeslesmeye etki eden bir¢ok érgiitsel
ve bireysel faktoér bulunmaktadir. Bu orgiitsel faktérlerden biri olan insan kaynaklari (IK)
uygulamalarinin caligsanlar iizerinde 6nemli etkisi vardir. IK uygulamalan istenen davranislar
destekleyebilirken tam tersi c¢alisanlarda istenmeyen davranislar goriilmesine de neden olabilir.
Baska bir deyisle iK uygulamalarindan duyulan memnuniyet diizeyi calisanlarin baglilik, 6zdeslesme,
adanma gibi 6rgiitiin arzu ettigi davranislar gostermesine etki edebilecek 6nemli bir degisken
olabilir.

IK uygulamalari ile ¢alisanlarin érgiitleriyle 6zdeslesme iliskisinde rolii olan degiskenlerden biri lider
olacaktir. Zira lider IK uygulamalarinin calisanlardaki yansimasina somut etki yapabilen bir
faktordiir. Yine lider ¢alisan agisindan bir nevi rgiitiin kendisi olarak gortlebilmekte ve bireylerin
orgitleriyle biitiinlesmelerine dogrudan etki yapabilmektedir. Bu acidan lider-iiye etkilesimi 6nemli
bir araci degisken olarak calismanin arastirma modelinde kurgulanmistir. Ciinkii ¢calisanin lider ile
arasindaki kurdugu etkilesiminin kalitesi dolayli olarak orglitsel 06zdeslesme diizeyini
artirabilecektir.

Bunun yani sira insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyet diizeyi de g¢alisanin
orgutsel ortamda lideri ile kuracag etkilesimin kalitesini artirabilecektir. Performans, licret ve
egitim hizmetlerinden duyulan memnuniyet orgiitteki is atmosferinin olumlu hale gelmesini
saglayarak, is ve islemlerini yerine getirme gorevini listlenen yonetici (lider) ile calisanlar arasinda
kurulan etkilesimin kalitesinin artmasina imkan taniyabilecektir. Aksi takdirde performans
degerlendirme uygulamalarindan, licret degerlendirmesinden ve sunulan egitim hizmetlerinden
memnun olmayan ¢alisanlar ile lider arasinda cesitli problemlerin yasanmasi muhtemel bir sonug
olacaktir. Son yillarda yapilan arastirmalarda ifade edildigi gibi artik yoneticiler ya da liderler i¢ grup
ve dis grup ayrimini ortadan kaldirarak eger bunu gerceklestiremiyorsalar da dis grup olarak
tanimlanan ¢alisanlarin sayisini olabilecek en diisiik seviyede tutarak orgiitte yer alan tiim ¢alisanlar
ile benzer bir pozitif etkilesim saglamaya calismaktadir (Yukl, 2013). Bu agidan o6rgiitte cogunlukla
sirketlerin genel merkezleri tarafindan belirlenen kriterler dogrultusunda IK uygulamalarini icra
eden kisi olarak yonetici i¢in bu fonksiyonlardan duyulan memnuniyet diizeyi, personeli ile
etkilesiminin kalitesini gelistirmede Kkilit bir rol oynayabilecektir. Bu nedenle bu arastirmada 1K
uygulamalarindan duyulan memnuniyet diizeyinin 6rgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisinde lider-
liye etkilesiminin aracilik rolii hipotezi test edilecektir.

IK uygulamalarinin érgiitsel davranis kavramlart ile olan iligkilerini ele alan arastirma sayisi orgiitsel
davranis alaninda yer alan ¢calismalar arasinda sinirh sayida yer aldig1 gériilmektedir. Ozellikle Tiirk
orneklemler tlizerine yapilan arastirmalara (Bayramlik, Cetin, & Yurdakul, 2015; Yildiz & Marsap,
2019; Balkan & Salepcioglu, 2020; Zengin & Bozgali, 2020; Eskibina, 2023; Giiney, Sayman, &
Ugurlu, 2024) bakildiginda sinirhi sayida arastirmanin var oldugu tespit edilmistir. Bu durumla
birlikte IK uygulamalarinda duyulan memnuniyet diizeyini belirleme yonelik gelistirilen 6lcekler icin
bir cesitlilik s6z konusu degildir. Bu arastirmada Menon vd. (2021) tarafindan gelistirilen ve daha
once ulusal yazinda lizerinde gecerliligi ve gilivenilirligi test edilmemis giincel bir 6lcegin Tiirkce
cevirisi yapilarak ulusal yazina kazandirilmistir. Gegerliligi ve giivenilirligi test edilen oOlgek
calismanin ekinde arastirmacilara ve alan uygulayicilarina sunulmustur. Bu y6niiyle calismanin alan
yazinda var olan IK ¢alismalarina da katki saglayacag éngoriilmektedir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE VE HiPOTEZLERIN GELISTIRILMESI

Bir kurulusun en degerli varliklarinin orada ¢alisan ve 6rgiitiin hedeflerine ulasilmasina bireysel ve
kolektif olarak katkida bulunan insanlarin yonetimine yonelik stratejik ve tutarl bir yaklasim olarak
tanimlanan (Armstrong, 2006, s. 2) insan kaynaklar1 yonetimi bu dogrultuda isleyisini stirdiirmek
icin bir¢ok fonksiyon yiiriitiir. Bu fonksiyonlar genel olarak planlama, kadrolama, degerlendirme,
odillendirme, yetistirme-gelistirme, is giivenligi ve is goren saglig ile endiistri iligkileri (Sadullah,
2018, s. 10) basliklar1 altindaki islerden olusmaktadir.

Insan kaynaklari uygulamalar ile ilgili algi veya memnuniyet bircok énemli érgiitsel ¢iktiya etki
etmektedir. Calisanlarin IKY uygulamalarina iliskin algilar1 olumlu olmasinin érgiitsel vatandashk
davranislarini artirirken ve isten ayrilma niyetlerini azaltmasi (Alfes, Shantz, Truss, & Soane, 2013)
gibi dogrudan etkilerinin olmasinin yani sira algilanan orgiitsel destek vasitasiyla orgiitsel baghhgi
artirmasi (Allen, Shore, & Griffeth, 2003) gibi dolayli etkileri de vardir. Bunun yam sira IK
uygulamalari ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet algisini da etkileyecektir ki bu alg1 (Frenkel, Restubogb, &
Bednall, 2012, s. 4197) bir¢ok davranis iizerinde etkilidir.

Sosyal degisim teorisi, insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisanlarin tiretkenlik karsiti is davranislari
uzerindeki etkisini etkili bir sekilde aciklayabilir. Calisanlar ve isletmeler karsilikli fayda saglamay1
temel prensip olarak benimser ve sosyal degisim iligkisi kurarlar. Calisanlar, bu ilkeye dayal olarak
isletme ve insan kaynaklar1 yonetiminden (iKY) yararlandiklarinda olumlu davranislarini artirmaya,
olumsuz davranislarini ise azaltmaya tesvik edileceklerdir (Li & Cao, 2019, s. 1108). Bu olumlu
davranislardan biri de ¢alisanlarin kendilerini orgiitleriyle 6zdeslestirmeleridir.

Orgiitsel 6zdeslesme, bir orgiitle algilanan birlik hissi ve bireyin érgiitiin basari ve basarisizliklarinin
kendisininmis gibi deneyimlenmesi olarak tanimlanmaktadir (Mael & Ashforth, 1992, s. 103). Bu
tanimin 6zi, ¢alistigl orgutle biitiinlik hisseden calisanlarin kendilerini ayn1 zamanda orgitin
ozellikleri acisindan da tanimlayacaklar1 olmasidir (Bartels, Pruyn, Jong, & Joustra, 2007, s. 174). Bu
acidan orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin kendilerini ve hedeflerini nasil tanimladiklarinda 6rgiitiin
onemini vurgulayan birincil orgiitsel degiskenlerden birdir (De Cremer, 2005, s. 6). Kimlik ve
0zdeslesme kavramlarinin iyi taraflarindan biri, bunlarin 6rgiitsel bir cerceve icerisinde insan
eyleminin nedenlerini agiklamanin bir yolunu saglamasidir. Birey grubu veya orgiitsel kimligi
icsellestirerek anlamlilik ve baglanti duygusu kazanir. Kimlik ve 6zdeslesme, bireylerin grup veya
kurulus adina hareket etme yollarim1 acgiklar (Albert, Ashforth, & Dutton, 2000, s. 14). ()rgiitsel
0zdeslesmenin yapisi, orgiitsel baghlik, orgiitsel sadakat, kisi-6rgiit uyumu, psikolojik sahiplenme ve
ise gdmiilmiisliik yapilariyla az ¢ok ortiisiir ki bu kavramlarin tiimi, érgiite baglanma veya onunla
uyum duygusu igerir (Ashforth, Harrison, & Corley, 2008, s. 333). Bir ¢alisanin kendisini 6rgiitiyle
ne Ol¢lide 6zdeslestirdigi (orgiit veya liye 6zdeslesmesi) hem birey (or. orgiitle ilgili 6zsaygi ve 6z
degerin artmasi) hem de orgiit icin (kurulus adina biiyiik ¢aba, bilgi ve beceri harcayan giiclii insan
sermayesine sahip olmak; isbirlikci bir calisma bi¢imi olusturmak gibi) olumlu sonuclar dogurabilir
(Carmeli, Gilat, & Waldman, 2007, s. 973) ki istenen bu sonuglara ulasmaya yénelik IK uygulamalar
stirecte 6nemli bir rol oynar.

Hi: Insan kaynaklart fonksiyonlarindan duyulan memnuniyetin érgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi
vardir.

IK uygulamalarina dair ¢aliganlarin algisini sekillendirmede lider énemli bir rol oynamaktadir. Bu
iliski lider tliye etkilesimi ¢ercevesinin 6ztini olusturur.

Lider-iiye degisimi (LUE) teorisi, iliskiye dayali, ikili bir liderlik teorisidir. Déniisiimcii, dzgiin,
hizmetkar veya giiclendirici liderlik teorileri gibi liderlerin ne yaptigina odaklanan davranigsal

liderlik teorilerinden farkl olarak, LUE teorisi biiyiik dl¢iide, liderlerin kendi gruplarindaki (iiye
olarak anilir) calisanlari, onlarla gelistirdikleri iliskilerin kalitesi araciligiyla etkiledigi varsayimina
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dayanmaktadir (Erdogan & Bauer, 2015, s. 641). LUE'nin teorik temeli, ikili iliskilerin ve is rollerinin,
lider ve tiye arasindaki bir dizi degisim veya “etkilesim” yoluyla zaman i¢inde gelistirilmesi veya
miizakere edilmesidir (Bauer & Green, 1996, s. 1538).

LUE teorisinin kékenleri, 1970’lerin ortalarinda dikey ikili baglanti modeli teorisinin ortaya ¢ikisina
kadar izlenebilmektedir. Dansereau vd. (1975)’e gore yoneticilik ve liderlik arasindaki temel ayrim,
bir Ust ile bir liye arasinda gerceklesen “dikey alisverisin” dogasini icermektedir. Yonetici tiye ile
iliskisinde neredeyse yalnizca resmi is sozlesmesine giivenirken liderlik teknigi kullanildiginda,
dikey alisverisin dogasi, amirin yalnizca is sézlesmesine dayanamayacagi sekildedir. Bunun yerine,
bir liyenin davranisini etkilemek i¢in farkli bir temel aranilir. Bu alternatif etki temeli, bir st ile bir
liye arasindaki kisilerarasi degisim iliskisine dayanmaktadir (Dansereau, Graen, & Haga, 1975, s. 49-
50). Yine 1975'te lider liye etkilesimi terimi dikey ikili baglanti modeli anlaminda kullanilmistir
(Graen & Cashman, 1975). 1980’lerde lider liye etkilesimi kavrami literatiirde daha ¢ok yer almaya
baslamis ve baska degiskenlerle beraber ampirik arastirmalara konu olmaya baslamistir. 1982’de
yapilan bir ¢alismada kavram, is tasarimi, verimlilik ve memnuniyetle birlikte ele alinmistir (Graen,
Novak, & Sommerkamp, 1982). 1990’larda lider iiye etkilesimini konu edilen bir¢ok c¢alisma
yapilmaya baslanmistir. Literatiir arttikca meta analiz calismalar1 (Gerstner & Day, 1997) da
yapilabilmistir. 2000’lerden itibaren ise lider tlye etkilesimi olduk¢a kapsamli bir sekilde
incelenmistir.

Graen & Uhl-Bien (1995) teorinin gelisimini dort evrede ele almistir. Arastirmacilara gore farkl ikili
iliskilerin kesfedildigi asamada baslangicta odak noktasy, lider ve takipgiler tarafindan tanimlanan
lider davranisiydi. Takipgilerin liderleriyle ilgili sorulara verdigi yanitlarda 6nemli farkliliklar
oldugunun kesfedilmesiyle birlikte, lider tiye ikili iligkisi analiz birimi haline gelmis ve teori iliski
alani icinde gelismeye baslamistir. LUE asamasi olarak adlandirilan ikinci asama bir is birimindeki
farklilasmis iliskilerin taniminin 6tesine gegerek, bu iliskilerin nasil gelistigini ve iligkilerin orgiitsel
isleyis (iliski alany, ikili diizey) a¢isindan sonuglarinin neler oldugunu agiklamaya dogru ilerlemesi
acisindan VDL yaklasimindan farkhidir. Bu yaklasimda liderler ve takipcileri yiiksek kaliteli sosyal
degisim iliskileri gelistirip siirdiirdiiklerinde etkili liderlik stireclerinin ortaya ciktig1 gériilmektedir.
Ugiincii evrede herhangi bir organizasyonel birime (iliski alany, ikili diizey) atifta bulunmadan yiiksek
kaliteli iliskilerin nasil gelistigine iliskin konular ele alinarak ikili iliskilere odaklanilmistir. Bu asama
birinci asamadaki “grup i¢i/grup dis1” diisiince tarzindan, orgiit capinda liderlik olusturmak i¢in daha
pratik ve daha esitlik¢i bir modele gecis anlamis tasimaktadir. Son asama ise farklilasan iliskilerin
birbirleri ve tiim yap1 tizerindeki etkilerinin yani sira, gérev performansi i¢in iliskilerin kritikligini de
dikkate alarak, liderlik yapis1 icindeki iligki kalitesi kaliplarinin arastirilmasini igerir (Graen & Uhl-
Bien, 1995, s. 226-234).

Farkli asamalarda ele alinan lider iiye etkilesimi orgiitte gerceklestirilen IK uygulamalarindan
duyulan memnuniyetten etkilenecektir. Zira ¢alisanlara is giivenligi, is yasam dengesi ve egitim
firsatlar1 sunulmasi ¢alisanlarin liderle iligkilerini harekete gecirir (Kadiresan, Arumugam, Jayabalan,
Rahim, & Ramendran, 2019).

Hz: Insan kaynaklan uygulamalarindan duyulan memnuniyetin lider-iiye etkilesimi iizerinde etkisi
vardir.

Onemli bir arastirma alani haline gelen lider iiye etkilesimi teorisi iki agidan benzerlerinden farkhilik
gostermektedir. Ilk olarak LUE, liderler ve onlarin takipgilerinin her biri arasindaki ayr ikili iliskilere
odaklanmis ve ikinci olarak liderlerin her takipgiyle aym tiirde iliskiler gelistirmemesini de
soylemistir (Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer, & Ferris, 2012, s. 1716). Dolayisiyla liderler, tiim
astlaryla iligkilerde ayni tarzi kullanmak yerine, her astiyla farkl tiirde bir iliski veya alisveris
gelistirir. Bu iliskiler, asagiya dogru etki ve rol tamml iliskiler (yani diisiik LUE) ile karakterize
edilenlerden, karsilikli giiven, saygi, hoslanma ve karsilikli etki ile karakterize edilen iligkilere kadar
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uzanir. Bagka bir deyisle yuiksek kaliteli degisim iliskileri, bir ¢alisan ile amiri arasinda etki yaratan
karsilikli giiven, saygi ve yiikiimliiliik ile karakterize edilirken diistik kaliteli degisim iligkileri ise
resmi, rol taniml etkilesimler ve agirlikli olarak sozlesmeye dayali degisimler ile karakterize edilir
ve taraflar arasinda hiyerarsiye dayali uzaklikla sonuclanir (Janssen & Van Yperen, 2004, s. 371). LUE
teorisinin temel 6nermesi, bir lider ile bir liye arasindaki degisim iliskisinin bir¢ok orgiitsel sonug
tizerinde etkisinin olmasidir (Liden, Wayne, & Stilwell, 1993, s. 662).

Yiksek kaliteli lider tiye etkilesimi kurabilen calisanlar, orgutteki rollerinin daha tanimh ve istikrarl
oldugunu goreceklerdir. Ciinkii boyle bir iliskide kendilerine grup disi iiyeler yerine grup i¢i iiyeler
olarak davranilmaktadir. Bu nedenle orgitle 6zdeslesmeye daha isteklidirler (Loi, Chan, & Lam,
2014, s. 45). Ayrica LUE ¢alisanlarin kendilerine saygi duyuldugunu hissetmelerini saglar (Zhao, Liu,
Li, & Yu, 2019, s. 836) ve yoneticiye/orgiite giiveni artirir (Cankir, 2016, s.9) bu da onlarin orgiitle
o0zdeslesmelerini tesvik eder. Dolayisiyla lider-iiye etkilesim diizeyinin calisanlarin orgiitleri ile
ozdeslesmelerine etki etmesi beklenmektedir (Cankir & Alkan, 2018, s. 936).

Hs: Lider-liye etkilesiminin érgiitsel 6zdeslesme tizerinde etkisi vardir.

insan kaynaklar1 uygulamalar c¢alisanin is yasamini sekillendiren, davranislarini dogrudan veya
dolayl olarak etkileyen islevlerden olusmaktadir. Bu uygulamalardan duyduklari memnuniyet veya
memnuniyetsizlik birey ve orgit agisindan somut sonuglar dogurabilmektedir. Sonucun olumlu
olmasi is giicii verimliligi acisindan oldukca énemlidir. IK uygulamalarindan memnun olan ¢alisanin
motivasyonun yliksek, ise adanmis, 6rglite bagh ve onunla 6zdeslesmis olmasinin beklenmesi yanlis
olmayacaktir.

iK uygulamalarinin ¢alisana yansitan kisi lider olup, calisanin liderle etkilesimi bu uygulamalardan
duydugu memnuniyet diizeyini ve drgiitiiyle biitiinlesme seviyesini etkileyebilecektir.

Hi: Insan kaynaklarindan duyulan memnuniyetin érgiitsel ézdeslesme iizerindeki etkisinde lider iiye
etkilesiminin aracilik rolii vardir.

3. METODOLOJi
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan duyulan memnuniyetin orgiitsel
0zdeslesme tizerindeki etkisinde lider-liye etkilesiminin aracilik roliinii tespit etmektir. Ayrica
calismada Menon vd. (2021) tarafindan uyarlanan insan kaynaklarindan duyulan memnuniyet
Olceginin Turkce cevirisi yapilarak gecerlilik ve giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Arastirma
Olceginin Tiirkce formu ¢alismanin ekinde sunulmustur. Arastirmada ¢alisanlarin insan kaynaklar:
yonetimi uygulamalarina iliskin duyduklar1i memnuniyet diizeyi ve diger orgiitsel degiskenler besli
Likert tipi derecelendirme élgekleri vasitasiyla él¢iilmiistiir. insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin
calisan algilari egitim, performans degerlendirme ve tlicret duyulan memnuniyet diizeyinde dort alt
faktor olarak ele alinmistir. Lider-iiye etkilesimi orgiitsel degiskeni arastirma modelinde tek boyut
olarak kurgulanmistir. Bu durum arastirma modelinde yer alan hipotez sayisinin belirli bir diizeyde
kalmasini saglayarak, anlasilir ve test edilebilir bir arastirma modeli olmasina imkan tanimaktadir.
Calismada yer alan tiim orgiitsel degiskenler dogrulayici faktér analizi neticesinde gecerlilikleri ve
giivenilirlikleri tespit edildikten arastirma modeline dahil edilmistir. Orgiitsel degiskenler arasi
iliskileri ortaya koyan arastirmalar dahilinde kurgulanan arastirma modeli Sekil 1’de sunulmaktadir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Profesyonel
Saygi

Lider-Uye
Etkilesimi

Egitim
Memnuniyeti

r

Performans
Degerlendirme

Orgiitsel
Memnuniyeti sb

Ozdeslesme

Ucret
Memnuniyeti

Arastirma modeline gore olusturulan hipotezler:

Hi1: Insan kaynaklari fonksiyonlarindan duyulan memnuniyetin oérgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi
vardir.
Hia: Egitim hizmetlerinden duyulan memnuniyetin orgiitsel 6zdeslesme tzerinde etkisi vardir.

Hib: Performans degerlendirmeden duyulan memnuniyetin orgiitsel 6zdeslesme lizerinde etkisi
vardir.

Hic: Ucret memnuniyetinin érgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardur.

Hz: Insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyetin LUE iizerinde etkisi vardir.
Hza: Egitim hizmetlerinden duyulan memnuniyetin LUE {izerinde etkisi vardr.

Hzb: Performans degerlendirmeden duyulan memnuniyetin LUE iizerinde etkisi vardir.
Hzc: Ucret memnuniyetinin LUE iizerinde etkisi vardr.
Hs: LUE’nin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir.

Ha: Insan kaynaklarindan duyulan memnuniyetin érgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde LUE’nin
aracilik rolii vardir.

H4a: Egitim hizmetlerinden duyulan memnuniyetin orgiitsel 6zdeslesme {izerindeki etkisinde
LUE’nin aracilik rolii vardir.

Hab: Performans degerlendirilmeden duyulan memnuniyetin orglitsel 6zdeslesme tizerindeki
etkisinde LUE’nin aracilik rolii vardir.

Hac: Ucret memnuniyetin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde LUE’nin aracilik rolii vardir.
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3.2. Evrenve Orneklem

Arastirma evreni Ordu ilinde aga¢ ve orman {lriinleri sektoriinde uluslararasi diizeyde faaliyet
gosteren bir firmanin beyaz yakal calisanlarindan olusmaktadir. Isletme biinyesindeki toplam
calisan sayis1 668 olmakla birlikte bunlarin 171’i beyaz yakali ¢alisanlardan olusmaktadir. Anket
formu firmanin tiim beyaz yakali calisanlarina tam say1 hedeflenerek ulastirilmistir. Anket formunda
calismaya katiliminin gontullilik esasina dayandigy, gerekli olan etik kurul izninin alindigy, arastirma
verilerinin sadece bilimsel amacla kullanilacag, katihmcilardan isim talep edilmeyecegi hem sozli
hem de yazili olarak ifade edilmistir. Bir aylik bir zaman periyodunun ardindan 139 anket formundan
geri donis saglanmistir. Arastirma érnekleminin, evreni temsili kabiliyeti olup olmadigini belirlemek
amaciyla %95 giiven aralig1 ile %5 hata toleransi degerleri baz alinarak yapilan analizler neticesinde
139 kisinin arastirma evrenini temsil kabiliyetine sahip oldugu tespit edilmistir.

Arastirma yaklasik 40 yili askin bir siiredir araliksiz bir sekilde sektorde faaliyet gosteren kurumsal
kimlige sahip bir firma tlizerinde gerceklestirilmistir. Firmanin bilinyesinde insan kaynaklarn
departmani bulunmakla birlikte, departmanda miidiir, miidiir yardimc1 ve insan kaynaklar1 uzmani
ve asistani is pozisyonlar1 bulunmaktadir. Arastirma egitim, kariyer, performans degerlendirme gibi
insan kaynaklar1 uygulamalar: ile daha fazla yiiz ylize kalan beyaz yakali calisanlar iizerinde
gerceklestirilmistir. Orneklemde yer alan personeller arasinda idari pozisyonda yer alan uzman ve
uzman yardimcilari, satis ve ihracat uzmanlari, makine ve liretim miihendisleri, bilgi islem uzmanlari,
saglik personeli, diyetisyen vb. gibi bircok farkli beyaz yakali is pozisyonu bulunmaktadir. Calismada
arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla kurumsallasma seviyesi yiiksek ve insan kaynaklari
uygulamalarinin aktif bir sekilde uygulandig1 bir firma tercih edilmistir. Arastirma 6rnekleminin
demografik 6zelliklerine iliskin bulgular Tablo 1’de sunulmaktadir.

Tablo 1: Arastirma Ornekleminin Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular

f % f %
Cinsiyet Kadin 43 30,9 Medeni Evli 67 48,2
Durum
Erkek 96 69,1 Bekar 72 51,8
1 yildan az 37 26,6 Lise 19 13,6
Isletmedeki
Deneyim 1-5 y1l arasi 49 35,2 Esiti On Lisans 26 18,7
Lo gitim
Stiresi
Durumu .
6-10 y1l aras1 19 13,6 Lisans 81 58,2
Lyiveizeri 34 24,6 Yiiksek Lisans 13 9,4
1 yildan az 23 16,6 18-30 50 35,6
SDekt(')r.deki 1-5 y1l arasi 44 316 31-40 47 33,8
eneyim 6-10 y1l arasi Yas
Stiresi
11 yil ve lizeri 27 19,4 41-50 29 20,8
45 32,3 51 iizeri 13 9,8

Evrende yer alan 6rneklemin demografik 6zelliklerine iliskin bulgulara bakildiginda, ¢alisanlarin
biyik bir c¢ogunlugunun (%69) erkek personelden olustugu  goriilmektedir.
Katilimcilarin %67,6’sinin lisans ve ytliksek lisans egitim seviyesine sahip oldugu belirlenmistir.
Deneyim stiresi ve
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yas Kkategorilerinde demografik dagilimlarin birbirine yakin istatistiklere sahip oldugu
gorilmektedir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Calismada arastirma modelinde yer alan degiskenlerin 6lgtimii i¢cin hazirlanan anket formunda ti¢
ayr1 6lgek bulunmaktadir. Tum 6lgeklerde, 6lgeklerin orijinal yapisinda kullanilan 5°li Likert tipi
derecelendirme skalasi kullanilmistir. Olgek ifadelerinin disinda ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini
belirlemek amaciyla besi kapali biri agik u¢lu olmak tiizere toplam alti soru bulunmaktadir.
Katilimcilarin kurum igindeki unvan sayisinin birbirinden ¢ok farkli pozisyonlara sahip olmasi
nedeniyle bu soru agik uclu birakilmistir. Anket formunda yer alan 6lgeklere ait temel bilgilere,
gecerlilik ve guivenilirlik analiz sonuclarina asagida yer verilmistir.

insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarin Duyulan Memnuniyet Olgegi: Arastirmada caliganlarin insan
kaynaklarindan duyulan memnuniyetini 6l¢mek amaciyla Menon vd. (2021) tarafindan uyarlanan
insan kaynaklar1 yo6netimi uygulamalarindan duyulan memnuniyet 6lcegi kullanilmistir.
Arastirmacilar egitim hizmetlerinden duyduklari memnuniyeti, performans degerlendirme
memnuniyeti ve licret memnuniyetini 6lcebilmek amaciyla Schmidt (2007), Miller'den (2001) ve
Heneman ve Schwab (1985) tarafindan gelistirilen 6lcekler temelinde yeni bir insan kaynaklarin
duyulan memnuniyet 6lcegi tasarlamiglardir. Olgekte insan kaynaklarindan duyulan memnuniyet
egitim hizmetlerinden, performans degerlendirmeden ve iicretten duyulan memnuniyet olmak iizere
lic alt boyut ile ele alinmistir. Olgekte yer alan toplam ifade sayis1 18’dir. Egitim hizmetlerinden
duyulan memnuniyetin 6l¢iilmesinde ¢alisanlarin herhangi bir 6zel kurs veya egitim programina
iliskin degil, mesleki egitimlerinin tamami hakkindaki duygular1 6l¢iilmeye c¢alisiimaktadir.
Performans degerlendirme memnuniyeti boyutunda c¢alisanlarin is yerindeki performans
degerlendirme uygulamalarindan genel memnuniyet diizeyini 6l¢gmeyi amac¢lamaktadir. Calismada
lcretten duyulan memnuniyet diizeyi ¢alisanin temel licretinden duydugu memnuniyet baz alinarak
Olctilmektedir. Calisanin elde ettigi temel iicret diizeyine karsi gosterdigi olumlu ve olumsuz duygu
durumu ticret memnuniyetini ya da memnuniyetsizligini olusturmaktadir.

Alan yazinda 6l¢egin Tirkge cevirisini gerceklestiren, gecerlilik ve giivenilirlik analizi sonuglari
ortaya koyan bir arastirma bulunmamaktadir. Bu nedenle ¢alismanin Tiirkceye ceviri siirecinde
Brislin, Lonner ve Thorndike (1973) tarafindan onerilen ¢eviri yontemi kullanilmistir. Bu yontem
Olcegin kullanilacak dile gevirisi, yapilan g¢evirinin degerlendirilmesi, orijinal dile tekrar ¢evrilmesi,
yapilan tekrar c¢evirinin degerlendirilmesi ve uzmanlarla son degerlendirme asamasi olmak tizere
toplam bes ana asamayi iceren bir modeldir. Bu baglamda ¢alismada 6l¢egin Tiirkee ¢evirisi ilk olarak
ingilizce-Tiirkce ceviri alaninda uzman iki akademik personele yaptirilmistir. Bu ceviri érgiitsel
davranis alaninda yer alan kavramlar tlizerine 6lgek cevirisi, gecerlilik ve giivenilirlik analizleri
noktasinda yayinlari olan tli¢ 6gretim lyesine kontrol ettirilmistir. Bu kontrol siirecinde cevirilerin
hem Tiirk¢ce hem de Ingilizce formlar birlikte degerlendirmeye alinmistir. Bu asamada ifadelerin
anlam biitlinltigiine sahip olup olmadigy, ¢evirilerin ve kelime karsiliklarin dogrulugu acgisindan 6l¢cek
degerlendirmeye tutulmustur. Yapilan degerlendirme sonucunda elde edilen ceviri tekrar kaynak
dile cevrilmistir. Kaynak dile yapilan geri ¢eviri uzmanlar tarafindan tekrar degerlendirilmistir.
Yapilan tekrar geviri alanda yer alan 6gretim tyeleri tarafindan yapilan son kontrol ile 6lcege son
hali verilmistir.

Arastirmada oOlgege gecerlilik analizini gergeklestirmek amaciyla iki asamali bir yontem tercih
edilmistir. Ilk olarak 6lcege agimlayici(kesfedici) faktor analizi yapilmistir. Bu asamadan sonra olgek
yapisal esitlik modellemesi vasitasi ile dogrulayici faktor analizine tabi tutulmustur.

Kesfedici faktor analizinde 6rneklem grubundan elde edilen verilerle KMO ve Barlett's testleri
yapilarak faktor analizine uygunluklari degerlendirilmistir. Elde edilen verilere gore KMO degerinin
0,877 ile ¢ok iyi seviyede yer aldig1, Barlett’s test sonucunun p:,000 anlamlilik seviyesinde yer aldig1
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tespit edilmistir. Yapilan kesfedici faktér analizi neticesinde 6lgegin 3 boyutlu bir dagilima sahip
oldugu tespit edilmistir. Agiklanan varyans giicii toplam varyansin %70 ’ine karsilik gelmektedir.
Performans degerlendirmeden duyulan memnuniyet 6l¢eginde yer alan tigiincii ifade faktor ytikiiniin
0.30’un altinda olmas1 nedeniyle 6lcekten ¢ikarilmistir. Bu asamadan sonra tespit edilen her bir
boyut i¢in giivenilirlik analizi yapilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 2’ de sunulmaktadir.

Tablo 2: insan Kaynaklarindan Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyet Olcegi Kesfedici Faktor
Analizi Bulgulan
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Maddeler Faktoriin Giivenilirlik
Faktér Yiikii Acikladigr Degeri
Varyans
E Aldigim i basi  egitim  isimle 768
% uyumludur
(=1 Genel olarak, iste aldigim egitim ,938
§2 | ihtiyaglarimi kargil
ol ihtiyaclarimi karsiliyor.
£ E 7,52 0,868
> E Genel olarak, iste aldigim egitim ,893
> § miktarindan memnunum.
.E Ogrendiklerimi genellikle iste | 748
;Eo kullanabiliyorum.
- Performans  derecelendirmem, is ,712
e performansimin adil ve dogru bir
5 resmini temsil eder.
S
§ Kurumum tarafindan yapilan , 742
= performans degerlendirmesi
fs sonucunu kabul eder ve memnuniyet
g duyarim.
a
g Kurumda ulasmak istedigim hedefler ,500
E bellidir. 41,61 0,901
>
% Yoneticim, basaracagim  hedefleri ,827
"o se¢cmemde bana yardimci olur.
£
S
:g Performans degerlendirmemde isimin ,897
Q en dnemli kisimlar1 vurgulanir.
8 Yoneticim ve ben, isimde iyi ,842
@ performansin  neye esit oldugu
= o
g konusunda hemfikiriz.
St
uE Performansimi degerlendirmek icin ,782
& kullanilan standartlari biliyorum.
=1
L; Mevcut maasimdan memnunum. 926
>
= .
=] Ucret artislarimin nasil ,826
%) . P
£ . | belirlendiginden memnunum.
£ 2
o= £ | Kurumda is pozisyonlar1 arasindaki ,802
z E E licret  diizeyleri  farklihklarindan 21,39 0,931
5 2 & | memnunum.
=T
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Genel iicret diizeyimden memnunum. 930
Gostermem gereken ¢abanin

karsiliginda aldigim licretten 924
memnunum. ’

Diger kurumlardaki benzer islere
kiyasla maasimdan memnunum

Bu asamadan sonra o6lgegin yapi gecerliligini ortaya koymak amaciyla birincil diizey dogrulayici
faktor analizi gerceklestirilmistir. Yapilan istatiksel analizler neticesinde 6l¢egin ti¢ faktorlii yapisina
uygun bir dagilim sergiledigi, tiim ifadelere ait faktor yiiklerinin 0,61 ile 0,95 deger aralifinda yer
aldig1 belirlenmistir. KFA sonuglarina benzer sekilde 6l¢gegin uyum iyiligi indeks degerlerini diisiiren
ve yeterli faktor yiikiine ulasamayan bir ifade analizden ¢ikartilmistir. Olgegin uyum iyiligi indeks
degerlerini artiran {i¢ modifikasyon gerceklestirilmistir. Insan kaynaklar1 uygulamalarindan
duyulan memnuniyet 6l¢cegine iligkin birincil diizey dogrulayici faktér analizi sonuglarini gosteren
diyagram Sekil 2’ de sunulmaktadir.

Sekil 2: Insan Kaynaklari Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyet Olgegi Birincil Diizey DFA Model
Diyagrami
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Insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyet 6lcegin uyum iyiligi indeks degerleri
p<0,001 anlamlilik seviyesinde x2/df: 1,711 RMSEA: 0,073, CFI: 0,952; IFI: 0,950; GFI: 0,861 olarak
tespit edilmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda 6lgegin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip
oldugu belirlenmistir. Olgegin Tiirkce cevirisi Ek-1 de yer almaktadur.

Lider-Uye Etkilesimi Olcegi: Calismada lider-iiye arasindaki etkilesimi 6lcmek amaciyla Liden ve
Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen ‘Lider-Uye Etkilesimi Ol¢egi’ kullamilmistir. Olcek toplam etki,

884



A. Mumcu - S. Yigit
I[zmir Iktisat Dergisi / Izmir Journal of Economics
Yil/Year: 2025 Cilt/Vol:-40 Sayi/No:3 Doi: 10.24988 /ije.1454710

katki, sadakat ve profesyonel saygi olmak iizere toplam 4 boyut ve 12 ifadeden olusmaktadir. Olgegin
Tiirkge cevirisi Bas, Keskin ve Mert (2010) tarafindan yapilmigtir. Olgegin yapisal gecerliligini ortaya
koymak amaciyla yapilan dogrulayici faktor analizi neticesinde 6l¢egin dort faktorli orijinal yapisina
uygun bir dagilim goésterdigi belirlenmistir. Olcekte yer alan ifadelere ait faktdr yiiklerinin 0,65 ile
0,96 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi indeks degerleri p<0,001 anlamhilik
seviyesinde x2/df: 1,495 RMSEA: 0,061, CFI:,979; NFI: 0,941; GFI: 0,920 olarak belirlenmistir. Olgegin
i¢ tutarhlik katsayisinin 0,928 oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi: Arastirmada calisanlarin érgiitleri ile olan 6zdeslesme diizeylerini
6lemek amaciyla Meal ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen, Tak ve Aydemir (2004) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan orgiitsel 6zdeslesme élcegi kullanilmistir. Olgek tek boyutlu ve toplam alti
ifadeden olusmaktadir. Olgegin yapisal gecerliligini ortaya koymak amaciyla yapilan dogrulayici
faktor analizi neticesinde Olgegin uyum iyiligi indeks degerlerini artiran bir modifikasyon
gerceklestirilmistir. Olgegin tek faktorlii yapisina ait uyum iyiligi indeks degerleri p<0,001 anlamlilik
seviyesinde x2/df: ,198 RMSEA: 0,005, CFI: ,999; NFI: 0,998; GFI: 0,998 olarak tespit edilmistir.
Olcegin Croanbach alfa i¢ tutarlilik katsayisi 0,876 olarak belirlenmistir.

3.4. Arastirma Bulgulan

Arastirma hipotezlerinin test edilmesine iligkin istatiksel analizlere gecilmeden once verilerin
normallik dagilimina iliskin varsayimlar test edilmistir. Verilerin normallik dagilimi carpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) katsay1 degerlerine bakilarak test edilmistir. Yapilan istatiksel
analizler sonucunda elde edilen arastirma bulgularina bakildiginda arastirmanin anket formunda yer
alan her bir ifadenin ¢arpiklik ve basiklik katsayis1 Tabachnick ve Fidell (2013) tarafindan normallik
Olctitii olarak belirlenen (-1,5/+1,5) deger aralifinda bulundugu tespit edilmistir.

Elde edilen bulgular dogrultusunda verilerin normallik dagilimi sagladig1 ortaya konmustur. Bu
asamadan sonra ilk olarak arastirma degiskenleri arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla
korelasyon analizi yapilmistir. Elde edilen arastirma bulgular: Tablo 3’ te sunulmaktadir.

Tablo 3: Korelasyon Analizi Bulgular

X S 1 2 3 4 5
1.Egitim Memnuniyeti 3,52 ,95 1
2.Performans 342 93 ,530™ 1
Degerlendirme
Memnuniyeti
3.Ucret Memnuniyeti 3,19 1,01 ,090 ,455™ 1
4 Lider-Uye Etkilesimi 3,68 75 ,403™ 571" 157 1
5.0rgiitsel Ozdeslesme 4,26 67 ,282"™ ,285™ 144 402 1
*p<0,01

Tablo 3’ ten elde edilen bulgulara bakildiginda iicret memnuniyeti ile lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel
0zdeslesme oOrgiitsel degiskenleri arasinda p<0,05 diizeyinde anlaml bir istatiksel iliski tespit
edilememistir. Bu duruma bagh olarak arastirma hipotezlerinden Hic, H3c ve Hac hipotezleri
desteklenmemektedir. Egitim hizmetlerinden duyulan memnuniyet diizeyi, performans
degerlendirme memnuniyeti ile lider tliye etkilesimi ve orgiitsel 6zdeslesme orgiitsel degiskenleri
arasinda p<0,01 anlamhlik diizeyinde pozitif yonli anlamh iliskiler oldugu tespit edilmistir.
Arastirma modelinde yer alan degiskenlere iliskin ortalama deger katsayilarina bakildiginda insan
kaynaklar1 fonksiyonlarindan duyulan memnuniyet diizeylerinin 3,19 ile 3,52 arasinda yer aldig1
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gorulmektedir. Lider-tliye etkilesimi dl¢cegine ait ortalama degerin 3,68, orgiitsel 6zdeslesme orgtitsel
degiskende ise 4,26 oldugu tespit edilmistir.

Calismada tespit edilen korelasyon analizi neticesinde tespit edilen iliskiler temelinde sonra
arastirma hipotezlerinin test etmeye yonelik analizlere gecilmistir. Arastirma Baron ve Keny (1986)
aracilik modelinde agikladigi ti¢ asamali yontem tercih edilmistir. Bu duruma bagh olarak ¢calismada
oncelikle bagimsiz degisken olan insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyetin
orgutsel 6zdeslesme tizerindeki etkisi test edilmistir. Kurulan yapisal esitlik modeli istatiksel olarak
anlaml oldugu tespit edilmistir. Modelde egitim memnuniyetinin 6rgiitsel 6zdeslesme tlizerindeki
etkisinin test edildigi yol p:0,47 diizeyinde ve (3: 0,16 standardize edilmis regresyon agirligina
sahiptir. Performans degerlendirmeden duyulan memnuniyetin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki
etkisinin test edildigi yapisal esitlik modeli yolu p: 0,32 anlamlilik diizeyinde, : ,21 standardize
edilmis regresyon agirligina sahiptir. Bu sonuglara gore arastirma hipotezlerinden Hia ve Hip
desteklenmektedir.

Bu asamadan sonra arastirma modelinde araci role sahip lider-liye etkilesimi degiskenin modele
dahil edilmesi ile nihai arastirma modeli test edilmistir. Test edilen arastirma modelinde korelasyon
analizi bulgularina goére anlamh iliski tespit edilemeyen iicret memnuniyeti boyutu dabhil
edilmemistir. Ayrica istatiksel olarak anlamsiz olan yapisal esitlik yollar1 modelden ¢ikarilmistir.
Model Sekil 3’ te sunulmaktadir.

Sekil 3: Degiskenler Aras1 Anlaml Iliskileri Gosteren Nihai Arastirma Modeli

etki sadakat| | profesyonelsayg katki

egitimmemnuniyeti
56

orgutseldzdeslesme

performansdegerlendirmememnuniyeti

Model ait uyum iyiligi indeks degerleri x2/df: 2,552 RMSEA: 0,053, CFI: 0,955; IFI: 0,956; GFI: 0,941
olarak tespit edilmistir. Yapisal esitlik modelinde yer yollarin (p) anlamlilik degerleri ve standardize
edilmis regresyon agirliklar1 Tablo 4’ de sunulmaktadir.

Tablo 4: Degiskenler Arasi iliskilerde Anlamli Yollara Ait Regresyon Agirliklar

Standardize Edilmis
Test Edilen Yol Regresyon Agirhigi(3) p
Orgiitsel Ozdeslesme <---  Egitim Memnuniyeti ,149 0,049
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Standardize Edilmis
Test Edilen Yol Regresyon Agirligi(3) p
Orgiitsel Ozdeslesme <---  Lider-Uye Etkilesimi ,324 0,001
LUE - Performgns . Degerlendirme 645 ok
Memnuniyeti
*p<0,001

Tablo 4’ten elde edilen bulgulara bakildiginda performans degerlendirmeden duyulan memnuniyet
ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskiyi test eden yol (3: ,645) ve egitim memnuniyeti ile lider-tiye
etkilesimi ile orgltsel 6zdeslesme arasindaki iliskinin test edildigi yol (B: ,324) istatiksel olarak
anlamhdir. Bu bulgulara gore Hzv ve H3 desteklenmektedir.

Sekil 2’ de goruldugii tizere egitim memnuniyetinden lider-iliye etkilesim arasindaki iliskiyi test eden
yol anlamsiz oldugu icin modelden ¢ikartilmistir. Hla desteklenmemektedir. Bagimli ve bagimsiz
degisken arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla kurulan (performans degerlendirme memnuniyeti
ile orgilitsel 6zdeslesme arasindaki yapisal esitlik model yolu) yapisal esitlik modelinde anlamli olan
yol, arac1 role sahip olan lider-iiye etkilesimi degiskenin modele dahil edilmesi ile anlamsiz hale
gelmistir. Bu durum degiskenler arasi iligskilerde dogrudan etkinin ortadan kalktigini, tiim etkinin
araci degisken olan lider-iiye etkilesimi tizerinden dolayli olarak gerceklestigini ortaya koymaktadir.
Elde edilen bulgulara gore performans degerlendirmeden duyulan memnuniyet lider-iiye etkilesimi
lizerinden orgilitsel 6zdeslesmeyi ($:193) diizeyinde pozitif yonde dolayl olarak etkilemektedir. Bu
durum performans degerlendirmeden duyulan memnuniyetin orgiitsel 6zdeslesme tuzerindeki
etkisinde lider-liye etkilesiminin tam araci role sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Tespit edilen
bu aracilik roliiniin anlamli olup olmadigini belirlemek amaciyla Sobel testi yapilmistir. Yapilan Sobel
testi sonucunda z degeri 3,60, p anlamlilik degeri 0,0003 olarak tespit edilmistir. Elde edilen bu
bulgulara gore H4b desteklenmektedir. Hsa ve Hac desteklenmemektedir. Arastirma verilerinden elde
edilen bulgular dogrultusunda arastirma hipotezlerinin sonugclar1 Tablo 5’te sunulmaktadir.

Tablo 5: Hipotez Testi Sonuglari

Arastirma Hipotezleri Sonug

Hia Egitim hizmetlerinden duyulan memnuniyetin 6rgiitsel 6zdeslesme iizerinde = Desteklenmektedir
etkisi vardir.

Hib Performans deg”erlendirmeden duyulan memnuniyetin orgiitsel 6zdeslesme Desteklenmektedir
lizerinde etkisi vardir.

Hic Ucret memnuniyetinin érgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir. Desteklenmemektedir

Hza Egitim hizmetlerinden duyulan memnuniyetin lider-liye etkilesimi iizerinde Desteklenmemektedir
etkisi vardir.

Hzb Performans degerlendirmeden duyulan memnuniyetin lider-liye etkilesimi Desteklenmektedir
tizerinde etkisi vardir.

Hazc Ucret memnuniyetinin lider-iiye etkilesimi tizerinde etkisi vardir. Desteklenmemektedir

Hs Lider-liye etkilesiminin drgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi vardir. Desteklenmektedir
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Haa Egitim islevinden duyulan memnuniyetin orgiitsel 6zdeslesme tzerindeki Desteklenmemektedir
etkisinde lider iiye etkilesiminin aracilik roli vardir.

Hap Performans degerlendirme islevinden duyulan memnuniyetin o&rgiitsel Desteklenmektedir
ozdeslesme tizerindeki etkisinde lider tiye etkilesiminin aracilik roli vardir. (Tam Aracilik)
Hac Ucret yonetimi islevinden duyulan memnuniyetin orgiitsel 6zdeslesme Desteklenmemektedir

tizerindeki etkisinde lider iiye etkilesiminin aracilik rolii vardir.

4. SONUCLAR VE ONERILER

Arastirma verilerinde elde edilen bulgular temelinde yapilan analiz sonuclarina gére egitim
islevinden duyulan memnuniyetin orgiitsel 6zdeslesme tizerinde anlamli bir etkisi oldugu gorilmiuistiir.
Ozellikle, sosyal degisim perspektifini temel alarak, érgiitiin genel egitime yaptigi yatirim ayni
zamanda calisanlara genel becerilerini gelistirme firsati da saglayabilir. Calisanlar, isleri i¢in
“karsilikl fayda” veya sosyal degisim gibi bir firsatin farkina varma egilimindedirler ve boylece
orgutle 6zdeslesme duygulari artar (Ahn & Huang, 2020, s. 519). Literatiirdeki diger bircok ¢alisma
da (Valle, Andrews, & Kacmar, 2020) (Zengin & Bozgali, 2020) (Oksit & Kilig, 2023) bu sonucu
desteklemektedir.

Orgiitlerde performans degerlendirme sonuclar1 basta iicret olmak iizere ¢alisan icin olduk¢a énemli
olan terfi, egitim ve ise son verme gibi diger 1K uygulamalarinda girdi olarak kullaniimaktadir ve
analiz sonuglarina gore performans degerlendirmeden duyulan memnuniyetin orgtitsel dzdeslesme
lizerinde etkisi vardir hipotezi desteklenmistir. Calisan icin kritik kararlarda kullanilacak sonuglari
tireten performans degerlendirme siirecinden duyulan memnuniyetsizlik ¢alisanin adalet algisini
zedeleyecek ve onu orgitiin arzu etmedigi davranislar gostermeye itebilecektir. Tam tersi eger
orgutin performans degerlendirmesi adilse ve calisanlar tarafindan bodyle kabul ediliyorsa,
calisanlar daha giiclii bir 6rgiitsel 6zdeslesme sergileyecek ve bu da daha iyi is performansina yol
acacaktir. (Lyu, Su, Qian, & Xiao, 2023)

Performans degerlendirmeden duyulan memnuniyetin lider-iiye etkilesimi iizerinde etkisi vardir
hipotezi desteklenmistir. Zira LUE teorisine gore, liderler ve takipgileri arasindaki tekrarlanan
aligverisler, lider-tiye iliskilerini sekillendirir ve bu sayede liderler, takipgilerine farkli muameleye
basvurur. Bazi takipgiler, liderleriyle karsilikli giiven ve destekle dolu, ytliksek kalitede bir degisim
iliskisinden keyif alirken, digerleri daha resmi bir LUE iliskisi yasar. Bu LUE tanimy, ikili ahisveris
sirasinda olusan adalet algilarinin LUE algilarinin sekillenmesinde énemli bir rol oynayabilecegini
one sirmektedir (Selvarajan, Singh, & Solansky, 2018, s. 144).

Analiz sonuclarindan bir digeri ise lider-iiye etkilesiminin érgiitsel ozdeslesme lizerinde etkisi
oldugudur. Literatiirde de c¢alisanlar ve onlarin dogrudan amirleri arasindaki karsilikli giiven ve
destegin daha yiiksek diizeyde olmasi, ¢alisanin kendisini kuruma bagli hissetme derecesi ile iliskili
oldugu gorilmistiir (Gotz, Donzallaz, & Jonas, 2020, s. 3).

Calismanin esas arastirma sorusu olan IK uygulamalarindan duyulan memnuniyetin 6rgiitsel
0zdesleme tizerindeki etkisinde lider tlye etkilesiminin aracilik rolii olup olmadig: incelendiginde
sadece performans degerleme islevinde bir araci rol oldugu tespit edilmistir. Bunun nedeninin
calisanin liderin etkisini daha ¢ok tlicret ve egitim islevinden ziyade performans degerleme islevinde
hissetmesi oldugu diisiiniilebilir. Ciinkii orgiitlerde hangi performans degerleme yodntemi
kullaniliyor olursa olsun degerlendirici olarak ilk amirin goriisleri 6nemlidir. Calismada da lider
denilince ilk akla gelenin ilk amir olmasi muhtemeldir. Sonug literatiirdeki calismalarla (Dusterhoff,
Cunningham, & MacGregor, 2014; Gabel-Shemueli & Zaferson, 2021; Maharvi, Kumar, Channa, &
Mahmood, 2023) da uyumludur. Ayrica LUE iliskisinin ¢alisanlarin performans degerleme siirecine
katilimin1 ve dolayisiyla da performans degerlendirme siirecinden memnuniyetlerini artirdigini

888



A. Mumcu - S. Yigit
I[zmir Iktisat Dergisi / Izmir Journal of Economics
Yil/Year: 2025 Cilt/Vol:-40 Sayi/No:3 Doi: 10.24988 /ije.1454710

gosteren calisma (Ritter, Small, & Everett, 2023) sonuglarnn da arastirma bulgusuyla paralellik
gostermektedir.

Arastirmada elde edilen bulgulara bakildig ticret degerlendirmesinden duyulan memnuniyet diizeyi
ile lider-uiye etkilesimi ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda kurulan yapisal esitlik modellerine ait
yollarin her birinin istatiksel olarak anlamsiz oldugu tespit edilmistir. Bu durumun nedeni her ne
kadar arastirmanin veri toplama siirecinde kisisel verilerin istenmeyecegi, arastirma verilerinin
sadece bilimsel amagla kullanilacagr ifade edilmis olsa dahi firma c¢alisanlarinin bu ifadeleri
cevaplandirmakta ¢ekincelerinin oldugu gozlemlenmis ve ifadelerin genellikle ‘Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum’ diizeyinde yer aldig1 tespit edilmistir. Bu durum istatiksel olarak bir sonucu ortaya
koysa dahi yapilan temel korelasyon analizinde degiskenler arasi iligkilerin anlamlhilik seviyesini
etkiledigi diisiiniilmektedir. Bu duruma baglh olarak ticret memnuniyeti ile iliskili olan diger tim
arastirma hipotezleri de desteklenmemistir.

Ayrica arastirmada egitim hizmetlerinden duyulan memnuniyetin lider-iiye etkilesimi tizerindeki
etkisi anlamsiz olarak tespit edilmistir. Egitim hizmetlerinden duyulan memnuniyet calisanin 6rgiitii
ile kurdugu oOzdeslesme diizeyini etkilemekte iken lider-iiye etkilesiminin Kkalitesine etki
etmemektedir. Calisan egitim hizmetleri yoniiyle is basinda aldig1 egitimin kalitesi, isle uyumu ve
ihtiyaclarini degerlendirmektedir. Bu hususlarin niteliginin ¢alisanin lideri ile arasinda kurdugu
etkilesimin kalitesini etkileyebilecek diizeyde 6nemli olmadig: belirlenmistir.

Son olarak arastirma hipotezlerinde egitim hizmetlerinden duyulan memnuniyetin lider-iiye
etkilesimi lzerindeki etkisini test eden hipotezin anlamsiz oldugu tespit edilmistir. Bu durum
performans degerlendirmeye kiyasla egitim hizmetlerinden duyulan memnuniyet diizeyinin calisan
ve lider arasindaki kurulacak etkilesime etki edebilecek diizeyde 6nemli bir degisken olmadigini
sonucunu ortaya koyabilecektir.

Arastirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda alan uygulayicilarina ve arastirmacilara yonelik
cesitli oneriler sunulmustur. Arastirma sonuglarina gore ¢alisanlarin performans degerlendirmeden
duyduklari memnuniyet diizeyleri kurumlari ile kendi benliklerini 6zdeslestirmelerini diger bir
ifadeyle birey ile orgiit arasindaki ozdeslesmeyi sagladigi goriilmektedir. Bu yoniiyle alan
uygulayicilarinin ¢alisanlarin performans degerlendirme kriterlerinde adalet ilkesine biiyiik 6nem
vermeleri gerekmektedir. Ayrica calisanlarin performans degerlendirme siirecinde kullanilan
standartlar1 ve bu standartlardan 6nemli olan kisimlar1 bilmesi diger 6nemli olan hususlardir.
Bununla birlikte ¢alisanlarin kurumlarinda aldiklar is basi egitimler ve bu egitimlerin miktari, yine
bu egitimlerin calisan ihtiyaclar ile uyumu egitim hizmetlerinden duyulan IK uygulamalarindan
memnuniyeti artirarak 6rgiitiin basar1 ya da basarisizliklarini kendisininmis gibi hissetmesine imkan
taniyabilecektir.

Arastirmada IK uygulamalarindan duyulan memnuniyet diizeyi ile lider-iiye etkilesimi ve 6rgiitsel
0zdeslesme kavramlar: arasindaki iliskiler kurulan bir acilik modeli ile test edilmistir. Alan yazinda
IK uygulamalarinin ¢alisan davranislan ile olan iligkisini ele alan arastirma sayisinin artmasinin
alandaki bilimsel bilginin artmasi acisindan 6nem arz ettigi diisinilmektedir. Bu yoniyle
arastirmacilar bu calismada gecerliligi ve glivenilirligi test edilmis bir 6lgme araci olarak insan
kaynaklarindan duyulan memnuniyet oOlgegi ile orgiit kuramlar1 temelinde oOrgiitsel davranis
alaninda yer alan kavramlarla olan iligkileri arastirma hipotezleri ile test etmesi 6nerilmektedir. Bu
noktada alan yazinda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile iliskili olabilecegi diistintilen bir¢ok
orgiitsel degisken bulunmaktadir. Ozellikle calisan motivasyonu ve verimliligini etkileyen érgiitsel
baghlik, orgiitsel adalet, is tatmini vb. 6nemli 6rgiitsel davranis kavramlarinin insan kaynaklari
yonetim uygulamalarindan duyulan memnuniyetten nasil etkilendigi belirlenmelidir. Ayrica
calismada gecerliligi ve giivenilirligi ortaya konan 6l¢egin farklh sektor ve 6rneklemlerde benzer
faktorel dagilimi saglayip saglamayacagi test edilmesi gereken ayri bir durumdur. Yapilacak farkli
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aragtirmalar ile 6lcegin Tiirk érneklemler iizerinde IK uygulamalarindan duyulan memnuniyeti
6l¢mek adina giivenilir bir 6l¢gme araci oldugu sonucu ortaya konabilir. Bu ¢alismada alan yazinda
yer alan bir¢ok arastirmada oldugu temel baz kisitlar temelinde olusturulmustur. Arastirmada
zaman ve ulasabilirlik kisit1 nedeniyle uluslararasi diizeyde faaliyet gosteren bir firmanin tek bir
entegre tesisi lizerinde gerceklestirilmistir. ifade edilen bu durum arastirmanin en temel kisitidur.
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EXTENDED ABSTRACT

The Mediating Role of LMX in the Effect of Satisfaction with HR Practices on Organizational
Identification

Individuals who identify with their organizations are more likely to adopt the goals of the
organization and are therefore more willing to contribute to achieving these goals. Organizational
identification is defined as the perceived sense of unity with an organization and the individual's
experience of the organization's successes and failures as if they were his own (Mael & Ashforth,
1992, p. 103). The essence of this definition is that employees who feel integrity in the organization
they work for will also define themselves in terms of the characteristics of the organization (Bartels,
Pruyn, Jong, & Joustra, 2007, p. 174).

Many organizational and individual factors affect identification with the organization. Human
resources (HR) practices, one of these organizational factors, have a significant impact on employees.
Defined as a strategic and consistent approach to the management of an organization’s most valuable
assets, the people who work there and contribute individually and collectively to the achievement of
the organization’s goals (Armstrong, 2006, p. 2), human resources management carries out many
functions to maintain its functioning in this direction. These functions consist of dimensions under
the headings of planning, staffing, evaluation, rewarding, training-development, safety, employee
health, and industrial relations (Sadullah, 2018, p. 10). While HR practices can support desired
behaviors, they can also cause undesirable behaviors in employees. In other words, the level of
satisfaction with HR practices can be an important variable that can affect employees’ behavior that
the organization desires, such as commitment, identification, and dedication.

One of the variables that play a role in the relationship between HR practices and employees’
identification with their organizations is the leader because leadership is a factor that can have a
concrete impact on the reflection of HR practices on employees. Leader-member exchange (LMX)
theory is a relationship-based, dyadic leadership theory. Unlike behavioral leadership theories that
focus on what leaders do, such as transformational, authentic, servant, or empowering leadership
theories, LMX theory is based on the assumption that leaders influence employees in their groups
(referred to as members) through the quality of the relationships they develop with them (Erdogan
& Bauer, 2015, p. 641). The theoretical basis of LMX is that dyadic relationships and work roles are
developed or negotiated over time through a series of exchanges or interactions between leader and
member (Bauer & Green, 1996, p. 1538).

This study aims to determine the mediating role of leader-member exchange in the effect of
satisfaction with human resources management practices on organizational identification.
Additionally, in the study, the satisfaction with human resources scale (Menon et al. 2021) was
translated into Turkish and subjected to validity and reliability analysis. The Turkish form of the
research scale is presented in the appendix of the study.

The research population consists of white-collar employees of a company operating internationally
in the wood and forest products sector in Ordu province. After one month, 139 survey forms were
returned. As a result of the analyses made based on 95% confidence interval and 5% margin of error
values to determine whether the research sample can represent the universe, it was determined that
139 people could represent the research population.

Four main hypotheses were tested in the research. Hi: Satisfaction with human resources functions
affects organizational identification. H2: Satisfaction with human resources practices affects leader-
member exchange. H3: Leader-member exchange affects organizational identification. H4: Leader-
member exchange has a mediating role in the effect of satisfaction with human resources on
organizational identification.
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The structural equation model was used to analyze the research data. In the research, satisfaction
with human resources was discussed in three sub-dimensions: training, performance evaluation, and
compensation satisfaction. According to the findings obtained from the research data, it was
determined that satisfaction with performance evaluation and training services had a positive effect
on organizational identification, satisfaction with performance evaluation had a positive effect on
leader-member exchange, and leader-member exchange had a positive effect on organizational
identification. As a result of the established mediation model, it was determined that leader-member
exchange had a full mediating role in the effect of satisfaction with performance evaluation on
organizational identification. However, none of the hypotheses established between compensation
satisfaction and the research variables were supported.

When the main research question of the study, whether leader-member exchange has a mediating
role in the effect of satisfaction with HR practices on organizational identification, was examined, it
was determined that it only had a mediating role in the performance appraisal function. It can be
thought that the reason for this is that the employee feels the leader’s influence more in the
performance evaluation function rather than in the compensation and training function. Because no
matter which performance evaluation method is used in organizations, the opinions of the first
manager as an evaluator are important. The first person thought of as a leader in the study may be
the first supervisor. The result is also compatible with studies in the literature.
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Ek 1: Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan Duyulan Memnuniyet Olgegi

Egitim Memnuniyeti

1 Aldigim is basi egitim isimle uyumludur.

2 Genel olarak, iste aldigim egitim ihtiya¢larimi karsiliyor.

3 Genel olarak, iste aldigim egitim sayisindan memnunum.

4 Ogrendiklerimi genellikle isimde kullanabiliyorum.

Performans Degerlendirme Memnuniyeti

5 Performans derecelendirmem, is performansimin adil ve dogru bir resmini temsil eder.

6 Kurumum tarafindan yapilan performans degerlendirmesi sonucunu kabul eder ve memnuniyet duyarim.

7 Kurumum tarafindan yapilan performans degerlendirmesi sonucunda kendimi savunmaci ve kirgin
hissediyorum.*

8 Kurumda ulagmak istedigim hedefler bellidir.

9 Yoneticim, basaracagim hedefleri secmemde bana yardimci olur.

10 | Performans degerlendirmemde isimin en 6nemli kisimlar1 vurgulanir.

11 | Yoneticim ve ben, isimde iyi performansin ne demek oldugu konusunda hemfikiriz.

12 | Performansimidegerlendirmek i¢in kullanilan is standartlarini biliyorum.

Ucret Memnuniyeti

13 | Mevcut iicretimden memnunum.

14 | Ucret artislarimin nasil belirlendiginden memnunum.

15 | Kurum icindeki pozisyonlar arasinda var olan iicret diizeyleri farkliliklarindan memnunum.

16 | Geneliicret diizeyimden memnunum.

17 | Gostermem gereken ¢abanin karsiliginda aldigim ticretten memnunum.

18 | Diger kurumlardaki benzer islere kiyasla ticretimden memnunum.

*Olgekten ¢ikartilan ifade
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