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Mehmet BICER

Orgiitsel Sadakat ve Lider-Uye Etkilesiminin Calisanlarin
Bireysel Is Performanslar1 Uzerindeki Etkileri *

Oz

Nicel arastirma modeli kapsaminda gerceklestirilen bu ¢alismada orgiitsel
sadakat ve lider-iiye etkilesim (LUE) kavramlarinin bireysel is performansi
tizerindeki etkileri incelenmistir. Bu baglamda; ¢alismanin temel amaci,
calisanlarin bireysel is performanslar: {izerinde &rgiitsel sadakat diizeyleri
mi, yoksa lider-iiye etkilesiminden kaynaklanan iliskinin diizeyi mi daha
¢ok etkilidir sorusuna cevap aramaktir. Arastirma modeli kapsamindaki
bagimsiz degiskenler (6rgiitsel sadakat ve lider-iiye etkilesimi) ve bagiml
degisken (i3 performansi) arasindaki iliskiler gida ve perakende
sektorlerinde calisan 288 katilimciya ait verilerin korelasyon ve regresyon
analizleri ile test edilmistir. Veriler, kolayda ornekleme ve anket teknigi
kullanilarak Hatay ilinde faaliyet gosteren, zincir market calisanlari ve
ulusal gida firmalarinin satis ve idari personellerinden elde edilmistir.
Korelasyon analizi sonuglari, lider-iiye etkilesiminin tiim alt boyutlarimin ve
oOrgiitsel sadakatin, bireysel is performans: ile istatistiksel olarak pozitif
yonlii ve anlamli iliskilere sahip olduklarini gostermistir. Basit ve ¢oklu
regresyon analizleri ise orgiitsel sadakatin ve LUE bilegenlerinin (etki,
sadakat, katki, profesyonel saygi) calisanlarin bireysel is performanslari
tizerinde anlamli ve olumlu etkilere sahip olduklarini ortaya koymustur.
Ayrica, etki boyutunun is performans: {izerinde diger bilesenlerine gore
daha fazla olumlu bir etkiye sahip oldugu goriilmdiistiir. Regresyon analizleri
kapsaminda ¢alismanin temel arastirma sorusuna yonelik en 6nemli bulgu,
bireysel is performansi {izerinde 6rgiitsel sadakatin lider-iiye etkilesiminden
daha fazla olumlu etkilere sahip olmasidir. Bulgular, perakende sektorii ve
zincir market c¢alisanlarinin bireysel is performanslarina, orgiitsel sadakat
diizeylerinin liderleri ile olan iliskinin diizeyinden daha ¢ok katk:
sagladigini ortaya koymustur. Yoneticisi ile arasindaki olumlu etkilesimler
calisan1 mutlu edip is performansini artirtyor olsa da, kosullar ne olursa
olsun orgiitiine sadik ¢alisanin daha ytiiksek bir is performansi saglayacagi
gercegi dikkate alinmasi gerekmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Sadakat, Lider-Uye Etkilesimi, Bireysel s
Performansi, Zincir Marketler, Perakende Sektorii

* Kilis 7 Aralik Universitesi Rektorliigii Etik Kurulu'nun 16/10/2020 tarihli ve 2020/29
sayili karari ile Etik Kurul izni alinmustir.
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The Effects of Organizational Loyalty and Leader-Member
Exchange on Employees' Individual Job Performance

Abstract

The effects of organizational loyalty and leader-member exchange (LMX)
concepts on individual job performance were examined in this study carried
out within the scope of quantitative research model. The main purpose of
the study is to seek an answer to the question of whether the level of
organizational loyalty or the level of the relationship resulting from leader-
member exchange is more effective on individual job performance. The
relationships between organizational loyalty, leader-member exchange and
job performance within the scope of the research model were tested by
correlation and regression analysis of the data of 288 participants working in
the food and retail industries. The data were obtained from chain market
employees, sales and administrative staff of national food companies
operating in the province of Hatay using the simple sampling and survey
technique. Correlation analysis results showed that all components of
leader-member exchange and organizational loyalty have statistically
positive and significant relationships with individual job performance.
Simple and multiple regression analyzes revealed that organizational loyalty
and all components of LMX (affect, loyalty, contributions, professional
respect) have significant and positive effects on job performance. In
addition, it has been observed that the affect has a more positive effect job
performance than the other components. Within the scope of regression
analysis, the most important finding regarding the main research query of
the study is that organizational loyalty has more positive effects on
individual job performance than leader-member exchange. The findings
reveal that the level of organizational loyalty contributes more to the
individual job performance of retail sector and chain market employees than
the level of their relationship with their leaders. Although positive
interactions with the manager make the employee happy and increase the
job performance, the fact that the employee loyalty to the organization will
provide a higher job performance should be taken into account regardless of
the conditions.

Keywords: Organizational Loyalty, Leader-Member Exchange, Individual
Job Performance, Chain Markets, Retail Sector

Giris
Yogun is rekabeti ve ¢ok degiskenli, ongoriilemeyen is ortami sebebiyle
calisanlar organizasyonlar icin neredeyse hayati bir 6neme sahiptirler.

Isletmeler igin &nemli bir role sahip galisanlar agisindan, haliyle son
zamanlarda is tatmini, is performansi, motivasyon, orgiitsel adalet, orgiitsel
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baghlik, orgiitsel sadakat, liderlik tarzlari, lider calisan iliski gibi orgiitsel
davranis konularinin incelmesine ilgi artmistir. Calkantili ortamlarda
gelisip, bliylimeye calisan isletmeler igin belirsiz ve agir piyasa kosullar1 pek
¢ok zorluk yaratmaktadir. Bunlardan biri de en iyi ¢alisanlar1 bulup onlarin
sadakatini kazanmaktir. Calisanlarin orgiitlerine olan sadakatleri bu kadar
onemli olmasina ragmen, tiim calisanlarin Orgiite karsi sadik olmalar:
saglanamayabilir. Meyer ve Allen (1991), tek basina yetersiz oldugunu
belirtmekle birlikte, ¢alisan sadakatinin o6rgiitiin verimliligi i¢in 6nemli bir
kriter oldugunu ifade etmislerdir. Thevenet vd. (2012), tiim yoneticilerin
veya liderlerin kendini adamus isbirlikgileri tercih ettigini, bagliligin gerekli
oldugunu, c¢iinkii sadakat ve baghlk olmadan verimlilik elde
edilemeyecegini vurgulamislardir. Orgiitsel sadakat, calisanin farkindaliga
sahip oldugu, zorlama olmaksizin sorumluluklarini yerine getirmeye ve
organizasyon igin en iyi performansi saglamaya ¢aligmaya kararh oldugu
zamanlarda goriilmektedir (Antoncic ve Antoncic, 2011).

Lider-iiye etkilesimi, siipervizorler veya yoneticiler ile astlarimin her biri
arasindaki bireysel ikili iliskiye odaklanir ve liderin veya yoneticinin her
astina kars1 davranis tarzindaki farklhiliklar: vurgular (Katz vd. 2007, s. 316).
Lider-iiye etkilesimi ile cesitli orgilitsel davranis degiskenleri, 6zellikle de
calisanlarin is performanslari arasinda onemli iliskiler olusturulmustur.
Gegtigimiz 25 yildan fazla bir siiredir, Lider-Uye Etkilesimi Teorisi
(LUE/LMX) kapsaminda, calisan ve lider/yonetici iliskilerindeki
degisimlerin dogasini anlamak icin 6nemli arastirmalar yapilmistir (Graen
ve Uhl-Bien, 1995). LUE kuramy, birinci yonetici ile kurulan iliskiden dogan
etkilesimin is davranislarini hangi yonde etkiledigi diisiincesini ortaya
koymaktadir (Katrinli vd., 2010). Tutar ve Altnéz (2010), orgiitsel ve
bireysel amaglar1 gergeklestirmede calisanlarin nitel ve nicel gayret ve
girisimlerinin kistas: olarak ifade edilen is performansimn, orgiit igerisinde
en ¢ok lider unsurundan etkilendigini belirtmislerdir.

Covid-19 salgmina bagh olarak Diinya genelinde yasanan pandemi siireci,
global ekonomik resesyonu hizlandirdigy, isletmeler agisindan dngoriilen ve
kabul edilen bir gercekliktir. Ekonomik durgunluga karg1 ayakta kalabilmek
ve siirdiriilebilirligi saglamak amaciyla isletmeler, ozellikle bu gibi
donemlerde satis organizasyonlarina daha fazla bask: uygulama egiliminde
olabilmektedirler. Isletmeler, {iriin ve hizmetlerini sunan satis
personellerinden daha fazla is performansi bekleyerek, hedefleri yiikseltme
politikas1 uygulamaktadirlar. Pandemi déneminde gida iiriinlerine olan
talebin artmasiyla sektdr ¢alisanlarmin is yiiklerinin arttigini soyleyebiliriz.
Daha fazla iireterek daha fazla satis yapmak, isletmeler acisindan bir rekabet
avantaji dogurmaktadir. Yiiksek hedefler dogrultusunda baski altinda
calisan satis personellerinin sadakat diizeyleri ve yoneticileri ile olan
iligkilerin kalitesinin, is performanslarina olan etkileri son derece 6énemlidir.
Bu sebeple; kendisini isine adamus, yiiksek adalet algisina sahip, orgiitiiyle
0zdeslesmis, Orgiitsel baglilik ve sadakat diizeyleri yiiksek is gorenlerin
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yoneticileri vasitasiyla dogru ve adil bir sekilde sevk ve idare edilmeleri is
performanslarini  artirmaya katkida bulunacaktir. Bu  baglamda,
aragtirmanin temel amaci drgiitsel sadakat, lider-iiye etkilesimi (LUE) ve is
performansi kavramlar1 arasindaki iliskiler agini inceleyerek, calisanlarin
orgiitsel sadakat ve LUE diizeylerinin is performanslari iizerindeki etkilerini
test etmektir.

Ekonomik durgunluk ve pandemi siirecinin yaratmis oldugu calisma iklimi
kapsaminda, ¢alisanlarin is performanslari orgiitsel sadakat diizeylerinden
mi, yoksa yoneticileri ile olan iliskinin kalitesinden mi daha fazla
etkilemektedir sorusuna cevap arayan bu arastirmanin, merkezden uzak
sahalarda hedef baskisi altinda ¢alisan satis personelleri {izerinde yapilacak
olmasi bakimindan da 6nem tasidig: diistiniilmektedir. Calismanin ilerleyen
boliimlerinde oncelikle, arastirmanin kavramsal cercevesi kapsaminda
orglitsel sadakat, lider-iiye etkilesimi, is performansi degiskenlerine yonelik
bilgiler ve bu degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koyan bazi ¢alismalar
aktarilmaya calisilmistir. Daha sonra, alanyazinda yer alan kuramsal
bilgileri ve ilgili calismalar1 da dikkate alarak, ¢alismanin temel hipotezlerini
ortaya koyan arastirma modeli olusturulmustur. Son olarak da degiskenler
arasindaki iliskilerin varlig1 ve yonii gilivenilirlik, korelasyon ve regresyon
analizleri ile test edilmis, elde edilen bulgular tartisilarak c¢alisma
sonuglandirilmisgtir.

Kavramsal Cerceve

Orgiitsel Sadakat

Sadakat kavramini orgiitlerde isbirligi yapma motivasyonu ekseninde ele
alan Chester I. Barnard (1966), bu kavramin hem ¢alisanlar hem de Orgiitler
acgisindan onemli olduguna dikkat ¢eken ilk arastirmacilardandir. Sadakat
sozcliglinii “bireysel isteklilik” kavramma kaynak olarak gosterilmesini
Oneren Barnard, sadakat olgusunun orgiitler i¢cin dncelikli bir sart oldugunu
savunmustur (Barnard, 1966, s. 83). Cogu calismalarda sadakatin bireysel
nitelikler ekseninde agiklandig1 ifade edilse de (George ve Bettenhouse,
1990), kavramin orgiitsel nitelikler ve dinamikler kapsaminda incelenerek
daha iyi ¢oziimlenebilecegi gliniimiiz bir¢cok arastirmaci tarafindan kabul
gormektedir (Dipaola ve Hoy, 2005). Orgiitsel sadakatin, orgiitsel baghlign
bilesenlerinden biri ve Orgiit {iiyeligini devam ettirme motivasyonu
oldugunu belirten Lee (1971), orgiitsel sadakatin Orgiit iiyesi olmanin
yarattigi kivang ve mutlulugu, orgiitii etrafa kars1 miidafaa etmeyi ve orgiit
adma olumlu konusmaktan haz almay:1 kapsayan bir davranis oldugunu
ifade etmistir. Bunu destekler nitelikte; Kang vd. (2007, s. 114) orgiitsel
sadakat kavramini “bireyin ¢ikarlarindan ziyade bagli bulundugu orgiitiin
cikarlarim1 artirmayr ve bu c¢ikarlara aidiyet gostermeyi igeren iiye
davranislar1” tanimiyla aciklamiglardir.

Alan yazinda sadakat kavramini konu alan ¢alismalarin ¢ogunlugunun
Hirchman (1970)'in ortaya koydugu analitik taslagi esas alarak
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gerceklestirildigi goriilmektedir. Sadakat kavrami tiizerine gelistirilen bu
taslak, Tutum yaklasimi ve Davranigsal yaklasim ekseninde yorumlanarak
gelistirilmistir. Tutum yaklasiminda sadakat; psikolojik tavir, oOrgiitii
igsellestirme (Boroff ve Lewin, 1997); orgiitii umursama, Orgiitle alakadar
olma (Leck ve Saunders, 1992); orgiite baglhlik (Allen ve Meyer, 1990) gibi
duygu ve algilar olarak acilanmaktadir. Davranissal yaklasim ise Rusbult
vd. (1988)in gelistirdigi, sadakatin tatmin veya memnun olmama
durumunda muhtemel doért tepkiden birini gosteren EVLN (exit, voice,
loyalty, neglect) modellemesi ile yorumlanmistir (Farrell, 1983). EVLN
modelinde ayrilma (exit); isi birakmaysi, , farkli bir is aramayzi, isi birakmay1
ve dolaysiyla baska bir orglite gecis yapma niyetini anlatmaktadir. Dile
getirme (voice), sorunlarn fiistleri ve arkadaslar ile tartisip ¢6ziim sunma,
sartlar1 iyilestirmek adina dis destek alma veya ihbar etme eylemlerinde
bulunmay1 agiklamaktadir. Aldirmama (neglect), calisanin sahsi islerine
oncelik vererek gorev ve sorumluluklarina kars: ilgisiz olma, yeteri kadar
gayret gostermeme, ise gecikmeyi ve devamsizlig1 aliskanlik haline getirerek
¢alisma kosullarinin bozulmasina izin verme olarak ifade edilmistir. Sadakat
(loyalty) ise, calisanlarin orgiitte kalmayi tercih etmeleri ve memnuniyetsizlik
yaratan unsurlara ragmen yapict davranislari benimsemesiyle aciklanmistir
(Rusbult vd. 1988, s. 601)

Orgiite ve ayni zamanda galisanin kisi veya gruba kars1 olusan bir bag1 ifade
eden orgiitsel sadakat; aidiyet (bir seyin parcasi olmayi ¢ok arzulamak,
kendinden 6diin vererek karsiliksiz destek olmaya hazir olmak) ve giiven
(toplulukla beraber eylemde bulunmaya ve davranmaya goniillii olmak,
lideri, yoneticiyi takip etmeye veya talimatlara uymaya goniillii olarak
istekli olmak) duygularini igerir (Ceylan ve Ozbal, 2008, s. 88). Orgiitsel
sadakat; isten ayrilma niyetinin azalmasmi, Orgiitsel yeniliklerin olumlu
kargilanmasini, degisime kolayca adapte olmayi, oOrgiitsel ve bireysel
verimlilik artisini, toplam kaliteyi, orgiitsel degisimi etkileyen ve orgiit ici
gilivenin artmasina katki saglayan bir degisken oldugu belirtilmektedir (Ali
vd. 1997; Martensen ve Grenholdt, 2006). Buradan hareketle, is gorenlerin
sadakat diizeylerindeki artisin 6rgiitiin menfaatine yonelik etkiler yarattigin
ve Orgiitsel diizeyde katkilar sagladigin belirtebiliriz.

Lider-Uye Etkilesimi

Lider-tiye etkilesimi teorisi (LUE), liderligin sadece liderin degil {iyelerin de
lideri etkiledigi cift yonlii bir siire¢ oldugu diisiincesiyle olusmustur (Graen
ve Uhl-Bien, 1995). Liden ve Maslyn (1998), lider-iiye etkilesim teorisinin,
liderin tiim astlar ile kurmus oldugu iliskilerde ayni yOntemi, tutum ve
davranisi sergilemedigi, her alt calisanu ile farkli tarzda bir iliski kurdugunu
savundugunu belirtmektedir. Daha agik bir anlatimla LUE kurami, tek
yonlii ast-iist iliskisinden ziyade, lider veya yonetici ile astlar1 arasindaki her
bir iligkiyi ayr1 ayr1 ve bagimsiz olarak ele almaktadir. Yani, her iliski veya
baglantinin niteligi farklilik gostererek iliskiler cesitlilik arz etmektedir
(Lunenburg, 2010). Lider ile takipgisinin, yonetici ile astinin iligkisini ve bu
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etkilesimden olusan davranislar1 yorumlayan, sahislarin etkilesiminden
beslenen, ortak kiiltiir ile tutum ve davramislari inceleyen ve sunan bir
yaklasim olarak agiklanan (Scandura vd. 1986, s. 580) LUE’yi, Ronald ]J.
Deluga (1994, s. 316) “sosyal etkilesim esasina gore lider ile {iyeleri arasinda
olusan iliskiler kapsaminda ortaya ¢ikan bir liderlik modeli” olarak ifade
etmektedir.

Dansereau vd. (1975)'nin ikili etkilesimleri esas olarak olusturduklar1 “Dikey
Ciftli Baglanti Kuram”, lider-iiye etkilesim teorisinin dayanagin
olusturmustur (Graen ve Uhl-Bien, 1995). LUE teorisi, liderin iyeleri ile
olusturdugu ikili iligkilere odaklanarak klasik liderlik modellerinden
farklihk gostermis, liderlerin dikkate almadigi ¢ift tarafli etkilesimi ve
etkilesimden olusan farkli iliskileri incelemeye odaklanmistir (Burns ve Otte,
1999; Gerstner ve Day, 1997; Graen ve Uhl-Bien, 1995; Van Breukelen vd,
2006; Yildiz vd. 2008). Alsilagelmis klasik liderlik modellerinin aksine,
liderin her bir takipgisi igin farkli liderlik davrarusi ortaya koydugunu
varsayan LUE teorisine gore lider, astlarni “grup igi” ve “grup dis1” olarak
kategorize etmektedir. Diisiik lider-iiye etkilesimi sonucu olusan “grup dist”
iligkilerin, prensipler ve kurallar ¢ercevesinde daha formel bir yapida devam
ettigi anlasilirken; “grup ici” iliskilerinin olustugu yiiksek lider-iiye
etkilesiminde ise karsilikli giiven, saygi, sevginin soz konusu oldugu
karsilikli etkiye dayali bir iliski oldugu goriilmektedir (Liden ve Maslyn,
1998, s. 43).

Dienesch ve Liden (1986)'in sadakat, katki ve etki boyutlariyla ele aldig:
lider-iiye etkilesim kuramini Schriesheim vd. (1999); karsilikli destek, giiven,
begenme, tolerans, dikkat ve sadakat Dbilesenleri cergevesinde
incelemislerdir. Bununla birlikte, Graen ve Uhl-Bien (1995) ise sadakat, saygi
ve giiven boyutlariyla; Davis ve Gardner (2004) ise katki, etki, bagllik ve
mesleki saygi boyutlar1 kapsaminda incelemislerdir. Lider-iiye etkilesimi
kuraminin gelismesine onemli katkilar1 olan Liden ve Maslyn (1998),
Dienesch ve Liden (1986)m ortaya koyduklar1 etki, baghhk ve katki
bilesenlerine “profesyonel saygi” olgiitiinii ekleyerek teoriyi dort boyutta
degerlendirmis ve Multidimensionality of Leader-Member Exchange (LMX-
MDM) olarak adlandirmuslardir. Katki boyutu, calisanin/iiyenin is tanimi
disinda sorumluluk alarak ek isler yapmasini ve liderin bu ¢aba icin verdigi
destegi ve sagladig1 kaynaklar: ifade etmektedir. Baglilik, lider ile iiyenin
birbirlerine olan sadakat, giiven diizeylerini acgiklamaktadir. Etki, lider ve
iiyelerin ¢alisma hayatina bagli formel siireglerin olusturdugu profesyonel
degerler disinda birbirlerine kars: besledikleri duygulardir. Profesyonel sayg:
ise lider ve iiyesinin islerini basar1 bir sekilde yapmalarina bagl olarak orgtit
iginde ve disinda olusan prestijin algilanma diizeyi olarak ifade edilmektedir
(Liden ve Maslyn, 1998, s. 45-49).
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is Performansi

Performans kavrami, bilimsel ¢alismalarda veya pratikte cogunlukla
hedeflere ulasma, isi veya siireci sonuglandirma, iiretim, verim, ¢ikti
yoniinden degerlendirilmis olsa da davranigsal formata dogru bir egilimin
arttig goriilmektedir (Zaffron ve Logan, 2010). Organizasyonlarda belirli bir
gorevin icra edilmesiyle baglantili bir kavram olarak performans (Borman ve
Motowidlo, 1993), kisinin isini yapabilmek ve sonuglandirabilmek icin sarf
ettigi tim gayret ve girisimlerin neticesinde kazandig1 basar1 seviyesidir
(Biite, 2011). Bireysel performans, organizasyonun amaglar1 kapsaminda
calisaninin kendisi igin saptanmis hedefleri ve istenilen standartlar1 ne
derecede elde ettiginin nicel ya da nitel ifadesidir. Orgiitsel performans ise
bireysel performanslarin galistirdigr siireclerin belirli zaman araligindaki

ortaya koydugu calismalarin verimi, ¢iktisi veya sonucudur (Benligiray,
1999).

Koopmans vd. (2011, s. 856-863) bireysel is performansin girdi/gikt1 ol¢iitii
temelinde degerlendirildigi {iretkenlik yaklagimlarindan ayri tutulmas:
gerektigini savunmuslardir. Arastirmacilar, bireysel is performansinin
ylizdelik hesaplamalar yerine davranislar1 dikkate alarak degerlendirilmesi
gerektigini  belirtmislerdir. = Davranissal  yaklasimla yapilan  bu
degerlendirmede isin zamaninda tamamlanmasi, planlara gore hareket
edilmesi, mal ve hizmet kalitesinin gerektirdigi standartlarin dikkate
alinmasi gibi davraruslar kanaat olusturmaktadir. Bireysel is performansinin
ciktilardan ziyade, davramgla iliskili oldugunu savunan yazarlar
performansy;, bireysel is performansimin gergevesini olusturan gorev
performansy, igerik performansi, uyum performansi ve zarar verici davranis
performans1 boyutlar1 ile degerlendirmislerdir. Davrarussal bakis ile is
performansini agtklamaya calisan Viswesvaran ve Ones (2000, s. 218) ise is
performansini orgiitsel vatandaslhik davranisi, gorev davranis: ve zarar verici
davranis smiflandirmasi ile incelemislerdir. Griffin vd. (2007, s. 337) ise
bireysel performansin “bireysel gérev uzmanligi, bireysel gorev uyumu,
bireysel gorev 6n etkinligi, ekip {iyesi gorev uzmanhg, ekip iiyesi gorev
uyumu, ekip iiyesi on etkinligi, Orgiitsel gorev uzmanlhgi, oOrgiitsel gorev
uyumu, Orgiitsel gorev on etkinligi” bilesenlerini kapsayan dokuz faktorlii
bir yapiya sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Bireysel performansi
aciklamada oOrgiitsel ciktilardan daha ok kisisel beceri ve uzmanliklar
dikkate alan Campbell (1990)'a gore, bu davramislar olgiilebilir 6zellikte ve
orgiit hedefleri kapsaminda calisanin giidiimiinde ortaya ¢itkan davranislar:
isaret etmektedir. Ig. performansinin; verimlilik, {iretkenlik, yararhilik
olgularindan ayristirilmasmi savunan Campbell (1990), calisanlarin
performanslari iizerindeki hakimiyetleri orgiitsel fayda ve verimlilige gore
daha yiiksek oldugunu ifade etmistir. Bu baglamda, Viswesvaran ve Ones
(2000, s. 2016) bireysel is performans: “calisanlarin parcast oldugu veya
tamamen kendilerinin gerceklestirdigi, orgiitsel amaglarla iligkili olan ve bu
amaclara katkida bulunan, Olgiilebilir hareket, eylem ve ¢iktilar” olarak
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tanimlarken; Kohli (1985) ise is performansini, bireyin kendisiyle aym
seviyedeki diger calisanlara kiyasla is ile ilgili tutum ve eylemlerinin etkinlik
ve yeterlilik diizeyleri olarak agiklamistir.

Yiiksek performansli calisanlara sahip isletmeler, verimlik artisina bagh
olarak ortalamanin {izerinde gelir elde edip, sektorlerinde rekabet tistiinliigii
kazanmak admna avantajli bir pozisyona sahip olmaktadirlar (Youndt ve
Snell, 2004). Bu sebeple, isletmelerin hedeflerine dogru emin adimlarla
ilerlemeleri icin yiiksek performans ortaya koyan calisanlara sahip olmalar:
gerekir. Clinkii performans, hem calisanlarin hem de orgiitiin ne diizeyde
etkili olduklarini ortaya koyan énemli ve kayda deger bir gostergedir.

Orgiitsel Sadakat ve Is Performansi

Calisan sadakati, organizasyonel performans: artirmada hayati bir rol oynar.
Orgiitsel sadakatin 6rgiitsel performansi olumlu yonde etkiledigini belirten
Mowday, Steers ve Porter (1979), sadakati orgiitsel baghligin kuvvetli bir
yansimasi ve calisanin Orgiitiine karsi yiiksek diizeyde besledigi aidiyet
hissine bagh bir olgu oldugunu ifade etmislerdir. Sadik calisanlarin
genellikle daha biiyiik resme baktiklar1 ig¢in daha iyi performans
gosterebilecegi soylenebilir. Bu kisiler, {icret ya da sorumluluk nedeniyle
degil, kariyer yollarinda tutkularmin ve ilgi alanlarmin pesinden gitmek
istedikleri i¢in ¢alisirlar. Bu nedenle, sadakatle ¢alisan bir ¢aliganin sorumlu
oldugu kurulusun performansin artirma olasiligt daha yiiksektir (Elegido,
2013). Onceki aragtirmalardan elde edilen bulgulara gore, calisan
sadakatinin, is performansmin belirlenmesinde pozitif bir korelasyon ile
anlamli ve benzersiz bir katkis1 oldugu anlasilmaktadir (Brown vd. 2011;
Chughtai ve Zafar, 2006; Darolia vd. 2010; Guillon ve Cézanne, 2014; Rachel
vd. 2009; Razzaq vd. 2013).

Lider-Uye Etkilesimi ve is Performansi

Performanslarini gelistirmek adina yoneticilerin astlarina vermis olduklar:
destek, c¢alisanlarin hedeflerine ulasmak igin daha fazla gayret
gostermelerine sevk etmektedir. Ciinkii lider ve {iye arasinda olusan yiiksek
kalitedeki lider-iiye etkilesimi, calisanlara profesyonel ve duygusal anlamda
lider destegi saglamaktadir (Sepdiningtyas ve Santoso, 2017). Gerstner ve
Day (1997)’in arastirmalariin meta-analiz sonuglar: lider-iiye etkilesiminin
is tatmini, is performansi, Orgiitsel baglilik, rol netligi ile pozitif; rol
catismasi ve isten ayrilma niyeti ile negatif iligkileri oldugunu goéstermistir.
Wayne vd. (2002), lider-iiye etkilesiminin yonetici ve calisan arasinda is
performansini artirmak igin iyi bir iliski kurmanin kritik roliinti vurgulayan
rol i¢i performans ile ilgili oldugunu ifade etmislerdir. Lonsdale (2016) ise
yliksek lider-iiye etkilesimi kalitesi altinda, calisanlardan ekstra rol
performansi beklendigini belirtmistir. Bunu destekler nitelikte, Loi vd.
(2011) lider-iiye etkilesimin ¢alisan fedakarlig1 ve is performansi ile pozitif
bir iligki igerisinde oldugunu ortaya koymuslardir. Lider-iiye etkilesiminin
bireysel is performans: {izerindeki etkilerini farkli sektorlerde yapilarak
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inceleyen bir¢ok arastirmada, lider-iiye etkilesimi ve is performansi arasinda
anlamli ve pozitif yonlii iligkiler oldugu tespit edilmistir (Akkog, 2012;
Alaner ve Artan, 2019; Bauer vd. 2006; Liden vd. 1997; Ozer, 2019;
Sepdiningtyas ve Santoso, 2017; Uludag, 2019).

Arastirma Modeli ve Hipotezler

Orgiitsel sadakat, lider-iiye etkilesimi ve is performansi kavramlarmi
iliskilendiren bu ¢alisma, ¢alisanlarin orgiitsel sadakat ve lider-iiye etkilesim
diizeylerinin bireysel is performanslar1 iizerindeki etkilerini tespit etmek
amaciyla gerceklestirilmistir. Nicel arastirma kapsaminda gerceklestirilen
arastirmada, “calisanlarin is performanslar1 {izerinde oOrglitsel sadakat
diizeyleri mi, yoksa lider-iiye etkilesim diizeylerinin kalitesi mi daha fazla
bir etkiye sahiptir?” sorusuna cevap aranmak istenmigtir. Kuramsal
bilgilerin ve kavramlar arasi ilisikleri inceleyen arastirmalarin 15181 altinda,
calismanin temel sorusuna yonelik degiskenleri iliskilendirerek arastirmanin
hipotezlerini olusturan yapisal model Sekil 1'de gosterilmistir.

Orgiitsel Sadakat
H1
Bireysel
Iy
Performansi
Lider-Uye Etkilesimi H2

etkilenmek; sadakat
katki; mesleki sayg

Sekil 1: Arastirma Modeli

Aragtirmanin yapisal modeli kapsaminda olusturulan H1 ve H2 hipotezleri
asagidaki gibidir.

H1: Cahganlarin orgiitsel sadakat diizeyleri ile is performanslari arasinda
istatiksel olarak anlamli bir iliski vardir ve orgiitsel sadakat bireysel is
performansini pozitif yonde etkiler.

H2: Calisanlarin lider-iiye etkilesim diizeyi ile is performanslar1 arasinda
istatiksel olarak anlamli bir iliski vardir ve lider-iiye etkilesim diizeyi
bireysel is performansin: pozitif yonde etkiler.

Yontem

Aragtirmanin istatistiki analizlerine uygunlugunu test etmek amaciyla
veriler oncelikle eksik deger, aykir1 deger ve normal dagilim analizleri ile
incelenmistir. Bununla birlikte, verilerin ortak bir ydntem varyans sorunu
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olup olmadigi test edilmistir. Olciim araglarinin gegerlik ve giivenirlik
analizleri yapilarak, katilimcilarin degiskenlere karsi tutumlar1 tanimlayici
istatistik analizi ile dl¢iilmiigtiir. Orgiitsel sadakat, lider-iiye etkilesimi ve is
performans: degiskenleri arasindaki iliskiler korelasyon, basit regresyon ve
¢oklu regresyon analizleri ile incelenmistir.

Katilimcilardan elde edilen veriler ig¢in kayip deger analizi yapilmistir.
Analiz sonucunda, verilerde kayip bir deger olmadig: tespit edilmistir. Ug
deger gosteren anket formlarimi tespit etmek icin Mahalanobis Uzaklig:
(1936) kullanilmis ve ug deger gosteren anket formuna rastlanmamistir. Bu
islemlerin sonunda, kullanilacak analiz tiirlerini saptamak igin verilerin
normal dagilima sahip olup olmadiklar1 kontrol edilmistir. Bu sebeple, anket
formunda bulunan her bir ifadenin carpiklik ve basiklik degerleri
incelenmistir. En biiyiik carpiklik degeri -1.52 ve en biiyiik basiklik degeri
ise 2.91 olarak test edilmistir. Esik degerleri i¢indeki bu sonuglar verilerin
normal dagilma (Kline, 2011; Ozsahin vd. 2017) sahip olduklarini
gostermesi sebebiyle, calismada parametrik analizler kullanilmistir.

Veri Toplama ve Orneklem

Veriler, Kilis 7 Aralik Universitesi Rektorliigii Etik Kurulu'nun 16/10/2020
tarihli ve 2020/29 sayili iznine dayanarak 19 Ekim-27 Kasim 2020 tarihleri
arasinda arastirma evreninden elde edilmistir. Hatay ilinde faaliyet gosteren
ulusal zincir market ¢alisanlar: ile gida sektdriinde satis organizasyonuna
sahip kurumsal firmalarin satis ve idari personelleri bu aragtirmanin
evrenini olusturmaktadir. Ulusal capta faaliyet gosteren kurumsal iki
firmanin bolge miidiirleri ile yapilan goriismeler neticesinde, bu evrende
yaklasik 7.500 kisin galistig1 anlasilmistir. Pandeminin yaratmis oldugu
kosullar, zaman ve maliyet engelleri sebebiyle kolayda ornekleme yontemi
ile veri toplanmigtir. Olgiim araglarmin toplam ifade sayilarindan en az 10
daha fazla katimciya ulasma kurali (Everitt, 1975), makul o6rneklem
biiytikliigline ulasmak adma dikkate alinmistir. Bu baglamda, yeterli
orneklem sayisi 210 katilimci olarak hesaplanmistir. Birinci elden veri
toplama teknigi olan anket uygulamasi ile bu ¢alismada, 350 ¢alisana anket
uygulamasi planlanmis ve 330 kisiye arastirma anketi ulastirilmustir.
Calisanlara ulastirilan anketlerin 291'nin geri doniisii saglanmis ve 288'i
yapilacak olan analizler i¢in uygun bulunmustur.

Arastirmaya katilanlarin (n=288); %511 (147 kisi) kadin ve %49u (141 kisi)
erkektir. Katihmecilarin %45.1'i (130 kisi) 29-35 yas araligindadir. %41.7’si
(120 kisi) ise 36-42 yas araligindadir. Katihmecilarin %38.2’si (110 kisi)
iniversite, %31.9'u (92 kisi) ytiksekokul ve %21.2'si (61 kisi) de lise
mezunudur. Katilimcilarin %38,2’si (110 kisi) kurumlarinda 7-10 yillik bir
tecriibeye sahipken, %31,6’s1 (91 kisi) 10-15 yillik bir tecriibeye, %19,8'i (57
kisi) de 4-6 yillik tecriibeye sahiptirler.
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Olciim Araglari

Orgiitsel Sadakat Olgegi: Calisanlarin drgiitsel sadakat diizeylerini test etmek
i¢cin, Matzler ve Rentzl'in (2006), Homburg wve Stock'un (2000)
calismalarindan adapte ederek gelistirdikleri 5 ifadeden olusan tek boyutlu
Olgek kullanilmistir. Arastirmacilar 6lgegin i¢ tutarlilik diizeyini 0.84 olarak
bulgulamislardir. Olcekte ters kodlu ifade bulunmamaktadir.

Lider-ljye Etkilesim Olgegi: Katihimcilarin LUE kalitesini test etmek icin Liden
ve Maslyn'in (1998) gelistirdikleri ve LMX-MDM (Multidimensionality of
Leader-Member Exchange) olarak adlandirdiklar1 6l¢iim aract kullanilmistir.
Her boyutun 3 ifadeden olustugu olgek 4 boyutlu olarak tasarlanmustir.
Olgegin alt boyutlary; etki (affect), sadakat (loyalty), katk: (contributions) ve
profesyonel sayg: (professional respect) seklindedir.

Is Performans: Olgegi: Calisanlarin bireysel is performans diizeylerini tespit
etmek icin Kirkmam ve Rosen’in (1999) gelistirilen, Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan kullanilan 4 ifadeden olusan tek boyutlu 6lgek tercih edilmistir.
Olgekte ters kodlu ifade bulunmamaktadir.

Arastirma anketinde, katilimcilarin kavramlara ait ifadelere yonelik
tutumlarmi 5'li Likert Olcegine (1=kesinlikle katilmiyorum; 5=kesinlikle
katiliyorum) gore belirtmeleri istenmistir.

Bulgular
Dogrulayic1 Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan 6l¢iim araglarmin, faktdr yapilarmin gegerliklerini
test etmek amaciyla dogrulayic faktor analizi yapilmistir. Analiz bulgular
Tablo 1."de gosterilmistir.

Tablo 1. Dogrulayici Faktor Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi
Degerleri

Xz | df CMIN/DF|GFI|AGFI| CFI NFIRMSEA

Degiskenler <5 2.85| .80 [2.90=.90| <.10
1Orgiitsel Sadakat (OS) [191.83)52| 3.6  |0.88] 0.89 [0.94]0.97] 0.10
Lider Uye Etkilesimi 1, ) (o jo | 55 [0.92] 0.90 [0.94]0.96| 0.09
(LUE)

3is Performans: (iIP)  [112.72(39| 2.8  [0.93] 0.90 [0.92]0.98] 0.06

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir standartlara” gore
diizenlenmistir. (Meydan ve Sesen, 2011).

Tanimlayici Istatistikler, Giivenilirlik ve Korelasyon Analizi

Orgiitsel sadakat, lider- {iye etkilesimi ve is performansi degiskenlerine
yonelik verilerin tanimlayici istatistikleri (ortalama, standart sapma,
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glvenilirlik) ve degiskenler arasindaki korelasyonlar Tablo 2.de
gOsterilmistir.

Tablo 2. Ortalama, S. Sapma, Giivenilirlik ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler ¥ ss. a 1 2 3 4 5 6 7

1 Orgiitsel Sadakat 378 .83 95 1

2 Lider-Uye Etkilesimi 3.37 .75 .93 47 1

3 Etki 336 1.00 .96 21* 86** 1

4 Vefakarlik 344 83 95 29% 72%  71** ]

5 Katk: 338 1.12 .96 54% 77+ 50%* 27%* 1

6 Profesyonel Saygr 330 .89 .97 41* 76** 52% 53 53¢ 1

7 Is Performansi 388 .75 .92 70** 41** 11* 21* 507 A41% 1

* p<.05. **p<.01

Korelasyon analizi sonuglari arastirma modeli kapsamindaki bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasinda anlamh iligkiler oldugunu ortaya
koymaktadir. Bulgular, arastirmaya konu olan degiskenler arasindaki
onemli etkileri Ongorebilmemize de destek saglamaktadir. Analiz
sonuglarina gore, calisanlarin orgiitsel sadakat ortalamalar: 3.78; LUE 3.37 ve
is performansi ortalamas: ise 3.88'dir. Ayrica, tiim degiskenler arasinda
pozitif ve anlaml iligkiler mevcuttur. Orgiitsel sadakat ile LUE arasinda
pozitif ve anlamli r(476), LUE ile is performans1 arasinda r(411) orta
diizeyde ve Orgiitsel sadakat ile is performansi arasinda da r(702) yiiksek
diizeyde anlaml iligkiler oldugu tespit edilmistir. Yine bulgulardan yola
cikilarak LUEnin tiim alt boyutlarmin (etki, vefakarlik, katki ve profesyonel
sayg1); oOrgiitsel sadakat ve is performansi ile pozitif ve anlamh iliskilere
sahip olduklar: goriilmektedir.

Regresyon Analizi

Aragtirma amaca dogrultusunda olugturulan hipotezlerin test edilmesinde
regresyon analizi temel alinmigtir. Bu kapsamda yapilan regresyon analizi
bulgulari Tablo 3."te gosterilmistir.

Tablo 3. Regresyon Analizi Sonuglar1 (N=288)

Bagimsiz Bagimlh Adj.
Model Deggigken Deégi§ken Beta P Rzl
1 @rgﬁtsel Sadakat Is Performansi .635 .000 492
Etki 249 .000
) Vefakarlik is Performans: 147 .000 .552
Katk1 .165 .007
Profesyonel Saygi 159 .000

Ik regresyon modelinde, bagimsiz degisken orgiitsel sadakat ile bagiml
degisken is performansi arasinda basit regresyon analizi yapilmigtir.
Sonuglara gore; belirlilik katsayisi (R?) orgiitsel sadakatin modelin %49 unu
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acgikladigini gostermektedir. Model, 278.663 olan F degeri %1 anlamlilik
diizeyinde istatistiki olarak anlamlidir. Bu sonuca gore, is performansi
degiskenini orgiitsel sadakat ile istatistiksel olarak tahmin etmek uygundur.
Beta degeri dikkate alindiginda, iliskideki bagimsiz degiskenin bagimli
degiskeni etkileme derecesi (=0.635) olarak goriilmektedir. Dolayisiyla
orgiitsel sadakat is performans diizeyini arttirmaktadir. Bulgular,
arastirmanin birinci hipotezi olan H1'in desteklendigini gostermektedir.

Ikinci regresyon modelinde, galismanin diger bagimsiz degiskeni olan lider-
iiye etkilesiminin alt boyutlari ile bagiml degisken is performans: arasinda
¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarinin gosterdigi belirlilik
katsayis1 (R?), lider-iiye etkilesimi alt boyutlarinin bu modelin %55ini
acgikladigini ortaya koymaktadir. 71.768 olan F degeri %1 anlamlilik
diizeyinde istatistiki olarak anlamlidir. Beta degerleri dikkate almarak
iliskideki bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri etkileme diizeyleri
sirastyla; etki ((3=0.249), katki ($=0.165), profesyonel saygi (=0.159) ve
vefakarlik ise (p3=0.147) degerlerine sahiptir. Alt boyutlara ait bu
gostergelerden hareketle, liderin veya yOneticinin astlar1 {izerinde yaratmis
olduklar1 olumlu etkiler, bireysel is performansi iizerinde daha fazla olumlu
katki yaptig1 sOylenebilir. Analiz bulgular;, H2nin desteklendigini
gostermektedir.

Sonug ve Tartisma

Bu ¢alisma, calisanlarin orgilitsel sadakat diizeyleri ile lider-iiye etkilesim
algilarinin bireysel is performanslar1 iizerindeki etkilerini incelemek
amaciyla gerceklestirilmistir. Nicel arastirma 06zelligi tasiyan bu ¢alismada,
oOrgiitsel sadakat diizeyi mi veya lider-liye etkilesim kalitesi mi ¢alisanlarin
is performanslarn iizerinde daha 6nemli bir etkiye sahiptir sorusuna cevap
aranmak istenmistir. Bu sebeple, Hatay ilinde bulunan ulusal zincir market
personelleri ile gida sektoriinde satis organizasyonuna sahip kurumsal
firmalarin satis ve idari ¢alisanlar: {izerinde uygulama yapilmistir. Veriler,
kolayda oOrnekleme yontemi ve anket teknigi kullanilarak arastirma
evreninden elde edilmeye ¢alisilmistir.

Arastirmanin modeli kapsamindaki bagimli (is performansi) ve bagimsiz
degiskenler (6rgiitsel sadakat, lider-iiye etkilesimi) arasi ilisikler, korelasyon
ve regresyon analizleri yapilarak test edilmistir. Korelasyon analizi
sonugclari, tiim degiskenler arasinda pozitif ve anlamh iliskiler oldugunu
ortaya koymaktadir. Orgiitsel sadakat ile LUE arasinda pozitif ve anlamh
1(476); LUE ile is performansi arasinda orta diizeyde r(411), orgiitsel
sadakat ile is performansi arasinda ise yiiksek diizeyde r(702) pozitif anlamh
iligkiler oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, bulgular LUE'nin tiim alt
boyutlarinin (etki, vefakarlik, katki ve profesyonel sayg1); orgiitsel sadakat
ve is performansi degiskenleri ile pozitif ve anlamli iligkilere sahip
olduklarini gostermektedir. Buradan hareketle, ¢alisanlarin 6rgiitsel sadakat
ve lider-iiye etkilesim diizeylerindeki pozitif yonlii degisimler, ¢alisanlarin
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is performanslarmi olumlu yonde etkileyecegini ifade edebiliriz. Bu
sonugclari destekler nitelikte, daha 6nce yapilmis bir¢ok arastirma bulgular:
da c¢alisanlarin  Orgiitsel sadakat diizeylerinin is performanslarim
belirlemede pozitif bir korelasyon ile anlamli katkis1 oldugunu
gostermektedir (Brown vd. 2011; Chughtai ve Zafar, 2006; Darolia vd. 2010;
Guillon ve Cézanne, 2014; Rachel vd. 2009; Razzaq vd., 2013). Yine aym
sekilde, LUE’nin bireysel is performansi {izerindeki etkilerini farkl
sektorlerde yapilarak inceleyen bir¢ok arastirmada, lider-iiye etkilesimi ve is
performansit arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliskiler oldugu tespit
edilmistir (Akkog, 2012; Alaner ve Artan, 2019; Bauer vd. 2006; Liden vd.
1997; Ozer, 2019; Sepdiningtyas ve Santoso, 2017; Uludag, 2019).

Orgiitsel sadakat ve is performansi arasinda yapilan basit regresyon analizi
sonuglarina gore; Orglitsel sadakat ve is performansi arasinda istatistiki
olarak anlamh bir iliski oldugu goriilmiistiir. Daha agik bir ifadeyle, analiz
sonuglar1 is performansin Orgiitsel sadakat ile tahmin etmenin miimkiin
oldugunu gostermistir. Bununla birlikte, iliskinin beta degerine (3=0.635)
bakildiginda, orgiitsel sadakatin is performansin yaklasik % 64 diizeyinde
ve pozitif yonde etkiledigi anlasilmaktadir. Buradan hareketle, orgiitsel
sadakatin is performansini artirdigini soyleyebiliriz. Arastirma modelinin
diger bagimsiz degiskeni olan LUE'nin alt boyutlari ile is performansi
arasinda ¢oklu regresyon analiz yapilmistir. Sonuglar, LUE bilesenleri ile is
performans1 arasinda istatistiki olarak anlamli iliskiler oldugunu
gostermistir. Belirlilik katsayisi (R?), alt boyutlarin degiskenler arasi iliskiyi
olusturulan modelin %55’ini acikladigini gostermektedir. Modelin beta

Degerlerinden hareketle, LUE'nin alt boyutlar1 is performansini sirasiyla;
etki (=0.249), katki (3=0.165); profesyonel sayg: ([3=0.159) ve vefakarlik
(p=0.147) etkileme diizeylerine sahiptirler. Aragtirma orneklemi kapsaminda
elde edilen bu sonuglara gore; oOrgiitsel sadakat diizeyinin ¢alisanlarin is
performanslari iizerinde lider-iiye etkilesiminden ¢ok daha fazla olumlu bir
etkiye sahip oldugu anlagilmaktadir. Buradan hareketle, zincir market
calisanlarinin ve gida firmalarinin satis ve idari personellerinin bireysel is
performanslarini yiikseltmek igin, yoneticilerin astlar1 ile olan iligkilerini
diizenlemekten daha ¢ok, onlarin orgiitsel sadakat diizeylerini artiracak
uygulamalara 6ncelik vermeleri daha dogru olacaktir.

icinde bulundugumuz sosyal ve ekonomik konjonktiire bagl olarak, gida ve
perakende sektorlerindeki satis ve idari personellerin Orgiitsel sadakat ve
iistleri ile olan etkilesim diizeylerinin is performanslarini nasil etkiledigini
inceleyen bilimsel bir arastirma olmasi, bu ¢alismanin 6nemine vurgu yapan
onemli bir 6zelligi olarak gosterilebilir. Hem teorik hem de pratik anlamda
alan yazina katki saglamay1 hedefleyen bu ¢alismanin da bazi sinirlamalar
ve kisitlar1 oldugunu soylemek miimkiindiir. Arastirma, pandemi siireci
kaynakl olagan tistii is yiikii artiginin olmadig;, ast-iist iligkilerinin is yiikii
baskis1 altinda seyretmedigi normal bir zaman diliminde yapilabilir.
Sektorde yasanan olumsuz is kosullarin arastirma sonuglarmi etkiledigi
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diistiniilmektedir. Gelecekteki calismalarda, anket teknigi yerine goriisme ve
gozlem teknikleri de tercih edilebilir. Bunula birlikte, farkli 6rnekleme
yontemi ile elde edilecek verilerin, farkli analiz teknikleri ile
degerlendirilmesiyle yapilacak bir calismadan farkli sonuglar elde edilebilir.
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