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OZET

Literatiirde yapilan calismalar ve is talepleri-is kaynaklari teorisi 1g181nda bu aragtirmanin amaci lider-
tye etkilesiminin, 6rgiit temelli 6zsaygi araciligi ile is becerikliligi tizerindeki etkisini tespit etmektir.
Bu kapsamda bir kamu bankasimin bes ilin bagli oldugu bir koordinatorliigiinde ¢alisan 297 kisi
¢aligmanin ana kiitlesi olarak belirlenmistir. Arastirmanin drneklemini olusturan 240 katilimcidan
online anket yontemi ile veriler toplanmigtir. Toplanan veriler paket programlar araciligi ile analiz
edilmistir. Analiz sonuglarina gore, lider-iiye etkilesimi hem orgiit temelli 6zsaygiy1 hem de is
becerikliligini pozitif etkilemektedir. Ayrica Orgiit temelli 6zsaygi, lider-iiye etkilesimi ile is
becerikliligi arasindaki iligkiye aracilik etmektedir. Arastirma kapsaminda elde edilen bu bulgular
dogrultusunda; liderlerin, yiiksek kaliteli iliskiye sahip oldugu calisanlara daha fazla kaynak
saglamalari, ¢alisanlarin is taleplerinin iistesinden gelmelerine, orgiit igerisinde degerli, onemli ve
yeterli hissetmelerine; boylece somut is roli sinirlarini ve soyut is roli algilarini degistirmek i¢in
motive olmalarma neden olabilmektedir.

ABSTRACT

In the light of studies in the literature and job demands-job resources theory, the aim of this research
is to determine the effect of leader-member interaction on job resourcefulness through organization-
based self-esteem. In this context, 297 people working in a coordination office of a public bank in
five provinces were determined as the main body of the study. Data were collected from 240
participants who constituted the sample of the research by online survey method. The collected data
were analyzed by means of package programs. According to the results of the analysis, leader-
member interaction positively affects both organizational-based self-esteem and job resourcefulness.
In addition, organizational-based self-esteem mediates the relationship between leader-member
interaction and job resourcefulness. In line with these findings obtained within the scope of the
research; leaders' providing more resources to employees with whom they have high quality
relationships may cause employees to overcome their job demands, to feel valuable, important and
sufficient within the organisation, and thus to be motivated to change their concrete job role
boundaries and abstract job role perceptions.
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1. Giris

Giiziimiiz modern is diinyasinda Orgiitler rekabet Ustinligiinii elde
etmek ve siirdiirmek i¢in ¢alisanlarmin proaktif davranislarina daha fazla
ihtiyag duymaktadirlar. Orgiit igerisindeki birgok faktor astlarmn proaktif
davranislarini olumlu veya olumsuz etkileyebilmektedir. Bu faktorlerin
basinda yoneticiler veya liderler gelebilmektedir. Yoneticiler, kaynaklarin
ve Onemli firsatlarin astlari arasinda nasil dagitilacagima karar verme
giiclinii elinde bulundurabilmekte ve sahip olduklar1 kaynaklari her astiyla
ayn1 oranda paylagmayabilmektedir. Yiiksek kaliteli iliskiye sahip oldugu
astlarina daha fazla kaynak saglayabilmekte, diisiik kaliteli iliskiye sahip
oldugu astlariyla daha az kaynak paylasabilmektedirler. Bu durum astlarin
algiladiklar1 degeri ve yaraticiliklarmni etkileyebilmektedir.

Lider-iiye etkilesimi teorisi (LMX), liderlerin astlariyla farkli tiirde
iliskiler kurdugunu varsaymaktadir. Liderler sinirli zaman ve kaynaklara
sahip olduklarindan dolay1 astlariyla iligkilerinin  kalitesi de
farklilasabilmektedir (Lee, 2020). Disiik kaliteli bir LMX s6z konusu
oldugunda lider astlartyla; resmi i sozlesmesine dayali (Bauer ve Green,
1996), resmi otoriteyi, kurallart ve politikalart esas alan bir iliski
gelistirmektedir (Dienesch ve Liden, 1986). Yiiksek kaliteli bir LMX s6z
konusu oldugunda ise, lider astlara daha fazla yetki ve bilgi verebilmektedir
(Sekiguchi, Burton ve Sablynski, 2008). Lider tarafindan saglanan bu
kaynaklar, takipgilerin isle ilgili streslerle basa ¢ikmalarina, islerini
2020) is
davranislarinda bulunmalarina yardimer olabilmektedir. Liderlerin is
kaynaklarini artirmalart (Park ve Park, 2023), daha karmagsik isler
tasarlamalari, daha fazla 6zerklige izin vermeleri, ¢alisanlarin islerinde

degistirmeye odaklanmalarina ve (Lee, becerikliligi

yaptiklart degisiklikler hakkinda geri bildirim vermeleri; astlarin 6rgiit
icerisinde degerli, yeterli, 6nemli hissetmelerine ve kendi inisiyatifleriyle
islerinde birtakim degisiklikler yapmalarina yol agabilmektedir (Pierce ve
Gardner, 2004; Pierce vd., 1989; Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Cesitli teoriler (sosyal miibadele, rol vb.), liderlerin ¢aliganlarin is
becerikliligini neden etkiledigini agiklamaktadir. {s talepleri ve kaynaklart
teorisi de bu teoriler arasinda gosterilmektedir. Ts talepleri ve kaynaklari
teorisine gore liderler, degerli is kaynaklarini galisanlara sunabilecek giice
sahiptir. Liderler, ¢aliganlara isler i¢in kisisel kaynaklar ve sosyal destek
saglayarak; Ozerklik, yetki, firsatlar ve geri bildirim gibi degerli is
kaynaklarn sunarak is becerikliligini tesvik edebilmektedir. Bu is
kaynaklari, calisanlarin olumlu duygulanim yasamalarina; orgiit icerisinde
degerli, onemli ve yeterli hissetmelerine; boylece somut is roli sinirlarini
ve soyut ig rolii algilarimi degistirmek i¢in motive olmalarina katki
saglamaktadir. Bu kapsamda caligmanin amaci; lider-iiye etkilesiminin,
orgiit temelli 6zsayg1 aracihigi ile is becerikliligi lizerindeki etkisini tespit
etmektir. Nitekim daha 6nce yapilan caligmalar (Demiray ve irge, 2022;
Yalap, Sobaci, Baygin ve Uniivar, 2021; Qi vd., 2019; Sethi vd., 2023; Lee,
2020) lider iiye etkilesiminin orgiit temelli Ozsaygi araciligiyla is
becerikliligini pozitif etkiledigini ortaya koymustur. Bu ¢alisma banka

calisanlarim1  orneklem  almast  nedeniyle diger ¢aligmalardan
farklilagmaktadir.  Sonuglarmn  genellemesine  katkida  bulunacag:
distiniilmektedir.

Banka c¢alisanlarindan; dstleri tarafindan belirlenen ulasilmasi zor
hedefleri gerceklestirmeleri, miisterilere sunulan hizmet kalitesini siirekli
arttirmalari, Orgiit icerisinde ast ve {istleriyle kaliteli iletisim kurmalar:
beklenmektedir. Bu is talepleri banka ¢alisanlarinda olumsuz duygulara yol
acabilmektedir. Liderler veya yoneticiler, ¢alisanlarin bu is taleplerinin
istesinden gelmesi i¢in onlara saygi, takdir, destek, saglikli iletisim, 6diil,
bilgi, geribildirim gibi is kaynaklari sunabilmektedir. Bu i kaynaklar
banka ¢alisanlarinin olduklarini

kendilerini  Orgiit igin degerli

diisiinmelerine; miisteri sikayetlerini azaltabilmek, ulasilmas: zor hedefleri
gergeklestirebilmek ve refahlarini arttirabilmek igin islerinde, iliskilerinde
ve ise bakiglarinda degisiklik yapmalarina yol agabilmektedir. Tim bu
nedenler banka ¢aliganlarinin 6rneklem olarak se¢ilmesinde etkili olmustur.
Bu kapsamda bir kamu bankasinin bes ilin baglh oldugu bir
koordinatorliigiindeki 297 calisan aragtirmanin ana kiitlesi olmustur. Tim
caligsanlardan online anket yontemi ile veriler toplanmaya calisilmustir. 240
kisi anket formunu eksiksiz ve giivenilir bir sekilde doldurmus,
arastirmanin orneklemi olmustur.

2. Kuramsal Cergeve
2.1. Lider-iiye etkilesimi

Birgok liderlik yaklasimi, liderlerin orgiitsel hedeflere ulagmak igin
tim astlarina kargi temelde ayni sekilde davrandigini veya liderin astlar
tizerindeki etkisinin homojen oldugunu varsaymaktadir (Ilies, Nahrgang ve
Morgeson, 2007). Graen ve arkadaglari, yeni bir liderlik yaklagimi
gelistirmislerdir. Bu yaklasim baslangicta “Dikey ikili Baglant1 (Vertical
Dyad Linkage- VDL)" teorisi seklinde adlandirilmis ancak daha sonra
Lider-Uye Etkilesimi (LMX) seklinde yeniden tanimlanmustir (Dienesch ve
Liden, 1986). LMX, lider ve iiye arasinda ikili iligkilere odaklanmasiyla
diger liderlik teorilerinden ayrilmaktadir (Gerstner ve Day, 1997). S6z
konusu ikili, genellikle organizasyondaki bir liderden ve bir asttan
olusmaktadir. LMX'in teorik temeli, lider ve iiye arasindaki ikili iligkilerin
ve ¢alisma rollerinin bir dizi degis tokus veya etkilesim yoluyla zaman
icinde (Bauer ve Green, 1996) gelistirilmesine veya miizakere edilmesine
dayanmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986). Ikilinin davranislari iligkinin
gelisimine katki saglamakta (Bauer ve Green, 1996), lider ve her bir iiye
arasinda farkli kalitede iligkilerin gelismesine yol agabilmektedir (Martin
vd., 2016).

Bir yonetici, on asti ile on farkli lider-liye iligkisine sahip
olabilmektedir. Her iki tarafin da zamami ve kaynaklar1 sinirli oldugu igin,
bu iliskilerin bir kismi1 karsilikli sayg1 ve giiven temelinde yiiksek kaliteli
aligverislere doniigebilmekte; digerleri ise daha diisiik kalitede ve resmi is
sozlesmesine dayali olabilmektedir (Bauer ve Green, 1996). Zaman baskisi
nedeniyle, liderler yalmizca birka¢ kilit ast ile yakin bir iliski
gelistirebilmektedirler. Liderler, diger c¢alisanlarla, orgiitii amaglarina
ulastiracak yeterli performansi saglamak i¢in resmi otoriteyi, kurallar1 ve
politikalar1 esas alan bir iliski gelistirebilmektedirler. Lider-iiye arasindaki
bu iliski grup i¢i ve grup disi olmak iizere iki temel kategoriye ayrilmaktadir
(Dienesch ve Liden, 1986).

Baslangigta, LMX'in temeli rol teorisine dayansa da gelisimi sosyal
miibadele teorisine dayanmaktadir (Dulebohn vd., 2012). Sosyal miibadele
teorisi, liderlerin ve astlarin karsilikl iyilik aligverisinde bulundugu LMX
modelinin temelini olugturmaktadir (Sethi vd., 2023). Sosyal miibadele
teorisi, liderler ve tiyeler arasindaki gii¢ ve etkinin, bu liderlerin ve tiyelerin
onemli kaynaklar1 elde edebilecekleri alternatif miibadele ortaklarinin
mevcudiyetine nasil bagl oldugunu ifade etmektedir (Sparrowe ve Liden,
1997). Liderler, astlarinin her biri ile bir dizi isle ilgili miibadele yoluyla
farkln iliskiler gelistirebilmektedirler. Yiiksek kaliteli LM X iligkileri, sosyal
miibadele ile karakterize edilirken (Sekiguchi, Burton ve Sablynski, 2008);
diisik LMX iligkileri, ekonomik miibadele ile karakterize edilmektedir
(Dulebohn vd., 2012). Blau (1964), yalnizca sosyal miibadelenin kisisel
yiikiimliilikk, siikran ve giiven duygularmi dogurdugunu; ekonomik
miibadelenin bu duygulara yol agamayacagimi ifade etmistir. Sosyal ve
ekonomik miibadele arasindaki bu ayrim, LMX aragtirmalarinda yiiksek
kaliteli iliski ve diigiik kaliteli iliski olarak ifade edilmektedir. Diisiik
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kaliteli lider-iye iliskileri, is sozlesmesinde belirtilenin Gtesine gegmeyen
ekonomik (sdzlesmeye dayal1) aligverisler olarak nitelendirilirken, yiiksek
kaliteli lider-iiye iliskileri, olanin tesine gegen karsilikli sosyal aligverisler
olarak nitelendirilmektedir (Sparrowe ve Liden, 1997). Yiiksek kaliteli bir
lider-tiye iligkinin olugturulmasinin kilit bileseni, lider-iiye iliskisinde resmi
is sozlesmesinin Gtesine gegen Kisilerarasi giivenin, sayginin ve sevginin
gelistirilmesidir (Bauer ve Green, 1996). Ekonomik miibadele yerine sosyal
miibadele iizerine insa edilen is iliskileri, sadakat, baglilik ve destek ile
karakterize edilmektedir (Dulebohn vd., 2012). Liderler, belirli tiyelere
olumlu muamelede bulunarak sosyal miibadeleleri baslattik¢a, iiyeler de
zorunda

karsiliginda,  liderin

hissedebilmektedirler. Bu nedenle, LMX teorisinin temel ilkelerinden biri;

yararina  daha ¢ok  caligmak
liderlerin iiyelere davranis bigimleri, uyelerin isle ilgili tutum ve
davraniglarini belirleyebilmektedir (Rockstuhl vd., 2012).

2.2. Iy Becerikliligi

Wrzesniewski ve Dutton (2001) is becerikliligini, bireylerin iglerinin
gorevlerinde veya iliskisel smirlarinda yaptiklari fiziksel ve biligsel
degisiklikler olarak tamimlamslardir. Bireyler bu yolla isin kimligini ve
anlamini degistirebilmektedirler (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Tims ve
Bakker (2010), is talepleri-is kaynaklar1 (JD-R) modelini temel alarak is
becerikliligini tanimlamislardir (Tims ve Bakker, 2010). Is becerikliligini,
calisanlarin is kaynaklarini ve is taleplerini diizenlemek i¢in baslattiklart
degisiklikler olarak ifade etmislerdir (Tims, Bakker, Derks, 2013).
Calisanlar, is talepleri ve is kaynaklar1 diizeylerini degistirerek islerini
kendi kabiliyet ve Oncelikleri ile uyumlu hale getirebilmektedirler.
Calisanlar; is kaynaklarini ve is taleplerini arttirarak veya (Tims ve Bakker,
2010; Tims, Bakker ve Derks, 2012) is taleplerini azaltarak (Slemp ve
Vella-Brodrick, 2013) kendi islerini ilgi ¢ekici, tatmin edici ve daha anlaml
hale getirebilmektedirler (Demerouti, 2014).

Is becerikliligi, calisanlarm kisisel (i) hedeflerine ulasmak ve/veya
bunlar1 optimize etmek igin kendi is taleplerinde ve is kaynaklarinda
yaptiklari, kendi kendilerine baslattiklar1 (Tims, Bakker, Derks, 2012; Park
ve Park, 2023) proaktif bir is davranig1 ve (Rudolph vd., 2017) gayri resmi
bir siireg olarak ifade edilmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013).

Is becerikliliginin temel odak noktas, ¢alisanlarin is 6zelliklerini veya
gorevlerini sorumluluk alarak degistirmesidir (Tims, Bakker ve Derks,
2012). Calisanlar, islerinin yonlerini kendi inisiyatifleri dogrultusunda
degistirerek; kendi yetenekleri, tercihleri ve ihtiyaclar1 arasindaki uyumu
gelistirebilmektedir (Tims, Bakker ve Derks, 2013). Ozellikle calisanlarin
motivasyonunu, sagligini (Demerouti, 2014), is tatmini ve refahini
etkileyebilecek is oOzelliklerine odaklanilmaktadir (Slemp ve Vella-
Brodrick, 2013).

Geleneksel is tasarimi, kuruluglarin ve yoneticilerin ¢alisanlarinin
islerini yukaridan asagiya tasarladig1 (Park ve Park, 2023) ve calisanlarin
pasif bir rol stlendigi bir yaklagim olmustur (Kerse, 2017). Bir isi
olusturan gorevlerin ve sosyal iligkilerin aktif olarak sekillendirilmesinde
calisanlarin insiyatifleri en aza indirilmistir. Oysa en bigimsel islerde bile
caliganlar (Wrzesniewski ve Dutton, 2001), is taleplerinde ve kaynaklarinda
bazi degisiklikler yapabilmektedirler (Rudolph vd., 2017; Slemp ve Vella-
Brodrick, 2013; Demerouti, 2014). Is becerikliliginde, calisanlar islerin
sekillenmesinde etkin bir rol stlenmekte ve isler kendileri tarafindan
sekillendirilmektedir (Kerse, 2017). Burada, is becerikliliginin isi bir biitiin
olarak yeniden sekillendirmekle ilgili olmadigimi, ancak belirli is
gorevlerinin smirlart i¢inde isin belirli yonlerini degistirmekle ilgili
olduguna dikkat etmek onemlidir (Tims, Bakker ve Derks, 2012). Is
becerikliligi, olaganiistii donemlerde kisa siireli bir ¢oziim segenegi de

olabilmektedir (Tims ve Bakker, 2010). Nitekim islerin karmagikliginin
istesinden gelmek, mevcut isgiicli ihtiyacini temin etmek ve isi yeniden
tasarlama yaklagimlarinin zorluklarini agmak igin is becerikliligine
basvurulabilmektedir (Demerouti, 2014).

Is becerikliligini ii¢ bireysel ihtiyag motive edebilmektedir. Bunlardan
birincisi, ¢alisanlarin isgleri tizerinde kismen kontrol sahibi olabilmek ve
iglerine yabancilasmamak i¢in is becerikliligine bagvurabilmeleridir.
Ikincisi, ¢alisanlarn olumlu bir benlik imaji yaratmak ve bagskalart
tarafindan  onaylanmasm  saglamak i¢in i  becerikliligine
bagvurabilmeleridir. Son olarak iigiinciisii, ¢alisanlarin baskalartyla iliski
kurmak i¢in i3 becerikliligine bagvurabilmeleridir. Diger taraftan
calisanlarin islerindeki 6zerklik, olas1 bir kazang duygusu veya 6z yeterlilik
algilart is becerikliligini motive edebilmektedir. Iste o6zerklik, is
becerikliligi i¢in algilanan firsatlara yol agabilmekte, calisanlarin
gorevlerini ve iligkisel smirlarini degistirmeye tesvik edebilmektedir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Demerouti, 2014).

Wrzesniewski ve Dutton (2001), is becerikliligini ii¢ boyutta
siflanustir. {1k boyut, isin gérev smirlarim degistirmeyi igerir. Calisanlar
bunu iste yapilan is gorevlerinin sayisini, kapsamini veya tiiriini
degistirerek yapmaktadirlar. Ornegin, bir calisan, isin monotonlastigini
hissettigi icin iste yeni beceriler gerektiren farkli gérevler isteyebilir. Is
becerikliliginin ikinci boyutu, isin iligkisel sinirlarini degistirmeyi igerir.
Bu uygulama, kisinin ¢aligma arkadasiyla etkilesimin kalitesini, miktarini
veya her ikisini birden degistirmeyi igerir. Ornegin, bir ¢alisan iyi anlastig1
bir is arkadasiyla siirekli etkilesim halinde olmak isteyebilir. Ts
becerikliliginin {i¢iincii boyutu, isin bilissel gorev smirlarmi degistirmeyi
icerir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Tims ve Bakker, 2010; Tims, Bakker
ve Derks, 2012; Tims, Bakker ve Derks, 2013; Slemp ve Vella-Brodrick,
2013; Rudolph vd., 2017). Yani, bireylerin gorevleri hakkindaki diisiinme
sekillerini degistirmeleridir (Wang, Li ve Chen, 2020). Gérev degismez,
ancak calisan onu daha olumlu bir sekilde goriir. Bu degisiklikler,
calisanlarin islerini daha anlamli ve ilgi c¢ekici gormelerine yol
acabilmektedir (Tims, Bakker ve Derks, 2013).

2.3. Orgiit Temelli Ozsaygt

Coopersmith’e (1967) gore benlik; karmagsik, ¢cok boyutlu, cesitli
nitelik ve kapasiteleri yansitan bir kavramdir. Bireyin kendi yeterliligine,
niteligine ve kapasitesine iliskin genel 6z degerlendirmesi ise benlik
saygisim ifade etmektedir. Pierce ve arkadaglarma (1989) gore benlik
saygisl, bireylerin kendileri hakkinda yaptiklari, siirdiirdiikleri bir 6z
degerlendirmedir. Kendini onaylama veya onaylamama tutumudur (Pierce,
Gardner, Cummings ve Dunham, 1989). Korman’a (1970) gére benlik
saygisl, kisinin kendisini yetkin ve ihtiyaglarini karsilayabilen olarak gérme
derecesidir. Bireylerin kendileri hakkindaki diisiincelerini yansitan kisisel
bir degerlendirme ve ne Olgiide yetenekli olduklarina dair inanglaridir.
Nitekim Pelham ve Swann (1989) yiiksek benlik duygusuna sahip olan
bireylerin kim ve ne olduklarindan hosnutluk duyduklarini ifade
etmislerdir. Dolayisiyla benlik saygisi yiiksek olan bireyler, yeterlilik ve
gecmiste  ihtiyag doyumuna ulasmig olma duygusuna sahip
olabilmektedirler. Bu bireyler “ben baskalariyla esit diizeyde degerli bir
insamim”, “kendimden memnunum” ifadelerine katilabilmektedirler (Pierce
ve Gardner, 2004).

Benlik saygisi, bireyin deger verdigi en 6nemli kaynaklardan biri
olarak kabul edilmektedir. Bu kaynak kisinin tutum ve davraniglarini
etkilemede 6nemli bir rol oynayabilmektedir. Yasam deneyimlerine tepki
vermede referans (Wang, Guchait ve

gorevi  gorebilmektedir

Pasamehmetoglu, 2020).
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Benlik saygismm ii¢ farkli giicten etkilendigi one siiriilmektedir.
Bunlardan birincisi kisiyi etkileyen ¢evresel yapilar tarafindan iletilen
sinyaller, ikincisi kisinin sosyal ortamindaki 6nemli kisiler tarafindan
iletilen sinyaller ve son olarak {iglinciisii kiginin deneyimlerinden elde ettigi
yeterlilik duygusu benlik saygisim (Pierce ve Gardner, 2004)
sekillendirebilmekte; motivasyonu, tutumu ve davraniglart
etkileyebilmektedir Calisanlarin 6rgiit igerisindeki deneyimleri, Orgiit
temelli Ozsaygi algilarimi  sekillendirebilmekte ve davranslarini
etkileyebilmektedir. Olumlu deneyimler yiiksek Ozsaygiya, olumsuz
deneyimler ise diisiik 6zsaygiya yol agabilmektedir (Pierce vd., 1989).

Pierce ve arkadaslar1 (1989) orgiit temelli 6zsaygiy1, ¢alisanlarin bir
Orglit baglamindaki rollere katilarak ihtiyaglarmi karsilayabileceklerine
dair inanglarinin derecesi olarak tammlamuslardir. Orgiit temelli 6zsaygi,
calisanlarin kendilerine iliskin algiladiklar1 degerin (Pierce vd., 1989),
yeterliligin, Onemin ve yetenegin Ozdegerlendirmesi olarak ifade
edilmektedir. Orgiit temelli 6zsaygist yiiksek bireyler orgiitte fark
yarattiklarini, orgiitte saygin olduklarini (Pierce ve Gardner, 2004) ve
Orglittin 6nemli bir parcast olduklarini diisiinebilmektedirler (Hui ve Lee,
2000).

Orgiit temelli 6zsayg1, calisanlarin inang sistemlerinin bir pargasidir
(Pierce vd., 1989). Fakat benlik saygisindan farklidir ¢linkii kisinin
Ozdegeri ve oOrgiitiin bir iiyesi olarak yeterliligi hakkindaki inancina atifta
bulunmaktadir. Yani 6rgiit temelli 6zsayg1 benlik saygisina iliskin genel bir
gorilis olmaktan ziyade, kisinin 6zdegerlendirmesini isyeri baglaminda ele
almasi olarak ifade edilmektedir (Bowling vd., 2010). Orgiitsel ve ise
iliskin deneyimler kisinin benligini sekillendirebilmektedir. Kisinin &rgiit
icin 6nemine isaret eden deneyimlerin ardindan; degisime agik, yumusak
ve sekillenebilir bir benlik kavramlastirilabilmektedir (Pierce ve Gardner,
2008).

Orgiit temelli 6zsayg1, calisanlarin drgiit icerisindeki deneyimlerden,
oOzellikle yonetici ve meslektaglart gibi Onemli kisilerden alinan
mesajlardan etkilenebilmektedir. Bu yiizden yoneticiler, ¢alisanlarin bagari
ihtiyaglarin1  karsilayacak o6zdenetim, Ozyonetim, yetkinlik algilarin
yiikseltecek yonetim anlayisi benimsemeli (Pierce ve Gardner, 2004) ve
calisanlarin benlik saygisinin gelisimini destekleyecek eylemleri tesvik
etmelidirler. Nitekim giiglii bir benlik duygusu, orgiit {iyelerinin yiiksek
diizeydeki degisim, ¢atigma, belirsizlik, belirsizlikle basa ¢ikma becerisi
kazandirmaya (Pierce vd., 1993), 6zyeterlilik ve 6rgiitsel rollerinden tatmin
olma duyusuna sahip olmalarina yardimer olabilecektir (Pierce vd., 1989).

3. Metodoloji
3.1. Arastirmanin amaci

Bu caligmanin amaci lider-iye etkilesimi, is becerikliligi ve Orgiit
temelli 6zsaygi arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadigini saptamak ve
lider-iiye etkilesiminin, orgiit temelli 6zsayg: araciligi ile is becerikliligi
tizerinde anlaml1 bir etkiye sahip olup olmadig tespit etmektir. Arastirmayi
yiirlitmek igin Inénii Universitesi Etik Kurulundan 7 sayili 10 kararli ve
27.07.2023 tarihli etik kurul onay1 alinmustr.

3.2. Arastirmanin Evereni, Yontemi, Kisitlart

Bu ¢alismanin ana kiitlesini bir kamu bankasinin bes ilin bagl oldugu
bir koordinatérliigiindeki calisanlar olusturmaktadir. Omeklem segilirken
tiim ¢alisanlarin ¢aligmaya katilmasi hedeflenmistir. Veri toplama yontemi
olarak online anket yontemi tercih edilmistir. Online anket formu 297
calisana gonderilmistir. 240 ¢alisan gonderilen anket formunu giivenilir ve

tam olarak doldurmus, ¢alismanin 6rneklemini olusturmustur.

Yapilan hesaplamalarda O6rneklem %95 giliven araligr (0=0.05),
orneklem hatast H=+0.05 ve oranlar p=0.5; ¢q=0.5 i¢in 168 olarak
hesaplanmigtir. Bu sonug¢ anket calismasina katilan 240 c¢alisanin ana
kiitleyi temsil yeterliligine sahip oldugunu gostermektedir. Veriler, basit
tesadiifi ve online anket yontemiyle toplanmustir. Katilimcilara verilerin
gizli tutulacagi ve sadece akademik calisma i¢in kullanilacag: bilgisi
verilmistir.

Diger taraftan zaman, maliyet ve katilimcilarla birebir goriisme
imkanlar1; genis kapsaml alan arastirmalarini siirlamaktadir. Bu ylizden
bir kamu bankasinin bes ilin bagl oldugu bir koordinatérliigii aragtirmanin
ana kiitlesi olarak secilmistir. Bu durum ¢aligmanin genellestirilememesine

neden olmaktadir.
3.3. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmis olup,
Olgeklerde bulunan sorular 5°li Likert yontemiyle (1) kesinlikle
katilmiyorum ile (5) kesinlikle katiliyorum arasinda degisecek sekilde
derecelendirilmistir. Arastrmada kullanilan anket formu toplam 4
boliimden olugmaktadir.

Birinci boliim, ¢alisanlarin demografik ozelliklerini belirlemek icin
toplam 5 sorudan olugmaktadir. Bu sorular; yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu ve kurumdaki ¢alisma siiresinden olugsmaktadir.

Ikinci bsliimde, cahisanlarin lider-iiye etkilesimi ile ilgili goriislerini
belirlemek igin; Scandura ve Graen (1984) tarafindan gelistirilen, S6ylemez
(2019) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanip gegerlilik ve giivenirlik analizi
yapilan, toplam 7 sorudan ve tek boyuttan olusan 6l¢ek kullanilmistir.

Ugiincii boliimde ¢alisanlarin is becerikliligi algilarmi 6lgmek igin;
Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen, Kerse (2017)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanip gegerlilik ve giivenirlik analizi yapilan,
toplam 19 sorudan ve 3 boyuttan olusan 6l¢ek kullanilmugtir.

Dérdiincii boliimde ise, ¢alisanlarin orgiit temelli 6zsayg: algilarini
belirlemek i¢in; Pierce ve arkadaslari (1999) tarafindan gelistirilen, Akalin
(2006) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanip gegerlilik ve giivenirlik analizi
yapilan, toplam 10 sorudan ve tek boyuttan olusan dlgek kullanilmigtir.

3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Model,
basitlestirmek, karmagsik ve kavranmasi zor olan oriintiileri daha anlagilir

dogrudan  gozlemlenemeyen olgularn  anlagilmasini
hale getirmek i¢in kullanilan analitik ¢ercevelerdir. Hipotezler ise iki veya
daha fazla degisken arasindaki iliskilerin test edilmesine olanak veren
onermelerdir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Bu kapsamda arastirmanin
modelinde, “lider-iiye etkilesimi” bagimsiz degisken, “is becerikliligi”
bagimli degisken ve “Orgiit temelli Ozsaygi” araci degisken olarak
belirlenmis ve degiskenler arasindaki oriintilyii ortaya koyabilmek icin

arastirmanin modeli ve hipotezleri su sekilde olusturulmustur:
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ORGUT TEMELLI
OZSAYGI

. N i$ BECERILILIGI
LIDER-UYE | -Gorev Becerikliligi
ETKILESIMI -Biligsel Beceriklilik

-lliskisel Beceriklilik
Sekil 1. Arastirma modeli
Hipotezler;

H1: Lider-iiye etkilesimi 6rgiit temelli 6zsayguyt pozitif etkilemektedir.

H2a: Orgiit temelli 6zsaygu, lider-iiye etkilesimiyle gorev becerikliligi

arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.

H2b: Orgiit temelli 6zsaygt, lider-iiye etkilesimiyle biligsel beceriklilik
arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

H2c: Orgiit temelli 6zsaygu, lider-iiye etkilegimiyle iliskisel beceriklilik
arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

3.5. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Calismaya katilanlarin yas dagilimina bakildiginda; %3,3 tiniin 25-29
yas aralifinda, %27,9’unun 30-34 yas aralifinda, %37,5’inin 35-39 yas
araliginda, %22,1’inin 40-44 yas araliginda, %5,4’linliin 45-49 yas
araliginda, %3,7’sinin 50 ve iizeri yas araliginda oldugu goriilmektedir.
Calismaya katilanlarin cinsiyet dagilimina bakildiginda %61,3 tiniin
kadmlardan, %38,8’inin erkeklerden olustugu goriilmektedir. Calismaya
katilanlarin medeni durumlarina bakildiginda %80’inin evli, %20’sinin
bekar oldugu goriilmektedir. Calismaya katilanlarin egitim durumlarina
bakildiginda; %11,6’sinin ilk ve ortadgretim, %70,4’iniin lise ve
%17,9’unun 6n lisans ve lisans mezunu oldugu anlasilmaktadir. Son olarak
caligmaya katilanlarin kurumdaki ¢aligma siirelerine bakildiginda;
%0,4’tiniin 0-3 y1l, %3,8’inin 3-5 y1l, %27,9’unun 6-9 yil, %45’inin 10-14
yil ve %22,9’unun 15 ve tizeri y1l kurumda galistiklart goriilmektedir.

Lider-iiye etkilesimi, Orgiit temelli 6zsaygi ve is becerikliliginin
boyutlart (gorev, bilissel, iligkisel) arasindaki iliskiyi tespit etmek igin
korelasyon analizi yapilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Degiskenlere iliskin korelasyon analiz sonuglari

1 2 3 4 5 M sS
1. Lider-Uye
Etkilesimi 1 380 1,00
%.Orgut Temelli 480" 1 pps 070
Ozsaygi
3.Gorev " .
Becerikliligi 2077705 1 409 079
4. Biligsel - - -
Beceriklilik 3317 6527 732 1 412 084
5.iligkisel - - " ”
Beceriklilik 3447 641" 7047 675 1 410 077

**p<0,01 diizeyinde anlamlidir.
*p<0,05 diizeyinde anlamlidir

Basit korelasyon analiziyle; lider-iiye etkilesimi, orgiit temelli 6zsaygt
ve is becerikliliginin boyutlar (gorev, bilissel, iligkisel) arasinda anlamli
bir iliskinin olup olmadig1 analiz edilmistir. Tablo 1 incelediginde lider-iiye
etkilesimi ile orgiit temelli 6zsayg: (.480), bilissel beceriklilik (.331) ve
iligkisel beceriklilik (.344) arasinda orta diizeyde anlamli bir iliskinin

oldugu goriilmektedir. Tablo 1 incelediginde lider-iiye etkilesimi ile gorev
becerikliligi (.297) arasinda zayif diizeyde anlamli bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. Yine Tablo 1 incelediginde orgiit temelli 6zsaygt ile gorev
becerikliligi (.705), biligsel beceriklilik (.652) ve iligkisel beceriklilik (.641)
arasinda giiclii diizeyde anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir.

Tablo 2 incelendiginde lider-iiye etkilesiminin, 6rgiit temelli 6zsaygiy1
anlamli diizeyde ve pozitif yonde (b= .336, %95CI [.2483, .4154], t=
8,4474, p<.000) etkiledigi gorilmektedir. Lider-iiye etkilesimi Orgiit
temelli Ozsaygiyr yordamakta ve Orgiit temelli 6zsayginin toplam
varyansinin %23’{inii agiklamaktadir. Lider-iiye etkilesimi degiskeninde
meydana gelecek 1 birimlik degisimin 6rgiit temelli 6zsayg:1 degiskeninde
.336°lik bir farkliliga yol agtif1 goriilmektedir. Bu durumda H1 hipotezi
desteklenmektedir.

Tablo 2 incelendiginde lider-iiye etkilesimi ve 6rgiit temelli 6zsayginin
gorev becerikliligi iizerindeki birlikte etkisi goriilmektedir. Buna gore
orgiit temelli 6zsaygimin gorev becerikliligini anlamli diizeyde ve pozitif
yonde (b= .822, %95CI [.7065, .9392], t= 13,9311, p<.000) etkiledigi
goriilmektedir. Lider-iiye etkilesiminin ise gorev becerikliligi tizerinde
anlamli bir etkisinin olmadigi (b= -.043, %95ClI [-.1247, .0383], t= -1,0445,
p<.2973) gorilmektedir. Lider-iiye etkilesimi ve orgiit temelli 6zsaygi,
gorev becerikliliginin toplam varyansinin %49’unu agiklamaktadir. Lider-
iye etkilesimi ve orgiit temelli 6zsayg: degiskenlerinde meydana gelecek 1
birimlik degisimin gérev becerikliligi degiskeninde .822°lik bir farkliliga
yol agtig1 goriilmektedir. Ayrica lider-liye etkilesiminin gorev becerikliligi
izerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla Orgiit temelli
Ozsayginin lider-iiye etkilesimiyle gérev becerikliligi arasindaki iliskiye
aracilik ettigi (b=.277, %95CI [.1907, .3796]) tespit edilmistir. Bu durumda
H2a hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 2 incelendiginde lider-iiye etkilesimi ve orgiit temelli 6zsayginin
biligsel beceriklilik iizerindeki birlikte etkisi goriilmektedir. Buna gore
orgiit temelli 6zsayginin biligsel becerikliligi anlamli diizeyde ve pozitif
yonde (b= .768, %95CI [.6361, .9009], t= 11,4369, p<.000) etkiledigi
goriilmektedir. Lider-iiye etkilesiminin ise biligsel beceriklilik tizerinde
anlamli bir etkisinin olmadig1 (b= .019, %95CI [-.0735, .1118], t= ,4073,
p<.6842) goriilmektedir. Lider-iiye etkilesimi ve orgiit temelli 6zsaygi,
bilissel becerikliliginin toplam varyansinin %42 ’sini agiklamaktadir. Lider-
iye etkilesimi ve orgiit temelli 6zsayg1 degiskenlerinde meydana gelecek 1
birimlik degisimin biligsel beceriklilik degiskeninde .768’lik bir farkliliga
yol agtig1 goriilmektedir. Ayrica lider-iiye etkilesiminin bilissel beceriklilik
iizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla orgiit temelli
Ozsayginin lider-iiye etkilesimiyle biligsel beceriklilik arasindaki iliskiye
aracilik ettigi (b=.258, %95CI [.1790, .3510]) tespit edilmistir. Bu durumda
H2b hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 2 incelendiginde lider-iiye etkilesimi ve orgiit temelli 6zsayginin
iligkisel beceriklilik tizerindeki birlikte etkisi goriilmektedir. Buna gore
orgiit temelli 6zsayginin iligkisel becerikliligi anlamli diizeyde ve pozitif
yonde (b= .680, %95CI [.5571, .8032], t= 10,8898, p<.000) etkiledigi
goriilmektedir. Lider-iiye etkilesiminin ise iliskisel beceriklilik tizerinde
anlamli bir etkisinin olmadig1 (b= .036, %95CI [-.0496, .1227], t= ,8367,
p<.4036) goriilmektedir. Lider-iiye etkilesimi ve orgiit temelli 6zsaygi,
iliskisel becerikliliginin toplam varyansinin %41’ini aciklamaktadir. Lider-
iye etkilesimi ve orgiit temelli 6zsayg1 degiskenlerinde meydana gelecek 1
birimlik degisimin iligkisel beceriklilik degiskeninde .680’lik bir farkliliga
yol agtifn goriilmektedir. Ayrica lider-liye etkilesiminin iliskisel
beceriklilik iizerindeki dolayh etkisinin anlamli oldugu, dolayistyla orgiit
temelli 6zsaygimin lider-iiye etkilesimiyle iligkisel beceriklilik arasindaki
iliskiye aracilik ettigi (b=.228, %95CI [.1597, .3042]) tespit edilmistir. Bu
durumda H2c hipotezi desteklenmektedir.
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Tablo 2. Aracilik testine iliskin regresyon analiz sonuglart (N:240)

Sonug¢ Degiskenleri

M (Orgiit Temelli Ozsaygr)

Y (Gorev Becerikliligi)

Y (Bilissel Beceriklilik) Y (iliskisel Beceriklilik)

Tahmin b S.H. b SH. b S.H. b SH.
Degiskenleri
X (Lider-Uye 5 e 039 ¢ -043 041 ¢ 019 047 o 036 043
Etkilesimi)
M (Orgiit
Temelli - - - b 822%** .059 b 768*** .067 b .680*** .062
Ozsayg1)
Sabit im 2.996%** 156 iy T374%%% 227 iy 7588%x 258 iy 1.055 *x 240
R?=.23 R?=.49 R2=.42 R2=.41

F(1;238)=71.3589;p<.000

Indirect Effect of X on Y:
(b=.277, %95CI [.1907, .3796])

F(2;237)=117.8572;p<.000

F(2;237)=87.9801; p<.000 F(2;237)=83.1681; p<.000

Indirect Effect of X on Y:
(b=.258, %95CI [.1790, .3510])

Indirect Effect of X on Y:
(b=.228, %95ClI [.1597, .3042])

Not. *p<.05, **p<.01, ***p<.001; S.H.: Standart Hata. Standardize edilmemis beta katsayilar1 (b) raporlanmigtir.

4. Sonug ve Oneriler

Liderler veya yoneticiler zaman ve kaynak smirliligindan dolay:
astlariyla yiiksek kaliteli veya diisiik kaliteli iligkiler gelistirebilmektedirler.
Yiiksek Kkaliteli iliskiye sahip oldugu astlarma daha fazla kaynak
saglayabilmektedir. Bu durum ¢alisanlarm olumlu duygulanim
yasamalaria; Orgiit igerisinde degerli, 6nemli ve yeterli hissetmelerine;
boylece somut is rolii sinirlarin ve soyut is rolii algilarini degistirmek igin
motive olmalarina neden olabilmektedir.

Yapilan korelasyon analizinde lider-iiye etkilesimi ile 6rgiit temelli
Ozsaygi (.480) arasinda pozitif yonlii orta diizey bir iliski tespit edilmistir.
Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore, lider-iiye etkilesimi orgiit
temelli Ozsaygiy1r yordamakta ve oOrgit temelli Ozsaygmm toplam
varyansinin %23iinii agikladigini gostermektedir. Lider-iiye degiskeninde
meydana gelecek 1 birimlik degisimin 6rgiit temelli 6zsaygi degiskeninde
.336°lik bir farkliliga yol agtig1 goriilmektedir. Bu sonuglar literatiirdeki
calismalarla benzerlik gostermektedir. Nitekim Yalap ve arkadaglari (2021)
Tokat iline bagli bir kamu kurumda yaptiklari caliymada lider-iiye
etkilesiminin orgiit temelli 6zsaygry1 pozitif etkiledigini tespit etmisleridir.
Ayrica Liao ve Hui (2021) yapmis olduklart META analizde, lider-iiye
etkilesimi ile benlik saygisi arasinda pozitif bir iligki saptamiglardir. Benlik
saygisinin yani sira lider-iiye etkilesimi ile; is 6zerkligi, ise gomiilmuslik,
etik liderlik, uyum, 6z yeterlilik, duygusal zeka, ise baglilik, orgiitsel
Ozdeslesme, i memnuniyeti, kariyer memnuniyeti, yenilik, Orgiitsel
seslilik, terfi, terfi edilebilirlik, terfi hizi, calisan refahi (Liao ve Hui, 2021),
oOrgiitsel vatandaslik davramigi (Ilies, Nahrgang ve Morgeson, 2007),
orgiitsel baghilik, pozitif duygulanim, giiven, ticret tatmini, orgiitsel adalet,
personel giiglendirme, is-aile zenginlesmesi, yetkinlik, disadoniiklik ve
vicdanlilik arasinda pozitif iliski vardir.

Ayrica lider-iiye etkilesimi ile ¢atisma, negatif duygulanim, orgiitsel
politika, tiretkenlik karsiti is davranisi ve ig-aile ¢atigmasi arasinda negatif
iliski vardir (Landry, 2009; Dulebohn vd., 2012; Martin vd., 2016;
Litanovd., 2016). Lider- iiye etkilesimi drgiitsel sinerjiyi (Demiray ve irge,
2022), performansi, Orgiitsel Ozdeslesmeyi (Arslan, 2022), olumlu
duygulanimi (Bauer ve Green, 1996) ve is tatminini arttirirken; isten
ayrilma niyetini (Temizel, 2022; Oriicii, Dogan ve Hasirc1, 2023) ve sanal

kaytarma davranigmi (Bas Pasaoglu, Rengber ve Osman, 2022)
azaltmaktadir.
Yapilan korelasyon analizinde lider-liye etkilesimi ile gorev

becerikliligi (.297) arasinda pozitif yonli zayif diizeyde; lider-iiye
etkilesimi ile biligsel beceriklilik (.331) ve iligkisel beceriklilik (.344)
arasinda ise pozitif yonlii orta diizey bir iliski tespit edilmistir. Regresyon
analizi sonuglarina gore, lider-liye etkilesimi ve oOrgiit temelli 6zsaygi,
gorev becerikliligini birlikte yordamakta ve toplam varyansinin %49’ unu
aciklamaktadir. Lider-iiye etkilesimi ve Orgiit temelli 6zsaygi
degiskenlerinde meydana gelecek 1 birimlik degisimin gorev becerikliligi
degiskeninde .822’lik bir farkliliga yol actig1 goriilmektedir. Lider-iiye
etkilesimi ve orgiit temelli 6zsayg, bilissel becerikliligi birlikte yordamakta
ve toplam varyansmin %42’sini agiklamaktadir. Lider-liye etkilesimi ve
birimlik
degisimin bilissel beceriklilik degiskeninde .768’lik bir farkliliga yol agtig:

orglit temelli Ozsaygr degiskenlerinde meydana gelecek 1

goriilmektedir. Lider-liye etkilesimi ve orgiit temelli 6zsayg, iliskisel
%41’ini
0zsayg1

becerikliligi birlikte yordamakta ve toplam varyansinin

aciklamaktadir. Lider-liye etkilesimi ve oOrgiit temelli
degiskenlerinde meydana gelecek 1 birimlik degisimin iliskisel beceriklilik
degiskeninde .680°lik bir farkliliga yol a¢tig1 goriilmektedir. Bu sonuglar
literatlirdeki ¢aligmalarla benzerlik gostermektedir. Yapilan calismalar
lider-tiye etkilesiminin (Qi vd., 2019; Lee, 2020; Sethi vd., 2023; Demiray
ve Trge, 2022; Wang, Li ve Chen, 2020) ve drgiit temelli 6zsayginin (Kim
ve Beehr, 2022; Yalap vd., 2021) is becerikliligini pozitif etkiledigini
ortaya koymustur. Lider-iiye etkilesimi ve orgiit temelli 6zsaygi ile birlikte;
giiclendirme, doniistiiriicli, karizmatik, hizmetkar ve iglemsel liderlik; is
arkadas1 destegi (Wang, Li ve Chen, 2020), o6zerklik, is karmasiklig
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001), kisi-is uyumsuzlugu, gérev bagimsizligi,
proaktif kisilik, 6z yeterlilik (Tims ve Bakker, 2010), orgiitsel vatandaslik
davranisi, is doyumu, ise tutkunluk, iste igsel hedef belirleme, is tatmini

(Slemp ve Vella-Brodrick, 2013), is zorluklari, orgiitsel degisim, terfi
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odaklilik (Demerouti, 2014), sosyal zeka (Demirbanka, ve Tasliyan, 2022),
orgiitsel destek, orgiitsel erdemlilik ve 6rgiitsel degisim de (Park ve Park,
2023) is becerikliligini pozitif etkileyebilmektedir. Is becerikliligi; ise
bagliligr (Tims, Bakker ve Derks, 2015), performansi (Tims, Bakker ve
Derks, 2012), refahi (Tims, Bakker ve Derks, 2013), motivasyonu
(Demerouti, 2014), olumlu duygulanimi (Ornek, Topkaya ve Cevik, 2022),
is akig deneyimini (Kanbur ve Yilmaz, 2022) ve ise uyumlulugu
arttirabilmektedir. Is stresini (Rudolph vd., 2017:125), duygusal tiikenmeyi
(Kerse, 2017) ve isten ayrilma niyetini ise (Tims ve Bakker, 2010)
azaltabilmektedir.

Yapilan aracilik analizinde lider-iiye etkilesiminin; gérev becerikliligi,
biligsel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik {izerindeki dolayli etkisinin
anlamli oldugu, dolayisiyla orgiit temelli 6zsayginin lider-iiye etkilesimiyle
gorev becerikliligi (b=.277, %95CI[.1907, .3796)), biligsel beceriklilik (b=
258, %95CI [.1790, .3510]) ve iliskisel beceriklilik (b= .228, %95CI
[.1597, .3042]) arasindaki iligkiye aracilik ettigi tespit edilmistir. Bu
sonuglar literatiirdeki bazi c¢alismalarla desteklenebilmektedir. Nitekim
Yalap ve arkadaslar1 (2021) yapmis oldugu arastirmada; orgiit temelli 6z
sayginin, lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi izerindeki etkisinde araci
rol oynadigini tespit etmislerdir. Lider- iiye etkilesimi ile is becerikliligi
arasindaki iliskiye aracilik eden Orgiit temelli Ozsaygi; cevresel (is
giivenligi, geribildirim, 6zerklik) kaynaklar ile is becerikliligi (Kim ve
Beehr, 2022), giiglendirici liderlik ile bilgi paylasimi (Wang vd., 2022),
gii¢lendirici liderlik ile orgiitsel vatandashk ve orgiitsel sapma (Kim ve
Beehr, 2018), lider-iiye etkilesimi ile performans, oOrgiitsel giiven ile
orgiitsel vatandaslik (Pierce ve Gardner, 2004), orgiitsel destek ile orgiitsel
sapma (Ferris, Brown ve Heller, 2009), iicret ile performans (Gardner,
Dyne ve Pierce, 2004), orgiitsel dislanma ile performans (Kuo ve Wu,
2022), hata toleransit ile psikolojik iyi olus (Wang, Guchait ve
Pagamehmetoglu, 2020), giiven ile bilgi paylasim (Kakhki vd., 2023),
hizmetkar liderlik ile aile memnuniyeti ve aile yasam kalitesi (Yang vd.,
2018) arasindaki iligkilere de aracilik etmektedir.

Sonug olarak, liderleriyle yiiksek kaliteli iligkiye sahip olan ¢aligsanlar;
daha fazla
yetkilendirilebilmekte, 6rgiit iginde pozitif ayrimciliga ugrayabilmektedir.

kaynaga ve bilgiye ulasabilmekte, daha fazla
Bu durum c¢alisanlarin 6rgiit i¢in degerli ve 6nemli olduguna dair inancini
giiclendirebilmekte; islerinde, iliskilerinde ve ise bakis acilarinda
degisiklilerin olmasi1 yoniinde motive edebilmektedir. Nitekim banka
¢alisanlarindan; fstleri tarafindan belirlenen ulasilmasi zor hedefleri
gerceklestirmeleri, miisterilere sunulan hizmet Kkalitesini  siirekli
arttirmalari, Orgiit igerisinde ast ve istleriyle kaliteli iletisim kurmalar
beklenebilmektedir. Calisanlarin bu is taleplerinin iistesinden gelebilmesi
i¢in, liderlerin veya yoneticilerin saygi, takdir, destek, saglikl iletisim,
odil, bilgi, geribildirim gibi is kaynaklar1 sunmalari; ¢alisanlarin
kendilerini degerli, 6nemli, yetkin hissetmesine; miisteri sikayetlerini
azaltabilmek, ulasilmasi zor hedefleri gergeklestirebilmek ve orgiitiin
refahini arttirabilmek igin islerinde, iliskilerinde ve ise bakislarinda
degisiklik yapmalarina yol agabilmektedir.

Biitiin ¢alismalarda oldugu gibi bu galismanin da bazi kisitlara vardir.
Alan arastirmasi zaman ve maliyet gerektirdiginden bir kamu bankasinin
bir koordinatorliigii ile sinirlandirilmigtir. Calismanin sadece bir sektorde
ve bir kamu bankasinin bir koordinatorligiinde yapilmasindan dolay1
aragtirma genellestirilememektedir. Bu nedenle bundan sonraki galigmalar

farkli sektorlerde faaliyet gosteren fakl orgiitlerde yapilabilir.
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