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OZET

Lider-Uye Etkilesiminin Is Tatmini Uzerine Etkisi: Vergi Cahsanlar1 Uzerine Bir

Calisma

Bu tezin amaci, lider-iiye etkilesiminin is tatmini tizerindeki etkisini incelemektedir.
Arastirma verileri kesitsel bir arastirma tasarimi kullanilarak Ankara'da vergi dairelerinde
calisan toplam 356 katilimcidan toplanmustir. Hipotez testi, kontrol degiskenlerinin de
eklenmesiyle hiyerarsik regresyon analizi uygulanarak gerceklestirilmistir. Elde edilen
sonuglar, lider-iiye etkilesiminin vergi ¢alisanlarinin is tatmini lizerinde anlamhi ve pozitif
bir etkisi oldugunu gostermistir. Bu tez, kamu sektorii ve vergi ¢alisanlar1 baglaminda lider-
liye etkilesimi ve is tatmini arasindaki etkilesimi inceleyerek mevcut literatiire 6nemli bir
katki saglamaktadir. Ancak, bu c¢alismada kesitsel bir aragtirma tasarimi uygulandigindan

degiskenler arasinda nedensel ¢ikarimlar yapilamamaktadir.

Anahtar Sézciikler: Lider-Uye Etkilesimi, Is Tatmini, Vergi Idaresi Calisanlari



ABSTRACT

The Effect of Leader-Member Exchange on Job Satisfaction: A Study on Tax
Employees

The purpose of this thesis is to examine the effect of leader-member exchange on job
satisfaction. Research data were collected from a total of 356 participants working in tax
offices in Ankara using a cross-sectional research design. Hypothesis testing was carried out
by applying hierarchical regression analysis with the addition of control variables. The
results showed that leader-member exchange has a significant and positive effect on tax
employees' job satisfaction. This thesis makes an important contribution to the existing
literature by examining the interaction between leader-member interaction and job
satisfaction in the context of public sector and tax employees. However, since a cross-
sectional research design is applied in this study, causal inferences cannot be made between

variables.

Key words: leader-member exchange, job satisfaction, tax employees
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1. GIRIS

Gegmisten giiniimiize tarih boyunca bir Orgiitiin basaris1 liderin belirlenen hedef
dogrultusunda iiyelerini etkileyebilmesi ile dogru orantili olmustur. Bu noktada liderin

basarisi Orgiitiin basarisi lizerinde 6nemli bir etkiye etkiye sahiptir.

Liderlik, belirli kosullar i¢inde kurumsal ya da toplumsal amaglar1 gergeklestirmek
icin insanlarin faaliyetlerini etkileme ve yonlendirme siireci olarak tanimlanabilir. Bu
noktada liderlerin ¢aligsanlari ile arasindaki iliski kalitesini yiikselttikge Orgiitiin belirlenmis
olan hedeflerine smirli olanaklara ragmen ulasmada daha basarili oldugu ve bdylece

calisanlarin is tatmini diizeyinin de yiikseldigi goriilmektedir (Harris vd., 2009).

Liderin ulasmak istedigi hedefe varabilmesi i¢in yonetmis oldugu liyeler iizerinde
olusturmus oldugu etki ¢ok 6nemlidir (Loi vd., 2014). Bir gruptaki basari liderin vermis
oldugu emirlere ve gostermis oldugu hedefe liyelerin inanmislik diizeyi ile dogru orantilidir.
Bu noktada lider ile tiyelerin etkilesimi ¢alisan basarisin1 direkt etkilemektedir (Kim ve Yi,
2019).

Lider, calisanlarla olan iliski diizeyinin pozitif olmasi ¢alisan ¢iktisini da pozitif olarak
etkileyebilecektir. Calisanlarla olan iletisimini ne kadar st diizeye c¢ikarirsa, liderin
gostermis oldugu hedefe yonelik iiyelerin inanmishgi ve motivasyonu da artabilecektir. Bu
kisilerin is tatmini de iist diizeye ¢ikabilecektir. Baska bir ifadeyle, liderin iiyelerle olan

etkilesimi dogrudan ¢alisanlarin is tatminini de etkileyebilecektir (Harris vd., 2009).

Ozel sektdr veya kamu sektorii fark etmeksizin, lider-iiye etkilesiminin, is tatminini
etkileyen unsurlarinin neler oldugunun bilinmesi 6nem tagimaktadir. Bu ¢alismanin konusu,
lider-iiye etkilesiminin orgiit calisanlarinin is tatminini nasil ve hangi yonde etkiledigi ve bu
etkilemede iiyelerin yas, cinsiyet, egitim durumlar1 ve hizmet siireleri gibi degiskenlerin de
etkisini analiz edilmesidir. Buna gore ¢alismanin birinci boliimiinde; liderlik kavramina,
liderin ozelliklerine, liderlik teorilerine, lider-iiye etkilesim kavrami ve teorisine yer
verilmistir. Calismanin ikinci béliimde; is tatmini kavramina, is tatminini etkileyen faktor
ile is tatmini ve is tatminsizliginin sonuglarina deginilmistir. Caligmanin {i¢iincii boliimiinde
ise; yazin taramasi kapsaminda, lider-liye etkilesiminin, is tatmini tizerine etkisine

deginilmis ve bu amaca yonelik bir arastirma modeli olusturulmustur. Etkilesimin



incelenmesi amaciyla literatiir incelenerek arastirma modeli ve hipotezler kurulmustur. Bu
amacla, ilgili literatiir detayl bir sekilde gézden gecirilmis ve bir arastirma modeli ile bir
dizi hipotez olusturulmustur. Arastirmanin bu bdliimiinde yer alan tartisma ve sonug
kisminda ise toplanan bulgular daha 6nce yapilan akademik caligsmalarla birlestirilerek
degerlendirilmis sonrasinda ise yeni yapilacak akademik calismalara, grup iiyelerine,
kamuda ve 0zel sektorde yer alan politika gelistirici ve uygulayicilarina yonelik onerilerde

bulunulmustur.



2. LIDER-UYE ETKILESIiMIi

2.1. Lider Kavram

Insanlik tarihinin baslangicindan bugiine dek, insanlar ihtiyag ve hedeflerini
gerceklestirebilmek amaciyla birlikte hareket edebilecekleri ve is paylasimi yapabilecekleri
sosyal gruplar olusturmuslardir (Yildiz, 2015: 3). Ancak bu gruplarin olusturulmasi ile
birlikte gruplarda kisileri bir amag ve hedefe yonlendirebilecek ve grubu orgiitleyip planlar
yoniinde hareket ettirebilecek kisilere ihtiyag duymuslardir. Bu ihtiyag, gruplarda lider

kisilerin olusmasini gerekli kilmistir.

Bu ihtiyag ve sonucundan hareketle lideri, gruplar1 yonlendirebilen, bireyleri bir amag
dogrultusunda hevesle calistiran, orgiitleyebilen planlar1 ¢ergevesinde harekete gecirebilen
kisiler seklinde tanimlayabiliriz (Ceylan 1997:315). Ihtiyaglarla ve toplumsal gelismelerle
birlikte herhangi bir amag etrafinda toplanan gruplarin sayisi artmis ve her grup tiirline 6zgii
liderler gerekli olur hale gelmistir. Bu gelisimle birlikte literatiirde ¢ok fazla lider tanimi

yapilmigstir.

Lider sozciigii (Turk Dil Kurumu, 2023) Tiirkgeye Fransizcadan gegmis olan bir
kelimedir. Sozciik Fransizca ya da Ingilizce “leader” sdzciigiinden gegmis bulunmaktadir.
Tirk dil kurumu sozliigline baktigimizda Lider kelimesinin karsiliginda “sef, onder”
kelimeleri yer almaktadir. Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde dnder kelimesiyse, giiciinden, iinlii
olmasindan ve toplumsal yerinden dolayi, belirli durum ve zamanda, iliskili bulundugu
kisilerin tutumlarini, davraniglarin1 ve etkinligini degistirerek yonetme yetenegini gosteren

kisi, lider, alemdar, sef anlamina gelmektedir.

Cogu tanimin ortak 6zelligi liderin “etki” giiclidiir. Ciinkii liderin orgiitli amacina
ulastirabilmesi igin bireyi etkilemesi gerekmektedir (Ibicioglu, 1998: 283). Bir baska

ifadeyle liderlik insanlarin hareket ve davranislarini etkileme sanatidir.

Lider, grup tiyelerince sezinlenen ancak agiga ¢ikarilmamis olan ortak diisiince ve
istekleri kabul edilebilir bir amag¢ seklinde ortaya koyan ve grup iiyelerinin muhtemel
giiclerini bu amag etrafinda hareket ettiren kisidir (Gandolfi and Stone, 2018: 261). Liderlik,
bir statii veya otorite etkisi olmaksizin bir seyi diger kisilere talep ettirme ve benimsetme

giiciine sahip olan lider ile grup tiyeleri arasindaki etkilesim olarak diisiiniilebilir (Kogel,



2003: 584). Liderin giiciinii kendisini destekleyen grup liyelerinden alir ve bu nedenle de
onlara karsi sorumlu olabilir. Liderlik etmek, grup tiyelerince lider olarak benimsenen kigiye

verilen bir ayricaliktir. (Simsek ve Celik, 2013; 81).

2.2. Lider-Uye Etkilesim Teorisi

Liderlik hakkinda gelistirilen yaklagim ve teorilerin ¢ogu; liderin otoritesini 6n plana
cikaran Ozellik ve davranislarini ele almistir. Bu teori ve yaklasimlarda; calisanlarin
tamaminin Ozelliklerinin benzer oldugu bu nedenle de liderin galisanlarin tamami ile
kurdugu iliskilerde benzer sekilde davrandigi varsayilmistir (Cevrioglu, 2007:22). Oysa
liderin etkili olabilmesi kendisine bagli olan iiyelerin niteliklerine gore degisen gesitlilikte

etkilesim kurmasi ile dogrudan iliskilidir (Harris vd., 2019: 371).

Bu noktada lider ile tiyelerin etkilesimi olarak kabul goéren bu yaklasimin diger teori
calisanlarina esit sekilde davranmayip biitiin ¢alisanlarin farkli 6zelliklere sahip oldugunun
kabul edilmesidir (Turgut, Tokmak ve Ates, 2015: 3). Lider {iye etkilesim teorisi, liderlik

ve Kahya, 2011:340).

2.2.1. Lider-Uye Etkilesim Kavram

Teknolojik gelismeler ile artan ve cesitlenen iletisim araglar1 organizasyonlari
cevrelerine kars1 verdikleri tepkiyi de etkilemektedir. Bu durum 6rgiitlerin temel yapi taslari
olan insanlarin da bir¢ok yonden etkilenmesine ve degismesine neden olmaktadir. Artik
klasik liderlik yaklagimlari, lider ile grup tiyeleri arasindaki iliskilerde yetersiz kalmaktadir
(Biiyiikkaymakeci, 2020:5).

Durumsal, davranis veya 6zellik yaklasimlarinda lider, iiyelere karsi herhangi bir
davranis modeli degistirmemektedir. Lider duruma gore bir davranig kalib1 segmekte ve
bunu tiim iiyelere uygulamaktadir. Lider-liye etkilesim teorisi lizerine yapilan ¢aligmalar
liderin kendisine bagli olan iiyelerin niteliklerine gore diisiik nitelikten yiiksek nitelik
diizeyine kadar degisen cesitlilikte etkilesim gelistirdigi ortaya konulmaktadir (Y1ildiz, 2015:
31).



Bu duruma bagli olarak da etkilesimin niteliginin {iyelerin orgiitiine bagliligi, isten
aldig1 tatmin, orgiitte kalma siiresi, calisma performansi gibi sonuglar iizerinde dogrudan
etkili oldugu ileri siiriilmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 234). Lider-iiye etkilesiminde
oOrgiit igerisinde bulunan tiyelerin hepsi ile ayr1 ayr1 ve farkli boyutlarda liderin direk iletisim
kurmasi gerektigi savunulmus ve grubun basarisini bu iletisim seviyesinin ve kalitesinin

belirledigi ortaya konulmustur (Liden ve Maslyn, 1998: 50).

2.2.2. Lider-Uye Etkilesim Teorisinin Gelisim Siireci

Lider iiye etkilesim teorisi, liderlerin her iiyeye ayni sekilde davranmasi siirecinden
baslayip iiyelere zaman gectikge daha fazla yetki ve dnem verilmesi ile birlikte gelismistir.

Bu gelisim siireci degisik asamalardan gegmistir.

Lider iiye etkilesim teorisi, liderlik davranisinin grupta yer alan herkesle ayni sekilde
iletisim halinde olmas1 gerektigini savunan teorilerin aksine, Lider-iiye etkilesimini ikili
dikey iliskilerin olusturdugunu ve liderin iiyelerin her biri ile ayr ayri iliskiler gelistirdigini
ortaya koyan dikey ikili baglanti modelinden hareketle baslamistir (Kanbur ve Kanbur,
2015: 194).

Ik olarak 1975 yilinda Dansereau, Graen ve Haga tarafindan * Dikey ikili Baglanti
Modeli (Vertical Dyad Linkage Model) ” seklinde adlandirilan lider-iiye etkilesimi teorisi,
ileri siiriilmistiir (Liden ve Graen, 1980: 452).

Model iizerinde zamanla gelistirmeler devam etmis ve 1982 yilinda Graen, Novak ve
Sommerkamp tarafindan modelin adi artik “Lider-Uye Etkilesimi Kurami” olarak
adlandirilmig ve daha sonra yapilan arastirmalarda da bu sekilde kullanilmistir (Balkas

Demir, 2020: 19).

2.2.2.1. Dikey ikili Baglanti Modeli

Lider-iiye etkilesim teorisinin temelini “Dikey Ikili Baglant1 Modeli” olusturmaktadir.
Bu modelinin temelinde durumsal liderlik anlayis1 bulunmaktadir. Ancak durumsal liderlik
anlayisindan farkli bir 6zellige sahip oldugu goriilmiistiir. Burada liderin 6zelliklerinin farkli

olmasinin calisanlarinin farkli 6zelliklere sahip olmasindan mi1 kaynaklandigi yoksa



calisanlarin farkli 6zelliklere sahip olmasinin liderin farkli 6zelliklere sahip olmasindan mi1

kaynaklandig tizerinde arastirmalar yapilmistir (Kiling, 1995: 151-185).

Bu modelde liderin iiyeleri ile gelistirdigi ikili iliskiler tek tek incelenmis ve liderin
grup tiyelerinin bazilari ile liderligin vermis oldugu gii¢ ve otoriteyi kullandig1 goriilmiis bu
davranis egilimi “nezaret etme” olarak adlandirilmistir. Grup lyelerinin bazilar ile olan
etkilesiminde ise daha c¢ok is serbestligi, alinan kararlarda fikirlerini 6nemseyen ve giiven
esasina dayanan bir yaklasim benimsemistir. Bu davranis bicimine esas olan yaklasim ise

“liderlik etme” olarak adlandirilmistir (Kiling, 1995: 151-185).

Lider iletisimde bulundugu bu grup iyelerini ikiye ayirmistir. Daha ¢ok iletisimde

bulundugu ve yetkiler verdigi grup tiyelerini grup i¢i tiye olarak tanimlamistir.

Liderleriyle daha az iletisim kuran ve daha az paylasim yapan grup iiyeleri ise grup
dist1 liye olarak tanimlanmistir. (Graen ve UhIBien, 1995: 226-227). Lider iletisimde grup igi
tiyelere liderlik etme tarzi ile yaklasirken grup disi iiyelerle olan iletisimi ise nezaret etme

seklindedir.

Bu modelde grup i¢i olarak adlandirilan tiyelerin liderleri ile yiiksek iletisim
seviyesinde bir iligki kurdugu ve bu gruba 6zel gorevler, ayricaliklar ve 6zel sorumluluklar
verdigi goriilmektedir. Grup i¢inde is tanimlarina gére yapmak zorunda olduklart seyleri
yaparak bunun 6tesine gegmeyen kisim ise grup disi liyeler olarak adlandirilmistir. Grup igi

tiyelerin is tatminleri ve is basarilar1 grup dis1 tiyelere gore daha fazladir (Liden ve Graen,
1980: 452).

Lider, grup disindaki {iyelerin performansini, resmi kurallara ve otoriteye gore
degerlendirecek daha diisiik giiven duyacak daha az destek ve oOdiillendirme verecektir.
(Dienesch ve Liden, 1986: 621). Buna karsin, lider kendisine yakin olarak gordiigi
personeli, benzer Ozelliklere sahip personelden daha cok destek verecek daha fazla

giivenecek ve daha fazla zaman ayiracaktir (Wayne, Shore ve Liden, 1997: 89).

2.2.2.2. Lider-Uye Etkilesimine Cok Boyutlu Yaklasim

Lider tiye etkilesim modeli, liderlerin, liyelerin tamamina ayni davranisi sergilemeyip,
her bir {iye ile olan iliskilerinde farkli diizeyde bir davranis sergilediklerini ve etkilesimde

bulunduklarini ileri slirmektedir. Bazi caligsmalar Lider-liye etkilesiminin tek boyutlu



oldugunu o6ne siirerken Liden ve Maslyn (1998), iyelerin lider ile olan iliskilerinde
psikolojik olarak ta tatmin olmasi gerektigini ileri stirmiis boylece tiyelerle olan iliskilerinde
¢ok boyutlu bir etkilesim oldugunu belirtmistir. Lider-iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu olarak
aciklanmasi ile lider iiye arasindaki iliskinin daha iyi anlasilmasi ve etkilesim tarzlarina

dayanan neticelerin de netlesmesi saglanacaktir.

Liden ve Maslyn (1998) Lider-iiye etkilesiminin kalitesini dort boyutta agiklamistir.
Bunlar; katki, baghlik, etki ve mesleki saygidir (Gok, 2021: 9).

2.2.2.2.1. Katki

Lider ve iiyelerin iligkilerinde arastirmacilarin iizerinde birlestikleri en temel faktor
katki boyutudur. Bu da iiyelerin yerine getirdikleri gorevler sonucunda gruba sagladiklar
katki ile Olgiilmektedir. Dienesch ve Liden tarafindan katki boyutu kisaca iliskinin
taraflarinca, ortak amaglar dogrultusunda ortaya koyulan isle ilgili faaliyetlerin algilanan
kalitesi ve miktar1 olarak tanimlanmigtir. Gosterdikleri performansla lideri etkileyen iiyeler
liderle kaliteli ve yiiksek bir etkilesim gerceklestirirler. Bu etkilesimin sonucu olarak da
tiyelere orgiitte degerli kaynaklarin yonlendirildigi gézlenmektedir. Liderin sagladigi bu
degerli kaynaklar fiziksel bir kaynak seklinde olabilecegi gibi cazip bir gorev tanimi seklinde
de gergeklesebilmektedir (Arslantas, 2007: 163).

Gorevlerini istlerin istedikleri diizeyde yerine getirebilen astlar, gorevlerini yerine
getiremeyen astlara gore liderle daha iyi bir iletisim kurabilecektir. Etkilesimin kalitesi
yiikseldik¢e liderin asta verdigi gorevlerin ve sagladigi imkanlarin diizeyi de yiikselecektir

(Bas, Keskin ve Mert, 2010: 1019).

2.2.2.2.2. Baghhk

Baglilik, lider ile tiyelerin birbirlerine sadik olmalarina dayanir ve lider-iiye
etkilesiminin gelismesi ve devamliligi noktasinda baglilik ¢ok onemli bir yere sahiptir.
Bireylerin birbirlerine sadik olmasi, karsisindakinin karakterini ve yaptiklarini
destekledigini gosterir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 624).

Dienesch ve Liden (1986) tarafindan lider iiye etkilesiminin korunmasi ve

gelistirilmesi i¢in sadakatin yani bagliligin korunmasinin ¢ok 6nemli bir role sahip oldugunu



ortaya konmustur. Liderler amaglar1 igin daha ¢ok ¢aba sarf eden liyelerini digerlerine gore
daha fazla koruyacak ve iletisimde onlara daha fazla karsilik vereceklerdir. Bu nedenle katk1
boyutunda oldugu gibi sadakat yani baglhiliin iletisimde ayr1 bir yeri olmasi gerektigi
savunulmustur ( Bas, Keskin ve Mert, 2010: 1020).

2.2.2.2.3. Etki

Etki; lider ve tiyelerin birbirlerinden karsilikli olarak etkilenmesi anlamina gelir.
Schriesheim ve arkadaslarinin tanimladigi begenme, etki ile ortak 6zellikler gostermektedir.
Lider ve iiyelerin ¢alismalarini ve kisiliklerini karsilikli olarak begenmenin, devam eden ve
zamanla gelisen lider-iiye etkilesiminin seviyesini pozitif yonde etkilemesi beklenmektedir
(Arslantas, 2007: 163).

Dienesch ve Liden (1986) etki boyutunu; etkilesimde bulunanlar arasinda gergeklesen
ancak is veya profesyonel olan degerlerden ziyade ¢ekicilige dayanan bir iliskidir seklinde
tanimlamiglardir. Kisiler arasinda, sadece is iliskilerine dayanan bir etkilesimde etki boyutu
g6z ardi1 edilebilecek kadar az bir etkiye sahipken, kisiler arasindaki cekiciligin 6n plana
ciktig iliskilerde ise etki boyutu etkilesimin kalitesini belirleyebilecek bir boyuta gelebilir.
(Liden ve Maslyn, 1998: 46-50)

2.2.2.2.4. Meslege Saygi

Meslege saygi diger adiyla profesyonel saygi olarak ta tanimlanmaktadir. Lider ve
iyelerin ayr1 ayr1 olarak gorevlerini yerine getirmesi sonucunda grup disinda ve grup i¢inde
liderlerin ortaya ¢ikan popiilerliklerinin algilanma seviyesidir. Bu sayginin diizeyi kisilerle
alakal1 kisisel tecriibe, grup iginde ve grup disinda kisilerin yaptig1 degerlendirmeler, bu
kisilerce kazanilmis olan oOdiiller ve profesyonel sayginligin diizeyi gibi bircok bilgiye

dayanmaktadir (Ordun ve Aktas, 2014: 124; Ugurluoglu vd., 2013: 4)

2.2.3. Lider Uye Etkilesimi Teorisinin Temelleri

Bu teori farkli temellerden yola c¢ikilarak gelistirilmis bir teoridir. Lider {iye
etkilesiminin temel teorilerini rol teorisi, sosyal degisim teorisi, esitlik teorisi ve adalet

yaklagimi olarak tanimlayabiliriz.



2.2.3.1. Rol Teorisi

Bu teori, lider tiye iliskilerinin temelinde rol gelistirme siirecinin yer aldigini
belirtmektedir. Grup i¢inde yer alan iyeler gorevlerini {stlendikleri roller ile
gerceklestirmektedirler. Bu nedenle grup igerisindeki iiyelerin iistlendigi rollerin yapisinin
ve gelistirme sekillerinin bilinerek buna gore hareket edilmesinin faydali olacagi
bilinmektedir. Graen vd, grup i¢indeki rollerin nasil gelistigi lizerine odaklanmakta ancak
bu rollerin sadece yazili ve resmi olarak olugsmadigini belirtmektedir. Grup tiyelerinin
rollerinin, resmi olarak kabul edilmeyen ve rol olusturma islemi olarak tanimlanan bir siire¢

sonunda olustugu belirtilmektedir (Aksoy, 2019: 22).

Bir oOrgiitte rollerin belirlenmesinde hiyerarsik yapiya gore bir list rol dagitan
olabilecegi gibi bir denetleyici de olabilir ve bu rol dagittiminda bunlarin etkisi de ¢ok
olabilir (Dienesch ve Liden, 1986: 618).

Rol gelisimi, farklilagmis rol tanimlamalariyla ortaya ¢ikmaktadir. Ancak bu farkli rol
tanimlamalar1 yapilirken liderlerin karsisina ¢ikan en 6nemli kisit zamandir. Lider grup
liyelerine yeterince zaman ayiramamakta ve etkilesimleri sinirli olarak kalabilmektedir. Bu
nedenle lider grupta siirli sayida iiye ile iletisim kurabilecektir. Liderin grubundaki diger
astlartyla iligkisi; kurallara, bigimsel yetkiye, is icin uyulmasi gereken tim yol ve
yontemlere baghdir (Liden ve Graen, 1980: 452; Dienesch ve Liden 1986: 618).

Bu yaklasimda liderin astlari ile olan iligki kalitesine yonelik rollerinin iki sekilde ele
alinmasini gerektirmektedir. Grup igi (iyi iletisim, yiiksek bir giiven, fazla destek ve fazla
odiil) ve grup dis1 (giiven, destek, 6diil ve iletisimin azlig1). Bu sekilde meydana ¢ikan grup
tiyeligi cogunlukla hizli gelisir ve olusum gergeklestikten sonra duragan kalma egilimine

girer (Cevrioglu, 2007:24).

2.2.3.2. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi, insan davranislarin1 ekonomik bir temele dayandirmaktadir. Bu
teoriye gbre motivasyon, Orgiitteki odiillerin arttirilmasi ve is kayiplarinin azaltilmasiyla
saglanabilir. Bu yolla galisanlar karsilikli etkilesimlerini ve iligkilerini gelistirebilir. Sosyal
degisim teorisinde ana goriis, gelir saglayan, gider azaltan etkilesimlerin karsilikl1 giiven ve
ilgiyi arttiracagidir (Varma vd., 2005:90). Sosyal degisim teorisinde {iyeleri etkisi altina alan

maddi yararlar, baglilik, statii ve onay gorme gibi psikolojiyi etkileyen ddiillerdir. Ornegin



bir orgiitte liyeler yoneticisine bagl ve sadik olurken, lider de grup iiyelerine parasal 6diil,

isyerinde ve sosyal hayatta destek saglayabilmektedir (Deluga, 1994: 315).

Sosyal degisim teorisini, c¢alisanlar ile {ist diizey yoneticileri arasindaki degisim
iligkilerinin kalitesi olarak tanimlayabiliriz. Sosyal degisim teorisinin temellerini dikey ikili
baglanti teorisi olusturmaktadir. Bunun nedeni, grup lideri ile liyeler arasindaki etkilesimin
dikey iletisim ve is akisi iizerinden gergeklesmesidir. Lider-iiye etkilesiminin 6zii, liderin
lider iiye iligkilerindeki tecriibesine ve taraflarin da bu iliskiden fayda saglamasindan

kaynaklanmaktadir (Liden, Wayne ve Stiwell 1993: 662).

2.2.3.3. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinin temelinde kisilerin grup calismalarina katkilar1 diizeyinde bu
caligmalardan odiiller saglayabilecegi hususu vardir. Calisanin grup ¢alismalarina saglamis
oldugu katkilar1 girdi olarak tanimladigimizda, ¢iktiya ise bu caligmalar sonucunda bu
gruptan almis oldugu ddiiller diyebiliriz. Kisiler sosyal bir varlik olduklarindan dolay1
gruptaki diger iiyelerle daima etkilesim halindedirler. Uyeler yani calisanlar gruptan aldiklar
ciktilar ile gruba sagladiklar1 girdilerin oraninin diger tiyelerin gruba sagladiklar1 katki ve
aldiklar1 ¢iktt oranma esit oldugunu diisiindiiklerinde bu grup calismasindan mutlu
olacaklardir. Bu konuda bir esitsizlik veya adaletsizligin oldugunun diisiiniilmesi durumunda
tiyelerin bu isten mutsuz olduklar1 goriilmekte sonug¢ olarak da bu olumsuz duygunun

ortadan kaldirilmasi yoniinde motive edilmesine neden olmaktadir (Lee, 2000: 21).

Adams’in esitlik teorisi, dagitimda adaleti temel almistir. Bu teori, ¢alisanlarin grup
icinde harcadiklari ¢aba ile bu ¢aba karsisinda aldiklar1 6diillerin grup igerisindeki bir baska
kisi ile karsilastirdiklarinda olusan adalet algisi ile baglantili oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu noktada tiyeler bir adaletsizligin oldugunu diistindiikleri takdirde tepkiler artmaya
baslayacak ve gruplarina kars1 duyduklari bagliliklar1 azalacak ve gruba kars1 kirgin, kizgin
ve o0fkeli olacaklardir. (Tarim, 2017: 22; Kavuncu, 2019: 20).

2.2.3.4. Adalet Yaklasimi

Sosyal Degisim Teorisinin, ¢alisanlar tarafindan liderin grup tiyeleri arasinda adaleti
sagladiginin diislinlilmesi, lider {iye etkilesimine katki sagladigini sdyleyebiliriz (Siiriicii,

2021:262). Soz konusu adalet anlayigini lider-iliye etkilesimi agisindan islevsel, dagitimsal
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ve kurumsal adalet yaklasimi olarak ii¢ farkli adalet anlayis1 olarak inceleyebiliriz. Islevsel
adalet yaklasimi, grup iiyelerince grup igerisinde dagitilan oOdiillerin adil bir sekilde
dagitildigina inanmalar ile ilgilidir. Burada psikolojik etkiler de giindeme gelmekte ve
tiyelerin hissi olarak davranabilecekleri diisiiniilmektedir. Bu hissi davranmalarinda sadece
odiiller degil bu 6diillerin hangi sartlarda verildigi de 6nemlidir. Grubun aldig1 kararlarda ve
yaptig1 planlarda adil davranildigina inanildiginda gruba baglilik artacaktir. Bu adalet
anlayis1 grubun faaliyetleri ile ilgili oldugu kadar odiillendirme, terfi ve performans
degerlendirme gibi konularda da islevsel adaletin saglandiginin goriilmesi liyeler agisindan
onemlidir. Yapilan aragtirmalarda islevsel adalet saglandigina iiyeler tarafindan inanilirsa,
cikt1 beklentilerden az olsa bile alinan Kararlar grupga kabul gorecektir. Ornegin iiyeler
ticrette adaletin saglandigina ve ileride ticret artisinin gerceklesecegine inanirlarsa daha

diistik bir ticretle calismaya razi olurlar (Greenberg, 1990: 399-403).

Dagitimsal Adalet Yaklagimi, orgiitiin yapmig oldugu calismalar sonucu elde ettigi
kaynaklarin orgiit iiyeleri arasinda paylastirilmasinda yoneticilerin sergiledikleri adil
davranisla ilgilidir. Bu kaynaklar, terfi/terfi ettirmeme, ikramiye, {icret artisi/diisiist, takdir,
vb. olgulardir. Dagitimsal adalet yaklasiminda orgiit kaynaklarin dagitim kontroliiniin
liderlerin elinde oldugu diisiiniiliirse, adillik lider-iiye etkilesiminde daha énemli bir baglanti
haline gelmektedir. (Aksoy, 2019: 25).

Etkilesimsel adalet yaklasiminin, islevsel adaletin devami oldugu da diisiiniilebilir. Bu
yaklasimda, bilgi dagilimi olduk¢a onemlidir. Grup iiyelerine bilgi verme Kkisilerarasi
etkilesim i¢in Onemli bir kriterdir. Kisileraras1 adalet, grup tiyelerinin liderler tarafindan
islerinin istenen diizeyde yapabilmeleri igin bilgilendirilmelerini, hatta liderlerin yaninda
egitim almalarin1 gerektirdigi gibi; grup iiyelerinin grup arkadaslarina ve liderlerine saygi
gostermelerini gerektirir. Bilgi verme adaletinde, g¢alisanlarin isletme igindeki ¢ikarlari,
0zliik haklarmin korunmasi ve liderlerin bu duruma saygi gostermesi gerektigi hususu da

yer alir (Eren ve Titizoglu, 2014: 279).
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3. IS TATMINI

3.1. Is Tatmini Kavram

Is’i kelime anlami olarak, “bir sonug elde etmek, herhangi bir sey ortaya koymak igin
gii¢ harcayarak yapilan etkinlik, calisma.” olarak tanimlar Tiirk Dil Kurumu Giincel Tiirkge
Sozliikte. Bununla birlikte, bir deger yaratan emek, birinden istenen hizmet veya birine

verilen gorev de is tanimi arasinda yer alir (Tiirk Dil Kurumu, 2023).

Tiirkiye’de 22.05.2003 yilindan ¢ikarilan 4857 sayili Is Kanununun 2. Maddesi de
birtakim tanimlamalar yapmaktadir: bir is s6zlesmesine dayanarak ¢alisan gercek kisiye is¢i,
is¢i calistiran gercek veya tiizel kisiye yahut tiizel kisiligi olmayan kurum ve kuruluslara

isveren, isci ile isveren arasinda kurulan iliskiye is iliskisi denir (Is Kanunu,2003: md.2).

Klasik motivasyon kuramcilarina gore, calisanlar anlamli olduguna inandiklart isi
yapmaya ihtiya¢ duyarlar. Bunun sonucu olarak yaptiklar1 ise anlam ve amac yliklemeyen
calisanlarin  yeteneklerini  sergilemeye, kapasitelerini artirmaya yonelik ¢aba
gostermeyecekleri ifade edilmistir. Abraham Maslow gibi motivasyon teorisyenleri,
ihtiyaglarin seviyesi yiikseldikg¢e, yapilan ise daha fazla anlam, amag ve deger yliklendigini
belirtmislerdir. Nitekim 1is, insan kimliginin bir pargasi ve uyanik gecirilen siirenin biiytlik
kismin1 kapsamasi sebebiyle insanin temel fonksiyonlarindan birisi olarak ele alinmaktadir.

Bu nedenle, yapilan isin anlamli olmas1 6nemli goriilmektedir (Reyhanoglu, 2018: 94).

Diinya genelinde sanayilesme siireci toplumlarin ekonomik yapilarinda koklii
degisimler yaratmistir. Sanayi Devrimi, endiistriyel zamanlama, sehirlesme, koyliiliglin
ortadan kalkmasi, bireyin giiclenmesi, demokratiklesme, genclik kiiltiirii gibi pek c¢ok
degisiklige yol act1 (Harari, 2008: 350). Uzmanlasma ve kalkinma gibi kavramlar da
beraberinde gelirken, kiiresel rekabet kosullar1 da orgiitleri rekabet istiinliigii saglayarak
ayakta kalabilmeleri icin yeni stratejiler ortaya koyma zorunluluguna itmistir. Orgiit yapist
icindeki ¢alisanlar da bu degisen yapi icerisinde en dnemli kaynaklardan birini olusturmast
nedeniyle Orgiitiin performansini ve basarisini etkileyen en onemli faktorlerden biridir

(Bowling, 2007).
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Muhtemelen, orgiitsel davranis yazini i¢erisinde en ¢ok iizerinde ¢alisilmis olan tutum,
bir kisinin kendi igini ve is g¢evresini degerlendirmesi olarak tanimlanan is tatminidir

(McShane ve Von Glinow, 2016: 74). Daha ¢ok duygusal deneyimlerin degerlendirilmesidir.

Locke gore is tatmini, bir kisinin isini degerlendirmesi veya tecriibe etmesi neticesinde
ortaya ¢ikan hosa giden veya olumlu bir durumdur. Smith Kendall ve Hulin is tatmini ile
ilgili, bes 6nemli is unsurundan s6z etmektedir. Bunlar: isin niteligi, iicret, terfi sistemi,

danismanlik ve is arkadaslaridir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 114-115).

Diinyanin her yerinden pek ¢ok lider icin is tatmini, hayati bir olgudur. Pek ¢ok sirket,
calisanlarin is tatminlerini ve bununla baglantili olan ¢alisan tutumlarini dikkatli bir sekilde
gozlemlemektedir. Bu dikkatin nedeni basittir: is tatmini, gorev performansi, orgiitsel
vatandaslik, isi birakma devamsizlik gibi pek c¢ok bireysel davranisi etkilemektedir
(McShane ve Von Gilnow, 2016:75). Bireyin performansina yansimasi ve dolayisiyla da
orgiit performansinin etkilenmesi bakimindan bu derecede dnemli olan is tatmini kavramu,
yillar igerisinde pek c¢ok arastirmaci tarafindan farkli sekilde tanimlanmis, bu nedenle de
ortak kabul gérmiis evrensel bir tanimi bulunmamaktadir. Ancak bu tanimlamalarin ortak

noktasi, is tatmininin isle alakali duygusal bir davranis olmasidir.

Is psikologu Steve Jex’in tespitine gére insanlar isten duyduklari tatmini, kazandiklari
ile kazanmalar1 gerektigini diisiindiikleri meblaglar1 kiyaslayarak degerlendirirler. Yine
Jex’in tespitine gore yargilarimizin ¢ogu etrafimizdaki insanlardan etkilenir; ¢iinkii ¢calisma
arkadaslarimizin ¢evremizi anlamlandirmada ve ona karsi tavir gelistirmede bize yardim
etmesini bekleriz. Caligma arkadaglarimiz memnun ve olumlu iseler, goriiniise gore biz de

oyle oluruz (Tomley, 2019: 147).

Is psikologu David McClelland’e gére isyerinde sadece ii¢ tiir motivasyona ihtiyag
duyariz: gii¢, basar1 ve yakin iligki. Bu ihtiyaclar yas, cinsiyet, irk ve kiiltiirden bagimsizdir;
hayat deneyimimize gore degisiklik gosterebilirler. Ona gore daha biiyiik bir gii¢ veya basari
pesinde kosanlar daha yiiksek bir maddi 6diil kazanabilirler, fakat esas motive edici gii¢ para
degildir ve asla da bir odak noktas1 olmamistir. Daha yakin iligkiler pesinde kosan insanlar
ahenkli bir grubun parcasi olmaktan hoslanirlar ve onlarin da goézleri parada degildir.
Gorilintige gore McCelland da iicreti mesleki kararlarda ana unsur olarak gérmemektedir

(Tomley, 2019:147).
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Neredeyse tiim is tatmini arastirmalari, ana unsurun &zerklik oldugunu gosteriyor. Is
ve kisilerin bir ¢aligma giinii tizerindeki kontrolii, arastirma sorularina cevap veren herkesin
is tatmini agisindan olmazsa olmazi. Calisma kosullari, bir yeri calismast giizel hale

getirebilir, ama derin bir tatmin sunmaz (Tomley,2019:147).

Bu aciklamalar 15181nda, ¢alisanlar agisindan is tatmininde yapilan isten keyif alinmasi
onemli bir noktadir. Hem bireysel basari ile isin devamliligina olan istek, hem de 6rgiitiin
kurumsal basaris1 ve ¢alisma arkadaslar1 arasindaki koordinasyon, is tatmininin ne olgiide
saglandigiyla dogru orantili olarak degismektedir. Uzmanlasmanin arttigi giiniimiizde
calisanlar, yeteneklerini ortaya koymak isterler, calisma arkadaglar1 ve igverenler tarafindan

saygi ve takdir gormek isterler.

14



4. LIDER-UYE ETKILESIMININ IS TATMINI UZERINE ETKIiSi
VE ARASTIRMASININ TASARIMI VE YONTEMIi

4.1. Lider-Uye Etkilesiminin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Orgiitsel davranis yazini icerisinde en ¢ok iizerinde calisilmis olan tutumlardan biri is
tatminidir (McShane ve Von Glinow, 2016: 74). Calisanlarin is tatmini 6nemli orgiitsel ve
bireysel ¢iktilara neden olan kritik bir degiskendir. Is tatmini, gdrev performansi, drgiitsel
vatandaslik, isten ayrilma fikri, ise olan devamsizlik gibi bir¢ok bireysel davranisi etkiler

(McShane ve Von Gilnow, 2016:75).

Ote yandan giiniimiizde orgiitleri etkileyen ortamlarmn belirsizligi iginde, is tatmini
kisilerin tiretkenligini ve oOrgiite baglhligin1 degistirmektedir. (Lee, 2000: 45). Ancak is
tatminini etkileyen faktorler de is tatmininin sonuglar1 da kisiden kisiye farkli sekillerde

ortaya ¢ikmaktadir (Akine1,2002:5).

Lider-iiye etkilesimi teorisi, liderler ve astlar1 arasindaki ikili iligki iizerinde
durmaktadir ve bu iligkinin kalitesinin, ¢alisanlarin is tatmini de igine alacak sekilde birgok
orgiitsel ve calisan diizeyindeki ¢iktiy1 pozitif etkileyebilecegi arastirmacilar tarafindan
tespit edilmistir (Goksel ve Ekmekgioglu, 2016; Fisk ve Friesen, 2012). Yiiksek kaliteli
lider-iiye etkilesimi sonucunda ¢alisanlar kendilerini degerli hissedebilecek ve katkilarindan
dolayi tanindiklar1 destekleyici bir ¢alisma ortamini tegvik etme egiliminde olabileceklerdir
(Liden ve Maslyn, 1998). Bu da calisanlarin ait olma ve yeterlilik konusundaki psikolojik
ihtiyaclarimi karsilayarak is tatminini pozitif olarak etkileyebilir. Eger diisiik kalitede bir
lider-iiye etkilesimi s6z konusu olursa, bu etkilesimin ihmal ve kiiciimsenme duygularina

yol agarak is tatminini azaltabilecegi ifade edilebilir (Volmer vd., 2011).

Ampirik ¢alismalar bu goriisii desteklemektedir ve yiiksek lider-liye etkilesimindeki
calisanlarin, diisiik lider-iiye etkilesimine kiyasla daha yiiksek diizeyde is tatmini, orgiitsel
baglilig1 yiiksek ve daha diisiik isten ayrilma niyetleri tasidiklarini géstermektedir (Jordan
ve Troth, 2011). Bu nedenle, yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesimi ile ¢alisanlarin is tatmini ve

is performansi artabilir.

Lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasindaki iliski orgiitsel arastirmalarda oldukea ilgi

gormiistiir (Harris vd., 2009; Liao vd., 2017; Fisk ve Friesen, 2012; Volmer vd., 2011).
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Lider-iiye etkilesimi teorisinde; liderin, orgiit i¢erisinde bulunan iiyelerin hepsi ile ayr1 ayri
ve farkli boyutlarda iletisim kurabilecegi i¢in farkl kisisel 6zelliklere sahip ¢alisanlarin isten
aldiklar1 tatminde artma egiliminde olabilecektir (Mardanov, vd. 2008; Jordan ve Troth,
2011). Cesitli calismalar lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu
gostermistir. Ornegin Gerstner ve Day (1997), liderleriyle yiiksek kaliteli iliskilere sahip
calisanlarin daha yiiksek diizeyde is tatmini bildirdiklerini ortaya c¢ikarmistir. Bununla
birlikte arastirmacilar {icret, is stresi ve orgiitsel baglilik gibi diger ilgili degiskenler kontrol
edildiginde bile lider-iiye degisiminin is tatmininin énemli bir gostergesi oldugunu tespit
etmistir. Bu, liderler ve iiyeleri arasindaki iliskinin kalitesinin is tatminini etkilemede 6nemli
bir rol oynadigin1 gostermektedir. Bununla birlikte, Liden ve Maslyn (1998), yiiksek kaliteli
lider-tiye degisimi iligkilerine sahip calisanlarin, liderlerini destekleyici, glivenilir ve adil
olarak algilayabileceklerini, bunun da daha fazla is tatmini yasayabileceklerini ifade etmistir.
Epitropaki ile Martin(2005) imalat ile hizmet sektorlerinde faaliyet gosteren 439 calisanin
bulundugu 7 Ingiliz sirketinde lider-iiye etkilesiminin diizeyi ve is tatmini arasinda pozitif
ve anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Janssen ile Yperen(2004), enerji iireten bir
firmanin birimlerinde bulunan toplam 170 ¢alisan {izerinde yaptiklar ¢alismalarinda yiiksek
kaliteli lider {iye etkilesiminin ¢alisanlarinin is tatmini ve is performansini yiiksek diizeyde

etkiledigi sonucuna ulagmislardir.

Yiiksek kaliteli lider-liye etkilesimi genellikle calisanlarda giiven, saygi ve karsilikli
yiiklimliiliik ile karakterize edilebilir; bu da iletisimin kalitesinin artmasina ve ¢alisanlar i¢in
daha fazla duygusal destege yol acabilir. Yiiksek kalitedeki bu lider-iiye etkilesimi iliskisi,

is tatminin artmasina katkida bulunabilir.

Ancak, etkilesimlerin sinirli oldugu ve diistik kalitedeki lider-iiye etkilesimi iligkileri
is tatminini olumsuz yonde etkileyebilir. Bu sekilde hem is yasamindaki iliskisel
dinamiklerin 6nemi goz Oniine alindiginda, hem de yukarida verilen arastirmalardan da
hareketle daha yiiksek derecede lider-liye etkilesiminin is tatminini artirdig1 sdylenebilir.

Buna gore asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hipotez 1: Lider-iiye etkilesimi galisanlarin ig tatminini pozitif etkiler.
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4.2. Arastirmanin Tasarim ve Yontemi

Bu c¢alismanin amaci lider-iiye etkilesimi ve is tatmini iliskisini incelemektir.
Arastirmada kesitsel bir arastirma tasarimi gergeklestirilerek veriler Ankara’daki toplam 356
vergi dairesi ¢alisanlarindan tek bir zamanda toplanmistir. Verileri toplamak amaciyla
oncelikle arastirmanin uygulama sathasindan 6nce Ankara Yildirim Beyazit Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulundan (20.03.20024 tarih ve 02-314 sayili karar) etik
onay1, Vergi Idaresinden de izin alinmistir. Hazirlanan lider-iiye etkilesimi ve is tatminini
Ol¢en oOlceklerin yer aldigr ve katilimcilarin demografik bilgilerinin istendigi anket formu

vergi dairesi ¢alisanlarina elden dagitilmistir.

Olcekler

Lider-Uye etkilesimi 6lcegi: Lider iiye etkilesimini olgmek igin Liden ve Maslyn
(1998) tarafindan gelistirilen ve 12 maddeden olusan lider-iiye etkilesimi Olcegi

kullanilmistir.

Is tatmini olcegi: Is tatminini 6l¢gmek i¢in Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan

gelistirilen ve 5 maddeden olusan is tatmini 6lgegi kullanilmstir.

Kontrol degiskenleri: Cinsiyet, yas, calisma siliresi ve egitim durumu kontrol

degiskeni olarak kullanilmistir.

Tablo 1. Arastirmanin Katilimeilar1 Tablosu

Frekans Yiizde (%)

Cinsiyet Erkek 173 48,6

Kadin 183 51,4
18-25 8 2,2

26-33 106 29,8

Yas 34-41 123 34,6

42-49 60 16,9

50+ 59 16,6
0-1 10 2,8

1-5 64 18,0

. 6-10 120 33,7

Calisma Siiresi 11-15 56 15.7
16-20 23 6,5

21+ 83 233
On Lisans 17 4,8

Egitim Durumu Lisans 305 85,7
Yiiksek Lisans 34 9,6

Toplam 356 100
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Katilimcilarin cinsiyet dagilimi incelendiginde, 173 erkek (%48.6) ve 183 kadin
(%51.4) olmak iizere hemen hemen esit bir dagilim goéze c¢arpmaktadir. Bu dagilim,

katilimcilarin cinsiyet agisindan dengeli bir grup oldugunu gostermektedir.

Cinsiyet Dagilimi

Kadin

Grafik 1. Cinsiyet Dagilim1

Katilimcilarin yas kategorilerine bakildiginda, biiyiik bir ¢ogunlugunun 26-41 yas
araliginda oldugu goriilmektedir. 26-33 yas grubundan 106 kisi (%29.8) ve 34-41 yas
grubundan 123 kisi (%34.6) oldugu goriilmektedir. Diger yas gruplarina gore en az olan grup
ise 18-25 yas araligindaki 8 kisi (%2.2) ile geng katilimcilardir.
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Grafik 2. Yas Grubuna Gore Dagilim

Calisma stiresi agisindan, katilimeilarin en yogun oldugu grup 6-10 yil (%33.7) arasi

calisma siiresine sahip olanlardir. Bunu 21+ yil (%23.3) ve 1-5 y1l (%18.0) aras1 ¢alisanlar

takip etmektedir. Calisma hayatina yeni baglamis olan 0-1 yil arasi ¢alisanlar ise en diisiik

orana (%2.8) sahiptir.
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Grafik 3. Calisma Siiresine Gore Dagilimi
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Egitim durumu itibariyle katilimcilar arasinda dikkat ¢eken bir baska nokta, lisans
mezunlarinin (%85.7) a¢ik ara ¢ogunlukta olmasidir. Yiiksek lisans yapmis katilimcilarin

orani ise %9.6'dir. On lisans mezunu olanlarin orani ise %4.8 ile en diisiiktiir.

Egitim Durumuna Gore Dagilm

On Lisans Lisans Yuksek Lisans
Egitim Durumu

Grafik 4. Egitim Durumuna Goére Dagilim

Tablo 2. Calisma Siiresinin Cinsiyete Gore Dagilimi Tablosu

Calisma siiresi Erkek Kadin Toplam
0-1 4 6 10

1-5 34 30 64

6-10 66 54 120
11-15 24 32 56
16-20 12 11 23

21+ 33 50 83
Toplam 173 183 356

Katilimcilar arasinda calisma stiresi en yiiksek olan grup 6-10 yillik calisma siiresi
grubu, her iki cinsiyet arasinda en yiiksek yiizdeye sahip oldugu goriilmektedir. Uzun
calisma siireleri (21+ y1l) kadinlar arasinda daha yayginken, 6-10 yil arasindaki c¢alisma
stiresi erkekler arasinda daha yaygin oldugu goriilmektedir. 0-1 yil arasi ¢alisma siiresi,

toplam ¢alisanlarin en diisiik yiizdesini olusturdugu goriilmektedir.
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Grafik 5. Calisma Siiresine Gore Cinsiyet Dagilimi Yiizdeleri

Tablo 3. Lider Uye Etkilesim Tablosu

Boyut Maddeler Ortalama Standard Sapma
LUEI 3,9 1,078
LUE2 3,46 1,222
LUE3 3,03 1,355
LUE4 3,7 1,185
LUES 3 1,361

Lider Uye LUE6 3,45 1,24

Etkilesimi LUE7 3,42 1,263
LUES 4,07 1,052
LUE9 3,54 1,215
LUE10 3,51 1,204
LUE11 3,49 1211
LUE12 3,19 1,322

PR

Ortalamalarin genellikle 3 ile 4 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu sonug
katiimecilarm LUE maddelerine genel olarak orta diizeyde olumlu yamit verdiklerini
gostermektedir. En yiiksek ortalama puan LUES (4,07), en diisiik ortalama puan ise LUE5
(3,00) oldugu goriilmektedir. Bu, LUE8 maddesinin katilimcilar tarafindan en olumlu
algilandigini, LUES'in ise en az olumlu algilandigini gostermektedir. Standart sapma
degerleri, yanitlarin ne kadar degisken oldugunu gosterir. Daha yiiksek bir standart sapma,
yamitlarin daha genis bir aralikta dagildigini gostermektedir. LUE3 (1,355) ve LUE5 (1,361)
maddelerinin en yiiksek standart sapmaya sahip olmasi, bu maddelerdeki yanitlarin daha

fazla varyasyona sahip oldugunu gostermektedir.Bu, katilimcilarin bu maddelere farkli
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sekillerde yanit verdigini gostermektedir. LUES'in en diisiik standart sapmaya (1,052) sahip

olmasi, bu maddeye verilen yanitlarin daha tutarli oldugunu géstermektedir.

Tablo 4. Is Tatmini Tablosu

Boyut Maddeler Ortalama Standard Sapma
IST1 3,51 1,104
IST2 3,41 1,138
Is Tatmini IST3 3,27 1,204
IST4 3,43 1,092
IST5 3,563 1,236

PR

Ortalama puanlarin 3,27 ile 3,53 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu, katilimcilarin
1§ tatmini maddelerine genel olarak orta diizeyde olumlu yanit verdiklerini gostermektedir.
En yiiksek ortalama, IST5'te (3,53) gériilmektedir, bu maddeye en olumlu yanit verildigini
gostermektedir. En diisiik ortalama ise iST3'te (3,27), bu da en az olumlu yanit1 aldigin
gostermektedir. ISTS5'in en yiiksek standart sapmaya (1,236) sahip olmasi, bu maddeye
verilen yanitlarin daha fazla varyasyona sahip oldugunu gostermektedir. Katilimcilarin bu
maddeye farkli sekillerde yanit verdigini gdstermektedir. IST4'iin en diisiik standart sapmaya

(1,092) sahip olmasi, bu maddeye verilen yanitlarin daha tutarli oldugunu gostermektedir.

Tablo 5. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Verdikleri Cevaplarin Ortalama Ve Standart
Sapma Degerleri Tablosu

Cinsiyet Ortalama Standard Sapma
. - o Erkek 3.46 0.98
Lider Uye Etkilesimi Kadm 3.49 102
is Tatmini Erkek 3.53 0.88
} Kadimn 3.33 0.98

Lider Uye Etkilesimi (LUE) incelendiginde erkekler i¢in ortalama puan 3.46, standart
sapma 0.98 ve kadinlar i¢in ortalama puan 3.49, standart sapma 1.02 oldugu goriilmektedir.
Bu sonuglar LUE’ni kadin ve erkeklerin benzer sekilde algiladiklarii gdstermektedir. Is
tatmini incelendiginde erkekler i¢in ortalama puan 3.53, standart sapma 0.88 ve kadinlar igin
ortalama puan 3.33, standart sapma 0.98 oldugu goriilmektedir. Is tatmini konusunda,
erkeklerin ortalama puani kadinlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu, erkeklerin is
tatmini diizeylerinin kadinlara gore daha yiliksek oldugunu gostermektedir. Ayrica,
kadinlarda daha ytiksek standart sapma, kadinlar arasinda is tatmini konusunda daha fazla

cesitliligin oldugunu gostermektedir.
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4.3. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

4.3.1. Dogrulayici Faktor Analizi

Tablo 6. Dogrulayici Faktor Analiz Tablosu

2
Modeller ;Cd £ CFI | TLI |IFT | RMSEA | SRMR
2 Faktorlii Model 429 1091 |0.90 | 0.92 | 0.09 0.05
Tek faktorli Model- (Ttiim degiskenler
tek bir faktor altinda birlestirilmistir.- | 11.04 | 0.75 | 0.71 | 0.75 | 0.16 0.12

Harman-Tek Faktor Testi)

Bu calismada, farkli faktor yapilarina sahip ¢esitli modellerin uyum 1iyiligi, istatistiksel
olgiimler kullanilarak degerlendirilmistir. Analiz edilen modeller sunlardir: iki faktorlii
model, (LUE ve IST'nin birlestirilmesi) ve tek faktorlii model. Her modelin performansi,

asagidaki uyum indeksleri kullanilarak degerlendirilmistir:

X?%/df (Chi-kare / Serbestlik Derecesi): Modelin verilere uyumunun bir
gostergesidir. Genel kabul goren bir kurala gore, 2 ile 5 arasindaki degerler makul bir uyumu

isaret eder.

CFl (Comparative Fit Index): Modelin bagimsiz bir modelle karsilastirmali
uyumunu Olgmektedir. 0.90 ve iizeri degerler, modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu

gosterir.

TLI (Tucker-Lewis Index) / NNFI (Non-Normed Fit Index): Model karmasikligini

dikkate alan bir diger uyum indeksidir. Burada da 0.90 ve iizeri degerler tercih edilir.

IFI (Incremental Fit Index): Orneklem biiyiikliigiinii de hesaba katan bir uyum

indeksidir. 0.90 ve iizeri, iyi bir uyumu isaret eder.

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation): Modelin popiilasyon
verilerine ne derece uydugunu gosterir. 0.05 ve alti, iyi uyumu; 0.05 ile 0.08 arasi orta

diizeyde uyumu; 0.10 ve {izeri ise zayif uyumu temsil eder.

SRMR (Standardized Root Mean Square Residual): Ortalama model hatalarin
Olcmektedir. 0.08 veya daha diisiik degerler iyi bir uyumu gosterir.
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Analiz sonuglarina gore, iki faktorlii model, incelenen tim modeller arasinda en
ylksek uyum degerlerine sahiptir. En diisiik uyum degerleri ise tiim degiskenlerin tek bir
faktor altinda birlestirildigi tek faktorlii modelde gozlemlenmistir. Bu durum, degiskenler
arasinda onemli farkliliklar oldugunu ve bunlarin ayr1 faktorler altinda daha iyi temsil

edildigini isaret etmektedir.

Tablo 7. Faktor Analiz Tablosu

Yapilar Maddeler Faktor Yiikleri p
LUE1 0,792 ok
LUE2 0,833 Fekk
LUE3 0,691 Fekek
LUE4 0,785 Fekk
LUES 0,778 Fekk
. h W LUE6 0,845 kk
Lider Uye Etkilesimi LOE7 0.713 ey
LUES 0,742 Fekk
LUE9 0,901 kK
LUE10 0,853 Fekek
LUE11 0,846 Fekk
LUE12 0,797 kk
IST1 0,899 *kk
IST2 0,84 i
Is Tatmini IST3 0,505 flolel
IST4 0,912 s
IST5 0,641 ek

Faktor analizi sonuglari incelendiginde, Lider Uye Etkilesimi (LUE) 12 maddeyi
kapsamaktadir ve her bir maddenin faktor yiikii oldukea yiiksek oldugu goriilmektedir (0.691
ile 0.901 arasinda degisiyor). Bu sonug, her bir maddenin LUE yapisal faktoriinii oldukca
1yi temsil ettigini gostermektedir. Faktor ylikleri ne kadar yiiksekse, ilgili madde o faktoriin
oziinii o kadar iyi yansitir. Bu durumda, LUE'nin bu maddeler tarafindan giiclii bir sekilde
temsil edildigi soylenebilmektedir. Is tatminini 6lgeginde 5 madde yer almaktadir. Bu
maddelerin faktor yiikleri de yiiksek, 6zellikle IST1 (0.899) ve iST4 (0.912) maddeleri igin.
IST3 maddesinin faktédr yiikii digerlerine gore daha diisiik (0.514) ancak hala makul bir
seviyede oldugu goriilmektedir. Bu sonug, IST yapisal faktoriiniin bu maddelerle iyi bir

sekilde temsil edildigini gostermektedir.
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4.3.2. Giivenilirlik Analizleri

4.3.2.1. Lider Uye Etkilesimi

Lider iiye etkilesimi boyutu i¢in yapilan giivenilirlik analiz sonucunda diizeltilmis
madde toplam korelasyonu elde edilmistir. Asagida Tablo 8'de tim diizeltilmis madde
toplam korelasyonlar1 0.685-0.875 degerleri arasinda oldugu goriilmektedir. Toplam 12
maddenin i¢ tutarlilik giivenilirlik katsayis1 (Cronbach’s alpha) 0.954 olarak tespit edilmistir.

Tablo 8. Lider Uye Etkilesimi Korelasyon Analiz Tablosu

Maddeler Diizeltilmis Madde | Madde Cikarildiginda | Cronbach’s
Toplam Korelasyonu [Cronbach’s alpha degeri [alpha degeri

LUE1 0.767 0.950

LUE2 0.806 0.949

LUE3 0.685 0.953

LUE4 0.762 0.950

LUE5 0.756 0.951

LUEG6 0.823 0.948

LUE7 0.704 0.952 0.954

LUES 0.716 0.952

LUE9 0.875 0.947

LUE10 0.829 0.948

LUEL11 0.827 0.948

LUE12 0.793 0.949

4.3.2.2. Is Tatmini

[s tatmini boyutu igin yapilan giivenilirlik analiz sonucunda diizeltilmis madde toplam
korelasyonu elde edilmistir. Asagida Tablo 9’da tiim diizeltilmis madde toplam
korelasyonlar1 0.555-0.805 degerleri arasinda oldugu goriilmektedir. Toplam 5 maddenin i¢

tutarlilik giivenilirlik katsayisi (Cronbach’s alpha) 0.875 olarak tespit edilmistir.
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Tablo 9. Is Tatmini Korelasyon Analiz Tablosu

Maddeler Diizeltilmis Madde | Madde Cikarildiginda | Cronbach’s alpha
Toplam Korelasyonu | Cronbach’s alpha degeri degeri
IST1 0.773 0.832
IST2 0.734 0.841
IST3 0.555 0.885 0.875
IST4 0.805 0.825
ISTS 0.676 0.856
4.4. Korelasyon Analizi
Tablo 10. Korelasyon Analiz Tablosu
Oort. SS Carpikhik |[Basikhk |1 2
1.Lider Uye etkilesimi 3,480 1,001 |-0,282 -0,650 -
2.Is tatmini 3,432 10,944 |-0,447 0,004 0,433** |-

Lider iiye etkilesimi Ve is tatmini arasindaki iliskiyi ve bu iliskinin yoniinii incelemek
amaciyla Pearson korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Ayrica bu degiskenlerin
normalliklerini incelemek i¢in carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Carpiklik ve
basiklik degerlerinden de anlasilacagi lizere tiim degiskenler i¢in degerler kabul edilebilir
aralikta kalmaktadir (George ve Mallery, 2010; Tabachnick vd., 2013). Bu nedenle, veri seti

icin normallik varsaymmi saglanir. Tablo 10’da gorildigi tizere lider tiye etkilesimi, is

tatmini ile pozitif anlamli bir iliskisi oldugu goriilmiistiir (r=0.433, p<0,01).

4.4.1. Bagimsiz Gruplar T-Testi Sonuclar

Tablo 11. Cinsiyete Gére Is Tatmini t-Testi Tablosu

Cinsiyet N Ortalama SS SD T p
Kadin 173 3.53 0.88
Is Tatmini | Erkek 183 3.34 0.98 354 1.96 | 0.05
Toplam 356

Calisanlarin is tatminine iliskin goriigleri cinsiyete gore anlamli farklilik gdsterip
gostermedigi 356 kisiden elde edilen veri iizerinden incelenmistir. Elde edilen sonuglara
gbre calisanlarin is tatminine iliskin goriisleri arasinda cinsiyete gore anlamli bir fark
bulundugu sdylenebilmektedir (t=1.96, p=0.05). Kadin ¢alisanlarin is tatminine iligkin

goriislerinin ortalamasi erkek calisanlarin is tatminine iliskin goriislerinin ortalamasindan
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daha yiiksek ¢ikmistir. Buna gore kadin c¢alisanlarin is tatminlerinin daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Tablo 12. Cinsiyete Gére Lider-Uye Etkilesimi t-Testi Tablosu

Cinsiyet | N Ortalama | SS SD t p
Lider Uye Kadin 173 3.46 0.98
Etkilesimi Erkek 183 3.49 1.02 354 -0.262 | 0.794
Toplam 356

Calisanlarin lider iiye etkilesimine iliskin goriisleri cinsiyete gére anlamli farklilik

gosterip gostermedigi 356 kisiden elde edilen veri lizerinden incelenmistir. Elde edilen

sonuclara gore calisanlarin lider iiye etkilesimine iliskin goriisleri arasinda cinsiyete gore

anlaml1 bir fark olmadig1 s6ylenebilmektedir (t=-0.262, p=0.794).

4.4.2. ANOVA Sonuclari

Tablo 13. Yas Gruplarina Gére Is Tatmini Tek Yonlii Varyans Analizi Tablosu

Yas N Ort SS F p
18-25 8 2.90 1.477 5.106 0.001
26-33 106 3.40 0.879

34-41 123 3.28 1.021

42-49 60 3.40 0.877

50+ 59 3.88 0.718

Calisanlarin is tatminine iliskin goriislerinin yaslara gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigi 356 kisiden elde edilen veri ile incelenmistir. Ornekleme iligkin tek yonlii
varyans analizi sonuglarina gore farkli yas gruplarindaki c¢alisanlarin is tatminine iliskin

goriisleri arasinda anlamli bir farklilik vardir (Fs,351) =5.106; p<0.05).

Tablo 14. Tukey Testi Tablosu

Yas 18-25 26-33 34-41 42-49 50+
18-25 *
26-33 *
34-41 *
42-49 *
50+ * * * *

Farkliligin hangi ikili gruptan kaynaklandigini incelemek icin Tukey testi yapilmistir.
Sonuglara gore 18-25, 26-33, 34-41ve 42-49 gruplar arasinda farklilik yoktur ancak 50+ yas
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grubu ile 18-25, 26-33, 34-41ve 42-49 gruplari arasinda anlaml bir farklilik oldugu
goriilmektedir (p<0.05).

Tablo 15. Yas Gruplarina Gére Lider-Uye Etkilesimi Tek Yénlii Varyans Analizi Tablosu

Yas N Ort SS F p
18-25 8 3.29 1.31

26-33 106 3.31 1.02

34-41 123 3.48 0.99 2.027 0.09
42-49 60 3.50 0.87

50+ 59 3.76 1.02

Calisanlarin lider tiye etkilesimine iliskin goriislerinin yaslara gére anlamli bir farklilik
gosterip gdstermedigi 356 kisiden elde edilen veri ile incelenmistir. Ornekleme iliskin tek
yonlii varyans analizi sonuglarmma gore farkli yas gruplarindaki calisanlarin lider iiye
etkilesimine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik olmadig goriilmektedir. (F(a,351)
=2.027; p>0.05).

Tablo 16. Egitim Gruplarina Gére is Tatmini Tek Yénlii Varyans Analizi Tablosu

Egitim N Ort SS F p

On Lisans 17 3.27 1.32 0.452 0.637
Lisans 305 342 091

Yiiksek 34 3.53 0.96

Calisanlarin is tatminine iliskin goriislerinin egitim gruplarina gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigi 356 kisiden elde edilen veri ile incelenmistir. Ornekleme
iligkin tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore farkli egitim gruplarindaki ¢alisanlarin is

tatminine iliskin goriigleri arasinda anlamhi bir farklilik olmadig1 goriilmektedir (F(2,353)
=0.452; p>0.05).

Tablo 17. Egitim Gruplarma Gére Lider-Uye Etkilesimi Tek Yonlii Varyans Analizi

Tablosu
Egitim N Ort SS F p
On Lisans | 17 2,86 1,42 3.594 0.029
Lisans 305 3,52 ,96
Yiiksek 34 3,40 ,98

Calisanlarin lider iiye etkilesimine iliskin goriislerinin egitim gruplarina gére anlamh
bir farklilik gosterip gostermedigi 356 kisiden elde edilen veri ile incelenmistir. Ornekleme

iligkin tek yonlii varyans analizi sonuglarna gore farkli egitim gruplarindaki ¢alisanlarin
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lider iiye etkilesimine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir.

(F(2.353) =3.594; p<0.05).

Tablo 18. Tukey Testi Tablosu

Egitim

On Lisans

Lisans

Yiiksek Lisans

On Lisans

*

Lisans

*

Yiiksek Lisans

Farkliligin hangi ikili gruptan kaynaklandigini incelemek icin Tukey testi yapilmistir.

Sonuglara gore On lisans ve lisans gruplart arasinda anlamli bir farklilik oldugu

goriilmektedir (p<0.05).

Tablo 19. Calisma Siiresine Gére Is Tatmini Tek Yénlii Varyans Analizi Tablosu

Calisma Siiresi N Ort SS F p

0-1 10 3,24 1,453 2.441 0.034
1-5 64 3,41 0,914

6-10 120 3,39 0,967

11-15 56 3,22 0,928

16-20 23 3,23 0,887

21+ 83 3,71 0,840

Calisanlarin is tatminine iliskin goriislerinin ¢alisma siiresine gére anlamli bir farklilik

gosterip gdstermedigi 356 kisiden elde edilen veri ile incelenmistir. Ornekleme iliskin tek

yonlii varyans analizi sonuglaria gore farkli calisma siiresine sahip ¢alisanlarin is tatminine

iligskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik vardir (F(s350) =2.441; p<0.05).

Tablo 20. Tukey Testi Tablosu

Calisma Siiresi

0-1 1-5

6-10

11-15

16-20 16-20

0-1

1-5

6-10

11-15

16-20

21+

Farkliligin hangi ikili gruptan kaynaklandigini incelemek icin Tukey testi yapilmustir.

Sonuglara gore ¢aligma siiresi 11-15 ile 16-20 yil olan gruplar arasinda anlaml bir farklilik

oldugu goriilmektedir (p<0.05).
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Tablo 21. Calisma Siiresine Gore Lider-Uye Etkilesimi Tek Yonlii Varyans Analizi

Tablosu
Calisma Siiresi N Ort SS F p
0-1 10 3.36 1.36 0.817 0.538
1-5 64 3.40 1.01
6-10 120 343 1.01
11-15 56 3.48 95
16-20 23 3.31 .89
21+ 83 3.66 98

Calisanlarin lider {iye etkilesimine iligkin goriislerinin ¢aligma siiresine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigi 356 kisiden elde edilen veri ile incelenmistir. Ornekleme
iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore farkli ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlarin
lider tiye etkilesimine iligkin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi gortilmektedir
(Fs,350) =0.817; p>0.05).

4.5. Hiyerarsik Regresyon

Tablo 22. Hiyerarsik Regresyon Tablosu

Model 1

IST

B S.E. B (%95 CI) t p
(Constant) 3.097 0.325 (2.458;3.736) 9.528 0.000
Cinsiyet -0.230 0.099 -0.122 (-0.424;-0.036)  -2.333 0.020
Yas 0.265 0.087 0.308 (0.093;0.437) 3.036 0.003
Egitim Durumu 0.094 0.132 0.037 (-0.166;0.353) 0.710 0.478
Calisma Siiresi -0.093 0.064 -0.147 (-0.218;0.033) -1.447 0.149
R 0.227
R? 0.051
Adjusted R?  0.041

AR? 0.051

Model 2

IST

B S.E. B (%95 CI) t P
(Constant) 2.007 0.322 (1.373;2.64) 6.233 0.000
Cinsiyet -0.230 0.090 -0.122 (-0.406;-0.054)  -2.563 0.011
Yas 0.170 0.080 0.197 (0.012;0.328) 2.111 0.035
Egitim Durumu 0.040 0.120 0.016 (-0.196;0.277) 334 0.738
Calisma Siiresi -0.053 0.058 -0.084 (-0.168;0.062) -.901 0.368
LUE 0.389 0.045 0.412 (0.3;0.478) 8.591 0.000
R 0.465
R? 0.217
Adjusted R? 0.205

AR? 0.165
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Model 1

Cinsiyetin is tatmini tizerinde negatif bir etkisi oldugu ve bu etkinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmektedir (p = 0.020). Yas degiskeni incelendiginde is tatmini lizerinde
istatistiksel olarak pozitif anlamli bir etkisi (p = 0.003) oldugu gériilmektedir. R? degeri
0.051, bir baska deyisle model, is tatminindeki varyansin %5.1'ini a¢iklamaktadir.

Model 2

Lider-iiye etkilesimi degiskeninin is tatmini tizerinde pozitif ve giiglii bir etkisi oldugu
goriilmektedir (p = 0.000). Model 1'e gore, R? degeri dnemli 6lgiide artmis (0.217), bu da
lider-liye etkilesiminin is tatmini tizerindeki etkisinin olduk¢a Onemli oldugunu

gostermektedir. Buna gore H1 kabul edilmistir.
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5. TARTISMA ve SONUC

Vergi calisanlarinin is tatmini, kamu hizmetlerinin etkin bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in
kritik 6neme sahiptir. Bu baglamda, lider-liye etkilesiminin vergi ¢alisanlarinin is tatmini
tizerindeki etkisi 6nemli bir aragtirma alanidir. Lider-liye etkilesimi, liderlerin ¢alisanlarla
olan iliskilerini ve etkilesim tarzlarim1 ifade ederken, is tatmini calisanlarin islerinden
aldiklar1 kigisel tatmin diizeyini yansitmaktadir. Bu arastirma, vergi calisanlarinin

liderleriyle olan etkilesimlerinin is tatmini iizerindeki etkisini incelemeyi amaglamaktadir.

Bu arastirmada lider, lider liye etkilesimi ve is tatmini kavramlari ayr1 ayr1 incelenmis
ve arastirilmistir. Sonrasinda lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasindaki iliski agiklanarak
vergi calisanlar1 6rneklemi {izerinde lider-liye etkilesimi ve is tatmini arasindaki iligki

incelenmistir.

Lider-tiye etkilesimi ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen caligmalarin biiyiik
cogunlugunun Ozel sektore yonelik olarak yapildigi, kamu sektoriinde 6zellikle de emek
yogun ve uzman personel ¢alistirma zorunlulugu olan alanlarda aragtirmalarin son derece
siirlt oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle gerceklestirilen bu calismayla literatiire katkida
bulunulmak istenilmistir. Ozel sektdr icin beseri sermaye ve is kalitesinin artirilmasi ile

gelen is basarisi ne kadar 6nemli ise gliniimiizde kamu sektorii i¢inde o kadar 6nemlidir.

Kamu sektorii i¢in de mevcut piyasa kosullarinda insan kaynagini etkin kullanmak,
personel devir oranin1 diisiirmek ve nitelikli personel giiciine sahip olmak olduk¢a 6nemlidir.
Kamu sektdriiniin maas skalas1 dzel sektdre gore oldukca diisiik olabilmektedir. Ozellikle
ihtisas gerektiren konularda kisileri kamuda tutabilmek icin is tatmini saglayabilmek
olduk¢a énemlidir. Is tatmini saglandig1 takdirde kisi yeni is arayisma girismeyecek, kamu
icin tayin talebinde bulunmayacak veya baska kurumlara gegis istemeyebilecektir. Ozel
sektorde oldugu gibi kamu kurumlari i¢in de her yeni ise baslayan personel kuruma bir yiik
getirmektedir. Bununla birlikte yetismis bir personelin cogu durumda yeni ise baslayan bir
personelden daha etkili oldugu agiktir. Ozel sektdrde oldugu gibi belirli oranlarda kamu
kurumlart da iyi personel bulmak i¢in ve diger taraftan da yetismis ve calismasindan

memnun olduklar1 personeli ellerinde tutmak i¢in ¢aba harcamaktadir.

Kamu sektoriinde yapilan kurum ig¢i ylikselme sinavlarinda ve arkasindan gelen

miilakatlarda kisilerin mevzuat bilgilerinin 6l¢iilmesinin yaninda, bir orgiit icerisinde
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calisanlarini belli amag etrafinda toplayabilme ve belirlenmis olan hedefe odaklayabilme

gibi liderlik yeteneklerinin olup olmadig1 da g6z 6niinde bulundurulmaktadir.

Kamuda personeli motive edecek olan imkanlar oldukga smirlidir. Ozel sektorde
bulunan ikramiye, prim, hediyeler gibi motive edici argiimanlar kamu sektoriinde
bulunmamaktadir. Burada personeli belirli bir hedefe odaklayabilme, basar1 ve bununla
birlikte gelen is tatmini, liderin becerisine kalmis durumdadir. Lider-iiye etkilesimi bu
noktada calisanlarin is tatminini arttirici bir unsur olarak degerlendirilebilir. Liderin orgiit
liyesini Orgiite baglayacak ve kuruma olan aidiyet duygusunu artiracak yollar1 bulmasi
gerekmektedir. Bir lider bu yollar1 bulup, uygulamay1 basardigi takdirde iiyelerin 6rgiite olan

bagliligini saglayabilir.

Kamu sektoriinde yapimnin biiyiikligii 6rgiit yonetimindeki sorumluluklar1 da giderek
artirmaktadir. Orgiit yonetimleri uzun vadeli hedeflerine ulasabilmek igin calisanlarinin
orgiite bagli olarak yaptiklari islere karst memnuniyet algisi iginde ve orgiit ile uyumlu
calisanlar olmasini istemektedir. Bu noktada lider, calisanlarina gerekli olan destegi vermek
suretiyle onlarin hedef ve amaglar1 ile kurumun amag ve hedeflerini ortiistiirerek personeline
aidiyet duygusunu kazandiracak ¢alismalar yapmalidir. Bir kurumdaki en oOnemli
duygulardan birisi aidiyet duygusudur. Calisanlara bu duygu verilebildigi takdirde ¢aliganlar

kendi kendilerine motive olabilmekte ve hedef dogrultusunda kendileri ¢calismaktadirlar.

Calismamizda kamu sektoriinde lider liye etkilesiminin is tatmini lizerindeki etkisini
arastirirken vergi idaresi tercih edilmistir. Ciinkli vergi idaresinde ¢alisan personelin
kullanilan vergi mevzuatinin sayica fazla ve karigik olmasi nedeniyle uzman olmasi, isine
hakim olmasi1 gerekmektedir. Bununla birlikte 6zel sektdrde vergi konusunda c¢alisacak
kalifiye personel aciginin bulunmasi nedeniyle kamu sektoriindeki bu personele o6zel
sektorden is teklifleri gelmekte ve idarenin bu personeli de elinde tutmasi gerekmektedir.
Ancak idarenin bunu gergeklestirebilecek ¢ok fazla argiimani da bulunmamaktadir. Bu
nedenlerle 6zellikle calisma alani olarak vergi idaresi secilmis olup, lider liye etkilesiminin

1§ tatmini tizerindeki etkisi arastirilmistir.

Bu arastirmada Ankara’da bulunan vergi dairelerinde goérevli 356 vergi idaresi
personeli ile yiiz ylize anket ¢alismas1 yapilmistir. Bu kisilere, lider iiye etkilesimine yonelik
olarak 12 soru, is tatminine yonelik olarak ta 5 soru olmak iizere toplam 17 soru sorularak,

katilimeilar iizerindeki etki analiz edilmistir. Ayrica bu analiz sirasinda lider iiye iligkilerinde
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yas, cinsiyet, 6grenim durumu ve iste ¢alisma siiresinin etkilerinin de belirlenmesi

hedeflenmis ve regresyon analizi yardimiyla degerlendirilmistir.

Elde edilen sonuglara gore lider ile iiyeler arasindaki tist diizey kaliteli etkilesimin
tiyelerin is tatmini lizerinde etkili olacagini sdylemek miimkiin olacaktir. Hem bireysel
basar1 ile isin devamliligina olan istek, hem de Orgiitiin kurumsal basaris1 ve calisma
arkadaglar1 arasindaki koordinasyon, is tatmininin ne 6l¢iide saglandigiyla dogru orantili
olarak degismektedir. Liderlerinin kendileri i¢in 6zel caba gosterdigine, destek olduguna ve
mesleki bilgi ve becerilerinin takdir ettigine inanan bireylerin islerinden aldiklar1 tatmin
diizeyleri artacaktir. Dolayisiyla lider {iye etkilesim kalite diizeyinin yiikseltilmesinde
yoneticilerin 6ncii olmalar1 gerekmektedir. Yonetici ile calisanlar arasindaki iliskilerin
gelistirilmesi kurum igerisinde basariy1 artirabilecektir. Bir kurumda galisan personelin
mutlu olmasi, kuruma olan aidiyet duygusunun artirilmasi kurumda basariy1 ve is tatminini
de beraberinde getirebilecektir. Gelecekteki arastirmalar, yiiksek kaliteli lider-liye
etkilesiminin uzun vadeli faydalarmi daha da agiklamak icin lider-iiye etkilesiminin is
tatmini ve c¢alisanlarin elde tutulmasi ve performansi gibi diger ilgili sonuglar {izerindeki

boylamsal etkilerini arastirabilir.
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7. EKLER

1. Demografik Sorular

a. Cinsiyet

Kadn [ ]
Erkek [ ]

b. Yas

18-25 [ ]
26-33 [__]
34-41 [ ]
42-49 [ ]
50+ [ ]

¢. Calisma Siiresi (y1l)
0-1
1-5
6-10
11-15
16-20
20+

Joooon

d. Egitim Durumu

Onlisans [ ]
Lisans ]

Yiiksek Lisans [ ]

Ek-1. Anket Sorular1
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2. Lider-Uye Etkilesimi

1. Birlikte ¢alistigim amirimi (miidiiriimii), bir insan olarak ¢ok seviyorum.

(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum L]
(3) Orta derecede katiliyorum L]
(2) Katilmiyorum L]

(1) Kesinlikle Katilmiyorum L]

2. Amirim, yaptigim tiim is ve faaliyetler hakkinda tam bir bilgi sahibi olmasa bile beni,
tistlerimize karsi savunur.

(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum L]
(3) Orta derecede katiliyorum L]
(2) Katilmiyorum L]

(1) Kesinlikle Katilmiyorum L]

3. Yerine getirmekle yiikiimlii oldugum ve is tanimiyla sinirlar1 ¢izilmis olan gérevimin
disindaki isleri de amirim i¢in yaparim.

(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum L]
(3) Orta derecede katiliyorum L]
(2) Katilmiyorum L]

(1) Kesinlikle Katilmiyorum L]
4. Amirimin isle ilgili bilgisinden ¢ok etkilenirim.

(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum L]
(3) Orta derecede katiliyorum L]
(2) Katilmiyorum L]

(1) Kesinlikle Katilmiyorum L]
5. Benim i¢in amirim, bir arkadas ya da dost gibidir.

(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum L]
(3) Orta derecede katiliyorum L]
(2) Katilmiyorum L]

(1) Kesinlikle Katilmiyorum L]
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6. Eger isyerindeki diger kisiler tarafindan saldiriya ugrarsam ya da tistiime gelinirse amirim
beni onlara kars1 savunur.

(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum L]
(3) Orta derecede katiliyorum L]
(2) Katilmryorum L]

(1) Kesinlikle Katilmiyorum L]

7. Normal calisma saatlerimin disinda da fazladan goniillii olarak isyerinde kalip calisarak
amirime yardimci olmak icin ¢aba gosteririm.

(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum L]
(3) Orta derecede katiliyorum L]
(2) Katilmiyorum L]

(1) Kesinlikle Katilmryorum L]
8. Amirimin isi hakkindaki bilgisine ve yetenegine saygi duyarim.

(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum L]
(3) Orta derecede katiliyorum L]
(2) Katilmryorum L]

(1) Kesinlikle Katilmryorum L]
9. Amirimle beraber ¢alismak ¢ok zevklidir.

(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum L]
(3) Orta derecede katiliyorum L]
(2) Katilmryorum L]

(1) Kesinlikle Katilmryorum L]

10. Eger diirlistce ya da istemeden bir hata yaparsam, amirim beni kurumdaki diger
calisanlara kars1 savunur.

(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum |:|
(3) Orta derecede katiliyorum L]
(2) Katilmiyorum [ ]

(1) Kesinlikle Katilmiyorum L]
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11. Amirimin uzmanlik gerektiren yeteneklerine hayranimdir.

(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum L]
(3) Orta derecede katiliyorum |:|
(2) Katilmiyorum L]

(1) Kesinlikle Katilmryorum L]
12. Amirim adina en zor isleri bile yapmaktan kaginmam.

(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum L]
(3) Orta derecede katiliyorum L]
(2) Katilmiyorum L]

(1) Kesinlikle Katilmryorum L]

3. Is Tatmini
1. Mevcut isimden olduk¢a memnunum.

(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum L]
(3) Orta derecede katiliyorum L]
(2) Katilmryorum L]

(1) Kesinlikle Katilmiyorum L]
2. Birgok giin is konusunda hevesliyim.

(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum L]
(3) Orta derecede katiliyorum |:|
(2) Katilmryorum L]

(1) Kesinlikle Katilmiyorum L]
3. Her bir is giinii hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor.
(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum L]
(3) Orta derecede katiliyorum |:|
(2) Katilmryorum L]

(1) Kesinlikle Katilmiyorum L]
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4. Isimden gergekten keyif almaktayim.
(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum L]
(3) Orta derecede katiliyorum |:|
(2) Katilmiyorum L]

(1) Kesinlikle Katilmryorum L]
5. Isimin oldukea keyifsiz oldugunu diisiiniiyorum.

(5) Kesinlikle Katiliyorum L]

(4) Katiliyorum L]
(3) Orta derecede katiliyorum L]
(2) Katilmiyorum L]

(1) Kesinlikle Katilmryorum L]
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Ek-2. Etik Kurul Raporu

e e R R T

e ra e G

./
iy, ANKARA YILDIRIM BEYAZIT UNiVERSiTESI (AYBY)
' f[ SOSYAL VE BESERI BILIMLER ETiK KURULU

) '/‘ (‘

(44:!/56(/@ PROJE ONAY BELGESI Qs
Ankara Yildirm Beyazit Universitesi Sosyal Bilimler .Enslilﬁs?ii Isletme bolimii akademisyenlerinden
/ogrencilerinden Derya Duman’in, Lider-Uye Etkilesiminin l.s ’l“at_mini Uzerine Etkisi: Vergi
Calisanlar1 Uzerine Bir Cahgma adli aragtirmast degerlendirilmistir. (Bu kisim basvuru sahibi
tarafindan doldurulmahidir) .
Proje etik ag¢isindan uygun bulunmustur, x

A

i
'
Proje etik agisindan gelistirilmesi gerekmektedir. L:j
Proje etik agisindan uygun bulunmamistir. ;::::
5 ! AYBU SOSYAL VE BESERI BILIMLER ETIK KURULU KARARI 1
B (Etik Kurul tarafindan doldurulacaktir)
r“j f Arastirma kodu (Y1l - Arastirma sira no) 202 4, - 31/,
}?; [ Baisvuru formunun Etik Kurula ulastig: tarih 05.02. 201[1‘
= LEnk Kurul Karar toplantt tarihi ve karar no 20.02.202¢, /02 ~314L
f Yer Ankara Yildinm Beyazit Universitesi, Esenboga
Kiilliyesi
g LKauhmcxlar Formda imzasi bulunan tiyelerimiz toplantiya
katilmustir,
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Prof. Dr. Zafer CELIK Bagkan
. Prof. Dr. Suat ERDEM Uye
fl.» Dog. Dr. Bahar INKAYA Uye
Dog. Dr. Bayram SINKAYA Uye
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