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Bu calismada karsiliklilik normu kurami ile sosyal degisim kurami géz 6niinde
bulundurularak, Kardemir A.S. ¢alisanlari tarafindan algilanan orgiitsel destek ve lider-
tiye etkilesimi incelenmektedir. Caligmanin amaci, Kardemir A.S. calisanlarinin
orgiitsel destek ve lider-liye etkilesimi algilarinin X ve Y kusagi calisanlar agisindan
farklilasip farklilagmadig: aragtirilmaktir. Ayrica Kardemir A.S. calisanlarinin orgiitsel
destek ve lider-iiye etkilesimi algilarinin demografik ozelliklere goére farklilasip
farklilasmadig da incelenmektedir. Bu amag¢ dogrultusunda, Tiirkiye’ nin en biiyiik ilk
50 sanayi kurulusu arasinda yer alan ve Karabiik’te faaliyet gosteren Kardemir A.S.’
nin 498 calisanindan anket yontemi ile veriler elde edilmistir. Hipotezler t-testi ve
ANOVA analizi ile test edilmistir. Calismanin sonucunda g¢alisanlarin 6rgiitsel destek
algilarinin ve lider-liye etkilesimi algilarimin X ve Y kusagi acisindan farklilagtigi
belirlenmistir. Ayrica calisanlarin orgiitsel destek algilarinda demografik faktorlere
gore farkliliklar bulundugu belirlenmistir. Calisanlarin lider-liye etkilesimi algilarinin
ise cinsiyete ve egitim seviyesine gore farklilastigi, calisma siiresi agisindan

farklilasmadig1 belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Orgiitsel Destek; Lider-Uye Etkilesimi; X ve Y
Kusagi; Kardemir A.S.



ABSTRACT

In this study, organizational support and leader-member exchange perceived by
employees working in Kardemir A.S. are examined considering the theory of
reciprocity norm and social exchange theory. The purpose of this study is to
investigate whether the employees' organizational support and leader-member
exchange perceptions differ in terms of X and Y generations. In addition, it is also
examined whether the employees' organizational support and leader-member exchange
perceptions differ according to the demographic characteristics. For this purpose, data
were obtained from 498 employees via survey method from employees working in
Kardemir A.S$. which is located in Karabuk and one of the Turkey's largest 50
industrial enterprises. Hypotheses were tested by t-test and ANOVA analysis. As a
result of the study, it has been determined that employees' perceptions of
organizational support and leader-member exchange differ in terms of X and Y
generations. In addition, it was determined that the employees' perceptions of
organizational support differ according to the demographic factors. It was determined
that the leader-member Exchange perceptions differed according to gender and

education level and did not differ in terms of tenure.

Keywords: Perceived Organizational Support, Leader-Member Exchange, Generation
X and Y, Kardemir Inc.
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GIRIS

Hizla degisip gelisen diinyada teknolojiden sanata bir¢ok alanda olusan
degisimler yasamin her evresinde kendini gostermektedir. Yasanan her donemde
degisimin varligin1 kabullenmek ve teknolojiye uyum saglamak bireylerce zorunlu
hale gelmistir. Bu durum bireylerin algilarinda, beklentilerinde ve bakis agilarinda
farkliliklara yol agarak davraniglarini etkilemektedir. Olusan etkilesimler sonucunda

kusak siniflandirmalari ortaya ¢ikmaktadir.

Her kusak kendine 6zgii 6zellikler tagimaktadir. Bu 6zellikler farklilastik¢a eski
kusak ile yeni bir kusak arasinda bir takim anlagmazliklar olusabilmektedir.
Glniimiizde, Tiirkiye’deki is diinyasinin agirlikli olarak Y, X ve Bebek Patlamasi
kusaklarindan olustugu gorilmektedir. Gelenekselcilerin biiyiik kismimin emekli
oldugu, emekli olmayanlarin ise yonetimin iist kademelerinde etkili konumlarda
olduklar1 bilinmektedir. Hala egitim hayatini siirdiiren Z kusaginin ise tam olarak is
diinyasina atilmadig1 goriilmektedir. inang, deger ve bircok konu bakimindan bu
kusaklarin dordii de farkli bakis agilarina sahiptirler. Fakat ¢cogu zaman ayni is
ortaminda ve ayni i§ kosullarinda ¢alisirlar. Kusaklar arasinda yasanan farkliliklar kimi
zaman firsatlar olustururken kimi zaman da birtakim sorunlara sebep olmaktadir.
Literatiirde bulunan s6z konusu kusaklar detaylica incelenmis olup performans,
motivasyon ve liderlik gibi bir¢ok konuda kusaklarla ilgili arastirmalarin yapildig
gozlemlenmistir. Fakat kusaklarin birbiriyle olan farkliliklarma yeterince dikkat

cekilmedigi saptanmustir.

Rekabetin giderek arttig1 ve teknolojinin her gegen giin daha ¢ok gelistigi bir
ortamda faaliyetlerini silirdiiren isletmelerin varliklarin1  koruyabilmeleri icin
stirdiirebilir rekabet {istlinliigii saglayabilmeleri gerekmektedir. Siirekli degisen ve
yenilenen bir yap1 igindeki orgiitlerin bu rekabet avantajini saglayabilmeleri 6ncelikli
olarak degisime uyum saglayabilecek calisanlara bagli olmaktadir. Calisanlar da
sergiledikleri bu uyum karsisinda, oOrgiit ve orgiitteki diger tiyeler tarafindan
kendilerine deger verildigini ve 6nemsendiklerini bilmek istemekte, gosterdikleri gaba
karsisinda takdir beklemektedirler. Algilanan Orgiitsel destek kavrami, ¢alisanlar ile

orgiitleri arasinda gelisen karsiliklilik iligkisi sonucunda olugmaktadir.
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Algilanan orgilitsel destek teorisi, calisanlarin, Orgiitiin kendilerine bagl
kalacagina olan inanglarina dayanmaktadir. Bu inanglar1 sayesinde ¢alisanlar
orgiitlerine bagli kalabilmektedir. Eger calisanlar, orgiitiin kendi sadakatlerine karsilik
vermedigini hissedip, ihtiya¢ duyduklar1 destegi orgiit tarafindan goremezlerse, bu
durum Kkarsisinda orgiitten ayrilma ihtimalleri biiyilkk oranda artacaktir (Shaffer,
Harrison, Gilley ve Luk, 2001; Aktaran: Kaya, 2012, s. 4). Bu nedenle ¢alisanlarin
algiladig1 orgiitsel destek, onlarin kendilerini giivende hissetmelerini ve orgiitiin
giiciiniiniin daima yanlarinda oldugu bilmelerini saglamaktadir (Ozdevecioglu, 2003, s.
116). Bu yiizden bu kavram orgiitler igin biiyiik 6nem tasimaktadir. Algilanan orgiitsel
destek, calisanin orgiitii tarafindan mutlulugunun ne derecede 6nemsendigine, yaptigi
katkilara ne kadar deger verildigine, fikirlerinin ne kadar dikkate alindigina iligkin

inanglarinin tiimiinii kapsamaktadir.

Ulkemizde ¢alisan ile {istii arasindaki iliskiler, calisma hayatinda biiyiik rol
oynamaktadir. Cogu zaman insan iliskileri, is iliskilerinin bile 6niine gegmektedir. Bu
yiizden tam da bu konuyu aydinlatan lider-liye etkilesimi kavrami orgiitler tarafindan
giderek 6nem kazanmaktadir. Lider-liye etkilesimi; lider ile onun astlar1 arasindaki

iligkilere odaklanmakta ve liderligi bir siire¢ olarak kabul etmektedir.

Lider-iiye etkilesimi yaklasimi, bir lider ile onun astlari arasinda gelisen farkli
iliskilere dayanmaktadir (Bitmis ve Ergeneli, 2011, s. 92). Bu yaklasim, lider ile astlar
arasindaki 1iliskileri inceleyerek karsilikli etkilesim siirecinin nasil sonuglanacagini
arastiran bir teoridir (Erdem, 2008). Bir kurumda sosyal sermaye lider-iiye iliskisi ile
olusmaktadir. Yiiksek iliski kalitesi Orgiitler acisindan rekabet avantaji saglamakla
birlikte (Erdogan, Liden ve Kraimer, 2006, s. 395), etkilesimin niteligi astlarin
davraniglarinda da etkili olmaktadir (Waisel-Manor, Tziner, Berger ve Dikstein, 2010,
S. 167). Lider-iiye etkilesim kuramina gore, kalite diizeyi arttikca etkilesimin
farklilasan c¢esitlilikte gelistigi ileri siiriilerek, etkilesimin kalitesinin astlarin is
doyumu, kuruma bagliligi, performansi, ¢alisan devir hizi gibi sonuglar lizerinde etkili

oldugu ifade edilmektedir (Ozutku, Cevrioglu ve Agca, 2008, s. 193-194).

Orgiitsel destek kavrami incelendiginde bir yanda calisan, diger yanda ise
orgiitii gortliirken; lider-tiye etkilesimi kavrami incelendiginde bir yanda orgiitii temsil
eden bir kisi, bir sef yani bir lider, diger yanda ise ¢alisan goriilmektedir. Her iki

kavram da sosyal degisim iliskileri agisindan ele alindiginda, orgiitsel destegin orgiit
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ile calisanm1 arasinda, lider-iiye etkilesiminin ise ¢alisan ile lideri arasinda kuruldugu

gorilmektedir.

Liderler her ne kadar astlarinin goziinde orgiitiin temsilcileri olarak goriilseler
de astlar; liderleri ve orgiitleri ile olan etkilesimlerinin farkli oldugunun
bilincindedirler (Wayne, Shore ve Liden, 1997, s. 85). Settoon ve digerleri (1996);
Masterson ve digerleri (2000); Wayne, Liden ve Shore, (2002), yaptiklar1 ¢alismalarda
orgiitsel destek ve lider tiye etkilesimini arastirmislardir. Arastirmalart neticesinde her
iki kavramin da birbirinden farkli oldugu kanisinda hemfikir olup, iki kavramin da
birbirlerini etkilediklerini tespit etmislerdir. Yapilan bu arastirmalar incelendiginde,
orgiitsel destek ve lideriiye etkilesiminin calisanlar {izerinde farkli etkilere sahip

oldugu sonucuna varilmstir.

Genel olarak literatiir taramasi yapildiginda, lider-iiye etkilesimi ile algilanan
orgiitsel destegin farkli kavramlar olmasinin yaninda birtakim benzer sonuglar ortaya
cikardii goze carpmaktadir. incelenen arastirmalar arasinda is tatmini, orgiitsel
baglilik, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel vatandaslik konularinin 6ne ¢iktig
goriilmektedir. Fakat algilanan orgiitsel destek ile lider-iiye etkilesimi kavramlarinin X
ve Y kusaklari agisindan farkliliklarinin incelendigine pek rastlanmamustir. Dolayisiyla

bu ¢aligmanin nadir ¢alismalardan biri oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Orgiitlerin ve liderlerin ¢alisanlarindan yeterli verimi alabilmeleri icin &ncelikle
onlart 1yt tanimalarnn gerekmektedir. Ancak bu sayede kusak farkliliklarindan
dogabilecek firsatlar1 ve sorunlari yonetebilmeleri miimkiin olacaktir. Bu c¢alisma
giiniimiiz i hayatinin 6nemli bir ¢ogunlugu olusturan X ve Y kusaginin algiladigi
orglitsel destek ve lider-liye etkilesimi arasindaki farkliliklar1 ortaya koymak igin

Kardemir A.S. ¢alisanlarini kapsayarak yapilmistir.

Bu kapsamda ¢alisma, dort boliimden olusmaktadir. Birinci bdliimde, kusak
kavramindan bahsedilmektedir. Daha sonrasinda ise, kusak kavraminin tanimi
aciklanmakta ve sirasityla kusaklarin siniflandirilmasi, X Kusagi (temel 6zellikleri,
temel degerleri ve belirleyici olaylari), Y Kusagi (temel 6zellikleri, temel degerleri ve
belirleyici olaylar1) ve son olarak bu iki kusak arasindaki farkliliklardan

bahsedilmektedir.

Ikinci boliimde, algilanan &rgiitsel destek kavrami ele alinmaktadir. Daha sonra

ise, orglitsel destek ile algilanan orgiitsel destek kavramlarinin tanimi agiklanmakta ve
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sirastyla algilanan orgiitsel destegin 6nemi, destekleyici orgiitiin 6zellikleri, algilanan
orgiitsel destegin  dayandigit  kuramlar, belirleyicileri ve  sonuglarindan

bahsedilmektedir.

Ucgiincii boliimde, lider-iiye etkilesimi kavramimdan bahsedilmektedir. Lider ve
liderlik kavramlar1 agiklanarak liderlik kuramlar1 ele alindiktan sonra lider-iiye
etkilesimi teorisinin tanim1 agiklanmakta ve sirasiyla lider-iiye etkilesiminin ayirt edici

ozellikleri, gelisim siireci, boyutlar1 ve son olarak dayandigi kuramlar ele alinmaktadir.

Caligmanin dordiincii boliimiinde ise, X ve Y kusaginin algiladigi orgiitsel
destek ve lider-iiye etkilesimi arasindaki farkliliklar1 6l¢gmek amaciyla Kardemir A.S.
calisanlarina yonelik yapilan uygulama kapsaminda arastirmanin amaci, hipotezleri,
evreni ve Orneklemi, veri toplama yontem ve araglari, analiz yontemi ve bulgularina

sonuglariyla birlikte kapsamli olarak yer verilmektedir.
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BIiRINCIi BOLUM

KUSAK KAVRAMI

Bu boéliimde kusak kavramina yer verilmis olup 1925°ten giinlimiize, kusak
tanimlart ve siniflandirmalarindan bahsedilmektedir. Daha sonra sirasiyla x ve y

kusaginin 6zelliklerine, x ve y kusagi arasindaki farkliliklara yer verilmektedir.

1.1. Kusak Kavraminin Tanim

Diinya giin gectik¢e hizla gelisip degismektedir. Teknoloji, ekonomi, siyaset,
kiiltiir, sanat gibi bir¢ok alanda olusan ve gelisen degisimler yasamin her evresinde
hissedilmektedir. Bu durum bireylerin algilarini, beklentilerini, dnceliklerini, hayata
bakis acilarini ve dolayisiyla davranislarini etkilemektedir. Bu etkilesimler; kusaklarin

donemlerini belirlerken hangi karakterde olduklarini da géstermektedir.

Kusak kavrami, kaynaklarda pek cok farkli sekilde tanimlanmigtir. Bunlardan
bazilar1 agagidaki gibidir:

Tiirk Dil Kurumu Felsefe Terimleri Sozliigi’ nde “kusak™ kelimesi “yaklagik
olarak aynmi yillarda dogmus, ayni c¢agmn sartlarini, dolayisiyla birbirine benzer
sikintilar1, kaderleri paylasmis, benzer 6devlerle yiikiimlii olmus kisilerin toplulugu”
olarak ifade edilmistir. Tirk Dil Kurumu Toplum Bilimi Terimleri S6zIligi’ nde ise:
“yaklagik yirmi bes, otuz yillik yas kiimelerini olusturan bireyler dbegi, gobek, nesil,
jenerasyon, batin” seklinde tanimlanmaktadir (TDK, 2017).

Bagka bir tanima bakildiginda ise Kupperschmidt (2000)’in, kusaklart ayni
yillarda, aym1 yerlerde dogmus ve gelisim caglarinda 6nemli olaylara sahit olmus

insanlar toplulugu olarak tanimlandig goriilmektedir.

Diger bir tanima gore, insanligin baglangi¢ tarihinden itibaren, ayni zaman
araliginda diinyaya gelmis, ayn1 donemin sartlarinda yasayan ve buna bagli olarak
hemen hemen aynmi sorumluluklarla yiikiimlii olmus kisilerin olusturdugu topluluga
kusak adi verilmektedir (Findik, 2013, s. 44).
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Kusak, bir toplumda hemen hemen ayni1 ¢agda dogan kisilerin olusturdugu yas
gruplaridir (Marshall, 1999, s. 438).

Ozetleyecek olursak, ayni zaman diliminde dogan ya da yasayan, benzer
tecriibeleri olan ve bu tecriibeleri sayesinde ortak baglar kuran insanlarin olusturdugu

kitleye kusak ad1 verilmektedir (Celik vd., 2004, s. 191).

Kusak kavramina ilk olarak 1952 yilinda, Alman sosyolog Karl Mannheim
tarafindan “The Problem of Generations/Kusaklarin Problemleri” adli makalede
deginilmistir. Sosyolog, toplumlarda kusaklarin varliklarindan bahsedebilmek i¢in bes

unsurun meydana gelmesi gerektigini 6ne siirmiis ve bunlar1 su sekilde siralamistir

(Mannheim, 1952, s. 292);

e Yeni bireylerin kiiltiirel siire¢ icerisinde ortaya ¢ikmasi,

e Bu zaman zarfi i¢inde eski bireylerin devamli yok olmasi,

e Herhangi bir kusaga mensup lyelerin, sadece tarihsel siirecin kisitli bir
boliimiinde yer alabilmesi,

e Kiiltiirel mirasin bir sonraki nesile aktarilabilmesi i¢in siirekli olarak bazi
sebeplere gerek duyulmast,

e Kusaktan kusaga gecisin siirekli devam eden bir siiregten olusmas.

Literatiir taramast yapildiginda bir¢ok bilim adaminin yaptig1 tanimlamalara
gore her bir kusak araliginin yaklasik 20 yil oldugu goriilmektedir. 20 y1l ortalama
dogum ve ¢ocuk sahibi olma arasindaki zaman dilimini kapsamaktadir. Ayrica insan
Omriiniin 20 yillik araliklarla 80 yil olarak baz alindig1 varsayilirsa, 4 ana donemden
meydana geldigi ifade edilmektedir. Bunlar; ¢ocukluk ve genclik donemi, yetiskinlik
donemi, orta yas donemi ve yaslilik donemi olarak adlandirilmaktadir (Strauss and
Howe, 1991, s. 60).

Yazinda yer alan tim bu tanimlarin genelinden anlasilacag lizere bir kusak
ayni zaman diliminde dogup, ayni yas ve hayat donemlerini paylasarak yasadiklar
donemin belirli olaylar1 tarafindan sekillenen kisilerden olusan toplulugu

kapsamaktadir (Keles, 2011, s. 131).

Sonug olarak her kusagin kendine has 6zellikleri, hayata dair degerleri, tutum

ve davraniglari, bakis agilari, yargilar, giliglii ve zayif yonleri, algi ve beklentileri
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bulunmaktadir. Ve tiim bu 6zellikler eski kusakla yeni bir kusak arasinda, catisma ve

anlasmazliklara sebep olabilmektedir (Lower, 2008, s. 80).

1.2. Kusaklarin Siniflandirilmasi

Literatiir taramasi yapildiginda, kusaga ait ozelliklerin ve kusaklar ile ilgili
tarih  dilimlerinin farkli kaynaklarda farkli sekillerde Kkategorilere ayrildigi
goriilmektedir (Ozer vd., 2013, s. 126).

Genellikle belli zaman diliminde yasanmis kritik olaylar kusak araliklarini
belirlemektedir. Ve her onceki kusak yeniyi sorumsuz, vurdumduymaz, simarik ve
caylak olarak goriirken her yeni kusak da eskiyi her seyin en iyisini bildiginin sanan,

otoriter, kisitlayic ve 6zgiirliikk diigmani olarak gormektedir.
Tiim diinyada kabul goren anlayisa gore:

e 1946 oncesi doganlar: Gelenekgiler-Sessiz Kusak

e 1946-64 aras1 doganlar: Bebek Patlamasi (Baby Boomer)

e 1965-79 aras1 doganlar: X Kusagi

e 1980-2000 aras1 doganlar: Y Kusagi

e 2001 ve sonrast dogumlular: Z Kusagi olarak adlandiriimaktadir (Basal,
2014, s. 23-25).

Asagidaki tabloda bu konuda calisma yapan farkli arastirmacilarin, kusak

simiflandirmalarina yer verilmistir (Reeves and Oh, 2008).
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Tablo 1.1. Cesitli kaynaklarda yapilan kusak siniflandirmalari

Kaynak Siniflandirma i

Howe & Strauss Sessiz Patlama 13. Kusak | Milenyum Kusag: _
(2000) Kusak Kusagi (1961-1981) (1982-2000)
(1925-1943) | (1943-1960)
Lancaster & Milenyum Kusagi _
Stillman) Gelenekgiler Bebek X Kusagi Patlama Kopyasi
(2002) (1900-1945) Patlamasi (1965-1980) Y Kusagi
(1946-1964) Gelecek Kusak
(1981-1999)
Martin & Tulgan Sessiz Bebek X Kusagi Milenyumlar _
(2002) Kusak Patlamasi (1965-1977) (1978-2000)
(1925-1942) | (1946-1960)
Oblinger & Y Kusagi,
Oblinger Yetigkinler Bebek X Kusagi Net Kusagi Milenyum
(2005) (<1946) Patlamasi (1965-1980) Milenyumlar Sonrasi
(1947-1964) (1981-1995) (1995-Simdi)
Tapscott - Bebek X Kusagi Dijital Kugak _
(1998) Patlamasi (1965-1975) (1976-2000)
(1946-1964)
Zemke vd. Eski Bebek X Kusagi Gelecektekiler _
(2000) Askerler Patlamasi (1960-1980) (1980-1999)
(1922-1943) | (1943-1960)

Kaynak: (Reeves and Oh, 2008)

Tablo 1.2. Arastirmada kullanilan kusak siniflandirmasi

Siiflandirma
Sessiz Kugsak Bebek Patlamasi X Kusag: Y Kusag: Z Kusagi
(1925 - 1945) (1946-1964) (1965-1980) (1981-1995) (1996 ve sonrasi)

Kaynak: (Fox, 2011, s. 24)

1.2.1. Sessiz Kusak (1925 - 1945)

Sessiz Kusak ya da bizdeki adiyla Cumhuriyet Donemi Kusagi diye
adlandirilan kusaktir. Ikinci diinya savas1 donemi, soguk savas ve kitlik yillari, yetersiz
niifus, egitim, gelir, saglk standartlar1 konularinda yetersizlik gibi o6zellikleri
barindiran dénemdir. 1946 6ncesi doganlardir. Is hayatinda aktif olduklar1 dénem sinir1
en son 2010 olarak gosterilmektedir. Tiirkiye’deki kusak tanimi Cumhuriyet Donemi
olarak gecen bu kusak zamaninda Inkilaplari, Iktisadi Devlet Tesekkiillerini,

Kentlesme ve Batililasma olgularini gérmek miimkiindiir (Komiirciioglu, 2014, s. 16).

Sessiz Kusak 1946 yilindan Once diinyaya gelmis olup, 1. ve 2. Diinya
savaglarinin oldugu zamanlarda biiylimiislerdir. Bu gruba mensup bireyler her zaman
otoriteye saygilt olmus, ahlak ve hukuk kurallarina deger vermislerdir (Zhang and

Bonk, 2010).
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Omiir boyu tek bir kuruma bagh kalmay1 dogru bulurlar, hiyerarsiye uyum
saglamakta giigliik ¢ekmezler (Weingarten, 2009). Bu kusaga mensup bireyler yokluk
ve siddet icinde yetistiklerinden dolay1r yasadiklar1 karmasadan kurtulmak igin
umutlarin1 hep liderlere bagli kilmiglardir. Sayilar1 giiniimiiz is hayatinda giderek
azalan bu kusak; 6zellikle son donemlerde her alanda degisip gelisen teknolojiye ayak
uydurmak i¢in 6grenen roliine girmek zorunda kalmislardir. Bu gibi durumlarda en az
sikayet eden ve kendine 6zgii 6zelliklerinden dolay1 kurallar1 6grenmeye c¢alisan kusak

olmuslardir.

Sessiz kusak; sadakat sahibi, otoriteye bagli, disiplinli ve ekip c¢alismasina
yatkin Ozelliklere sahip isglicii olarak ifade edilmektedir. Calisma hayatinda, bu
kusaktaki bireylerin beklentileri; saglam ¢alisma, terfi odakli performans,

odiillendirilme ve fedakarlik yapmaktir (Hatfield, 2002, s. 72).

20. yiizyilin bagindan 1946’ya kadar olan olaylara sahitlik eden ve bu olaylarin
sekillendirdigi bir kusak olarak mesafeli, ciddi, risk sevmeyen, tedbirli bir kusaktir.
Aile yasantisinda az konusan baba, esine ve c¢ocuklarina karsi ¢ok mesafeli ve
otoriterdir. Evin disinda aileyi baba temsil eder. Evin iginde ise anne tam olarak igisleri
bakani gibidir. Erkeklerin egemen oldugu bir yasam siirdiiriiliir. Goriildiigii gibi sessiz

kusak, dis etkenlere bagli olarak sekillenmis ve olugsmus bir kusaktir.

1.2.2. Bebek Patlamasi Kusag (1946 -1964)

1946 ile 1964 yillar arasinda doganlar1 kapsayan bir kugaktir. Bebek patlamasi
kusagr (Baby boomers) Il. Diinya Savasi’ndan sonra dogum oranlarindaki artis
sebebiyle ortaya ¢ikan, refah diizeyi yiiksek bir ortamda biiyliyen ve bireysellige 6nem
veren bireylerden olusmaktadir. O dénemde dogan bireyler, sayilari ¢ok fazla olmasi
sebebiyle topluma yeniden sekil vermistir. Kendi evlerinde hem ¢ocuklariyla hem de
anne babalariyla yasadiklar i¢in “Sandvi¢ Kusagi" olarak da bilinmektedirler. Sessiz
kusak gibi bu kusagin insanlar1 da caliskan ve Orgiitlerine sadik olup, iiretkenlik ve

kaliteye 6nem vermektedir (Mitcell, 2005).

Giliniimlizde Patlama Kusagi denilince akla; ¢evreye karsi duyarli olmak,
irkeiliga karst miicadele etmek ve kadm-erkek esitligi gibi diislinceler gelmektedir
(Strauss and Howe, 1991, s. 299).
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Bu kusak bireylerinin 6n planda olan 6zellikleri arasinda rekabet¢i ve iskolik
olmalar1 yer almaktadir. Yogun is ve asir1 rekabet saplantisi, bu kusaga mensup
kisilerin iskolik, bencil ve yargilayici olmalarina sebep oldugu gibi; iradeli ve 6zgiiven

sahibi kisiler olmalarini da saglamistir (Delahoyde, 2009, s. 34).

Gilinimiizde, bu bireylerden is hayatina devam edenler ¢alistiklar1 kurumlarda
yoneticilik ve danismanlik gorevleri yapmaktadir. Bebek patlamasi kusagi insanlari,
calistiklart kuruma en bagli bireyler olarak taninmaktadir (Daloglu, 2013, s. 32).
Fazlasiyla sadik ve kanaatkar olup tercihen aymi yerde uzun siire calismayi
se¢mektedirler (Mengi, 2012). Kisiler arasi iletisimin yakin oldugu bu kusak,
genellikle olumlu bir is hayati yasamaktadirlar (Daloglu, 2013, s. 32). Yiiz yiize
yapilan karsilikli goriismelerde ¢ok biiyiik avantajlar saglamalarinin sebebi iligki
kurma ve iletisim becerilerini gelistirmek i¢in yillarca ¢caba harcamalar1 ve bu yetenegi
kendi kendilerine 6grenmeleridir (EImore,2011). Bu kusakta ‘calismak igin yasamak’

anlayis1 6n plandadir.

1.2.3. X Kusag (1965 -1980)

1965 ile 1980 yillarinda diinyaya gelen bireyleri kapsayan bir kusaktir. Bebek
patlamasi kusagindan hemen sonra yetistikleri i¢in bu kusagin o6zelliklerinin bir

kismina sahiptirler (Fleischner, 2006).

X Kusag icin; Bebek Iflast Kusag (Baby Busters), Patlama Sonrasi Kusak
(Post-Boomers), Tembel Kusak (Slackers), Golge Kusagi (Shadow Generation) gibi
kavramlar da kullanilmaktadir (Srinivasan, 2012). Bir onceki kusakla yarisamayacak
kadar az niifusa sahip olan X Kusagi, is hayatinda girisimcilikten uzak bir bakis acisina
sahip oldugu i¢in “kayip kusak”™ olarak nitelendirilmektedir (Schultz, Schwepker, and
Good, 2012).

Tiirkiye’ de yapilan aragtirmalara bakildiginda ise bu yillarda diinyada yasanan
onemli degisim ve doniisiim siirecleri sebebiyle ara kusak manasina gelen “gegis
donemi ¢ocuklar1” olarak ifade edildigi goriilmektedirler (Goktas ve Carikgi, 2015, s.
8). Bu kusaga mensup bireyler; sona eren Soguk Savas’a, evlere giren renkli

televizyonlara, 1980 darbesine, kapali Tiirkiye ekonomisinin liberalleserek ithal
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tilketime agilmasina ve bunlar gibi pek ¢ok degisime sahit olmusturlar (Acilioglu,
2015, s. 25-26).

Glinlimiizde en gencinin 37, en yaglisinin 52 yasinda oldugu bu kusak; 6n
yargilar1 olmayan, otoriteye karsi saygili ve sagduyulu bir nesil olarak karsimiza
¢tkmaktadir. Is bulma kavrammin olduk¢a zor oldugu bir dénemde biiyiimiis olup
igsizlik sikintis1 yasamislardir (Atabay vd., 2011, s. 4; Giirsoy vd., 2013, s. 41). Ve
ebeveynlerinden daha az kazanan ilk kusak olarak tarihe geg¢mislerdir (Karp vd.,
2002).

X Kusagi ¢ocuklart Bebek Patlamasi Kusagi’ndan farkli olarak daha g¢aliskan,
daha kanaatkar ve her zaman olaylara daha gergek¢i bakan bir kusak olarak
goriilmektedir (Mengi, 2009). Bu kusak i¢in motive etme kaynaklarindan biri olarak
goriilmeyen para, eksikligi duyuldugunda motivasyon kaybina sebep olmaktadir (Karp
vd., 2002). Degisimlere uyum saglama konusunda iyi olduklari, geribildirim almay1
sevdikleri, esnek planlar1 tercih ederek ise ancak eglenceli olduklarinda
katlanabildikleri ve yaratici Ozellikleri ile eski kusaklardan bir adim daha onde
olduklar1 goriilmektedir (Tolbize, 2008, s. 2). Kusak ¢alisanlarinin temel yargilarini
kisisel gelisim, dinamiklik, ekip calismasi, iyimserlik, ferdi 6diiller, saglik, ¢alisma ve
baglilik 6zellikleri olusturmaktadir (Zemke vd., 2000, s. 68).

Ik kisisel bilgisayar satigiin da baslamasiyla teknolojiyi zorunlu olarak
kullanmaya baslayan X Kusagi, teknoloji alanindaki devrime denk gelmistir. Bu
devrim, X kusaginin is hayatinda yonetici konumuna gelmesi ile birlikte koklii
degisimlere sebep olmustur (Yelkikalan ve Altin, 2010).

Hayatin sadece ¢alismak icin ¢ok kisa oldugunu diisiinen X kusagi ¢alisanlari,
bu diistincelerine ragmen is-yasam dengesine dnem vermektedir (Duvendack, 2010, s.
25). Bu kusakta Bebek Patlamasi Kusagi’nin aksine ‘yasamak i¢in ¢alismak’ anlayist

on plandadir.

1.2.4. Y Kusag (1981 -1995)

Giiniimiizde is hayatina hizla giris yapan ve giderek sz sahibi olma oranini
arttiran yeni nesil ise Y Kusagi’dir (Schultz, Schwepker and Good, 2012). Bu kusak,
1980-2000 (Zemke, 2000, s. 128); 1981-1995 (Tolbize, 2008); 1982-1991 (Oblinger ve
Oblinger, 2005, s. 9); 1978-1999 (Martin and Tulgan, 2006, s. 79); 1982-2000
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(Lancaster, 2004, s. 2); 1981- 2000 (Reeves and Oh, 2007, s. 297); 1977-1994
(Broadbridge vd., 2007, s. 8); 1980-2005 (Heinig, 2009, s. 264) tarihleri arasinda
dogan kisileri kapsamaktadir. Gordiigiiniiz gibi Y kusagi ile ilgili ¢esitli arastirmalarda

farkli tarihlere rastlamak mumkundir.

Teknolojiyle biiyliyen Y Kusagina simdiye kadar verilen isimler arasinda
Kusak E, Kusak www, Dijital Kusak, Nexters, Net kusak, Millenials gibi ¢esitli isimler
yer almaktadir (Hart, 2006). Ingilizcede ni¢in anlaminda kullanilan ‘WHY’
sozciiglinden gelen ‘Y’ harfi, sorgulayan bir yapiya sahip olmalar1 nedeniyle bu kusaga
uygun gorilmistiir. Bu nedenle nigin kusagi olarak da adlandirilir (Reisenwitz and
lyer, 2009, s. 92).

Kusaklar aras1 farkliligin en fazla hissedildigi nesildir. Giiniimiizde geng
niifusun fazla oldugu iilkelere bakildiginda Y Kusagi’nin diger kusaklara nazaran daha
biiyilik bir orana sahip oldugu goriilmektedir. Yas itibari ile ¢aligma hayatina atilarak

alim giicline sahip olan Y Kusag: taleplerinden otiirii arza yon vermektedir.

Girigimci ruhlu, talepkar ve 6z giiveni yiiksek olan bir kusaktir (Tolbize, 2008).
Y kusagi, calisma yasamina yeni giren ve daha cok bilgi temelli orgiitlerde ve
pozisyonlarda ¢alisan bir kusaktir. Teknik becerisi yiiksek ve geng yastan itibaren bilgi
teknolojilerinin i¢inde yetismis kigilerdir. Ancak bu kusak, becerilerin hizla
eskiyebileceginin farkinda olmak zorundadir. Orgiite bagliligin kalmadigi, calisanla
orglit arasindaki psikolojik kontratlarin degisime ugradigi, omiir boyu ayni orgiitte
calismanin veya ayni isi yapmanin gecersizlestigi gercegi ile karst karsiya kalmis olan
Y kusagi, kendi kariyerinin ydnetimi sorumlulugunu da iistlenmek zorundadir (Ozer,
2007, s. 207-208). Isletme fakiiltelerine olan ilgi bu kusagin sahip oldugu girisimcilik
ruhuyla birlikte artmistir. Yabanci sermayenin yerlesmesiyle birlikte iktisadin liberal
politikalar dogrultusunda ilerlemesi, bu neslin duyarsiz yetiserek tiiketim toplumunu

olusturmasina sebep olmustur (Segkin, 2000, s. 106).

Y Kusag Tiirkiye ve Diinya’da yasam sartlarinin daha diizgiin oldugu bir
zaman dilimine denk gelmistir. Evvelki kugaklara kiyasla ekonomik kosullarin daha iyi
oldugu, diinya lizerinde yoklugun ve biiylik savaslarin yasanmadigir bir dénemde
yetigsmistir (Acilioglu, 2015, s. 28). Bu donemde kolayca zenginlesmek, kazandigini
tilketmek ve kazanmadan harcamak bir akim haline gelmistir. Medya bu egilimde

bliyiik rol oynamistir. Bu kusagi olusturan nesil tam anlamiyla tiiketici ruhuna sahiptir.
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Marka tutkular1 vardir. Bitmek tiikenmek bilmeyen bireysel talepleri, lireticileri yeni

pazarlar kesfetmeye zorlamistir (Sirim, 2006).

Ekonominin liberallesmesi ve yabanci sermaye girisinin hizlandigi yillarda
yetisen bu kusak, tiikketim tutkunu olmustur. Calismaktan hoslanmayan ancak
eglenmekten ve kazanmaktan zevk alan bir kusaktir. Onceki donemlerde yasanan yag
kuyruklarindan ve benzin sikintisindan etkilenmedikleri i¢in, her seyin her zaman

boyle oldugunu ve boyle siirecegini sanmaktadirlar (Bahar, 2008, s. 238).

Tirkiye agisindan bakildiginda 1980 sonrasi kiiltiirel, politik ve ekonomik
anlamda yasanan Onemli degisimlerle birlikte, teknolojik gelismeler ve kentlesme
toplumu her acidan etkilemistir. Yasanan etkilesim sonucunda, bu dénemde yetisen
kusak evvelki kusaklardan gitgide farklilagsmistir. Suan Tiirkiye’de Y kusagi 25 milyon
kisiden olusmaktadir. Bu da demek oluyor ki Tiirkiye’de ki her ¢ kisiden biri Y
kusagi tiyesidir (Marketing Tiirkiye, 2016, s. 84). Tirkiye’de Y kusagi “80 Sonrasi
Kusak” olarak anilmakta olup bu kusak yasanan sag-sol c¢atigmasindan c¢ok fazla
etkilenmemistir. Apolitik bir kusak olusmustur. Zenginlesmenin, tiikketmenin ve
harcamanin moda oldugu; trendlerin medya tarafindan belirlendigi yillarda

biliylimiislerdir (Bahar, 2008, s. 237).

Y kusagi calisanlari; sabirsiz ve tez canli olduklari igin pratik hareket etmeyi
severler. Bu yiizden yaptiklar1 iste anlam arayarak pratik tutumlarini
sergileyebilecekleri, aktif olarak yiiksek enerjilerini kullanabilecekleri isleri tercih
ederler. Y kusagmin ise odaklanmasini saglayan faktorler arasinda; etkilesim, hiz,

karsilikli iletisim ve aktif katilim yer alir (Eisner, 2005, s. 4).

Y kusag lyeleri 6grenmeye istekli, iliski odakli, ortaklaga hareket edebilen ve
sosyal bilince sahip bireyler olarak tanimlanmaktadir. Bu kusak bilhassa is konusunda
seffaf ve net olunmasi taraftaridir. Is performansiyla alakali konularda ise aracisiz geri
bildirim saglanmasini isterken, kendi fikrinin alinmasini ve yonetim kararlarina dahil
edilmeyi de beklemektedir. Y kusagi, grup igerisinde Ogrenmeye daha agiktir.
Dolayisiyla onlara grup igerisinde O6gretmek daha hizli ve daha ¢ok &grenmelerini
saglayacaktir (McEwan, 2009, s. 253).

Bu zamana kadar gelmis en mesgul bireylerden olusan Y kusagi, ebeveynleri
tarafindan asir1 korunmus olmasina ragmen en ¢ok strese maruz kalan nesildir (Raines,

2003). Literatiire bakildiginda bu kusagi yakindan takip ederek biiyliten ve siirekli
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etrafinda pervane gibi donen ecbeveynlere “Helikopter Ebeveynler” (Helicopter
Parents) ad1 verilmistir (Howe and Strauss, 2007).

Sheahan (2005, s. 7), Y kusag: iiyelerinin ne istediklerini bildikleri ve bunu
elde etmek igin neye ihtiya¢ duyduklarini belirleme konusunda kendilerinden 6nceki
kusaklardan daha becerikli olduklarinin altini ¢izmistir. Cogunun annesi ve babasi
bosanmistir. Diger kusaklara gore bir kisminin annesi de ¢alistig1 i¢in evde daha fazla
yalniz kalan, basariy1 yakalayabilmek icin okullarda daha fazla zaman gegiren, daha
kaliteli bir egitim alabilmek i¢in baska sehirlerde yasamak zorunda olan bireylerdir.
Tiim bu sebeplerden otiirii onceki nesillere gére daha ufak yaslarda kendi kararlarini

vermek zorunda kalip pek cok isi kendileri halletmislerdir.

1.2.5. Z Kusagi (1996 ve Sonrasi)

2 <¢ 29 ¢

“Medya kusagi”, “net kusagi”, “com kusag1” ve “dijital yerliler” gibi isimlerle
taninan Z Kusagi, 1996 ve sonrasinda diinyaya gelenleri kapsayan ve gelecegi
simgeleyecek olan bir kusaktir (Atabay vd., 2011, s. 6). Bu kusagin iiyelerine “Kusak
I”, “Internet Kusag1”, “Instant Online (her daim online)”, “Next Generation” ya da
“iGen” adlar1 da verilmektedir (Akdemir vd., 2013, s. 15). Ayni anda birden ¢ok isin
iistesinden gelebildigi i¢in pek cok calismada arastirmacilar tarafindan M Kusagi
olarak da tanimlanmaktadir (Toruntay, 2011, s. 82). Teknolojik olanaklarin fazla
oldugu donemde biiyliyen Z kusag iiyeleri, teknolojinin onlara sagladig: iletisim ve
ulasim kolayliklar1 ile her zaman sesli ya da goriintiilii iletisim kurarak birbirleriyle

stirekli baglant1 halindedirler (Mengi, 2009).

Aile ve egitim agisindan ele alindiginda Z kusagi diger kusaklara gore, belli
yasa gelmis ebeveynler tarafindan yetistirilip, yasi biliylik Ogretmenlerden egitim
almiglardir. Internetin sagladig1 avantajlar sayesinde bilgiye cok kolay ulasarak kiigiik
yaslarda egitilip, erken biiylimiislerdir (Boutros, 2013). Z Kusagina mensup bireyler,
diinya zevklerine diiskiin olmalarinin yaninda, teknolojiyi ¢abuk kavrayabilme, yaptigi
isi ¢ok kisa siirede bitirebilme gibi baz1 6zellikleriyle ilgi ¢gekmektedirler. Teknolojiye
hakim olan Z Kusag iiyeleri, portatif ve her zaman yanlarinda tasiyabilecekleri; i-Pod,
bilgisayar, MP3 c¢alar, DVD calar, cep telefonu gibi kiigiik aygitlarla biiytimektedirler
(Williams, 2010, s. 12).
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Z kusagmi diger kusaklardan ayiran en temel fark, degisimin ¢ok hizli ve
kirilmalar halinde yasandigi bir zaman diliminde dogmus olmalar1 olarak
gosterilmektedir (Altuntug, 2012, s. 206).

1.3. X Kusagi

Calismanin Kusaklarin Siiflandirilmas1 baghgr altinda tanimi yapilan X

Kusagi ile ilgili alt basliklara bu boliimde yer verilecektir.

1.3.1. Temel Ozellikleri

Her bireyin oldugu gibi her kusagin da karakteri, amaci, beklentileri ve i¢inde

bulunulan ortama gore is yapis tarzlari farklidir (Daloglu, 2013, s. 32).

X Kusaginin temel 6zellikleri, Tablo 1.3 de su sekilde siralanmistir:

Tablo 1.3. X kusaginin temel 6zellikleri

X Kusagimin Temel Ozellikleri

Ozgiiven sahibidirler.

Yasamlarinda denge istemektedirler (Is/yasam dengesi).

Otoriteye olan yaklasimlar1 6zensizdir.

Teknolojik bakig agisina sahip olmaya devam etmektedirler.

Kaynak: (Zemke vd., 2013, s. 94-98).

1.3.1.1. Kisilik ve Yasam Stili Ozellikleri

Her kusak yasadigi donemle orantili olarak farkli kisilik ve yasam stili

ozelliklerine sahiptir.

Yasanilan zamandaki buluslar, yeni ilgi alanlari, teknolojinin gelismesi ve
hatta miizik tiirleri kusaklarin donemlere ayrilmasinda etkili olmustur. Hangi donemde
dogdugu kisiye kendine has bir 6zyapi, g¢esitli calisma tarzlari ve farkli yasamlar
takdim etmektedir (Tiirk, 2013).

X Kusagmin kisilik ve yasam stili ozellikleri, Tablo 1.4° de su sekilde

siralanmustir:
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Tablo 1.4. X kusaginin kisilik ve yagam stili 6zellikleri

X Kusagmn Kisilik ve Yasam Stili Ozellikleri

Stiphecidirler.
Temel Degerleri Eglenceye diiskiindiirler.
Formaliteye uyum saglamazlar.
Aile Calisan ebeveynlerden olusur.
Egitim Hedefe giden bir yol, bir aragtir.
Tedbirlidirler.
Para iliskisi Tutumludurlar.
Biriktirmeyi severler, siirekli para
biriktirirler.
Cep telefonlariyla iletisim saglarlar.
iletisim, Medya “Beni sadece igteyken ara” diisiincesine sahipler.

Kaynak: (Hammil, 2005).

1.3.1.2. isyeri Ozellikleri
Literatiir taramasi yapildiginda pek c¢ok arastirmada kusaklarin isyeri
ozelliklerinin farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Kisilerin orgiitsel davranislart kusaklararasi beklenti ve algi farkliliklarindan
etkilenmektedir. Her nesil arasinda ortak ozellikler olabilecegi gibi, bariz bir sekilde
farkli 6zellikler de olabilmektedir (Akdemir vd., 2013, s. 13).

X Kusagmin kendine has isyeri Ozellikleri, Tablo 1.5° de su sekilde

siralanmustir:

Tablo 1.5. X Kusaginin Isyeri Ozellikleri

X Kusagmn isyeri Ozellikleri

is Ahlak
ve Degerleri

Gorevi hemen bitir anlayisindalar.
Oz giiven sahibiler.
Kuskucular.

Isin yapisini1 ve yoniinii bilmek isterler.

isin Anlam

Zor bir meydan okumadir.
Bir sozlesmedir.

Liderlik Tarz

Herkes aynidir.
“Bagkalarina meydan oku” goriisiine sahipler.
“Ni¢in soruyorsun?” kalibini kullanirlar.

Etkilesim Tarzi

Girigkendirler.

iletisim Tarzi

Direk iletisimden yanalar.

Geri Bildirim “Araya girdigim i¢in lizgiiniim ama nasil yaptyorum?” seklinde
ve Odiiller geri bildirim almak isterler.
Onlar i¢in dzgiirliik, en iyi ddiildiir.
Motive “Istedigin gibi yap”
Eden Mesajlar “Kurallar1 unut”
is ve Aile Yagarm Dengelidir.

Kaynak: (Hammil, 2005)
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1.3.2. Temel Degerleri

Her donemin kosullari ve olaylari, o donemde dogan bireylerin temel

degerlerini olusturmaktadir.

Toplumsal gelismeler ve degismeler zamani ve kusagi etkilemektedir. Yani,
icinde bulunulan donemin belli-bagh kurallar1 bireylerin gelismesinde onemli role

sahiptir (Tirk, 2013).

X Kusaginin temel degerleri, Tablo 1.6 de su sekilde siralanmistir:

Tablo 1.6. X kusaginin temel degerleri

X Kusaginin Temel Degerleri

Farkli olma
Kiiresel diisiinme
Denge
Eglence
Resmi olmama
Ozgiiven sahibi
Faydaci

Kaynak: (Zemke vd., 2013, s. 96).

Literatiir taramas: yapildiginda X Kusaginin temel degerleri, Denegli ve

Denecli (2015)’nin yaptiklari ¢aligmaya gore Tablo 1.7°de su sekilde gosterilmistir.

Tablo 1.7. X kusaginin temel degerleri

X Kusaginin Temel Degerleri

Is motivasyonlar1 yiiksek

Otoriteye saygili
Topluma duyarli

Sadakat duygular degisken

Teknolojiyle iligkisi diigiik

Kanaatkar

Kaygili

Kaynak: (Denegli ve Denegli, 2015).

Tablo 1.7°de de goriildiigii gibi X Kusagi iiyeleri, is motivasyonlar yiiksek,
otoriteye saygili, topluma duyarli, sadakat duygular1 degisken, teknolojiyle iligkisi
diisiik, kanaatkar ve kaygili olan bireyler olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Aydin ve
Basol, 2014, s. 5).
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1.4.Y Kusag

Calismanin Kusaklarin Siniflandirilmasi baghigi altinda tanimi yapilan Y

Kusagi ile ilgili alt bagliklara bu boliimde yer verilecektir.

1.4.1. Temel Ozellikleri

Y Kusag: iiyeleri toplumsal bilince sahip, iliskilerde iyi, 6grenme odakli ve
isbirligine 6nem veren kisilerden olusmaktadir. Bu kisiler bilhassa isle ilgili net ve agik
talimatlar olmasini, is performansiyla ilgili geribildirimin mutlaka saglanmasini, isle
ilgili fikrinin alinmasmi ve yoOnetim Kkararlarina dahil edilmeyi beklemektedir
(McEwan, 2009, s. 253).

Y kusagi tyeleri esnek, aktif, isbirlik¢i, teknoloji meraklist ve inovasyona
uyum saglayan kisilerden olusur. Calisma bigimleri ekip odaklidir ve bir ekiple birlikte

calisirken uyum saglamaya 6zen gosterirler (Puybaraud, 2010).

Kusaginin temel 6zellikleri, Tablo 1.8 de su sekilde siralanmistir:

Tablo 1.8. Y kusaginin temel 6zellikleri

Y Kusaginin Temel Ozellikleri

Yiiksek bir is ahlakina sahiptirler.

Bilgi yoniinden zengindirler.

Girisimci bir yapiya sahiptirler.

Sorumluluk sahibidirler.
Degisimlere agiktirlar.
Sosyaldirler.

Kolayca organize olabilirler.
Amaglarina ulagmak i¢in igbirliginde bulunabilirler.
Ozgiiven sahibidirler.

Egitimlidirler ve gelecekten umutludurlar.

Kaynak: (Tulgan and Martin, 2001, s. 11-14;Aktaran: Miicevher, 2015, s. 25)

ISMMMO (istanbul Serbest Muhasebeci ve Mali Miisavirler Odasi)’ nimn
hazirladig: “Tiirkiye’nin Yaratici Gelecegi / Y Kusag1’ adli rapora gore, Tirkiye’de Y
Kusaginin temel 6zellikleri saptanmigtir. Bu temel 6zellikleri, Tablo 1.9’ da su sekilde

siralanmastir:
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Tablo 1.9. Y kusaginin temel 6zellikleri

Y Kusaginin Temel Ozellikleri

Rahatlarina 6nem verirler ve ¢ekingen davranislar sergilemezler.

Talimatlara gore hareket etmeyi sevmezler ve otoriteyi tanimazlar.

Sabirsizlar, hemen sorumluluk almak ve yaptiklari isin sonucunu gérmek isterler.

Birden cok isi ayni anda yapmak isterler.

Teknolojiye cogunlukla hakimler ve ¢abuk dgrenirler.

Dikkatleri daginiktir, zamani iyi yonetemezler.

Toplumda en ¢ok tasarruf yapan kisilerdir.

Yiizde 86’11k bir oranla 6ncelikleri, ev sahibi olmaktir.

Yiizde 86°s1 calistig1 orgiitte giiclii bir unvan sahibi olmak istemektedir.
Yiizde 70’1 internet kullanmaktadir, yiizde 60’1 sosyal medyay1 takip etmektedir
Yiizde 87’si Facebook hesabina sahiptir ve glinde en az bir kere hesabini giincellemektedir.
Yiizde 56’°s1 Twitter kullanicisidir ve ylizde 211 giinde en az bir tweet atmaktadir.

Kaynak: (ISMMMO, 2014).

Tablo 1.10°da goriildiigii iizere; Y nesli rahatina 6nem veren, cekingen
davraniglar sergilemeyen, talimatlara gore hareket etmeyi sevmeyen, otoriteyi
tanimayan, sabirsiz, birden ¢ok isi ayni anda yapmak isteyen, zaman yoOnetiminden
anlamayan ayni zamanda teknolojiye c¢ogunlukla hakim ve c¢abuk Ogrenebilen

kisilerden olusuyor.

Y kusagmin ilk onluk kisminda dogan bireyler, cocukluk donemlerinde ¢ok
kanalli renkli televizyonla birlikte teknolojiyle tanigmalarina ragmen, doksanlarda
dogan ikinci onluk kisimda bilgisayar kullaniminin kolaylagmasi ve her evde
bilgisayar kullanilmasi, internete erisimin kolay olmasi ve internet kullanimindaki
artis, cep telefonlarin kisisel kullanimi, Skype, Facebook, MySpace gibi sosyal medya
ile arkadaglariyla iletisime gecme, internet lizerinden egitim gorme, bilgi edinme ve
aligveris yapabilme gibi degisimlere hizli bir sekilde uyum saglamiglardir (Zhang and
Bonk, 2010, 76-92).

1.4.1.1. Kisilik ve Yasam Stili Ozellikleri

Her insanin istek ve aligkanliklar1 farkli olup, yasadigi deneyimler sonucu
gosterdigi davraniglar da farklilik gdstermektedir. Her nesil, i¢inde bulundugu kusagin
begenilerini onemsemektedir. Ve bunlardan etkilenerek moda olarak kabul goriilen

egilimleri takip etmektedir (Albayrak ve Ozkul, 2013, s. 18-19).
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Y kusagini olusturan bireyler zeki, bagimsizligindan 6diin vermeyen, teknoloji
meraklis1 ve teknoloji kullaniminda usta bir nesil olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
kusak i¢in rahatlik ¢ok 6nemlidir. Giinde yaklasik on bes saat kadar sosyal medyada
aktif olup, iletisim teknolojileriyle etkilesim halindedirler. Y neslinin X neslinden her
zaman bir adim Onde oldugu tek konu, teknolojidir. Bu kusak i¢in teknoloji

hayatlarinin yapi tas1 haline gelmistir (Mengi, 2009).

Y Kusaginin Kisilik ve Yasam Stili Ozellikleri, Tablo 1.10° da su sekilde

stralanmigtir:

Tablo 1.10. Y kusagimnin kisilik ve yasam stili 6zellikleri

Y Kusagimmin Kisilik ve Yasam Stili Ozellikleri

Realist

Temel Degerleri Kendine giivenen

Eglenceye fazlasiyla diiskiin
Sosyal
Aile Cesitli etnik kokenlerden bir araya gelmis aileler
Egitim Cok masrafll

Internet

Tletisim, Medya Goriintiilii Telefonlar
E-Mail

Para lliskisi Harcamak icin kazanmak

Kaynak: (Hammil, 2005).

1.4.1.2. isyeri Ozellikleri

Literatiir taramasi yapildiginda pek c¢ok arastirmada kusaklarin isyeri

ozelliklerinin farklilik gosterdigi gozlemlenmektedir.

Calisma hayatina sonradan katilan Y kusagi ¢alisanlarindan sorumlu liderler,
bu grubu is giiciine kazandirmak i¢in bu nesil ile alakali firsatlar1 ve giigliikleri

ogrenme c¢abasindadirlar (Eckleberry-Hunt and Tucciarone, 2011, s. 458)

Iskolik ebeveynleri gibi olmak istemeyen Y kusagi, is ve dzel yasamlarini
dengelemeyi tercih etmektedir. Anne ve babalar1 ¢alismak igin yasarken, onlar

yasamak icin ¢alismak fikrini savunmaktadir.
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Y Kusagmm kendine has Isyeri Ozellikleri, Tablo 1.11° de su sekilde

siralanmustir:

Tablo 1.11. Y kusagmin igyeri 6zellikleri

Y Kusaginin Isyeri Ozellikleri

Is Ahlaki
ve Degerleri

“Sirada ne var?” anlayisina sahipler.
Coklu gorev becerisine sahipler.
Azimliler.

Giriskenler.
Toleranslilar.

Hedef odakli galisirlar.

Isin Bir son anlamina gelmektedir.
Anlami Gorevi yerine getirmektir.
Liderlik Tarz1 Bu 6zellik heniiz belirlenemedi.
Etkilesim Tarz Katilimcilar.
Tletisim Tarzi E-mail kullanarak haberlesme yaygindir.
Geri Bildirim “Ben ne zaman istersem o zaman olmali” seklinde geri
ve Odiiller bildirim almak isterler

Onlar i¢in anlaml1 bir is, en iyi odiildiir.

Motive Eden Mesajlar

Sen, parlak, yaratici insanlarla ¢alisacaksin.

Is ve Aile Yasam

Dengelidir.

Kaynak: (Hammil, 2005).

1.4.2. Temel Degerleri

Kiiresellesme ve teknoloji Y kusaginin genel karakteristigini belirleyen iki
biiyiik etkendir. Kusaklara bakildig1 zaman, dogduklar1 déonemin 6zelliklerini yansitan
deger, inan¢ ve tutumlara onem veren bireyler karsimiza ¢ikmaktadir (Denegli ve

Denegli, 2015).

Y kusagi topluluktan ziyade bireyselligi seven, gercekei, 6zgiiveni yiiksek ve
girisimei ruha sahip bireylerden olusmaktadir (Findik, 2013, s. 50). Zemke ve digerleri

tarafindan belirlenen Y neslinin temel degerleri, Tablo 1.12’de gosterilmektedir:
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Tablo 1.12. Y kusaginin temel degerleri

Y Kusaginin Temel Degerleri

Iyimserlik
Vatandaslik bilincine sahip olmak

Giivenilirlik

Basari
Sosyallik
Degisim

Kaynak: (Zemke vd., 2013, s. 122)

Literatiir taramast yapildiginda Denecli ve Denegli (2015)’nin yaptiklari
arastirmalar sonucunda belirlenen Y Kusaginin temel degerleri, Tablo 1.13’de su

sekilde gosterilmektedir:

Tablo 1.13. Y kusagmnin temel degerleri

Y Kusaginin Temel Degerleri

Otoriteyi zor kabullenen

Sadakat duygular az

Cok sik is degistiren

Bagimsizligina diiskiin

Teknolojiyle biiyiiyen
Bireyci

Kaynak: (Denegli ve Denegli, 2015).

Tablo 1.13’de de gosterildigi gibi; Y neslini olusturan tyeler, X neslini
olusturan iiyelere gore; daha diisiik seviyede sadakat duygularina sahip, otoriteyi zor
kabullenen, 6zgiirliigiine diigkiin, bir iste sabit kalamayan, bireyselligi 6n planda tutan
ve teknoloji bagimlisi bireyler olarak ifade edilmektedir (Aydin ve Basol, 2014, s. 5).
Ayrica Y Kusagi bireyleri, yeni teknolojileri takip eden, inovasyonu seven, inovatif
yenilikleri denemekten gekinmeyip satin almak ve yaymak i¢in kolay uyum saglayan
bireyler olarak da tanimlanabilir (Robyn, 2012, s. 20).
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1.5. X ve Y KUSAGI ARASINDAKI FARKLILIKLAR

Bu boliimde ana 6zellikleri detayli olarak anlatilan X ve Y kusaginin bakis agilari,
degerleri ve davraniglar1  yonleriyle farkli arastirmacilar tarafindan  yapilan
karsilastirmalarina yer verilmektedir. Bu karsilastirma ornekleri tablo 11.6., 11.7. ve

11.8’de Ozetlenmistir.

1.5.1. Lancaster & Stillman ile Coomer & DeBard Yaklasimlarina
Gore Farkhiliklar

Lancaster & Stillman’in Yaklasimi Ile X ve Y kusaklar1 arasindaki farkliliklar,
Tablo 1.14’ de su sekilde verilmistir:

Tablo 1.14. Lancaster & Stillman yaklasimina gore kusak farkliliklari

Kriter X Kusag Y Kusag
Tutum Stipheciler Gergekgeiler
En yanlis anlagilmis kusaktir. Farklilig1 6nemser.
Yardim etmek veya istemek i¢in Sorunlarin ¢oziilmesinde pragmatist
Genel baskalarina baglh degildir. yaklagir.
Becerikli ve bagimsizdir. Diizenlenmis olma yerine isbirligini
tercih eder.
Al Bundy, Madonna, Felicity, Prince Wlliams,
Etkilendikleri Dennis Rodman, Bill Clinton, Marilyn Manson, Venus and Serena
Kisiler Beavis and Butthead. Williams, Britney Spears, Winky
Tinky
Kendine giivenen Optimist bakis agisina sahip
Is Son teknoloji ile galismay1 seven Basar1 odakli galisan
Alhskanhiklar: Iste eglence arayan Kendinden emin
Is-6zel hayat dengesi 6nemli Cesitliligin farkinda olan
Cesitliligin farkinda olan ve global Topluma hizmete ve giiclii ahlaka
diisiinen inanan

Kaynak: (Lancaster and Stillman, 2002;Aktaran: Iscimen, 2012, s. 15).

Tablo 1.14°de yer alan pek ¢ok dl¢iit goz 6niinde bulunduruldugunda, X Kusagi
tiyeleri slipheci bir yapiya sahipken, Y Kusagi tiyeleri gercekeidir. X Kusagina mensup
bireylerin becerikli, bagimsiz, bireysel, global diislinen, is-hayat dengesini 6nemseyen,
teknoloji egilimli ve igyerinde eglenceyi seven yapisina karsin; Y Kusagina mensup

bireylerin kendinden emin olmasi, basar1 odakli ¢alismasi, optimist bakis agisina sahip
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olmasi, giiclii ahlaka inanmasi, kitlesel olmasi, is birligine ve farkliliga deger veren

Ozellikleri 6n plana ¢ikmaktadir.

Coomers & Debard’m Yaklagimi fle X ve Y kusaklar arasindaki farkliliklar,

Tablo 1.15° de su sekilde verilmistir:

Tablo 1.15. Coomers & Debard’in yaklagimi ile kusak farkliliklar:

Kriter
Giiven diizeyi

X Kusag
Gliven seviyesi otoriteye
kars1 zayif

Y Kusag
Giliven seviyesi otoriteye karsi giiclii

iliskisi

Orgiite Baghhk Saf(temiz) diisiinen Sadik, kendini adamis
Kariyer hedefi Esnek bir kariyer Paralel (¢coklu) kariyer sahibi olma
Istek Girigimci olma Bir kahramani takip etme
Egitim Pragmatist, faydaci Sorumluluk yapisi
Politik egilim Igili degil, bireysel Topluluk ve kurum igin istekli
Degerlendirme "Pardon, nasil is Ne zaman istersem, geribildirim alirim
cikartyorum sizce?" diye
soran
Odiil Yapmama 6zgiirligii Anlamli ig
Aile hayati Cocuk olarak yabancilagsmig | Cocuk olarak korunan
Ebeveyn-¢ocuk Mesafeli Miidahaleci

Cocuk sahibi olma

Kuskulu

Kuskusuz, net

Biiyiik soru

Bu c¢alistyor mu?

Bunu nasil kurgulariz?

Kaynak: (Coomers and DeBard, 2004;Aktaran: Is¢imen, 2012, s. 13).

Tablo 1.15°de goriildiigii tizere; X kusagt icin  kendi Ozgiivenini
cevresindekilerin goriisii ile saglamaya ¢alisan bir nesil isaret edilmektedir ve siipheci
yapist onu siirekli geribildirim almaya itmektedir. Bu giivensiz tutumu bireysel
olmasmin sebebi olabilir. Y kusagina bakildiginda ise, 6zgiliveni yiiksek olan bu
kusagin, bunu yansitma bi¢iminin farkli oldugu, politikaya egilimli oldugu, egitimi
sorumluluk olarak gordiigii ve ¢oklu kariyer hedefledigi goriilmektedir. Bir 6nceki
kusaktan en biiyiik farki, politik egilim konusunda bireysel olmaktan ziyade kitlesel
olmas1 ve sosyal ortamlarda kendini ifade etmeyi 6nemsemesidir. (Iscimen, 2012, s.
13). Y kusaginin X kusagina gore kendi becerilerine daha gilivendikleri, rahatliklarina
daha diiskiin olduklari, interneti eglence amach kullandiklar1 ve sosyal medyada aktif

olduklar1 sdylenebilir.
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1.5.2. Karakter Ozellikleri Arasindaki Farkhihklar

Aragtirmalara gore insanlarin karakterlerini; dogduklari donem, icinde

yetistikleri ailelerinden daha ¢ok etkilemektedir (Twenge, 20009, s. 14).

Kusaklarin Karakter Ozellikleri Arasindaki Farkliliklar, Tablo 1.16° da su

sekilde verilmistir:

Tablo 1.16. Kusaklarin karakter 6zellikleri arasindaki farkliliklar

KUSAKLAR

KRITERLER X KUSAGI Y KUSAGI
Sadakat seviyesi Dengeli Cok diisiik
Inang seviyesi Dengeli Cok diisiik
Ozgiirliik seviyesi Dengeli Cok yiiksek
Caliskanlik seviyesi Dengeli Diisiik
Bencillik seviyesi Dengeli Cok yiiksek
Hirs seviyesi Dengeli Diisiik
Acik sozliiliik seviyesi Dengeli Cok yiiksek
Elestirme seviyesi Dengeli Yiiksek
Tatmin olma seviyesi Dengeli Diisiik
Sosyallik seviyesi Dengeli Diisiik
Duygusallik seviyesi Dengeli Diisiik
Aileye baglilik seviyesi Dengeli Diisiik
Geleneklere baglilik seviyesi Dengeli Cok diisiik

Kaynak: (Rodoplu, 2008, s. 51).

Her iki kusak da ekip g¢alismasina yatkin olup, Y kusagi bu konuda daha
gayretli oldugu goriilmektedir. Y kusagi bireyleri X kusagi bireylerine gore daha zor
yonetilebilmektedir. X kusagi her kriterde Y kusagina gore daha dengeli olurken, Y
kusaginin kriterden kritere farklilik gosterdigi goriilmektedir.

1.5.3. Davrams Ozellikleri Arasindaki Farklihklar

X ve Y Kusaklarinin davranig 6zellikleri arasinda olusan farkliliklar, Tablo

1.17° de su sekilde verilmistir:
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Tablo 1.17. Kusaklarin davranis 6zellikleri arasinda olusan farkliliklar

X Kusagi Y Kusag

Yasamak icin ¢caligma

Hazirda bulunan birikimleri harcayarak
yagama

Biiyiik igletmelere uyum saglama cabasi

Kiigiik isletmelere karsi nefret etme hissi

Bir sonuca ulasana kadar ¢alisma

Kisa siireli ¢alisma

Biirokratik kurallar1 degistirme

Biirokratik kurallar1 kabul etmeme

Teknolojiyle yasama

Teknolojiden vazgegememe

Markayi tanima

Asirt marka bagimlilig

Dengeli duygusallik ve rasyonellik

Tiimiiyle duygusal

Caligma ve sosyal yasam arasinda denge

Sosyal yasama odaklilik

Caligma ve bos zaman dengesi

Cogunlukla bog zaman

Caligtig1 kadar tiiketme

Az calisip ¢ok tiiketme

Kaynak: (Izmirlioglu, 2008, s. 49).

Tablo 1.17° de yer alan ozelliklerin geneli is hayati ile ilgili olup, tablo
incelendiginde X kusagi bireylerinde emek ve vakit olarak daha 6zverili bir yaklagim

sergilenirken, Y kusagi bireylerinde bu fedakarligin yerini daha az ¢alisma istegiyle

birlikte sosyal yasamin aldig1 géze ¢arpmaktadir.
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IKINCi BOLUM

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK KAVRAMI

Bu boliimde algilanan orgiitsel destek kavrami detayl olarak incelenmistir.

2.1. Orgiitsel Destek Kavraminin Tanim

Orgiitsel destek, orgiitiin calisan beklenti ve goriislerini onemsemesi ve
caliganlarinin motivasyon ve mutluluklarma deger vermesidir. Orgiitsel destek,
isgorenin isletmeye sagladigi destek karsiliginda isletmenin isgérene sagladigi destek
ve ilgiye duyulan ¢alisan inanci olarak ifade edilmektedir (Demirel, 2013;Kaplan ve
Ogiit, 2012). Orgiitsel destek, kisinin orgiit tarafindan verilen destegi gdrmesi,
kendisine verilen degeri hissetmesi ve mutlulugunun 6nemsemesine dayanan bir

algilama tarzi olarak tanimlanmaktadir (Kasalak ve Aksu, 2014).

Orgiitsel destek yaklasimi, calisanin, orgiit tarafindan kendi katkilarina 6nem
verildigini ve her zaman mutlulugunun 6nemsendigini algilayip onlar1 etkileyen orgiit
politikasi, kurallar1 ve faaliyetlerinin 6rgiitiin kendi se¢imiyle mi yoksa dissal etkenler
sonucu mu olduguna dayanan tecriibeler biitliniidiir (Eisenberger vd., 1986;Aktaran:
Gokpinar, 2014, s. 13).

Orgiitsel destek teorisi calisanlarin performanslaridaki artisi, orgiitlerin bu
performans artiglarin1 ddiillendirmek i¢in ne yaptiklariyla ve g¢alisan ihtiyaglarini ne
derece karsilayabildikleriyle iliskilendirmektedir (Uren ve Corbacioglu, 2012, s. 29).
Orgiitsel destek yaklasimi orgiitiin calisanlarina saglayacag faydalarin, ¢alisanlarin is
azmini arttiracagini, buna bagh olarak da performanslarinin artacagini ve ¢alisanlarin
duygusal ihtiyaglarinin 6rgiit tarafindan karsilanacagini 6ne stirmektedir (Eisenberger
vd., 1986, s. 501; Eisenberger vd., 2001, s. 42; Aktaran: Biiyiikyilmaz, 2013, s. 8).

Anlayis ve giiven ortami i¢inde bulunan g¢alisanlar, sorumluluk iistlenmekten
kacinmaz, islerine kendilerinden daha ¢ok sey katip, daha 6zverili ve istekli ¢aligirlar.
Boylece calisanlarin basar1 olasiliklar1 artar. Calisanlarin basarili olmasi sirkete de

basar1 saglar.
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2.2. Algilanan Orgiitsel Destek Kavraminin Tanimi

Orgiitler rekabet giiciinii ve devamliliklarini saglayabilmek icin etkinlik ve
verimliligi arttirmak zorunda olduklarini gormiisler, c¢alisanlarin performanslarini
yiikseltmenin ve nitelikli isgiliciinii organizasyonlarinda tutabilmenin yollarini

aramisglardir.

Algilanan orgiitsel destek, tam anlamiyla, calisanin orgiit tarafindan kendisine
duyulan baghilig: algilama derecesi olarak ifade edilmektedir (Shore and Wayne, 1993,
s. 774; Settoon vd., 1996, s. 220; Wayne, Shore ve Liden, 1997, s. 83; Aktaran:
Biiylikyilmaz, 2013, s. 8). Algilanan orgiitsel destek, ¢alisanin kurumuyla yapmis
oldugu psikolojik so6zlesme olarak tanimlanmaktadir (Aselage and Eisenberger, 2003,
s. 491).

Algilanan orgiitsel destek; calisanin Orgiite kattig1 deger sonucunda orgiitiin
bunun farkinda olup, ¢alisanini 6nemsemesi, onunla ilgilenmesi ve bu ilginin ¢alisan
tarafindan fark edilmesi olarak ifade edilmektedir (Demirel, 2013; Kaplan ve Ogiit,
2012).

Algilanan orglitsel destek seviyesi; oOrgiitiin calisanlarin katkilarina deger
verdigine ve refahlarin1 Onemsedigine dair c¢alisanlarin besledigi inang olarak
bilinmektedir (Eisenberger vd., 1986, s. 500). Orgiitsel destek, bireylere, kendilerine
deger verildigini ve 6nemsendiklerini hissettirmektedir. Yardima ihtiyaclari oldugunda

onlara yardim edecek birilerinin var oldugunu gostermektedir (George vd., 1993, s.
167-168).

Algilanan orgiitsel destek, Kraimer’e gore (2004) {i¢ alt boyuttan olusmaktadir.
Bu boyutlar uyum destegi, finansal destek ve kariyer destegi olarak karsimiza
cikmaktadir (Onderoglu, 2010).

1. Uyum saglama: Ise yeni baslayan bir elemanin isine adapte olabilmesi icin,
alisma siirecini  kolaylastirabilecek ekipmanlar1  orgiitiin  calisanina
sunabilmesi olarak ifade edilmektedir.

2. Finansal destek: Calisanin orgiite sagladigi katki karsihiginda oOrgiitiin
caliganini odiillendirmesi, emeginin karsiligina gore iicretlendirmesi olarak

ifade edilmektedir
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3. Kariyer destegi: Calisanin kariyeri i¢in atmak istedigi adimlarin kurum
tarafindan 6nemsenmesi, desteklenmesi ve bu destegin c¢alisan tarafindan

goriilmesi olarak ifade edilmektedir.

2.2.1. Algilanan Orgiitsel Destek Kavraminin Onemi

Her Orgiitiin kurulus amaglar1 ve bu amaglar1 dogrultusunda ¢iktig1 merdiven
basamaklar1 vardir. Orgiitlerin yaptiklar1 girisimler, kurduklar1 diizenler ve bu
diizenleri siirdiirebilmek i¢in aldiklar1 kararlar orgiitiin devamliligint saglamaktadir.
Bir orgilitte ¢alisan olmadig1 siirece, o Orgiitiin varligindan s6z etmek ya da orgiit
olmadig: siirece bir calisgandan bahsetmek pek de miimkiin olmamaktadir. Calisanin
orgiite kattig1 degerin, Orgiit tarafindan algilanmasi1 ve bunun galigana hissettirilmesi,
orgiitiin devamliligini siirdiirebilmesi agisindan biiylik 6nem tasimaktadir. Yapilan
calismalara bakildiginda, algilanan orgiitsel destek, isletme ile calisani arasinda olusan

baglilig1 kuvvetlendiren bir unsur olarak ifade edilebilmektedir.

Algilanan oOrgiitsel destek teorisi, is goOrenlerin, Orgiitiin kendilerine bagl
kalacagina olan inanglarina dayanmaktadir. Bu inanglar1 sayesinde ¢alisanlar
orgiitlerine bagli kalabilmektedir. Sayet is gorenler, Orgiitiin kendi sadakatlerine
karsilik vermedigini hissedip, gereksinim duyduklar1 destegi oOrgiit tarafindan
goremezlerse, bu durum karsisinda orgiitten ayrilmalar1 olasi bir ihtimaldir (Shaffer,
2001; Aktaran: Kaya, 2012, s. 4). Bu nedenle galisanlarin algiladig1 orgiitsel destek,
onlarin kendilerini giivende hissetmelerini ve Orgiitiin giiclinii daima yanlarinda

hissetmelerini saglamaktadir (Ozdevecioglu, 2003, s. 116).

Glinlimiizde herhangi bir birey ¢alismak icin bir kuruma basvurdugunda biri
resmi olurken digeri resmi olmayan iki soézlesme imzalamaktadir. Resmi olan
sozlesmede ekonomik ve hukuki kurallar yer alirken, resmi olmayan s6zlesmede
konusulmayan ama genel olarak bilinen ya da sezdirilen bazi kurallar yer almaktadir.
Psikolojik sozlesme olarak bilinen bu anlagmada orgiit, calisanlarindan yiiksek
performans ve oOrgiite baghilik beklerken, ¢alisanlar da orgiitten giiven, destek gibi

olgular1 beklemektedir (Turung ve Celik, 2010).

Sosyo-duygusal ihtiyaglari daha yiliksek olan bireylere yiiksek orgiitsel destek
saglandig1 takdirde diisiik duygusal ihtiyaglar1 olan bireylerle kiyaslandiginda, bu

40



Kisilerin efor-¢ikt1 beklentileri daha yiiksek olacagindan performans ve ise gelmeme
gibi ¢iktilar1 da daha yiiksek olur (Eisenberger vd., 1986, s. 501). Armeli vd. (1998, s.
293-295) trafikte alkol muayenesi yapan ve uyusturucu maddeler departmaninda
calisan polis memurlar1 arasinda yapti§i arastirmada bunu kanitlamig, algilanan
orgiitsel destekle sosyo-duygusal ihtiyaglar arasinda yiiksek bir bag tespit etmistir. Bu
ihtiyaclari; takdir gorme, duygusal destek, saygi duyulma, ait olma ihtiyaci olarak dort
kategoride Olgen Armeli vd., diisiik sosyo-duygusal ihtiyaclar1 olan ¢alisanlarin
tizerinde oOrgiitsel destegin daha diisiik etki yaptig1 ve performanslarinda fazla bir artig
gozlemlenmedigini literatiirde ilk kez ortaya koymustur. Ayrica sosyo-duygusal
ihtiyaclar1 karsilanan polislerin islerinde daha fazla caba gosterdikleri, algilanan
orgiitsel destek kavraminin bu ihtiyaglar1 6nemli bir miktarda karsiladigi ve karsilik
verme normunu besleyerek kurumlarina karsi olan sorumluluk duygularinin daha

yiiksek oldugu yine bu arastirma sonucunda ortaya konmustur (Aktaran; Uren,2011, s.
7).

Orgiitsel destegin saglamis oldugu faydalar arasinda is tatmini de yer
almaktadir. Yapilan caligmalarda algilanan orgiitsel destegin, ¢alisanin ig tatminini
arttirmada onemli rol oynadigir goriilmiistiir. Calisanin is tatminini arttirmasinin
yaninda ona pozitif bir bakis kazandirarak orgiite katacagi deger adina daha istekli

olacagi tahmin edilmektedir (Akkog, Caliskan ve Turung, 2012).

Deginilmesi gereken bir baska konu ise orgiitler tarafindan saglanan destegin
goniilliice yapilmasidir. Sosyal degisim kuramcilari burada yapilan yardim ve
desteklerin yasalar gibi dis zorunluluklara bagli durumlardan kaynakli olmayip
gontlli olarak yapildiginda, calisanlar i¢in daha kiymetli oldugunu vurgulamaktadir.
Dolayisiyla bunun gibi goniillii yapilan destek ve yardimlar, calisanlarin orgiitleri
tarafindan deger ve saygt gordiikleri algisina sahip olmalarini saglamaktadir (Rhoades
ve Eisenberger, 2002, s. 698). Ayrica iyi ¢alisma kosullari, adil ticret 6demesi, terfi
olanaklari, calisanlarin hatalarina karsi gosterilen hosgorii, organizasyon yonetim ve
politikalarinda ¢alisanlarin fikirlerinin sorulup Onemsenmesi, islerin zevkli hale
getirilmesi gibi odiilleri eger isgorenler drgiitlerinin onlara goniillii olarak sagladigina
inanirlarsa, orgiitsel destek algisina olumlu katkida bulunur (Eisenberger vd.,1986, s.
501).
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2.2.2. Destekleyici Orgiitiin Ozellikleri

Yapilan arastirmalar incelendiginde (Ozdevecioglu, 2003, s. 117-118;
Karakurt, 2012, s. 33; Bozkurt, 2007, s. 148; Derinbay, 2011, s. 19; Eisenberger vd.,
1986, s. 501), destekleyici orgiitiin 6zellikleri bes alt baslikta toplanabilir:

1.

Calisanlarin yaratici fikirlerine, onerilerine ve elestirilerine 6nem vermek
ve uygulamada bu onerileri kullanmak

Calisanlarma  basarili  olduklar1 takdirde orgiitte devamliliklarinin
saglanacagina iliskin giivence vermek ve onlara is glivenligi saglamak
Orgiit i¢i hakla iliskiler ¢alismalarmi yiiksek seviyelerde tutarak orgiit
icinde iyi bir iletisim saglamak. Orgiit calisanlar1 arasindaki iliskilerin
pozitif olmasini saglamak

Orgiit icinde, her zaman adaletli olmak, ayrimcilik ya da adam kayrrmacilik
gibi haksiz davraniglarda bulunmamak, hak yememek

Calisanlarin1 6nemsemek ve calisanlariyla ilgili bazi kararlarda onlara

danisarak hareket etmek.

2.2.3. Algilanan Orgiitsel Destegin Dayandigi Kuramlar

Algilanan Orgiitsel destegin dayandigr kuramlar; oOrgiitsel destek kuramu,

karsiliklilik normu kurami, sosyal degisim kurami ve kisisellestirilmis orgiit kavrami

olmak tizere dort baslikta incelenmektedir.

2.2.3.1. Orgiitsel Destek Kurami

Orgiitsel destek yaklasimima gére ¢alisanlar calistiklarr kurumu kisilestirirler.

Orgiite sagladiklar1 katkilarin deger gormesini, Orgiitiin refahlarini dnemsemesini

isterler ve bu konuda inanglarin1 korurlar (Eisenberger vd., 1986, s. 504).Orgiitsel

destek teorisi, ¢alisanin emek harcayarak ¢ikardigi is karsisinda drgiitlin, bu ¢alismay1

odiillendirerek c¢alisan katkisina deger verdigini gostermesi ve sosyo-duygusal

gereksinimleri karsilayabilmesiyle iliskilidir (Bozkurt, 2007).

Orgiitsel destek kurami, “Calisanlarin  sosyal-duygusal ihtiyaglarmnin

karsilanmasi ve ortaya ¢ikardiklari isin degerlendirilmesi; bu degerlendirme sonucunda
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orglite sagladiklar1 katkilar karsiliginda ¢alisanlarin mutluluklarina 6nem verilmesi ve
katilimlarina deger verilmesi inanc1” olarak tanimlanmaktadir (Eisenberger vd., 1986,
S. 500). Bu kuram, 6zellikle orgiit tarafindan calisan degerlerinin farkina varilmasini

vurgulamaktadir (Eisenberger vd., 2004, s. 207).

Orgiitsel destek yaklasimcilarina gore, orgiit tarafindan ¢alisanlarina saglanan
destek kisilerin calisma seklini, liretici olmak icin bakis acisini, fikir ve isteklerini
etkilemektedir (Kogel, 2001, s. 277). Ornegin; bir isyerinde miisterilere iyi bir hizmet
ve kaliteli iiriin sunabilmek i¢in kendi inisiyatifini kullanarak risk alan ¢alisana destek
olmak ve gosterdigi gayretten dolayr onu takdir etmek, bu kisinin motivasyon
seviyesini yiikseltmektedir. Yiiksek oOrgiitsel destek, ¢alisanlarda etkili calisma

davraniglarini ortaya ¢ikarmaktadir (Eisenberger vd., 1997, s. 812).

2.2.3.2. Karsihkhilik Normu Kurami

Toplumlarda bireylere, herhangi bir konuda yardim gordiikleri kisiler igin
2004, s. 269). Bu doktrin karsiliklilik normu diisiincesine dayanmaktadir. Gouldner
(1960)’e gore karsiliklilik normu evrensel olarak goriilmelidir. Bu normun evrensel
boyutunun ortaya ¢ikmasi birbiriyle baglantili iki durumla iligkilidir. Birincisi insanlar
iyilik gordiigii insanlara iyilik etmelidir. Ikincisi ise, insanlarmn kendilerine yardim

eden kisilere asla zarar vermemeleri gerektigidir (Gouldner, 1960, s. 171).

Gouldner’ in yaptig1 calismaya (1960) gore karsiliklilik normunun evrensellik
ozelligi karsilagilan vaziyetin kosullarina, bireylerin karakter 6zelliklerine ve normun
sonuglarina gore degisebilmektedir. Bireye edilen bir yardim karsiliginda, elde edilen
kazancin kiymet derecesi bireyin bulundugu durum igerisinde o yardima ne kadar
ithtiya¢ duydugu ile ilgilidir. Ayn1 zamanda, bireye yardimda bulunan kisinin giidiileri
de karsiliklilik normunu etkilemektedir. Netice olarak insanlar yardim gordiikleri
bireylere kars1 kendilerini borglu gibi hissedecekleri igin karsiliginda onlara yardimda
bulunacaklardir (Gouldner, 1960, s. 173).

Karsiliklilik iligkisinde giiven 6nemli yere sahip olmaktadir (Erkog, 2015, s.
8.). Calisanlarin gosterdikleri performans ile orgiitte karsi girdikleri beklentiler

arasinda dogru bir orant1 oldugu goriilmektedir. Bu teorinin temelinde 6rgiit ile ¢alisan
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arasinda beklenti dengesi kuruldugu goézlemlenmistir (Akkog¢ vd., 2012). Bu bilgiler
1s18inda karsiliklilik normu, calisan ile orgiit arasindaki iliskiyi karsilikli ihtiyaglarda
doyum saglanmast ve karsilikli  beklentilerin  karsilanmasi  siireci olarak

adlandirilmaktadir (Levinson,1965, s. 384; Aktaran: Kaya, 2012, s. 10).

Kargiliklilk normuna gore oOrgiit tarafindan saglanan Orgiitsel destek
calisanlarda duygusal olarak vefa hissi olusturmaktadir (Rhoades and Eisenberger,
2002, s. 702). Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢alisanlara yiikiimliilik hissi
veren karsiliklilik normu, algilanan Orgiitsel destegin temelini olusturmaktadir

(Eisenberger vd., 2001, s. 42).

Calisanin beklentileri arasinda maddi 6diil ile desteklenmesinin yani sira,
psikolojik ihtiyaglardan manevi 6diil olarak adlandirilan takdir edilme duygusu da yer
almaktadir. Kurumun beklentileri arasinda ise, ¢alisana yapilan yatirnm karsiliginda

calisanin igini sahiplenmesi ve orglite verim saglamasi yer almaktadir.

2.2.3.3. Sosyal Degisim Kurami

Blau’ya (1964) gore sosyal degisim teorisi, kisilerin degisim sonucunda
beklentilerinin karsilanarak motive olmasiyla ortaya ¢ikan ve goniillii olarak yapilan
faaliyetlerden olusmaktadir (Kurt, 2013, s. 12). Kisilerin oldugu gibi gruplarin da
iliskilerinde etkili olmaktadir (Blau, 2009, s. 4; Aktaran: Kaya, 2012, s. 12).

Orgiit igerisindeki sosyal degisimin olumlu olmasi, c¢alisanlarin
sorumluluklarmin bilincinde olmalarini, gorevlerini daha istekli yapmalarini, daha

liretici ve daha hizli olarak daha verimli isler ¢ikarmalarii saglamaktadir (Isbasi,

2000, s. 14).

Blau (1964)’ ya gore, calisan ile Orgiit arasinda gelisen iliskilerde karsilikli
olarak sorumluluklarin yerine getirilmemesi halinde, iliski terazisi bozulmaktadir. Bu
durum ise, ¢alisan ve Orgiit i¢in yapici ve yararli olmayan olaylar dizisine sebep
olmaktadir (Mimaroglu, 2008, s. 34). Calisanin ya da orgiitiin beklentileri disinda
gelisen sosyal degisim, tiim bu olgularin aksine bir hareket gostermektedir. Calisanin
orgiit tarafindan desteklendigini hissetmesi, gorevini kendiliginden daha istekli
yapmasi i¢in ona tesvikte bulunacaktir (Findikli, 2014, s. 139). Sosyal degisim

kuraminin temel prensibi, kurulan iligkilerin zaman igerisinde karsilikli giiven ve
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sadakat duygular1 ile gelisecek olmasidir (Cropanzano and Mitchell, 2005, s. 875;
Aktaran: Kaya, 2012, s. 12).

2.2.3.4. Kisilestirilmis Orgiit Kavramm

Calisanlar orgiitlerini kisilestirme egiliminde olmaktadir. Bu yaklagim, orgiit
icindeki calisanlarin davranislarmin orgiite atfedilmesine dayanmaktadir. Orgiitiin
kendisini temsil eden bireylerle ilgili yasal, ahlaki ve finansal olarak sorumluluk sahibi
olmasi, c¢alisanlarin orgiit i¢indeki rollerinin belirlenmesinde ve siirekliliginin
saglanmasinda orgiitlin kural, politika ve kiiltiirliniin etkili olmasi ve benzeri durumlar
orgiitiin kisisellestirilmesinin sebepleri olarak bilinmektedir. (Levinson,1965, s. 378-
379; Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 698; Eisenberger vd., 1986, s. 500; Aktaran:
Erdas, 2010, s. 49).

Calisanlarin  goziinde yoneticiler, ¢ogu zaman Orgiitin davraniglarini
yansitmaktadir (Levinson, 1965; Aktaran: Findikli, 2014). Orgiitsel destek yaklagimina
gore algilanan oOrglitsel destek olgusunun temelinde, is¢ilerin calistiklar1 Orgiitii
degerlendirirken ona insani Ozellikler yiiklemesi yatmaktadir (Aselage and

Eisenberger, 2003, s. 492; Aktaran: Biiytiikyilmz, 2013, s. 88).

2.2.4. Algilanan Orgiitsel Destegin Belirleyicileri

Literatiir taramasi yapildiginda, algilanan orgiitsek destegi etkileyen faktorlerin

calisan Ozelliklerine ve Orgiit uygulamalarina bagli olarak sekillendigi goriilmektedir.

2.2.4.1. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet ifadesi ilk olarak Greenberg (1987) tarafindan dile getirilmistir.
Orgiitsel adalet hem ¢alisanlarin kisisel hazlarin1 hem de kurumlarin fonksiyonlarimi
tesirli bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢cin gereklidir goriilmektedir. Ayni zamanda
adaletsizlik oOrgiitsel bir sorun olarak goriilmeli, orgiitlerde buna karsi Onlemler

alinmalidir (Greenberg, 1990;Aktaran: Onderoglu, 2010, s. 2).
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Orgiitsel adalet, bir orgiit i¢inde ¢alisanlarin, kendilerine uygulanan iicret, 6diil,
terfi, gorev paylasimi gibi sirket politikalarinin adaletli bir sekilde uygulandiginin
bilincinde olmasi olarak ifade edilmektedir. Calisanlar 6rgiitteki uygulamalarin adil bir
sekilde islediginin bilincinde olduklarinda, oOrgiitin  kendilerini daha fazla

destekledigini algilamaktadirlar (Giray, 2010, S. 69).

Orgiitsel adalet {i¢ boyuttan olusmaktadir. Bu ii¢ boyutta birbirleriyle yiiksek
oranda iligkilidir. Arastirmalar calisanlarin is ile ilgili tutumlariyla her bir boyutun
birbirinden bagimsiz olarak iliskili oldugunu gostermistir (Colquitt vd., 2001; Aktaran:
Tokgoz, 2011, s. 366).

Orgiitsel adaletin boyutlar1 su sekilde agiklanmistir (Cooper and Rousseau,
1995, s. 22-23; Poussard and Leroy, 2013; Aktaran: Erdem, 2014, s. 87):

1. Dagitimsal adalet: Calisanlarin kurum i¢in gosterdikleri ¢caba karsiliginda
hak ettikleri maddi kazang, terfi ve ddiillerin adil dagitilmasidir.

2. Islemsel adalet: Calisanlarin Orgiitteki karar alma siirecine dahil
edilmesini ve bu siirecte uygulanan prosediirleri ifade eder. Calisanlarin
fikirlerine danisilmasi bu siiregte 6nem arz ederken islemsel adaletin
gerceklestirilmesine katki saglar.

3. Etkilesimsel adalet: Orgiitsel uygulamalari insan iliskileri agisindan
inceler. Calisanlarin karsilastiklar1 tutum ve davranislari, kisiler arasi
duyarhiligi, yapilan faaliyetlerin etik ve sosyal sorumluluk agisindan

degerlendirilmesini ele alir.

2.2.4.2. Yonetici Destegi (Seflerin Destegi)

Yapilan arastirmalar sonucunda, algilanan Orgiitsel destege kilavuzluk
edenlerden birinin de; yoneticiye, denetciye ve calisma arkadaslarina duyulan giivenle
birlikte destek algilamalarinin oldugu goriilmektedir (Shore ve Shore, 1995; Aktaran:
Glirbiiz, 2012). Yonetici desteginin farkina varan calisanlar, yaptiklar islerin sefleri
icin 6nem tasidigimi ve degerli oldugunu disiinmektedir (Kottke and Sharafinski,
1988; Aktaran: Erdem, 2014, s. 88).

Rhoades ve Eisenberger, (2006) arastirmalart neticesinde ¢alisanlarin algiladig

orgiitsel destek ile algilanan yonetici destegi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu
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saptamistir. Calisanlarin algiladiklar1 yonetici destegi ne kadar yiiksek orana sahip ise
genel olarak algiladiklar1 orgiitsel destegin de o kadar yiiksek orana sahip oldugu
goriilmiistiir. Aynt zamanda c¢alisanlarin orgiitlerinden algiladiklart destek, isletme
icerisinde kendilerine verilen gorevler disinda birgok konuda oOrgiite katki
saglamalarinda etkili olmustur (Rhoades and Eisenberger, 2006; Aktaran: Uren, 2011,
s. 12).

Algilanan yonetici destegi, Bhanthumnavin (2001)’ e gore {ii¢ boyutta
incelenmektedir (Giirbiiz, 2012, s. 18);

1. Duygusal destek: Onemsenme, empati kurma, sevgi gdsterme, kabullenme,
catisma, stres ve is zorluklariyla bas edebilmek icin ¢alisanlarina yardimei

olarak onlar1 dnemsedigini hissettirmektir.

2. Bilgisel destek: Is performansma yonelik geri bildirimde bulunma, bilgiyi
degerlendirme, yapilacak iste gerekli olan bilgi ve beceri ile ilgili 6neride

bulunarak ¢alisanlarina yol gostermektir.

3. Maddi destek: Gereksinim duyulan hizmetler ve gerekli olan materyal

kaynaklar i¢in ¢alisanlara saglanan finansal destektir.

Calisanlar en alt kademeden en iist kademeye kadar orgiitte yonetimden
sorumlu bireyler tarafindan devamli olarak, kendisinin ve yaptigi isin degerli olduguna
yonelik takdir aldiginda orgiitsel destek algisin1 daha fazla hissetmektedir (Akin, 2008,
S. 147). Yapilan arastirmalar ele alindiginda yonetici desteginin, algilanan orgiitsel

destegin belirlenmesinde 6nemli rol oynadig: goriilmektedir.

2.2.4.3. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari (Orgiitsel Odiiller ve Calisma
Kosullari)

Giliniimlizde orgiitler en degerli sermayenin insan oldugunu idrak etmis ve
rekabet avantaji saglayabilmek icin insan unsuruna yatirim yapilmasi gerektiginin
farkina varmuslardir. insan kaynaklar1 ydénetiminde cesitli diizenlemeler yapilmasi
calisanlarda oOrgiitsel destek algisin1 arttirmaktadir. Bu artis incelenen birgok

arastirmada goriilmektedir (Kaplan, 2010).
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Kanada Quebec’de yapilan bir calismada insan kaynaklari ydnetiminde,
orglitteki kaynaklarin uygun bir sekilde kullanima ayrilmasi, performansin sonuglara
gore degerlendirilmesi, yonetimin sekillenerek hizmet i¢i egitim olanaklar1 saglanmasi
ve isle ilgili diizenlemeler yapilmasi gibi politikalarda iyilestirmelere gidilmesinin
algilanan Orgiitsel destegi artirdigi ortaya cikmustir (Beaupre ve Cloutier, 2007;
Aktaran: Erdem, 2014, s. 89).

Insan kaynaklari uygulamalarini birkag alt baslikta toplamak miimkiindiir:

Is giivencesi: Giiniimiizde diinya genelinde is¢i ¢ikarma sayisindaki artislar
nedeniyle 6nem kazanan is giivencesi kavrami oOrglitlerin calisanlarina gelecege
yonelik glivence vermesi olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin Orgiitsel destek
algisin1 arttirmak; Orgiitiin calisanlarina sonraki yillarda da birlikte calisacaklarini
hissettirmesiyle birlikte onlarin sigorta ve emeklilik islemlerini dnemsemesine bagli

olmaktadir (Poyraz ve Kama, 2008, 5.148-149).

Otonomi: Calisanlarin islerini yaparken planlama, gorev cesitliligi ve ¢aligma
kosullar1 konusunda algiladiklar1 orgiitsel kontrol diizeyi olarak tanimlanmaktadir.
Orgiitlerin, ¢alisanlarin yaptiklar1 islerde alacaklari kararlarin dogruluguna yénelik
inanglar1 orgiitsel destege katki saglamaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 700).
Yiiksek otonomi ihtiyact duyan calisanlarin orglitsel destek algilari, yogun caba ve
yiiksek performanslar1 neticesinde islerinde daha serbest birakilacaklar1 dogrultusunda

olugsmaktadir (Armeli vd., 1998, s. 295).

Stres kaynaklari: Isten duyulan tatmini negatif yonde etkileyen stres kaynaklari

ti¢ baglikta incelenmektedir. (Rhoades and Eisenberger, 2002, s. 700):

1. Asin is yiikii; calisandan beklenen isin istenilen zamanda yetistirilemeyecek
kadar fazla olmasi
2. Rol belirsizligi; ¢calisanin orgiitteki gorevlerinden bir haber olmasi

3. Rol catismasi; calisanlara verilen gorevlerin ¢akismasidir.

Orgiitte stres kaynaklarindan herhangi birini algilayan calisanlarin islerinden
duyduklar tatmin azaldik¢a bu durum hem calisanlar1 hem de Orgiitii negatif yonde

etkilemektedir (Yousef, 2002, s. 261; Aktaran: Kaya, 2012, s.17).
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Egitim olanaklari: Calisanlar i¢cin uygulanan egitim programlar1 ve seminerler,
onlar i¢in yapilan birer yatirim olup, deneyimlerinin gelismesini saglamaktadir.

Boylelikle orgiitsel destek algisi1 da artmaktadir. (Wayne vd., 1997, s. 88).

Orgiitiin boyut: Orgiitiin boyutu da orgiitsel destek algisina etkilemektedir.
Biiyiik 6l¢ekli kurumlarda resmi politika ve prosediirlerin ¢ok fazla olmasi sebebiyle,
calisanlarin bireysel ihtiyaglar1 her zaman g6z oniinde bulundurulmadigi i¢in ¢alisanlar
kendilerini daha az degerli olarak gérebilmektedir. (Rhoades and Eisenberger, 2002, s.
700).

2.2.4.4. Karakter Ozellikleri

Kisilik: Bir bireyin ayirt edici ozellikleri toplamidir (Saritas, 1997, s. 2).
Kisinin, kendisine has bir yasam sekli olarak da ifade edilebilir (Erdogan, 1983, s.
236). Kisilik, calisanlarin davranis ve tutumlarmi etkileyebildigi gibi, Orgiitiin

tutumlarina bagl olarak algilanan orgiitsel destegi de etkileyebilmektedir (Kaplan,

2010, s. 53).

Kisilik, ¢alisanlarin orgiit tarafindan gordiikleri tutumu, olumlu ya da olumsuz
anlamda yorumlamasi agisindan biiyiik rol oynar. Olumlu intiba goren ¢alisanlar diger
calisanlar lizerinde olumlu intiba gosterme c¢abasinda olabilir. Boylelikle bu calisanlar
diger calisma arkadaslariyla ve yoneticileriyle iyi iliskiler i¢inde kurar. Bu gibi
durumlarda algilanan orgiitsel destekte artis goriiliir. Aksi takdirde caliganlar, olumsuz
inttba goérmeleri karsiliginda olumsuz iliskiler kurarak saldirgan tutumlar
sergileyebilir, hatta isten ayrilabilir. Bu da algilanan orgiitsel destekte diislise neden

olur (Rhoades and Eisenberger, 2002, s. 701).

Demografik Ozellikler: Yapilan calismalar incelendiginde demografik
ozelliklerin ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarimi belirledigi goriilmiistir (Kdse ve

Goniilliioglu, 2010, s. 88).

Demografik 6zellikler, ¢alisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek ile onciillerine
iliskin baglara dair ¢esitli agiklamalar1 ortaya ¢ikarmak i¢in kontrol degiskenleri olarak
kullanilmaktadir. Cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve hizmet siiresi olmak tizere dort alt

baslikta incelenmektedir (Rhoades and Eisenberger, 2002, s. 701).

49



e Cinsiyet: Literatiir taramasi yapildiginda cinsiyet degiskenin algilanan
orgiitsel destegi agiklamada ara degisken olarak kullanildigir goriilmektedir
(Amason and Allen, 1999, s. 956; Aktaran: Kalagan, 2009, s. 18).
Kadinlarin pozitif iliski odakli hareket etmesi, erkeklerin ise basar1 odakli
hareket etmesi sebebiyle ¢alisma hayatindan beklentileri farklidir. Haliyle de
calisma kosullartyla ilgili goriisleri de farkli olmaktadir. Pek ¢ok arastirmaci
cinsiyetin Orgiitsel destegin algilanmasinda farkliliga sebep oldugu goriistinii
desteklemektedir (Parasuraman vd., 1992, s. 340; Aktaran: Siizerler, 2013, s.
9).

e Yas: Yapilan arastirmalar incelendiginde, calisan yasinin algilanan orgiitsel
destekle tam anlamiyla iliskilendirilmedigi sonucuna varilmaktadir. Bazi
calismalar orgiitsel destek algisinin yas ile dogru orantili olup, yas arttik¢a
orgiitsel destek algisinin artigin1 savunurken (Rhoades and Eisenberger,
2002, s. 708; Selcuk, 2003, s. 61; Hellman vd., 2006, s. 638-639; Iscan ve
Karabey, 2007, s. 191) bazi g¢alismalarin, yas arttikga oOrgiitsel destek
algisinin azaldigini savundugu goriilmektedir (Yoshimura, 2003, s. 48).

e Egitim Diizeyi: Yapilan arastirmalar incelendiginde bu konu da cesitli
sonuclar bulundugu goriilmektedir. Yoon ve Lim’in yaptigi calismada
(1999) egitim seviyesindeki artigin algilanan orgiitsel destegi olumlu yonde
etkiledigi saptanmistir. Fakat Rhoades ve Eisenberger’ in yaptig1 ¢alismada
(2002, s. 705) ise egitim diizeyi ile algilanan oOrgiitsel destek arasindaki
iligkinin ters yonlii oldugu goriilmektedir (Aktaran:Siizerler, 2013, s. 9).

e Hizmet Siiresi: Baz1 goriisler algilanan Orgiitsel destek ile hizmet siiresi
arasinda pozitif bir iliski oldugunu savunmaktadir. Buna gerekce olarak da,
caliganlarin iglerinden memnun olduklar1 ve haliyle islerinden ayrilmak
istemedikleri gosterilmektedir (Rhoades and Eisenberger, 2002, s. 707-708).
Baz1 goriisler ise bunun tam aksini savunarak algilanan orgiitsel destek ile
hizmet siiresi arasinda negatif bir iligski oldugunu belirtmektedir. Buna sebep
olarak da, orgiit ile calisan arasinda baslarda iyi niyet, hosgorii ve karsilikli
destek ©on plandayken; zaman gectikce bu yetilerin  yerini
memnuniyetsizliklerin olugmasiyla beraber karsilikli ¢atismalara biraktig

gosterilmektedir.
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2.2.5. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclari

Algilanan Orgiitsel destek, hem ¢alisanlarin hem de orgiitiin etkili ve verimli
olabilmeleri i¢in 6nemli bir kavramdir. Bir kisinin ¢alistig1 ise kars1 hisleri ne derece
olumlu olur ise; isine kars1 sergiledigi tutum, davranis ve iiretilen ¢iktilar da o derece
olumlu olmaktadir (Ozbek ve Kosa, 2009, s. 211). Is yerinde kendini degerli hisseden
ve Orgiit tarafindan desteklendigini diislinen bir ¢alisanda 6rgiitiine karsi olumlu hisler
goriilmektedir. Bu konudaki aragtirmalar incelendiginde, calisanlar tarafindan
algilanan orgiitsel destegin orgiit ile ilgili olumlu sonuglar dogurdugu goriilmektedir
(Onderoglu, 2010, s. 15). Literatiir taramas1 yapildiginda pek ¢ok ¢alismada &rgiitsel
destegi yiiksek diizeyde algilayan c¢alisanlarin daha diisik diizeyde algilayan
calisanlara gore, az devamsizlik yaptiklar1 ve isteki sorumluluklarini daha bilingli bir
sekilde yerine getirdikleri goriilmiistiir (Eisenberger vd., 1986; Eisenberger, Fasolo and
Davis-LaMastro, 1990).

Algilanan destegin sonuglart psikolojik ve davranigsal olmak tizere iki boyutta
incelenmektedir (Derinbay, 2011, s. 29).

2.2.5.1. Davranissal Sonuclari

Performans: Bir bireyin bilgi ve becerileri 1518inda sahip oldugu potansiyeli,
amaglara ulagma yolunda ne derece kullanabildigini aciklayan bir terimdir(Yildiz
vd., 2008, s. 239). Bir orgiitte elde edilebilecek en iyi sonucun saglanmasi igin iyi bir
performansa ihtiya¢ duyulmaktadir. Genellikle, orgiitlerinden aldiklar1 destegin
farkinda olan ¢alisanlar, bu destege karsilik olarak Orgiitlerine kars1 daha tutkun ve
isten ayrilma diislincesinden daha uzak olmaktadir. Ayn1 zamanda performanslarinda
biiyiik oranda bir yiikselme goriilmektedir (Wayne vd., 1997, s. 107; Aktaran: Berk,
2016, s. 20).

Randall ve digerleri (1999, s. 159) tarafindan yapilan ¢alismalarda, performans
ve destek arasindaki iligkinin olumlu oldugu tespit edilmistir. Buna ek olarak,
performansin yaninda orgiitiin sagladig1 destegi yiiksek diizeyde algilayan calisanin,
bir icat ve yenilik gerceklestirme olasiliginin yiiksek oldugu vurgulanmistir. (Ramus,
2001, s. 87; Watkins, 1995, s.1; Aktaran: Durmus, 2011, s. 30). Rhoades ve

Eisenberger (2002) tarafindan yapilan arastirmalarda, algilanan oOrgiitsel destegin is

51



performansinda etkili bir degisken oldugunu ifade edilmektedir. Arastirmalar
sonucunda ¢esitli meslek gruplarina mensup ¢alisanlarin gosterdikleri performans ile
algiladiklar1 orgiitsel destek arasinda pozitif bir iliski gézlemlenmis olup, bu iligskinin

diisiik diizeyde oldugu saptanmistir (Rhoades and Eisenberger, 2002, s. 710).

Orgiitsel Baghlik: Pek ¢ok farkli tanima sahip olan orgiitsel baglhlik kavrami
calisan ile oOrgiit arasindaki uyumun gostergesidir. Bir calisanin Orgiitiin amag ve
degerlerini benimsemesi sonucunda, bu amaclara ulagmak i¢in ¢aba gdsterme ve
gorevine devam etme istegi olarak ifade edilmektedir (Durna ve Eren, 2005, s. 211).
Orgiitsel destegi yiiksek diizeyde algilayan ¢alisanlar, her zaman islerine daha kuvvetli
sarilacaklar, islerinden kolay kolay ayrilmak istemeyeceklerdir (Ozdevecioglu, 2003, s.
116). Dolayisiyla ¢alistigi kurumun kendisini 6nemsendigini, kendisine verdigi degeri
ve sagladigi destegi hisseden caligsan orgiitiine daha ¢ok baglanacaktir (Eser, 2011, s.
366).

Yapilan bircok c¢alismada, orgiitsel baglilik ile algilanan orgiitsel destek
arasinda pozitif bir iliski oldugu saptanmistir (Ceylan ve Senyiiz, 2003, s. 60;
Eisenberger vd., 1990, s. 51). Ozdevecioglu’ nun 2003 yilinda Kayseri’deki bir
fabrikada yaptig1 arastirmada, Orgiitsel baglilik ile algilanan orgiitsel destek arasinda

pozitif bir iligki oldugunu tespit edilmistir (Findik, 2011, s. 30).

Ise Baghlik: Orgiitsel baglilik ve ise baglilik kavramlari birbirine ¢ok yakin
ifadelermis gibi goriinmelerine ragmen her iki kavram da birbirinden bir hayli farkli
anlamlara sahiptir. Lawler ve Hall (1970)" e gore ise baglilik, kisinin yaptig1 isi,
hayatinin merkezinin ne kadar yakinma koydugudur. Ise baglilik, kisinin psikolojik
anlamda yaptig1 is ile kendini biitiinlestirerek imajinin tamaminda isinin kattig1 degeri
yansitmasi olarak tanimlanabilir (Taskiran ve Ding, 2007, s. 402). Bir birey orgiit
tarafindan desteklendiginin bilincinde olursa is yerinde kendini daha fazla gilivende
hisseder, isine daha c¢ok zaman ayirir ve isi i¢in daha fazla enerji tilketmekten
kaginmaz. Bdylece ise olan baglihig: artar (Kanbur,2015, s. 80). Ise baglilig: yiiksek
diizeyde olan kisiler basarili olmak icin biiyiik ¢aba harcarlar ve performanslarinda

artis goriiliir (Bulutlar ve Oz, 2009, s. 455).

Cropanzano vd. (1997), algilanan orgiitsel destek ile ise baglilik arasinda

pozitif bir iligki oldugunu ileri siirmiislerdir (Findik, 2011, s. 30).
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Ise iliskin Duygular: Algilanan orgiitsel destek c¢alisanin is tatminini
artirmakta ve c¢alisana olumlu bir ruh hali kazanmasinda yardimci olmaktadir. Bu
sayede bireyler c¢alistiklar1 orgiite katkida bulunma konusunda daha fazla istekli
olacaklardir (Burke, 2003, s. 132). Is tatmini, bir calisanin yaptig1 ise baglantili
davranislarmin toplamimdan olusmaktadir. Ise iliskin duygular, olumlu ruh hali ve is
tatmini olarak iki alt baghikta karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarca algilanan orgiitsel
destek, onlarin soSyo-duygusal acidan gereksinimlerini karsilayarak odiill ve
performansa dayali beklentilerini artirmaktadir (Eisenberger vd., 1997, s. 817).
Boylece dolayli olarak is tatminine katki saglarken; bireylerin bilgi beceri ve
duygularma katki saglayarak calisanlarin ruh halini olumlu anlamda artirmaktadir

(Rhoades and Eisenberger, 2002, s. 701).

Yapilan literatiir taramasi sonucunda, algilanan orgiitsel destek ile is tatmini
arasinda pozitif bir iliski oldugu gozlemlenmistir. (Eisenberger vd., 1997, s. 817).
Cakar ve Yildiz (2009) tarafindan yapilan adalet algilari, algilanan o6rgiitsel destek ve
is tatmini arasindaki iliskilerin arastirildigi calismada, bankacilik ve sigortacilik
sektoriinde c¢alisan bireylerin algiladiklar1 orgiitsel destegin is tatminlerini etkileyen

onemli bir unsur oldugu tespit edilmistir (Cakar ve Yildiz, 2009, s. 85).

Geri Cekilme: Geri ¢ekilme tutumu, bireyin calistigt kurumdaki aktif
katilimini kisitlayarak yavagslatmasi olarak agiklanmaktadir. Algilanan orgiitsel destek
kavrami ile geri c¢ekilme hareketi arasindaki iliski; bireyin isinde devamsizlik
gostermesi, ise ge¢ kalmasi, Orgiitten ayrilmak istemesi gibi sergiledigi bazi tutumlar
olarak ifade edilmektedir. Algilanan oOrgiitsel destegin yiliksek seviyede olmasinin
orglitsel bagliligr artirdigi, geri ¢ekilme davranisini azalttigr goriilmektedir (Rhoades
and Eisenberger, 2002, s. 702). Ek olarak, orgiitsel destegi yiiksek diizeyde algilayan
caliganlarin alternatif is arama oranlarinin daha az oldugu belirtilmistir (Allen, 2003, s.

100).

Yapilan bir¢ok ¢alismada, algilanan orgiitsel destek ile ¢calisanlarin geri ¢ekilme
davraniglar1 arasindan negatif bir iliski oldugu gozlemlenmistir (Dawley, 2010).
Amerika’da sosyal hizmetler alaninda gorev yapan elemanlar ilizerine yapilan bir
aragtirmada, algilanan orgiitsel destek ile ¢alisanlarin isten ayrilma egilimleri arasinda
negatif bir iliski oldugu tespit edilmistir (Maertz vd, 2007). Tayland’daki bir iiniversite

calisanlar1 lizerine yapilan arastirmada, calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel
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destegin artmasi sonucu Orgiite olan bagliligin da arttigi goriiliirken; isten ayrilma
davraniginin azaldigr saptanmistir (Chuebang and Baotham, 2011; Aktaran: Erdem,
2014, s. 95).

2.2.5.2. Psikolojik Sonugclari

Duygusal Baghlik: Duygusal baghilik, orgiitiin sadece bir ¢alisan1 olmaktan
ziyade, kisinin Orgiitii benimsemesiyle birlikte orgiitiine karst besledigi duygu yiiklii
bag olarak ifade edilmektedir (Bergman, 2006, s. 646). Kisinin g¢alistig1 oOrgiite ait
degerleri 6ztimseme derecesini ifade eden duygusal baglilik, calisanlarin 6rgiitiin amag
ve degerlerini kabul edip Orgiitlin bir parcast olmaya isteyerek devam etmeleri olarak
da tanimlanmaktadir (Komiirciioglu ve Uslu, 2009, s. 580). Algilanan orgiitsel destegi
hisseden calisanlarin, karsiliklilik normuna da dayanarak, is ve isyerlerine karsi
normalinden daha yiiksek seviyede duygusal baglilik gelistirdikleri belirtilmistir
(Giray, 2013, s. 71).

Algilanan Orgiitsel destek ile duygusal baglilik arasindaki iliski, Rhoades ve
arkadaslari tarafindan ii¢ ¢alismada incelenmistir. ilkinde algilanan orgiitsel destegin;
yonetici destegi ile, orgiitsel odiiller ile, orgiitsel adalet ile, duygusal baglilik ile
arasmnda pozitif yonlii bir iliski saptanmustir. Ikincisinde duygusal baglilifi ortaya
¢ikaran unsurun algilanan orgiitsel destek oldugu ifade edilmistir. Ugiinciisiinde ise
duygusal baglilik, algilanan orgiitsel destek ve isteyerek isten ayrilma davranisi
arasinda negatif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Ve duygusal bagliligin araci bir

gorevde oldugu belirtilmistir (Rhoades vd., 2001, s. 833-835).

Yiikiimliiliik duygusu: Karsiliklilik normuna dayanarak algilanan orgiitsel
destegin yiikiimliilik duygusunu ortaya ¢ikardig: ifade edilmektedir (Eisenberger vd.,
2001a, s. 825). Calisanlar orgiit tarafindan maddi-manevi olarak 6nemsendiklerini ve
kisisel gelisimlerine deger verildigini algiladiklarinda, orgiite olan sorumluluklar
artmaktadir. Ve buna bagli olarak calisanlarda drgiite karsi olusan bir yilikiimliiliik hissi
goriilmektedir. (Kaplan, 2010) Bu yiikiimliiliik hissi ¢alisanlarda, orgiitiin deger ve
amaclarina karst ekstra ¢aba gosterme davranisiyla karsilanmaktadir. Boylelikle
yiikiimliiliik duygusu, calisanlarin orgiitsel performansini ve orgiite olan bagliliklarimi

da artirmaktadir (Aselage and Eisenberger, 2003).
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Eisenberger ve arkadaslar1 tarafindan Amerika’da posta hizmetlerinde g¢alisan
kisilere yapilan bir arastirmada, calisanlarin yilikiimlilik duygular1 ile algilanan
orgiitsel destek arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmistir

(Eisenberger vd., 2001, s. 42).

Is Stresi: Isin gerektirdikleri ve ¢alisanin ihtiyac, kaynak ve becerileri arasinda
bir uyumsuzluk yasandiginda goriilen, sikintili durumlara yol agan fiziksel ve duygusal

tepkiler olarak agiklanmaktadir (Kaya, Giizel ve Cubukgu, 2011, s. 54).

Tiirkiye’de yapilan bir ¢alismada, calisanlar tarafindan algilanan Orgiitsel
destek arttikca is stresinde azalmalar goriildiigii saptanmistir (Akin, 2008; Yilmaz ve
Gormiis, 2012). ABD’de yapilan bir ¢aligmada, strese sebep olan unsurlarin ¢alisanlar
duygusal ve biligsel anlamda zorladigi; algilanan orgiitsel destegin bu zorlamay1
engellemek icin tampon gorevi yaptig1 goriilmiistiir. (Richardson vd, 2008). Urdiin’de
hemsireler iizerine yapilan bir ¢alismada, orgiitsel destegi ve yonetici destegini diisiik
diizeyde algilayan hemsirelerin galistiklari Orgiitte daha fazla stresli olduklari tespit
edilmistir (Ayman vd, 2011).

Performans-Odiil Beklentisi: Orgiitsel destegi yiiksek diizeyde algilayan
calisanlar, yaptiklar1 is icin gosterdikleri performans karsilifinda orgiit tarafindan
Odiillendirileceklerine dair bir beklenti i¢cinde olmaktadir. Bu beklentiler arasinda terfi
ya da maasa zam, prim gibi maddi odiiller yer alirken; taninma, saygi duyulma ve
onaylanma gibi manevi odiiller de yer alabilmektedir (Kaplan, 2010, s. 56). Algilanan
orgiitsel destek, calisan performansinin standartlarin bir tik daha iizerine tasinmasinda
biiyiik rol oynamaktadir (Turung ve Celik, 2010, s. 189). Performans-odiil beklentileri
ile algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif yonli bir iliski vardir (Kanbur, 2015, s.

79).
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UCUNCU BOLUM

LIDER-UYE ETKILESIiMi KAVRAMI

Bu boliimde lider ve liderlik kavramlari ile liderlik kuramlarindan bahsedilmis

olup, lider iiye etkilesimi kavrami ayrintili olarak incelenmistir

3.1. Lider ve Liderlik Kavramlari

Toplumun varligindan s6z edilen her yerde liderlere ihtiyag duyulmaktadir.
Liderlik kavraminin insanlik tarihiyle birlikte ortaya ¢iktig1 sdylenebilir. Insanlarin pek
cok isi tek basina yapamadiklari; etkili olarak basariyr yakalayip, amaglarina
ulasabilmek icin is birligi icinde calismalar1 gerektigi goriilmektedir. Iste tam da bu
asama da bireyleri bir hedef odaginda toplayip, istekle galistiracak liderlere ihtiyag
duyulmaktadir (Ceylan, 1997, s. 314). Liderlik hakkinda ¢ok fazla bilimsel arastirma
yapildig1 ve bu sebepten otiirii lider ve liderlik konusunda birbirinden farkli pek ¢ok
tanim oldugu sdylenebilir (Bayrak, 1997).

Lider, orgiitiin tamamin1 yoneten ve Orgiitiin gelecegine yon veren kisidir. Bu
sebeple liderlik, her zaman verimli olmayr gerektirmektedir. Verimlilik; liderin
hedeflerini basarmasi, Orgiitiin amaclarina en diisiik maliyetlerle ulasilmasi, grubu
olusturan kisilerin tatmininin saglanmasi, grup kurallarina uyumlu olunmasi, pazarda
kar oranmin arttirilmasi ve sosyal sorumluluk faaliyetlerinde bulunulmasi gibi bir
takim Kriterlerden meydana gelmektedir (Perizade and Sulaiman, 2005, s. 332).
Liderlik vasiflarina sahip bir lider, izleyicileri amaca yonelik davraniglar icin motive
ederek onlar1 yonlendiren ve ayni zamanda denetleyen kisi olarak ifade edilebilir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

Orgiitlerde liderlik ve yoneticiligin tamamen birbirinden farkli kavramlar
oldugu bilinmektedir. Yonetim, Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in insan, grup ve
orgiitle ilgili kaynaklarla birlikte Gegirdigi ¢alisma siirecini kapsamaktadir. Y Onetici
genellikle nasil ve ne zaman sorularim1 sormaktayken, lider neden ve nasil sorularina
odaklanmaktadir. Dolayisiyla lider her zaman orijinal olurken, yonetici kopya

olmaktadir. Yonetici sisteme odaklanirken, lider insana odaklanmaktadir. Yonetici,
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kendine verilen isi dogru bir sekilde yaparken; lider her zaman dogru isler yapmaktadir
(Lock and Born, 2005, s. 32). Bu agiklamalar 1s1¢inda her yoneticinin lider olmadigini

sOylemek miimkiindiir.

Lider, kendi hedef, tutum ve degerleri 15181nda liderlik ettigi grubu etkileyerek
onlarin kendisini takip etmesini ve desteklemesini saglayan kisidir (Hogg vd., 2005, s.
991). Liderlik, insanin 6ziinde olan bir 6zellik olup, egitim yoluyla kazanilamaz. Sayet
liderlik ogretilebilecek bir vasif olsaydi, belki de bu durum insan ig¢in egitimlerle

kazanilabilecek Ozellikler arasinda en zoru olurdu (Dekker, 2002, s. 16).

3.1.1. Liderlik Kuramlar

Liderlik kavrami teknolojinin de etkisiyle orgiitlerde hissedilen degisim
ihtiyaciyla birlikte giinden giine gelisimini siirdirmektedir. Literatiir taramasi
yapildiginda, pek cok arastirma sonucunda c¢esitli liderlik kuramlarinin ortaya
cikarildigr goriilmiistiir (Akkog, 2012, s. 22). Bir liderin sahip oldugu ozelliklerin
arastirilmasiyla ¢ikilan bu yola; davranigsal, durumsal, modern yaklasimlar, neo-
karizmatik kuramlar ve alternatif liderlik kuramlar1 ile devam edilmistir(Aslan ve
Ozata, 2009, s. 96). Liderlik kuramlarmi Ozellikler Kurami, Davranissal Liderlik
Kurami ve Durumsal Liderlik Kuramlari olmak iizere {i¢ ana baglikta toplamak

miimkiindiir (Bolat vd., 2009, s. 169).

Ozellikler kurami “lider olunmaz, lider dogulur” goriisiinii savunmaktadir
(Augustin, 2003, s. 17). Bu kurama dayali arastirmalar genellikle liderin 6zelliklerine,
tarzlarina veya astlarina davranis bi¢cimlerine yogunlasmaktadir (Bas, Keskin ve Mert,
2010, s. 1014). Biiyiik 6lciide liderin kisisel 6zellikleri {izerinde durulmustur (Yukl,
1989, s. 260). Ozellikler kuramu ile ilgili yapilan bir ¢cok arastirmada lider ve lider
olmayanlar1 (izleyicileri) ayiran en Onemli faktoriin ‘zeka’ olarak tespit edildigi
goriilmektedir (Nicholson vd., 2007, s. 42).

Davranigsal liderlik kuramlarinda, liderin kendisi kadar, esitligin diger
tarafindaki degisken olan izleyiciler de dikkate alinarak arastirmalara devam edilmistir
(Cevrioglu, 2007, s. 8). Bu kuramin 6ziinde, bir liderin etkin ve basarili olabilmesini
saglayan giiciin, liderin gdstermis oldugu davranislar ve lider ile izleyiciler arasindaki

iligkilerin kalitesi oldugu ileri siiriilmiistiir (Kogel, 2011, s. 577).
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Durumsal liderlik kuramlarinda ise, uygun liderlik davranisinin ortamin durum
ve sartlarina gore degisiklik gosterecegi goriisii savunulmaktadir (Kogel, 2003, s. 598).
Orgiitsel dzelliklere, belirlenen amacin hangi nitelikte olduguna ve ekip calisanlarinin
Ozellikleri ile icinde olduklar1 beklentilerine gore liderin, davramiglarinda farklilik

gosterecegi 6ne siriilmiistiir (Bas, Keskin ve Mert, 2010, s. 1014).

Sonug olarak, 6zellikler kurami ile liderin Ozellikleri arastirilmis olup, bu
kuram lideri tam anlamiyla aciklamak icin yeterli bulunmamistir. Daha sonra lider
davranig1 ile ekip performansi arasindaki iliskiye odaklanan davranigsal liderlik
kuramlar1 arastirilmaya baslanmistir. Bu kuram da zamanla yerini liderin iginde
bulundugu duruma gore liderlik davramigini degistirebilecegini savunan, durumsal
liderlik kuramlarina birakmustir (Demirbilek, 2003, s. 23).

3.2. Lider-Uye Ekilesimi

Bu boliimde lider-iiye etkilesim teorisi incelenmis olup tanimi, gelisim siireci,

ayirt edici 6zellikleri ve boyutlari agiklanmistir.

3.2.1. Lider-Uye Etkilesimi Teorisinin Tanim

Lider-iiye etkilesim teorisi; liderin ¢esitli rollere girip, farkl: tarzlar iireterek her
bir calisan ile farkli bir etkilesim i¢inde olmasini ifade etmektedir (Arslantas, 2007, S.
162).

Bu yaklasim Danserau, Graen ve Haga tarafindan ilk olarak 1973 yilinda
Dikey Ikili Baglanti Modeli adiyla ortaya atilmis olup, 1982 yilindan sonra bu model
gelistirilerek Lider-Uye Etkilesim Teorisi olarak anilmaya baslanmistir (Dienesh and
Liden, 1986, s. 618).

Lider tiye etkilesim yaklasimi, bir lider ile onun astlar1 arasinda gelisen farkli
iligskilere dayanmaktadir (Bitmis ve Ergeneli, 2011, s. 92). Bu yaklasim, lider ile astlar1
arasindaki iliskileri inceleyerek karsilikli etkilesim siirecinin nasil neticelenecegini

aragtiran bir teoridir (Erdem, 2008).

Lider-iiye etkilesimi teorisine gore, liderler her bir astiyla tek diizeyde

etkilesime sahip degildirler. Liderler bazi astlar ile yiiksek kalitede olumlu etkilesim

58



halinde iken (grup igi), bazi1 astlar ile ise daha diisiik kalitede hatta bazen olumsuz
denilebilecek bir sekilde etkilesim halinde (grup disi) olabilmektedirler (Murphy vd.,
2003; Aktaran: Ilgin, 2010, s.82).

Bir kurumda sosyal sermaye lider-iiye iliskisi ile olugmaktadir. Yiiksek iliski
kalitesi kurumlar i¢in rekabet avantaj1 saglamakla birlikte (Erdogan, Liden ve Kraimer,
2006, s. 395), etkilesimin niteligi astlarin davranislarinda da etkili olmaktadir (Waisel-
Manor vd., 2010, s. 167). Lider-iiye etkilesim kuramina gore, kalite diizeyi arttik¢a
etkilesimin farklilasan c¢esitlilikte gelistigi ileri stiriilerek, etkilesimin kalitesinin
astlarin i3 doyumu, kuruma bagliligi, performansi, ¢alisan devir hizi gibi sonuglar
lizerinde etkili oldugu ifade edilmektedir (Ozutku, Cevrioglu ve Agca, 2008, s. 193-
194).

Lider-iiye etkilesim kurami, liderin izleyicileriyle kurdugu cesitli seviyelerdeki
iligkiler lizerine yogunlasmistir (Cogliser and Schriesheim, 2000, s. 488). Literatiir
taramasi yapildiginda lider ve izleyicileri arasinda gerceklesebilecek ii¢ etkilesim sekli

oldugu goriilmektedir. Bunlar:

e Lider ile izleyicileri arasindaki etkilesim, birebir temelli dikey iliski (Yu and
Liang, 2004, s. 252).

e Liderin bir grubu olusturan izleyicileri ile olan etkilesimi, ortalama liderlik
tarzi (her biri ile aym diizeyde kurdugu iliskiler) (Yu and Liang, 2004, s.
252).

e Lider ile orgiitteki iki farkli ekip arasinda kurulan etkilesim, lider-iiye
etkilesim modeli (i¢ grup ve dig grup olarak ayrilan iki grupla da farkli
diizeyde, ayn1 grupta bulunan {iyelerle aymi diizeyde kurulan iliskiler)
(Schriesheim vd., 1999, s. 64).

Bir liderin oOrgiitiindeki tiim astlarina esit ve ayni sekilde davranmasi pek
olanakli olmadigi gibi her bir astina ayr1 ayr1 davranmasi da pek miimkiin
olmamaktadir. Genellikle liderlerde gozlemlenen en uyumlu hareket, farkli gruptaki
astlarina farkli davranirken; ayni1 gruptaki astlarina esit bir sekilde davranmasidir. Bu
nedenle orgiitteki lider ve astlar1 arasindaki iliskiyi en saglikli inceleyebilecek model,

lider-iiye etkilesim modelidir (Yu and Liang, 2004, s. 252).
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3.2.2. Ayirt Edici Ozellikleri

[lk liderlik yaklasimlari, bir liderin biitiin astlarina ayn1 sekilde davrandigini ve
motivasyonu ayni yontemlerle saglayabilecegini savunmuslardir. Zamanla yapilan
calismalarda, calisanlarin kisilik, beklenti ve ihtiyaclar bakimindan birbirlerinden

farkl1 olduklar1 ortaya ¢ikmistir (Case, 1998).

Genel bir ifadeyle liderlik teorileri, bir liderin biitiin astlariyla aym iliskiler
icinde oldugunu varsayarken lider- {iye etkilesim yaklagimi tiim bu teorilerin 6tesine
gecmistir. Bu yaklasim liderin tiim astlarma farkli sekillerde davrandigimi ileri

stirmiistiir (Arslantas, 2007, s. 161-163).

Lider iiye etkilesimi modelini, diger liderlik modellerinden ayiran unsurlar dort
madde ile ifade edilmektedir (Graen and Uhl-Bien, 1995; Northouse, 1997; Dione,
2000):

1. Aciklayict bir modeldir. Kuruma kimin daha fazla, kimin daha az katki
sagladigina 151k tutmaktadir.

2. Ikili iliskileri 6n planda tutarak liderlik kavramiyla biitiinlestiren tek liderlik
yaklagimidir.

3. lletisimin liderlik agisindan  onemli bir yere sahip oldugunu
vurgulamaktadir.

4. Orgiitsel sonuglarla pozitif anlamda iliskili oldugu yapilan bircok ¢alismayla
kanitlanmistir.  Yapilan ¢aligmalar neticesinde Lider iiye etkilesiminin
performans, inovasyon, oOrgiite baglilik, orgiitsel vatandashk davranisi,
kariyer gelisimi ve yetki devri gibi pek cok oOrgiitsel degisken ile iligkili
oldugu goriilmektedir (Cevrioglu, 2007).

Bir liderin, orgiitte ¢alisan tiim bireylere esit davranmasi pek miimkiin degildir.

Ayn1 zamanda her bir bireye farkli farkli davranmasi da miimkiin degildir. Liderler
genellikle ayni grupta olmayan astlarina farkli, ayni grupta yer alan astlarma esit
davranmaya 6zen gosterirler. Bu aciklamalar dogrultusunda orgiit icerisinde lider ve
tiye arasindaki iligkiyi en saglikli inceleyebilecek modelin, lider-iiye etkilesim modeli

oldugu goriilmektedir (Yu and Liang, 2004, s. 252).
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3.2.3. Gelisim Siireci

Lider-liye etkilesim kurami literatiirde yer almadan once; liderlikle alakali
yaklasim ve teorilerin pek cogunda, liderin astlarini baz alarak, gesitli durumsal
etmenlerle karsilastiginda hangi davranis tarzin1 gostermesi gerektigi arastirilmis olup,
liderin ve astlarinin kisilik 6zellikleri arasindaki farkliliklar lizerinde durulmamistir
(Cevrioglu, 2007, s. 20). Ama Lider iiye etkilesimi modeline bakildiginda, bu konuyla
ilgili yapilan aragtirmalarda; kisilik 6zelliklerine bagli olarak liderin, grup icerisindeki
izleyicilerle benzer sekilde bir liderlik tarzi ile iletisim kurdugu goriilmektedir
(Sencan, 2008, s. 6; Kalkowski, 2005, s. 2; Boies and Howell, 2006, s. 246;
Schriesheim vd., 2001, s. 516; Davis and Gardner, 2004, s. 440).

Lider ile onun astlar1 arasinda olusan ikili iliskileri ¢ift yonlii dikey bir iligki
olarak arastiran Dansereau, Graen ve Cashman (1973)’1n gelistirmis oldugu Dikey Ikili
Baglant1 Kurami ; Dansereau, Haga ve Graen (1975) tarafindan sekillendirilerek Lider-
Uye Etkilesimi Kurami olarak adlandirilmistir (Dienesch and Liden, 1986, s. 618;
Gerstner and Day, 1997, s. 829).

Lider-iye etkilesim kuraminin  gelisim  slireci pek ¢ok  sekilde
gruplandirilmistir. Bunlardan biri olan Graen ve Uhl-Bien (1995)’e gore lider-iiye
etkilesimi teorisi hemen hemen 30 yillik evrim siireci boyunca, birinin bir digeri
tizerine eklenmesiyle dort farkli evrede ele alinmaktadir. Bu evreleri asagidaki gibi

ozetlemek miimkiindiir (Cevrioglu, 2007, s. 30):

Ik evrede liderin baskin davranis tarzi olarak da bilinen ortalama liderlik tarzi
ile biitlin astlarina gosterdigi davranisin yerine, bir liderin her bir ast1 ile farkl iliskiler
kurdugu goriilmiistiir. Ikinci evrede liderin ¢alisma ortaminda kurdugu farkli iliskiler
tizerinde durulmustur. Ugiincii evrede ise Graen ve Uhl-Bien’ in (1995) liderlik
olusturma modeli gbz onilinde bulundurularak lider-liye ¢aligmalarina yeni bir boyut
kazandirilmigtir. Bu asamada astlarin grup igi ve grup disi olarak ayrilmasiyla birlikte
grup tiyeleri baz alinarak “birbirleriyle ortaklik gelistirmek icin, temelde her bir bireyin
digeriyle nasil caligsabileceginin” incelenmesine odaklanilmistir. Son evre olan
dordiincii evrede, calisma alaninin ikili iligkilerden daha biiylik topluluklara
kaydirilmasiyla birlikte kurumsal sistem {izerinde ve icinde ikili iliskilerin nasil

koordine edilebilecegi arastirilmustir.
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Lider-iiye ikilisini, dokuz aydan daha fazla bir zaman zarfinda incelemis olan
Dansereau ve arkadaglar1 (1975) lider-iiye etkilesiminin ya da ilk adiyla ‘dikey ikili
baglanti’ modelinin iki grup seklinde incelenebilecegini ifade etmislerdir. Bu iki
gruptan birincisi ‘i¢ grup’, ikicisi ise ‘dig grup’ olarak adlandirilmaktadir (Northouse,
2001; Aktaran: Ilgin, 2010, s. 82). Aymi zamanda, liderin astiyla yiiksek nitelikli
iliskiler kurdugu grup ‘yakin grup iiyeleri’ olarak ifade edilirken, liderin diisiik nitelikli
iliskiler kurdugu grup ise ‘uzak grup tyeleri’ olarak tanimlanmaktadir (Phillips and
Bedeian 1994, s. 992). Lider ve izleyicileri arasinda olusan etkilesimin niteligi, ikili
iletisime geg¢ildikten kisa bir zaman sonunda sekil almaktadir (Wayne vd., 1994, s.
697). I¢ grup olarak tanimlanan birinci grup; giiven, sevgi, saygl, ortak kader bilinci ve
karsilikli  etkilesim ¢ergevesi icinde incelenebilmektedir. Karsilikli etkilesim
yogunlugunun, liderin calisanlarina karsi duydugu giiven ve hosgorii duygularini
olumlu anlamda etkiledigi goriilmektedir. I¢ gruba mensup iiyelerde ise bu etkilesimin
yogunlugu, kendinden beklenenden fazlasini yapma egilimi olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Northouse, 2001; Aktaran: Ilgmm, 2010, s. 82). Bu agiklamalar 1sinda
liderlerin i¢ grup tiyelerine daha c¢ok firsat ve daha fazla sorumluluk verdigi, onlarla
daha c¢ok vakit gecirdigi ve onlart destekledigini sdylemek miimkiin olmaktadir. Dig
grup olarak tanimlanan ikinci grupta; liderin {iyeyi etkilemesiyle birlikte lider-iiye
etkilesimi ortaya ¢ikmakta ve aciklanmis rol davranislari ile s6zlesme sinirlart igindeki
bir etkilesimden bahsedilmektedir (Graen vd., 1977; Duchon vd., 1986; Boies and
Howell, 2006). Dis grup iiyeleri sdzlesmedeki sartlara uyum saglarken, liderler de bu
uyum karsiliginda sozlesmede bulunduklari taahhiitleri yerine getirmektedir (Deluga,
1994).

Ozetle, yapilan ¢esitli arastirmalar sonucunda dikey ikili baglant1 teorisi
gelistirilerek, lider-iiye etkilesim teorisi adini almustir. Grup i¢i ve grup dist
kavramlarindan iliskinin kalitesine, yliksek veya diisiik kaliteli iligkilerin Onciillerine

ve orgiitsel sonuglara odaklanilmistir (Ilgin, 2010, s. 90).

3.2.4. Lider-Uye Etkilesimine Cok Boyutlu Yaklasim

Lider ve izleyicileri arasindaki etkilesimin tek bir boyutla agiklanamayacagini
ifade eden arastirmacilar, bu iliskinin seklini ortaya koyabilmek adina ii¢ ile alt1 arasi

boyuttan olusan yaklasimlara yogunlasmislardir (Arslantas, 2007, s. 163). Uhl-Bien,
62



Graen ve Scandura arastirmalarinda (2000), iiclii bir boyut gelistirerek ‘giiven’,
‘karsilikli zorunluluk’ ve ‘saygi’ dan olusan boyutlarla lider-liye etkilesimi kavramini
aciklamaya c¢alismiglardir. Cogliser ve Schriesheim (2000), lider-iiye -etkilesim
niteliginin ¢alisma grubu ortamindan (koordinasyon eksikligi, stres, bagimsiz
olamama, uyum saglayamama vs.) biiyiik 6l¢iide etkilendigini ifade etmektedir (Aryee
and Chen, 2006, s. 794; Aktaran: Kasli, 2009, s. 39). Schriesheim ve arkadaslari
(1999), lider-iiye etkilesimi arastirmalart sonucunda ¢ogunlukla alti boyutun baskin
oldugunu belirtmislerdir; ‘gliven’, ‘hosgori’, ‘karsilikli destek’, ‘Gzen’ ,‘begeni’ ve
‘sadakat’ (Zhou, 2003, s. 18; Aktaran: Giirboyoglu, 2009, s. 46). Dienesch ve Liden
(1986) ise, ‘etki’, ‘katki’ ve ‘sadakat’ olmak iizere iig¢lii bir boyut Snermislerdir.
Gelistirilen bu yaklagimlar sonucunda, Liden ve Maslyn (1998), Dienesch ve Liden’in
(1986) da onerilerini goz oniinde bulundurarak ¢ok boyutlu bir 6lgek hazirlamislardir.
Lider-tiye etkilesiminin niteligini, ‘etki’, ‘katki’, ’sadakat/baglilik’ ve ‘profesyonel
saygl’ olmak {izere dort boyutla agiklamiglardir. Ve bu boyutlandirma literatiirde
yaygin olarak kullaniimaktadir (Aktaran: Oztiirk, 2015, s. 39).

Bu agiklamalar 1s181inda lider-iiye etkilesiminin ortak kabul gérmiis boyutlarini

asagidaki gibi aciklamak miimkiindiir:

e Katki: Lider ile ikili iliski i¢cinde olan her bir iiyenin is ile ilgili ortak bir
ama¢ dogrultusunda, her iki tarafin da ortaya koydugu calismalarin
algilanma diizeyi ve niteligi olarak ifade edilmektedir. Is ile alakali
faaliyetlerin degerlendirilmesinde Onemli olan iki taraftan, tyenin is
taniminin disinda olan isleri de yaparak sorumluluk almasiyla gosterdigi
caba sonucunda liderin bu faaliyetlerin gergeklestirilebilmesi i¢in sundugu
imkan ve kaynaklarin diizeyidir. Liderinin verdigi gorevleri en iyi sekilde
yerine getiren liye, liderinin gbziine girer ve diger iiyelere nazaran lideri ile
daha nitelikli bir iligski kurar (Dienesch and Liden, 1986, s. 624; Liden and
Masly, 1998, s. 50). Liderinin sundugu imkan ve kaynak diizeyi yiiksek olan
tiyelerin performanslarinda, biiylik oranda artig goriilmektedir (Liden and
Graen, 1980, s. 453; Liden and Masly, 1998, s. 50).

o Sadakat/Baghhk: Lider ve iyenin birbirlerinin karalarina saygi
duyduklarini, birbirlerinin davranislarini ve karakterlerini desteklediklerini

orgitiin diger c¢alisanlarina gostermeleridir. Lider ile iiye arasindaki
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bagliligin derecesini ifade etmektedir (Dienesch and Liden, 1986, s. 624;
Liden and Masly, 1998, s. 50). Sadakat boyutu, liderin hangi liyeye hangi
gorevi vermesi gerektigi asamasinda karar vermesinde Onemli rol
oynamaktadir (Bolat, 2011-1, s. 169).

e Etki/Duygu: ikili iliski i¢inde olan taraflarin karsilikli olarak birbirlerine
besledikleri duygu ya da kisiler arasi ¢ekime dayali etkilesim olarak ifade
edilebilir (Dienesch and Liden, 1986, s. 625; Liden and Masly, 1998, s. 50).
Liden ve Maslyn (1998) bu boyutun, algilanan orgiitsel destek, is tatmini ve
orgiitsel baglilik gibi ¢alisanlarin tutumlarina bagli sonuglarla ilgili
oldugunu one siirmiiglerdir. Lider ve izleyicileri arasinda olusan karsilikli
begenme duygusunun, gelisen ve devamliligini siirdiiren bir lider-liye
etkilesiminin diizeyini olumlu anlamda etkileyecegi Ongoriilmektedir
(Borchgrevink and Boster, 1997, s. 248). Dienesch ve Liden’e gore (1986),
lider ve tiyeler arasindaki kurulacak etkilesimin niteligi, lider ve astlarinin
demografik faktorlerine (cinsiyet, yas, tecriibe, egitim durumu, kisilik
ozellikleri) gore farklilik gostermektedir.

e Profesyonel saygi: Saygi;, deger, Ustlinliik, yashlik, yararlilik, kutsallik
bakimindan bir kisiye ya da bir nesneye karst 6zen gostererek davranmaya
tesvik eden sevgi duygusu olarak ifade edilebilmektedir. Profesyonel saygiy1
ise, bireylerin teknik ve diger yeteneklerinin sergilenebilmesi i¢in sunulan
firsat olarak tanimlamak miimkiindiir (Uhl-Bien, Graen and Scandura, 2000,
S. 157). Mesleki saygi olarak da bilinen profesyonel saygi, orgiitiin iginde ya
da disinda kendi alaninda ileri diizeyde oldugu icin orgiitiin her bir tiyesinin
iin algis1 olarak da ifade edilebilmektedir. Profesyonel saygi diizeyi yiiksek
olan liderler, pesinden gelenlerin bireysel verimliligini de artirabilmektedir
(Davis and Gardner, 2004, s. 459). Davis ve Gardner (2004), orgiitte
calisanlara gosterilen sayginin, onlarin etkinlik ve performansini etkileyen

miihim bir ara¢ oldugunu ileri siirmiislerdir (Oztiirk, 2015, s. 41).

Kalite diizeyinin yiiksek olmasi, her boyutun ayni anda yiiksek diizeylerde
oldugunu ifade etmemektedir. Farkl etkilesimlerde, bazi boyutlar dominant olabilirken
bazi boyutlar da diisiik olabilmektedir. Boyutlarin her birinin 6nemi bireye gore

degisebilmektedir. Bunlara ek olarak, dort boyut arasinda fi¢ tiirlii etkilesim olanaklidir
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(Dienesch and Liden, 1986): Birincisi, siiregelen bir siire¢ iginde iki ya da daha fazla
boyutun birbirlerini desteklemesi ile olusan etkilesimdir. Ornegin, yiiksek olan bir
boyut, diger boyutlarin da yiikselmesini saglayabilmektedir. Ikincisini Halo etkisi ile
aciklamak miimkiindiir. Halo etkisi, bir kisinin biraktigi ilk izlenimi g6z Oniinde
bulundurarak, o kisi hakkinda ¢ikarimlarda bulunmaktir. Lider-iiye etkilesiminin
boyutlarin1 Halo etkisine uyarlayarak orneklendirirsek; bir kisinin meslegiyle ilgili
maharetlerini dikkate alarak o kisinin sevilebilecek biri oldugunu diisiinmek olanakl
olabilmektedir. Sonuncu etkilesim sekli ise, boyutlarin bir biitiin haline gelerek
birbirlerini tamamlamalariyla olusan etkilesimdir. Baz1 boyutlarda goriilen diisiikliik,
digerlerinde yiikselmeye sebep olabilmektedir (Liden and Maslyn, 1998; Yakoub,
2008).

3.2.5. Lider-Uye Etkilesiminin Dayandigi Kuramlar

Lider-iiye etkilesim teorisi, Rol Kuramima ve Sosyal Degisim Kuramina
dayanmaktadir (Liden and Maslyn, 1998, s. 44). Orgiitte farklilasan dikey iliskilerdeki
gelisim, Orgiitiin sosyal ve kiiltiirel yapisindaki karmasik rol olusumu ile sosyal
miibadele siirecini kapsamaktadir (Varma vd., 2005, s. 85; Aktaran: Cevrioglu, 2007,
s. 23). Lider-iiye etkilesiminin gelisiminin kuramsal dayanaklar1 olarak kabul edilen

rol kurami ile sosyal degisim kurami agagida incelenmektir.

1. Rol Kuram: Orgiitte calisan her bir iiyenin bulundugu konuma gore
yapmast gereken isleri, davranig bicimleri ve roller aracilifiyla yliriitmesi
olarak ifade edilmektedir (Maslyn and Uhl-Bien, 2001, s. 698). Lider ile iiye
arasindaki etkilesimin ¢esitli rol yapma asamalar1 sonucunda gelistigini 6ne
siren Graen ve Uhl-Bien (1995)’ e gore lider-iiye etkilesim kurami; rol
alma, rolii gergeklestirme ve roliin rutinlesmesi evreleri ile gelisimini
tamamlamaktadir (Scandura and Lankau, 1996, s. 245; Kang and Stewart,
2006, s. 535).

e Rol Alma: Bu asamada, lider ve astin ilk etkilesimiyle birlikte iliski
baslamaktadir. Lider rol alma asamasinda, astina belli bagl gorevler vererek
ve ondan bazi taleplerde bulunarak ¢alisaninin motivasyon ve davraniglarini

degerlendirmeye almakta ve sinirlarin1 6grenmeye calismaktadir (Davis and
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Gardner, 2004, s. 445). Lider de asti da karsilikli olarak birbirlerini
tanidikea, iliskilerinin hangi boyutta devam edecegine karar vermektedirler.
Rolii Gergeklestirme: Bu asamada lider ve asti arasinda anlamli bir iligki
kurulmaktadir. Rolii gercgeklestirme siirecinde lider ve {liyenin, hem
kendileriyle hem de orgiitle alakali konularda birbirlerinin davraniglari
tizerinde karsilikli sahip olduklar1 bir etki goriilmektedir (Graen and
Scandura, 1987; Scandura and Lankau, 1996). Sosyal degisim iliskisinin
lider ve asti arasinda sekillenmeye bagladigi bu evrede, karsilikli
beklentilerin olugsmasi ve bu beklentilerin ne Olglide karsilandiginin
bilinmesi sonucunda lider-iiye iligkisinin kalite diizeyi neredeyse belirlenmis
olmaktadir (Erdem, 2008, s. 21). Lider ve ast1 arasindaki etkilesimin kalite
diizeyi biiyiik oranda ¢alisanin sergiledigi performansa bagli olarak
degismektedir (Bolat, 2011b, s. 257). Bu siiregte giiven davraniga bagh
olarak 6n plana ¢ikmakta ve lider, astina yetki vererek risk almaktadir
(Bauer and Green, 1996, s. 1547).

Roliin Rutinlesmesi.: Liderin astindan, astin da liderden beklentilerinin yerine
oturdugu; iliski diizeyinin rutin bir hal aldig1 asamadir (Arslantiirk, 2008, s.
36). Bu basamakta lider iiyeye baghdir ve onu “giivenilir yardimc1” olarak
gormektedir. Tliski olgunluk, acik iletisim ve giiven duygusu iizerine insa
edilmektedir (Graen and Uhl-Bien, 1995). Lider ile asti arasindaki iletisim
bu evrede, giderek iyilesmekte ve gelismektedir (Bauer and Green, 1996, s.
1547). Lider ile liye arasinda psikolojik etkilesimin en kuvvetli oldugu
evredir ( Erdem, 2008, s. 22).

. Sosyal Degisim Kurami: Rol teorisi lider ile {liyenin rolleri iizerinde
dururken; sosyal degisim teorisi, lider ile liye arasinda gelisen degisim ile
ilgilenmektedir (Kang, 2004, s. 19). Blau’ya (1964) gore sosyal degisim
teorisi, kisilerin degisim sonucunda beklentilerinin karsilanarak motive
olmastyla ortaya ¢ikan ve goniillii olarak yapilan faaliyetlerden olugsmaktadir
(Kurt, 2013, s. 12). Sosyal degisim kurami, insan davranigini iktisadi bir
model iizerine insa etmektedir. Bu kuramin temelinde gelirin (6diiliin)
gidere gore daha fazla oldugu iliskilerde karsilikli baghlik, giiven ve ilginin
artacag1 yatmaktadir. Sosyal degisim maddi anlamda bir¢ok yarar saglarken

manevi anlamda da pek ¢ok psikolojik 6diilii( onay gorme, sadakat, statii
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gibi) kapsamaktadir. Orneklendirirsek, orgiitte lider bir iiyesine destek ve
maddi 6diil saglarken, tiye de liderine sadakat gostermektedir (Deluga, 1994,
s. 315). Orgiit igerisindeki sosyal degisimin olumlu olmasi, ¢alisanlarin
sorumluluklarinin bilincinde olmalarini, gorevlerini daha istekli yapmalarini,
daha fretici ve daha hizli olarak daha verimli isler ¢ikarmalarim

saglamaktadir (Isbasi, 2000, s. 14).
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DORDUNCU BOLUM

KARDEMIR A.S. CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin yontemi bolimiinde amaca, aragtirma hipotezlerine, arastirmanin
ana kiitlesine ve Orneklemine, tanimlayici degerlere ve veri toplama ve analiz

yontemine deginilmektedir.

4.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci, Kardemir A.S. ¢alisanlarinin algiladig: orgiitsel destek ve
lider-iiye etkilesimi derecesini belirleyebilmek ve bununla birlikte X ve Y kusagi
calisanlarinin algilarinda bir farklilik olup olmadigini tespit etmektir. Calismada
ayrica, ¢alisanlarin algiladigr orgiitsel destek ve lider-liye etkilesimi derecesinin diger
demografik unsurlara (cinsiyet, calisma siiresi, egitim seviyesi) gore farklilasip

farklilagsmadig da aragtirilmaktadir.

4.1.2. Arastirmanin Hipotezleri

Calismanin amacia uygun olarak test edilmek istenen temel iki hipotezler

asagidaki gibidir.

e HI1: X ve Y kusagi calisanlarinin orgiitsel destek algilar1 farklilagmaktadir.

e H2: X ve Y kusagi ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesimi algilar1 (H2a: duygu
boyutu, H2b: sadakat boyutu, H2c: katki boyutu, H2d: profesyonel saygi
boyutu) farklilagmaktadir.

Bununla birlikte arastirmada algilanan orgiitsel deste§in ve lider-iiye
etkilesiminin diger demografik faktorler (cinsiyet, calisma siiresi, egitim seviyesi)
acisinda farklilasip farklilasmadigi da incelenmektedir. Bu amagla test edilmek istenen

hipotezler asagidaki gibidir.

e H3: Calisanlarin orgiitsel destek algisi cinsiyete gore farklilagsmaktadir.
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e H4: Calisanlarin lider-iiye etkilesimi algilar1 (H4a: duygu boyutu, H4b:
sadakat boyutu, H4c: katki boyutu, H4d: profesyonel saygi boyutu) cinsiyete
gore farklilasmaktadir.

e HS5: Calisanlarin  Orgiitsel destek algis1 calisma  siiresine  gore

farklilagsmaktadir.

e H6: Calisanlarin lider-iiye etkilesimi algilar1 (H6a: duygu boyutu, H6b:
sadakat boyutu, H6c: katki boyutu, H6d: profesyonel saygi boyutu) calisma
siiresine gore farklilagmaktadir.

e H7: Calisanlarin orgiitsel destek algis1  egitim  seviyesine gore

farklilagmaktadir.

e HS8: Calisanlarin lider-iiye etkilesimi algilar1 (H8a: duygu boyutu, H8b:
sadakat boyutu, H8c: katki boyutu, H8d: profesyonel saygi boyutu) egitim
seviyesine gore farklilagsmaktadir.

4.1.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Kardemir A.S. ¢alisanlarindan olusmaktadir. Bu kapsamda
Kardemir A.S.’de ¢alisan tiim yonetici ve iggorenler evren igerisindedir. Kardemir A.S
insan kaynaklar1 biriminden alinan bilgilere gore, arastirmanin yapildig1 zaman olan,
Haziran-Agustos 2017 doneminde kurumda gérev yapmakta olan ¢alisan sayis1 3919
kisidir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlar1 dahilinde ve %5’lik bir hata pay1 ile en
diisiik 6rneklem biiyiikliigii 351 kisi olarak hesaplanmistir (Sekaran, 2003, s. 294). Bu
cercevede anketler belirlenen donem igerisinde geri doniis oranlar1 da hesaba katilarak
kolayda o6rneklem yontemi ile 520 kisiye dagitilmistir. Dagitilan anketlerin 498’inden
geri donlis saglanmistir. Dolayisiyla ¢alismanin 6rneklemi Kardemir A.S ‘de ¢alisan

498 kisiden olugsmaktadir.

4.1.4. Veri Toplama Yontem ve Araclar

Calismada, veri toplama amaciyla birincil veri toplama ydntemlerinden biri

olan anket yontemi kullanilmistir. Anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir.
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Birinci boliimde katilimcilarin demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik

yas, cinsiyet, ¢calisma siiresi ve egitim seviyesi ile ilgili ifadeler bulunmaktadir.

Ikinci boéliimde katilimcilar tarafindan algilanan &rgiitsel destegin diizeyini
Olcebilmek amaciyla Eisenberger vd. (1986) tarafindan gelistirilip, Cronbach’in alfa
katsayisinin kendileri tarafindan 0,97 olarak hesaplandigi, toplamda 36 ifadeden
olusan ol¢egin gecerlilik analizi uygulanarak olusturulmus 8 ifadelik kisa formundan
yararlanilmigtir.  Eisenberger vd. (1997) tarafindan kisaltilmis olan bu 0&lgegin
Cronbach’m alfa katsayis1 Eisenberger ve arkadaglart tarafindan 0,90 olarak
hesaplanmistir. Bu ¢alismada, algilanan 6rgiitsel destek dlgeginin kisa formu, Rhoades
ve Eisenberger’in (2002) tavsiyesi iizerine kullamilmistir. Ulkemizde yapilan
aragtirmalar incelendiginde, algilanan oOrgiitsel destek olgeginin kisa formu ile ilgili
Cronbach’in alfa katsayisinin; Yokus’un (2006) arastirmasinda 0,90, Erdas’in (2010)
arastirmasinda 0,83, Biiylikyilmaz’in (2013) arastirmasinda 0,92 olarak bulundugu
gbzlemlenmistir. Kullanilan dlgekte, “Calistigim kurum, fikirlerimi énemsemektedir.”,
“Calistigim kurum, amaclarima ve degerlerime saygi duymaktadir.” gibi ifadeler yer
almaktadir. Bu dlgekte, 6. ve 7. ifadeler olumsuz tutum ifadesi olarak yer almis olup,
analize ters cevrilerek katilmistir. Olgek, tek boyut olmak iizere, toplamda sekiz
ifadeden olusmaktadir. 5°1i Likert 6lceginde degerlendirilen her bir ifade 1 “Kesinlikle
Katilmiyorum” ile 5 “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde degisiklik gosteren cevaplara
sahiptir. Olcekten elde edilen skorlar ne kadar yiiksek ¢ikarsa, orgiitsel destek algis1 da

o oranda yiiksek olacaktir.

Ugiincii boliimde lider-iiye etkilesiminin niteligini belirlemek amaciyla Liden
ve Maslyn’in (1998) “Lider-Uye Etkilesiminin Cok Boyutlulugu (LMX-MDM)” iiye
Olceginde yer alan ifadeler kullanmilmistir. Bu olcekte lider-liye etkilesimi; katk,
sadakat, etki, profesyonel saygi olmak tlizere dort boyutta ele alinmaktadir. Bu dlgek
son zamanlarda yapilan ¢aligmalarin ¢ogunda kullanilmasi, giincel olmasi ve diger
lider-iiye etkilesimi Olgeklerine (Graen vd., 1977; Graen vd, 1982) nazaran ¢ok
boyutlulugu ile farkli olmasi nedeniyle tercih edilmistir. Bu 6lgegin katki, sadakat, etki
ve profesyonel saygi boyutlarinin Cronbach’in alfa katsayisi, Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan yapilan arastirma sonucu ilk grupta yer alan deneklerde 0,90, 0,78, 0,92 ve
0,60 olarak, ikinci gruptaysa, 0,90, 0,74, 0,89 ve 0,57 olarak bulunmustur. Ulkemizde
yapilan arastirmalar incelendiginde, lider-iiye 6lgeginin Cronbach’in alfa katsayisinin;
Erdogan vd.’nin (2004) arastirmasinda 0,94, Erdogan ve Liden’in (2006)

70



arastirmasinda 0,92, Ilgm’in (2010) arastirmasinda 0,87 olarak bulundugu
gozlemlenmistir. Kullanilan 06l¢ekte, “Amirimi kisisel olarak c¢ok severim.”,
“Amirimin mesleki becerilerini takdir ediyorum” gibi ifadeler yer almaktadir.
Kullanilan olgekte, lider-iiye etkilesiminin her bir boyutunu Glgen iiger adet ifade
bulunmakta, toplamda 12 adet madde yer almaktadir. 1, 2 ve 3 numarali ifadeler duygu
boyutunu; 4, 5 ve 6 numarali ifadeler sadakat boyutunu; 7, 8 ve 9 numarali ifadeler
katki boyutunu; 10, 11 ve 12 numarali ifadeler ise profesyonel saygi boyutunu temsil
etmektedir. 5’li Likert o0l¢eginde degerlendirilen her bir ifade 1 “Kesinlikle
Katilmiyorum” ile 5 “Kesinlikle Katiliyorum™ seklinde degisiklik gosteren cevaplara
sahiptir. Kullanilan 6l¢ekte skorlarm yiiksekligi, lider-iiye etkilesiminin kalitesi ile
dogru orantilidir. Olgekten elde edilen skorlar ne kadar yiiksek c¢ikarsa, lider-iiye

etkilesiminin kalitesi de o oranda yiiksek olacaktir.

4.1.5. Analiz Yontemi

SPSS ve AMOS paket programlarindan yararlanilarak ¢alismada elde edilen
verilerin analizi yapilmistir. Veriler frekans, yiizde, standart sapma ve ortalama
kullanilarak tanimlayici istatiksel yontem ile analiz edilmistir. Caligmada kullanilan
algilanan orgiitsel destek Olgegi ile lider-iiye 6lgeginin yap1 gegerliligini ve boyutsal
yapisini belirlemek amaciyla dlgeklerde yer alan ifadeler dogrulayici faktor analizi ile

test edilmistir.

Caligma kapsaminda kullanilan dl¢eklerin gegerliligi, dogrulayic faktor analizi
yardimiyla saglanmistir. Daha sonra giivenilirlikleri test edilmek amaciyla kullanilan
Ol¢eklere giivenilirlik analizi uygulanmistir. Bu kapsamda 6lgeklerin igsel tutarliligini
belirleyebilmek icin Cronbach Alfa (o) istatistiginden yararlanilmistir. Daha

sonrasinda ise olusturulan hipotezler t-testi ve ANOVA testi araciligiyla arastirilmigtir.

4.2. Arastirmanin Bulgular:

Bulgular kapsaminda, Kardemir A.S. calisanlarinin algiladigi orgiitsel destek
ve lider-iiye etkilesimi derecelerine iliskin elde edilen sonuglara yer verilmektedir.

Dolayisiyla bu baglik altinda arastirmaya katilan calisanlarin demografik bilgilerine,
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gecerlilik ve giivenilirlik analizlerine, tanimlayici istatistiklere ve hipotez testlerine

iliskin bulgulardan bahsedilmektedir.

4.2.1. Katihmcilarim Demografik Bilgileri

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik bilgileri kapsaminda yas, cinsiyet,
calisma siiresi ve egitim seviyesi degiskenlerine gore dagilimi arastirilmaktadir.
Kendisinden veri elde edilen 498 c¢alisanin demografik degiskenlere gore dagilimi
Tablo 4.1°de sunulmaktadir.

Tablo 4.1. Orneklemin demografik dagilimi

Degisken Kategori N %
v 35 yas ve alt1 (Y Kusagi) 244 49,0
a
} 36 yas ve iistii (X Kusag1) 254 51,0
- kadin 37 7.4
Cinsiyet
erkek 461 92,6
5 yil ve daha az 187 37,6
Calisma Siiresi 6-10 y1l arast 203 40,8
11 y1l ve daha fazla 108 21,6
ilkogretim 89 17,9
lise 217 43,6
Egitim Seviyesi - -
Universite 158 31,7
lisansiisti 34 6,8
TOPLAM 498 100

Tablo 4.1 incelendiginde 6rneklemin %51’inin X kusagi ¢alisanlarindan (254
kisi) ve %49’unun Y kusagi calisanlarindan (244 kisi) olustugu goriilmektedir. Bu
kapsamda orneklem igerisinde X ve Y kusagi calisanlar1 dagiliminin denk oldugu

diistiniilmektedir.

Cinsiyete gore dagilima bakildiginda ise katilimecilarin ¢ogunlugun erkek
calisanlardan olustugu goriilmektedir (9%92,6, 461 kisi). Buna karsilik 6rnek igerisinde
kadin ¢alisanlarin oran1 %7,4’diir (37 kisi).

Orneklem c¢alisma siireleri agisindan incelendiginde, katilimcilarin %37,6’s1
(187 kisi) 5 yil ve daha az siiredir, %40,8’1 (203 kisi) 6-10 yil arasinda ve %21,6’s1
(108 kisi) 11 y1l ve daha fazla sitiredir Kardemir A.S.’de gérev yapmaktadir.
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Son olarak egitim seviyesine gore dagilima bakildiginda
orneklemin %17,9’unun (89 kisi) ilkdgretim derecesine, %43,6’smin (217 kisi) lise
derecesine, %31,7’sinin (158 kisi) iniversite derecesine ve %6,8’inin (34 kisi)

lisansiistii derecesine sahip oldugu belirlenmistir.

4.2.2. Olceklerin Gegerlilik Analizi

Arastirma kapsaminda hipotezler test edilmeden 6nce algilanan orgiitsel destek
ve lider-iiye etkilesimi 6l¢eklerinin yapi gegerliligi incelenmektedir. Bu amagla her iki

Olcege ayr1 ayr1 dogrulayici faktor analizi uygulanmastir.

4.2.2.1. Orgiitsel Destek Olgegi Yap: Gegerliligi

Orgiitsel destek olgegine iliskin gecerliligi test edebilmek amaciyla dlgek
icerisindeki 8 ifadeye dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Dogrulayict faktor
analizi sonucunda Olcek igerisindeki iki ifadenin (“Firsat buldugu takdirde calistigim
kurumun iyi niyetimi kotliye kullanacagini diistinliyorum.” ve “Calistigim kurumun
beni umursamadigini diistintiyorum.”) faktor yiikii 0,40 altinda oldugu tespit edilmis ve
bu iki ifade analiz diginda birakilmistir (Brown, 2006, s. 30). Belirtilen iki ifadenin
analiz disinda birakilmasiyla tekrardan gergeklestirilen dogrulayic1 faktor analizi

sonuclar1 Tablo 4.2’de sunulmaktadir.

Tablo 4.2. Orgiitsel destek dlgegi dogrulayici faktor analizi sonuglar

Faktor | Standart t-

Maddeler Yiikii Hata | degeri

Calistigim kurum, fikirlerimi 6nemsemektedir. 0,768** - -

Calistigim kurum, mutluluguma gergekten 6nem vermektedir 0,764** 0,055 16,670

Calistigim  kurum, amaglarima ve degerlerime saygi

gostermektedir 0,629** 0,046 17,577

Herhangi bir sorunla kars1 karsiya kaldigimda ¢alistigim kurum

her zaman i¢in yardima hazirdir. 0,866** 0,056 18,213

Calistigim  kurumun, istemeden yaptigim bir hatayi

< TP 0,578** 0,052 12,379
bagislayabilecegini diigiiniiyorum.

Ozel (kisisel) bir iyilik istemem durumunda ¢alistigim kurumun

* Xk
bana yardim etmeye hazir oldugunu diisiiniiyorum. 0,518 0,058 11,007

N= 498, *P<0,05, **P<0,01
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Tablo 4.2’ye bakildiginda, algilanan oOrgiitsel destek Olgegi igin faktor
yiiklerinin 0,518 ile 0,866 arasinda oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte en diistik t-
degeri 11,007 olarak tespit edilmistir. Dolayisiyla faktor yiikleri 0,01 ©nemlilik

seviyesinde anlamlidir.

Dogrulayict faktér analizi sonucunda yapi gegerliliginin saglanabilmesi i¢in
bazi uyum 1iyiligi kriterlerinin de incelenmesi gerekmektedir (Simsek, 2007, s. 47). Bu
cercevede, ki kare uyum testi (¥2/sd), uyum iyiligi indeksi (GFI), normlandirilmis
uyum indeksi (NFI), Tucker-Lewis indeksi (TLI), karsilastirmali uyum indeksi (CFI)
ve yaklagik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) degerlerine bakilmistir. Analiz

sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 4.3’ de gosterilmektedir.

Tablo 4.3. Algilanan o6rgiitsel destek 6l¢egi uyum iyiligi degerleri

Uyum fyiligi Kriteri Uy‘]‘)':ggiiﬁgi K%’;l'lfldsifgi"r
Ki-Kare Degeri / Serbestlik Derecesi (29,780/7)

Ki-Kare Uyum Testi (y2/sd) 4,254 <5,000
Uyum lyiligi Indeksi (GFI) 0,980 >0,850
Normlandiriimis Uyum Indeksi (NFI) 0,978 >0,900
Tucker-Lewis Indeksi (TLI) 0,963 > 0,900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,983 >0,900
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,081 <0,080

Tablo 4.3°de yer alan uyum 1iyiligi degerleri incelendiginde, RMSEA (0,081)
degerinin kabul edilebilir uyum sartina yakin oldugu, diger biitiin kriterlerin ise kabul
edilebilir uyum sartin1 sagladigi belirlenmistir (x2/sd=4,254, GFI=0,980, NFI=0,978,
TLI=0,963, CFI=0,983). Bu bulguya gore algilanan orgiitsel destek Olgegi igin tek

faktorlii ve 6 ifadeli yap1 dogrulanmastir.

4.2.2.2. Lider-Uye Etkilesimi Olcegi Yap1 Gegerliligi

Lider-tiye 6lgegine iliskin gecerliligi test edebilmek amaciyla 6lgek icerisindeki
12 ifadeye dogrulayicit faktdr analizi uygulanmigtir. Dogrulayici faktdr analizi
sonucunda katki boyutundaki bir ifadenin (“Amirim igin is tanimimin digindaki isleri
yaparim’) ve profesyonel saygi boyutundaki bir ifadenin (“Amirimin is konusundaki

bilgisine hayranim.”) faktor yapisint ve uyum iyiligi degerlerini olumsuz olarak
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etkiledigi belirlenmistir. Bu iki ifade analiz disinda birakilmis ve dogrulayici faktor
analizi tekrar yapilmistir (Brown, 2006, s. 30). Tekrar gergeklestirilen dogrulayict

faktor analizi sonuglar1 Tablo 4.4’de sunulmaktadir.

Tablo 4.4. Lider-iiye etkilesimi 6lgegi dogrulayici faktor analizi sonuglari

Faktor | Standart t-

Maddeler Yiikii Hata degeri
Duygu Boyutu
Amirimi kisisel olarak ¢ok severim. 0,890** - -
Amirim herkesin arkadas olmak isteyecegi biridir. 0,925** 0,031 31,994
Amirimle beraber ¢aligmaktan biiylik keyif aliyorum. 0,879** 0,035 28,200

Sadakat Boyutu

Amirim, yaptigim islerle ilgili olarak detayli bilgisi olmadig1
durumlarda dahi beni {istlerime kars1 korur.

Bana kars1 bir elestiri oldugunda amirim bana destek verir. 0,969** 0,032 32,106
0,037 24,645

0,871** - -

Amirim, diirlistge bir hata yaptigimda diger calisanlara karsi

beni savunur. 0.5

Katki Boyutu

Amirimin belirledigi is hedeflerine ulagsmak igin, normalde o

gerekenden daha fazla caba gostermeye hazirim. el i i
Amirim i¢in en zor isleri yapmaktan kaginmam. 0,845** 0,049 18,396
Profesyonel Saygi Boyutu

Amirimin isindeki bilgi ve yetenegine saygt duyuyorum. 0,964** - -
Amirimin mesleki becerilerini takdir ediyorum. 0,966** 0,023 44,507

N= 498, *P<0,05, **P<0,01

Tablo 4.4’¢ bakildiginda, lider-iiye etkilesimi 6l¢egi faktor yiiklerinin 0,827 ile
0,969 arasinda degistigi goriilmektedir. Bununla birlikte en diisiik t-degeri 18,396
olarak tespit edilmistir. Dolayisiyla faktor yiikleri 0,01 Onemlilik seviyesinde

anlamlidir.

Dogrulayict faktor analizi ile elde lider-liye etkilesimi 6l¢egi uyum iyiligi

degerleri Tablo 4.5’de sunulmaktadir.

Tablo 4.5. Lider-iiye etkilesimi 6lgegi uyum iyiligi degerleri

Uyum fyiligi Kriteri Uy‘I‘)';‘gg‘il‘g‘ K%’;l'lflds'frtz“r
Ki-Kare Degeri / Serbestlik Derecesi (102,604/27) -
Ki-Kare Uyum Testi (y2/sd) 3,800 < 5,000
Uyum lyiligi Indeksi (GFT) 0,958 > 0,850
Normlandirilmis Uyum indeksi (NFI) 0,979 >0,900
Tucker-Lewis indeksi (TLI) 0,974 >0,900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFT) 0,984 > 0,900
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,075 <0,080
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Tablo 4.5’de yer alan uyum iyiligi degerleri incelendiginde, tiim kriterlerin
kabul edilebilir uyum sartin1 karsiladigi goriilmektedir (y2/sd=3,800, GFI=0,958,
NFI=0,979, TLI=0,974, CFI=0,984, RMSEA=0,075). Dolayisiyla lider-iiye etkilesimi
6l¢egi i¢in dort faktorli ve 10 ifadeli yap1 dogrulanmustir.

4.2.3. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi

Calismada kullanilan olgeklerin giivenilir olup olmadigi Cronbach Alfa (o)
degerinin hesaplanmasi ile belirlenmistir. Hesaplanan Cronbach Alfa degerleri Tablo

4.6’da sunulmaktadir.

Tablo 4.6. Olgeklerin giivenilirlik degerleri

Olcek / Boyut Madde Sayisi Giivenilirlik Degeri (o)
Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi 6 0,858
Lider-Uye Etkilesimi Ol¢egi 10 0,927
Duygu Boyutu 3 0,925
Sadakat Boyutu 3 0,917
Katki Boyutu 2 0,864
Profesyonel Saygi Boyutu 2 0,904

Arastirmacilar, giivenilir bir 6lgek i¢in en diisiik hesaplanan Cronbach alfa
degerinin 0,70 olmasi gerektigini belirtmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994, s. 265;
Tavsancil, 2010, s. 29). Tablo 4.6’da yer Cronbach alfa degerlerine bakildiginda tiim
6l¢ekler i¢in hesaplanan degerlerin 0,70’in {izerinde oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla
calismada kullanilan algilanan Orgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi Olgekleri

giivenilir 6l¢eklerdir.

4.2.4. Tanimlayic1 Degerler

Tanimlayic1 degerler kapsaminda, algilanan Orgiitsel destek ve lider-iiye
etkilesimi Ol¢iimiinde kullanilan ifadelerin ortalama ve standart sapma degerleri

incelenmektedir.
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4.2.4.1. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi Tamimlayic1 Degerleri

Algilanan orgiitsel destek oOlgegindeki ifadelere ve Olgegin geneline iligskin

tanimlayici degerler Tablo 4.7°de sunulmaktadir.

Tablo 4.7. Algilanan orgiitsel destek 6l¢egi ortalama ve standard sapma degerleri

Maddeler Ortalama Standart

Sapma

Calistigim kurum, fikirlerimi 6nemsemektedir. 3,134 1,137

Calistigim kurum, mutluluguma gergekten dnem vermektedir 2,779 1,054

Calistigim kurum, amaglarima ve degerlerime saygi gostermektedir. 3,431 1,110

Herhangi bir sorunla kars1 karsiya kaldigimda c¢alistigim kurum her

> 3,204 1,024

zaman i¢in yardima hazirdir.

Ca}l@tlglm. liurumun, ) istemeden  yaptigim  bir  hatayi 3,447 0,967

bagislayabilecegini diisliniiyorum.

Ozel (kisisel) bir iyilik istemem durumunda calistigim kurumun bana

- . 3,210 1,075
yardim etmeye hazir oldugunu diistiniiyorum.
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK (GENEL) 3,201 0,812

Tablo 4.7°ye gore, Kardemir A.S. calisanlarinin kurumlarindan en yiiksek

derecede algiladig1 destek unsurlar;

e Calistigim kurumun, istemeden yaptifim bir hatayr bagislayabilecegini
diisiiniiyorum (Ort=3,447),
e Calistigim kurum, amaglarima ve degerlerime saygi gostermektedir

(Ort=3,431) seklindedir.

Diger taraftan Kardemir A.S. ¢alisanlarinin kurumlarindan en diisiik derecede

algiladig1 destek unsurlart ise;

e Calistigim kurum, mutluluguma gergekten 6nem vermektedir (Ort=2,779)

e (Calistigim kurum, fikirlerimi 6nemsemektedir. (Ort=3,134) seklindedir.

Genel olarak Kardemir A.S. ¢alisanlarinin orgiitsel destek algisinin orta derece
oldugu sdylenebilir (Ort=3,201).

4.2.4.2. Lider-Uye Etkilesimi Ol¢egi Tammlayic1 Degerleri

Lider-liye etkilesimi Olcegindeki ifadelere ve Olgegin geneline iligskin

tanimlayict degerler Tablo 4.8’de sunulmaktadir.
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Tablo 4.8. Lider-iiye etkilesimi 6lgegi ortalama ve standard sapma degerleri

Maddeler Ortalama S;gr;)i?art

Duygu Boyutu 3,454 1,028
Amirimi kisisel olarak ¢ok severim. 3,516 1,119
Amirim herkesin arkadas olmak isteyecegi biridir. 3,353 1,080
Amirimle beraber ¢aligmaktan biiyiik keyif aliyorum. 3,493 1,108
Sadakat Boyutu 3,284 1,024
Amirim, yaptlglm .islerle. ilgili olarak detayli bilgisi olmadig1 3142 1151
durumlarda dahi beni iistlerime kars1 korur. ' '
Bana kars1 bir elestiri oldugunda amirim bana destek verir. 3,351 1,061
;:r\l,laﬁlrjr;’ diiriistce bir hata yaptigimda diger calisanlara karsi beni 3,359 1,105
Katki Boyutu 3,483 1,077
Amirimin belirledigi i3 hedeflerine ulasmak icin, normalde

gerekenden daha fazla caba gostermeye hazirim. 3,668 1,160
Amirim i¢in en zor igleri yapmaktan kaginmam. 3,299 1,137
Profesyonel Saygi Boyutu 3,746 0,999
Amirimin isindeki bilgi ve yetenegine saygt duyuyorum. 3,759 1,008
Amirimin mesleki becerilerini takdir ediyorum. 3,732 1,026
LIDER-UYE ETKILESIMi (GENEL) 3,467 0,851

Tablo 4.8’¢ gore, Kardemir A.S. c¢alisanlarinin lider-liye etkilesimine iliskin

algiladig1 en yiiksek unsurlar;

e  Amirimin isindeki bilgi ve yetenegine saygi duyuyorum (Ort=3,759)

e Amirimin mesleki becerilerini takdir ediyorum (Ort=3,732) seklindedir.

Diger taraftan Kardemir A.S. ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesimine iligkin

algiladigi en diisiik unsurlar ise;

e Amirim, yaptigim islerle ilgili olarak detayli bilgisi olmadigi durumlarda
dahi beni tstlerime kars1 korur (Ort=3,142)

e Amirim i¢in en zor isleri yapmaktan kaginmam (Ort=3,299) seklindedir.

Bununla birlikte lider-iiye etkilesimi boyut ortalamalarma bakildiginda, en
yiiksek ortalamaya sahip boyutun profesyonel saygi boyutu (Ort=3,746) oldugu ve en
diisiik ortalamaya sahip boyutun ise sadakat boyutu (Ort=3,284) oldugu belirlenmistir.
Genel olarak Kardemir A.S. ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesimi algisinin yiiksek derece
oldugu séylenebilir (Ort=3,467).
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4.2.5. Hipotez Testleri

Calismada temel olarak Kardemir A.S. ¢alisanlarinin orgiitsel destek ve lider-
tiye etkilesimi algilarinin X ve Y kusagt calisanlari agisindan farklilasip
farklilasmadig1 arastirilmaktadir. Bununla birlikte ¢alismada ayrica Kardemir A.S.
calisanlarinin orgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi algilarinin demografik 6zelliklere
gore farklilasip farklilasmadigi da incelenmektedir. Bu amagla olusturulan hipotezlerin

analizinde t-testinden ve ANOVA testinden faydalanilmistir.

Arastirmanin ilk iki hipotezi temel hipotezler durumundadir. Bu hipotezler ile
Kardemir A.S. ¢alisanlarinin orgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi algilarinin X ve Y
kusagi calisanlar1 agisindan farklilasip farklilasmadigi incelenmektedir. T-testleri

sonucunda elde edilen degerler Tablo 3.9°da gdsterilmektedir.

Tablo 4.9. X ve Y kusagi c¢alisanlarina gore algilanan orgilitsel destek ve lider-iiye

etkilesimi
- Std. . o
Degisken Yas Ortalama Sapma t-testi p degeri
élgl!.anan 35 yas ve ?ltln(X Kus.agi) 3,033 0,755 4,613+ 0,001
Orgiitsel Destek 36 yas ve Ustii (Y Kusagr) 3,362 0,833
ider-U It1 (X Kusag 7
le?r [.Jy(? 35 yas ve ? tln( usagi) 3,383 0,739 2.179* 0,030
Etkilesimi 36 yas ve listii (Y Kusagi) 3,548 0,940
35 yas ve alt1 (X Kusag1) 3,345 0,961
Duygu Boyutu -2,325* 0,020
¥ 4 36 yas ve iisti (Y Kusagi) 3,559 1,080
35 yas ve alt1 (X Kusagi) 3,058 0,975
Sadakat Boyutu -4,932%* 0,001
y 36 yas ve iistii (Y Kusagi) 3,501 1,024
35 yas ve alt1 (X Kusagi) 3,717 0,920
Katki Boyut 4,842** 0,001
A BOYU 1736 vas ve tstii (Y Kusagr) | 3,259 1,167
Profesyonel Saygi | 35 yas ve ?ltln(X Kusagi) 3,592 0,928 3.400%* 0,001
Boyutu | 36 yas ve iistii (Y Kusag1) 3,893 1,043

* p<0,05, **p<0,01; N= 35 yas ve alt1 244, 36 yas ve listii 254, sd= 496

Tablo 4.9’a gore Kardemir A.S. ¢alisanlarinin orgiitsel destek algilar1 X ve Y
kusag1 agisindan farklilagsmaktadir (1(496)=-4,613, p<0,01). Bulgulara gore, Y kusagi
(Ort=3,362) ¢alisanlari, X kusagi (Ort=3,033) calisanlarina gore daha fazla orgiitsel
destek algilamaktadir. Dolayisiyla H1 hipotezi kabul edilmektedir.

Yine Tablo 4.9 incelendiginde, ¢alisanlarin lider-iiye etkilesimi algilarinin X ve

Y kusagi agisindan farklilastigi belirlenmistir (t(496)=-2,179, p<0,05). Buna gore Y

kusagr (Ort=3,548) calisanlarinin lider-liye etkilesimi algis1 X kusagi (Ort=3,383)

calisanlarindan daha yiiksektir. Dolayisiyla H2 hipotezi kabul edilmektedir. Benzer
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sekilde lider-iiye etkilesiminin duygu boyutu (t(496)=-2,325, p<0,05), sadakat boyutu
(t(496)=-4,932, p<0,01), katki boyutu (t(496)=4,842, p<0,01)ve profesyonel saygi
boyutu da (t(496)=-3,400, p<0,01) X ve Y kusagi agisindan farklilasmaktadir.

Ucgiincii hipotez Kardemir A.S. calisanlarinin &rgiitsel destek algilarmin ve
dordiincti hipotez ise lider-iiye etkilesimi algilarinin cinsiyet agisindan farklilasip
farklilasmadig1 incelenmektedir. T-testleri sonucunda elde edilen degerler Tablo
4.10°da gosterilmektedir.

Tablo 4.10. Cinsiyete gore algilanan 6rgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi

Degisken Cinsiyet Ortalama Sgg)(rjﬁa t-testi p degeri
S men Dest [ orak sis | omee | 29 | oo
Eodesms [ snok ser | oms | 20 | oou
Duygu Boyutu l:f;i 2171;2:,2 2822 1,840 0,073
Sadakat Boyutu le(flf;r(l 223 2:3;2 2,177 0,035
Katki Boyutu 1;32‘; g:z;g 2:(9)2471 1,889 0,065
] — T PP P

* p<0,05, **p<0,01; N= kadin 37, erkek 461, sd= 496

Tablo 4.10’a gore Kardemir A.S. ¢alisanlarinin orgiitsel destek algilar1 cinsiyet
acisindan farklilagmaktadir (t(496)=-2,230, p<0,05). Bulgulara gore, kadin ¢alisanlar
(Ort=3,531) erkek c¢alisanlardan (Ort=3,175) daha fazla orgiitsel destek algisina
sahiptir. Dolayisiyla H3 hipotezi kabul edilmektedir.

Benzer sekilde, Tablo 4.10’a gore, ¢alisanlarin lider-iiye etkilesimi algilarini da
cinsiyet agisindan farklilagmaktadir (t(496)=-2,669, p<0,05). Buna gore kadin
caliganlarin (Ort=3,789) lider-iiye etkilesimi algis1 erkek calisanlardan (Ort=3,441)
daha yiiksektir. Dolayisiyla H4 hipotezi kabul edilmektedir. Benzer sekilde lider-iiye
etkilesiminin sadakat boyutu (t(496)=2,177, p<0,05) ve profesyonel saygi boyutu da
(t(496)=-3,540, p<0,01) kadin ve erkek calisanlar agisindan farklilasmaktadir. Buna
karsilik lider-iiye etkilesiminin duygu boyutunda (t(496)=1,840, p>0,05) ve katki
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boyutunda (t(496)=1,889, p>0,05) kadin ve erkek calisanlar agisindan bir farklilik

bulunmamaktadir.

Besinci hipotez Kardemir A.S. calisanlarinin orgiitsel destek algilarinin ve
altinct hipotez ise lider-liye etkilesimi algilarinin ¢alisma siiresi agisindan farklilagip
farklilasmadig1 incelenmektedir. ANOVA analizi sonucunda elde edilen degerler
Tablo 4.11°de gosterilmektedir.

Tablo 4.11. Calisma siiresine gore algilanan orgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi

Degisken Calisma Siiresi | Ortalama Sjrt)?ﬁa F testi p degeri PE)E’[SIEI);)C
5 yil ve daha az! 3,092 0,724 1-3
‘(.‘.)lrgg‘:i’:‘s‘:l“l)es e | 610 il aras? 3,205 0816 | 4424* | 0012
11 yil ve iistii® 3,382 0,917
) .. 5 yil ve daha az! 3,378 0,816
L ider g 6-10 yil arasi® 3,515 0,764 1,680 0,188
Etkilesimi
11 yil ve iistii® 3,533 1,038
5 yil ve daha az! 3,336 1,002
Duygu Boyutu | 6-10 yil arasi? 3,520 0,964 1,971 0,140
11 yil ve iistii® 3,534 1,170
5 yil ve daha az! 3,123 1,033 1-3
Sadakat Boyutu | 6-10 yil arasi® 3,323 0,957 4,731** 0,009
11 yil ve iistii® 3,490 1,092
5 yil ve daha az! 3,566 1,083
Katki Boyutu | 6-10 y1l arasi? 3,509 0,977 2,345 0,097
11 yil ve iistii® 3,291 1,223
5 yil ve daha az! 3,633 0,920
Pr"fesy"neégaztgd 6-10 yil arasi? 3,800 0,945 1946 | 0,144
y 11 yil ve iistii® 3,838 1,201

* p<0,05, **p<0,01; N= 5 yil ve daha az 187, 6-10 y1l aras1 203, 11 yil ve iistii 108, sd= 497

Tablo 4.11’¢ gore, Kardemir A.S. galisanlarinin Orgiitsel destek algilarinda
caligma siiresi acisindan farklilasma tespit edilmistir (F(497)=4,424, p<0,05).
Bulgulara gore, 11 yil ve daha uzun siiredir ¢alisanlar (Ort=3,382) 5 yi1l ve daha az
siiredir calisanlardan (Ort=3,092) daha fazla Oorgiitsel destek algisina sahiptir.
Dolayistyla H5 hipotezi kabul edilmektedir.

Buna karsilik, Tablo 4.11°e gore, ¢alisanlarin lider-iiye etkilesimi algilarinin
caligma siiresi ac¢isindan farklilasmadigr belirlenmistir (F(497)=1,680, p>0,05).
Dolayistyla H6 hipotezi reddedilmektedir. Benzer sekilde lider-iiye etkilesiminin
duygu boyutunda (t(496)=1,971, p>0,05), katki boyutunda (t(496)=2,345, p>0,05) ve
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profesyonel saygi boyutunda (t(496)=-1,946, p>0,05) calisma siiresi agisindan bir
farklilik olmadig1 belirlenmistir. Lider-iiye etkilesiminin yalnizca sadakat boyutunun

(t(496)=4,731, p<0,05) caligma siiresi agisindan bir farklilik bulunmaktadir.

Yedinci hipotez Kardemir A.S. calisanlarinin orgiitsel destek algilarinin ve
sekizinci hipotez ise lider-iiye etkilesimi algilarimin egitim seviyesi agisindan
farklilagip farklilasmadigi incelenmektedir. ANOVA analizi sonucunda elde edilen

degerler Tablo 4.12°de gosterilmektedir.

Tablo 4.12. Egitim seviyesine gore algilanan orgiitsel destek ve lider-liye etkilesimi

o o s Std. : - . | PostHoc
Degisken Egitim Seviyesi | Ortalama Sapma F testi p degeri (LSD)
Hkégretiml 3,247 0,730 1-4
Algilanan Lise? 3,165 0,826 . 2-4
Orgiitsel Destek | Universite® 3,143 0,830 2975 0.031 3-4
Lisansiistii* 3,578 0,770
[kogretim? 3,603 0,665 1-2
Lider-Uye Lise? 3,359 0,879 o 1-4
Etkilesimi Universite® 3,431 0,887 6,222 0,001 2-4
Lisansiistii* 3,973 0,724 3-4
[kogretim? 3,599 0,788 1-2
Duygu Boyuty = 2318 L LU go70ex | 0000 2
YU BV oiversite® 3,449 1,096 ! ! 3-4
Lisansiistii* 4,000 0,743
Hkﬁgretiml 3,531 0,875 1-2
Lise? 3,118 1,069 2-4
Sadakat Boyutu — : : 10%* 1
YU niversite® 3,276 0994 | 8010 0.00 3-4
Lisansiistii* 3,735 1,004
Hkﬁgretiml 3,601 1,077 1-3
Lise? 3,456 1,015 1-4
Katki Boyutu [— 7,000%* 1
AL POV MO niversite? 3,303 1,148 000 0,00 24
Lisansiistii* 4,191 0,807 3-4
Ilkogretim® 3,719 0,962
Profesyonel Saygi | Lise? 3,691 0,998
- 1,480 0,219
Boyutu | Universite® 3,765 0,989
Lisansiistii* 4,073 1,122

* p<0,05, **p<0,01; N=ilkdgretim 89, lise 217, tiniversite 158, lisansiistli 34, sd= 497

Tablo 4.12°ye gore, Kardemir A.S. calisanlarmin orgiitsel destek algilariin
egitim seviyesine gore farklilastigi belirlenmistir (F(497)=2,975, p<0,05). Bulgulara
gore, lisansiistii mezunu calisanlarin (Ort=3,578) algiladig1 orgiitsel destek ilkdgretim
(Ort=3,247), lise (Ort=3,165) ve iiniversite (Ort=3,143) mezunu ¢alisanlara gore daha
yiiksektir. Dolayisiyla H7 hipotezi kabul edilmektedir.
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Benzer sekilde, ¢alisanlarin lider-iiye etkilesimi algilarinda da egitim seviyesi
acisindan farkliliklar mevcuttur (F(497)=6,222, p<0,01). Bulgulara goére, lisansiistii
mezunu ¢alisanlarin (Ort=3,973) lider-iiye etkilesimi algisi ilkdgretim (Ort=3,603), lise
(Ort=3,359) ve iiniversite (Ort=3,431) mezunu ¢alisanlara gore daha yiiksektir. Yine,
ilkogretim mezunu ¢alisanlar lise mezunu calisanlara gore daha yiiksek seviyede lider-
iiye etkilesimi algilamaktadir. Dolayisiyla H8 hipotezi kabul edilmektedir. Bununla
birlikte lider-iiye etkilesiminin duygu boyutunda (F(497)=5,272, p<0,01), sadakat
boyutunda (F(497)=6,010, p<0,01) ve katki boyutunda (F(497)=7,000, p<0,01) egitim
seviyesi acisindan farkliliklar belirlenmistir. Buna karsilik profesyonel saygi boyutu

ise egitim seviyesine gore farklilasmamaktadir (F(497)=1,480, p>0,05).
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SONUC VE ONERILER

Bu calismada Karabiik ilinde faaliyet gostermekte olan Kardemir A.S.
calisanlarinin algiladigi orgiitsel destek ve lider-liye etkilesiminin derecesi belirlenmek
istenmis olup, ayni zamanda X ve Y kusagi calisanlariin algilarinda bir farklilik olup
olmadig1 tespit edilmeye calisilmistir. Bu kapsamda ¢alisma Kardemir A.S.
calisanlarina yonelik olarak uygulanmistir. Calisma gercevesinde X ve Y kusagi,
algilanan Orgiitsel destek ve lider-liye etkilesimi kavramlar1 degerlendirilmistir.
Calisma sonuglarmin daha kapsamli 6l¢iilmesi agisindan 6zellikle lider-iiye etkilesimi

kavrami boyutlara ayrilarak degerlendirilmistir.

Arastirmanin amaci, Kardemir A.S. ¢alisanlarmin algiladig orgiitsel destek ve
lider-iiye etkilesimi derecesini belirleyebilmek ve bununla birlikte X ve Y kusagi
calisanlarinin algilarinda bir farklilik olup olmadigini tespit etmektir. Calismada
ayrica, ¢alisanlarin algiladig: orgiitsel destek ve lider-liye etkilesimi derecesinin diger
demografik unsurlara (cinsiyet, calisma siiresi, egitim seviyesi) gore farklilasip

farklilagsmadig1 da arastirilmistir.

Degiskenlerle ilgili betimleyici bulgular arastirmaya katilan 498 katilimcidan
elde edilen veriler 151831nda betimleyici istatistikler kullanilarak elde edilmistir. 498
katilimcidan olusan 6rneklemin %51°inin X kusagi calisanlarindan ve %49 unun Y
kusagi calisanlarindan olustugu goriilmektedir. Bu kapsamda 6rneklem igerisinde X ve
Y kusagt calisanlar1 dagiliminin denk oldugu diisiiniilmektedir. Cinsiyete gore
dagilima bakildiginda ise katilimeilarin %92,6’sinin erkek c¢alisanlardan ve %7,4 {iniin
kadin calisanlardan olustugu belirlenmistir. Bu veriler dogrultusunda katilimcilarin
cogunlugunu erkek c¢alisanlar olusturmaktadir. Bunun sebebi Kardemir A.S.’de
calisanlarin ¢ogunlugunun erkek olmasi ve sektor olarak kadinlardan ¢ok erkeklere
hitap etmesidir. Orneklem caligma siireleri agisindan incelendiginde, katilimcilarin
%37,6’sinin 5 yil ve daha az siiredir, %40,8’inin 6-10 yil arasinda ve %21,6’simin 11
yil ve daha fazla siiredir Kardemir A.S.’de gorev yaptigi gériilmektedir. Son olarak
egitim seviyesine gore dagilima bakildiginda ise 6rneklemin %17,9’unun ilkdgretim
derecesine, %43,6’sinin lise derecesine, %?31,7’sinin iiniversite derecesine ve

%06,8’1nin lisansiistii derecesine sahip oldugu belirlenmistir.
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Tanimlayic1 degerler kapsaminda, algilanan oOrgiitsel destek Ol¢limiinde
kullanilan ifadelerin ortalama ve standart sapma degerleri incelendiginde Kardemir
A.S. calisanlarinin kurumlarindan en yiiksek derecede algiladigi destek unsurlarinin
sirastyla “Calistigim kurumun, istemeden yaptigim bir hatayr bagislayabilecegini
diistinliyorum.” ifadesi ile “Calisigim kurum, amaglarima ve degerlerime saygi
gostermektedir”  ifadesi oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle genel olarak
calistiklar1 orgiit tarafindan kendilerine yeterli destek verildigini diisiinen ¢alisanlarin,
bilmeden yaptiklar1 bir hata sonucu isten ¢ikarilmayacaklarinin farkinda olduklarini ve
bu konuda Kardemir A.S. tarafindan anlayisla karsilanacaklarini diisiindiiklerini
soylemek miimkiindiir. Yine ayni sekilde, amag¢ ve degerlerine saygi gosterildigini
disiinen calisanlarin, Kardemir A.S. tarafindan verilen Orgiitsel destegi yeterli
bulduklar1 sdylenebilir. Ayn1 zamanda Kardemir A.S. ¢alisanlarinin kurumlarindan en
disiik derecede algiladigt destek unsurlarinin = sirasiyla  “Calistigim  kurum,
mutluluguma gergekten 6nem vermektedir” ifadesi ile “Calistigim kurum, fikirlerimi
onemsemektedir” ifadesi oldugu goriilmektedir. Ortalamanin altinda olan bu ifadelere
karsilik Kardemir A.S., calisanlarinin mutluluklarini saglamaya ve onlarin fikirlerini
ve gelistirdikleri onerileri dikkate almaya yonelik birtakim girisimlerde bulunabilir.
Boylelikle calisanlar1 tarafindan algilanan orgiitsel destegi arttirabilir. Onceden
yapilmis olan c¢aligmalara bakildiginda, orgiitleri tarafindan verilen destegi yliksek
diizeyde algilayan c¢alisanlarin performanslarinda, orgiitsel baghliklarinda, is
tatminlerinde artis gozlemlenirken; iste yasadiklar1 streslerde ve isten ayrilma

niyetlerinde azalmalar oldugu gézlemlenmistir.

Kardemir A.S. c¢alisanlarinin lider-iiye etkilesimine iliskin algiladigi en yiiksek
ortalamaya sahip boyutun profesyonel saygi boyutu oldugu belirlenmistir. En diisiik
ortalamaya sahip boyutun ise sadakat boyutu oldugu saptanmistir. Buna gore; lider-iiye
etkilesiminin alt boyutu olan profesyonel saygi boyutunun ortalamanin istiinde
¢ikmasindan hareketle, Kardemir A.S. ¢alisanlarmin liderlerine, onlarin bilgi ve
yeteneklerine saygi duyduklart sdylenebilir. Buna karsilik lider-iiye etkilesiminin alt
boyutu olan sadakat boyutunun ortalamanin altinda ¢ikmasi sonucunda ise Kardemir
A.S.” de gorev yapan liderlerin astlarina karsi tutumlarinda iyilestirmeler yapmasi ve

astlarina onlar1 desteklediklerini hissettirmeleri faydali olabilir.

Genel itibariyle dlgekler, ortalama ve standart sapma degerleri incelendiginde
Kardemir A.S. calisanlari tarafindan algilanan orgiitsel destegin orta derecede oldugu
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sOylenebilir. Yine Kardemir A.S. calisanlarinin lider-liye etkilesimi algisinin yiiksek
derecede oldugu sdylenebilir. Aym1 zamanda degerlere gore lider-iiye algilayisinin
orgiitsel destek algilayisina gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun sebebi
liderin bir birey olmasi, Orgiitiin ise tiizel bir kisilige sahip olmasi nedeniyle ¢alisanina
gosterdigi destegi tam anlamiyla hissettirememesi ve calisanlarin liderleriyle
kurduklar1 samimi iligkiler olabilir. Bu kapsamda calisanlarinin algiladigi orgiitsel
destegi arttirabilmek i¢in Kardemir A.S. ¢alisanlarinin 6nerilerini, yaratici fikirlerini ve
elestirilerini daha ¢ok dikkate alabilir, ¢alisanlarinin mutlulugunu 6nemsedigini onlara
hissettirmek icin daha ¢ok caba gosterebilir ve ¢alisanlarinin gosterdigi destegi

algilayabilmesini saglamak i¢in gerekli ortami hazirlayabilir.

Calismanin hipotez testlerine bakildiginda ise Kardemir A.S. c¢alisanlarinin
orgiitsel destek ve lider-liye etkilesimi algilarinin X ve Y kusagi ¢alisanlari agisindan
farklilagip farklilasmadigi incelenmistir. Ayn1 zamanda c¢alismada Kardemir A.S.
calisanlarinin 6rgiitsel destek ve lider-liye etkilesimi algilarinin demografik 6zelliklere
gore farklilagip farklilasmadigi da incelenmistir. Bu amagla olusturulan hipotezlerin
analizinde t-testinden ve ANOVA testinden faydalanilmistir. Calismanin hipotez

sonuclar1 asagidaki gibidir:

Arastirmanin temel hipotezlerinin ilkinde, Kardemir A.S. c¢alisanlarinin
orgiitsel destek algilarmin X ve Y kusag calisanlar1t acisindan farklilasip
farklilasmadigr arastinlmistir Bu kapsamda hipotez sonuglarima bakildiginda,
Kardemir A.S. ¢alisanlarinin oOrgiitsel destek algilart X ve Y kusagi agisindan
farklilastig1 belirlenmistir. Bulgulara gore, Y kusagi calisanlari, X kusagi ¢alisanlarina
gore daha fazla Orgiitsel destek algilamaktadir. Dolayisiyla H1 hipotezi kabul
edilmektedir. Y kusagi calisanlar1 tarafindan algilanan orgiitsel destegin X kusagi
calisanlarina gére daha fazla olmasiin sebebi, giiniimiizdeki igletmelerin yaptig1 gibi
Kardemir A.$.’nin de ¢alisanlarini elde tutmak i¢in uyguladig politikalarin Y kusagi

calisanlarina hitap etmesi olabilir.

Arastirmanin temel hipotezlerinin ikincisinde, Kardemir A.S. calisanlarinin
lider-liye etkilesimi algilarmin X ve Y kusagi calisanlar1 agisindan farklilasip
farklilagsmadigr arastinlmistir Bu kapsamda hipotez sonuglarina bakildiginda,
Kardemir A.S. calisanlarinin lider-iiye etkilesimi algilari1 X ve Y kusagi agisindan

farklilastig1 saptanmistir. Bulgulara gore, Y calisanlarinin lider-liye etkilesimi algis1 X
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kusagi calisanlarindan daha yiiksektir. Dolayisiyla H2 hipotezi kabul edilmektedir.
Yine aym sekilde lider-liye etkilesiminin duygu boyutunun, sadakat boyutunun, katki
boyutunun ve profesyonel saygi boyutunun da X ve Y kusagi agisindan farklilastig
belirlenmistir. Y kusagi ¢alisanlarinin X kusagi ¢alisanlarina gére daha fazla lider-iiye
etkilesimi algilamasinin sebebi Kardemir A.S.’de c¢alisan liderlerin izledikleri

politikalarin Y kusagi ¢alisanlarina hitap etmesi olabilir.

Ugiincii hipotezde Kardemir A.S. ¢alisanlarinin orgiitsel destek algilarinin
cinsiyet agisindan farklilasip farklilasmadigi arastirilmustir. Bu kapsamda hipotez
sonuglarina bakildiginda, Kardemir A.S. c¢alisanlarinin orgiitsel destek algilarinin
cinsiyet acisindan farklilagtigi belirlenmistir. Bulgulara goére, kadin calisanlar erkek
calisanlara gore daha fazla orgiitsel destek algisina sahiptir. Dolayisiyla H3 hipotezi
kabul edilmektedir. Kadin ¢alisanlarin erkek ¢alisanlardan daha fazla orgiitsel destek
algisina sahip olmasimin sebebi kadinlarin genelde ofis ¢alisan1 olmalar1 ve erkeklere

gore daha rahat bir ortamda ¢alismalar1 olabilir.

Dordiincii  hipotezde Kardemir A.S. c¢alisanlarinin lider-tiye etkilesimi
algilarinin cinsiyet acisindan farklilasip farklilasmadigi arastirllmigtir. Bu kapsamda
hipotez sonuglarina bakildiginda, Kardemir A.S. calisanlarmin lider-iiye etkilesimi
algilarinin cinsiyet agisindan farklilagtigi saptanmistir. Bulgulara gore, kadin ¢alisanlar
erkek calisanlara gore daha fazla lider-iiye etkilesimi algisina sahiptir. Dolayisiyla H4
hipotezi kabul edilmektedir. Yine ayni sekilde lider-iiye etkilesiminin sadakat
boyutunun ve profesyonel saygi boyutunun da kadin ve erkek calisanlar agisindan
farklilastig1 belirlenmistir. Buna karsilik lider-liye etkilesiminin duygu boyutunda ve
katki boyutunda kadin ve erkek c¢alisanlar acisindan bir farklilik tespit edilememistir.
Kadin ¢alisanlarin erkek calisanlardan daha fazla lider-iiye etkilesimi algisina sahip
olmasinin sebebi kadinlarin ofis calisant olmalar1 ve liderleriyle etkilesimlerinin

erkeklere gore daha nitelikli olmas1 olabilir.

Besinci hipotezde Kardemir A.S. calisanlarinin orglitsel destek algilarinin
caligma siiresi acisindan farklilasip farklilasmadigr arastirilmistir. Bu kapsamda
hipotez sonuglarina bakildiginda, Kardemir A.S. ¢alisanlarimin Orgiitsel destek
algilarinin ¢aligma siiresi agisindan farklilagtigi tespit edilmistir. Bulgulara gore, 11 yil
ve daha uzun siiredir calisanlar, 5 yil ve daha az siiredir ¢alisanlardan daha fazla

orgilitsel destek algisina sahiptir. Dolayisiyla HS hipotezi kabul edilmektedir. 11 yil ve
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daha uzun stiredir calisanlarin 5 y1l ve daha az siiredir ¢alisanlara gore daha fazla
orgiitsel destek algisina sahip olmasinin sebebi, 11 yildan fazla ¢alisnalarin daha uzun

yil galistiklari igin Orgiitii daha ¢ok benimsemis olmalar1 olabilir.

Altinci hipotezde Kardemir A.S. calisanlarinin lider-iiye etkilesimi algilarinin
calisma siiresi acisindan farklilasip farklilasmadigi arastirilmistir. Bu kapsamda
hipotez sonuglarina bakildiginda, Kardemir A.S. c¢alisanlarinin lider-iiye etkilesimi
algilarinin ¢alisma siiresi agisindan farklilagmadig: tespit edilmistir. Dolayisiyla H6
hipotezi reddedilmektedir. Benzer sekilde lider-iiye etkilesiminin duygu boyutunda,
katki boyutunda ve profesyonel saygi boyutunda ¢alisma siiresi acisindan bir farklilik
olmadig1 belirlenmistir. Lider-iiye etkilesiminin yalnizca sadakat boyutunun ¢alisma
stiresi agisindan farklilagtigi saptanmistir. Lider-tiye etkilesimi algisinin galisma stiresi
acisindan farklilagmamasinin sebebi tiyelerin ise girdiklerinden itibaren siirekli ayni

liderle ¢calismamalar1 olabilir.

Yedinci hipotezde Kardemir A.S. g¢alisanlarinin orgiitsel destek algilarinin
egitim seviyesi agisindan farklilasip farklilasmadigi arastirilmistir. Bu kapsamda
hipotez sonuglarima bakildiginda, Kardemir A.S. c¢alisanlarinin orgiitsel destek
algilarinin egitim seviyesi agisindan farklilastigi tespit edilmistir. Bulgulara gore,
lisansiistli mezunu calisanlarin algiladig1 orgiitsel destek ilkdgretim, lise ve {liniversite
mezunu ¢alisanlara gore daha ytiksektir. Dolayisiyla H7 hipotezi kabul edilmektedir.
Lisansiisti mezunu calisanlarin diger calisanlara gore daha fazla oOrgiitsel destek
algisina sahip olmasiin sebebi, c¢alistiklart konum nedeniyle ilkogretim, lise ve
tiniversite mezunlarina gore daha yliksek kademede olup daha rahat is kosullarinda

calismalar1 olabilir.

Sekizinci  hipotezde Kardemir A.S. c¢alisanlarinin lider-iiye etkilesimi
algilarinin egitim seviyesi agisindan farklilasip farklilagsmadigi arastirilmistir. Bu
kapsamda hipotez sonuglarina bakildiginda, Kardemir A.S. ¢alisanlarinin lider-iiye
etkilesimi algilarinin egitim seviyesi ag¢isindan farklilastigi saptanmistir. Bulgulara
gore, lisansiistii mezunu calisanlarin lider-liye etkilesimi algis1 ilk6gretim, lise ve
iniversite mezunu ¢aliganlara gore daha yiiksektir. Bunun sebebi lisansiistii mezunu
calisanlarin daha rahat calisma sartlar1 sayesinde liderleriyle etkilesimlerinin diger
calisanlara gore daha kuvvetli olmasi olabilir. Yine, ilkogretim mezunu ¢alisanlar lise

mezunu calisanlara gére daha yliksek seviyede lider-liye etkilesimi algilamaktadir.
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Bunun sebebi ise, ilk6gretim mezunu ¢alisanlarin ¢alistiklar1 boliimdeki liderleri ile
kurduklar1 etkilesimin daha kuvvetli olmasi olabilir. Dolayisiyla H8 hipotezi kabul
edilmektedir. Bununla birlikte lider-iiye etkilesiminin duygu boyutunda, sadakat
boyutunda ve katki boyutunda egitim seviyesi acisindan farkliliklar belirlenmistir.
Buna karsilik profesyonel saygi boyutunun ise egitim seviyesine gore farklilasmadigi

tespit edilmistir.

Yapilan arastirmanin bazi kisitlart bulunmaktadir. Bu kapsamda X ve Y kusagi
kavramlarma iliskin bir¢cok arastirma bulunmaktadir. Bununla birlikte, algilanan
orgiitsel destek ve lider-liye etkilesimi algilanisinin 6l¢timii konusunda da son
zamanlarda artan arastirmalar bulunmaktadir. Algilanan o6rgiitsel destek ve lider-iiye
etkilesimi ve bu kavramlarin X ve Y kusagina gore farklilik gosterip gostermedigi
farkl sektorlerde yapilacak galismalarda farkli sonuglar dogurabilir. Bu konular
kapsaminda farkli sektorlerde yapilacak olan c¢alismalarin, sektorler arasinda
kiyaslamalar yapilabilecek sekilde arastirilmasi yazina Kkatki saglayabilir. Bunun
disinda, yapilan arastirma Ozel sektérde uygulandigi i¢in konuya iliskin ilerde
yapilacak caligmalarin kamu kuruluslarinda yapilmast ve kamuda c¢alisanlara
uygulanmasi; 6zel sektér ve kamu sektoriiniin karsilastirilmast agisindan faydali
olabilir. Yine daha sonraki ¢aligmalarda x kusagindaki katilimcilarin yas araliklari ile y
kusagindaki katilimcilarin yas araliklarimin ayri ayri incelenmesi, c¢alismanin daha

kapsamli olmasi agisindan yararl olabilir.

Bu calisma sadece Kardemir A.S. calisanlarina yonelik olup, Kardemir A.$
calisanlarinin Orgiitsel destek ve lider-liye algilarini 6lgmek ve bu algilarm X ve Y

kusagi calisanlarina gore farklilasip farklilagmadigini belirlemek amaciyla yapilmistir.

Sonug olarak, giinlimiiz is diinyasinda gelisen teknolojiyle birlikte artan rekabet
kosullar1 sebebiyle orgiitler varliklarint devam ettirebilmek ve her kosulda rekabet
istlinliigli saglayabilmek i¢in hem i¢ kaynaklarin1 hem de dis kaynaklarini iyi tanimak
zorundadir. Orgiitlerin ve liderlerin ¢alisanlarindan yeterli verimi alabilmeleri icin
oncelikle onlar1 1yi tanimalar1 gerekmektedir. Ancak bu sayede kusak farkliliklarindan
dogabilecek firsatlar1 ve sorunlar1 yonetebilmeleri miimkiin olacaktir. Calisanlarinin ne
istedigini, neye ihtiya¢ duydugunu, nasil mutlu oldugunu, nasil motive edildigini bilen,
gerekli destegi gosteren Orgiitler ve liderler her zaman varliklarint daha da verimli bir

sekilde siirdiirmeye devam edeceklerdir.

89



KAYNAKCA
Acilioglu, 1. (2015). Is 'te Y Kusag. Is ve Yénetim Serisi 69. Ankara: EIma Yayinevi.

Adigiizel, O. (2014). Kusaklarin Degisen Yiizii ve Y Kusagi ile Ortaya Cikan Yeni
Calisma Tarzi: Mobil Yakalilar. Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisii Dergisi, 1(19), 165-182.

Akdemir, A., Konakay G., Demirkaya H., Noyan, A. Demir, B., Ag, C., Pehlivan, C.,
Ozdemir, E., Akduman, G., Eregez, H., Oztiirk, 1. ve Balci, O. (2013). Y

Kusaginin Kariyer Algisi, Kariyer Degisimi ve Liderlik Tarzi Beklentilerinin
Arastirilmasi. Ekonomi ve Yonetim Arastirmalar: Dergisi, 2(2), 11-42.

Ak, M. (2008). Orgiitsel Destek, Sosyal Destek ve Aile Catigsmalarinin Yasam

Tatmini Uzerindeki Etkileri. Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Dergisi, 25(2), 141-170.

Akkog, 1. (2012). Grup ve Hiyerarsik Alt Kiiltiirlerinin Is Performansina Etkisi: Lider
Uye Etkilesiminin Aracilik Rolii. Cankiri Karatekin Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 3(2), 17-44.

Akkog, 1., Caliskan A. ve Turung O. (2012). Orgiitlerde Gelisim Kiiltiirii ve Algilanan
Orgiitsel Destegin Is Tatmini ve Is Performansma Etkisi: Giivenin Aracilik

Rolii. Yonetim ve Ekonomi, 19(1), 105-135.

Albayrak, A. ve Ozkul, E. (2013). Y Kusag: Turistlerin Destinasyon Imaj Algilart
Uzerine Bir Arastirma. Tiirk Edebiyatlari-Uluslararast Dergisi, Tiirk Dili ve
Edebiyati, 8(6), 15-31.

Allen, D.G., Shore, L.M. and Griffeth, R.W. (2003). The Role of Perceived
Organizational Support and Supportive Human Resource Practices in the

Turnover Process. Journal of Management, 29(1), 99-118.

Altuntug, N. (2012). Kusaktan Kusaga Tiiketim Olgusu ve Gelecegin Tiiketici Profili.
Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 4(1), 203-212.

Amason, P. and Allen, M.W. (1999). Intraorganizational Communication, Perceived

Organizational Support, and Gender. Sex Roles, 37, 955-977.

90



Armeli, S., Eisenberger R., Fasolo P. and Lynch P. (1998). Perceived Organizational
Support and Police Performance: The Moderating Influence of Socioemotional
Needs. Journal of Applied Psychology, 83(2), 288-297.

Arslantas, C.C. (2007). Lider-Uye Etkilesiminin Y®&neticiye Duyulan Giiven
Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Gérgiil Bir Calisma. Tisk Akademi
Dergisi, 2(3), 160 -173.

Arslantiirk, E. H. (2008). Karsilikli Ama¢ Bagliligi ve Lider tiye Etkilesiminin Takim
Etkinligi Uzerindeki Etkileri: Uretim Firmalarinda Bir Uygulama. Yiiksek
Lisans Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Gebze.

Aryee, S. ve Chen, Z.X. (2006). Leader—member exchange in a Chinese context:
Antecedents, the mediating role of psychological empowerment and outcomes.
Journal of Business Research, 59, 793-801.

Aselage, J. and Eisenberger, R. (2003). Perceived Organizational Support And
Psychological Contracts: A Theoretical Integration. Journal Of Organizational
Behavior, J. Organiz. Behav, 24, 491-509

Aslan, S. ve Ozata M. (2009). Lider-Uye Etkilesiminin (LMX) Y®&neticiye Duyulan
Giiven Diizeyine Etkisi. Selcuk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 17, 94-116.

Atabay, S. vd. (2011). Birbirini Anlamak Birlikte Calismak Ortak Hedefimiz
Gelecegimiz Kusaklar. Erisim Yeri: http://docplayer.biz.tr/483084- Kusaklar-
birbirini-anlamak-birlikte-calismak-ortak-hedefimiz-gelecegimiz-  eylul.html,
Erisim Tarihi: 05.04.2017.

Augustin, D.A. (2003). An Empirical Investigation Of Leadership Development
Training With Respect To The Leadership Characteristics And Behaviors Of
Emerging Leaders Within Their Organizational Contexts. Doctoral dissertation,

George Washington University, U.S.A.

Aydn, G. C. ve Basol, O. (2014). X ve Y Kusagi: Calismanin Anlaminda Bir Degisme
Var Mi1? Electronic Journal of Vocational Colleges, 4(4), 1-15.

Ayman, H.M., Ekhlas, G., Kathryn, P. And Mohammad, J. (2011), Mental Health
Nursing In Jordan: An Investigation Into Experience, Work Stress And
91



Organizational Support, International Journal Of Mental Health Nursing, 20,
86-94.

Bahar, H.I. (2008). Sosyoloji. 2. Baski. Ankara: Uluslararas: Stratejik Arastirmalar

Kurumu.

Bas, T. ve Keskin, N. ve Mert 1. S. (2010). Lider Uye Etkilesimi (LUE) Modeli ve
Olgme Aracmnin Tiirkce’ de Gegerlik ve Giivenilirlik Analizi. Ege Akademik
Baks, 10(3), 1013-10309.

Basal, A. (2014), S Kusag: (Simartilmis Cocuklar Kusagi. Akin Basal Egitim

Danigmanligi ve Yayincilik.

Bauer, T.N. ve Graen, S.G. (1996). Development of Leader-Member Exchange: A
Longitudinal Test. Academy of Management Journal, 39(6), s.1538-1567.

Bayrak, S. (1997), Degisen Liderlik Anlayist ve Tiirkiye Gergegi 21. Yiizyilda Liderlik
Sempozyumu (5-6 Haziran 1997) Bildiriler Kitab: 2. Cilt, istanbul.

Bergman, Mindy E. (2006). The Relationship Between Affective and Normative
Commitment: Review And Research Agenda. Journal of Organizational
Behavior, 27, 645-663.

Berk, A. (2016). Algilanan Orgiitsel Destegin Calisanlarin Tiikenmiglikleri Uzerindeki
Etkisi: Yasli Bakim Sektorii Uzerine Bir Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi,

Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Tokat.

Bhanthumnavin, D. (2001). Suprvisory Social Support and The Multi-Level
Performance in Thai Health Centers. Dissertation of Doctor USA., University

of Minnesota, Minneapolis.

Bitmis, M. G. ve Ergeneli A. (2011). Contingency Approachto Strategic Management:
A Test of The Mediating Effect of Leader Member Exchange on The
Relationship Between Psychological Empowerment and Job Satisfaction in

21st Century Workplace. Journal of Global Strategic Management, 10, 90 100.
Blau, P. M. (1964), Exchange and Power in Social Life. New York: Wiley.

Boies, K. and Howell, J.M. (2006). Leader-Member Exchange in Teams: An

Examination of the Interaction Between Relationship Differentiation and Mean

92



LMX in Explaining Team-Level Outcomes. The Leadership Quarterly, 17(3),
5.246-257.

Bolat, O. 1. (2011). Oz Yeterlilik ve Tiikenmislik Iliskisi: Lider-Uye Etkilesiminin
Aracilik Etkisi. Ege Akademik Bakus, 11(2), 255-266.

Bolat, O. 1. (2011a). Oz Yeterlilik ve Lider Uye Etkilesimi Iliskisi: Goze Girme
Davranislart ve Gii¢ Mesafesinin Etkisi” (1. Basim). Ankara: Detay Yayinlari

Bolat, O. 1. (2011b). Lider Uye Etkilesimi ve Tiikenmislik iliskisi. “Is Gii¢” Endiistri
Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 13(2), 63-80.

Bolat, O. 1. ve Bolat, T. ve Seymen, O. A. (2009). Giiclendirici Lider Davranislar1 ve
Orgiitsel Vatandaghk Davranisi Arasindaki Iliskinin Sosyal Miibadele

Kuramindan Hareketle Incelenmesi. Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Dergisi, 12(21), 215-239.

Borchgrevink, C.P. ve Boster, F.J. (1997). Leader-Member Exchange Development: A
Hospitality Antecedent Investigation. International Journal of Hospitality
Management, 16(3), 241-259.

Boutros, M. (2013). Gen Y, You Are Now Grown Up. This is A Good Thing. Erisim
Yeri:http://www.missionandministry.com.au/index.php?option=com_lyftenblo
g gie&view=entry&id=257, Erisim Tarihi: 05.04.2017.

Bozkurt, F. (2007). Denizcilik Sektériinde Calisan Gemi Adamlarimin Demografik
Ozellikleri ile Orgiitsel Baghilik, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ve Algilanan
Orgiitsel Destek Diizeyi Arasindaki Iliskiyi Incelemeye Yénelik Bir Arastirma.
Yiiksek Lisans Tezi, Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Manisa.

Broadbridge, A.M., Maxwell G.A., and Ogden S.M. (2007). Experiences, Perceptions
and Expectations of Retail Employment for Generation Y. Career Development
International, 12(6), 523-544.

Brown, T. A. (2006). Confirmatory Factor Analysis for Applied Research. New York:
The Guilford Press.

93



Bulutlar, F. ve Oz, E. U. (2009). Kurumdan Ayrilma Niyetini Etkileyen Unsurlar: Ise
Baghilik ve Kurumla Ozdeslesme. 17. Yonetim ve Organizasyon Kongresi

Bildiriler Kitab1, 21-23 Mayzs, Eskisehir Osmangazi Universitesi, Eskisehir.

Burke R. (2003). Nursing Staff Attitudes Following Restructuring: The Role of
Perceived Organizational Support, Restructuring Processes and Stressors.

International Journal of Sociology and Social Policy, 23(7), 129-157.

Biiyiiky1lmaz, O. (2013). Akademik Personel A¢isindan Psikolojik Sozlesme Inlali fle
Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskilerin Analizi. Doktora Tezi, Biilent Ecevit

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Zonguldak.

Case, R. (1998). Leader Member Exchange Theory and Sport: Possible Applications.
Journal of Sport Behavior, 21(4), 387-396.

Cevrioglu, E. (2007). Lider-Uye Etkilesimi ile Bireysel ve Orgiitsel Sonugclar
Arasindaki Iliski: Gorgiil Bir Inceleme. Yaymlanmamis Doktora Tezi,

Kocatepe Universitesi, Afyonkarahisar.

Ceylan, A. (1997), Liderlige Kuramsal Yaklasimlar, 21. Ylzyilda Liderlik
Sempozyumu, Istanbul: Deniz Harp Okulu Yayni.

Ceylan, A. ve Senyiiz P. B. (2003). Orgiitsel Destek Algis1 ve Dahil Olma Dislanmama
Algisinm Orgiitsel Bagliliga Etkisi-Sigorta Sektdriinde Bir Arastirma. Istanbul

Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisadi Enstitiisii Dergisi Yonetim,

44(14), 57 -62.

Chuebang, P. And Baotham, S. (2011). Voluntary Turnover Intentions: Effects On
Percerved Organizational Support And Organizational Commitment Of Thai

Employees In Rajabhat Universities. Review Of Business Research, 11, 3.

Cogliser, C.C. and Schriesheim, C.A. (2000). Exploring Work Unit Context and
Leader-Member Exchange: A Multi-Level Perspective. Journal Organizational
Behavior, 21, 487-511.

Colquitt, J. A., Conlon, D. E., Wesson, M. J., Porter, C. O. L. H,, and Ng, K. Y.
(2001). Justice at the millennium: A meta-analytic review of 25 years of
organizational justice research” Journal of Applied Psychology, 86(3), 425-
445,

94



Cooper, C. And Rousseau, D. (1995), Trends in Organizational Behavior, Wiley,
Chichester

Cropanzano, R., Howes, J.C., Grandey, A.A. and Toth, P. (1997). The Relationship of
Organizational Politics and Support to Work Behaviors, Attitudes, and Stress.

Journal of Organizational Behavior, 18, 5.159-180

Cropanzano R., ve Mitchell M.S., “Social Exchange Theory: An Interdisciplinary
Review. Journal of Management, 31(6), s. 874-900.

Cakar N.D. ve Yildiz, S. (2009). Orgiitsel Adaletin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi:
Algilanan Orgiitsel Destek Bir Ara Degisken mi?. Elektronik Sosyal Bilimler
Dergisi, 8(28), 68-90.

Celik, A., Soysal, A. ve Alici, S. (2004). Aile Isletmelerinde Kusak Catismasindan
Kaynaklanan Yonetim Sorunlari: K.Maras Ornegi. 1. Aile Isletmeleri Kongresi
Kongre Kitabi, Editor: Tamer Kogel, Istanbul, 191-195.

Colakoglu, U., Culha, O. ve Atay, H.(2010). The Effects Of Perceived Organisational
Support On Employees’ Affective Outcomes: Evidence From The Hotel
Industry. Tourism and Hospitality Management, 16(2), 125-150.

Corbacioglu S. ve Uren S. (2012). Algilanan Orgiitsel Destegin Orgiitsel Bagliliga
Etkisi: Imalat Sektoriinde Faaliyet Gosteren Bir Isletme Ornegi. Gazi
Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 14(1), 29-52.

Daloglu, E. S. (2013). Calisma Algisi Uzerine Kusaklararas: Bir Analiz. Yiiksek
Lisans Tezi, Yasar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim

Dali, Izmir.

Danserau, F.J., Graen, G. and Haga, W.J. (1975). A Vertical Dyad Linkage Approach
to Leadership within Formal Organizations a Longitudinal Investigation of the
Role Making Process. Organizational Behavior and Human Performance, 13,
46-78.

Davis, W.D. and Gardner, W.L. (2004). Perceptions of politics and Organizational
cynicism: An attributional and leader—member exchange perspective. The
Leadership Quarterly, 15, 439-465.

95



Dawley, D., Houghton, J. And Bucklew, N. (2010). Perceived Organizational Support
and Turnover Intention: The Mediating Effects of Personal Sacrifice and Job
Fit. The Journal of Social Psychology, 150(3), 238-257.

Debard R. and Coomers D. M. (2004). In Serving the Millennial Generation: New

Directions for Student Services. Robert Eds., San Francisco, CA: Jossey-Bass.
Dekker, M. (2002), Management of Professionals, p. 16.

Delahoyde, T. (2009). Generational Differences Of Baccalaureate Nursing Students'
Preferred Teaching Methods and Faculty Use Of Teaching Methods. (Doctoral
dissertation). The Faculty of College of Saint Mary, Omaha.

Deluga, R.J. (1994). Supervisor Trust Building, Leader-Member Exchange and
Organizational ~ Citizenship Behavior. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 67, 5.315-326

Demirbilek, T. (2003). Liderlik Tipleri Acisindan Is¢i Sendikas1 Yoneticileri Uzerine
Bir Arastirma. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
5(1), 22-37

Demirel E. (2013). Mesleki Stresin s Tatminine Etkisi: Orgiitsel Destegin Aracilik
Rolii. Nigde Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 6(1), 220-241.

Denegli E. ve Denegli, S. (2015). Nabza Gore Serbet, Kusaga Gére Etkinlik:
Eglencenin Pazarlanmasi ve Kusaklar. Erisim Yeri:

https://issuu.com/vysaydin/docs/kusaklar, Erisim Tarihi: 03.01.2017.

Derinbay D. (2011). likbgretim Okullarinda Gorev Yapan Ogretmenlerin Algiladiklar:
Orgiitsel Destek Diizeyleri. Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Egitim Bilimleri Anabilim Dal1, Pamukkale Universitesi. Denizli.

Dienesch, R.M. ve Liden, R.C. (1986). Leader-Member Exchange Model of
Leadership: A Critique and Further Development. Academy of Management
Review, 11(3), 618 -634.

Dionne, L. (2000). Leader-Member Exchange (LMX): Level Of Negotiating Latitude
And Job Satisfaction. Shippagan: Universite Moncton.

96



Duchon, D., Green S.G. and Taber T.D. (1986). Vertical Dyad Linkage: A
Longitudinal Assessment of Antecedents, Measures, and Consequences.
Journal of Applied Psychology, 71(1), 56-60.

Durmus V. (2011). Algilanan Orgiitsel Destegin, Orgiitsel Ogrenmeyle Olan Iliskisi:
Ankara  Ilinde Bulunan Askeri Hastanelere Yénelik Bir Calisma. Yiksek
Lisans Tezi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Saglik Kurumlar1 Yonetimi Programu,

Hacettepe Universitesi, Ankara.

Durna, U. ve Eren, V. (2005). U¢ Baglilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baglilik. Dogus
Universitesi Dergisi, 6(2), 210-219.

Duvendack, C., M. (2010). Correlaton of Work-Life Balance Decisions of Different
Generations of Physicians. Unpublished Phd. Thesis, Capella University.

Eckleberry-Hunt, J. and Tucciarone, J. (2011). The Challenges and Opportunities of
Teaching “Generation Y”. Journal of Graduate Medical Education, 3(4), 458-
461.

Eisenberger, R., Armeli, S., Rexwgnkel, B., Lynch, P. and Rhoades, L. (2001).
Reciprocation of Perceived Organizational Support. Journal of Applied
Psychology, 86(1), 42-51.

Eisenberger, R., Aselage, J., Sucharski, I. L. and Jones, J. R. (2004). Perceived
Organizational Support, The Employment Relationship: Examining
Psychological and Contextual Perspectives. (Edt. J. Coyle-Shapiro, L. Shore,
and S. Taylor, & L. Tetrick), Oxford: Oxford University Press, 206-225.

Eisenberger, R., Cummings, J., Armelo, S. and Lynch, P. (1997).
PerceivedOrganizational ~ Support, Discretionary Treatment and Job
Satisfaction. Journal of Applied Psychology, 82, 812—820.

Eisenberger, R., Fasolo, P. and Davis-Lamastro, V. (1990). Perceived Organizational
Support And Employee Diligence, Commitment And Innovation. Journal of
Applied Psychology, 75, 51-59.

Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchison, S. and Sowa, D. (1986). Perceived
Supervisor Support”, Journal of Applied Psychology Copyright 1986 by the
American Psychological Association, 71(3), 500-507.

97



Eisenberger, R., Stinglhamber, F., Vandenberghe, C., Sucharski, I. L. and Rhoades, L.
(2002). Perceived Supervisor Support: Contributions to Perceived
Organizational Support and Employee Retention”. Journal of Applied
Psychology, 87(3), 565-573.

Eisner, S. P. (2005). Managing Generation Y. Sam Advanced Management Journal,
70(4), 4-15.

Elmore, L. (2011). Competing For Jobs When You’re Up Against Your Mum, Your
Grandpa, and Your Pers. Women In Business, Summer, ss. 37-39.

Erdas, K.D. (2010). Lider-Uye Miibadelesi, Algilanan Orgiitsel Destek Ve Oz Denetim
Kisilik Ozelliginin Orgiitsel Vatandaslik Davramslart Uzerindeki Etkileri.
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Ankara.

Erdem, F. S. (2008). Organizasyonlarda Lider-Uye Etkilesiminin Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi  Uzerindeki  Etkilerinde, Izlenim Yonetimi Davranisimn  Rolii:
Kayseri’de Hizmet Sektériinde Bir Arastirma. Yiksek lisans tezi, Erciyes

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kayseri.

Erdem, H. (2014). Algilanan Orgiitsel Destek Ve Kontrol Odagimin Stresle Basa
Cikma Yontemleri Uzerine Etkileri: Psikolojik Sermayenin Bu Siirecteki Rolii
ve Bir Alan Arastirmasi. Doktora Tezi, Inonii Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Malatya.

Erdogan, B., Kraimer, M. L. and Liden, R. C. (2004). Work Value Congruence and

Intrinsic Career Success: The Compensatory Roles of Leader- Member
Exchange and Perceived Organizational Support. Personnel Psychology, 57(2),
305-332.

Erdogan, B. and Liden, R.C. (2006). Collectivism as A Moderator of Responses to
Organizational Justice: Implications for Leader-Member Exchange And

Ingratiation. Journal of Organizational Behavior, 27, 1-17.

Erdogan, B., Liden, R.C. and Kraimer, M.L. (2006), Justice and Leader-Member
Exchange: The Moderating Role of Organizational Culture, 49(2), 395-406.

Erdogan, 1. (1983), Isletmede Davranis. istanbul: Evrim Ofset Matbaacilik.

98



Erkog, 1.C. (2015). Algilanan Orgiitsel Destek Ve Is Performanst Arasindaki Iliskide
Oz Yeterlilik Faktoriiniin Diizenleyici Rolii: Bankacilik Sektériinde Bir
Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Kiiltiir Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Istanbul.

Eser, G. (2011). Giiven Egiliminin Algilanan Orgiitsel Destek Uzerindeki Etkisi.
Marmara Universitesi I.I.B.F. Dergisi, XXX(1), 365-376.

Etlican, G. (2012). X ve Y Kusaklarmmin Online Egitim Teknolojilerine Karst
Tutumlarimin Karsilastirilmasi. Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Bahgesehir

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Findik, E. (2013). Y Kusaginda Mobbing Algist Uzerine Bir Arastirma. Yiiksek Lisans
Tezi, Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Insan Kaynaklar

Y6netimi, Istanbul.

Findik, M. (2011). Algilanan Orgiitsel Destegin, Orgiitsel Ozdeslesme ve Isten Ayrilma
Niyetine Etkisi Arastirmasi: Konya Aile Hekimleri Ornegi. Yiiksek Lisans Tezi,

Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Findikli, M.A. (2014). Algilanan Lider Destegi ve Algilanan Orgiitsel Destek ile isten
Ayrilma Niyeti iliskisinde Orgiitsel Ozdeslemenin Aracilik Rolii: Istanbul‘da
Kamu Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma. [. U. Isletme Fakiiltesi Isletme
Iktisad: Enstitiisii Yonetim Dergisi, 25(77), 136-157.

Fleischner M. (2006). Marketing To Generation X. Erisim Yeri:
http://www.powerhomebiz.com/042006/ genx.htm , Erisim Tarihi: 20.02.2017.

Fox, A. (2011), Mixing it up, HRMagazine, May-2011, pp. 22-27.

Georges, J.M., Reed, T.F., Ballard, K.A., Colin, J. and Fielding, J. (1993). Contact
With Aids Patients As Source Of Work-Relates Distress : Effects Of
Organizational And Social Support. Academy of Management Journal, 36, 157-
171.

Gerstner, C.R. and Day, D.V. (1997). Meta-analytic review of leader-member
exchange theory: Correlates and construct issues. Journal of Applied
Psychology, 82, 827-844.

99



Giray, D.M. (2010). Is Yerinde Destek Algilarimin Liderlik Stilleri ve Orgiitsel Sonu¢
Degiskenleri ile Iliskisi. Yayimlanmamis Doktora Tezi, Hacettepe Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Psikoloji Anabilim Dali, Ankara.

Giray, D.M. (2013). Is Yeri Destegi: Orgiit, Yonetici ve Calisma Arkadaslari
Destegine Genel Bir Bakis. “Is, Gii¢c” Industrial Relations And Human
Resources Journal, 15(3), 65- 81.

Gouldner, A.W. (1960). The Norm of Reciprocity: A Preliminary Statement. American
Sociological Review, 25, 161-178.

Goktas, P. , Carik¢r I. H. (2015). Kusaklarin Siyasal Iletisim Kiiltiir Ve Liderlik
Acisindan Degerlendirilmesi. M.A.K.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2(3), 7-33.

Gokpinar, G. (2014). I¢sel-Dissal Denetim Odakli Beyaz Yakali Calisanlarda A ve B

Tipi Kisilik Ozellikleri ile Is Stresi ve Algilanan Orgiitsel Destek Arasindaki

[liskinin Incelenmesi. Yiiksek Lisans Tezi, Maltepe Universitesi, Istanbul.

Greenberg, J. (1987). Taxonomy of Organizational Justice Theories. The Academy of
Management Review, 12(1), 9-22.

Greenberg, J. (1990). Organizational Justice: Yesterday, Today and Tomorrow.
Journal of Management, 16(2), 399-432.

Graen, G., Cashman, J., Ginsburgh, S. and Schiemann, W. (1977). Effects of linking-
pin quality on the quality of working life lower participants. Administrative
Science Quarterly, 22, 491-504.

Graen G., Dansereau, F., Minami, T. and Cashman J. (1973). Leadership Behaviors as
Cues to Performance Evaluation. Academy of Management Journal, 16, 611-
623.

Graen, G.B., and Uhl-Bien, M. (1995). Reletaionship-Based Approach to Leadership:
Development of Leader-Member Exchange (LMX) Theory of Leadership over
25 years: Applying a Multi-Level Multi-Domain Perspective. Leadership
Quarterly, 6, 219-247.

Graen, G.B. and Scandura, T.A. (1987). Toward a Psychology of Dyadic Organizing.

Research in Organizational Behavior, 9, 175-208.

100



Graen, G.B., Novak, M. and Sommerkamp, P. (1982). The Effects of Leader-Member
Exchange And Job Design on Productivity And Satisfaction: Testing A Dual
Attachment Model. Organizational Behavior And Human Performance, 30,
109-131

Giirboylu, J. (2009). Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel Adalet Algisi ve Tiikenmislik
Uzerine Etkileri. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Balikesir Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Balikesir.

Giirbiiz, R. (2012). Algilanan Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Giivenin, Orgiitsel Baglilik
Ile Iliskisi. Yiiksek Lisans Tezi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Erzurum.

Hammil, G. (2005). Mixing and Managing Four Generations of Employees. Online
FDU Magazine, Winter/Sipring-2005, Erigim Yeri:
http://www.fdu.edu/newspubs/magazine/05ws/generations.htm., Erisim Tarihi:

02.01.2017.

Hatfield, S. (2002), Understanding The Four Generations to Enhance Workplace
Management, AFP Exchange, 22(4), 72-74.

Heinig, M. J. (2009). Breastfeeding Promotion for Generations X and Y: Why the Old
Ways Won't Work. Journal of Human Lactation, 25, 263-265.

Hellman, C.M., Fuqua, D.R. and Worley, J. (2006). A Reliability Generalization Study
on The Survey of Perceived Organizational Support: The Effects of Mean Age
and Number of Items on Score Reliability. Educational and Psychological
Measurement, 66(4), 631-642.

Hogg, M. A. and Vaughan, G. M. (2005), Social Psychology (4th ed.). United
Kingdom: Pearson Education Limited.

Howe N. And Strauss W. (1991), Generations: The History Of America’s Future,
1584-2069. New York: Vintage Books.

Howe N. And Strauss W.(2000), Millenials Rising. New York: Vintage Books.

ligin, B. (2010). Orgiitsel Vatandashk Davramgslarimn Olusumunda ve Sosyal
Kaytarma ile lliskisinde, Duygusal Zekd ve Lider Uye Etkilesiminin Rolii.

Doktora Tezi, Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

101



ISMMMO (istanbul Serbest Muhasebeci Mali Miisavirler Odas1) Raporu, (2014),
Tiirkiye'nin  Yaratici Gelecegi / Y Kusagi, Istanbul, 2014/01, Erisim Yeri:
http://archive.ismmmo.org.tr/docs/basin/2014/BULTEN/T%C3%BCrkiye%E2
%80%99nin%20Yarat%C4%B1c%C4%B1%20Gelece%C4%9Fi%20Y %20
Ku%C5%9Fa%C4%9F%C4%B1%20Raporu%20Bas%C4%B1n%20B%C3%
BClteni.PDF, Erigim Tarihi: 17.04.2017.

Isbasi, J. (2000). Calisanlarin Yoneticilerine Duyduklar: Giivenin ve Orgiitsel Adalete
liskin Algilamalarimn Vatandashk Davranisimn Olusumundaki Rolii: Bir
Turizm Orgiitiinde Uygulama. Yiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisti Antalya.

Iscan, O.F. ve Karabey, C. N. (2007). Orgiit Iklimi ile Yenilige Destek Algisi
Arasindaki iliski”. Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 6(2), 180
193.

Iscimen, D. S. (2012). Y Kusagi Calisanlarin Is Yasamindan Beklentilerinin
Karsilanma Diizeyi Ile Kurumsal Baghhk Arasindaki Iliski ve Bir Ornek
Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Bahcesechir Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Istanbul.

Izmirlioglu, K. (2008). Konumlandirmada Kusak Analizi Yardmmiyla Tiiketici
Algilarinin Tespiti: Tiirk Otomotiv Sektoriinde Bir Uygulama. Yaymlanmamis

Yiiksek Lisans Tezi, Mugla Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mugla.

Kalagan, G. (2009). Arastirma Gorevlilerinin Orgiitsel Destek Algilart ile Orgiitsel
Sinizm Tutumlar: Arasindaki Iliski. Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Kalkowski, K.L. (2005). Exploring Leader-Member Exchange and Organizational
Behavior in a College Setting: The Influence of the Fraternity Housemother.
The Faculty Of The Graduate Collage at the University of Nebraska, Erisim
Yeri: http://digitalcommons.unl.edu/dissertations/AAI3186860/. Erisim Tarihi:
17.06.2017

Kanbur, E. (2015). Calisanlarmn Bireysel Yaraticilik Diizeylerinin I¢ Girisimcilik

Performanslar1 Uzerindeki Etkisinde Algilanan Orgiitsel Destegin Aracilik

102



Rolii. Doktora Tezi, Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Tokat.

Kang, D. (2004). The Impact of Organizational Justice and Leader-Member Exchange
Quality on Motivation to Participate in Training: Centered on the Mediating
Effect of Employees’ Perceived Benefits of Training. Doctoral dissertation,
University of Minnesota, U.S.A.

Kang, D. and Jim S.t (2006). Leader-Member Exchange (LMX) Theory of Leadership
and HRD. Leadership & Organization Development Journal, 28(6), 531-551.

Kaplan, M. (2010). Otel Isletmelerinde Etiksel Iklim ve Orgiitsel Destek
Algilamalarimin  Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi: Kapadokya Ornegi.

Doktora Tezi, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi, Konya.

Kaplan, M. Ve Ogiit, A. (2012). Algilanan Orgiitsel Destek Ile Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliskinin Analizi: Otel Isletmelerinde Bir Uygulama. Siileyman
Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi Y.2012, 17(1),
387-401.

Karakurt, A. (2012). Ogretmenlerin Is Yerinde Yalmzlik Diizeyinin Orgiitsel Destek ve
Bazi Degiskenler Acisindan Incelenmesi. Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi,

Necmettin Erbakan Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Konya.

Karp, H., Fuller, C. and Sirias, D. (2002). Bridging The Boomer Xer Gap: Creating
Authentic teams For High Performance At Work. Palo Alto, CA: Davies- Black
Pub.

Kasalak, G. ve Aksu, B. M. (2014). Arastirma Gorevlilerinin Algiladiklar1 Orgiitsel
Destegin Orgiitsel Sinizm ile iliskisi” Kuram ve Uygulamada Egitim Bilimleri,
14(1), 115 -133.

Kasl, M. (2009). Otel Isletmelerinde Is gérenlerin Kisilik Ozellikleri, Lider-Uye
Etkilesimi ve Tiikenmiglik Iliskisinin Incelenmesi. Doktora Tezi, Balikesir

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Balikesir.

Kaya, B. (2012). Algilanan Orgiitsel Destek Diizeyinin Ve Calisanlarin Kariyer
Tatmininin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkileri: Konaklama Isletmelerinde
Bir Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Antalya.
103



Kaya, M.D., Giizel, D. ve Cubukgu, B. (2011). Ilica Seker Fabrikas1 Calisanlarmin Is
Memnuniyeti, Ergonomik Calisma Kosullar1 ve Is Stresi Yoniinden

Incelenmesi. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 25(2), 51-
60.

Keles, H. N. (2011). Y Kusagi Calisanlarinin Motivasyon Profillerinin Belirlenmesine
Yonelik Bir Arastirma. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 3(2), 129-
139.

Kocgel, T. (2001), Isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta Yayinlari.

Kottke, J.L. and Sharafinski, C.E. (1988). Measuring Perceived Supervisory Support
And Organizationnal Support. Educational And Psychological Measurement,
48, 1075-1079.

Kraimer, M.L. and Wayne, S.J. (2004). An Examination of Perceived Organizational
Support as a Multidimensional Construct in the Context of an Expatriate
Assignment. Journal of Management, 30(2), 209-237.

Kocgel, T. (2011), Isletme Yoneticiligi (13. Baski). Istanbul: Beta Yayinlari.
Kocgel, T. (2003), Isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta Yaynlari.

Komiirciioglu, H. (2014). “Y Kusagint Anlamak”, Bir Gezi Parki Arastirmasi. Ankara:

Kanguru Yayinlari.

Kémiirciioglu, N. O. ve Uslu T.(2009). fletisim, Giiven Ve Orgiite Baghilik Uzerine Bir
Arastirma. 17. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitaba,
Eskisehir Osmangazi Universitesi Yayinlari, No: 162, ISBN: 978-975 7936-64-
0, 1. Baski1, 578-584.

Kése, S, ve Goniilliioglu, S. (2010). Orgiitsel Destegin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki
Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma. Dumlupinar Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 27, 85-94.

Kupperschmidt B. R. (2000). Multigeneration Employees: Strategies for Effective
Management. The Health Care Manager, 65-76, 66.

Kurt, E. (2013). Algilanan sosyal destek ve is performansi iliskisinde ise bagliligin
aract etkisi: Turizm isletmelerinde bir arastirma. Yayimlanmamis Yiksek

Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

104



Lanchester, L. and Stillman, D. (2002). When Generations Collide. New York: Harper

Collins.

Lancaster, L. C. (2004). When Generations Collide: How to Solve the Generational
Puzzle at Work. Management Forum Series.

Lawler, Edward E. and Douglas T. Hall (1970). Relations of Characteristics to Job
Involvement, Satisfaction and Intrinsic Motivation. Journal of Applied
Psychology, 54, 310.

Levenson, A. R. (2010), Millennials and The World of Work: An Economist’s
Perspective. J Bus Psychol, 25, 257 264.

Levinson, H. (1965). Reciprocation: The Relationship Between Man And
Organization. Administrative Science Quarterly, 9, 370-390.

Liden, R. and Graen, G. (1980). Generalizability of the Vertical Dyad Linkage Model
of Leadership. Academy of Management Journal, 23(3), 451- 465.

Liden, R.C. and Maslyn, J.M. (1998). Multidimensionality of Leader-Member
Exchange: An Empirical Assessment Through Scale Development. Journal of
Management, 24(1), 43-72.

Liden, R. C., Sparrowe, R. T. And Wayne, S. J. (1997). Leader-member exchange
theory: The past and potential for the future. In G. Ferris (Ed.), Research in
personnel and human resource management, 15, 47-119. Greenwich, CT: JAI
Press.

Lock, A. and Born M. (2005). The Relationship Between Individualistic/Collectivistic
Orientation and Organizational Citizenship Behavior and Possible Influence of

Leadership Style. Work Organization&Management, 1-85.

Lower, J. (2008), Brace Yourself Here Comes Generation Y, Critical Care Nurse,
28(5), 80-84.

Liikiislii, Demet (2009). Tiirkiye’de Genglik Miti: 1980 Sonrasi Tiirkiye Gengligi.

Istanbul: Iletisim Yayinlar:.

Maertz Jr, C.P., Griffeth, R.W., Campbell, N.S. and Allen D.G. (2007). The effects of
perceived organizational support and perceived supervisor support on employee

turnover. Journal of Organizational Behavior, 28, 1059-1075.

105



Mannheim, K. (1952), The Problem of Generations, Chapter VI, 276-322.
Marketing Tiirkiye. (2016). Oniimiizdeki 20 Yila Y Kusag: Yon Verecek. 2(312), 84-85.

Marshall, G. (1999), Sosyoloji Sozligii (Cev. Osman Akinhay-Derya Komiircii),
Ankara: Bilim ve Sanat Yayinlari.

Martin A. C. and Tulgan B. (2002). Managing The Generation Mix: From Collision

To Collaboration, Hrd Press, Massachusetts.

Martin, C. A. and Tulgan, B. (2006). Managing the Generation Mix: From Urgency
Opportunity (Second Edition). Canada: HRD Press, Inc.

Maslyn, J.M. and UhlI-Bien, M. (2001). Leader-Member Exchange and Its
Dimensions: Effects of Self-Effort and Other’s Effort on Relationship Quality,
86 (4),s. 697-708.

Masterson, S. S., Lewis, K., Goldman, B. M. And Taylor, M. S. (2000). Integrating
Justice and Social Exchange: The Differing Effects of Fair Procedures and
Treatment on Work Relationship. Academy of Management Journal, 43 (4),
738-748.

Mengi, Z. (2009), BB, X, Y ve Z Kusaklar: Birbirinden Cok Farkli, Hiirriyet 1K-11
Ekim 2009,s.14, Erisim Yeri:
https://groups.yahoo.com/neo/groups/mbamarketingmanagement2008/conversa
tions/topics/45 , Erisim Tarihi: 11.02.2017.

Mengi, Z. (2009), [Is Basarisinda  Kusak  Farki,  Erisim  Yeri:
www.kigem.com/content.asp?body, Erisim Tarihi: 04.02.2017.

Mengi, Z. (2012), Z Kugag Geliyor, Erisim Yeri:
http://www.zeynepmengi.com/2012/06/z  kusagi-geliyor/.  Erisim  Tarihi:
17.02.2017.

McEwan, A.M. (2009). Generation Y: Coming to A Workplace Near You, The Smart
Work Company Ltd.

Mimaroglu, H. (2008). Psikolojik Sozlesmenin Personelin Tutum ve Davramislarina
Etkileri: Tibbi Satis Temsilcileri Uzerinde Bir Arastirma. Doktora Tezi,

Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana.

106



Mitchell B. (2005). Understanding and Managing Different Generations, Erisim Yeri:
http://www.valueoptions.com/spotlight_Y IW/pdfs/articles/Understanding_and
Managing_Different_Generations.pdf, Erisim Tarihi: 10.02.2017

Murphy, S. M., Wayne, S. J., Liden, R. C. ve Erdogan, B. (2003). Understanding
social loafing: The role of justice perceptions and exchange relationships. The

Tavistock Institute, Human Relations, 56, 61-84.

Miicevher, M.H. (2015). X ve Y Kusaginin Birbirlerine Karsi Ozellik Ve Etkilesim
Algilari: SDU Ornegi. Yiiksek Lisans Tezi, Siileyman Demirel Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1, Isparta.

Nicholson, D.B., Sarker, S., Sarker, S., Valacich, J.S. (2007). Determinants of
Effective Leadership in Information Systems Development Teams: An
Exploratory Study Of Face-To-Face And Virtual Contexts. Journal of
Information Technology Theory And Application, 8(4), 39-56

Northouse, P.G. (1997). Leadership. Theory and Practice. Sage Publications,
Thousand Oaks, Ch. 7, 109-129.

Northouse, P.G. (2001). Leadership Theory and Practice. Second Edition. London:
Sage.

Nunnally, J. C. ve Ira H. B. (1994). Psychometric Theory, 3rd Edition, New York:
McGraw-Hill Inc.,

Oblinger, D.G. and Oblinger, J.L. (2005), Educating The Net Generation, A Educause
e Book, Available electronically at: www.educause.edu/educatingthenetgen/,
ISBN 0 9672853-2-1.

Onderoglu S. (2010). Orgiitsel Adalet Algisi, Is Aile Catismasi ve Algilanan Orgiitsel
Destek Arasindaki Baglantilar. Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Psikoloji (Sosyal Psikoloji) Anabilim Dali, Ankara.

Ozbek, M. F. ve Kosa, G. (2009). Duygusal Baglilik, Orgiitsel Destek, Ust Ydnetim
Destegi ve Personel Giiglendirmenin Hizmet Kalitesi Uzerindeki Etkisi:
Kirgizistan’da Banka Isgorenleri Uzerinde Bir Uygulama. Erciyes Universitesi
LIB.F. Dergisi, 34, 189-212.

107



Ozdamar, K. (2015). Paket Programlar ile Istatistiksel Veri Analizi, 1. Cilt, 10 Baski,

Ankara: Nisan Kitabevi.

Ozdemir, Asim (2010). Orgiitsel Ozdeslesmenin Algilanan Orgiitsel Destek, Cinsiyet
ve Kidem Degiskenlerine Gore Incelenmesi. Tiirkive Sosyal Arastirmalar

Dergisi, 14, 1.

Ozdemir, H. O. (2007). Calisanlarin Kurumsal Sosyal Sorumluluk Algilamalarimin
Orgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel Baghlik ve Is Tatminine Etkisi: OPET
Calisanlarina Yénelik Uygulama. Yayinlanmamis Doktora Tezi, Marmara

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul.

Ozdevecioglu, Mahmut (2003). Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik
Arasindaki {liskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastrma. D.E.U.ILIB.F.
Dergisi, 18(2), 113 -130.

Ozer, P. S., Eris, E. D. ve Ozmen, O. N. T. (2013). Kusaklarin Farklilasan Is
Degerlerine Iliskin Emik Bir Arastrma. Dumlupinar Universitesi Sosyal

Bilimler Dergisi, 38, 23-142.

Ozkalp, Enver (2004). Davranis Bilimlerine Giris, Agikdgretim Fakiiltesi Yayinlari,
Eskisehir.

Ozutku, H., Cevrioglu, E. ve Agca, V. (2008). Lider Uye Etkilesimi Teorisi
Cercevesinde Yonetici-Ast Etkilesimiyle Orgiitsel Baghilik Boyutlart ve Is
Performans1 Arasindaki iliski: Ampirik Bir Inceleme. Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, 22(2), 193-210.

Parasuraman, S., Greenhaus, J.H. and Granrose, C.S. (1992). Role stressors, social
support and well-being among two-career couples. Journal of Organizational
Behaviour, 13(4), 339-356.

Perizade, B. and Sulaiman M. (2005). Leader-Member Exchange and Leadership
Effectiveness of Chief Executive Officers in South Sumatra, Indonesia. The
Business Review, 4(1), 331-339.

Phillips, A. S. And Bedeian, A. G. (1994). Leader-Follower Exchange Quality: The
Role of Personal and Interpersonal Attributes. Academiy of Management
Journal, 37, 990-1001.

108



Poussard, J. and Le Roy, J. (2013). Perceptions De Justice Et Engagement
Organisationnel: Le Role Moderateur De L’estime De Soi Organisationnelle.
Revue Academique de la Faculte de Communication, Universite Galatasaray,
Istanbul.

Poyraz, K. ve Kama, B. (2008). Algilanan is giivencesinin, is tatmini, 6rgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerinin incelenmesi. Siileyman Demirel

Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 13(2), 143-164.

Puybaraud, M. (2010). Generation Y and the Workplace: Annual Report 2010. Global

Workplace Innovation.

Raines, C. (2003). Connecting Generations — The Sourcebook for a New Workplace.
MenloPark, CA: Crisp Publications

Ramus, C. (2001). Organizational Support for Employees: Encouraging Creative Ideas
for Environmental Sustainability. California Management Review, 43(3), 85-
107.

Randall, M.L., Cropanzano, R., Bormann, C.A. and Birjulin, A. (1999). Organizational
Politics and Organizational Support as Predictors of Work Attitudes, Job
Performance, and Organizational Citizenship Behavior. Journal of
Organizaitonal Behavior, 20, 159-174.

Reeves, T. C. ve Oh, E. (2008). Generational Differences, In Handbook of Research
on Educational Communications and Technology. Ed.: J.Michael Spector,
M.David Merrill, Jeroen Van Merrienboer, Marcy P.Driscoll, 3th ed., New
York: Taylor&Francis Group,

Reisenwitz, T., lyer, R. (2009). Differences in Generation X And Generation
Y:Implications for The Organization and Marketers. Marketing Management
Journal, 19(2), 91-103

Richardson, H., Jixia, Y., Vandenberg, Y., Dejoy, D. and Wilson, M. (2008).
Perceived Organizational Support's Role in Stressor-Strain Relationships.
Journal of Managerial Psychology, 23(7), 789-810.

Rhoades, L. and Eisenberger, R. (2002). Perceived Organizational Support: A Review
Of The Literature. Journal Of Applied Psychology, 87, 698-714.

109



Rhoades, L., Eisenberger, R. and Armeli, S. (2001). Affective Commitment to the
Organization: The Contribution of Perceived Organizational Support. Journal
of Applied Pschology, 86(5), 825-836.

Rhoades, L. and Eisenberger, R. (2006). When Supervisors Feel Supported:
Relationships With Subordinate’Perceived Supervisor Support, Perceived
Organizational Support and Performance. Journal of Applied Psychology,
91(3), 689-695.

Robbins, S.P., Timothy A.J. (2009). Organizational Behavior, 13. bsk, New Jersey:

Pearson-Prentice Hall.

Robyn, A. M. (2012). Intention to Quit amongst Generation Y Academics at Higher
Education Institutions. Thesis Presented in Partial Fulfilment of The
Requirements for The Degree Master of Commerce (Industrial Psychology) at

Stellenbosch University, Stellenbosch.

Rodoplu, D. (2008). BB, X ve Y Kusaklarinin Yonetim ve Yoneticilik YaklaSimlari.
Erisim  Yeri:  http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=252,
Erisim Tarihi: 12.03.2017.

Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M. (2001). Orgiitsel Psikoloji, Bursa: Livaneli Matbaasi.

Saritag, M. (1997). Yonetimde Kisilik Faktort. Egitim Yonetimi Dergisi, 3(4), 527-
548.

Scandura, T. A. and Lankau M. J. (1996). Developing Diverse Leaders: A Leader
Member Exchange Approach”. Leadership Quarterly, 10(1), 25-40.

Schultz, R., Schwepker, C., and Good, D. (2012). Generational Research in the Sales
Arena. Innovative Marketing, 8, 8-14.

Schriesheim, C.A., Castro, S.L. and Cogliser, C.C. (1999). Leader-Member Exchange
(LMX): Research: A Comprehensive Review of Theory. Measurement and
Data Analytic Practices, 10(1), 63-114.

Schriesheim, C.A., Castro S.L., Zhou, X.T. and Yammarino, F.J. (2001). The Folly of
Theorizing “A” But Testing “B” A Selective Level-of-Analysis Review of
Field and a Detailed Leader Member Exchange Illustration. The Leadership
Quarterly, 12, 515 -551.

110



Seckin, F. S. (2000). Tiirkiye’nin Kusak Profili. Capital Dergisi, 12, 100-106.

Selguk, 1. (2003). Orgiitsel Destegin Calisanlarin Is ile Ilgili Tutumlarina Etkisi.

Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Izmir.

Settoon, R.P., Bennett, N. ve Liden, R.C. (1996). Social Exchange in Organizations:
Perceived Organizational Support, Leader—-Member Exchange, and Employee

Reciprocity. Journal of Applied Psychology, 81(3), 219-227.

Sirmm, V. (2006), Y Kusagimn  Ozgiirliik  Esareti, Erisim  Yeri:
http://www.zaferdergisi.com, Erisim Tarihi: 05.01.2017.

Shaffer, M.A., Harrison, D.A., Gilley, K.M. and Luk, D.M. (2001). Struggling for
balance amid turbulence on international assignments: work—family conflict,

support and commitment. Journal of Management, 27(1), 99-121.

Sheahan, P. (2005), Generation Y: surviving (and thriving) with generation Y at work.
9.Baski. Australia: Hardie Grant Books.

Shore, L. M. And Shore, T. H. (1995). Perceived Organizational Support And
Organizational Justice. In R. S. Cropanzano and K. M. Kacmar (Eds.),
Organizational Politics, Justice, and Support: Managing The Social Climate Of
The Workplace (Pp. 149-164). Westport, CT: Quorum.

Shore, L. M. and Tetrick, L. E. (1991). A construct validity of the survey of Perceived
organizational support. Journal of Applied Psychology, 76(5), 637-643.

Shore, L.M. and Wayne, S.J. (1993). Commitment and Employee Behaviour:
Comparison of Affective Commitment and Continuance Commitment With
Perceived Organizational Support. Journal of Applied Psychology, 78(5), 774-
780.

Srinivasan, V. (2012). Multi Generations in The Workforce: Building Collaboration.
IIMB Management Review, 24, 48-66.

Strauss, W. and Howe, N. (1991), Generations: The History of America’s Future, 1584
to 2069, New York: Perennial.

Strauss, W. (2005). Talking About Their Generations. School Administrator, 62(8), 10-
14.

111



Susaeta, L., Pin, J. R., Idrovo, S., Belizon, M. J., Espejo, A., Galifa, A., Aguirre, M.
and Avila Pedrozo, E. (2013). Generation or Culture? Work Attitude Drivers:
An Analysis in Latin America and Iberian Countries. Cross Cultural
Management, 20(3), 321-360,

Sencan, H. (2008). Cagdas Liderlik  Kuramlari, Erisim Yeri:
http://www.hunersencan.com  /files/Cagdas_Liderlik kuramlari.doc  Erisim
Tarihi: 17.05.2017

Simsek, M. S., Akgemci, T. ve Kaplan, M. (2008). Algilanan Orgiitsel Destek ve
Orgiitsel Giiven ile Tiikenme Davramsi Arasindaki Iliskilerin Analizi. Nevsehir
Universitesi Akademik Personel Ornegi. 16. Ulusal Yénetim ve Organizasyon

Kongresi, Istanbul.

Simsek, O.F. (2007). Yapisal esitlik modellemesine giris: Temel ilkeler ve LISREL

uygulamalar:, Ankara: EKinoks Yayinevi.

Tapscott, D. (1998). Growing Up Digital. The Rise of the Net Generation. New York:
McGraw Erigim Yeri: www.growingupdigital.com Erisim Tarihi: 03.01.2017

Taskiran, E., Ding, E.O. (2007). Orgiite Baghlik Ile Ise Baghlik Arasindaki Iliskinin
Incelenmesine Yénelik Hizmet Sektoriinde Bir Arastirma. (Editor: Giiltekin
Yildiz) 15. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiri Kitabi, Sakarya:

Sakarya Universitesi Yayinlar.

Tavsancil, E. (2010); Tutumlarin Olciilmesi ve SPSS ile Veri Analizi, 4. Baski, Ankara:
Nobel Yaym Dagitim.

TDK: “Kusak. Erisim Yeri: http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&kel
ime=KU%C5%9EAK, Erisim Tarihi: 01.04.2017.

Tokgdz N. (2011). Orgiitsel Sinisizm, Orgiitsel Destek Ve Orgiitsel Adalet Iliskisi:
Elektrik Dagitim Isletmesi Calisanlar1 Ornegi. Eskisehir Osmangazi
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 6, 363-387.

Tolbize, A. (2008). Generational Differences in The Workplace. Research and
Training Center on Community Living: University of Minnesota. Erisim Yeri:
http://rtc.umn.edu/docs/2 18 Gen_diff workplace.pdf Erisim Tarihi:
09.02.2017.

112



Topguoglu, M. C. (2007). lyide Kim Bu Y’ler?. Reklamcilar Dernegi Dergisi,
Agustos-2007, Sayr: 5, Erisim Yeri: http://www.youblisher.com/p/290772
Please-Add-aTitle/. Erisim Tarihi: 11.04.2017.

Toruntay, H. (2011). Takim Rolleri Calismasi: X ve Y Kusag: Uzerinde Karsilastirmali
Bir Arastrma. Yiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Insan Kaynaklari Yonetimi Bilim Dal,

Istanbul.

Tulgan, B. (2009), Managing Generation X, W.W. New York: Norton Publishing, 25-
27.

Tulgan, B. ve Martin, C. (2001). Managing Generation Y: Global Citizens Born in The
70S and Early 80s, Amherst: HRD Press, 11-14.

Turung, O. ve Celik, M. (2010a). Algilanan Orgiitsel Destegin Calisanlarin, Is-Aile,
Aile-Is Catismasi, Orgiitsel Ozdeslesme ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi:
Savunma Sektdriinde Bir Arastirma. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 14(1), 209-232.

Turung, O. ve Celik, M. (2010). Calisanlarin Algiladiklar1 Orgiitsel Destek ve Is
Stresinin Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Performansmna Etkisi. Yonetim ve

Ekonomi: Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 17(2), 183-206.

Tiirk, A. (2013), Y Kusag. Istanbul: Kafekiiltiir Yayincilik.

Tiirk, E. T. (2013). Kusak Kusak Teknoloji ve Sosyal Hayat. ISFAM (istanbul Fikir
Aragtirmalar1 Merkesi), Sosyal Bilimler Makalesi, Eyliil-20. Say1, Erisim Yeri:
http://isfam.org/kusak-kusak-teknoloji-ve-sosyal-hayat/, Erigim Tarihi:
03.01.2017.

Twenge, J. M. (2009), Generation Me/Ben Nesli (Cev. Esra Oztiirk),3. Baski, Istanbul:

Kakniis Yaymlart.

Uhl-Bien, M., Graen, G.B. and Scandura, T. A. (2000). Leader-member exchange
(Imx) for strategic human resource management systems: Relationships as
social capital for competitive advantage. Personel and Human Resources
Management, 18, 137-185.

113



Uren, S. G. (2011). Algilanan Orgiitsel Destegin Orgiitsel Baghliga Etkisi: Imalat
Sektoriinde Faalivet Gésteren Bir Firma Ornegi. Yaymlanmamis Yiiksek

Lisans Tezi, Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir.

Varma, A., Srinivas, E.S. ve Stroh L.K. (2005). A Comparative Study of the Impact of
Leader-Member Exchange in US and Indian Samples. Cross Cultural
Management,12(1), 84-95.

Yakoub, F. (2008). The Ageing Workforce And The Leader-Member Exchange Theory:
The Influence of Need For Leadership And Stereotypes Concerning Elderly
Employees On The Working Relationship Between Employees and Their
Supervisor. Master's Thesis, Social and Organization Psychology Faculty of

Social Science, University of Leiden, Leiden.

Yelkikalan, N., Akatay, A. ve Altin, E. (2010). Yeni Girisimcilik Modeli ve Yeni Nesil
Girisimci Profili: Internet Girisimciligi ve Y, M, Z Kusag: Girisimci. Selcuk
Universitesi [IBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 14(20), 489-506.

Yildiz, G., Ozutku, H., ve Cevrioglu, E. (2008). Lider-Uye Etkilesimine Cok Boyutlu
Yaklasim: Liden ve Maslyn’in Dért Boyutlu Lider-Uye Etkilesim Olgeginin
Psikometrik ~ Ozelliklerine Yonelik Goérgiill Bir Arastirma. Akademik
Incelemeler Dergisi, 3(1), 95-123.

Yilmaz, H. Ve Gérmiis, A. (2012). Stratejik Girisimciligin, Algilanan Orgiitsel Destek
ve Orgiitsel Ogrenme Uzerine Etkilerinin Arastirilmasi: Tekstil Sektdriinde
Ampirik Bir Calisma. Journal of Yasar University, 26(7), 4483-4504.

Yokus, I.,( 2006). Erkek Egemen Islerde Calisanlarin Orgiitsel Destek Algilart ve
Orgiitsel Baghliklar1 Arasindaki [Iliski. Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Yoon, J. and Lim, Jun-Cheol (1999). Organizational commitment in the workplace:

The case of Korean Hospital employees. Human Relations, 52(7), 923-945.

Yoshimura, K.E.(2003). Employee Traits, Perceived Organizational Support,
Supervisory Communication, Affective Commitment, and Intent To Leave:
Group Differences. Degree of Masters of Science, North Carolina State

University, North Carolina.

114



Yousef, D.A. (2002). Job Satisfaction as a Mediator of the Relationship Between Role
Stressors and Organizational Commitment: A Study From An Arabic Cultural

Perspective. Journal of Managerial Psychology, 17(4), 250-266.

Yu, D. and Liang, J. (2004). A new model for examining the leader-member exchange
(LMX) theory. Human Resource Development Int., 7, 251-264.

Yukl, G. (1989). Managerial Leadership: A Review Of Theory And Research. Journal
of Management, 15(2), 251-289

Zemke, R., Raines, C. and Filipczak, B. (1999), Generations at Work: Managing The
Clash of Veterans, Boomers, Xers and Nexters in Your Workplace, New York:

Amacom Books.

Zemke, R., Raines, C. and Filipczak, B. (2000), Generations at Work: Managing the
Clash of Veterans, Boomers, Xers and Nexters in Your Workplace, New York:

Amacom Books.

Zemke, R., Raines, C. and Filipczak, B. (2013), Generations at Work: Managing the
Clash of Veterans, Boomers, Xers and Nexters in Your Workplace, New York:
American Management Association.

Zhang, K. And Bonk, C. J. (2010) Generational Learners Ve E-Learning
Technologies. Handbook Of Research On Practies And Outcomes in E
Learning: Issues And Trends. USA: IGI-Global, 76-92.

Zhou, X. (2003). An Exploration of Supervisor-Subordinate Agreement on Leader

MemberExchange. Doctoral dissertation, University of Miami, Miami.

Waisel-Manor, R., Tziner, A., Berger, E. and Dikstein, E. (2010). Two of a Kind?
Leader Member Exchange and Organizational Citizenship Behaviors: The
Moderating Role of Leader— Member Similarity. Journal of Applied Social
Psychology, 40(1), 167-181.

Watkins, A. (1995). Communication Concepts Related to Perceived Organizational

Support. Western Journal of Communication, 59(4), 326-347.

Wayne, S. J., Liden R. C., Sparrowe R. T. (1994). Developing Leader-Member
Exchanges: The Influence of Gender and Ingratiation. American Behavioral
Scientist, 37(5), 697-714.

115



Wayne, S. J., Shore, L.M. and Liden, R.C. (1997). Perceived Organizationnal Support
And Leadermember Exchange: A Social Exchange Perspective. Academy of

Management Journal, 40, 82-111.

Weingarten R. M. (2009). Four Generations, One Workplace: A Gen X-Y Staff Nurse’
s View Of Team Building in the Emergency Department. Journal of
Emergency Nursing, 35(1), 27-30.

Wikipedia, (2017) , Erisim Yeri: https://tr.wikipedia.org/wiki/T%C3%BCrkiye_siyasi
_tarihi#D.C3.B6rtler.27in_d.C3.B6n.C3.BC.C5.9F.C3.BC,  Erisim  Tarihi:
14.05.2017

Williams, S. (2010). Welcome to Generation Z. B&T Magazine, 60(2731), 12.

116



TABLOLAR LiSTESI

Tablo 1.1. Cesitli kaynaklarda yapilan kusak siniflandirmalari..............cccccveveivnennenn, 19
Tablo 1.2. Arastirmada kullanilan kusak siniflandirmast ...........ccceeevvveieeeiiecinec e, 19
Tablo 1.3. X kusagmin temel OZellIKIETT........coveiveiiiieiie e 26
Tablo 1.4. X kusagmin kisilik ve yasam stili 6zelliKIeri..........ccovvverriiieriiereciesienan, 27
Tablo 1.5. X Kusagimin Isyeri OZelliKIEri.......covveveverererereerereeee e, 27
Tablo 1.6. X kusaginin temel deGerleri.........cooeiiiiiiiiiiiiiieecee e 28
Tablo 1.7. X kusaginin temel deGerleri.........cooeiiriiiiiiiiiiicecee e 28
Tablo 1.8. Y kusaginin temel 0ZelliKITT ........coveiveiiiiiiiiiiiiieeeee e 29
Tablo 1.9. Y kusaginin temel 0ZelIliKITT .......coeveiiiiiriiiiiiiiiieeieee e 30
Tablo 1.10. Y kusaginin kisilik ve yasam stili 0zelliKIeri.........ccovvverriiiniiverenieniennn, 31
Tablo 1.11. Y kusagmin igyeri OZellKIeTi .......ccoviririiiiiiiiieiecce e 32
Tablo 1.12. Y kusagimin temel deGerleri.......cooviiiiiiiiiiiiiieieccc e 33
Tablo 1.13. Y kusagimin temel deGerleri..........ccoviriiiiiiiniiiiiiieee e 33
Tablo 1.14. Lancaster & Stillman yaklagimina gore kusak farkliliklari ...................... 34
Tablo 1.15. Coomers & Debard’in yaklagimi ile kusak farkliliklart............ccccevveneee. 35
Tablo 1.16. Kusaklarin karakter 6zellikleri arasindaki farkliliklar.............c.cccceeeveennee. 36
Tablo 1.17. Kusaklarin davranis 6zellikleri arasinda olusan farkliliklar ..................... 37
Tablo 4.1. Orneklemin demografik dagilimi...........ccocevevriereiireriicreiieeseese s 72
Tablo 4.2. Orgiitsel destek 6lgegi dogrulayici faktor analizi sonuglart........................ 73
Tablo 4.3. Algilanan orgiitsel destek dlgegi uyum iyiligi degerleri.........ccccoevrvrieunnnen. 74
Tablo 4.4. Lider-iiye etkilesimi 6l¢egi dogrulayici faktor analizi sonuglari................. 75
Tablo 4.5. Lider-iiye etkilesimi 6l¢egi uyum iyiligi degerleri .........cccovvrerriirenicnnen, 75
Tablo 4.6. Olgeklerin giivenilirlik deSerleri.........ocoviiriviriiireiireiiecreiseesee e 76
Tablo 4.7. Algilanan orgiitsel destek 6lgegi ortalama ve standard sapma degerleri .... 77
Tablo 4.8. Lider-iiye etkilesimi dl¢egi ortalama ve standard sapma degerleri ............ 78
Tablo 4.9. X ve Y kusagi ¢alisanlarina gore algilanan orgiitsel destek ve lider-iiye

0 C 1 (1) o) TR URRPRR 79
Tablo 4.10. Cinsiyete gore algilanan orgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi ............. 80

Tablo 4.11. Calisma siiresine gore algilanan orgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi . 81

Tablo 4.12. Egitim seviyesine gore algilanan orgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi 82

117



EK: ANKET FORMU

Degerli Katilimct,

EKLER

Bu anket ¢alismasi, Kardemir A.S. ¢alisanlarina yonelik olup, ¢’X ve Y Kusagimin Algiladigi
Orgiitsel Destek ve Lider-Uye Etkilesimi Arasindaki Farklihk: KARDEMIR A.S.’ de Bir
Uygulama”® adli yiiksek lisans tezinin uygulama kismi i¢in hazirlanmistir. Anket yaklasik
olarak 5 dakikaniz1 alacaktir. Zaman ayirdiginiz icin tesekkiir ederiz.

Demografik Ozellikler
Kadm () 5 ve daha az ()
Erkek () Kag yildir bu kurumda 6-10 y1l ()
Cinsiyetiniz calistyorsunuz? Iyl ve izeri ()
[kogretim ()
Lise ()
Yasiniz Egitiminiz Universite ()
Lisansiistii ()
IFADELER Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle
Katilmiyorum Katiltyorum
Calistigim kurum, fikirlerimi
onemsemektedir.
Calistigitm  kurum, mutluluguma

gercekten onem vermektedir

Calistigim kurum, amaglarima ve
degerlerime saygi gostermektedir.

Herhangi bir sorunla kars1 karsiya
kaldigimda calistigtm  kurum  her
zaman i¢in yardima hazirdir.

Calistigim kurumun, istemeden
yaptigim bir hatay1 bagislayabilecegini
diisiiniiyorum.

Firsat buldugu takdirde c¢alistigim
kurumun iyi niyetimi kotiiye
kullanacagini diisiiniiyorum.

Calistigim kurumun beni
umursamadigini diigiiniiyorum.

Ozel (kisisel) bir iyilik istemem
durumunda ¢alistigim kurumun bana
yardim etmeye hazir oldugunu
diisiiniiyorum.

Amirimi kigisel olarak ¢ok severim.

Amirim herkesin arkadas olmak
isteyecegi biridir.

Amirimle beraber ¢alismaktan biiyiik
keyif aliyorum.

Amirim, yaptigim islerle ilgili olarak
detayli bilgisi olmadigi durumlarda
dahi beni iistlerime kars1 korur.

Bana kars1 bir elestiri oldugunda
amirim bana destek verir.

Amirim, diirlistge bir hata yaptigimda
diger caliganlara kars1 beni savunur.

Amirim i¢in ig tanimimin digindaki
igleri yaparim

Amirimin belirledigi is hedeflerine
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ulagmak i¢in, normalde gerekenden
daha fazla ¢aba gostermeye hazirim.

Amirim i¢in en zor isleri yapmaktan
kaginmam.

Amirimin is konusundaki bilgisine
hayranim.

Amirimin isindeki bilgi ve yetenegine
saygi duyuyorum.

Amirimin mesleki becerilerini takdir
ediyorum.
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