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Bu ¢alisma, sosyal miibadele teorisi kapsaminda ele alinan iki kavram olan
algilanan orgiitsel destek ve lider-liye etkilesiminin tutumsal sonuglarini
arastirmaktadir. Calismanin amaci akademisyenler tarafindan algilanan Orgiitsel
destegin ve lider-liye etkilesiminin is tatmini, orgiitsel 6zdeslesme, Orglitsel giiven ve
isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini belirleyebilmektir. Bu amag¢ kapsaminda,
Karabiik Universitesi’nde ve Biilent Ecevit Universitesi’'nde gérev yapmakta olan 364
akademik personelden anket yoluyla elde edilen veriler ile bir arastirma
gerceklestirilmistir. Calismanin amacina uygun olarak olusturulan hipotezler, yapisal

esitlik modellemesi kapsaminda yol analizi yardimu ile test edilmistir.

Calismanin sonucunda hem algilanan orgiitsel destegin hem de lider-iiye
etkilesiminin ¢alisan tutumlari iizerinde etkisi bulundugu tespit edilmistir. Buna gore,
calisanlarin orgiitlerinden algiladig1 destegin artmasinin i tatminini ve orgiite duyulan
giiveni arttirdigi, isten ayrilma niyetini azaltti§i belirlenmistir. Yine arastirma
sonucunda lider-iiye etkilesiminin kuvvetlenmesinin is tatminini, Orgiit ile
O0zdeslesmeyi ve Orgiite duyulan giiveni arttirdifi, isten ayrilma niyetini azalttig

saptanmuistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Orgiitsel Destek; Lider-Uye Etkilesimi; Is Tatmini;
Orgiitsel Ozdeslesme; Orgiitsel Giiven; Isten Ayrilma Niyeti.



ABSTRACT

This study investigates the attitudinal consequences of perceived organizational
support and leader-member exchange, which are two concepts covered in social
exchange theory. The aim of the study is to determine the effect of organizational
support and leader-member exchange perceived by academicians on job satisfaction,
organizational identification, organizational trust and intent to leave. Within the scope
of this purpose, a survey was conducted with 364 academic staff working in Karabuk
University and Bulent Ecevit University. Hypotheses were tested with the path

analysis within the structural equation modeling.

As a result of the study, it was determined that both perceived organizational
support and leader-member exchange had an effect on employee attitudes.
Accordingly, it has been determined that the increase of the support that the employees
perceive from their organizations increases their job satisfaction and the trust in the
organization, and reduces the intention to leave. Also, it has been found that
strengthening leader-member exchange increases job satisfaction, identification with
the organization and the trust in the organization, and reduces the intention to leave.

Keywords: Perceived Organizational Support; Leader-Member Exchange; Job

Satisfaction; Organizational Identification; Organizational Trust; Intent to Leave.
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ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Orgiitsel davranis alanindaki arastirmacilar, galisanlarin orgiit beklentilerine
uygun tutum ve davraniglarinin neler oldugu ve nasil ortaya ¢iktig1 iizerine
odaklanmaktadir. Bu cercevede, arastirmalarin miibadele siireglerine 6nem verdigi ve
stirekli ilgi gosterdigi goriilmektedir. Sosyal miibadele teorisi (Blau, 1964) calisanlarin
tutum ve davramislarinin kokeninde bulunan etmenleri ve olumlu tutumlarin nasil
olustugunu agiklamak i¢in Orgiitsel davranis alaninda gerceklestirilen arastirmalarda
uzun zamandir kullanilmaktadir. Sosyal miibadele teorisi i¢erisinde son yillarda iki tip
sosyal miibadelenin incelendigi goriilmektedir. ilki, calisan ve onu istihdam eden orgiit
arasindaki miibadeleyi ifade eden algilanan orgiitsel destek kavrami ve ikincisi, ¢alisan
ve lideri arasindaki miibadeleyi agiklayan lider-iiye etkilesimi kavramidir. Her ne
kadar algilanan oOrgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi kavramlariin teorik olarak
benzerliklere sahip olmasina ragmen, arastirmacilarin bu iki kavrami nadiren bir arada
inceledigi goriilmektedir. Dolayisiyla, algilanan orgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi
kavramlarmin farkli olup olmadig1 ve calisanlarin tutumlar1 ve davraniglar iizerinde

farkl: etkileri olup olmadig: belirsizdir.

Belirtilen arka plandan hareketle bu c¢alisma, iiniversitelerde gorevli
akademisyenlerin kurumlariyla aralarindaki sosyal miibadele iligkisi kapsaminda
algiladiklar1 orgiitsel destegin ve lider-iiye etkilesiminin tutumsal sonuglarina
odaklanmaktadir. Calismanin amaci, algilanan Orgiitsel destegin ve lider-liye
etkilesiminin is tatmini, orglitsel 6zdeslesme, oOrgiitsel gliven ve isten ayrilma niyeti

tizerindeki farkli etkilerini belirleyebilmektir.

Bu amagcla gerceklestirilecek bir ¢alismanin literatiire ve uygulamaya 6nemli
katkilar saglayacagi diisiiniilmektedir. Oncelikle arastirmacilar, calisanlarin tipik
olarak Orgiit icerisinde birden fazla miibadele iligkisine girdigini ve her iligkiden farkli
faydalar sagladigini kabul etmektedir (Settoon, Bennett ve Liden, 1996; Wayne, Shore
ve Liden, 1997). Sosyal miibadele iliskisi kapsaminda algilanan orgiitsel destek ve

lider-tiye etkilesimi kavramlar1 iizerine gergeklestirilen bu arastirma ile, her bir
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miibadele iliskisinin c¢alisan tutumlarini farkli sekilde etkileyebilecegi belirlenerek

sosyal miibadele teorisi genisletilebilir.

Ikinci olarak iiniversitelerde Ozellikle akademisyenler agisindan sosyal
miibadele iliskisinin daha karmasik oldugu bilinmektedir. Dolayisiyla sosyal miibadele
iliskisinin  akademisyenler acisindan incelenmesi {iniversite yonetimleri ve
akademisyenler arasindaki iliskinin daha net sekilde anlagilmasini saglamasi agisindan

da 6nemlidir.
ARASTIRMA HIPOTEZLERi VE MODELI

Orgiitsel destek teorisi, c¢alisan tutumlarimin olusumunda  &rgiitlerinin
kendilerine gosterdigi destegin 6nemli bir faktor oldugunu belirtmektedir (Eisenberger
vd., 1986). Ozellikle, orgiit temsilcilerinin, érgiitii ve calisanlarin rgiitlerine kargt
duygularini kisilestirdigi diisiiniilmektedir. Bu nedenle, calisanlarin orgiitlerine yonelik
diisiinceleri ve tutumlari, Orgiitsel faaliyetler agisindan Onemlidir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002). Calisanlar, orgiitiin kendilerine gosterdigi iyilige veya kotiiliige,
olumlu veya olumsuz davranislar ile karsilik verebilmektedir. Kisacasi, orgiitsel destek
teorisi, orgiitiin ¢alisanlarinin sosyo-duygusal ihtiyaglarini karsilama cabasinin ve
gosterdikleri cabaya kars1 sagladig: faydanin, kurumun refahin1 ne kadar 6nemsedigine

ve katkilarina deger verdigi konusunda calisanda bir algi olusturacagini belirtmektedir.

Algilanan orgilitsel destegin hem calisanlar hem de orgiit acisindan pek cok
olumlu sonucu bulunmaktadir. Algilanan orgiitsel destegin, ¢alisanin Orgiitiine ve
orgiitsel hedeflere kars1 yiikiimliiliik veya gorev duygusunu arttirdigi, ayn1 zamanda
0zdeslesmeyi de kuvvetlendirdigi diistiniilmektedir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlar orgiitiin
ekstra ¢caba ve performans artiglarini adil bir sekilde odiillendirecegine inanmaktadir.
Bununla birlikte, algilanan orgiitsel destegin is tatmininin yiikselmesi ve pozitif
davraniglar tepkiler gibi olumlu ¢alisma ortami sonuglarina neden oldugu

goriilmektedir (Wayne, Shore ve Liden, 1997; Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Ampirik ve teorik arastirmalar sonucunda algilanan orgiitsel destegin is tatmini,
orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel giiven {lizerinde olumlu yonde etkisinin bulundugu,
isten ayrilma niyeti lizerinde ise olumsuz yonde etkisinin bulundugu diisiiniilmektedir.

Bu kapsamda calismanin ilk dort hipotezi asagidaki gibidir;

o HI: Algilanan orgiitsel destek is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

12



o H2: Algilanan orgiitsel destek orgiitsel ozdeslesmeyi olumlu yonde
etkilemektedir.

o H3: Algilanan orgiitsel destek orgiitsel giiveni olumlu yonde etkilemektedir.
o H4: Algilanan orgiitsel destek isten ayrilma niyetini olumsuz yonde
etkilemektedir.

Bununla birlikte sosyal miibadele teorisi kapsaminda c¢alisan tutumlari tizerinde
etkisi oldugu disiiniilen diger bir kavram da lider-iiye etkilesimidir. Lider-iiye
etkilesimi teorisine gore, bir lider ve bir takip¢i arasindaki iliskinin kalitesi, bireysel,
grupsal ve orgiitsel diizeyde sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Dolayisiyla lider ile takipgi
arasindaki iliskinin kalitesinin giliclenmesi sonuclarin 6zellikle calisanlar agisindan
daha olumlu olmasi ile sonuglanmaktadir. Bu ¢er¢evede arastirmalar, lider-liye
etkilesiminin ¢alisan tutum ve davraniglariyla olumlu iliskisinin  oldugunu

gostermektedir (Graen ve Uhlbien, 1995; Gerstner ve Day, 1997).

Gergeklestirilen arastirmalarda lider-iiye etkilesimi ile farkli ¢iktilar arasindaki
iligkiler incelenmistir. Bu arastirma sonuclarina gore lider ile takipgisi arasindaki
iligkinin giliclenmesi calisanlarin is tatminini arttirmakta (Gerstner ve Day, 1997;
Greguras ve Ford, 2006), orgiitsel bagliligim1 kuvvetlendirmekte (Gerstner ve Day,
1997; Truckenbrodt, 2000; Greguras ve Ford, 2006), daha fazla vatandaslik davranisi
sergilemelerine neden olmakta (Settoon, Bennett ve Liden, 1996; Truckenbrodt, 2000;
Greguras ve Ford, 2006; Wang, Kim ve Milne, 2017), performansini yiikseltmekte
(Settoon, Bennett ve Liden, 1996; Gerstner ve Day, 1997; Greguras ve Ford, 2006) ve
isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Gerstner ve Day, 1997; Wang, Kim ve Milne,
2017; Kuvaas ve Buch, 2018).

Dolayisiyla lider-liye etkilesiminin 1§ tatminini, Orgiitsel O0zdeslesmeyi ve
orglitse gliveni arttirdigi, buna karsilik isten ayrilma niyetini azalttig1 diisiiniilmektedir.
Bu cercevede lider-iiye etkilesimi ile ¢alisan tutumlar1 arasindaki iliskilerin incelendigi
hipotezler asagidaki gibidir;

o H5: Lider-iiye etkilesimi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

o HG6: Lider-iiye etkilesimi érgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkilemektedir.
o H7: Lider-iiye etkilesimi orgiitsel giiveni olumlu yonde etkilemektedir.

o H8: Lider-iiye etkilesimi isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkilemektedir.

Calismada test edilmek istenen hipotezler kapsaminda olusturulan arastirma

modeli asagida gosterilmektedir.
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H1

Algilanan H2 Orgiitsel

Orgiitsel Destek H3 Ozdeslesme
HA4
H5 .
Lider-Uye Orgiitsel
Etkilesimi H7 Giiven

H8

Isten Ayrilma

Niyeti

Arastirma modeli, calisma kapsaminda iligkisi arastirilan degiskenleri
gostermektedir. Bu cergevede calismada, algilanan orgiitsel destegin ve lider-iiye
etkilesiminin is tatmini, orglitsel 6zdeslesme, Orglitsel gliven ve isten ayrilma niyeti

tizerindeki etkisi aragtirilmaktadir.
VERI TOPLAMA YONTEMI

Calismada veri toplama amaciyla nicel arastirma yontemi kapsaminda online
anket teknigi kullanilmistir. Bu ¢ercevede hazirlanan anket formu internet lizerinden
akademisyenlerin mail adreslerine gonderilmistir. Veri toplama amaciyla kullanilan
anket formu iki boliimden olusmaktadir. Ilk boéliimde katilimcilarin demografik
ozelliklerini belirlemeye yonelik sorulara yer verilmistir. Ikinci boliimde ise algilanan
orglitsel destegin, lider-liye etkilesiminin, is tatmininin, Orgiitsel 6zdeslesmenin,
orgilitsel giivenin ve isten ayrilma niyetinin derecesini tespit etmek amaciyla kullanilan

ifadeler bulunmaktadir.
CALISMADA KULLANILAN (")LCEKLER

Calismada alt1 farkli kavram ele alinmaktadir. Dolayisiyla bu alt1 farkl kavrami
O0lcmek amaciyla alti ayri Olgekten yararlanmilmistir. Bu ¢ercevede daha Once
gerceklestirilen benzer calismalara bakilarak calismanin yapisina uygun oldugu

diisiiniilen 6lgekler belirlenmis ve anket formuna eklenmistir.
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Arastirmaya katilan akademisyenlerin algiladigi orgiitsel destegin derecesini
belirleyebilmek icin Eisenberger vd. (1986) tarafindan gelistirilen, daha sonra
Eisenberger vd. (1997) tarafindan kisaltilarak kullanima sunulan G&lgekten
faydalanilmistir. Olgek tek boyuttan ve toplam 8 ifadeden olusmaktadir. Algilanan
orglitsel destek olceginin Tiirkcesi Biiyiikyillmaz (2013) c¢alismasindan uyarlanarak
anket formuna dahil edilmistir. Olgek ifadelerine verilen yanitlar “1= Kesinlikle
Katilmiyorum” ve “5= Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degismektedir. Olgekte iki
ifade ters cevrilerek analizlerde kullamlmustir. Olgekten alman yiiksek skorlar,

katilimcilarin orgiitsel destek algisinin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.

Katilimcilarin lider-iiye etkilesimi algilarinin derecesini tespit edebilmek i¢in
Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilmis olan &lgek kullanilmustir. Olgekte
duygu, sadakat, katki ve saygi seklinde isimlendirilen dort boyutun 6l¢iimii amaciyla
kullanilan toplam 12 ifade bulunmaktadir. Her boyutun 6l¢iimii i¢in 6lcek igerisinde
ticer ifade yer almaktadir. Lider-iiye etkilesimi olg¢eginin Tiirkgesi Ilgin (2010) ve
Geng (2010) calismalarindan uyarlanarak anket formunda kullamilmustir. Olgek
ifadelerine verilen yanitlar “l1= Kesinlikle Katilmiyorum” ve “5= Kesinlikle
Katiliyorum” arasinda degismektedir. Olgekte ters kodlanmis ifade bulunmamaktadir.
Olgekten alman yiiksek skorlar, katilimcilarin lider-iiye etkilesimi algisinin yiiksek

oldugu anlamina gelmektedir.

Katilimcilarin islerinden duydugu tatminin derecesini belirleyebilmek amaciyla
Rusbult vd. (1988) tarafindan gelistirilmis olgekten faydalanilmistir. Olgek tek
boyuttan ve toplam 5 ifadeden olusmaktadir. Is tatmini 6lgeginin Tiirkcesi Basaran,
Biiytikyllmaz ve Cevik (2011) caligmasindan uyarlanarak anket formuna dahil
edilmistir. Olgek ifadelerine verilen yanitlar “1= Kesinlikle Katilmiyorum” ve “5=
Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degismektedir. Olgekte ters kodlanmus ifade
bulunmamaktadir. Olgekten alian yiiksek skorlar, katilimcilarin is tatmini derecesinin

yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.

Arastirmaya katilan akademisyenlerin orgiitleriyle 6zdeslesme derecesini tespit
edebilmek i¢in Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilmis 6l¢ek kullanilmistir.
Olgek tek boyuttan ve toplam 6 ifadeden olusmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme dlgeginin
Tiirkgesi Tokgdz ve Seymen (2013) calismasindan uyarlanarak anket formuna dahil

edilmistir. Olgek ifadelerine verilen yanmitlar “1= Kesinlikle Katilmiyorum” ve “5=
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Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degismektedir. Olgekte ters kodlanmis ifade
bulunmamaktadir. Olgekten alinan yiiksek skorlar, katilimcilarin 6rgiitsel 6zdeslesme

derecesinin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.

Katilimcilarin orgiitlerine karsi duyduklar giivenin derecesini belirleyebilmek
amaciyla Robinson (1996) tarafindan gelistirilmis olan dlgekten yararlanilmistir. Olgek
tek boyuttan ve toplam 7 ifadeden olusmaktadir. Orgiitsel giiven dlgeginin Tiirkcesi
Biiyiikyilmaz ve Fidan (2017) c¢alismasindan uyarlanarak anket formuna dahil
edilmistir. Olgek ifadelerine verilen yanitlar “1= Kesinlikle Katilmiyorum” ve “5=
Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degismektedir. Olgekte ii¢ ifade ters kodlanarak
anket formunda kullanilmistir. Olgekten alman yiiksek skorlar, katilimcilarin orgiitsel

giiven derecesinin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.

Katilimcilarin iglerinden ayrilma niyetinin derecesi Cammann vd. (1983)
tarafindan gelistirilen ve Michigan Orgiitsel Degerlendirme Anketi igerisinde yer alan,
isten ayrilma niyeti 6lgegi aracilityla tespit edilmeye galigilmistir. Olgek tek boyuttan
ve toplam 3 ifadeden olusmaktadir. Isten ayrilma niyeti Olceginin Tiirkgesi
Biiyiiky1lmaz (2013) galigmasindan uyarlanarak anket formuna dahil edilmistir. Olgek
ifadelerine verilen yanitlar “l1= Kesinlikle Katilmiyorum” ve “5= Kesinlikle
Katiliyorum” arasinda degismektedir. Olcekte ters kodlanmis ifade bulunmamaktadir.
Olgekten alman yiiksek skorlar, katilimcilarin isten ayrilma niyetinin derecesinin

yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.
ANALIZ YONTEMI

Calismada oncelikle dlgeklere gecerlilik ve giivenilirlik analizleri uygulanmus,
ardindan belirlenen hipotezlere iliskin testler gerceklestirilmistir. Olgeklere iliskin yapi
gegcerliliginin incelenmesi amaciyla ¢alismada bagimsiz ve bagimli degisken olarak
kullanilan degiskenlere iki ayr1 dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Ardindan her
bir dlgegin giivenilirliginin belirlenmesi amaciyla 6l¢eklerin Cronbach alfa degerleri
belirlenmistir. Hipotezlerin test edilmesinde ise yapisal esitlik modellemesi

kapsaminda yol analizi kullanilmistir.
EVREN VE ORNEKLEM

Calismanin evreni, Karabiik Universitesi’nde ve Biilent Ecevit Universitesi’nde

gorev yapmakta olan tiim akademik personelden olusmaktadir. Universitelerin
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Personel Daire Bagkanliklarindan alinan bilgilere gore 2017 yili sonu itibariyle
Karabiik Universitesi'nde 964 akademik personel ve Biilent Ecevit Universitesi’nde
1206 akademik personel gorev yapmaktadir. Dolayisiyla calismanin evreni 2170

calisandan olusmaktadir.

Evren igerisinden %35’lik bir hata payr hesaba katilarak olmasi gereken en
diisiik 6rneklem biyiikliigii 327 kisi olarak belirlenmistir (Sekaran, 2003, s. 294).
Universitelerin internet sayfasi araciliiyla iki iiniversiteden toplam 1893 akademik
personelin elektronik posta adreslerine ulasilabilmistir. Online olarak hazirlanan anket
formu mail adreslerine ulasilan 1893 akademik personele gonderilmis ve 364
tanesinden geri doniis saglanmistir. Geri doniis oram1 %19 olarak hesaplanmistir.
Dolayisiyla calismanin 6rneklemi 364 kisiden olusmaktadir ve analizler bu veri

tizerinde gergeklestirilmistir.
KAPSAM VE SINIRLILIKLAR/KARSILASILAN GUCLUKLER

Arastirmanin  baz1 kisitlar1  bulunmaktadir. Oncelikle arastirma, Karabiik
Universitesi’nde ve Biilent Ecevit Universitesi’nde gorevli akademik personel {izerinde
gerceklestirilmistir. Dolayisiyla aragtirma sonucunda elde edilen bulgular yalnizca
belirtilen Orneklem ic¢in gecerlidir. Farkli kurumlarda veya farkli calisanlarla

gerceklestirilecek aragtirmalar farkli bulgulara ulasabilir.

Aragtirmanin diger bir kisit1 olarak ise analizlerde kesitsel verinin kullanilmis
olmas1 gosterilebilir. Dolayisiyla algilanan Orglitsel destegin ve lider-iiye etkilesiminin
tutumsal sonuglar1 ile nedensellik iligkisinin net olmayacagi sdylenebilir. Bundan
sonraki arastirmalarin boylamsal veri kullanarak nedensellik iligkisinin daha net

sekilde arastirilmasina katki saglayacagi soylenebilir.
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1. BiRINCi BOLUM
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Bu boliimde, orgiitsel destek ve algilanan orgiitsel destek arasindaki iliski,
algilanan orgiitsel destegi olusturan unsurlar hakkinda bilgi verilmektedir. Bununla
birlikte algilanan orgiitsel destege iliskin kavramlar agiklanmakta ve farkli degiskenler

ile iligkisi incelenmektedir.
1.1.  Orgiitsel Destek Kavram

Glniimiizde orgilitler kiiresellesmenin etkisi ile artan rekabet ortaminda
orgiitlerin var olan etkinligini ve verimliligini artirabilmek i¢in farkli ve ayn1 zamanda
yeni uygulamalar denendigine sikca rastlamaktadir. Farkli ve yeni olan bu
uygulamalarin temelinde, insan faktoriiniin bilinmeyenlerini ortaya ¢ikarmak ve ortaya
cikan bu bilinmeyenleri orgiitsel davranig siireci igerisinde kullanabilmek diisiincesi

yatmaktadir.

Bir algilama bi¢imi olan orgiitsel destek, bireyin oOrgiit diisiincelerine deger
vermesi dolayisiyla bireyin orgilitteki diger bireylerin kendisine ve mutluluguna deger

vermesi diisiincesine yoneliktir (Kasalak ve Aksu, 2014, s. 117).

Orgiitsel destek yaklasimi ¢alisanlarm isi yapabilme kabiliyetlerindeki
cabalarinin artiy miktarini, Orgiitlerin ise c¢alisan bireylerin Orgiite katkilarini
odiillendirme bakimindan ne derece istekli ve hevesli oldugunu ve bireylerin sosyo-
duygusal ihtiyaglar1 ne dl¢iide ve ne kadarini karsiladigiyla iliskilendirmektedir (Uren
ve Corbacioglu, 2012, s. 29).

Orgiitsel destek, orgiitsel degerlerle calisan bireylerin refah, huzur ve
rahatliklarinin g6z oOnilinde bulundurulmas: ve bu orgiitsel degerlerle ¢alisanlarin
mutluluklarini artirict bir dzellik tasimas1 durumudur. Orgiit ¢alisanlarinin yaratici
fikirlerini, Onerilerini ve elestirilerini dikkate alarak onlar1 6nemli hissettirip, is
giivenliklerine 6nem vererek giivenli bir ortamda ¢aligsmalarin1 saglayarak, orgiit i¢inde
insan iligkilerinin pozitif olmasini1 saglayarak herkese adaletli davranmak, hak
yememek ve calisanlara 6nem vermek destekleyici bir orglitte ya da yonetimde
bulunmasi gereken en énemli dzellikler olarak siralanmaktadir (Iplik, iplik ve Efeoglu,

2014, s. 111).
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Orgiitsel destek, sosyal degisim teorisine dayandirilir ve ¢alisanlar agisindan
oldukca 6nemli kabul edilir. Saygi duyulma, kabul ve onay gérme, deger verilme gibi
duygusal ihtiyaglarin karsilanmasi agisindan énemli kaynaklardan birisidir. Orgiitsel
destekle, calisanlarin  orgiite olan katkilariin  farkinda olundugu, onlarin
mutluluklarima onem verildigi ve onlarla birlikte ¢alismaktan hoslanildigi ortaya
konulmasinin yan1 sira ayni zamanda bireyin ait olma, saygi gérme ve onaylanma gibi

ihtiyaglar1 da karsilanmaktadir (Iplik, Iplik ve Efeoglu, 2014, s. 111).

Orgiitsel destek bir drgiit agisindan, calisanlarin drgiite katkilarinin ve drgiitiin
calisanlarin ihtiyaglarinin bilincinde olmasi ve onlarin huzuruna, mutluluguna 6nem
vermesidir. Orgiitler genellikle galisanlarmn orgiite olan baghilik ve sadakatlerine dnem
verirler. Ancak calisanlar orgiitiin kendilerine bagli olmasiyla orgiitiin calisana bagl

olmasindan daha da fazla ilgililerdir (Onderoglu, 2010, s. 12).

Orgiitsel destek teorisi, ¢alisanlarin, orgiitin onlarin katkilarin1 ne derece
degerlendirdigine ve onlarin mutlulugunu ne kadar énemsedigine dair genel inanglar
olusturdugu varsayimina dayanmakta ve ¢alisanlarin orgiite insani ozellikler yiikkleme
egilimi tarafindan tesvik edilen “algilanan Orgiitsel destek” olusumunu da igine
almaktadir. Yani calisanlar, Orgiitteki birtakim odilleri ve iicret, terfi, isi
zenginlestirme gibi baz1 is kosullarini orgiitiin zorunlu kildig1 6l¢iide degil de goniillii
olarak sagladigi imkanlar olarak degerlendirdiklerinde daha fazla Orgiitsel destek
olarak algilamaktadirlar. Oyle ki Eisenberger, Cummings, Armeli ve Lynch (1997)
tarafindan yapilan bir arastirmada, elverisli is kosullari, orgiit tarafindan saglanan
goniillii uygulamalar olarak algilandig: takdirde, orgiitsel destek algisinin da yliksek
oldugu gozlenmistir (Giray, 2013, s. 68-69).

Calismanin bu boliimiinde oOrgiitsel destek kavraminin gelisimi ve tanimi,

onciilleri ve orgiitsel davranis agisindan sonuglarinin neler oldugunu incelenecektir.
1.2.  Algilanan Orgiitsel Destek Kavram

Bireyin ¢evresine anlamlar vermek lizere duygusal izlenimlerini diizenledigi ve
yorumladig siirecine algilama denir. Bunu ¢evresine anlamlar vermek iizere yapar.
Bireylerin algilamalari; tutumlari, ilgileri, yasam bigimleri, kiiltiirleri, inang¢ big¢imleri,
kisisel degerleri, kisilik Ozellikleri gibi bir¢ok unsurdan etkilenmektedir. Bdylece
algilanan ifadesi “bireyin ¢evresini algilamasi” ile ilgili bir kavram olarak karsimiza

cikmaktadir. Orgiitiin bireye goriiniisii veyahut orgiitteki bazi olaylarin bireyler
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tarafindan oldugundan daha farkli algilanmalar1 agisindan farkliliklar gosterecektir. Bir
uygulama bir birey acisindan pozitif olarak algilanabiliyorken, diger bazi bireyler

tarafindan negatif olarak algilanip yorumlanabilecektir (Ozdevecioglu, 2003, s. 116).

Orgiitsel destek kavramina calisanlar farkli degerler yiikleyebiliyorlar. Bunun
en Onemli sonucu olarak oOrgiitsel destek kavraminin Oniine, ‘“‘algilanan™ kavrami
getirilmesi  gosterilmektedir. Algilama siireci bireyin dis ¢evresinde olup biten
degisimleri kendi gozlemleri igerisinde almasi, diizenlemesi ve kendine gore
yorumlamasini igerir. Bu slire¢ igerisinde bireyin kisilik 6zellikleri, kiiltiirel degerleri
gibi etmenler etkilidir. Kisiden kisiye degisebilen orgiitiin calisan tarafindan nasil
goriildiigii durumu algilanan orgiitsel destek siireci ig¢in onemlidir (Ozdevecioglu,

2003, s. 116).

Algilar; bizim gordiigiimiiz seyin ne oldugunu, goérdiigimizii seyi ne sekilde
yorumladigimizi, neye inandigimizi ve nasil davrandigimizi bize gostermektedir.
Zihnimizde degerler yaratan, problemler olusturan ve ayni zamanda olusan bu
problemleri de ¢ozebilen bizim algilarimizdir. Bu kadar kuvvetli bir 6zellige sahip olan
algilarimiz birgok psikolog tarafindan, “gercek” olarak degerlendirilir (Johansson ve
Xiong, 2003/Bakan ve Kefe, 2012, s. 21). Buna gore algi, beklentiler ve motivasyonel
durumlardan etkilenmektedir. Kisinin baslangigta edindigi bilgi, diger kisilerin
hareketlerini ve giidiilerini zihinde gruplara ayirir ve bagka bilgiler geldik¢ce de bu
bilgileri yenileyerek, sosyal algilama faaliyetini gergeklestirir (Arkonag, 1998/Bakan
ve Kefe, 2012, s. 21).

Calisanlarla orgiit arasinda mevcut olan fakat net bit sekilde sozii edilemeyen
benzer karsilikli zorunluluklar vardir. Calisan; orgilitle arasinda karsiliklt bir etkilesim
ve miibadele (karsilikli takas) siirecine girebilir bu ise Orgiitlin, orgiit amaglarina ve
orgiit calismalarina deger vermeye bagladigi andan itibaren baslar. Bu siireg itibariyle,
orgiitler ¢alisanlarin huzur ve refahi i¢in girisimlerde bulunduklar1 ve bunun ¢alisanlar
tarafindan dogru olarak algilanmasi ile sosyal degisim gergeklesir (Turung ve Celik,
2010, s. 185). Calisan oncelikli olarak calistigi orgiitiin kendi refahi ve iyiligi ile
ilgilendigini hisseder ve daha sonra buna karsilik verme zorunlulugu hisseder ve
orgiitsel performansi artirmak i¢in katkida bulunur. Calisanin Orgiitsel performansi
artirmak i¢in katkida bulunmasi ancak calistigi Orgiitiin kendi refah1 ve iyiligi ile

ilgilendigini ve daha sonra buna karsilik verme zorunlulugu hissetmesi ile
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olusmaktadir. Orgiitiin verdigi destek sosyal olarak, moral, hukuki veya finansal
acidan olabilir. Ayn1 zamanda da c¢alisanlara deger verme, kararlara katilim saglama
veya tesvik edici uygulamalar seklinde de olabilmektedir (Levinson, 1965/Erdem,
2014, s. 83).

Giliniimlizde herhangi bir birey ¢alismak i¢in bir orgiite bagvurdugunda iki
s0zlesmeyi kabul eder. Bunlardan birisi agik digeri ise agik olmayan s6zlesmemelerdir.
Acik olan sozlesme karsilikli olarak imzalanir, hukuk ve ekonomik kurallara gore
sekillenen bu sozlesmeler karsilikli olarak imzalanir ve taraflari yiikiimliliik altina
sokan resmi bir belgedir. A¢ik olmayan sézlesmede ise konusulmayan ama gayri resmi
sekilde olarak kabul edilen bazi gercekler vardir. Psikolojik s6zlesme olarak da gecen
bu anlagsmada orgiit, calisanlardan yiliksek performans ve baglilik bekler iken, ¢aligan

da orgiitten giiven, destek gibi olgular1 beklemektedir (Turung ve Celik, 2010, s. 185).

Orgiit ve ¢aligan arasinda karsilikli bir sekilde cikar iliskisi bulunmaktadir.
Orgiit calisana destek vermektedir, ¢iinkii calisan olarak ondan daha fazla verim alacak
sekilde yararlanmak istemektedir. Calisan ise Orgiit igerisinde kendi o&zellikli
beklentilerini gergeklestirmek istiyordur. Calisanlarin performanslari artmasi ve
kendilerini orgiite daha fazla ait hissetmeleri ancak destekleyici orgiitlerin c¢alisanlar
ile gurur duymasi, c¢alisanlaria hak ettiklerini vermeleri ve onlarin ihtiyaglarini

karsilamaya calismalari ile olabilmektedir (Kosa ve Ozbek, 2010, s. 193).

Gergin durumlarda isin i¢in verimli olarak yapilmasim1 saglamak adina
caliganlar algiladiklar1 orgiitsel destekten tutunurlar. Bu ise ¢alisanlarin oOrgiite
giivenmesi ve basina gelebilecek her tiirlii kotlii durumda oOrglitiin onlarin arkasinda
durdugunu hissetmesi ile olusan bir durumdur. (Georges vd, 1993/Erdem, 2014, s. 83).
Orgiitsel destek tanimi biraz daha acildiginda ii¢ énemli faktdr ortaya ¢ikmaktadir.
Bunlar; (Yiiksel, 2006, s. 10-11).

. Calisanlarin orgiite katkida bulundugunun kabul edilmesi,

. Calisanin orgiite yaptig1 katkinin orgiit tarafindan benimsendigini ¢alisanin
hissetmesi,

. Calisanlarin orgiite yaptiklarinin 6rgiit tarafindan onun 1yiligini, refahini ve
huzurunu saglamaya yonelik oldugunu ayni sekilde yine ¢alisan tarafindan

algilanmasidir.
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Calisanlarina gerekli oOrgiitsel deste8i saglayan isletmeler, calisanlarinin
isletmeye yarar saglayacak fikirlerini, tekliflerini ve olumlu-olumsuz elestirilerini goz
Oniine alarak uygulamaya koymaktadir. Bu isletmeler ¢alisanlara gerekli is giivenligini
saglar ve calisanlar basarili olduklar1 zaman da isyerinde daimi g¢alisacaklarina dair
giivence vererek onlarin giivende olduklarini hissettirir. Ayn1 zamanda bu orgiitlerde
igverenler orgiit ici iletisimi ve Orgiit i¢i halkla iliskiler alismalarini yiiksek seviyelerde
tutar, herkese adaletli davranir, ¢alisanlarin1 6nemser ve c¢alisanlar1 karar siireglerine

dahil ederler (Ozdevecioglu, 2003, s. 117-118).

Ozdevecioglu (2003) 5 madde ile siraladig1 destek veren orgiit tipini su sekilde

siralamistir;

1.  Calisanlarin Orgiitiin kendilerine destek oldugu algisi; Orgiitiin ¢alisanlarin
fikirlerini - elestiri ve Onerilerini dikkate aldiginda ve gerekiyorsa
uyguladiginda miimkiin olacaktir. Calisanlar eger kendi fikirlerinin ve
mutluluklarina 6nem verildigini, orgilite yaptiklar1 elestirilerinin dikkate
alindigim1 ve yaptiklari bu elestiriler sonucunda Orgiitte degisiklikler
yapildigini bilirlerle bu destek olarak algilanir.

2. Calanlarin beklentilerinden biri de is giivencesi saglanmasidir. Orgiitiin
calisanlarin is glivenligini saglamasi, islerini eksiksiz yaptiklar1 takdirde
caligmalarinin daimi olacagi garantisini vermek, calisanlarinin hatalarinin
orgiit tarafindan hosgorii ile karsilanmasi, orgiitiin icinde kalacaklart hissini
vermek caligsanlar agisindan bir destek olarak algilanmaktadir.

3. Orgiit halkla iliskileri iist diizeyde tutarak calisanla 6rgiit igindeki iliskilerin
olumlu olmasimi saglayabilir. Bu ise Orgiitte ast-list, ast-ast ve iist-iist
iligkilerinin en st seviyede ve olumlu olmasin1 beraberinde getirerek
caliganlarin motivasyonunu arttirir ve calisanlar agisindan destek olarak
algilanir

4.  Adalet kavrami ¢alisanlar i¢in 6nemlidir. Calisanlar hak ettigi adaleti almak
vaktinde ve yerinde almak ister. Yoneticilerin kendilerine yakin gordiikleri
kisileri tarafsizca tutmalari, bazi ¢alisanlara farkli davranilmasi destek
acisindan olumsuz algilanmaktadir.

5.  Son olarak c¢alisanlarin basarilarini 6nemsemek; calisanlarin basarilarinin
onemsenip onlarin basarilarini takdir etmektir. Calisanlar 6rgiit icinde 6nemli
bir varliktir. Calisanlar basarilarimin  oviiniilerek ve takdir edilerek
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kendilerinin Onemsenmesini beklerler. Calisanlarin goziinde destekleyici

yonetici olarak algilanmak ancak bu sekilde gergeklesebilir.

1.3.  Algilanan Orgiitsel Destek Kavramimin Onemi

Varliklarin1 siirdiirebilmek isteyen orgiitler kurulus amaglar1 dogrultusunda
adim adim ilerlemektedirler. Hazir kurulmus olan mevcut diizeni korumak ve orgiitte
daha 6nceden kurulmus olan diizeni gelistirmek i¢in kararlar alinir, arastirmalar yapilir
ve bu amagla girisimlerde bulunulur. Bunun i¢in gerekli olan kurum ve ¢alisandir. Bu
ikisinin de var olmasi gerekmektedir. Birinden birinin olmamasi durumda dongii de
yiirliyemez. Bu sekilde yiirliyen oOrgiitlerde destek c¢ok onemli bir faktdr olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanin sergiledigi performans orgiit tarafindan kurum adina
degerli goriiliir ve bu durum c¢alisana gosterilirse hem isveren hem de ¢alisan
tarafindan c¢ok anlamlidir. Orgiitsel destek ile ¢alisan ve orgiit arasinda baglar

giiclenmektedir (Erkog, 2015, s. 5).

Orgiitsel baglhlik, orgiitiin bir parcasi olmak icin caba gosteren, kendisini
Orgiitiin bir aile iiyesi olarak goren calisanlarin orgiitiin mevcut hedef ve var olan
degerlerini kabullenerek bu durumu hissetmesi ve orgiit ile kendisini bir biitiin olarak

gormesi anlamina gelir (Ozdevecioglu, 2003, s. 113).

Orgiitsel destegin sagladig destekler géz dniine alindiginda karsimiza ¢ikan bir
diger kavram da is tatminidir. Is tatmini ile orgiitler pozitif bir atmosfere biiriinmenin
yani sira orgiitsel destek is tatmini de arttirir. Is tatmini ile ¢alisan orgiite faydali bir
hale gelecek saglamasinin yani sira bu durum hem ¢alisan hem de Orgiit agsindan
olumlu karsilanacaktir (Akkog, Caliskan ve Turung, 2012, s. 107). Boylelikle ¢alisan
calisma kosullarindan tatmin olacaktir ve orgiit acisindan da orgiitiin degerlerine ve

isin akisina yonelik katkis1 agisindan faydali olacaktir (Erkog, 2015, s. 6)
1.4.  Algilanan Orgiitsel Destegi Olusturan Unsurlar

Calisanlarin  orgiitlerinden parasal acidan oldugu kadar ruhsal acidan da
beklentileri s6z konusu oldugunda caliganlar tarafindan algilanan destek farkli yollarla

ortaya ¢ikmaktadir (Uren ve Corbacioglu, 2012, s. 33).

Calisanlarin orgiitsel destek hissetmelerini saglayan ana unsurlarin; yonetici
destegi, insan kaynaklar1 uygulamalar1 (6rgiitsel odiiller ve is kosullar1) ve orgiitsel

adalet oldugu belirtilmektedir (Eser, 2011, s. 367).

23



1.4.1. Yonetici Destegi

Orgiitsel destek farkli alt bilesenlerden olusmaktadir. Bu bilesenlerin en énemli
olanlarindan biri yonetici destegi olarak degerlendirilmektedir. Yoneticiler ¢alisanlarin
gbziinde Orgiitiin temsilcisi konumunda oldugu icin yonetici deste8i Orgiitsel destek
adina ¢ok onemlidir. Bu yoniiyle yoneticiden gelecek olan destek, ¢calisanlarin goziinde
Orgiitiin destegi olarak algilanmaktadir (Emhan, Kula ve Tongiir, 2013; Tiiziin, 2014, s.
13).

Algilanan orgiitsel destek ile algilanan yonetici destegi arasindaki iliski pozitif
olarak goriilmektedir. Ve bulunan bu pozitif iligkinin bir sonucu olarak da algilanan
orgiitsel destegin, algilanan yonetici desteginden etkilendigidir. Ayni zamanda yonetici

destegi orglitsel destegi temsil eder. Bu konuda calisanlarin egilimleri;

o Orgiitte yonetici pozisyonundaki kisilerin ¢alisanlara olan katkisi

o Orgiitte yonetici pozisyonundaki kisilerin ¢alisanin mutluluguna deger
verdigini géstermesi,

o Orgiitsel karar vermedeki ydneticinin aksiyonu, yoneticinin yetkisi ile

artmaktadir (Eisenberger, 2002/Altin6z vd.., 2013, s. 152).

Calisanin orgiitsel destegi algilamalar1 agisindan {izerinde 6nemle durulmasi
gereken konu yonetici ve personel arasindaki iletisimidir. Bu yiizden yoneticiler acik
veya kapali orgiitsel destek ile ilgili biitiin sdylemlerinde bilingli bir sekilde hareket
etmektedir.  Bunu Orgiitsel destekle alakali istisnasiz biitiin konusmalarinda,
hitaplarinda, ifadelerinde, politikalarinda, uygulamalarinda dikkatle bir sekilde ele
almalidir. Clinkii yoneticinin bu tarz konusmalar1 orgiitsel destek {izerinde ¢ok biiytik
bir etkiye sahip olmaktadir. Calisanin daha yiiksek orgiitsel destek hissetmesi igin iist
yonetimden ¢esitli yollarla daimi olarak kendisinin degerli olduguna dair mesajlar,

konusmalar, 6vgiiler ve onay aliyor olmasi gerekmektedir (Akin, 2008, s. 143-144).

Yapilan c¢alismalarda, yonetici desteginin c¢ok fazla oldugu ortamlarda
calisanlarin performanslarinin, i memnuniyetlerinin ve orgiitsel bagliliklarinin da
yiiksek oldugu, baska calisanlarla iyi iligki icinde olduklari, orgiitsel sorunlara karsi
duyarl olduklar1 goriilmiistiir (Emhan, Kula ve Tongiir, 2013; Tiiziin, 2014, s. 13).
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1.4.2. iInsan Kaynaklari1 Uygulamalar

Insan kaynaklar1 orgiitte rekabetgi iistiinliikler saglama gayesi ile orgiitiin
olmazsa olmazi insan kaynagini saglamasi, istthdam acgisindan politikalar olugturmasi
ve denetleme, planlama, orgilitleme, yonlendirmeyi bir biitlin i¢inde ele alan disiplin
olarak tanimlamak miimkiindiir. Biitin bu faaliyetler Orgiitin topluma karsi
sorumluluklarini yerine getirebilmek i¢in diizenlenmenin yani sira orgiitiin amaclarini
gerceklestirebilmek ve calisanlarin ihtiyaglarini karsilayabilmek i¢in diizenlenmektedir

(Durcan, 2007, s. 124-125).

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 &rgiitlerde diger oOrgiitlerle rekabet avantaji
saglamanin yine orgiitlerde verimlilik ve etkinlik elde etmenin en etkili yollarindan bir
tanesidir. Insan kaynaklar1 uygulamalar1 rgiitiin bir pargasi olacak personelin ise
alimindan, egitimine, kariyer gelisimine, personelin iicretlendirilmesine, c¢aliganin
performans degerlendirilmesine kadar bircok uygulamayi igine alan bir yapidir

(Aykan, 2007, s. 127).

Calisanlar, bagli olduklar1 orgiitler tarafindan kendilerini destekledigini ve
kendisine 6nem  verildigini  hissetmesi ancak yaptiklart is  karsilifinda
odiillendirildiklerinde ve iyi is kosullarina sahip olduklarinda miimkiin olmaktadir

(Giray, 2013, s. 70).
1.4.3. Orgiitsel Adalet

Ik defa Greenberg (1987) tarafindan kullamlan orgiitsel adalet kavramu;
Greenberg’e gore (1990) adaletsizligin orgiitsel bir sorun olarak ve ¢alisan bireylerin
kisisel hedeflerine ulasip doyuma varmalar ile ayn1 zamanda calisanlarin Grgiitlerin
islevlerini tam olarak yerine getirmeleri i¢in ¢ok gerekli olarak goriilmektedir (Uren ve

Corbacioglu, 2012, s. 34).

Dagitimsal, islemsel/prosediirel ve etkilesimsel adalet boyutlari, orgiitsel adalet
kavraminda en ¢ok kullanilanlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ti¢ form birbirleriyle
sik1 sekilde baglantilidir. Arastirmalar, ¢alisanlarin is ile ilgili tutumlariyla her bir

boyutun bagimsiz olarak iligkisi oldugunu gostermektedir (Tokgoz, 2011, s. 366).

Kurumdaki uygulamalarin isleyisinin adaletli oldugunu diislinen c¢alisanlar, bu
durumda kurumun da kendilerini daha ¢ok destekledigini algilamaktadirlar (Giray,

2013, s. 70).
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Orgiitsel Adaletin Boyutlart

Dagitimsal Adalet Algisi: Dagitimsal adalet, calisanlarin elde ettikleri 6diil ve
ticretlerin miktart ve bunlarin bigimiyle ilgili algilarini ifade eder. Bu kurama gore
calisgan elde ettigi kazanimlarin adil olup olmadigin1 orgiite olan katkilarini
hesaplayarak yapar. Bunu hesaplamay1 yaparken de egitimini, zekasini, tecriibesini
ortaya koyar ve girdi ¢ikt1 oranina bakar. Bir sonraki asamada kiyaslama yaparak
diger ¢alisanlarm kazanimlarmi ve kendi kazanimlarim karsilastirir. Orgiit {iyelerinin
girdi ve ¢ikt1 oranlarinin esit olmasi durumu orgiitsel adaleti gostereceginden bireyin
haksizlik olarak gérmemesi ve orgiitte huzursuzluk ¢ikmamasi acisindan girdi - ¢ikti
/sonug - yatirim oranmi diger calisanlarinkinden daha az ya da daha fazla olmamasi

gerekmektedir (Onderoglu, 2010, s. 3).

Islemsel Adalet Algisi: Orgiit igindeki olusan prosediirler ve boliisiim
kararlarinin alindig: siireclere atfedilen adalet algisini agiklayan olguya islemsel adalet
denir. Calisanlarin elde edecekleri kazanimlara dair s6z hakki verme veya bilgi girdisi

saglama islemsel adaletin temelini olusturur (Tokg6z, 2011, s. 367).

Calisanlarin slirece daha fazla adil olma hissiyati olarak karar alma kendilerinin
bu siiregte karar almaya etkilerinin oldugunun hissedilmesi ya da karara ek bir teklifte

bulunmalart durumunda s6z konusu olacaktir.

Calisanlarin  orgiitiin  ¢iktilar1 dogru ya da yanlis olsa da olumlu olarak
degerlendirmelerinde siireci adil olarak algilamalar1 oldukga etkilidir. Yani ¢alisanlar
sessiz kalmak zorunda olduklar1 islemlerdense s6z haklarinin oldugu islemleri islemin

sonucu adaletsiz olsa dahi daha adil olarak algilamaktadirlar (Onderoglu, 2010, s. 4).

Etkilesimsel Adalet Algisi: Etkilesimsel adalet, orgiit icindeki bireylerin
karsilikli davraniglara dair bir kavramdir. Diiriistliik seviyesinin belirlenmesinde
calisanlarin birbirlerine karst olan davramislart 6nemli bir kistas olmaktadir.
Etkilesimsel adalet etkilesimin bi¢imsel yonlerine odaklanmaz. Etkilesimsel adalet,
yoOnetimi astlarina etkilesim esnasinda gosterilen duyarlilik, acik yiireklilik ve saygi

cercevesinde olmasiyla ilgilenir (Tokgdz, 2011, s. 367).

Etkilesimsel adalet, orgiitsel uygulamalarin insanla olan yonii ile alakali olup
adalet kavrami ise genellikle bireyin, insanlarin birbirlerine kars1 gostermis olduklar

davraniglardan yola ¢ikarak ne derece adil davrandiklarimi ile ilgilenir. Nezaket,
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diiriistliik ve saygi adaletin kaynagi ve alicis1 arasindaki iletisim siirecinde 6nemlidir

(Onderoglu, 2010, s. 4).
1.5.  Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuglari

Calisan oOrgiitiin kendisini destekledigini bilmek ister ve bunu algilamaya
basladig1 anda pesinden bir siirii sonu¢ gelmektedir. Calisan Orgiitiin kendisini her
durumda ve her kosulda dogrusuyla yanligiyla desteklemesini bekler. Eger c¢alisan
hatasin1 kabul ediyorsa orgiitiin kendisini her sart ve kosulda desteklemesini, hasta
oldugunda kabul goriilmesini, ticretlerin adil bir sekilde 6denmesini, gosterdigi
performansin takdir edilmesini ister (Kaplan ve Ogiit, 2012, s. 389). Biitiin bu
beklentiler ¢alisanlar i¢in onemlidir. Ciinkii bu sekilde varligini siirdiirebilmektedir.
Eger orgiitiin kendisini desteklemedigini fark ederse calisan isten ayrilmak isteyecek

ve bagka is arayislarina girecektir (Samanci, 2017, s. 41-42).

Orgiit, orgiitsel destegi goniillii olarak yapmalidir. Orgiitsel destek yazili
kurallarla belirlenmis degildir ancak Orgiitin  goniillii olarak bu eylemi
gerceklestirmesi gerekmektedir. (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 698). Eger orgiit
bunu zorunlu olarak yaparsa ve g¢alisan bunu fark ederse bu orgiitsel destek olarak
algilanmayacaktir. Bu tarz bir davramig calisanlar tarafindan bir goérev olarak
algilanacaktir. Bunu engellemek sadece orgiitiin elinde olup bu isi goniillii yaparlarsa

cikabilecek biitiin olumsuzluklart da 6nlemis olurlar (Samanci, 2017, s. 41-42)
1.5.1. Algilanan Orgiitsel Destek ve Is Tatmini

Is tatminin yiikselmesi algilanan orgiitsel destegin bir diger sonucudur.
Algilanan orgiitsel destek ile is tatmini arasinda birinci dereceden iliski vardir (Yiiksel,
2006, s. 14). Orgiitsel destek algis1 artan ¢alisanin is tatmini de dogru orantili olarak
artacaktir. Is performansmin artmasina yardimeci olan is tatmini, calisanin orgiit
icerisinde ne kadar mutlu oldugunun da gostergesidir. Calisanlarin is tatminlerini
yiikksek tutmak, Orgiit ile ilgili sikintilarinin azalmasmi saglamak ancak Orgiitsel
algilarmin yiiksek olmasi ile saglanacaktir (Turgut, 2014, s. 30). Orgiit ve calisanlar
arasinda yasanan huzursuzluklar 6nlem alinmadigi takdirde olumsuzluklar ¢aligsanin is
hayatindan sosyal hayatina kadar tiim alanlarda etkili olacak ve calisganin hayatini

olumsuz etkileyecektir. Orgiitler ¢alisanin &rgiitte kendilerini rahat ve giivende
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hissetmelerini saglamali ve onlara gereken biitiin destegi vermelidirler (Samanci, 2017,

S. 44).

Calisanlarin islerine dair iligkilerinin hepsini is tatmini olusturmaktadir.
Arastirmalar incelendiginde calisanlarin  sosyo-duygusal ihtiyaglarini karsilayan
orglitsel destek, odiil-performans etkisini de arttirarak is tatminini olumlu bir etki
getirir. Boylece algilanan orgiitsel destek ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu

gozlenmistir (Eisenberger, Cummings, Armeli, ve Lynch, 1997, s. 817).

Is tatmini ile ilgili bircok tanim olmakla beraber bunlardan birkag1 soyledir; is
tatmini ¢alisan ile is arasindaki mutluluk baglantisidir. Is tatmini, duygusal bir tepkidir
ki bu da calisanin ise duydugu olumlu etkiden kaynaklanir. Genel olarak toparlanirsa is
tatmini, calisan ile igin uygun zamanlarda gerceklesen ve calisanin yaptigi isten

duydugu hazdir (Tiiziin, 2014, s. 18-19)

Calisanlarin is tatminini saglamak Orgiit i¢in ¢ok Onemlidir. Ciinkii isinden
tatmin olmus c¢alisan yiiksek bir motivasyona sahiptir ve bu yiiksek motivasyon ile
isine olan baglilig1 artar, yaptig1 ise olan yarari da yiikselir. Calisanlarin islerin hosnut
olmalar1 Orgiitlin kritik zamanlarinda olanin iistiinde performans gostermelerini saglar.

Is tatmini yiiksek olan calisanlarin yoneticilerine olan baglhliklar1 da aym diizeyde

artmaktadir (Akkog, 2012, s. 25).

Calisanin is tatminini saglayan etkenlerden biri de is tatmininin oldukga yiiksek
olmasidir. Calisanin ise karsi olumlu ve istekli bir hal almasinda algilanan orgiitsel
destegin pay1 biiyiiktiir. Isinden tatmin olan calisan orgiite katki saglama hususunda
daha istekli olmaktadir. Ozdevecioglu (2003) tarafindan yapilan arastirmada, orgiitsel
baglhilhlk ve 1is tatmini arasinda olumlu bir etki oldugu sonucuna varilmistir

(Ozdevecioglu, 2003, s. 124; Akkog, 2012, s. 21-24).

Is tatmini yiiksek olan calisanlarin performanslari, is tatmini diisiik olan
caliganlara gore daha yiiksek olmaktadir. Burada performans dolayisiyla is tatmini
etkileyen faktorler; kisilik 6zellikleri, 6diil beklentisi, esitlik duygusu olabilmektedir.
Ayn1 zamanda yiiksek diizeyde is tatmini duyan calisanlarin 6rgiite bagliliklar1 da aym

oranda artis gostermektedir (Giil, Oktay ve Gokge, 2008, s. 3-4).
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1.5.2. Algilanan Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Ozdeslesme

Calisan ile oOrgiit arasinda duygusal bag oOrgiitsel Ozdeslesme ile
aciklanmaktadir. Calisan is i¢in ya da is disinda her tiirlii konuda o6rgiitiin kendilerine
destek c¢iktigini, arakalarinda oldugunu bilmeleri ¢alisanlarin o6rgiite olan duygusal

bagini arttirmaktadir (Cakir, 2001, s. 154).

Orgiitsel 6zdeslesmenin iki &nemli konusu ¢alisanlarin kararsizliklarmin
azaltilmast ve kendilerini gelistirme istekleridir. Calisanlar igerisinde bulundugu
orgiitte kararsizlarini azaltarak orgiit icinde daha rahat olurlar. Kendilerini gelistirme
istekleri ve bunu basarmalar1 ile Orgilit icerisinde itibarlarinin artacagim

diistinmektedirler (Loi, Chan ve Lam, 2013, s. 44).

Glgli. bir 0Ozdeslesme neticesinde oOrgilit igerisinde Onemli sonuglar
olugmaktadir. Gli¢lii 6zdeslesme sonucunda Grgiitte olumlu bir hava olusur. Bunlar ise
calisanlarin is tatmininde artisa, grup i¢indeki ¢alisanlarinin baglariin gliglenmesine,
calisanlarin motivasyonlarinin artmasini saglar ve bunun sonucu olarak c¢alisanlar
arasinda catismalar azalir ve ¢alisanlarin bu sayede motivasyonlar1 ve verimlilikleri

artar, orglit igerisinde olumlu davranis sergilerler (Mukherjee vd., 2012, s. 530).

Calisanlarin performanslarin1 ve verimliliklerini en iist seviyede tutabilmek icin
orgiitsel 6zdeslesmenin de giiglii olas1 gerekmektedir. Orgiitsel 6zdeslesmeleri
olmayan ya da diisiik seviyede olan galisanlarin basar1 motivasyonlar1 diisilk olmakla
beraber Orgiit i¢indeki isler i¢in gayret gostermeyi istemezler hatta bunu ¢ogu zaman
gereksiz goriirler (Mael ve Ashforth, 2001, s. 201). Isletme yéneticileri bu
olumsuzlugu gidermek admna c¢alisanlar1 motive edebilecek araglar1 bilmeli ve
calisanlarin ihtiyaglarini gidererek orgiitsel 6zdeslesmeyi arttirabilmelidirler (Smidts,
Pruyn ve Van Riel, 2001, s. 1053).

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlar ile isletme arasinda baghligi ve aitliligi saglar.
Calisanlar baghilik davraniglarii, duygulari, inanglart ve Orgiite olan tutumlar ile
yansitir (Cakiberk, Derin ve Demirel, 2011, s. 94). Kurumlar ve calisanlar arasinda
O0zdeslesme saglandig1 takdirde, calisanlar kurumlarin ilerlemesi i¢in daha ¢ok caba
sarf edip ayn1 zamanda kurumlarda ortaya ¢ikan olumsuzluklar1 ¢6zme egilimleri de

yiiksek olur (Yildiz, 2013, s. 255).
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Olumlu orgilitsel davranis kapsaminda degerlendirilen orglitsel 6zdeslesme;
orglitsel performansin arttirilmasi, is tatmini, ¢alisanlarin orgiitsel amaglar yoniinde
tesvik edilmesi, c¢alisanlarin yasam diizeylerindeki olumlu artiglart sagladig:

soylenebilir (Cheung ve Law, 2008, s. 213; Chughtai ve Buckley, 2010, s. 242).

Orgiitsel 6zdeslesmenin giiniimiizde bu kadar yaygin olmasinin sebebi ¢alisan
ile orgiit arasindaki iliskiyi gozler oniline serdigi i¢in gosterilmektedir. Calisanlar s6z
konusu olunca ister istemez duygular isim i¢ine karigiyor. Dolayisiyla orgiitsel
ozdeslesme de giin yiiziine ¢ikmak zorunda kalryor. Orgiitii bir aile kendisini de ailenin
bir bireyi olarak goérebilen c¢alisan orgiit ile arasinda olusturdugu bu bag ile pozitif
duygular hisseder. Orgiitsel 6zdeslesme ise ¢aliganlarin hissettigi pozitif duygularla

daha da pekisir ve daha etkili olur (Sezici, 2010, s. 177).

Orgiitsel 6zdeslesme calisanlar ile drgiitiin biitiinleserek ayn1 amag ve tutumlari
sergilemelerini saglar. Diger bir ifadeyle, calisanlarin 6rgiitiin amag¢ ve tutumlarinin

benimseyip, desteklemesini kolaylastirir (Tiiziin ve Caglar, 2008, s. 1015).

Kendini orgiitle 6zdeslestiren c¢alisanlarin Orgilite olan bagliligi artacaktir.
Calisan ile orgiit arasinda saglanan bu baglamla ile ¢alisan kurumun basarilartyla kendi
basaris1 gibi hissedecek ve oOrgiitii ile dviinecektir. Ayn1 zamanda orgiit ile 6zdesen
calisan Orgiite olan baglilig1 dolayisiyla orgiitii aile gibi goreceginden oOrgilitte kalma

istegi ile verimliligi artacaktir (Kanten ve Yesiltas, 2013, s. 98-99).
1.5.3. Algilanan Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Giiven

Orgiitiin varligin1 arkalarinda hisseden calisanlar, algilanan 6rgiitsel destek ile
kendilerini daha ¢ok giivende hissederler. Calisanlarin isten ayrilmay1 diistinmemeleri,
islerini oldugundan daha siki sikiya baglanmalar1 ancak orgiitsel destegi arkalarinda
hissederlerse olabilmektedir. Orgiit icerisinde ¢alisanlarin gereksinimleri calisanlar
belirtmeden tist diizey yoneticiler tarafindan belirlendigi ve giderildigi zamanlarda
caliganlarin orgiite duydugu giiven diizeyi daha da artmaktadir (Simsek ve Tasc1, 2006;
Akkog, Caligkan ve Turung, 2012, s. 114). Bunun tam tersi olan iist diizey yoneticilerin
calisanlarin ihtiyaclarmi algilamadigi durumlarda ise calisanlar orgiitsel destegi
hissetmezler ve karsilikli giiven paylasimi azalir, calisanlar kendilerine deger
verilmedigi hissine kapilirlar ve tiim bunlar c¢alisanlarin performansini etkiler

(Suliman, 2001/ Akkog, Caliskan ve Turung, 2012, s. 114).
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Isletmelerde verimin arttirilmasiyla ilgili karsimiza ¢ikan en 6nemli yapilardan
bir tanesi de giivendir. Calisanlarin {lizerinde olusan ve c¢alismalarim1 etkileyen
fizyolojik veya psikolojik durumlarin yok edilmesi ile ¢alisanlarin sorunlar1 ¢oziilmiis
ve verimlilikleri arttirilmis olur. Calisanlar isletmelerden is sagligina yonelik
sorumluluklarin1 ve yiikiimliiliiklerini yerine getirmelerini bekler. Calisanlar ayni
zamanda is ¢alisma kosullarinda bir takim iyilestirme talepleri ile isletme yonetimine
basvurur. Isletmenin bu talepleri dinlemesi sonucunda iyilestirme yapmasi, ¢alisanlarin
sorunlariin ¢oziilmesi ile ¢alisanlarin igsletmeye olan gliveni artmaktadir (Karasakal ve

Yiicebalkan, 2016, s. 1148).

Y oneticilerin giiven ortami olusturmadaki sergiledikleri tavir ¢cok 6nemli olarak
goriildiigiinden, yoneticilerin orgiite giiven duygusunu asilamasi ve bu asiladigi giiven
duygusunu dikkatli bir sekilde yonetmesi beklenmektedir. Yoneticilerin sergiledikleri
davranig ve tutumlar ile Orgiitte gliven ortami olusabilir, gliven ortam1 pekistirebilir
veyahut olusan giliven ortami tiimiiyle yok edebilme kabiliyetine sahip olabilirler
(Sayin, 2009, s. 51; Biite, 2011, s. 176).

Orgiitsel prosediirlerin calisanlar tarafindan bilinmesi ¢alisanlar tarafindan
orgiite duyulan giiveni arttirmakla birlikte calisanlar1 verimliliginde de artisa sebep
olmaktadir. Orgiit i¢inde alinan kararlarin calisan tarafindan bilinmesi ile ¢alisanin
orglite olan giliveninin artmasinin yanmi sira caliganin Orgiitin  alinan kararlarin

objektifligine olan tavri da olumlu olur (Ding, 2007, s. 37).

Orgiitte olusan giiven diizeyini anlamak igin orgiitte var olan ydneticinin
olusturdugu giivene bakmak gerekmektedir. Yoneticinin orgiit i¢inde olusturdugu
giiven ise etik ve kurallara uygun olmasi ile giiven ortami saglanmaktadir (Sayn,

2009, s. 52; Biite, 2011, s. 176).

Calisanin Orgiite olan giliveni Orglitsel bagliligi attirmakla beraber calisanin
verimini de arttirmaktadir. Yoneticiye duyulan giiven ise calisganin memnuniyetini
arttirip Orgiit igin yenilik¢i fikirler iretmesine neden olmaktadir (Tan ve Tan, 2000, s.
241).

Orgiit icerisinde ¢aliganlar sosyal aktivitelere katildiklar1 bir seyler yaptiklari
gruplar olustururlar. Olusturulan bu gruplar birliktelik ruhuyla hareket ederler.
Gruplarin devamliligi saglanmadaki en 6nemli etken ise giiven olarak goriilmektedir.

Grupta giliveni kaybeden calisan giivensizlik ortami olusturdugundan gruptan diglanir
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kendi basina birakilir ve bu dislanma ile ¢alisan orgiitten uzaklasir. Bu uzaklagma ile
yabancilasan caligsanin motivasyonu diiser, verimliligi minimum diizeye iner ve Orgiite
olan baglilig1 giinden giine azalir (Topaloglu, 2010, s. 45-46). Tiim bunlar géz 6niinde
bulunduruldugunda c¢alisma arkadaslarina glivenmek hem ¢alisan hem de orgiit

acisindan olduk¢a 6nemlidir (Topaloglu, 2010, s. 45-46; Biite, 2011, s. 177).
1.5.4. Algilanan Orgiitsel Destek ve Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma algilanan &rgiitsel destegin bir diger sonucudur. Calisanin ise geg
gelmesi, ise devamsizlik yapmasi gibi ¢alisanin isten ayrilma niyeti ile algilanan
orgiitsel destek arasinda olumsuz bir iligki vardir. Calisan duygusal olarak orgiitsel
destek algisindan etkilenir ve bu etki duygusal orgiitsel bagliligini arttirir. Bu baglilik
calisanlarin zamaninda ise gelmelerini ve isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir

(Yiiksel, 2006, s. 15; Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 702).

Is hayatinda kisa siireli girip c¢ikilan islerde, ¢alisanlar pek olumlu
karsilanmamaktadir. Ciinkii stirekli ve kisa siireli yapilan is degisiklikleri orgiit icin
calisanin kendi orgiitiinde de isten ayrilmaya egilimli oldugu izlenimini verir ve orgiit
bu tarz calisanlari ise almak istemez. Orgiit bilir ki isi iyi 6grenmis ve isini dogru ve
diizgiin bir sekilde yapan calisanin isten ayrilmasi Orgilite ¢ok biiyiikk maliyetler
getirecektir. Orgiitler bu durumu mali kayiplar1 6nlemek adina orgiitsel destegini
arttirmalidir. Boylece calisan isi birakmayi degil aksine isine dort elle sarilacaktir

(Samanct, 2017, s. 44)

Calisanin aklinda isten ayrilma diisiincesi dogdugu zaman bu durum dogrudan
calisanin isten ayrilmasi ile sonuglanabilir (Lee ve Mowday, 1987, s. 722). Isten
ayrilan c¢alisan eger ki potansiyeli yiliksek, egitimli, orgiit icin degerli ve oOrgiit
tarafindan alisilmig bir calisan ise bu calisanin isten ayrilmasi ile orgiit icin bu ¢ok
onemli bir kayip olarak goriiliir. Calisanin isten ayrilmasi kayip olarak goriilmesinin
yant sira verimli bir sekilde calisan calisanin ayrilmasi diger calisma arkadaslari

agsindan da calisanlarin demoralize olmalarina sebep olur (Kesen, 2011, s. 35).

Isten ayrilmalarm orgiit acisindan ciddi sorunlar1 da beraberinde getirir. Isten
ayrilan ¢aliganin yerine kalifiye eleman bulmak, bulunan kisinin ise alim siireci ve bu
alian kisinin ige alistirmada harcanan vakit ve maliyet kayb1 orgiitler agisindan sorun
olarak goriilmektedir. Ayn1 zamanda Orgiit isten ayrilmalardaki isgiicii devir oranin

kayit altinda tutmak ve bunlar1 kontrol etmek zorundadir (Barutgugil, 2004, s. 474).
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Isten ayrilma niyeti ile gelen galisan ile miilakat yapan insan kaynaklar1 birimi,
calisan1 bu kararindan vazgegiremese bile ¢alisanin ne i¢in ¢iktiginin arastirilip, isten
¢ikis niyetinin incelenmesi sonucunda Orglit tarafindan bu durumun orgiitte ¢alisan
diger caliganlar i¢in s6z konusu olup olmadiginin anlagilmasi anlaminda da onemlidir.
Isten cikis sebebi ne kadar bireysel olsa da &rgiitiin bunu bilmesi ile bu durumun diger
calisanlar icin etkili olup olmadigini tartilmasi agisindan 6nemlidir. Buna gore orgiit
Onlem alarak diger ¢alisanlarin ¢alisma kosullarinda iyilesme saglayabilir (Azakli,

2011, s. 89-90).
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2. IKINCi BOLUM
LIDER-UYE ETKILESIMI

Bu bolimde, liderlik kavrammin tanimi ve lider-iye etkilesimi
incelenmektedir. Ayn1 zamanda lider-liye etkilesim teorisini diger teorilerden ayiran

Ozellikler tizerinde durulmaktadir.
2.1. Liderligin Tanmim ve Niteligi

Hayatimizda her daim evrensel bir olay olarak yerini almis olan liderlik tarih
boyunca bir¢ok krala, firavuna, peygambere, din adamlarinda, siyasilerde farkli
rollerde kendini gostermistir. Liderlik rol aldigi kisilerde belirli bir amag
dogrultusunda hareket etmeye tesvik etmistir. Liderlik bazen tarihte kotii anilan Hitler
gibi kisilere eslik edebiliyorken bazen ise Atatiirk gibi diisiinceleriyle, yaptiklariyla,
fikirleriyle, basariyla iyi anilan kisilere eslik etmistir (Duyan, 2012, s. 3).

Liderlik ¢alismalar1 6zellik, davranigsal ve durumsal seklinde ele alinmasiyla
baslanmis sonrasinda bu teorileri etkilesimsel ve dontstiiriicii liderlik calismalari
izlemistir. Giincel yaklasimlarda geldigimizde ise lider ve grubun arasindaki
etkilesimini inceleyen lider-iiye etkilesimine iliskin c¢alismalar Oonem kazanmistir

(Goksel ve Aydintan, 2012, s. 248).

Liderlik, orgiitlerin ve gruplarin hedefledikleri amaclarma ulagmalarinda etki
eden en 6nemli faktor olarak goriilmektedir (Erdogan ve Enders, 2007, s 321). Liderlik
hem liderlerin tiyeleri hem de tiyelerin liderleri etkiledigi siiregtir (Graen ve Uhl-Bien,
1991, s. 29). Lider ve liderin takipgileri bir araya geldiklerinde bir bag kurulur ve bu

bagda liderlik siirecini olusturur (Yammarino ve Danserau, 2008, s. 137).

Liderlik bireyden bireye farklilik gosterir. Ciinkii her bireyin orgiitte sergiledigi
performans bir degildir. Bu durumda lider her bir calisanina, ¢alisaninin performansi
dogrultusunda farkli davranmaktadir. Eger lider bunun aksi bir sekilde davranirsa
hedeflere ulasilamaz ve iyi performans gosterenlerin sevki kirilir ve bunun akabinde
calisanlar lidere karsi tutum takinirlar. Liderligin en can alic1 noktasi ise calisanlarin

ihtiyaglarini ve orgiitiin amaglar1 arasinda baglanti kurabilmektir (Sirin, 2012, s. 77).

Gegmiste daha ¢ok savas meydanlarinda ve siyaset alanlarinda dile getirilen

liderlik kavrami giiniimiizde ¢ogunlukla iiriin ve hizmet iireten isletmeler tarafindan
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kullanilmaktadir. Kiiresellesmeyle degisen ortamda isletmelerde bu degisime uyum
saglamak zorunda kalmislardir. Farkli kiiltiirleri bir araya getiren sosyal bir sistem olan
orgiitler, bu farkli kiiltiirlerden gelen bireyleri tek bir cati ve ortak amag altinda
toplamak ve degisime ayak uydurmaya ikna edebilecek liderlere ihtiya¢c duyulmustur.
Bu durumda lider orgiitleri toplayan ve onlar1 ikna etme kabiliyetine sahip olan kisiler

olarak goriilmektedir (Kahya, 2013, s. 6).

Belli bir grup insani ayni g¢ati altinda ayni hedef dogrultusunda harekete
gecirebilme, ikna edebilme kabiliyetine sahip olan bilgili ve yetenekli kisilere lider

denir (Sirin, 2012, s. 76).
2.2.  Lider-Uye Etkilesimi Kavram

Lider-iiye etkilesiminde iki grup vardir. Bunlar i¢ grup ve dis grup olmak iizere
ikiye ayrilmaktadir. I¢ grupla daha yakin iliskiler kuran lider, dis grupla arasinda uzak
yani resmi bir iliski séz konusudur. I¢ gruba lider daha fazla imtiyaz saglar ve bu
gruptaki kisiler daha giivenilir olarak degerlendirilir. Lider yakin iligki i¢inde
bulundugu grubu ddiillendirirken, diger grubu cezalandirmaktadir. Liderin hangi grubu
kimleri ne sekilde yerlestirdigi belirsiz olmakla birlikte, liderin kisilik 6zellikleri,
demografik, karakteristik 6zellikleri, ¢calisanlarin 6rgiit icindeki diger ¢alisan bireylere
gore daha yetenekli olmalar1 gibi 6zelikler etkili olmaktadir. Ayn1 zamanda i¢ grupta
yer alan calisanlar daha fazla performans derecelerine ulagsmakta ve lider ile arasindaki

iliskilerde daha uyumlu olduklar gériilmektedir (Robbins ve Judge, 2013, s. 386).

Liderin her bir ¢alisanina farkli davranacagini dikkate alamayan geleneksel
liderlik iki temel varsayima dayanmaktadir. ilki, liderin biitiin grup iiyelerine fark
gozetmeksizin esit ve adil bir sekilde davrandigidir. Ikincisi ise ¢alisanlarin vermis
oldugu tepkiler, algilar, yaptiklar1 yorumlar ve baska degiskenler agisindan lidere baglh
bulunan calisanlarin benzer ozellikler gosterdigidir. Bunun bir sonucu olarak da
calisanlarin liderlerinin gostermis oldugu tepkilere benzer tepkiler gosterdikleridir

(Bas, Keskin ve Mert, 2010, s. 1015).

Geleneksel liderlik yaklagimlarindan farkli olarak Graen, Dansereau ve Minami
tarafindan 1972°de ortaya atilan Lider-Uye Etkilesim (LUE) Teorisi [Leader Member
Exchange (LMX)] e gore liderler, tiim grup iiyelerine benzer liderlik tarzi seklinde
davranmazlar. Bu bilinenin tersine lider ile iiyeler arasindaki birbirine benzemeyen,

her biri digerinden farkli nitelikte kendine has iliskiler gelistirdikleri ortaya ¢ikartilir.
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Bu teoride lider ve astlar arasinda benzer iliskiler lider ve ast arasindaki iligkiye
odaklanmas1 gerekmektedir. Ciinkii lider her bir asti ile kurdugu iliskide biri ile
kurdugu iliski digerlerine gore farklilik gosterebilir. (Dansereau, Graen ve Haga, 1975,
S. 47; Graen, Cashman, Ginsburg ve Schiemann, 1977). Daha net bir ifade ile
sOylemek gerekirse arastirma konusu lider-liye olmaktan cikip, lider-iiye etkilesimi
modelinde her ikisi arasindaki etkilesim arastirma modeli olarak alinmistir. Bunun
sonucu olarak geleneksel modelde g6z ardi edilmis olan etkilesim siireci lider-iiye

etkilesimi teorisinin konusu alanina girmistir (Bas, Keskin ve Mert, 2010, s. 1016).

2.3. Lider-Uye Etkilesim Teorisini Diger Liderlik Teorilerinden
Ayiran Ozellikler

Yapilan ilk yaymlarda Graen ve arkadaslar liderlik tiirlerini geleneksel liderlik
tipi ve lider-iiye etkilesimi yaklagimi olarak iki grupta incelemislerdir. Arastirmacilar
geleneksel liderlik tipinde, liderler astlarina hemen hemen ayni sekilde davrandiklari
kabul etmislerdir. Bu sekilde liderlerin astlarima gosterdikleri davranis bigimleri
incelenmistir. Graen ve arkadaslar1 Lider-Uye Etkilesimi yaklasimmin geleneksel
liderlik tipine nazaran orgiitsel olaylara daha benzer oldugunu iddia edip bunu son
yillardaki liderlik alaninda yapilan yavas ilerlemenin geleneksel liderlik tipine
odaklanilmasindan ileri oldugunu savunmuslardir (Dansereau, Graen ve Haga, 1975, s.
47; Dienesch ve Liden, 1986, s. 622).

Lider ve c¢aligsanlar1 arasinda olusan karsilikli etkilesime yogunlastirilmasi lider-
tiye etkilesimi teorisinin ve liderlik teorileri arasindaki temel farkliligi meydana getirir.
Lider-iiye etkilesim teorisi ile yapilan ilk ¢alismalarda lider ve onun orgiit igindeki
calisanlar1 arasindaki etkilesimin farkli nitelikte etkilesimlerin var oldugu ortaya
cikarmigtir. Bu etkilesimlerin ¢alisanlarin is tatmini, iste kalma, isten ayrilma niyeti ve
is tatmini lizerinde ¢ok etkili oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte lider ve tiyenin
karsilikli etkilesim i¢inde olmalar1 is davraniglari, liderlerin astlarin dikkate almalari,
liderlerin astlarina destegi, iste harcanan vakit ve zaman, karar vermeye katilma istegi

ile de alakali oldugu g6zlenmistir (Case, 1998, s. 389).

Lider-iiye etkilesim teorisini diger liderlik teorilerinden ayiran dort ozellik
vardir. Bunlar su sekildedir; (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 219; Northouse, 1997, s.
116)
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1.  Lider-iiye etkilesim teorisi organizasyona daha ¢ok katki saglayan ve daha az
sekilde veyahut daha cok sekilde katki saglayan calisma gruplar1 olarak
tanimlandigindan lider-iiye etkilesim teorisi tanimlayici bir teoridir.

2.  Lider-iiye etkilesim teorisi karlikli iligkiler olgusunu liderlik olaymnin igine
katan tek liderlik yaklagimidir.

3. Lider-iiye etkilesimi dikkatimizi liderlikte iletisimin ne kadar Onemli
olduguna odaklayarak bunun degerini ve olumlu sonuglarini anlamimiza katki
sagladigi i¢in degerlidir.

4.  Lider-iye etkilesim teorisinde Orgiitsel sonuglari pozitif yonde iligkili
oldugunu gosteren bir¢ok ¢alisma vardir. Lider-liye etkilesiminin performans,
orgiite bagllik, is ortami, kurumsal vatandaslik, yetki, adalet, kariyer gibi bir

strti orgiitsel degisken ile alakali oldugu sonucuna varilmistir.

2.4. Lider-Uye Etkilesimi Kavramina iliskin Kuramlar

Lider-iye etkilesimi konusunda ele alinacak kuramlar; rol teorisi, sosyal

degisim teorisi, esitlik teorisi ve adalet yaklagimidir.
2.4.1. Rol Teorisi

Lider astlarina rollerini karmasik ve belirsiz bir sekilde ve de tamamlanmamis
bir sekilde sunarken ayni zamanda bir rol beklentisi i¢inde olurlar. Tiim bunlar olurken
lider astlarindan rollerini tanimlamasini istemektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s.
618).

Rol teorisi, organizasyon iiyelerinin hakim oldugu pozisyona gore, yapmalari
ve yapmamalar1 gereken isler, roller veyahut davranig bicimleri seklinde
sirdiirmeleridir. Lider-iiye etkilesim modelinin rol fikrine dayanan teorik
temellerinden biri ise ‘gelismis’ ya da ‘tartisitlmis’ tir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001, s.
698).

Graen (1976), orgiit iiyelerinin Orgiit igerisinde gorevlerini ve islerini
yiiklendikleri roller vasitasiyla yerine getirdigini sdylemektedir. Rol teorisine bu
yonden bakildiginda gelisim siire¢lerinin lider-liye etkilesimi konusunda nasil konu
edildiginin anlasilmasinda yararlanilabilir. Eger ge¢mis yasantidan gelen bir
tamismislik mevcut degil ise ilk kez bir araya gelen lider ve calisanlar1 arasindaki

baglanti1 demografik, kisilik benzerlikleri veya statiilerine gore degerlendirilir. Daha
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sonra ise lidere yakinlasmada calisanin sahip oldugu yetenek ve calisma istegi ile
liderle yakinlasma konusundaki tutum ve davranislari ile bir adim 6ne ¢ikar (Dienesch

ve Liden, 1986, s. 618-621).

Graen ve Scandura (1987) bu ilk safhay1 iiyelerin degerlendirildigi asama olan
“rol alma” asamasi olarak ele almaktadir. Sonraki asama iliskilerin gelismesi agamasi
olan “rol gerceklestirme” olarak ele almistir. Rol gerceklestirme asamasinda lider ile
calisanlar arasindaki iligkinin kalitesi bakilmak istendiginde biiyiik 6l¢iide calisanlarin
sergiledikleri performansa bu asamada devreye girer ve bu safhay1 oldukga etkiler. Son
asamaya gelindiginde ise iliskinin rutin hale geldigi “roliin rutinlesmesi” asamasidir.
Calisanlar ve liderin arasindaki iliski bu asamada artik daha belirgin ve kalic1 bir hal
almigtir. Bu asamaya gelen ¢alisanlar artik kendilerinden bekleneni vermektedir. Yani
bu asamada lider ve ¢alisanlar arasindaki iliski diizeyi oldukga gelismistir. Fakat bu
sekilde bir durumda dahi iliskilerinin hi¢bir suretle degismeyecegi ya da iligkilerinin
hep ayni diizey ve kalitede kalacagi anlamin1 da vermemektedir (Graen ve Scandura,
1987, s. 179-182).

Astlarin kendilerinden bekleneni algilamalari ve kendilerinden istenen davranis
bicimlerini ve tutumlar1 ile gerekli performansi basariyla gostermeleri, lider-liye
etkilesiminin gelisim siirecinin etkilesim bazinda etkilesimin kalitesi agisindan énemli
bir etkendir. Boyle bir durumun sonucu olarak c¢alisanlar gostermis olduklari
performansin karsiligi olarak sosyal destek, bilgilendirme, yiikselme firsatlari, gibi
cesitli kazanimlar elde ederken, diger yanda da liderler astlarinin gostermis olduklar

performanstan memnun olurlar (Arslantas, 2007, s. 163).
2.4.2. Sosyal Miibadele Teorisi

Sosyal miibadele teorisine gore eger birey bir karsilikli takas icinde yer
alacaksa bu ancak kisinin katlandig1 sosyal beklentilerin karsiliginda 6diil alabilecegi
bir beklenti mevcut oldugunda yiizeye c¢ikacaktir. Sosyal miibadeleyi ekonomik
miibadelen ayiran Ozellik ise katlanilan maliyetlerin  karsililiginin  her daim
bulunmamasi, karsilikli iligkiyi siirdiiren kurallar veyahut anlasmalarin garantilerinin
bulunmamasidir. Kisilerde olusan sosyal miibadelenin ana belirleyicisi ise kars1 tarafin
verip vermeyecegine iliskin olarak olusan inang ve beklentidir (Bolat, 2011, s. 68).
Eger kisilerde karsilik bulma beklentisi kuvvetli ise bu durumda kisiler miibadele

konusunda daha istekli olacaklar1 s6z konusu olmaktadir. Lider-iiye etkilesimi
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esnasinda ¢ok sayida maddi manevi (bilgi, tavsiye, ¢aba, destek, dostluk gibi) degerler

lider ve astlar1 arasinda miibadeleye i¢ine almaktadir (Yildiz, 2011, s. 324).
2.4.3. Esitlik Teorisi

Lider-iiye etkilesimini gelisim asamasinda esitlik teorisinin 6nemli oldugu
vurgulanir. Esitlik teorisinde ileri siiriilen goriis, bireylerin girdileriyle ¢iktilar
arasindaki oranin gruptaki diger bireylerin oranina es deger olduguna inandig1 zaman
ikna oldugudur. Eger birey bu konuda bir esitsizlik oldugunu sezerse bu durum kisinin
mutsuz olmasina, motivasyonunun azalmasina neden olur. Ayni1 zamanda bu olumsuz

duygunun yok olmasi igin de isi azaltmasina neden olmaktadir (Lee, 2000, s. 21).

Esitlik hem lider hem de c¢alisanlar agisindan en makul seviyelerin devam
ettirilmesi bakimindan girdilerde ve ¢iktilardaki degisiklik ile siirdiiriiliir. Karsilikli
elde edilen iliski zamanla yatirnm-kazang dongiisiiniin bir islevi olarak kabul edilir

(Cevrioglu, 2007, s. 28).

Karsilagtirma sonucunda bireylerde olusan esitlik algist yaratilmasi ile
bulunduklar1t mevcut durumu oldugu gibi korumaya motive etmekte, bunun aksi bir
durumda karsilagildiginda ise olusan esitsizligi ortadan kaldirmaya yonelik katkilarini
azaltmakta veyahut bireylerde olusan daha fazla o6diil beklentisi i¢inde olma gibi

davraniglar sergilemesi algilanmistir (Deluga, 1994, s. 315-316).
2.4.4. Adalet Yaklasim

Asagida lider-iiye etkilesimi yoniinden kurumsal adalet yaklagimi, islevsel

adalet yaklagimi, dagitimsal adalet yaklagimlari izerinde durulacaktir.

Islevsel adalet: Islevsel adalette s6z konusu olan diisiince, orgiit tarafindan
dagitilan  odiillerin  ¢alisanlar tarafindan adaletli bir sekilde dagitildiginin
algilanmasidir. Aragtirmalarda adalet lizerine yapilan arastirmalar dogrultusunda eger
dagitilan sonug¢ kisinin beklentisinden daha az seviyede olsa bile islevsel adalet
uygulandig: taktirde, alinan karar astlar tarafindan kabul gorecegini gdstermektedir.
Ornek olarak, diisiik iicret artislart1 da kabul edilebilir olmasi ancak kurumun
performans degerlemesi ve oOdiillendirmesi neticesinde ileride {icret fazlalig
gerceklesecegi biliniyorsa s6z konusu olmaktadir (Cropanzano ve Folger, 1991, s.

132).
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Dagitimsal adalet: Dagitimsal adalet ¢alisanlarin hem caligma ortami hem de
liderleri ile ilgili olarak adalet algilarin1 kapsayan genel bir kavramdir. Bu algilamalar
calisanlarin orgiitsel kazanimlarinin uygun, ahlaki ve yanlis veyahut dogru olup
olmadigina dair algilamalarina alakalidir. Burada daha ¢ok odaklanilan inang,
calisanlarin yaptiklar1 isin karsili§i olarak elde ettigi maddiyat ile adaletli olup

olunmadiginin 6l¢iilmesidir (Demircan ve Yildiz, 2009, s. 70).

Kurumsal adalet: Kurumsal adalet, bireyin orgiit i¢cindeki uygulamalarla alakali
olarak algiladigi adalettir. Calisanlar, i¢inde bulunduklar1 orgiitte kendileri ile orgiit
icindeki diger ¢alisanlari karsilastirir. Orgiit icinde uygulanan kurallarin kendisi ile
birlikte herkese esit bir sekilde uygulamasini ve eger esit uygulaniyor ise esit licret
O0denmesinin herkese yapilmasi, ¢alisanlara verilen izinlerde ve izin siirelerinde esit
haklara sahip olmay1 ve sosyal olanaklardan kendisi ile diger ¢alisanlarin esit sekilde

bir sekilde yararlanmasi beklentisi i¢indedir (Cevrioglu, 2007, s. 29).

Lider-iye etkilesimi ve astlar tarafindan algilanan kurumsal adalet diizeyi
birbiri ile iliskilidir. Islevsel ve dagitimsal adalet ¢alismalar1 kaynak kullaniminda
liderlerin bir esitsizlik gosterse dahi islevsel acidan diiriist kabul edilen lideri astlar1 bu

davraniglar1 goz ardi ettiklerini géstermistir (Scandura, 1999, s. 28).

Astlarin liderleri ile olan iligkileri gii¢lii olanlar iliskileri zayif olanlara nazaran
is ortamin1 daha adaletli ve diiriist tanimlarlar. LUE iliskilerinin gelisiminde LUE ve
kurumsal adalet degiskenleri arasindaki iligkinin ylizeysel mi yoksa daha merkez
odaklr m1 bir yere mi sahip oldugu yoniinde belirsiz yonler vardir (Graen ve Scandura,

1987, s. 205; Scandura, 1999, s. 29).
2.5. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlari

Lider-iiye etkilesimi teorisinde one ¢ikan bir yaklasim da liderin her bir asti ile
olan iligkisinde ayni etkilesim yolunu sergilemedigi ve ayni tip davranis tarzini
kullanmadig1 her bir astina ast1 ile olan iliskisine istinaden farkli davrandigidir. Lider-
iiye etkilesiminin tek boyutlu oldugunu ileri sliren arastirmacilar varken (Graen,
Cashnnan, Ginsburg ve Schiemann 1977, s. 495; Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 236),
Lider-iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu oldugunu ileri siiren (Liden ve Maslyn, 1998, s.

47) arastirmacilar da mevcuttur.
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Lider-iiye etkilesiminin {i¢ boyuta bagli oldugunu ileri siiren Dienesch ve Liden
(1986), bunlarin; is baglantili davranislar (Nitelendirilmis katki), birbirine baglilik
(nitelendirilmis baglilik) ve basitce birbirinden hoslanma (nitelendirilmis etki)
oldugunu ifade etmislerdir. Etkilesim bunlardan sadece bir tanesini igerebilir ya da iki
veya lglnii de igerebilir. Bu sebeple yazarlar lider-iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu
oldugunu ileri siirmiislerdir. Ayni zamanda bu boyutlar kisiye baglh olarak da
degisebilecegini yazarlarimiz ifade etmislerdir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 622; Liden
ve Masly, 1998, s. 47).

Lider-iiye etkilesiminin temelini olusturan teorileri degerlendiren Dienesch ve
Liden (1986) bir gelisim modeli olusturarak davranis ve tutumlara odaklanarak
etkilesimin olustugunu savunur. Bunun yani sira lider-liye etkilesimin gelim siirecine
dahil edilen kavramlar da vardir. Bunlar; ¢alisma grubunun bilesimi, liderin giicli ve de

orgiitsel politika ve kiiltiir kavramlaridir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 624-626).

Bu modelde baslangi¢ olarak hem lider hem de iiyenin 6zellikleri géz oniinde
bulundurulur. Daha sonra ise iiye diger asamalar1 atlaylp dogrudan etkilesime
gecebilir. Bunu ise ancak iiye ile olan yakinlik hissiyati ile olabilecek bir durumdur.
Bu da ancak liderin iiyenin 6zelliklerine gore yaptig1 degerlendirme sonucunda ortaya
cikabilir. Uyenin ilk asamada yeterli goriilmedigi durumda ise, lider gorevleri
belirlemekte ve iiye ile etkilesime gegmek icin ikinci asamayi beklemeye baslar.
Ucgiincii asamada lider ve {iye arasinda etkilesim iyice sekil almaya baslar. Bu asamada
lider, tiyenin verilen gorevler karsisinda istek ve yeterliligini tespit eder. Ayn1 zamanda
bu asamada liderin de iiyeye verilen gorevler sirasinda iliyeye verilen saglanmasi
kisminda destek ve iiyeye karsi tutumu goriiliir. Son agama olan dordiincii agsamada ise
tiim bu asamalar sonucunda yakin veyahut uzak iliskiler olusmakta ve etkilesimin
derecesi yiiksek veya diisiik olarak tespit edilmektedir. Siire¢c modeli Sekil 2.1°de
verilmistir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 627).
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Sekil 2. 1. Lider-Uye Etkilesimi Siire¢c Modeli

4 pa

\

. )

Kaynak: (Dienesch ve Liden, 1986, s. 627)

Lider —iiye etkilesimi sosyal miibadele kurami altinda incelendiginde tek
boyutlu olarak degil li¢ boyutlu olarak ele alinmistir. Bunlar etkilesime katkida
bulunma, sadakat ve duygusal etkilesimdir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 624-625).

Lider-iiye etkilesiminde diger iki boyuttan daha etkili olan boyut algilanan
katki boyutudur. Liden ve Marslyn (1998)’deki ¢alismalarinda lider-iiye etkilesiminin
tek boyutlu veyahut ¢ok boyutlu oldugunu incelediklerinde ise, lider-iiye etkilesiminin
dort boyutlu olduguna karar vermislerdir. Bunlar soyledir;

Birinci boyut olarak katkida bulunma ele alinir. Katkida bulunma is ile alakali
olmak kosulu ile liderin lider yonetimindeki c¢alisanlarin Orgiit amaclarin
gerceklestirmek tizere olusturduklar is temelli etkinlik ve degerlerin biitiintidiir (Liden
ve Marshlin, 1998, s. 45).

Ikinci boyut olarak sadakat Oniimiize ¢ikar. Sadakat boyutunda lider ve
calisanlar1 6rgiit icindeki diger calisanlarin yaninda da olmak kaydiyla karsilikli olarak
birbirlerinin yaptiklarini, hareketlerini ve birbirlerinin 6zelliklerini onaylamakta,

desteklemekte ve bunu gostermektedirler (Liden ve Marshly, 1998, s. 46).

Uciincii boyut ise duygusal etkilesim boyutudur. Lider ve iiyenin is hayati
disinda sosyal hayatlarinda da birbirlerinden hoslanmalar1 hos¢a vakit gecirmeleridir

(Liden ve Marshly, 1998, s. 46).
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Dordiincii boyut da ise mesleki saygidir. Mesleki saygi, lider ve iiyenin gerek
orgiit i¢i gerekse de oOrgiit disinda isi ile alakali olarak bir iine sahiptir. Bu {iniin

algilanmasi mesleki saygidir (Liden ve Marshly, 1998, s. 50-65).
2.5.1. Duygu Boyutu

Duygu boyutu, is ortamindan ya da profesyonel degerler haricinde olusan
kisisel ozelliklerinden gelen ¢ekicilik ile lider ve astin etkilesim kurmasidir. Duygu
boyutu ayni zamanda karsilikli sevginin de gostergesidir (Dienesch ve Liden, 1986, s.
630-631; Liden ve Maslyn, 1998, s. 46).

Dienesch ve Liden (1986) tarafindan olusturulmus lider-iiye etkilesim
modelinin baglangi¢ evresinde otaya c¢ikan goriis, lider ve astin bir¢ok fiziksel
ozelliginin, davranis seklinin, kazanmis oldugu tecriibelerin, yasinin, fiziksel
goriiniimii gibi 6zelliklerinin karsilikli etkilesim kurmada tesirli olabilecegidir. Bu gibi
ozellikler kisisel cekiciligi olusturan unsurlar agisindan lider-liye etkilesim siirecinde
olduk¢a Onemli goriilmektedir. Duygusal etkilesim kurmada oOrgiitte ¢alisan diger
tiyelere nazaran Ozellikle yeni bir iliskiyi olusturma ve de Orgiite uyum saglama
acisindan ige yeni baslayan bir {liyenin sergileyecegi tutumlar duygusal etkilesim
kurmada onemli goriilmektedir. Bu asamada kaliteli bir etkilesim kurma yoniinde
siireci baglatma agisindan lider dikkatini ¢eken {iyelere gorev ve sorumluklar vererek
ve yetki devrederek iiyeyi belli bir teste tabii tutmadan siirdiirebilir. Eger bu durumun
aksi sekilde gergeklesip lider bu konuda onyargili ise bu satha hi¢ olusmamaktadir.
Dogrudan iiyenin biitlin ¢ekici olan 6zelliklerine ilgisiz kalinip, siirecin sonunda insa
edilecek etkilesimin yalnizca goérevler, roller tarzinda is odakli faktorlerle olusmasina
sebep olarak da ve kalite etkilenmektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 630-631; Liden
ve Maslyn, 1998, s. 46).

Lider-iiye etkilesim esnasinda lider ve {iyenin birbirine olan goriiniim ve kisilik
yoniinden benzerligi iiyenin performansinin olumlu algilanmasint saglar. Ayni
zamanda bu tarz liyelere daha fazla giiven duyulur ve bu iiyelere daha cok yetki
devredilir. Durumun aksine eger liyeler arasinda benzerlik yoksa lider ve {iye arasinda
mesafe artabilmekte, giiven diizeyi benzerlik olan duruma gore diisebilmekte ve lider
ve iiye arasindaki yanlis anlasilmalar artabilmektedir (Bauer ve Green, 1996, s. 547-
548).
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Lider ve iiye arasindaki kisisel c¢ekicilik ve benzerliklerinden dolayr lider,
tiyenin kapasitesini oldugundan daha yiiksek goriir. Lider ve iiye birbirlerine olan
benzerlikler dolayisiyla birbirlerinin davraniglarini daha iyi tahmin edebilirler.
Birbirlerine benzeyen lider ve iiyeler etkilesimlerinde daha giiglii ve istikrarli bir
sekilde olustururlar (Bas, Keskin ve Mert, 2010, s. 1019). Bu nedenlerin bir sonucu
olarak duygusal etkilesim, olumlu sicak etkilesimli ortamlarin oldugu bir mekan
olusturmak adina manevi destege ihtiya¢ duyuldugu zamanlarda ve lider ve iiye
arasinda iliskinin mesafesini etkilemek gerektiginde ortaya c¢ikan sadakat ve katki
etkilesimden daha ¢ok 6n plana ¢ikmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 628-631).

Duygu boyutu liderin gorev acisindan katilim gdsteren ya da lideri her agidan
destekleyen sadik personelin yani sira sevdigi kisileri yaninda gormek istemesiyle
gergeklesen boyuttur. Ayni zamanda bu boyutta iliskinin yonii belirlenir (Cetin, 2011,
s. 52).

2.5.2. Sadakat Boyutu

Sadakat, lider ve iiyenin birbirlerinin davraniglarin1 karsiliklt  olarak
desteklemeleri ve onaylamalarimin toplum iginde gostermeleri ile olusan boyuttur.
Ayni zamanda sadakat, liderin liyeye ne tiir isler vermesi gerektigini kararlastirmasi

yoniinde fikir verir (Cevrioglu, 2007, s. 41).

kars1 birbirlerini savunmalar ile ilgili olan baghlik, lider ve liyenin 6rgiit haricinde
olan kisilerle etkilesiminde orgiit i¢inden sir vermeme, sagduyulu olma tarzindaki
davraniglar baglilik gostergesidir ve lider ile iiyenin bu gibi davraniglara daha hassas

olmalar1 gerekmektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 630-631).

Lider ve tiye karsilikli iligkilerinde, lider orgiit icindeki biitiin iiyelerine verdigi
gorev ve sorumluklar i¢in her bir tiyesini farkli degerlendirmektedir. Liderin de is ile
ilgili gorev ve baglantilar i¢in ¢aligmalar yerine getirilmesi hususunda iiye kadar liyeye
vermis oldugu destek ve sagladigi kaynaklar a¢isindan 6nemlidir (Liden ve Maslyn,
1998, s. 46).

Sadakat diizeyi yliksek olan astlar, liderler tarafindan bagimsiz karar ve
sorumluk alma agisindan diger iiyelere nazaran daha c¢ok tercih edilirler (Bauer ve

Green, 1996, s. 1547). Bunun sonucu olarak liderler kendi kisilik Ozelliklerine,
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yeteneklerine, deger yargilarina ve beklentilerine yakin tiyelere ciddi ve 6nem arz eden
gorevleri vermeye meyillidirler. Ayrica liderler bu kisileri kendi yakin grubuna alirlar
ve bagliliklarina oldukga giivenirler. Kisisel ¢gekim olarak adlandirilan lider ile {iyenin
kisilik 6zelliklerinin ve deger yargilarinin benzerligi lider ve {liye arasinda kurulacak

olan etkilesimde duygusal yonden etki yaratabilecegi sdylenebilir (Erdem, 2014, s. 16).

Lider-iiye etkilesim modelinin siirecindeki baglilik, rol iistlenme ve rol
olusturma evresi ile de baglantilidir. Baslangic evresi olarak kisisel ¢ekim 6zelliklerini
Olctimledigi bu rol iistlenme evresi, lider-liye etkilesim siirecindeki rol iistlenme
evresidir. Bu degerlendirme sonucunda beklenen sonuglar temin edilirse lider ve iiye
birbirine kars1 gliven ve saygi duyar ve bagliligin olustugu ikinci asamaya gecilir.
Ikinci asamada ise dogrudan etkilesim gergeklesir. Sadakat ise, diger boyutlara gore
daha zor kazanilan bir boyuttur. Sadakat boyutunda lider bu boyutu daha detayl
O0lcmek isteyebilir. Liderin kendi yetkisini astina devrederek rollerin yerine
getirilmesini 6lgecedi siire¢ ise rol olusturma siirecidir. Dienesh ve Liden ilk algilarin
olustugu evrenin bu evrenin roller agisindan bakildiginda ¢alisanlarin sadakati ile yetki
devrinin bu evrede oldugunun iistiinde durdugu goriilmektedir (Bauer ve Green, 1996,
s. 1547-1549).

Astin kendini stireli olarak gelistirdigi zaman siiresince yliksek baglilik
davraniglarini birtakim cabalarla gdstermesi ve devam ettirmesi gerektigini diislinen
lider, bu uzun siirelerde kazanilmis olan degerlendirmeler neticesinde ast ile olan

etkilesimin stirdiirtilmesi ve gelistirilmesi taraftaridirlar (Dienesch ve Liden, 1986, s.
628-631).

Boies ve Howell (2006) lider-iiye etkilesimi sonucunda meydana gelen baglilik
ile astlarin isleri daha igten isteyerek yaptiklari ve kendilerini daha dinamik
hissettikleri ortaya ¢ikmistir (Boies ve Howell 2006, s. 247-248). Schriesheim vd.
(2001) ise lider-iiye etkilesiminin kalitesinin yiliksekliginin sonucu olarak iyelerin
orglite olan bagliligin artmasina neden oldugunu ve bunu takiben astlarin Orgiite
yaptiklar1 katkilarin = arttiinin  ayn1 zamanda hem Orgiitin hem de liderin

performansinin arttigini belirtmislerdir (Schriesheim, vd. 2001, s. 525).
2.5.3. Katki Boyutu

Dienesch ve Liden (1986)’nin goriisiine gore, lider ve iiyeleri arasindaki

etkilesimde algilanan katilim, ama¢ dogrultusunda direkt veya endirekt bir sekilde
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olusan is odakli hareketlerin miktari, kalitesi ve yonii ile ilgili olusan algilamalarin

orgiit i¢indeki her bir liye i¢in gecerli olmasidir (Liden ve Maslyn, 1998, s. 50).

Yonetici ¢alisanlarin isin bitimine karsi istek ve goniilliiliigiine ve calisanlara
verilen gorevleri bagart ile tamamlayabilmeleri i¢in isi yapabilecek gerekli olan
kabiliyetlerine glivenmesi gerekmektedir. Astlarin ise yoneticilerden gelecek gerekli
tavsiye, yoOnlendirme ve gerektiginde kaynak desteginden emin olabilmeleri
gerekmektedir. Biitiin bunlar1 basar1 ile gogiisleyebilmek igin yoneticilerin ve
calisanlarin giiglii bir yapiya sahip olmasi gerekmektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s.
428). Liderin ¢alisanlar ile paylastig1 fiziksel ve 6nemli kaynaklara ulasabilme olanagi
ile calisanlar is daha cazip ve cekici bir hale gelmektedir ve ¢alisanlar isleri i¢in daha
¢ok caba gostermektedirler (Arslantas, 2007, s. 163-164). Bu yoniiyle katki, lider ve
astlarmin katilimini ifade eder ancak, Graen ve arkadaslari lider-liye etkilesiminin

gelisiminde astlarin gorev ile olan baglantilarinin  roliiniin  6nemli oldugunu

belirtmektedir (Liden ve Maslyn, 1998, s. 45-46).

Katki boyutu 6nemle iizerinde durulmasi ve odaklanilmasi gereken konudur.
Buradaki anlayis astin gorev ile ilgili davraniglarinin miktar1 ve kalitesi ile alakalidir

(Davis ve Gardner, 2004, s. 448).

Graen’in modelinde katki boyutu rol olusturma boyutu ile baglantilidir. Liderin
tiyeye belirli bir gorev tanimlamasi yaptigi bu siirecte bu gorevi liyeye vererek, liyenin
davraniglarint degerlendirir, liyenin yeteneklerinin neler oldugunu belirlemeye caligir
ve lyelere kendilerini gelistirmeleri i¢in firsatlar verir. Bunun karsilig1 olarak da iiye
verilen gorevleri alip kabul ederek ve calisarak gosterir ya da verilen gorevleri
reddederek bu gelisim siirecinde istekliligini ve basarisin1 gosterir (Graen ve Scandura,
1987, s. 186-187; Cleyman, Jex ve Love, 1995, s. 158-161).

Her iki tarafinda birbirine nasil davranacagini bildigi bu asamada iiyenin
gosterecegi performans onun hangi grup igerisinde olacagini belirmesi agisindan

oldukga 6nemlidir (Martinko ve Gardner, 1987, s. 239).

Lider ile aralarinda yiiksek kalitede iliski kuran iiyeler goérev ve sorumluluk
alma konusunda daha aktif rol alabilmektedir (Wilhelm, Herd ve Steiner, 1993, s. 533-
534). Bu hususta karsimiza ¢ikan 6nemli bir nokta, ¢alisanin yapiyor gibi goriiniip ama
yapmadig isler ve gercekte yapmis oldugu islerin dikkate alinmasidir. Ayn1 zamanda

dikkat edilmesi gereken baska bir nokta katkinin sadece yakin grup iiyelerine
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yiklenmemesi gerektigidir. Yakin olamayan grup iiyeleri de aktif katkilarda
bulunabilirler. Bu yiizden liderin iyi gézlem yapip bu lyeleri yakin gruba dahil
etmeleri gerekir (Erdem, 2014, s. 16).

2.5.4. Saygi Boyutu

Sayg1 boyutu, grup igerisinde lider ile etkilesim halinde olan her bir {iyenin is
basarilar1 sonucunda kazanmis oldugu itibarin diger kisiler ve Orgiit icerisinde
algilanma ve etkilesime gegmek adina orgiit icerisinde veyahut orgiit disarisindaki

mesleki kullanilma derecesidir (Liden ve Maslyn, 1998, s. 46-47)

Saygi1 boyutunun etkilesiminin olusumunda iiye olan kisinin ge¢gmiste yasamis
oldugu tecriibeler, iiyenin hakkinda hem igeriden hem de disaridan edinilmis olan
duyumlar ve de iiyenin kazanmis oldugu odiiller ve yaptigr islerde olusturdugu
profesyonel sayginlik g6z oniinde bulundurulur. Lider ve iiye beraber ayni ortamda
calisma ihtiyact dahi duymadan bir etkilesim algis1 olusturup ayni1 zamanda bu algiy1

gelistirebilirler (Erkus, 2011, s. 132).

Lider-iye etkilesiminin tek bileseni olarak goriilen saygi boyutu uzmanlik

glictinli ¢agrigtirir (Liden ve Maslyn, 1998, s. 46-47).

Gli¢ liderlik arastirmalarinda karsimiza c¢iktigi gibi hem de sosyal etkilesim
kuraminda ‘gili¢” kavrami ile literatiirde siklikla karsimiza c¢ikmaktadir. Lider
kaynaklara sahip olan ve giicii elinde bulunduranlarla veyahut tiyeyi yakin iliskiler
kurmaya itebilir. Yakin iliskiler kurmay1 elinde bulunduran kisi yani profesyonel
sayginligi olan kisiler elde ettikleri profesyonel sayginlik neticesinde hem orgiit
icerisinde hem de Orgiit disinda en ¢ok aranan ve baglant1 kurulan kisilerdir. Bu tarz
profesyonel sayginligi olan kisilerle irtibata gegmek iyi bir imaj yaratmanin yani sira
daha etkili kisilerle de iletisime gecebilmek adina da faydali olacaktir. Ayn1 zamanda
profesyonel itibar1 yliksek olan kisilerle iletisime gegen bireyler bu gibi kisilerin hem
bilgisinden hem de ge¢mis deneyimlerinden yararlanacagi igin Orgiit ortaminin
icerisinde daha degerli bir hal alacaklardir. Liden, Sandy ve Stilwell (1993) bu
diisiinceden yola ¢ikarak yaptiklar1 calismada lider-iiye etkilesiminin giiclii
kilavuzunun lider ve {iyesi arasindaki ilk etkilesim zamanlarinda iiyelerin uzmanliginin
ve yeterliliginin 6nemli oldugunu vurgulamislardir (Liden, Sandy ve Stilwell, 1993, s.
662-663)
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Uye, lider ve iiyesi arasinda konum dolayisiyla var olan bir mesafe gériiyor
olsa dahi liderin isinde iyi taninmis olmasi ve olumlu bir {iniin mevcut olmasiyla
aralarindaki iliskiyi yiikseltmek igin lidere baglanma istegi iginde olabilir. Uye bir
etkilesim gergeklestirebildigi taktirde liderde sahip oldugu profesyonel itibar
neticesinde iiye de kendi itibarini yaratabilir. Lider mesleki agidan bir sayginlik elde
etmis ise, kendilerini takip eden liyelerin bireysel agidan verimliligini yiikseltebilirler

(Davis ve Gardner, 2004, s. 459-460).

Uyenin iin agisindan iyi bir yerde olmasi ve profesyonel olmasi lider-iiye
etkilesiminde saygi derecesini arttirmak i¢in Onemlidir. Davis ve Gardner (2004)
calismalarinda ortaya cikan ise, orgiit igerisinde tiim calisanlar tarafindan iiyelere
sergilenen sayginin hem {iyelerin etkinligini hem de is performansini etkileyen dnemli

bir etken oldugudur (Davis ve Gardner, 2004, s. 444-445).
2.6. Lider-Uye Etkilesiminin Sonuclar1

Bu boliimde lider-iiye etkilesiminin is tatmini, orgiitsel 6zdeslesme, oOrgiitsel

giiven ve igten ayrilma niyeti arasindaki baglantinin sonuglari tizerinde durulmaktadir.
2.6.1. Lider-Uye Etkilesimi ve is Tatmini

Calisanlar evde veya disarida sosyal hayatlarinda gecirdikleri vakitten daha
fazlasin1 is yerlerinde gecirmektedirler. Ailelerine, =zevklerine, hobilerine,
arkadaslarina ise ayirdiklar vakitten ¢ok daha azini ayirmaktadirlar. Bunun sonucu

olarak da calisanda is tatminin olumlu ve olumsuz etkileri goriilmektedir (Atilmas,
2016, s. 37).

Calisanlarda 15 tatmini Oncelikli olarak kisisel hayatlarin1 daha sonra da is
tatmini ya da tatminsizligi de aile ve sosyal hayatin1 etkilemektedir. Is tatmini ve
sosyal yasam arasinda pozitif bir baglant1 vardir. $6yle ki; isinden tatmin olan ¢alisan
mutlu, dingin ve huzurlu olmakta, is tatminsizligi ile kars1 karsiya kalan ¢alisan ise bu
is tatminsizliginde yasadigi huzursuzlugu gevresine yansitip negatif enerji yayarak

kendisini ve ailesini de mutsuz ve huzursuz etmektedir (Atilmis, 2016, s. 37).

Calisanlarda is tatminin olmadig1 durumlarda stres diizeyi artmaktadir. Stres
seviyesi artan ¢alisanlarda buna bagli olarak birtakim rahatsizliklar ortaya ¢ikmaktadir.

Bunlar strese bagli bedensel ve zihinsel rahatsizliklar olabilmektedir. Cikan bu
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rahatsizliklar ile ¢alisanlarin verimliligi ve performans diismektedir (Aydogmus, 2011,
s. 47).

Calisanlarda goriilen is tatminin yiiksek olmast durumu ile ¢alisanlar orgiite
bagli kalirlar, yaptiklar1 isten ve c¢alisma arkadaslarindan mutluluk duyarlar ve
performanslari ve istekleri artar, ise devamsizlik yapmak istemezler her giin ise gelmek

igin can atarlar (Atilmis, 2016, s. 37).

Hawthorne arastirmalarini takiben yapilan arastirmalarda “mutlu c¢alisan
verimli ¢alisan” kavramina odaklanarak ¢alisanlarin is tatminin dnemi vurgulanmistir

(Saari ve Judge, 2004, s. 398).

Calisanin devamsizlik durumu ile ilgili olarak ise gelmeyen calisanin gorevleri
is yuki az olan baska bir ¢aligana verilir ancak bu durumda da is yiikii az olan ¢alisana
eklenen is ile tatmin diizeyi azalacak hem de diger c¢alisanin tatminsizligi devam
edecektir. Bu durum da orgiit i¢in problemin daha karmasik bir hal almasina sebep

olacaktir (Atilmus, 2016, s. 38).

Calisanlarin ise giris ¢ikislar ile ilgili olan ¢alisan devir hizina bakildiginda is
tatminsizligi durumunda bu 6rgiit i¢in oldugu kadar ¢alisan icin de olumsuz sonuglar
dogurabilir. Calisan acisindan bakildiginda yeni bir is bulma evresinde mali sikintilar
kisinin psikolojisinin ve mali durumunun olumsuz etkilenmesine sonucu ulastirtyor.
Orgiit agisindan bakildiginda ise daha karmasik sorunlarla kars: karsiya kaliiyor. Isten
ayrilan ¢alisanlarin diger ¢alisanlarin motivasyonunu etkilemesi, yeni ¢alisan bulma,
yeni calisanin maliyeti, yeni c¢alisan bulma siiresindeki maliyetler gibi olumsuz

durumlarla karsilagilmaktadir (Medina, 2012, s. 6).

Kaza yapma oraninin yiiksek olmasi ile orgiitte ¢alisanlar huzursuz olurlar bu
da is tatminsizligine sebep olur. Kaza yapma olasiliginin yiiksek oldugu bir isyerinde
calisanlarin bu endise ile kaza yapma riskleri artacaktir ve yaptiklari isten yasam
korkular1 yiizinden tatminsizlikleri de ayni oranda artacaktir. Ayni zamanda is
tatminsizligi nedeniyle ilgisizlik ile c¢alisanlarin kaza yapma olasiligi da artacaktir

(Budak, 2006, s. 75).

Tiim bunlar gz oniine alindiginda orgiite hakim olan bir lider bu karmagsik

yapidaki durumlar1 ¢oziimlemeli ve ¢ikabilecek olumsuzluklarin 6niine ge¢melidir.
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2.6.2. Lider-Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Ozdeslesme

Orgiitle 6zdeslesme insan kaynaklar1 yonetiminin kurulmasi agisindan oldukga
onemlidir. Orgiite bagllik, is tatmini, isten ayrilma niyeti ile orgiitle 6zdesleme de
kontrol altinda tutularak orgiitiin devamliligit ve Orgiit performansi adina 6nemli
olmaktadir. Tiim bunlar g6z 6niine alindiginda liderlik ve orgiitle 6zdeslesme Orgiit
performansinin olumlu sonuglari agisindan Onemli bir faktor olarak karsimiza
cikmaktadir. Etkin bir yoOnetimin yalnizca tecriibeli ve basarili liderler ile
saglanamayacag1 ve bu sekilde etkin bir yoOnetimin olamayacagini goézler Oniine

sermektedir.

Liderlik “insanlar1 orgiit amaglart dogrultusunda yonlendirebilmek™ten yola
¢tkmaktadir. Ozsdylemez (2009)’in yaptig1 arastirma modelinde ara degisken olarak
Orgiitle Ozdeslesme iizerinde durulmustur. Bu ¢alismada “Orgiite Ait olma”
durumunun &nemi ortaya koyulmustur. Calisma sonucunda “Liderlik ve Orgiitle
Ozdeslesme” konusunun baglantisina bakildiginda lider ve 6zdeslemenin birbirini
tamamladig1 ve rgiit performanst ile birlikte orgiitiin devamliligt agisindan ¢ok dnemli

birer faktor olarak karsimiza ¢iktig1 goriilmiistiir (Ozsdylemez, 2009, s. 123-125).
2.6.3. Lider-Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Giiven

Isten cikarma, devamsizlik, terfi, maas, izin vb. durumlar sz konusu
oldugunda calisanlarin yoneticiye olan giiven seviyelerine karar verme asamasinda ¢ok

biiytik bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Koy, 2011, s. 31).

Mayer, Davis ve Schoorman (1995)’de c¢ikarttigi model ile calisanlarin
kendilerine riske atabilmeleri ancak yoneticinin 1iyilikseverligine, kararliligina
inandiklarinda olabilecegini ortaya g¢ikartmistir. Mayer ve Gavin (2005)’e gore ise
yoneticiler calisanlara giiven duygusunu vermediklerinde, ¢alisanlart korumak yine
calisanlarin kendilerine kalir ve bu da calisanlarin ¢ok fazla enerji tiiketmesine sebep
olmaktadir. Calisanlarin kendilerini korumak zorunda kalmalarn ile is performanslar
ve verimleri islerine yansir ve performanslarinda diisiis meydana gelir. Calisanlarin
kendilerinden beklenen davranisi sergilemeleri ancak yoneticinin koruma duygusunu

calisana hissettirmesi ile miimkiin olabilmektedir (Dirks ve Ferrin, 2002, s. 613).

Calisanlarin islerinden tatmin olmasi, islerini yapmadaki performansi ve

verimliliginin artmasi yoneticinin ¢alisanlarin hislerine 6nem vermesi ile miimkiin
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olabilmektedir. Bu verdigi 6nem ve bunu hissettirmesi ile ¢alisanlar1 performanslarinin
artmasinin yani sira bu durum orgiit acisindan etkin ve verimli sonuglar doguracaktir

(Kéy, 2011, s. 32).

Dirks ve Ferrin (2002)’de orgiitsel baghlik, c¢alisan performansi, ¢alisanin is
tatmini ve c¢alisanin yoneticiye olan giiveni ile birebir iliskilidir ve baglantilidir (Dirks

ve Ferrin, 2002, s. 623).

Yoneticilerin 6nemli rolleri arasinda karar verme rolii de vardir. Calisanlar
yoneticilerin dogru karar verme yetisine giivenmiyorsa c¢alisanlar kendilerini risk
altinda hissederler ve bu durum calisanlarin stresli olmasina ve bu durumun c¢alisma
performanslarina olumsuz yansimasina sebep olur. Yoneticiler karar verme konusunda
calisanlar iizerinde onlarin yararina dair karar vereceklerine dair siiphe uyandirirsa,
calisanlar orgiitteki degisiklikleri kabul etme konusunda sikint1 yasarlar (Koy, 2011, s.
32).

Orgiitte giiven ortami olusmadig1 takdirde yonetici astlarina emir verse dahi
calisanlarin performanslart diisiik olacaktir. Bu giivensizlik ortami orgiitte verimin
diismesine neden olmasi ile birlikte liderler ¢alisanlar lizerindeki etkinliklerini saglam

tutabilmek adina giiveni sakincali bulmaktadirlar (Mishra ve Morrissey, 2000, s. 14).

Tiim bunlar sonucunda yoneticiye giliven olduk¢a onemli bir konudur.
Yoneticiye duyulan giiven ile orgiitiin verimliligi artar, ¢alisanlar1 performansi artar ve

orgiit hedeflerine ulagsmak hem zevkli hem de kolay bir hal alir (K6y, 2011, s. 33).
2.6.4. Lider-Uye Etkilesimi ve Isten Ayrilma Niyeti

Insanlik tarihinin temeline dayanan liderlik pesi sira bireyin toplu gruplar
halinde hareket etmesini getirdiginden bu olusan gruplarda talep arz dengesini kurmak
tizere bir lidere ihtiya¢ duymasi geregini ortaya ¢ikartmistir. Liderligin ortaya ¢ikmasi
ile gruplar1 nasil etkiledigi nasil yonlendirdigi {izerinde durulmustur. Liderin oturusu,
kalkisi, durusu, hareketleri vb. bazi olumlu olarak algilanabilirken bazen olumsuz

olarak algilanabilmektedir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012, s. 138).

Orgiitsel baglamda bakildiginda lider ve calisanlar1 arasindaki iliskinin pozitif
yonlli olmasi, liderin ¢alisanlart anlamasi ve bunu calisanlara gostermesi ile bunun

ciktilar1 da hem Orgiit hem de ¢aligsanlar agisindan olumlu olacaktir. Liderin ¢alisanlara
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gosterdigi pozitif tutum ile ¢alisanlarin orgiite baglilig1 artmakla beraber isten ayrilma

egilimleri de azalacaktir (Sahin, 2011, s. 278).

Liderin ¢alisanlara kars1 sergiledigi tavir calisanlarin islerine olan tatmini
arttirirken, liderin kendi gorevine olan tutum ve davranislari ise dolayli yoldan
calisanlara bu da dolayisiyla verim ve performansa yansimaktadir. Bunun tersi olan
gorlislerde ise, liderligin calisanlara olan tutumlarinda calisanlar1 hal ve
davraniglarinda pozitif sonuglar verirken, verimlilige etki edemeyecegini ortaya
koymuslardir. Baska bir acidan ise liderin gorevine olan tutum ve davranislarinin ne
calisanlarda ne de verimlilikle alakali olmadigin1 sergilemistir (Bulutlar ve Oz, 2010, s.

79-80).

Isten ayrilma niyeti, is giicii devir hizim etkiledigi gibi ayn1 zamanda isten
ayrilma davranisi ile sonuglanmasi olduk¢a miimkiindiir. Is giicii devir iz ile
calisanlarin Orgiitte ne siklikla isten ayrildigini yerine yeni ¢alisanlarin alinmasini,
calisanlarin ¢aligmalarindaki devamliliginin bilinmesi gibi konularda orgiitte oldukca

onemlidir (Eronat, 2004, s. 22).

Is giicli devir hizinin yiiksek oldugu &rgiitlerde ise giris ¢ikislardaki bu fazlalik
ile orgiitlerde c¢ikan c¢alisa yerine alinan calisanin egitimi, adaptasyonunun
saglanmasindaki belirsizliklerin yan sira ige alimdaki maliyetlere katlanilmasi, karlilik
verimliligin diismesi gibi Orgiit tarafindan olumsuz sonuglar dogurabilmektedir

(Bulutlar ve Oz, 2010, s. 79-81).

Orgiitlerde isten ayrilmayi etkileyen birgok unsur vardir. Bunlardan en sik
rastlananlari; iicret, terfi, kariyer hedefleri, calisan is ylikiiniin agir ¢alisana agir
gelmesi, gilinliilk caligma saatlerinin fazlaligi, sosyal hayata vakit ayiramama, orgiit
igerisinde caligma arkadaslar1 ile yasanan iletisimsizlik ve bunun sonucu yasanan
sorunlar, is giivenligi konusunda yetersizlikler sayilabilir. Ayn1 zamanda bunlarin yani
sira Orglitten kaynaklanan sorunlar ile ¢alisanin kendine Orgiite ait hissedememesi de

isten ayrilma egilimini arttirmaktadir (Yilmaz ve Halici, 2010, s. 95-96).

Orgiitlerde ¢alisanlar ile iyi iliskiler kuran, calisanlarina deger ve saygi
gosteren liderler, calisanlar ile iyi iliskiler kurduklarindan ve ¢alisanlarin sorunlarini

dikkate aldiklarindan ¢alisanlarin  isten ayrilma egilimleri azalmaktadirlar

(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009, s. 54-56).
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Orgiitte gorevin yapilmasinin daha énemli oldugunu diisiinen sadece is odakl
olan liderlerle ¢alisanlarin is tatmini olumsuz etkilenir ve calisanlarin orgiite olan
baglilik seviyesi diiser. Gorev odakli olan bu tip liderlerle ¢alisanlarin isten ayrilma

diistinceleri de oldukga yiiksektir (Karaca, 2008, s. 98).
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3. UCUNCU BOLUM
BULGULAR

Bulgular bashigi altinda, arastirmaya katilan akademisyenlerin algiladiklari
orgiitsel destegin ve lider-iiye etkilesiminin c¢alisan tutumlart {izerindeki etkisini
belirlemek amaciyla gergeklestirilen uygulamali ¢aligma {izerinde durulmaktadir.
Dolayisiyla sirasiyla katilimcilarin  demografik bilgilerine, tanimlayici degerlere,

gecerlilik ve giivenilirlik analizlerine ve hipotez testlerine yer verilmektedir.
3.1. Demografik Bilgiler

Demografik bilgiler basligi altinda sirasiyla arastirmaya katilan akademik
personelin cinsiyet, yas, medeni durum, unvan ve calisma siiresi bilgileri iizerinde
durulmaktadir. Katilimeilarin cinsiyet degiskenine gore dagilimi Tablo 3.1°de

gosterilmektedir.

Tablo 3. 1. Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyet N %
Kadin 152 41,8
Erkek 212 58,2

Toplam 364 100

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimlari incelendiginde ¢cogunlugun erkek
akademisyenlerden olustugu goriilmektedir. Buna gore arastirmaya katilanlarin

%58,2’si1 erkek ve %41,8°1 kadin akademisyenlerden olugsmaktadir.
Katilimeilarin yas degiskenine gore dagilimi Tablo 3.2°de gosterilmektedir.

Tablo 3. 2. Yasa Gore Dagilim

Yas N %
30 yas ve alt1 122 33,5
31-35 yas arasi 83 22,8
36-40 yas arasi 101 27,8
41 yas ve Ustii 58 15,9
Toplam 364 100

Katilimcilarin yasa gore dagilimlari incelendiginde ¢alisamaya daha ¢ok 30 yas
alt1 ve 36-40 yas aras1 akademisyenlerin katilim gergeklestirdigi goriilmektedir. Buna
gore katilimeilarin %33,5°1 30 yas ve alt1, %22,8’1 31-35 yas arasi, %27,8’1 36-40 yas
arast ve %15,9’u 41 yas ve istii akademisyenlerdir. Bununla birlikte arastirmaya

katilan akademisyenlerin yas ortalamasi 34,6 olarak hesaplanmustir.
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Katilimcilarin  medeni durum degiskenine goére dagilimi Tablo 3.3°de

gosterilmektedir.

Tablo 3. 3. Medeni Duruma Goére Dagilim

Medeni Durum N %
Evli 208 57,1
Bekar 156 42,9
Toplam 364 100

Katilimcilarin medeni durumlarma gore dagilima bakildiginda ¢ogunlugun evli
akademisyenlerin olusturdugu belirlenmistir. Buna gore evli akademisyenlerin katilim

orani %57,1 ve bekar akademisyenlerin oran1 %42,9°dur.
Katilimcilarin unvan degiskenine gére dagilimi Tablo 3.4°de gosterilmektedir.

Tablo 3. 4. Unvana Gére Dagihm

Unvan N %
Profesor 25 6,9
Docgent 44 12,1
Dr. Ogretim Uyesi 90 24,7
Okutman 36 9,9
Arastirma Gorevlisi 114 31,3
O gretim Gorevlisi 55 15,1
Toplam 364 100

Katilimeilarin - unvanlarmma gore dagilimlar

incelendiginde ¢ogunlugun

arastirma gorevlisi ve dr. 6gretim liyesi unvanina sahip akademisyenlerden olustugu
goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin %6,9°u profesor, %12,1°1 dogent, %24,7’si1 dr.
Ogretim iiyesi, %9,9’u okutman, %31,3’i arastirma gorevlisi ve %15,1’1 6gretim
gorevlisi unvanina sahip akademisyenlerden olugmaktadir.

Katilimcilarin - ¢aligma  siiresi  degiskenine gore dagilimi Tablo 3.5°de

gosterilmektedir.

Tablo 3. 5. Calisma Siiresine Gore Dagilim

Calisma Siiresi N %
1 y1l ve daha az 44 12,1
2-5 yil arasi 153 42.0
6-10 y1l arasi 114 31,3
11 y1l ve daha fazla 53 14,6
Toplam 364 100

Calisma siirelerine gére dagilim incelendiginde katilimcilarin ¢ogunlugunun 2-

10 y1l arasinda kurumlarinda gérev yaptiklar1 goriilmektedir. Buna gore %12,1°1 1 y1l
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ve daha az, %42’si 2-5 yildir, %31,3°1 6-10 yildir ve %14,6’s1 11 yil daha fazla stiredir
tniversitesinde gorev  yapmaktadir. Bununla birlikte arastirmaya katilan

akademisyenlerin ¢aligsma siiresine gore ortalama 5,8 yil olarak hesaplanmustir.
3.2.  Gegerlilik Analizi

Arastirmada kullanilan algilanan oOrgiitsel destek ve lider-liye etkilesimi
degiskenleri bagimsiz degiskenler, is tatmini, orgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel gliven ve
isten ayrilma niyeti degiskenleri ise bagimli degiskenler olarak kullanilmaktadir. Bu
kapsamda arastirmadaki bagimsiz ve bagimli degiskenlerin Ol¢limiinde kullanilan
olgekleri kapsar sekilde iki ayr1 yapir gegerliligi analizi uygulanmistir. Olgeklerin yap1

gecerliligini test edebilmek amaciyla dogrulayict faktor analizi kullanilmagtir.
3.2.1. Bagimsiz Degiskenler Gecerlilik Analizi

Arastirmada ilk olarak bagimsiz degiskenler olan algilanan orgiitsel destek ve
lider-iiye etkilesimi olgeklerinin yapi gegerliligi dogrulayici faktor analizi ile test

edilmistir. Gergeklestirilen dogrulayici faktor analizi Sekil 3.1°de sunulmaktadir.
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Sekil 3. 1. Bagimsiz Degiskenler Dogrulayici Faktor Analizi

AOD1 0.713
AOD2 0,532
AOD3 0,586
AOD4 0,642
0575 S Algilanan
AOD5 < g Orgiitsel Destek
¥ 0,617
AOD6 0,625 -
AOD7 0,636
AODS
DUYGU1 0,646 0,529
0,70
DUYGU2 Duygu
Boyutu
DUYGU3 0,696
0,848
SADAKAT1 0,701
0,71
SADAKAT? SBadakat l
oyutu
SADAKAT3 0,698 0,805
Lider-Uye
KATKI1 0,600 0,775 Etkilesimi
0,733
KATKI2 Katki
Boyutu
KATKI3 0,755
0,909
SAYGI1 0,714
0,683 S
SAYGI2 aygi
Boyutu
SAYGI3 0,779

Analiz sonucunda algilanan 6rgiitsel destek ile lider-liye etkilesimi degiskenleri

arasinda orta seviye (0,529) bir iliski bulundugu belirlenmistir.

Dogrulayict faktor analizine iliskin bulgular Tablo 3.6’da gosterilmektedir.
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Tablo 3. 6. Bagimsiz Degiskenler Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgulari

. Faktor | Standart t-
IFADELER Yiikii Hatalar | degeri
Algilanan Orgiitsel Destek

Calistigim kurum fikirlerimi dnemser. 0,713** - -
Calistigim kurum mutluluguma gercekten dnem verir. 0,534** 0,092 9,186
Calistigim kurum amaglarima ve degerlerime saygi gosterir. 0,586** 0,088 10,023
Herhan.gi. bir sorunla karsi karsiya kaldigimda calistigim kurum her 0.642%* 0,089 10,925
zaman i¢in yardima hazirdir. !

Ca}lstlglm } kuru.r'nl'..ln" istemeden yaptigim bir hatayr kolaylikla 0.575%* 0,086 9,844
bagislayacagini diisliniiyorum. '

Firsat  buldugu ta};@?rcie calisigim kurumun iyi niyetimi kotiiye 0.617%* 0,094 10,532
kullanmayacagini diistiniiyorum. '

Caligtigim kurumun beni umursadigini diigiinityorum. 0,625** 0,092 10,657
Ozel (kisisel) bir iyilik istemet}l flu}'umunda calistigim kurumun bana 0.636%* 0,089 10,833
yardim etmeye hazir oldugunu diisiiniiyorum. !

Lider-Uye Etkilesimi (Duygu Boyutu)

Yoneticimi kigisel olarak ¢ok severim. 0,646** - -
Yoneticim herkesin arkadas olmak isteyecegi biridir. 0,703** 0,099 10,212
Y oneticimle beraber ¢alismaktan biiyiik keyif aliyorum. 0,696** 0,104 10,154
Lider-Uye Etkilesimi (Sadakat Boyutu)

Yoneticim, yaptlglm“ isle.rle ilgili olarak detayli bilgisi olmadigt 0.701%* ) )
durumlarda dahi beni iistlerime kars1 korur. !

Bana kars1 bir elestiri oldugunda yoneticim bana destek verir. 0,714** 0,092 11,038
Yoneticim, diirlistce bir hata yaptigimda diger calisanlara karsi beni 0,698** 0,094 10,861
savunur.

Lider-Uye Etkilesimi (Katki Boyutu)

Yoneticim i¢in i tanimimin digindaki igleri yaparim. 0,600** - -
Yoneticim belirledigi is hedeflerine ulasmak i¢in, normalde gerekenden . 0,117 9,835
daha fazla ¢aba gostermeye hazirim. 0,733

Yoneticim i¢in en zor isleri yapmaktan kaginmam. 0,755** 0,121 9,954
Lider-Uye Etkilesimi (Sayg1 Boyutu)

Yoneticimin is konusundaki bilgisine hayranim. 0,714** - -

Y oneticimin isindeki bilgi ve yetenegine saygt duyuyorum. 0,683** 0,083 11,479
Yoneticimin mesleki becerilerini takdir ediyorum. 0,779** 0,084 12,759

* p<0,05; ** p<0,01

Dogrulayict faktor analizi bulgular incelendiginde tiim ifadeler iliskin faktor

yiiklerinin 0,50’den biiylik oldugu goriilmektedir. Bu cercevede algilanan orgiitsel

destek Olcegi igerisindeki ifadelerin faktor yiiklerinin 0,534 ile 0,713 arasinda degistigi

belirlenmistir. Bununla birlikte lider-liye etkilesimi 6lgegi icerisindeki ifadelerin faktor

yiikleri ise 0,600 ile 0,779 arasinda degismektedir. Ayrica en diisiik t-degeri 9,186

olarak hesaplanmistir. Dolayisiyla tiim faktor yiiklerinin 0,01 6nemlilik seviyesinde

anlamli oldugu goriilmektedir.

Dogrulayict faktor analizi kapsaminda model uyumu ki kare uyum testi (y2/sd),

uyum iyiligi indeksi (GFI), normlandirilmis uyum indeksi (NFI), Tucker-Lewis

indeksi (TLI), karsilastirmali uyum indeksi (CFI) ve yaklasik hatalarin ortalama
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karekokii (RMSEA) kapsaminda incelenmektedir. Model uyumunun saglanabilmesi
icin x2/sd degerinin 5’den kiiciik, GFI degerinin 0,85’den biiyiik, NFI, TLI ve CFI
degerlerinin  0,90’dan biiyilk ve RMSEA degerinin 0,08’den kiiciil olmasi
istenmektedir (Schumacker ve Lomax, 2004, s. 81-84; Byrne, 2010, s. 73-84; Kline,
2011, s. 193-209; Meydan ve Sesen, 2011, s. 31-37). Algilanan oOrgiitsel destek ve
lider-tiye etkilesimi Glgeklerinin yap1 gegerliligini belirleyebilmek i¢in gergeklestirilen
dogrulayici faktor analizi kapsaminda elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 3.7’de

gosterilmektedir.

Tablo 3. 7. Bagimsiz Degiskenler Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Tyiligi Kriteri Uy;‘:gle)l"lihgl K%);lluidsll‘ert;l“r
Ki-Kare Uyum Testi (32/sd) 1,519 <5,000
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,935 >0,850
Normlandiriimis Uyum Indeksi (NFI) 0,901 >0,900
Tucker-Lewis Indeksi (TLI) 0,958 > 0,900
Karsilagtirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,964 >0,900
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,038 <0,080

Algilanan orgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi 6l¢eklerinin yapr gecerliligini
belirleyebilmek i¢in gerceklestirilen dogrulayict faktor analizi kapsaminda elde edilen
uyum iyiligi degerlerine gore, tiim kriterlerin kabul edilebilir uyum sartinin iistiinde bir
degere sahip oldugu goriilmektedir (}2/sd=1,519, GFI=0,935, NFI=0,901, TLI=0,958,
CFI=0,964, RMSEA=0,038). Bu bulgular, dogrulayici faktoér analizi sonucunda
algilanan oOrgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi Glgeklerinin gegerliligin saglandigi

anlamina gelmektedir.
3.2.2. Bagimh Degiskenler Gegerlilik Analizi

Ikinci olarak benzer sekilde bagimsiz degiskenler olan is tatmini, orgiitsel
Ozdeslesme, oOrgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti Olgeklerinin yap1 gecerliligi de
dogrulayic1 faktor analizi ile test edilmistir. Analiz sonucunda orgiitsel giiven
Olcegindeki bir ifadenin (Calistigim kurumdaki yoneticilerden bana karsi tutarli ve
ongoriilebilir bir sekilde davranmasini beklerim) 0,50 nin altinda faktor yiikiine sahip
oldugu gozlemlenmistir. Daha sonra belirtilen ifade analiz disinda birakilarak
dogrulayic1 faktor analizi tekrarlanmistir (Hair vd., 1998, s. 625). Gergeklestirilen

dogrulayic faktor analizi Sekil 3.2°de sunulmaktadir.

59



Sekil 3. 2. Bagimhi Degiskenler Dogrulayic1 Faktor Analizi
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Dogrulayict faktor analizi sonucunda is tatmini ile orglitsel Ozdeslesme
arasinda yiiksek dereceli (0,625), is tatmini ile orgilitsel giiven arasinda orta dereceli
(0,545), is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda orta dereceli (-0,541), orgiitsel
Ozdeslesme ile orgilitsel giiven arasinda orta dereceli (0,487), orgiitsel 6zdeslesme ile
isten ayrilma niyeti arasinda orta dereceli (-0,526) ve orgiitsel giiven ile isten ayrilma

niyeti arasinda orta dereceli (-0,495) bir iliski bulundugu belirlenmistir.

Dogrulayici faktor analizi bulgular Tablo 3.8’de sunulmaktadir.
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Tablo 3. 8. Bagimh Degiskenler Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgulari

. Faktor | Standart t-
IFADELER Yiikii Hatalar | degeri
is Tatmini

Her seye bastan baglama imkanim olsa yine bu isi se¢erdim. 0,535** - -
Yaptigim isi bir baskasina tavsiye ederim. 0,584** 0,120 8,690
Hayalimdeki isi yaptigim diisiiniiyorum. 0,560** 0,116 9,127
Yaptvlglm if.il-l., "ise baslarken sahip oldugum beklentiler ile uyumlu 0,729%* 0,144 8,742
oldugunu diisiiniiyorum.

Tiim kosullan diigiindiigiimde yaptigim is beni memnun ediyor. 0,719** 0,146 8,697
Orgiitsel Ozdeslesme

Herhangi bir kisi ¢alistigim kurumu elestirdiginde iiziintii duyarim. 0,728** - -
?ﬁ:l;allizrilrr-nn calistigim kurum hakkindaki diislinceleri benim igin 0,671%* 0,074 12,09
Calistigim kurumdan bahsederken, “onlar” degil, “biz” diye konusurum. 0,686** 0,077 12,345
Calistigim kurumun basarisini kendi bagarim gibi goriiriim. 0,735** 0,077 13,226
Her?angi b1r k.isi ga11§t1g1m kurumu 6vdiigiinde, bunu kendime yapilmig 0,728** 0,077 13,106
bir dvgii gibi hissederim.

Medyada calistigim kurumla ilgili kotii bir haber ¢iksa iiziintii duyarim. 0,792** 0,079 14,225
Orgiitsel Giiven

Calistigim kurumdaki yoneticilere tam anlamiyla gliveniyorum. 0,671** - -
Calistigim kurumdaki yoneticiler bana kars1 agik ve samimidir. 0,682** 0,089 11,013
Calistigim kurumdaki yoneticilerin ¢ok giivenilir olduguna inantyorum. 0,752** 0,101 10,907
Genel ola.rva.k, .c;ahstlglm kurumdaki yoneticilerin iyi niyetli olarak 0,738%* 0,093 11,696
hareket ettigine inantyorum.

Calistigim kurumdaki yoneticiler her zaman agik sozIi ve diiriisttiir. 0,697** 0,089 11,199
C?.ll?tluglm kurumdaki yoneticilerin bana karsi adil davrandigini 0,618** 0,095 10,156
diistiniiyorum.

isten Ayrilma Niyeti

Oniimiizdeki y1l muhtemelen farkli bir kurumda calismak igin is arryor 0.810%* ) )
olacagim. '

Oniimiizdeki y1l kesinlikle farkl1 bir kurumda ¢alistyor olacagim. 0,763** 0,069 14,717
Calistigim kurumdan ayrilmayi sik sik diigiiniiyorum 0,834** 0,070 15,790

* p<0,05; **p<0,01

Dogrulayict faktor analizi bulgular incelendiginde tiim ifadeler iliskin faktor

yiiklerinin 0,50°den biiylik oldugu goriilmektedir. Bu ¢ercevede is tatmini Olgegi

igerisindeki ifadelerin faktor yiiklerinin 0,535 ile 0,729 arasinda degistigi, Orgiitsel

0zdeslesme Olcegi igerisindeki ifadelerin faktor yiiklerinin 0,671 ile 0,792 arasinda

degistigi, orgiitsel giiven 6lcegi icerisindeki ifadelerin faktor yiiklerinin 0,618 ile 0,752

arasinda degistigi ve isten ayrilma niyeti 6lgegi igerisindeki ifadelerin faktor yiiklerinin

0,763 ile 0,834 arasinda degistigi belirlenmistir. Dolayisiyla tiim faktor yiiklerinin 0,01

onemlilik seviyesinde anlamli oldugu goriilmektedir.

Is tatmini, orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti

Olceklerinin yap1 gecerliligini belirleyebilmek icin gerceklestirilen dogrulayici faktor

analizi kapsaminda elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 3.9’da gosterilmektedir.
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Tablo 3. 9. Bagimh Degiskenler Uyum lyiligi Degerleri

Uyum lyiligi Kriteri Uy;r:g?lilihgl K%);lllfldslilert;:“r
Ki-Kare Uyum Testi (x2/sd) 2,327 < 5,000
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,901 >0,850
Normlandirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,886 >0,900
Tucker-Lewis Indeksi (TLI) 0,918 > 0,900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,931 >0,900
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,060 < 0,080

Is tatmini, orgiitsel Ozdeslesme, orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti
Olceklerinin yap1 gegerliligini belirleyebilmek icin gerceklestirilen dogrulayici faktor
analizi kapsaminda elde edilen uyum iyiligi degerlerine gore, NFI disindaki tiim
kriterlerin  kabul edilebilir uyum sartinin istiinde bir degere sahip oldugu
goriilmektedir  (x2/sd=2,327, GFI=0,901, NFI=0,886, TLI=0,918, CFI=0,931,
RMSEA=0,060). Bu bulgular, dogrulayici faktor analizi sonucunda is tatmini, orgiitsel
Ozdeslesme, Orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti ol¢eklerinin gegerliligin saglandig

anlamina gelmektedir.
3.3. Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan Olgeklerin yapisal gecerlilikleri saglandiktan sonra
olgeklere  giivenilirlik  analizleri uygulanmistir.  Olgeklerin  giivenilirliginin
hesaplanmasinda Cronbach alfa (a) istatistigi kullanilmistir. Analiz sonucunda elde

edilen Cronbach alfa degerleri Tablo 3.10°da gosterilmektedir.

Tablo 3. 10. Giivenilirlik Degerleri

. . Cronbach Alfa

Olcek / Boyut Ifade Sayisi Giivenilirlik Degeri (a)

Algilanan Orgiitsel Destek 8 0,829

Lider-nye Etkilesimi 12 0,876
Duygu Boyutu 3 0,720
Sadakat Boyutu 3 0,747
Katki Boyutu 3 0,737
Saygi Boyutu 3 0,761

is Tatmini 5 0,786

Orgiitsel Ozdeslesme 6 0,868

Orgiitsel Giiven 6 0,842

isten Ayrilma Niyeti 3 0,843

Olgeklere ve dlgek boyutlarma iliskin giivenirligin saglanmasi igin Cronbach
alfa degerlerinin 0,70’in {istiinde olmas1 gerekmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994,

S. 265). Tablo 3.9 incelendiginde, arastirmada kullanilan tiim &lgekler igin elde edilen
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Cronbach alfa degerlerinin 0,70’in iizerinde oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu
bulgular, o6lgeklere ve alt boyutlarina iliskin giivenilirligin saglandigi anlamina

gelmektedir.
3.4. Tammlayici istatistikler

Bu baslik altinda, arastirmada test edilmek istenen hipotezler Oncesinde
kullanilan degiskenlere iliskin degerlere yer verilmektedir. Bu kapsamda sirasiyla
algilanan orgiitsel destek, lider-liye etkilesimi, is tatmini, orgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel
giiven ve isten ayrilma niyeti 6lgeklerinde yer alan ifadelerin ortalama ve standart

sapma degerleri lizerinde durulmaktadir.
3.4.1. Algilanan Orgiitsel Destek Tanimlayici Istatistikler

Algilanan orgiitsel destek oOlcegi icerisinde yer alan ifadelere ve o6lcegin
biitiiniine 1iligkin elde edilen ortama ve standart sapma degerleri Tablo 3.11°de

gosterilmektedir.

Tablo 3. 11. Algilanan Orgiitsel Destek Ortalama ve Standard Sapma Degerleri

Maddeler Ortalama Standart
Sapma
Calistigim kurum fikirlerimi 6nemser. 2,991 1,035
Calistigim kurum mutluluguma gergekten 6nem verir. 2,945 1,165
Calistigim kurum amaglarima ve degerlerime saygi gosterir. 3,065 1,108
Herhangi bir sorunla kars1 karsiya kaldigimda calistigim kurum her zaman igin
3,041 1,118
yardima hazirdir.
Calistigim kurumun istemeden yaptigim bir hatayr kolaylikla bagislayacagini
P, 2,923 1,088
diistiniiyorum.
Firsat  buldugu takdirde c¢alistigim kurumun iyi niyetimi kotiye
o o 3,087 1,17
kullanmayacagini diisiiniiyorum.
Calistigim kurumun beni umursadigini diisiiniiyorum. 2,991 1,155
Ozel (kisisel) bir iyilik istemem durumunda ¢alistigim kurumun bana yardim
- e 3,038 1,115
etmeye hazir oldugunu diisiiniiyorum.
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK (GENEL) 3,010 0,757

Tablo 3.11°e gore ¢aligmaya katilan akademisyenlerin genel olarak algiladiklari
orgiitsel destegin orta seviyede oldugu goriilmektedir (Ort=3,010). Bununla birlikte
ayri olarak orgiitsel destek ifadeleri incelendiginde yine katilimcilarin orta derece bir
algiya sahip oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin en yiiksek algiya sahip oldugu destek

unsurlari;

. Fwrsat  buldugu takdirde c¢alistigim  kurumun iyi  niyetimi  kotiiye
kullanmayacagini diisiintiyorum (Ort=3,087),
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o Calistigim kurum amacglarima ve degerlerime saygi gosterir (Ort=3,065)
ifadeleri olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin en diisiik algiya sahip oldugu destek unsurlart ise;

. Calistigim kurumun istemeden yaptigim bir hatayr kolaylikla bagislayacagini
diigtiniiyorum (Ort=2,923),

. Calistigim  kurum  mutluluguma gergekten onem verir (Ort=2,945)
ifadeleridir.

Elde edilen bulgular, katilimcilarin 6rgiitlerinin kendilerine gosterdikleri destek

ile ilgili algilarinin orta seviyede oldugunu gostermektedir.
3.4.2. Lider-Uye Etkilesimi Tammlayic: Istatistikler

Lider-iiye etkilesimi 6lg¢egi igerisinde yer alan ifadelere ve o6lgegin biitiiniine

iligkin elde edilen ortama ve standart sapma degerleri Tablo 3.12’de gosterilmektedir.

Tablo 3. 12. Lider-Uye Etkilesimi Ortalama ve Standard Sapma Degerleri

Maddeler Ortalama Standart
Sapma

Lider-Uye Etkilesimi (Duygu Boyutu) 2,913 0,983
Yoneticimi kisisel olarak ¢ok severim. 2,953 1,268
Yoneticim herkesin arkadas olmak isteyecegi biridir. 2,884 1,177
Yoneticimle beraber ¢aligmaktan biiyiik keyif aliyorum. 2,903 1,23
Lider-Uye Etkilesimi (Sadakat Boyutu) 2,853 1,016
Yoneticim, yaptigim islerle ilgili olarak detayl1 bilgisi olmadigi durumlarda dahi

beni iistlerime kars1 korur. 2,826 1,235
Bana kars1 bir elestiri oldugunda yoneticim bana destek verir. 2,824 1,231
Yoneticim, diiriistce bir hata yaptigimda diger ¢alisanlara karsi beni savunur. 2,909 1,272
Lider-Uye Etkilesimi (Katki Boyutu) 2,927 1,047
Yoneticim igin ig tanimimin disindaki igleri yaparim. 2,873 1,338
Yoneticim belirledigi is hedeflerine ulagmak i¢in, normalde gerekenden daha

fazla caba gostermeye hazirim. 3,035 1,262
Yoneticim igin en zor igleri yapmaktan kacinmam. 2,873 1,279
Lider-Uye Etkilesimi (Sayg1 Boyutu) 2,852 1,054
Yoneticimin is konusundaki bilgisine hayranim. 2,761 1,292
Yoneticimin igindeki bilgi ve yetenegine saygi duyuyorum. 2,953 1,285
Yoneticimin mesleki becerilerini takdir ediyorum. 2,843 1,268
LIDER-UYE ETKILESIMi (GENEL) 2,886 0,820

Tablo 3.12°ye gore ¢aligmaya katilan akademisyenlerin genel olarak lider-iiye
etkilesimi algilarinin orta seviyede oldugu goriilmektedir (Ort=2,886). Boyutsal olarak
bakildiginda ise duygu boyutu (Ort=2,913), sadakat boyutu (Ort=2,853), katki boyutu
(Ort=2,927) ve saygi boyutu (Ort=2,852) agisindan da alginin orta seviyede fakat
diisiige yakin oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte ayr1 olarak lider-iiye etkilesimi

ifadeleri incelendiginde yine katilimcilarin orta derece bir algiya sahip oldugu
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belirlenmistir. Katilimcilarin en yiiksek algiya sahip oldugu lider-liye etkilesimi

unsurlari;

. Yoneticim belirledigi is hedeflerine ulasmak i¢in, normalde gerekenden daha
fazla ¢aba gostermeye hazirim (Ort=3,035),

. Yoneticimi kisisel olarak ¢ok severim (Ort=2,953),

. Yoneticimin isindeki bilgi ve yetenegine saygi duyuyorum (Ort=2,953)

ifadeleri olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin en diisiik algiya sahip oldugu lider-iiye etkilesimi unsurlart ise;

Yoneticimin ig konusundaki bilgisine hayranim (Ort=2,761),

Bana karst bir elestiri oldugunda yoneticim bana destek verir (Ort=2,824)
ifadeleridir.

Elde edilen bulgular, katilimcilarin yonetici ile aralarindaki etkilesime iligkin
algilarmin orta seviyede fakat diisiige yakin oldugunu gostermektedir. Katilimcilarin
bireysel olarak yoneticilerini sevdikleri ve saygi duyduklari, fakat is konusunda yeterli

bulmadig sdylenebilir.
3.4.3. Is Tatmini Tammlayici istatistikler

Is tatmini dlgegi icerisinde yer alan ifadelere ve 6lcegin biitiiniine iliskin elde

edilen ortama ve standart sapma degerleri Tablo 3.13’de gosterilmektedir.

Tablo 3. 13. Is Tatmini Ortalama ve Standard Sapma Degerleri

Maddeler Ortalama Standart
Sapma
Her seye bastan baslama imkanim olsa yine bu isi segerdim. 3,145 1,265
Yaptigim isi bir bagkasina tavsiye ederim. 3,365 1,206
Hayalimdeki isi yaptigim diistiniiyorum. 3,208 1,277
2&5&;%1}1}1(1) rtlsrllrll, ise baglarken sahip oldugum beklentiler ile uyumlu oldugunu 3,189 1,161
Tiim kosullar diisiindiigiimde yaptigim is beni memnun ediyor. 3,310 1,194
iS TATMINI (GENEL) 3,244 0,897

Tablo 3.13’e gore ¢aligmaya katilan akademisyenlerin genel olarak islerinden
duyduklar1 tatminin orta seviyede oldugu goriilmektedir (Ort=3,244). Bununla birlikte
ayr1 olarak is tatmini ifadeleri incelendiginde yine katilimcilarin orta derece fakat
yiiksege yakin bir algiya sahip oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin en yiiksek algiya

sahip oldugu is tatmini unsurlar;
o Yaptigim isi bir baskasina tavsiye ederim (Ort=3,365),
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o Tiim kosullart diisiindiigiimde yaptigim is beni memnun ediyor (Ort=3,310)
ifadeleri olarak belirlenmistir.

Katilimeilarin en diisiik algtya sahip oldugu is tatmini unsurlari ise;

. Her seye bastan baslama imkanim olsa yine bu isi secerdim (Ort=3,145),
. Yaptigim isin, ise baslarken sahip oldugum beklentiler ile uyumlu oldugunu
diistintiyorum (Ort=3,189) ifadeleridir.

Elde edilen bulgular, katilimcilarin islerinden duyduklari memnuniyet

seviyesinin orta seviyede fakat yiiksege yakin oldugunu gostermektedir.
3.4.4. Orgﬁtsel Ozdeslesme Tanimlayici Istatistikler

Orgiitsel 6zdeslesme dlcegi icerisinde yer alan ifadelere ve dlgegin biitiiniine

iliskin elde edilen ortama ve standart sapma degerleri Tablo 3.14’de gdsterilmektedir.

Tablo 3. 14. Orgiitsel Ozdeslesme Ortalama ve Standard Sapma Degerleri

Maddeler Ortalama Standart
Sapma

Herhangi bir kisi ¢alistigim kurumu elestirdiginde tiziintii duyarim. 3,000 1,242
Bagkalarinin ¢alistigim kurum hakkindaki diistinceleri benim i¢in énemlidir. 3,057 1,203
Calistigim kurumdan bahsederken, “onlar” degil, “biz” diye konusurum. 3,151 1,247
Calistigim kurumun basarisini kendi bagarim gibi goriiriim. 3,093 1,247
Herhangi bir kisi ¢alistigim kurumu 6vdiigiinde, bunu kendime yapilmis bir

2 . 3,057 1,246
Ovgii gibi hissederim.

Medyada ¢aligtigim kurumla ilgili kotii bir haber ¢iksa iiziintii duyarim. 3,109 1,276
ORGUTSEL OZDESLESME (GENEL) 3,078 0,965

Tablo 3.14’e gore ¢alismaya katilan akademisyenlerin genel olarak orgiitleriyle
arasinda algiladigi 6zdeslesme derecesinin orta seviyede oldugu goriilmektedir
(Ort=3,078). Bununla birlikte ayr1 olarak orgiitsel 6zdeslesme ifadeleri incelendiginde
yine katilimcilarin orta derece bir algiya sahip oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin en
yiiksek algtya sahip oldugu 6zdeslesme unsurlari;

o Calistigim kurumdan bahsederken, “onlar” degil, “biz” diye konusurum
(Ort=3,151),

. Medyada c¢alistigim kurumla ilgili kotii bir haber ¢iksa iiziintii duyarim
(Ort=3,109) ifadeleri olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin en diisiik algiya sahip oldugu 6zdeslesme unsurlari ise;

. Herhangi  bir kisi c¢alisigim kurumu elestirdiginde iiziintii  duyarim
(Ort=3,000),
. Bagskalarimin ¢alistigim kurum hakkindaki diigiinceleri benim icin onemlidir

(Ort=3,057) ifadeleridir.
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Elde edilen bulgular, katilimcilarin iiniversiteleriyle aralarinda algiladiklari

0zdeslesme seviyesinin orta seviyede oldugunu gostermektedir.
3.4.5. Orgiitsel Giiven Tamimlayic1 Istatistikler

Orgiitsel giiven dlgegi igerisinde yer alan ifadelere ve dlgegin biitiiniine iliskin

elde edilen ortama ve standart sapma degerleri Tablo 3.15’de gosterilmektedir.

Tablo 3. 15. Orgiitsel Giiven Ortalama ve Standard Sapma Degerleri

Maddeler Ortalama Standart
Sapma
Calistigim kurumdaki yoneticilere tam anlamiyla giiveniyorum. 2,934 1,171
Calistigim kurumdaki yoneticiler bana karsi agik ve samimidir. 2,848 1,128
Calistigim kurumdaki yoneticilerin ¢ok giivenilir olduguna inantyorum. 2,884 1,148
Ge.l’if.:l qlarak, calistigim kurumdaki yoneticilerin iyi niyetli olarak hareket 3,076 1154
ettigine inaniyorum.
Calistigim kurumdaki yoneticiler her zaman agik szl ve diiriisttiir. 2,901 1,123
Calistigim kurumdaki yoneticilerin bana kars1 adil davrandigin diisiiniiyorum. 3,016 1,230
ORGUTSEL GUVEN (GENEL) 2,943 0,867

Tablo 3.15’e gore calismaya katilan akademisyenlerin genel olarak orgiitlerine
kars1 duyduklart giiven derecesinin orta seviyede oldugu goriilmektedir (Ort=2,943).
Bununla birlikte ayr1 olarak orgiitsel giiven ifadeleri incelendiginde yine katilimcilarin
orta derece bir algiya sahip oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin en yiiksek algiya sahip
oldugu giiven unsurlart;

. Genel olarak, ¢alisigim kurumdaki yoneticilerin iyi niyetli olarak hareket
ettigine inantyorum (Ort=3,076),

o Calistigim  kurumdaki ~ yoneticilerin  bana karsi adil davrandigini
diistiniiyorum (Ort=3,016) ifadeleri olarak belirlenmistir.

Katilimeilarin en diisiik algiya sahip oldugu giiven unsurlari ise;

o Calistigim kurumdaki yoneticiler bana karst agik ve samimidir (Ort=2,848),

o Calistigim  kurumdaki yoneticilerin ¢ok giivenilir olduguna inaniyorum
(Ort=2,884) ifadeleridir.

Elde edilen bulgular, katilimcilarin tiniversitelerine karsi duyduklari giiven

seviyesinin orta seviyede oldugunu gostermektedir.
3.4.6. Isten Ayrilma Niyeti Tammlayici Istatistikler

Isten ayrilma niyeti dlgegi igerisinde yer alan ifadelere ve dlgegin biitiiniine

iliskin elde edilen ortama ve standart sapma degerleri Tablo 3.16’da gdsterilmektedir.
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Tablo 3. 16. isten Ayrilma Niyeti Ortalama ve Standard Sapma Degerleri

Maddeler Ortalama Standart
Sapma
Onﬁn}ﬁzdeki yil muhtemelen farkli bir kurumda ¢alismak i¢in is ariyor 2,659 1,239
olacagim.
Oniimiizdeki yil kesinlikle farkli bir kurumda galistyor olacagim. 2,678 1,329
Calistigim kurumdan ayrilmay1 sik sik diisiiniiyorum. 2,840 1,330
ISTEN AYRILMA NiYETI (GENEL) 2,726 1,134

Tablo 3.16’ya gore calismaya katilan akademisyenlerin genel olarak isten
ayrilma niyetleri derecesinin orta seviyede fakat diisige yakin oldugu goriilmektedir
(Ort=2,726). Bununla birlikte ayr1 olarak isten ayrilma niyeti ifadeleri incelendiginde
yine katilimcilarin orta derece fakat diisiige yakin bir algiya sahip oldugu

belirlenmistir.

Katilimeilarin en yiiksek algiya sahip oldugu isten ayrilma niyeti unsuru
Calistigim kurumdan ayrilmayr sik sik diisiiniiyorum (Ort=2,840) ifadesi olarak
belirlenmistir. Katilimecilarin en diisiik algiya sahip oldugu isten ayrilma niyeti unsuru

ise Oniimiizdeki yil muhtemelen farkli bir kurumda calismak icin is aryor olacagim

(Ort=2,659) ifadesidir.

Elde edilen bulgular, katilimcilarin tiniversitelerinden ayrilma niyetlerinin orta

hatta diisiik seviyede oldugunu gostermektedir.
3.5. Hipotez Test Bulgulari

Arastirmada, akademik personel tarafindan algilanan orgiitsel destek ve lider-
tiye etkilesiminin tutumsal sonuclart incelenmektedir. Bu kapsamda algilanan orgiitsel
destegin ve lider-liye etkilesiminin i tatminini, Orgiitsel 6zdeslesmeyi ve Orgiitsel
giiveni olumlu yonde etkiledigi, buna karsilik isten ayrilma niyetini olumsuz yonde
etkiledigi dislinlilmektedir. Dolayisiyla arastirmada asagidaki hipotezler test

edilmektedir.

o H1: Algilanan orgiitsel destek is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

. H2: Algilanan orgiitsel destek orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde
etkilemektedir.

o H3: Algilanan orgiitsel destek orgiitsel giiveni olumlu yonde etkilemektedir.

o H4: Algilanan orgiitsel destek isten ayrilma niyetini olumsuz yonde
etkilemektedir.

o H5: Lider-iiye etkilesimi is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.
o H6: Lider-iiye etkilesimi orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkilemektedir.
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o H7: Lider-tye etkilesimi orgiitsel giiveni olumlu yonde etkilemektedir.
. H8: Lider-iiye etkilesimi isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkilemektedir.
Belirtilen hipotezler yapisal esitlik modellemesi kapsaminda gergeklestirilen
yol analizi ile test edilmistir. Bu kapsamda hipotezler kapsamindaki iligkileri test

etmek amaciyla olusturulan modelin gosterildigi yol diyagrami Sekil 3.3°de

gosterilmektedir.
Sekil 3. 3. Hipotezlere iliskin Yol Diyagram

R? =0,514

H1: 0,219** 5
R™=0,375

Algilanan R
Orgiitsel Destek i _Orgiitsel
Ozdeslesme
D | H4:-0,159
uygu
ooy 48 ’ ? 20,622
0,840%* { Hs0576 R" =0,

Sadakat . ..

Boyutu S : .. 6: 0Q41** Orgiitsel
Y i Lider-Uye Giiven
/ Etkilesimi H7: 0,69
Katki Boyutu

H8: -0,503% ,

0,874** R%=0363
S Boyut .
Isten Ayrilma

Niyeti

* p<0,05; **p<0,01
Calisma kapsaminda arastirilan hipotezlere iliskin standardize edilmis degerler,

standart hatalar, t-degerleri ve p-degerleri Tablo 3.17’de sunulmaktadir.

Tablo 3. 17. Yol Analizi Sonug¢lar:

Mliskiler Sg:gj:lil_ze Sl—tgt]:lz';t t-degeri p-degeri
Alg. Org. Des. > Is Tatmini 0,219** 0,066 3,062 0,002
Alg. Org. Des. > Org. Ozdes. 0,117 0,082 1,750 0,080
Alg. Org. Des. > Org. Giiven 0,149* 0,063 2,470 0,013
Alg. Org. Des. > Ist. Ayr. Niy. -0,159* 0,094 -2,316 0,021
Lid.-Uye Etk. > Is Tatmini 0,576** 0,099 5,946 0,001
Lid.-Uye Etk. > Org. Ozdes. 0,541** 0,113 6,442 0,001
Lid.-Uye Etk. > Org. Giiven 0,699** 0,107 7,484 0,001
Lid.-Uye Etk. > Ist. Ayr. Niy. -0,503** 0,122 -6,194 0,001

* p<0,05; **p<0,01
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Calisma kapsaminda arastirilan hipotezleri test edebilmek icin gerceklestirilen

yol analizi kapsaminda elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 3.18’de

gosterilmektedir.
Tablo 3. 18. Yol Analizi Uyum lyiligi Degerleri
C Uyum lyiligi | Kabul Edilebilir
Uyum lyiligi Kriteri Degeri Uyum Sart
Ki-Kare Uyum Testi (x2/sd) 1,672 < 5,000
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,856 > 0,850
Normlandirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,818 >0,900
Tucker-Lewis indeksi (TLI) 0,910 > 0,900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,917 >0,900
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,043 <0,080

Gergeklestirilen yol analizi kapsaminda elde edilen uyum iyiligi degerlerine
gore, NFI disindaki tiim kriterlerin kabul edilebilir uyum sartinin {istiinde bir degere
sahip oldugu gorilmektedir (y2/sd=1,672, GFI=0,856, NFI=0,818, TLI=0,910,
CFI=0,917, RMSEA=0,043). Bu bulgular, model igerisindeki iliskilerin anlamli

oldugu anlamina gelmektedir.

Calismanin ilk dort hipotezi ile akademik personel tarafindan algilanan rgiitsel
destegin calisan tutumlar tizerindeki etkisi incelenmektedir. Analizler sonucunda,
algilanan orgiitsel destegin is tatmini (H1:=0,219,p<0,01) ve Orgiitsel giiven
(H3:$=0,149,p<0,05) iizerinde olumlu yonde ve anlami etkiye sahip oldugu, isten
ayrilma niyeti (H4:$=-0,159,p<0,05) iizerinde ise olumsuz yonde ve anlamli etkiye
sahip oldugu belirlenmistir. Fakat analizler, algilanan Orgiitsel destegin oOrgiitsel
0zdeslesme iizerinde herhangi anlamli bir etkisinin bulunmadigimi gostermektedir
(H2:$=0,117,p>0,05). Bu kapsamda incelenen H1, H3 ve H4 hipotezleri kabul
edilirken, H2 hipotezi reddedilmistir.

Calismanin son dort hipotezi ise lider-iiye etkilesiminin c¢alisan tutumlari
tizerindeki etkisini arastirmaktadir. Analizler sonucunda, lider-iiye etkilesiminin is
tatmini (H5:$=0,576,p<0,01), orgiitsel 6zdeslesme (H6:8=0,541,p<0,01) ve oOrgiitsel
giiven (H7:$=0,699,p<0,01) tlizerinde olumlu yonde ve anlami etkiye sahip oldugu,
isten ayrilma niyeti (H8:p=-0,503,p<0,01) iizerinde ise olumsuz yonde ve anlamli
etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla H5, H6, H7 ve H8 hipotezleri kabul

edilmistir.
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Calisma kapsaminda test edilen hipotezlere iliskin sonuglar genel olarak Tablo

3.19°da gosterilmektedir.

Tablo 3. 19. Hipotez Testleri Sonuclar:

. Hipotez Testi
Hipotezler Beta (B) pSonucu

H1 | Algilanan Orgiitsel Destek = Is Tatmini 0,219** KABUL
H2 | Algilanan Orgiitsel Destek > Orgiitsel Ozdeslesme 0,117 RED

H3 | Algilanan Orgiitsel Destek = Orgiitsel Giiven 0,149* KABUL
H4 | Algilanan Orgiitsel Destek = Isten Ayrilma Niyeti -0,159* KABUL
H5 | Lider-Uye Etkilesimi > s Tatmini 0,576%* KABUL
H6 | Lider-Uye Etkilesimi > Orgiitsel Ozdeslesme 0,541** KABUL
H7 | Lider-Uye Etkilesimi > Orgiitsel Giiven 0,699** KABUL
H8 | Lider-Uye Etkilesimi > Isten Ayrilma Niyeti -0,503** KABUL

*p<0,05; **p<0,01

Bununla birlikte, yol analizi sonuglarina goére, is tatminine iliskin varyans
aciklama oraninin %51,4 (R2=0,514) oldugu, orgiitsel 6zdeslesmeye iliskin varyans
aciklama oraninin %37,5 (R2=0,375) oldugu, orgiitsel giivene iliskin varyans agiklama
oraninin %62,2 (R2=0,622) oldugu ve isten ayrilma niyetine iligkin varyans agiklama

oraninin %36,3 (R2=0,363) oldugu belirlenmistir.
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SONUC

Yapilan orgiitsel davranis alanindaki arastirmalar, ¢alisanlarin orgilit amaglar
dogrultusunda orgiitiin beklentilere uygun davranmis ve tutumlarin neler oldugu
tizerinde durmuslardir. Boylelikle arastirmalar miibadele siireclerine 6nem vermistir.
Sosyal miibadele teorisi (Blau, 1964) calisanlarin tutum ve davranislarinin temelinde
bulunan nedenleri ve olumlu tutumlarin nasil olustugunu agiklamak igin orgiitsel

davranig alaninda gerceklestirilen arastirmalarda uzun zamandir kullanilmaktadir.

Son yillarda iki tlirde sosyal miibadele incelenmis olup bunlardan birincisi
calisan ve Orgiitii arasindaki miibadele olan orgiitsel destek kavramu, ikincisi ise ¢alisan

ve lideri arasindaki miibadeleyi aciklayan lider-iiye etkilesimi kavramidir.

Universitelerde ve ozellikle akademisyenler agisindan sosyal miibadele
iligkisinin daha karmasik oldugu bilinmektedir. Dolayisiyla sosyal miibadele iliskisinin
akademisyenler acisindan incelenmesi {iiniversite yonetimleri ve akademisyenler
arasindaki iligkinin daha net sekilde anlagilmasini saglamasi agisinda da onemlidir. Bu

amagla caligmanin ¢ercevesini akademik personel olusturmaktadir.

Bu calisma, Karabiik Universitesi’nde ve Biilent Ecevit Universitesi’nde gorev
yapmakta olan tiim akademik personelden olusmaktadir. Universitelerin Personel
Daire Bagkanliklarindan alinan bilgilere gore 2017 yili sonu itibariyle Karabiik
Universitesi’nde 964 akademik personel ve Biilent Ecevit Universitesi'nde 1206
akademik personel gorev yapmaktadir. Dolayisiyla ¢aligmanin evreni 2170 calisandan
olusmakla birlikte evren igerisinden %35°lik bir hata pay1 hesaba katilarak 6rneklem
buytikligli 327 kisi olarak belirlenmistir. Boylelikle online olarak hazirlanan anket
formu mail adreslerine ulasilan 1893 akademik personele gonderilmis ve 364
tanesinden geri doniis saglanabilmistir. Calismanin geri doniis oran1 ise %19 olarak

belirlenmistir.

Bu calismanin temel amaci ise, Karabiik Universitesi’nde ve Biilent Ecevit
Universitesi'nde gorev yapmakta olan tiim akademik personelin algilanan orgiitsel
destek algisinin boyutlar ile birlikte, orgiitte dnemli bir yer tutan lider iiye etkilesimi
ve bunlarin sonuglarinin test edilmesidir. Bu ¢alisma neticesinde 6rneklem igerisindeki

akademik personelin algilanan orgiitsel destegin ve lider-liye etkilesiminin is tatmini,
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orglitsel 6zdeslesme, oOrgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti iizerindeki farkli etkileri

belirlenmistir.

Wayne, Shore ve Liden (1997) ve Rhoades ve Eisenberger (2002)’ye gore
algilanan oOrgiitsel destegin hem calisanlar hem de oOrgiit acisindan pek c¢ok olumlu
sonucu bulunmaktadir. Ayn1 zamanda algilanan orgiitsel destegin, calisanin Orgiitline
ve oOrglitsel hedeflere kars1 yiikiimliiliikk veya gérev duygusunu arttirdigi, ayni1 zamanda
0zdeslesmeyi de kuvvetlendirdigi diisiiniilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlar 6rgiitiin
ekstra ¢aba ve performans artiglarini adil bir sekilde ddiillendirecegine inanmaktadir.
Algilanan orgiitsel destegin is tatmininin yiikselmesi ve pozitif davraniglar, tepkiler

gibi olumlu ¢aligma ortami1 sonuglarina neden oldugunu da belirtmislerdir.

Bununla birlikte sosyal miibadele teorisi kapsaminda calisan tutumlari iizerinde
etkisi oldugu diisliniilen diger bir kavram da lider-liye etkilesimidir. Lider-iiye
etkilesimi teorisine gore, bir lider ve bir takip¢i arasindaki iliskinin kalitesi, bireysel,
grupsal ve oOrgiitsel diizeyde sonuclar ortaya ¢ikarmaktadir. Dolayisiyla lider ile takipgi
arasindaki iliskinin kalitesinin giliclenmesi sonuglarin 6zellikle calisanlar agisindan
daha olumlu olmasi ile sonucglanmaktadir. Bu c¢ergcevede arastirmalar, lider-iiye
etkilesiminin ¢alisan tutum ve davranislartyla olumlu iligkisinin  oldugunu

gostermektedir (Graen ve Uhlbien, 1995; Gerstner ve Day, 1997).

Arastirmada, akademik personel tarafindan algilanan orgiitsel destek ve lider-
tiye etkilesiminin tutumsal sonuglart incelenmektedir. Bu kapsamda algilanan orgiitsel
destegin ve lider-iiye etkilesiminin i tatminini, Orgiitsel 6zdeslesmeyi ve Orgiitsel
giiveni olumlu yonde etkiledigi, buna karsilik isten ayrilma niyetini olumsuz yonde

etkiledigi diisiiniilmektedir.

Ampirik ve teorik aragtirmalar sonucunda algilanan 6rgiitsel destegin is tatmini,
orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel giiven {lizerinde olumlu yonde etkisinin bulundugu,

isten ayrilma niyeti lizerinde ise olumsuz yonde etkisinin bulundugu diistiniilmektedir.

Gergeklestirilen arastirmalarda lider-liye etkilesimi ile farkli ¢iktilar arasindaki
iliskiler incelenmistir. Bu arastirma sonuglarina gore lider ile takipgisi arasindaki
iligkinin giliclenmesi calisanlarin is tatminini arttirmakta (Gerstner ve Day, 1997;
Greguras ve Ford, 2006), orgilitsel bagliligini kuvvetlendirmekte (Gerstner ve Day,
1997; Truckenbrodt, 2000; Greguras ve Ford, 2006), daha fazla vatandaslik davranisi

sergilemelerine neden olmakta (Settoon, Bennett ve Liden, 1996; Truckenbrodt, 2000;
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Greguras ve Ford, 2006; Wang, Kim ve Milne, 2017), performansin1 ylikseltmekte
(Settoon, Bennett ve Liden, 1996; Gerstner ve Day, 1997; Greguras ve Ford, 2006) ve
isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Gerstner ve Day, 1997; Wang, Kim ve Milne,
2017; Kuvaas ve Buch, 2018).

Dolayisiyla lider-liye etkilesiminin is tatminini, orgiitsel O0zdeslesmeyi ve

orglitse giiveni arttirdig1, buna karsilik isten ayrilma niyetini azalttig diisiintilmektedir.

Analiz sonucunda algilanan orgiitsel destek ile lider-liye etkilesimi degiskenleri

arasinda orta seviye bir iliski bulundugu belirlenmistir.

Calismaya katilan akademisyenlerin genel olarak algiladiklar1 6rgiitsel destegin
orta seviyede oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte ayr1 olarak oOrgiitsel destek
ifadeleri incelendiginde yine katilimcilarin orta derece bir algiya sahip oldugu
belirlenmistir. Elde edilen bulgular, katilimcilarin 6rgiitlerinin kendilerine gosterdikleri

destek ile ilgili algilarinin orta seviyede oldugunu gostermektedir.

Calismaya katilan akademisyenlerin genel olarak lider-iiye etkilesimi
algilarinin orta seviyede oldugu goriilmektedir Boyutsal olarak bakildiginda ise duygu
boyutu, sadakat boyutu, katki boyutu ve saygi boyutu acisindan da alginin orta
seviyede fakat diisiige yakin oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte ayr1 olarak lider-
tiye etkilesimi ifadeleri incelendiginde yine katilimcilarin orta derece bir algiya sahip
oldugu belirlenmistir. Bulgular neticesinde, katilimcilarin yonetici ile aralarindaki
etkilesime iligkin algilarinin  orta seviyede fakat diisiige yakin oldugunu
gostermektedir. Katilimcilarin bireysel olarak yoneticilerini sevdikleri ve saygi

duyduklari, fakat is konusunda yeterli bulmadig: sdylenebilir.

Calismaya katilan akademisyenlerin genel olarak lider-iiye etkilesimi
algilariin orta seviyede oldugu goriilmektedir. Boyutsal olarak bakildiginda ise duygu
boyutu, sadakat boyutu, katki boyutu ve saygi boyutu agisindan da alginin orta
seviyede fakat diislige yakin oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte ayr1 olarak lider-
iiye etkilesimi ifadeleri incelendiginde yine katilimcilarin orta derece bir algiya sahip

oldugu belirlenmistir.

Bulgularda, katilimeilarin yonetici ile aralarindaki etkilesime iliskin algilarinin

orta seviyede fakat diisiife yakin oldugunu gostermektedir. Katilimcilarin bireysel
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olarak yoneticilerini sevdikleri ve saygi duyduklari, fakat is konusunda yeterli

bulmadig1 sdylenebilir

Calismaya katilan akademisyenlerin genel olarak islerinden duyduklari
tatminin orta seviyede oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte ayri olarak ig tatmini
ifadeleri incelendiginde yine katilimcilarin orta derece fakat yiiksege yakin bir algiya
sahip oldugu belirlenmistir. Elde edilen bulgular, katilimcilarin islerinden duyduklari

memnuniyet seviyesinin orta seviyede fakat yiiksege yakin oldugunu gostermektedir.

Calismaya katilan akademisyenlerin genel olarak Orgiitleriyle arasinda
algiladig1 6zdeslesme derecesinin orta seviyede oldugu goriilmektedir. Bununla
birlikte ayr1 olarak orgiitsel 6zdeslesme ifadeleri incelendiginde yine katilimcilarin orta
derece bir algiya sahip oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte elde edilen bulgularda,
katilimcilarin iiniversiteleriyle aralarinda algiladiklar1 6zdeslesme seviyesinin orta

seviyede oldugunu gostermektedir.

Calismaya katilan akademisyenlerin genel olarak orgiitlerine kars1 duyduklar
giiven derecesinin orta seviyede oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda ayri olarak
orgilitsel giiven ifadeleri incelendiginde yine katilimcilarin orta derece bir algiya sahip
oldugu belirlenmistir. Elde edilen bulgular, katilimcilarin iiniversitelerine karsi

duyduklar giiven seviyesinin orta seviyede oldugunu gostermektedir.

Caligmaya katilan akademisyenlerin genel olarak isten ayrilma niyetleri
derecesinin orta seviyede fakat diisiige yakin oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte
ayr1 olarak isten ayrilma niyeti ifadeleri incelendiginde yine katilimcilarin orta derece
fakat diistige yakin bir algiya sahip oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin
tiniversitelerinden ayrilma niyetlerinin orta hatta diisiik seviyede oldugunu

gostermektedir.

Calismanin ilk dort hipotezi ile akademik personel tarafindan algilanan Grgiitsel
destegin ¢alisan tutumlar iizerindeki etkisi incelenmektedir. Analizler sonucunda,
algilanan Orgiitsel destegin is tatmini ve Orgiitsel giiven {lizerinde olumlu yonde ve
anlamu etkiye sahip oldugu, isten ayrilma niyeti lizerinde ise olumsuz yonde ve anlamli
etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Fakat analizler, algilanan o6rgiitsel destegin orgiitsel

0zdeslesme tlizerinde herhangi anlamli bir etkisinin bulunmadigini géstermektedir.
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Calismanin son dort hipotezi ise lider-iiye etkilesiminin c¢alisan tutumlari
tizerindeki etkisini arastirmaktadir. Analizler sonucunda, lider-iiye etkilesiminin is
tatmini, Orglitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel giiven iizerinde olumlu yonde ve anlami
etkiye sahip oldugu, isten ayrilma niyeti tizerinde ise olumsuz yonde ve anlamli etkiye

sahip oldugu belirlenmistir.

Calisma sonuglarindan anlagildig: iizere performansa iliskin algilanan orgiitsel
destek lider iiye etkilesimi arasinda olumlu yonde iliski oldugu diisiiniilebilir.
Calisanlarin orgiitlerine karsi olan algilanan orgiitsel destekleri arttik¢a lider iiye
etkilesimi de giliglenecektir. Calisanlarin bulunduklar1 6rgiit ortaminda, kendileri ve
diger calisanlarla kurulan iligkilerde adil samimi ve diirlist davranildigi algisina
varirlarsa, lider iliye etkilesimi de bu duruma bagli olarak artacagi sdylenebilir. Bu
nedenle yoneticilerin oOrgiitlerinde c¢alisanlarin mutluluguna benimsenmesine Onem
vermeleri gerekmektedir. Ciinkli boyle bir algiyr benimsemis calisanlar iistiine diisen
gorev ve sorumluluklar1 performans bakimindan daha verimli ve etkin bir sekilde

yerine getirdikleri sOylenebilir.
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EK: ANKET FORMU

KURUM VE YONETICi DESTEGININ CALISAN TUTUMLARINA ETKIiSiNi
BELIRLEMEYE YONELiIK ANKET FORMU

Degerli Katihmel,

Bu anket, bir Yiiksek Lisans tez calismasina veri destegi saglamak amaciyla hazirlanmistir. Amacimiz,
Universitelerde gorevli akademik personelin kurumlarindan ve yoneticilerinden ne derece destek
algiladigini tespit edebilmek ve bu destegin tutumlar iizerindeki etkilerini belirleyebilmektir.

Sorularin cevaplanmasi en fazla 6-7 dakika slirmektedir. Sorulari cevaplarken isim belirtmeniz
kesinlikle istenmemektedir. Cevaplariniza iliskin gizlilik kesin bir sekilde saglanacak ve toplanan
veriler yalnizca bilimsel aragtirma amaciyla kullanilacaktir.

Degerli zamaninizi ayirarak vereceginiz destek ve aragtirmamiza yapacaginiz dnemli katkidan dolay1
simdiden ¢ok tesekkiir ederiz.

_ Meltem YENICI Tez Danismani:
Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii | Dr. Ogr. Uyesi Ozan BUYUKYILMAZ
Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Karabiik Univ. Isletme Fakiiltesi Isletme Boliimii

Liitfen asagidaki ifadelere katihm diizeyinizi, goriisiiniizii yansitan rakam isaretleyerek
belirtiniz.

1 Kesinlikle Katilmiyorum 2 Katilmiyorum 3 Kararsizzm 4 Katiliyorum 5 Kesinlikle Katiliyorum

1. |Calistigim kurum fikirlerimi 6nemser. (1)[(2)[(3)](4)|(5)
2. | Calistigim kurum mutluluguma gergekten énem verir. (1)[(2)|(3)[(4)|(5)
3. |Calistigim kurum amaglarima ve degerlerime saygi gosterir. (1) [(2)]|(3)|(4)[(5)
4 Herhangi bir sorunla kars1 karsiya kaldigimda ¢alistigtm kurum her zaman igin (O [(2)[(3)(4)](5)

yardima hazirdir.

5 dCi'cilh"stl.glm kurumun istemeden yaptigim bir hatay1 kolaylikla bagiglayacagini (O () [(3)(4)](5)
stiniiyorum.
Firsat buldugu takdirde ¢alistigim kurumun iyi niyetimi kotiiye kullanacagini
N e salsie iy (1)[(2)[(3)[(4)|(5)
stiniiyorum.
7. | Calistigim kurumun beni umursamadigini diisiiniiyorum. (1)((2)]|(3)|(4)[(5)
Ozel (kisisel) bir iyilik istemem durumunda ¢alisigim kurumun bana yardim
8. L) i il ki G Y W l2)13)(4)|5)
etmeye hazir oldugunu diisiiniiyorum.
9. |Yoneticimi kisisel olarak ¢ok severim. (1)((2)]|(3)|(4)[(5)
10. | Yoneticim herkesin arkadas olmak isteyecegi biridir. (1) ((2)]|(3)|(4)[(5)
11. | Yoneticimle beraber calismaktan biiyiik keyif aliyorum. (1)((2)]|(3)|(4)[(5)
Yoneticim, yaptigim islerle ilgili olarak detayli bilgisi olmadigi durumlarda dahi
12 il aate yiore £ (1)](2)[(3)[(4) [(5)

beni listlerime kars1 korur.

13. | Bana kars1 bir elestiri oldugunda yoneticim bana destek verir. (1)[(2)](3)|(4)|(5)

14. | Yoneticim, diiriistce bir hata yaptigimda diger calisanlara karsi beni savunur. (1)[(2)]|(3)|(4)[(5)

15. | Yoneticim i¢in is tanimmmin disindaki isleri yaparim. (1) [(2)]|(3)[(4)[(5)
16. ;;Z?aet;:l;r;glézltgi(z}%é 1151 Z}:rel(rirel:.ﬂerme ulagmak i¢in, normalde gerekenden daha ) (213 [(4)](5)
17. | Yoneticim i¢in en zor isleri yapmaktan kaginmam. (1) [(2)]|(3)[(4)[(5)
18. | Yoneticimin is konusundaki bilgisine hayranim. (1)[(2)](3)|(4)|(5)
19. | Yoneticimin isindeki bilgi ve yetenegine saygi duyuyorum. (1) [(2)]|(3)|(4)[(5)
20. | Yoneticimin mesleki becerilerini takdir ediyorum. (1)[(2)](3)|(4)|(5)
21. |Her seye bastan baslama imkanim olsa yine bu isi segerdim. (1) [(2)]|(3)[(4)[(5)
22. | Yaptigim isi bir bagkasina tavsiye ederim. (1)[(2)]|(3)|(4)[(5)
23. |Hayalimdeki isi yaptigim diisiiniiyorum. (1)[(2)](3)|(4)((5)
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24, le?spl:Ill%I}III(l) rtls;l, ise baslarken sahip oldugum beklentiler ile uyumlu oldugunu (W 1(2)13)](a)|(5)
25. | Tim kosullar diisiindiigiimde yaptigim is beni memnun ediyor. (1) [(2)]|(3)|(4)[(5)
26. |Herhangi bir kisi ¢alistigim kurumu elestirdiginde tiziintii duyarim. (1)[1(2)]1(3)](4)|(5)
27. | Bagkalarmin ¢alistigim kurum hakkindaki diistinceleri benim igin énemlidir. (1)[(2)](3)|(4)((5)
28. | Calistigim kurumdan bahsederken, “onlar” degil, “biz” diye konusurum. (1)((2)]|(3)|(4)[(5)
29. | Calistigim kurumun basarisini kendi basarim gibi goriiriim. (1)[1(2)]1(3)|(4)|(5)
30, gj;ﬁa;%:l ll:ilgseli;zlri f;fhsnglm kurumu 6vdiigiinde, bunu kendime yapilmis bir () l(2yl3) 4y (5)
31. | Medyada ¢alistigim kurumla ilgili kétii bir haber ¢iksa tiziintii duyarim. (1)[1(2)](3)|(4)|(5)
32. | Calistigim kurumdaki yoneticilere tam anlamiyla giivenmiyorum. (1)((2)|(3)[(4)[(5)
33. | Calistigim kurumdaki yoneticiler bana karsi agik ve samimidir. (1) [(2)]|(3)](4)[(5)
34. | Calistigim kurumdaki yoneticilerin ¢ok giivenilir olduguna inaniyorum. (1)[(2)](3)|(4)|(5)
35, gteirgibllleoir;i;o f;lftlglm kurumdaki yoneticilerin iyi niyetli olarak hareket MWl 13 9)](5)
36. | Calistigim kurumdaki yoneticiler her zaman agik sozlii ve diiriist degildir. (1)[(2)]|(3)|(4)[(5)
37. | Calistigim kurumdaki ydneticilerin bana kars1 adil davrandigini diisinmiiyorum. [(1)|(2)((3)[(4)|(5)
38. g;{lillsélegg:\,rl;llrmu:;i;}(é el}(fﬁsr;itllfllerden bana kars1 tutarli ve Ongoriilebilir bir Ml 39 5)
39. 822;?3161{1 yil muhtemelen farkli bir kurumda c¢alismak igin is ariyor () l2) 3y ](2)](5)
40. |Oniimiizdeki y1l kesinlikle farkli bir kurumda calistyor olacagim. (1)[(2)](3)|(4)|(5)
41. | Calistigim kurumdan ayrilmay sik sik diisiiniiyorum (1)|(2)|(3)[(4)]|(5)

Demografik Bilgiler

1. | Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek

2. | Medeni Durumunuz () Evli () Bekar

3. Yasimz 000 | ieiiiiieiiieeiieienenes

4. | Egitim Durumunuz () Lise ve Al () Onlisans () Lisans () Lisansiistii

5. | Kurumda Calisma Siireniz |() l yildanaz () 1-3yil  ()4-6yil  ()7-9yil () 10 yildan fazla

Anketimize katildiginiz icin tesekkiir eder, iyi giinler dileriz...
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