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ONSOZ
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OZET

Orgiitsel bagliligin, arastirma gorevlilerinin verimliligi, performans: ve is tatmini
gibi is ciktilar1 {lizerinde Onemli etkilere sahip oldugu diisiiniilmektedir. Bu sebeple,
arastirma gorevlilerinin rgiitsel baglilik diizeylerinin artmasina katki saglayacak her tiirli
calisma, is yasamui igerisinde Onemli paya sahip oldugu diisiiniilmektedir. Bu calisma
kapsaminda arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilar1 ve orgiitsel baglilik diizeyleri
arasindaki iligki ve bu iki kavram arasindaki iliskide arastirma gorevlileri ve danigmanlar

arasindaki iletisimin aracilik etkisi incelenmistir.

Bu calisma, calismanin amacina uygun olarak nicel arastirma yoOntemi ile
yiriitiilmiistiir. Veri toplama araci olarak anket kullanilmigtir. Elde edilen verilerin
incelenmesi i¢in korelasyon ve regresyon analizlerinden faydalanilmistir. Orgiitsel baglilik
ve Orgltsel destek algis1 arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin aracilik etkisini
aragtirma gorevlileri Ornekleminde inceleyen bir ¢alisma ortaya konulmustur. Bu
caligmadan elde edilen sonuclara gore, arastirma gorevlilerinin Orglitsel bagliliklart ile
orgiitsel destek algilar1 arasinda bir iliski mevcut olup, lider-iiye etkilesimi bu iliskide

aracilik etkisi gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baglilik, Algilanan Orgiitsel Destek, Lider-Uye
Etkilesimi, Aracilik Etkisi, Sosyal Degisim Teorisi



ABSTRACT

Organizational commitment affects research assistants’ productivity, performance
and job satisfaction etc. Within this scope, every kind of study which can contribute to
raising organizational commitment of research assistants is evaluated as important for
business life. For this purpose, research assistants interaction between organizational
support perceptions, organizational commitment levels and the role of research assistant
and supervisor relationship an a mediator variable on this study was studied.

In accordance with the purpose of this research, it was conducted by quantitative
research method. Survey was used as data collection tool. For analyzing the gathered data
correlation and regression analyses was used. The effect of perceived organizational
support on organizational commitment and mediator effect of leader-member exchange
over this process was presented by a research which was conducted in Karadeniz Technical
University’s research assistants. According to research of this study, leader-member
exchange has mediator effect upon this process.

Keywords: Organizational Commitment, Perceived Organizational Support,
Leader-Member Exchange, Mediator Effect, Social Exchange
Theory
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GIRIS

Egitimin temel amaci, iilkenin kalkinmasina ve ekonominin biiylimesine sebep
olacak faydali bireyler yetistirmek ve evrensel kiiltiire sahip bir toplum yaratmaktir.
Ulkeye faydali bireyler yetistirme konusunda egitim kurumlari igerisinde yiiksekogretim
kurumlarimin 6nemi oldukc¢a fazladir. YiiksekOgretim kurumlart binyesinde akademik
kariyerin ilk basamagi olarak arastirma gorevlisi kadrolart gorilmektedir. Arastirma
gorevlileri ise, toplum dustiinde ve ulkelerin ilerlemesinde c¢ok ciddi 6neme sahip
aktorlerdir. Arastirma gorevlileri hem is hayatina hazirlanan gen¢ nifus tarafindan
genellikle rol model olarak alindigi hem de teknoloji, ekonomi, sosyal ve diger alanlarda
yaptiklar1 arastirmalar ile toplum UGzerinde etki sahibi oldugu herkes tarafindan
bilinmektedir. Arastirma gorevlilerinin Ulke ve toplumlarin gelismesinde Ustlendikleri bu
onemli rol, performanslarinin ve galistiklart orgutlere olan bagliliklarinin incelenmesindeki

Onemi de artirmaktadir.

Ulkemiz, giiniimiizde gelismekte olan iilkeler arasinda yer almaktadir. Bunun
etkileri birgok alanda goruldiigii gibi, tiniversitelerin artan sayisindan, AR-GE projelerine
verilen 6nemden, tniversiteler tarafindan alinan patent sayilarindaki artistan, tiniversite
sanayi isbirliklerinden de gorilebilmektedir. Ancak bu somut artiglara ragmen ortaya
konulan eserlerdeki alintilanma sayilarinin uluslararasi alana gore daha diisik oldugu
gozlemlenmektedir. Bu durum, ortaya konulan eserlerin niteliginde bir sorun olup
olmadigin1 akla getirmektedir. Yeteri kadar nitelikli akademik personel yetistirilememesi,
su anda gorevde bulunan arastirma gorevlilerinin etkin c¢aligmalarin1 saglayacak
ortamlarmin yeterli olmayis1 ve arastirma gorevlilerinin daha diisiik motivasyon diizeyleri
ile Orgutteki tyeliklerini strdiirmeleri s6z konusu sorunun sebepleri arasinda diisiiniilebilir.
Bu galismanin arastirma gorevlileri {izerinde gerceklestirilmesinin nedeni, Ustlendikleri
onemli roller geregince hem yasadiklar1 sorunlarin giin yiiziine ¢ikarilmasi hem de bu
sorunlarin ¢ézliimii i¢in Oneriler liretmektir. Bu durumun basta toplum daha sonra ise

akademik yasamin verimliliginin artmasina yarar saglayacagi diigiiniilmektedir.



Orgiitsel davranis literatiiriinde Orgutteki iiyeligin istekli bir sekilde siirdiiriilmesi
konusunu inceleyen kavram orgiitsel baglilik kavramidir. Bu kavram geregince 6rgutlerine
bagli bireyler, daha verimli, motivasyonu yiiksek, 6rgiitiin amaglarina tamamen uyumlu ve
orgut ile kendilerini 6zdeslestirmis kisilerdir. Dolayisiyla orgiitsel bagliligr yiiksek olan
arastirma gorevlilerinin de daha verimli, daha istekli ve motive olmus bir sekilde ¢alisarak
iilkemizin gelismesine olumlu katkilar saglayacaklar1 diisiiniilmektedir. Algilanan orgiitsel
destek ve lider-iiye etkilesimi kavramlarmin orgiitsel baglilik kavraminin olusmasinda
onemli etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir. Algilanan orgiitsel destek, Orgut icerisinde
calisanlarin kendilerini giivende hissetmeleri saglayan ve oOrgiitiin onlar1 destekledigine
dair inanglardir. Lider-iiye etkilesimi ise, Ustlerin kendilerine bagli astlarla karsilikli
etkilesimleri sonucu farkli nitelikte iligkiler gelistirmeleridir. Bu iliskiler sonucunda hem
bireysel hem de Orgitsel c¢iktilar etkilenmektedir. Bu sebeple, c¢alismada arastirma
gorevlilerinin orgiitsel destek algilarinin 6rgiitsel bagliliklarina etkisi ve bu slire¢ icerisinde
lider-tiye iliskisinin aracilik  etkisi gOsterip gdstermedigini ortaya ¢ikarmak

amaglanmaktadir.

Calisma dort boliimden olusmaktadir. ilk boliimde; orgiitsel baglhilik kavraminin
tanimi1, gelisimi, sebepleri ve sonuglari hakkinda kapsamli bilgiler verilmistir. Ikinci
bélimde algilanan orgiitsel destek kavrami ile ilgili tanim, algilanan orgiitsel destek
kavramimin kuramsal temeli ve algilanan orgiitsel destek kavramina iliskin sebep ve
sonuglara yer verilmistir. Uglincli bolimde lider-iiye etkilesimi kavrami incelenmistir. Bu
bolum icerisinde lider-iiye etkilesimi kavramina iligkin kapsamli tanim, kavramin tarihsel
gelisimine, kavramin teorik temellerine, kavrami olusturan boyutlara ve kavrama iligkin
sebeplere ve sonuglara yer verilmistir. DOrdinct bolimde ise, arastirmanin uygulama
kismi yer almaktadir. Uygulama kisminda incelenen 225 anketin ilk olarak algilanan
orgitsel destek, orgiitsel baglillk ve lider iiye etkilesimine YyoOnelik demografik

incelemeleri, sonra bu kavramlar temelinde korelasyon ve regresyon analizi yapilmistir.



BIRINCI BOLUM

1. ORGUTSEL BAGLILIK

1.1. Orgiitsel Baghlik Kavramimin Tanim ve Onemi

Orgiitsel baghlik kavrammi agiklamadan dnce bu kavramin temeli olan baglilik
kavramini agiklamakta yarar vardir. Baglilik, Turk Dil Kurumu (TDK)’na gore, *“‘ise bagh
olma durumu, birine veya bir seye karsi sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve saygi gosterme
olarak’ tanmmlanmistir. Orgiitsel baglilik ise, ¢alisma hayatindaki bir kisinin oOrgiit
tarafindan kabul edilmesi ve kisinin isletmeyle sozlesme imzalamasiyla baslamaktadir.
Kisi ile orgiit arasindaki iliski ilk olarak is s6zlesmesinin imzalanmasiyla baslamaktadir.
Kisinin, 0orgltun hedeflerini, amaglarin1 ve gereklerini 6grenmesi ile bu iligki
gelismektedir. Bu noktada, kisi ile orglit arasinda yapilan psikolojik sézlesmenin etkisi
bliyiiktiir. Clinkli baghilik algisal ve davramigsal bir siireci ifade etmektedir. Psikolojik
sozlesme, i3 sozlesmelerinde yazili olarak belirtilen mesajlarin  algilanmast  ve
yorumlanmasiyla bireyin zihninde canlandirdigi karsilikli beklentileri ifade etmektedir
(Rousseau, 1989). Bu agidan incelendiginde orgiitsel baglilik, ¢alisanin 6rgiit i¢in goniillii
caba sarf etmesi, Orgiitiin amaglarini, degerlerini kabul etmesi ve kisinin orgit ile kimlik

birligine girerek gii¢ birligi olusturmasi seklinde tanimlanabilir (Nauman, 1993: 160).

Mowday ve digerleri (1979: 225)’ne gore orgiitsel bagliligin U¢ temel gostergesi
vardir. Bunlar, Orgiitin amacglarmm ve degerlerini kabul ederek onlara siki sikiya
baglanmak, Orgiitiin amaclarina ulasabilmesi i¢in gayret gostermek ve 6rgitin bir tyesi
olarak kalma konusunda giiglii bir istege sahip olmaktir. Ancak, Orgutlerin en temel
stratejik kaynaklarindan biri olarak kabul edilen insan kavraminin en énemli 6zelligi olan
degisim yetisi ile birlikte, zaman igerisinde orgiitsel baglilik kavraminda ve gostergelerinde
de degisiklik olmustur. Tarihsel siirece bakildiginda, 1960’11 yillarda ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklart genellikle maddi gerekgelerle iliskilendirilmistir. Ardindan 1970°li yillara

gelindiginde, Orgiitsel baglilik kavrami ¢alisanlarin orgiitiin amag ve degerlerine duygusal



olarak baglanmasi bi¢iminde ifade edilmistir. Diger bir ifadeyle, bu yillarda orgiitsel
bagliligin sadece duygusal yonu ele alinmistir. Bundan sonraki dénemlerde ise, orgutsel
baglilik kavraminin tanimmi yetersiz bulunmus ve birgok arastirmact yeni tanimlar
gelistirmistir. S6z konusu tanimlamalarin birgogu, orgiitsel baglilik kavramini; ¢alisan ile

orgiit arasindaki psikolojik bir durum olarak ifade etmektedir (Gi¢li, 2006: 8).

Mowday ve digerleri (1982) orgiitsel baglilik alaninda gergeklestirdikleri literatiir
taramasi sonucunda kavrama iligkin tizerinde fikir birligine varilan kesin bir uzlasmanin
heniiz saglanamadigini belirtmislerdir. Bu durumun en temel nedenlerinden biri, érgutsel
baghilik konusunda orgiitsel davranig, Orglitsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi farkli
disiplinlerden arastirmacilarin konuya kendi bakis agilarini empoze etmeye ¢aligmalaridir.
Diger bir ifadeyle, farkli disiplinlerde ugras veren arastirmacilar orgiitsel baglilik
kavramina kendi anlamlarin1 yliklemeye calismis ve ¢esitli orgiitsel baglilik tanimlar
yapmislardir  (Bakan, 2011: 7). Orgiitsel baghlik literatiiriinde en tanmnmis
aragtirmacilardan olan Meyer ve Allen (1997) kavramin bircok sosyal alanla ilgili
olmasindan yani konunun ¢ok boyutlu olmasindan dolay1 tek boyutlu net bir taniminin
olamayacagini belirtmislerdir. Orgiitsel baglilik kavramina iliskin literatiirde yer alan

tanimlamalardan bazilar1 Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1: Orgiitsel Baglilik Tanimlari

Yazar ve Yil Tanim

Kisinin orgiitsel amaglar ve ozellikleri igsellestirmesi ve orgiite adapte
O’Reilly ve Chatman (1986) | olmasim1 saglayan Orgiite yonelik hissettigi psikolojik ilgisi ve
baghligidir.

Porter ve digerleri (1974) Kisinin orgiitle 6zdeslesmesi ve orgiite katiliminin nispi giiciidiir.

Bireyin tam tatmin olmasa bile isine devam etme istegi ve psikolojik
e olarak baglilik hissetmesidir

Bireyin bagka bir igletmeden alacagi daha yiiksek iicret, statii,
Hrebiniak ve Alutto (1973) | profesyonel 6zgiirlilk gibi tekliflere olumlu bakmayarak ¢alistig1 orgiitte
kalmay1 istemesidir.

Bireyin c¢alistigi orgiite ve Orgitiin amaclarima yonelik gosterdigi
Brewer (1996) biitlinlesme duygusu ve Orgiitiin basarisi i¢in ¢aba sarf etmeye, kararlara
katilmaya kendisini hazir hissetmesidir.

Manyetik bir giiciin metali ¢ektigi sekilde, kisinin de gelecekte orgiitte

Davis ve Newstrom (1989) | | )21 istekliliginin olciisiidir.

Bireyin oOrgiitsel ama¢ ve degerleri tanima ve kabullenme diizeyi ile

Calllizve diteni (2000 bunlar1 bagarmaya yonelik emekler ortaya koyma istegidir.

Bireyin c¢alistig1 isletmede isine devam etme istekliligi gostermesi,
Meyer ve Allen (1997) isyerine diizenli sekilde gelmesi, isletmenin varliklarini kendi varligrymis
gibi korumasi ve igletmenin amagclari ile biitiinlegmesidir.




Bu farkli tanimlarin kesistigi bazi1 ortak noktalar vardir. Bu ortak noktalar bir nevi
orgiitsel bagliligin temel gostergelerini ortaya koymaktadir. Bu temel gostergeler drgutin
amac¢ ve degerlerini benimseme, Orgiit i¢in fedakarlikta bulunabilme, oOrgiit iiyeliginin
devamui igin gii¢lii bir istek duyma, orgiit kimligi ile 6zdeslesme, igsellestirme ve orgitten
ayrilmama istegidir (Mowday ve digerleri, 1982: 16).

1.2. Orgiitsel Baghihk Kavram ve Diger Kavramlarla iligkisi

Ilgili alanda 6rgiitsel baglilik kavraminin ¢ogu zaman, farkli kavramlarla es anlamli
olarak kullanildig1 goriilmektedir. Bunlar; meslege baglilik, calisma arkadaslarina baglilik,
ise baghilik, itaat ve sadakattir. Bu kisimda Orgiitsel baghilik kavrami ile benzer

kavramlarin ortak ve farkli yonleri ele alinmistir.

Meslege Baghlik; bireyin belirli bir alanda beceri ve uzmanlik kazanmak iizere
yaptig1 ¢aligmalar sonucunda meslek yasamindaki énemi ve ne kadar merkezi bir yere
sahip olduguna iliskin algis1 olarak tamimlamistir (Baysal ve Paksoy, 1999: 7). Tak ve
Ciftcioglu (2008: 156) ise, melege bagliligi, mesleki kimligi 6n plana ¢ikarmak, mensup
olunan meslek icin caba sarf etmek, sadakat duygusu beslemek, meslege yonelik ¢aligma

motivasyonu, mesleki hedef, deger, norm ve etik ilkelere baglilik olarak tanimlamistir.

Calisma Arkadaslaria Baghlik; ¢alisanlarin 6rglt icindeki diger ¢alisanlara olan
yakinligi veya orglt icindeki bireylerin birbirleriyle 6zdeslesmesidir. Meslektaslarina
baglilik hissi olumlu orgiit ortami saglamakta, kiginin bir gruba ait olma duygusu
calisanlarin performansini olumlu yonde etkilemekte, takim ruhunu olusturmakta, birlikte
hareket etmelerinde ve is ile ilgili sorunlara ¢6zum Gretmelerde etkili olmaktadir (Giil ve
Ince, 2005).

Ise Baglhhk; gorevler, hizmetler ve sorumluluklar seti olarak belli bir is ile
biitiinlesmeyi ve ona baglanmayi ifade eder (Kanungo, 1982: 345). Ayrica ise baglilik
motivasyon kaynagi ac¢isindan i¢sel motivasyon ile ilgili bir durumdur. Bu agidan
incelendiginde isini seven ve kendini ise adayan bir birey daha yiiksek bir performans
goOsterecektir (Morrow, 1983: 489).



Itaat, bir gérev duygusudur ve dis kaynaklidir. EK olarak itaat bir otorite tarafindan
verilen tek tarafli emre dayali olarak ortaya ¢ikar. Itaatin dis kaynakli olmas1 ve orgiitsel

bagliligin i¢ kaynakli olmast bir tezathig: olusturur (Giil ve Ince, 2005).

Sadakat, icten baglilik anlamina gelir ve temelini kiltlrel 6gelerden alir. Buna
karsin oOrglitsel baglilik is basarisina dayanir. Yani sadakatin uzun siireli bir baglilik

sonucunda ortaya ¢iktigr soylenir (Roehling ve digerleri, 2000: 309).

1.3. Orgiitsel Baghlik Simflandirmasi

Orgiitsel baglilik kavramiin oldukea fazla gesitlilik icermesinden dolay1 kavramin
tarihsel gelisim siireci igerisinde iki temel gorlis yer almaktadir. Bunlar tutumsal ve

davranigsal bagliliktir.

1.3.1. Tutumsal Baghhk

Tutumlarin duygusal, biligsel ve davranigsal olmak {izere ii¢, 6gesi bulunmaktadir.
Duygusal 6ge; tutumun kiside olusturdugu duygusal tepkilerdir. Biligsel 6ge; bireyin bir
nesne, olay ya da diger kisiler hakkindaki inanglaridir. Davranigsal 6ge ise tutum
dogrultusunda harekete gegmeyi belirtir (Can, 1997: 151).

Tutumsal baglilik, bireyin belirli bir orgilitle ve o Orgiitiin hedef, deger ve
amaglariyla kendi deger ve amaglarini 6zdeslestirip, bu amaglar1 gergeklestirmek icin drgut
iiyeligini siirdiirmeyi istemesi durumunda ortaya cikmaktadir. Dolayisiyla bu tiir bir
baglilik, bireylerin baz1 maddi ve manevi 6dil karsilig1 kendilerini 6rgiite bagladiklar bir
aligveris iligskisidir (Mowday ve digerleri, 1979: 225). Cok sayida arastirmaci tutumsal
baglilik ile ilgili modeller ortaya koymustur. Kanter, Etzioni, O’Reilly ve Chatman, Allen

ve Meyer bu arastirmacilara birer 6rnektir.
1.3.1.1. Kanter Simiflandirmasi
Kanter (1968: 500), orgiitsel baglilig1 bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal

sisteme aktarmada gonillu olmalari, ayrica istek ve ihtiyaclarini karsilayacak olan sosyal

iliskilerle kisiliklerini birlestirmeleri olarak tanimlamistir. Sosyal bir sistem olan érgutlerin



baz1 istek, gereksinim ve beklentileri vardir. Calisanlar bu istek, tutum ve beklentilerini,
orgiitii severek, oOrgiite uyum saglayarak, orgiite sadik kalarak ve kendilerini Orgiite
adayarak karsilayabilirler. Kanter’e gore orgiitiin bireylerden talep ettigi davranis bi¢cimleri
‘devama yonelik baghlik’, ‘kenetlenme bagliligi’ ve ‘kontrol bagliligi’ olmak iizere ii¢

sekilde ifade edilmektedir:

Devama yonelik baghlik, kisinin kendini orgilite adamasi ve orgiit liyeliginin
strmesi icin ¢aba sarf etmesidir. Calisanlar orgiitlerine kisisel olarak yatirimda (emek,
zaman harcamak vb.) bulunduklar1 igin Orgiitten ayrilmalari zor ve maliyetli olacaktir.
Calisan birey oOrgiit adina yatirrmda bulundukca {iyeligini siirdiirmede istekli hale
gelmektedir. Calisanin baglilik gostermesi icin Orgiitten ayrilma bedelinin Orgitte kalma
bedelinden yiiksek olmasi yani kalmasinin karli olmas1 gerekmektedir. Calisan s6z konusu
marjinal faydanin farkina vardiginda, Orgutline ve orgutindeki roliine daha bagli hale

gelecektir.

Kenetlenme baghhgi, kisinin 6nceki sosyal iligkilerinden feragat etmesi veya
grubun birlesmesi ve kenetlenmesini kolaylastirici sembol ve toren gibi vasitalarla
orgutteki sosyal iliskilere olan bagliligi olarak tanimlanmistir. Kenetlenme bagliligi kisinin
gruba veya gruptaki calisma arkadaslarina duygusal temelli olan baglilig: ile ilgilidir.
Kisinin grubuyla kurdugu iyi bir iletigim, kisiyi grubuna ait hissettirecek ve bu aidiyet hissi
bagliligi olumlu yonde etkileyecektir. Orgiit iiyelerinin bagliliklarin1 artirmak amaci ile
Orgit tarafindan yapilan cesitli uygulamalar vardir. Bunlar; ¢alisan oryantasyonu, yeni
tiyelerin tanistirilmasi, kurulus kutlamalart vb. uygulamalardir. Bu uygulamalar grup

tiyelerinin birbirlerine olan kenetlenme bagliliklarini1 guclendirmektedir.

Kontrol baghhg ise, grup ve oOrglte ait bireylerin liderinden gelen emir ve
kurallar1 devam ettirmesidir. Diger bir ifadeyle, kontrol bagliligi bireyin 6rgiit normlarina
bagli hareket etmesidir. Bu bagliligin ortaya ¢ikmasi, Orgiitiin amag ve degerlerinin bireyi
tesvik edici durumda olmasina baghdir. Boylelikle birey 6rgutte olumlu davraniglar
sergileyecektir (Kanter, 1968: 499-517).



1.3.1.2. Etzioni Simiflandirmasi

Etzioni’ye gore ¢alisanlarin Orgutlerine olan bagliliklarinin temel nedeni 6rgutin
caliganlar Uzerindeki glcl ve otoritesidir. Etzioni yapmis oldugu baglilik sinirlandirmasini,
bireyin Orgiitiin direktiflerine uyum diisiincesine bagli olarak agiklamistir (Cakir, 2001:
35). Etzioni (1961)’ nin smiflandirmasina gore orgiitsel baglihigin ahlaki, hesap¢i ve

yabancilastiric1 baglilik olmak Gzere g farkli boyutu bulunmaktadir (Zangaro, 2001: 15).

Bireyin, liyesi oldugu orgiitiin amacglarin1 ve degerlerini igsellestirmesi ve Orgiit
otoritesi ile kendisini 6zdeslestirmesi sonucu ahlaki baghhk olusur. Orgiite olan bagliligin
gerceklesmesi nispi olarak 6diilde meydana gelen degisimden etkilenmemesine baglidir
(Balay, 2000: 20). Ahlaki bagliliga gore daha az yogunlukta bir iliskiyi yansitan hesap¢i
baghlik, ¢alisanlarin ihtiyaglarimi karsilamaya yoneliktir. Yani ¢alisanlar orgiitlerine bir
katki sagladiginda elde edecekleri ddiiller baghliklarinin belirleyicisi olmaktadir (ince ve
Gul, 2005: 35). Yabancilastirici baghhik ise, bireysel anlamda ¢alisanlarin davraniglarinin
siirlandirilmasiyla olusan ve galisanin Orgutiine karst olumsuz duygular beslemesine
neden olan baghlik tirtidiir (Giil, 2002: 43). Boyle bir durumda, ¢alisan psikolojik agidan
orgiite kars1 bir baglilik hissetmemekte fakat Orgiite karsi olan iiyelik gorevini devam

ettirmektedir.

1.3.1.3. O’Reilly ve Chatman Siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman (1986: 483) orgiitsel bagliligi, ¢alisanin iginde bulundugu
oOrgiitiiyle arasindaki psikolojik bag olarak ele almistir. Kisi ile orgiit arasinda psikolojik
bagin gelismesini saglayan 6nemli bir etken ise 6zdeslesmedir. O’Reilly ve Chatman’in
modeline gore Orgiitsel baglillk uyum, 06zdeslesme, benimseme olarak ii¢ boyutta

incelenmistir.

Uyum, orgiitsel bagliligin ilk boyutudur ve bu siniflandirmadaki temel amag orgiit
tarafindan verilen Odiilleri elde etmek ya da orgiit tarafindan gelecek olan cezalardan
kagimmaktir. Bunun sonucunda bireyin 6diil ve ceza durumlarina bagli olarak olusturdugu
baglilik, kendi tutumlart ile sergiledikleri davraniglar arasinda farklilik olusturmaktadir.

Orgiitsel baghiligin ikinci boyutu ise 6zdeslesmedir. Calisanin icinde bulundugu ortamda



iyi 1iliskiler kurmasi ve kurdugu bu iliskileri korumasi 6zdeslesme boyutunu ortaya
cikarmaktadir. Bu durumda birey Orgiitiin degerlerini kendi degerleriymis gibi
benimsemeden sadece saygi gosterir. Benimseme ise diger baglilik gesitlerinden farkli
olarak, kisinin amag ve degerleri ile orgiitiin ve orgiitte var olan diger ¢alisanlarin amag ve

degerleri arasindaki biitiinlesmeyi ifade etmektedir.

1.3.1.4. Allen ve Meyer Simiflandirmasi

Orgiitsel baglihigin tutumsal baglilik siniflandirmasi igerisindeki diger énemli bir
caligma Allen ve Meyer’in oOrgiitsel baglililk modelidir. Bu modelde calisanlarin
orgiitleriyle aralarindaki psikolojik durum ele alinmaktadir. Bu sekilde birey orgiitteki
davraniglarin sekillendirmekte ve bagliligin en temel gostergesi olarak orgutte kalmaya
istekli olma davranis1 gostermektedir (Meyer ve digerleri, 1993: 538-551).

Meyer ve Allen (1997: 67)" i diger ¢alismalardan yola ¢ikarak ortaya koyduklari
ilk diisiince, orgiitsel baglilik calismalar1 i¢inde orgiitsel baglilik tiirleri agisindan en fazla
incelenen tiiriin duygusal baglilik oldugu, devam bagliligi ve normatif baglhiligin ¢ok fazla
incelenmedigidir. Allen ve Meyer’e gore bu durumun iki 6nemli sebebi vardir. Birincisi,
orgiitsel baghlik modellerinin temelde tek boyutlu olarak var olmasi, daha sonradan gok
boyutlu o6l¢eklerin gelistirilmeye baslanmasi ve bu yeni Olceklerin heniiz son yillarda
gelistirilmeye baslanmis olmasidir. lkincisi ise, Orgutler en fazla duygusal baglilig
onemsemektedirler. Ancak, Meyer ve Allen devam ve normatif baglilik tiirlerinin de
orgiitte ¢alisan bireyin bagliligin1 etkiledigini 6ne slirmiistiir. Sonug olarak, Meyer ve Allen
insan kaynaklar1 uygulamalarinin bagka mekanizmalarla etkilesime gegerek duygusal,
devam ve normatif baglilig1 etkiledigini ve bu ii¢ alt boyutun orgiitsel bagliligin toplamini

olusturdugunu ortaya koymustur.

Meyer ve Allen 1984 yilinda Porter ve digerleri’nin 1974 yilinda gelistirdigi
modele duygusal baglilik ve devam bagliligi kavramlarini ekleyerek yeni bir model ortaya
cikarmistir. Meyer ve Allen bu yeni modele daha sonradan Wiener ve Vardi’ nin (1980)
caligmalarinda ortaya c¢ikardigi normatif bagliligi ekleyerek su anki modeli meydana
getirmiglerdir. Bu sekilde Becker (1960)° in davranissal, Porter ve digerleri (1974)’nin

tutumsal ve Wiener ve Vardi (1980)’ nin normatif olarak isimlendirdikleri yaklagimlar



duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olarak ortaya koymuslardir (Meyer
ve Allen, 1991: 62-68).

Meyer ve Allen’ in ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli, literatiirde en fazla yer alan
modeldir. Bu boyutlardan ilki, ¢alisanin orgiitiine kars1 hissettigi duygusunu, orgitiyle
0zdeslesmesini ve orgiitiiyle arasindaki baga iliskin boyutu agiklayan duygusal baghhktir.
Duygusal baglilikta ¢alisanlar orgiitte kalmay1 arzuladiklari igin kalirlar yani 6rgutiin amag
ve degerleriyle ¢alisanin amag ve degerlerinin benzesmesi sonucu orgiitte kalmaya istekli
olurlar (Chen ve Francesco, 2003: 491). Bu goriis Kanter tarafinda tanimlanmis olan
‘Kenetlenme Baglilig1’ gortisiinden alinmistir. Kanter bu goriistinde kenetlenme bagliligini
bireyin duygusal sermayesinin grubuna olan baglilig1 seklinde tanimlamistir (Allen ve
Meyer, 1990: 2). Orgiitii ile arasinda duygusal bag olusan calisan kendisini orgiitiin bir
parcast olarak gérmekte ve oOrgiitii onun hayatinda merkezi bir konuma gelmektedir.
Duygusal baglilikta devam ya da normatif bagliligin gerektirdigi zorunlulugun aksine
calisan orgiitline kars1 goniillii bir sekilde baglidir (Balay, 2000). Duygusal baglilik i¢erdigi
tanimlardan otiirii O’Reilly ve Chatman’ 1n ig¢sellestirme boyutu ve Mowday, Steers ve
Porter’ 1n tutumsal yaklasim boyutuyla biiyiik oranda benzerlik gostermektedir (Mowday,
1998: 390).

Duygusal baglhlik, calisan igin ideal ‘mutluluk’ durumudur. Duygusal baglilik
calisanin orgilite baglhiligimin en iyi seklidir. Aslinda, bu kisiler her isverenin hayalini
kurdugu, gercekten kendini orgiite adamis ve sadik calisanlardir. Duygusal baglilig
yiiksek calisanlar ek sorumluluklar almak igin gercekten heveslidirler. ise karst olumlu
tutum sergilerler ve gerektiginde ek ¢aba gostermeye hazirdirlar (Cetin, 2004: 95) . Meyer
ve Allen’ in bir bagka tanimlamasina gore ise duygusal baglilik, bir isletme de calisan
bireyin duygusal olarak kendi tercihi ile isletmede kalma arzusudur. Kisinin kendisini
Orgiitiin bir pargast olarak gormesinden dolay1r duygusal baglilik o6rgiit adina ¢ok
onemlidir(Ada ve digerleri, 2008: 500). Literatiirde ¢ok sik kullanilan ve Orgiitler
tarafindan en ¢ok istenilen baglilik tlrli duygusal bagliliktir. Kisinin kendisini drgiitlin bir
parcasi olarak gormesi, duygusal bagliliginin gii¢lii olmasi, bireyin amag¢ ve degerlerinin
orgiitiin amag¢ ve degerleri haline gelmesi ve bireyin Orgiitte kalma arzusunun artmasi

anlamia gelmektedir (Ince ve Gil, 2005: 40).
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Calisanlarin duygusal bagliliklarinin saglanmasi orgiit iginde birtakim faktorlerin
bulunmasina baglhidir. Baglilik konusundaki ¢alismalarin bircogunda temel alinan, Allen ve
Meyer (1990: 17)’in ileri siirdiigii bu faktorler; isin cazibesi, rol acikligi, amag agikligi,
onerilere aciklik, calisanlar arasindaki uyum, orgiitsel giivenilirlik, esitlik, bireye onem,
geri bildirim ve katilimdir. Dogan ve Kili¢ (2007: 44-45) bu faktorleri asagidaki gibi
aciklamaktadir:

e lsin cazibesi, Orgiitte calisana verilen islerin, ¢alisan1 cezbetmesi ve istekli hale
getirmesi durumunu,

¢ Rol acikhgi, Calisanin orgiitteki roliiniin agik sekilde tanimlanmasini,

e Amac¢ acikhgi, Calisanin Orgiitte yaptigr gorevleri ne ama¢ ugruna yerine
getirdigi hususunda bir fikre sahip olmasini,

e Onerilere acikhik, Ust yonetimin ¢alisanin fikirlerini dikkate almasina,

e Calisanlar arasinda uyum, Orgiitteki calisanlar arasinda yakin iliskilerin
olmasini,

e Orgitsel guvenilirlik, Calisanlarin, orgiitiin onlara vaat ettigi her seyi
yapacaklarina olan inanglarini,

e Esitlik, Orgiitteki calisanlarin esit haklara sahip olmasin,

e Bireye 6nem, Calisanin ortaya koydugu emegin Orgiitiin amaglarina katkida
bulundugu yoniinde calisana geri bildirim verebilmesini,

e Geri bildirim, Calisanlarin  performanslart  hakkinda  kendilerinin
bilgilendirilmesi ve

e Katihm, Calisanlarin kendi performanslar1 ve oOrgiit performansi acisindan

verilecek kararlara katiliminin saglanmasini ifade etmektedir.

Diger boyut devam baghhgidir. Devam baglilifi, calisanin su anda bulundugu
orgiitten ayrilmaya karar verdiginde karsisina ¢ikacak olan maliyetlerin biitiiniin( ifade
etmektedir (Meyer ve Allen, 1990: 2). Devam baglilig1 giiclii olan ¢alisanlar, érgitlerini
maddi ihtiyaglarin1 karsilamak tizere bir ara¢ olarak gordukleri igin bagl olurlar. Bu
baghiligin ¢ikis noktasi Becker’in yan bahis teorisidir. Bu teoriye gore bireyin orgiitteki
iiyeligini devam ettirme nedeni, Orgiitte kalmasinin ona orgiitten ayrilmasi durumundan

daha fazla yarar getirecek olmasidir (Ketchland, 1998: 112). Yiiksek diizeyde devam

11



bagliligina sahip calisanlarin orgiitte kalmayi siirdiirmelerindeki sebep buna gereksinimleri
oldugunu diisiinmeleridir. Devam bagliligi, orgiitten ayrilma maliyetlerini artiran herhangi
bir olay veya faaliyet sonucu gerceklesebilir. Meyer ve Allen, orgiitsel baglhiligin ii¢
boyutlu modelinde bu faaliyetleri ve olaylari, iki grup etkileyici degiskenle ele almislardir:
yatirimlar ve alternatifler. Calisanlar pek ¢ok farkli bicimde orglite yatirim yapma sansina
sahiptirler. Calisanin ailesiyle bir sehirden baska bir sehire tasinmasi veya orgiite 6zel bazi
becerilerini  gelistirilmek i¢in zaman ayirmasi yapilan yatirnmlara Ornek olarak
gosterilebilir. Alternatifler ise, ¢alisan igin farkli is olanaklarina sahip olup olmadiklarini
ifade eder. Pek ¢ok is alternatifine sahip olduklarini diisiinen ¢alisanlar, az alternatife sahip
oldugunu diislinen ¢alisanlardan daha zayif devam bagliligina sahiptir (Meyer ve Allen,

1997).

Becker (1960), degisim yaklasimina ilave olarak zaman unsurunu dahil etmistir. Bu
duruma gore ¢alisan orglit icerisinde daha fazla zaman gecirip yatirnm yapacaktir. Ancak
calisan isten ayrilmaya kalktiginda bu yatirnmlarmin ve emeklerinin  karsiligini
alamayacaktir. Bu durum calisanin daha fazla baghlik gdstermesine sebep olacaktir
(Hrebiniak ve Alutto, 1972: 576). Calisanlarda devam bagliliginin olusmasina neden olan
birtakim bireysel ve orgilitsel faktorler bulunmaktadir. Devam bagliligini etkileyen bu
faktorler ise; yetenek, egitim, yer degisimi, bireysel yatirim, emeklilik primi ve toplumdur
(Allen ve Meyer, 1990: 18). Kisinin orgiitte kalma arzusu, oOrgiitteki yatirimlarinin
toplamina, orgiitten ayrildiginda kaybedecek olduklarina ve alternatif is olanaklarinin kit
olmasina baghdir. Devam bagliligi, ¢alisanin Orgiitten ayrilmasmin getirecegi maliyetin
yiiksek olacagini diisiinmesi nedeniyle iiyeliginin siirdiiriilmesi anlamma gelmektedir.
Diger bir ifadeyle duygular1 devam baglilig iizerinde ¢ok az rol oynadig diistintilmektedir
(Ada ve digerleri, 2008: 502).

Uclincii boyut olan normatif baghlik ise ¢alisanin ahlaki bir zorunluluk hissi ile
orgitte calismaya devam etmesine dayanir. Eger bir ¢alisan kendini orgiite karsi ahlaki
olarak ¢alisma zorunlulugu i¢inde goriiyorsa o ¢aliganin normatif bagliligi yiiksek demektir
(Meyer ve Allen, 1991: 67). Bu baglilik ¢alisanin Orgiitte kalmasini bir yikimlilik,
zorunluluk olarak hissetmesidir (Hackett ve digerleri, 1994: 15). Normatif baglilik,
caliganin Orgiit tarafindan elde ettigi kazanimlarin, faydalarn karsiligi olarak kendini

orgute borclu hissetmesi ya da igverene karsi bu faydalarin sonucunda duyulan sadakat
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olarak tanimlanmistir (Meyer ve digerleri,1993: 539). Yani kisilerin mevcut islerinde
caligmaya devam etmelerindeki temel sebep minnettarlik iliskisidir. Ciinkii isverenler
caligsanlarini ihtiyachi oldugu zamanda ise almasi veya onlar1 desteklemesi g¢alisanlarda
isverenlerine karsi bor¢lu oldugu hissine sebep olacaktir ve bu durum c¢alisanlarin
igverenleriyle yola devam etmelerinin en dogru karar olacagina dair goriis olusturacaktir.
Bu diisiinceye sahip calisanlar orgiitiin kendilerine iyi davrandigini duygusal bagliliktaki
gibi olmasa da bir baglilik yaratarak orgiite olan borcunu 6demek i¢in orgiitteki tiyeligini

siirdiirmeye istekli olma davranigina sahiptirler.

Wiener (1982) bagliligi, ahlaken uyma zorunlulugu olarak degerlendirmis ve
normatif bagliligi, “bireylerin 6rgultsel hedef ve amaclara uygun davranma konusunda,
yvalnizea dogru ve ahlakll olduklarina inandiklart davramglart gostermeleri” olarak
tanimlamistir. En sonunda Meyer ve Allen (1991), Wiener ve Vardi’nin (1980) normatif
bagliligini da ekleyerek oOrgiitsel bagliligi, duygusal baghlik, devamlilik baghlhig ve
normatif bagliik alt bashklarinda {i¢ boyutlu bir kavram olarak degerlendirmislerdir
(Wasti, 2003: 126).

Calisanlarin normatif bagliligi, istediklerinden degil, 6rgiitte kalmalarinin ahlaki ve
dogru olduguna inanmalarindan olusmaktadir. Duygusal baghlik, “Orgltte kalmak
istiyorum” ifadesini i¢inde barindirirken, normatif baglilik “bu oOrgiitte kalmaliyim”
ifadesini igermektedir. Normatif bagliligin devam baghligindan farki da maliyet ve
kayiplara degil, ahlaki duygulara dayanmasidir. Normatif baglilikta, ¢alisanin Orgutline
karst sorumluluk ve yiikiimliliigii olduguna inanmasi bu nedenle de kendini orglitte
kalmaya zorunlu hissetmektedir. Devam baglilig: ile kiyaslandiginda normatif baglilik
temelinde bir zorunluluk iliskisine degil ahlaki iliski temeline dayanmaktadir (ince ve Giil,
2005: 42). Birey, orgiitte gegirdigi siire boyunca harcadigi emek, zaman, arkadaslariyla
gelistirdigi yakin iliskiler, kidem haklari, emeklilik haklar1 ve meslegiyle ilgili bilgi
birikimi ve kazanimlarin1 orgiitten ayrilmaya kalktiginda kaybedecegi korkusu nedeniyle
orgiite kars1 kendini bagli hissedecektir (Obeng ve Ugboro, 2003).

Allen ve Meyer’in orgiitsel baglilik modeli genel olarak yorumlandiginda, (g
baglilik tiirlinlin de ¢alisan1 orgiitiine baglamak i¢in farkli sebepleri oldugu gorilmektedir.
Duygusal baglilikta c¢alisanlar goniilden bir istek duydugu igin, devam baglhiliginda
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calisanlarin ise ihtiyaci oldugu ic¢in, normatif baglilikta ise kalmay1 bir ahlaki zorunluluk
olarak gordiikleri igin isletmede kalirlar. Isletmeye devam etme nedenlerindeki bu
farkliliklar U¢ baglilik tirinin de farkli sebepleri ve sonuglari oldugunu ortaya

koymaktadir.

1.3.2. Davramssal Baghhk

Orgiitsel baglilik siniflandirmasiin davramissal kisminin ise, tutumsal kismindan
farki baghligin disa vurumu veya normatif beklentileri asan davranislar olarak ele
alimmasidir. Davranigsal baghlik kisinin gegmiste gostermis oldugu davranislar nedeniyle
orglite bagl kalma yani orgiitte kalmaya niyetli olma ve devamsizlik yapmama gibi
sureglerle ilgilidir (Mowday ve digerleri, 1982: 467).

Davranigsal yaklagima gore baglilik, kisinin Orgiitiine karsi besledigi zihinsel,
duygusal ve davranigsal bagliliktan ziyade siirekli tekrarladigi bir davranisa yonelik ortaya
cikan baglilik tiirlidiir. Kisi belli bir davranista bulunduktan sonra bu davranisini tekrarlar.
Surekli tekrarlanan davranisa karsi bir baglilik gelistiren ¢alisan daha sonra bu davranigina
hakli veya ona uygun olacak sekilde tutumlar gelistirir. Gelistirilen bu tutumlar da bu
davranigin tekrarlanmasina yardimci olur (Oliver, 1990: 516). Literatlirde davranigsal
baglilik konusunda Becker’in Yan Bahis Yaklasimi ile Salancik’in Yaklagimlar

bulunmaktadir.

1.3.2.1. Becker’in Yan Bahis Siniflandirmasi

Becker (1960: 32)’a g0re, orgiitsel baglilik, ¢alisanin yan bahislere girmesiyle
tutarli bir davranis1 ya da o davranmislarla ilgisi olmayan ¢ikarlar1 iliskilendirmesidir.
Bundan dolay1 ¢alisan orgiitiine duygusal olarak bir baglilik hissetmemekte fakat ¢alisanin
orgiitline kars1 bir baglilik géstermemesi halinde yaptig1 yatirimlar1 kaybedeceginden 6turu

drgutine bagli hale gelmekte ve caligmaya devam etmektedir (Becker, 1960: 32).

Becker (1960: 35) calisanin tutarli davranislar sergilemesinin altinda yatan sebebi
yan bahisle agiklamaktadir. Yan bahisle ifade edilmek istenen, ¢alisan deger verdigi bir

seyi ortaya koyarak yani bahse, girerek ¢alistig1 6rgute yatirim yapar. Eger ortaya koydugu
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sey ¢ok degerli ise baglilik derecesi de aymi oranda yuksek olacaktir. Kisinin 6rgut
icerisindeki yatirimlar artikga alternatif is olanaklariyla arasindaki iligski azalacaktir. Yani

calisan i¢in alternatif is olanaklarinin 6nemi azalacak orgltiundeki gérevine bagl olacaktir.

Yan bahislerin nedenleri 4 grupta toplanmaktadir. Bunlar toplumsal beklentiler,

biirokratik diizenlemeler, sosyal etkilesimler ve sosyal rollerdir.

Toplumsal beklentiler; galisan toplumun yapist nedeniyle davraniglarini sinirlayan
bazi yan bahislere girebilir. Ornegin olarak sik is degistiren kisilere iyi gdzle bakilmamakta
ve bu sebeple kisi memnun olmasa dahi isinde c¢alisanlara gayret etmektedir. Diger bir
durum ise burokratik dizenlemelerdir. Kisi emekli oldugunda emekli maag: alabilmesi
icin her ay masindan diizenli olarak kesinti yapilir. Ancak bu kisi isten ayrilmaya
kalktiginda bu kesintiden olabilir. Yani emekli ayligiyla biirokratik diizenleme temelli bir
yan bahsi olmustur. Calisanlar ¢evresindeki kisilerle sosyal etkilesim icindedir. Bu
etkilesim stiresi boyunca karsisindaki birey karsisindaki kisilere belli kanaatler saglamistir.
Kisi bu kanaatleri bozmamak ugruna ugrasirsa bu sosyal etkilesim temelli yan bahis olur.
Sosyal roller ise, calisanin i¢inde yasamis oldugu sosyal ¢evreye alistigindan belli bash
yan bahislere girebilecegini soyler. Boyle bir durumda ¢alisan i¢inde bulundugu sosyal
cevrenin gereklerini yerine getirmek adina belli davraniglar gosterir (Becker,1960: 36-38).

Kisaca, Becker’in de belirttigi gibi davranmigsal baglilik temelinde ekonomik
cikarlar1 barindirir ve galisan orgiitten ayrilmaya karar verdiginde karsisina ¢ikan parasal,
psikolojik ve sosyal goturtlerin fazla olmasi sebebiyle baglilik gosterecektir. Diger bir
ifadeyle bu goétiiriilerin sayis1 ve miktar1 arttikca calisanin orgiitiine olan baglilig:
artmaktadir ve {iyeligini sonlandiric1 tehlikelerden kaginmaktadir (Mayer ve Schoorman,

1992: 680).

1.3.2.2. Salancik’in Siniflandirmasi

Davranigsal bagliligin diger temsilcisi olan Salancik ise, orgiitsel bagliligi tutumlar
ile davranislar arasindaki uyum olarak ele almaktadir. Calisanin tutumlar1 ve davraniglari
arasindaki iliski uyumsuz oldugunda, g¢alisan gerilim ve stres yasayacaktir. Bu durum

caligsanin Orgiitsel bagliligin1 da azaltacaktir. Fakat ¢alisanin tutum ve davranislar1 arasinda
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bir uyum var ise bu durum orgutsel baglilig1 ortaya ¢ikaracaktir. Kisinin tutumlarinda var
olan baz1 Ozellikler kisinin gostermis oldugu acik, anlasilabilir, siiphe icermeyen ve
gonlllu olarak sergilenen davranislara olan bagliligini etkiler (O’Reilly ve Caldwell, 1980:
560).

Kisilerin davraniglarindaki dort 6zellik beraberinde baglilik getirir. Bunlar; belirgin
olma, iptal edilebilirlik, taninma ve iradedir. Kisilerin davraniglar1 ya gozlenebilir ya da
belirsizdir. Iptal edilebilirlik deneme yontemiyle bir davramisin  siirdiiriiliip
siirdiiriilmeyeceginin kararinin verilmesini ifade etmektedir. Diger bir 6zellik taninmadir.
Taninma, bireyin Orgiitteki davramiglarini  ¢alisma arkadaslarina veya {istlerine
duyurmasidir. Irade ise, disaridan herhangi bir baski olmadan kisinin hiir iradesiyle bir

davranis sergilemesidir (Staw ve Salancik, 1982°den aktaran Imamoglu 2016).

Becker (1960) ve Salancik (1982) bagliligi, davraniglari devam ettirme egilimi
olarak ele almaktadirlar. Fakat aralarinda bazi farkliliklar mevcuttur. Becker’in
yaklagiminda kisinin davraniglarina karsi bir baglilik gosterebilmesi i¢in o davranistan
vazgectigi anda kaybedecegi yatirnmlarin farkinda olmasi gerekmekteyken, Salancik’in
yaklagiminda davranisa yonelik bagliligin olusabilmesi i¢in kisi ile orgiit arasindaki iliskiyi
yansitan psikolojik durumun diger bir ifadeyle davranisi devam ettirme arzusunun olmasi

gerekmektedir.

1.4. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglhilig1 etkileyen faktdrler demografik, orgiitsel ve orgiit dist olmak iizere
Uc grupta incelenecektir.

1.4.1. Demografik Faktorler

1.4.1.1. Yas

Yas ile orgiitsel baghlik arasindaki iligkiyi incelen ¢ok fazla ¢alisma vardir. Bu
caligmalarda orgiitsel baglilik ile yas arasinda iligkinin oldugu (Mowday ve digerleri, 1982;

Meyer ve Allen, 1997; Kwon ve Banks, 2004; Lok ve Crawford, 2004), ancak dogrudan
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bir iliskinin olmadig1 (Alvi and Ahmed, 1987; Kirel, 1999) yoniinde ¢esitli durumlara
rastlanmistir. Ancak genel bir yargi olarak orgiitsel baglilik ile yas degiskeni arasinda
anlamli bir iligki oldugu diisiiniilmektedir. Alvi ve Ahmed (1987) yaptiklar1 ¢caligmada yas
ile oOrgiitsel baglilik arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski oldugunu tespit etmistir.
Ancak yas arttikga Orgiitsel baglihigin da arttigin1 gosteren ¢alismalarda mevcuttur (Angle
ve Perry, 1981; Mathieu ve Zajac, 1990).

1.4.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet ile orgiitsel baglhlik degiskeni arasindaki iliskiye bakildiginda erkeklerin
kadinlara ve kadinlarin da erkeklere oranla daha fazla bagl oldugu durumlar gesitlilik
gOstermektedir. Kadmlarin erkeklere gore daha yiiksek orgiitsel baglilik diizeyine sahip
olmalar1, Ust statilere gelmeleri icin erkeklere oranla daha fazla caba sarf etmeleri
gerektigi ile (Giil ve Ince 2005), kadmnlarmn calistiklari Orgutii  degistirmekten
hoslanmamalar1 ile agiklanmaktadir (Yalgin ve Iplik, 2007). Erkeklerin baghiligmin daha
yuksek olmasinin nedeni ise, kadinlarin ailedeki rollerinden 6tiirii is yasantisini daha geri
planda tutmalari ve bu durumda da erkeklerin islerine daha bagli hale gelmeleri ile
aciklamaktadir (Yalgin ve Iplik, 2007).

1.4.1.3. Egitim Diizeyi

Orgiitsel baghlik ile egitim diizeyi arasindaki iliskinin ters yonlii oldugu diisiiniiliir.
Sebebi ise egitim seviyesi yiiksek bireylerin digerlerine oranla daha fazla is imkanina sahip
olmasidir. Bu ylzden de calisanin bulundugu mevkiye olan bagliligi dismektedir. Egitim
seviyesi diisiik bireylerin ise is bulma olanaklar1 sinirli kaldigr i¢in orgiitlerinden ayrilmak
istemeyecekler ve oOrgiitlerine kars1 baglilik igerisinde olacaklardir (Abdullah ve Shaw,
1999 aktaran Onay Ozkaya, 2006). Ancak egitim diizeyi ve orgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonlii oldugunu 6ne siiren ¢aligmalar (Gallie ve White, 1993) da nispeten daha az

sayida olsa da mevcuttur.
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1.4.1.4. Medeni Durum

Bu alanda yapilan ¢aligmalarin azlig1 6rgiitsel baghlik ile medeni durum arasindaki
iliski hakkinda kesin bir yargiya varilamamasina sebep olmaktadir. Fakat evli bireylerin
ailelerine kars1 olan yiikiimliiliikleri sebebiyle sorumluluk bilin¢lerinin daha yiiksek olmasi
beklenmektedir (Chiu ve Catherine, 1999). Ayrica bekar bireylerin daha kolay ve hizli is
degistirebilme sebebiyle orgiitsel bagliliklarinin diisiik oldugu savunulmaktadir (Hrebiniak
ve Alutto, 1972).

1.4.1.5. Calisma Siiresi

Literatiirde oOrglitsel baglilik ile calisma siiresi arasinda pozitif iliski oldugu
sonucuna varan ¢alismalar mevcuttur(Cohen, 1993; Mathieu ve Zajac, 1990). Ancak
Meyer ve Allen (1997)’a gore ¢alisma siiresi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski icin de
net bir sey sdylemek miimkiin degildir. Bunun sebebi ise, calisma siiresi ile orgutsel
baglilik arasindaki iliski incelenirken bireyin yas1 dikkate alindiginda orgiitsel baglilik ve
caligma siiresi arasindaki iligski zayiflamaktadir. Bu durumda orgiitsel baglilik ile ¢alisma
stiresi arasindaki iliskinin yoniiniin belirlenmesinde esas unsurun yas olabilecegini ileri

siirmiiglerdir.

1.4.1.6. Degerler

Degerler bireyin nasil davranmasi gerektigini gosteren normlar olarak
tanimlanabilir. Ayrica degerler ¢alisanlara neyin dogru neyin yanlis, degerli ya da degersiz
oldugunu gosteren bir belirleyicilerdir. Bireyin ¢alismak i¢in girdigi orgiitiin degerleri ile
bireysel degerleri arasindaki uyum calisanin bagliligini olumlu yonde etkileyecektir.
Bireysel degerler ile orgiitsel degerlerin uyusmadigi durumda ise, bireyin oOrgitsel
bagliligiin diismesi beklenmektedir (Miner, 1988: 234’den aktaran Bakan, 2011: 130).
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1.4.2. Orgutsel Faktorler

1.4.2.1. letisim

Iletisim &rgiitiin yasamini siirdiirmesinde gerekli olan 6nemli temel unsurlardan
biridir. Orgiitsel bagllik ile iletisim arasindaki iliskiye bakildiginda, Allen (1992) toplam
kalite yOnetimini uygulayan firmalardaki iletisimin, Orgiitsel baglilik degiskeninin
%359’unu agikladigini ifade etmektedir. Bu duruma ek olarak orgut igerisindeki iletigimin
akici olmadigi durumlarda mesajlar tam olarak dogru anlagilamamakta ve yanlig
anlasilmalar ¢alisanlarin  davramiglarimi  olumsuz yonde etkilemektedir. Olumsuz

davranislarin sergilenmesi durumunda ise, ¢alisanin orgiitsel bagliligi negatif etkilenecektir

(Bakan, 2011: 139).

1.4.2.2. isin Niteligi ve Onemi

Bir orgiitte tiim ¢aliganlarin yaptiklari islerin niteligi ve dnemi ayni olmamaktadir.
Kimileri daha genis is yetkilerine ve sorumluluklarina sahipken, kimileri daha smirlh is
yukleri ile yukumludur. Bir isin niteliginde ve éneminde, orgiitsel baglilik ile iligkili olan
konularindan biri is alanidir. I alan1 genis olan ¢alisanin zayif olan calisana kiyasla daha
fazla is yiikii, daha fazla sorumluluk ve daha fazla gorev alacagindan deneyimleri artacak
orgat icin énemli bir birey haline gelecek ve g¢alisganin Orgutiine olan baglhiligi artacaktir
(Dick ve Metcalfe, 2001’ den aktaran Ersoy 2007).

1.4.2.3. Ucret Diizeyi

Literatiir incelendiginde licret diizeyi ile orglitsel baglilik arasinda anlamli ve
pozitif iliski oldugunu gdsteren calismalar mevcuttur (Johnson ve Jones, 1991). Ucret
dizeyi, c¢alisanin hem isletme igindeki hem de isletme disindaki statiisiinii belirleyen
onemli bir aractir. Ucret diizeyi motive edici dzelligi sayesinde ¢alisanin isletmede giincel
ve kalic1 olmasina yardimei olur ve orgiitsel baghiligim artirir. Ozellikle sirketlerin iist
pozisyonlarinda yer alan bireyler icin Ucret, orgiitsel baglhiligi etkileyen Onemli bir

unsurdur (Cohen, 1992). Fakat tam tersi durumda Orgut icerisindeki adil olmayan Ucret
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politikas1 karsilikli giiveni olumsuz etkileyecek, motivasyonu bozacak ve orgiitsel baglilig:
da ortadan kaldiracaktir (Kantav, 1998).

1.4.2.4. Yonetim Tarz1 ve Liderlik

Yonetim tarzi ve liderlik anlayisinin Orgiitsel baghihigi etkileyip etkilemedigini
arastiran gesitli calismalar yapilmistir. Orgitteki yonetim tarzinin ve liderlik anlayislarmin
caliganlarinin Srgiitsel bagliliklarmi etkiledigi goriilmiistiir. Orgiit kiiltiiriine dnem veren,
orgiitiin amaglarii ve paylasilan vizyonunu calisanlarina aktarabilen, yeniliklere agik ve
calisanlariyla birlikte karar verebilen bir yOnetim tarzi ve liderlik anlayisi hem
yoneticilerin hem de calisanlarimin orgiitsel bagliligini olumlu ve pozitif yonde
etkileyecektir (Gaertner ve Nollen, 1989). Destekleyici bir yonetim tarzina sahip olan
orgitler, calisanlarin ve bireylerin icindeki etkili ¢alisma davraniglari1 ortaya
cikarmaktadir (Eisenberger ve digerleri, 1997). Ancak tam tersi bir durum olan ¢alisana
hep engeller sunan, onlarin gelisimine firsat vermeyen ve fikirlerini énemsemeyen bir
yonetim tarzi ve liderlik anlayisinda ise calisanin Orgiitsel bagliliginin diisilk olmasina
sebep olacaktir. Bu sebeple, orgiit igerisinde ¢alisanlara karsi destek algisinin diisiik
seviyede olmasi orgilitsel baglilig1 azaltarak performansin diismesine, isgiicii devir oraninin

artmasina ve strese neden olmaktadir (Shanock ve Eisenberger, 2006).

1.4.2.5. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Rol belirsizligi kisinin ig ile ilgili belli bir sorumlulugunun ya da bir goérev
taniminin olmamasi; rol catigsmasi ise, Orgiit igerisinde var olan farkli boliimlerden
taleplerin gelmesi Uzerine farkli ve tutarsiz gorevlerin Gstlenilmesi durumudur (Cengiz,
2001: 61). Literatiirde hem rol belirsizliginin hem de rol ¢atismasinin psikolojik gerilime
neden oldugunu (Cooper ve digerleri, 2001’den aktaran Bakan, 2011) ayrica Orgiitte
caligan bireyin verimliligini ve orgiitsel bagliligin etkiledigini (Perrewe ve digerleri, 2002;

Boshoff ve Mels, 1995) gosteren galismalar mevcuttur.
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1.4.2.6. Orgut Kultura

Orgt kaltird, gruba yeni katilan iiyelere ya da o grupta var olan iiyelere dgretilen
temel degerler, varsayimlar ve normlar setidir (Daft, 2005’ den aktaran Bakan 2011).
Calisanin orgiitii ile gii¢lii bir uyumu olmasi i¢in ¢alisana ait degerler ile orgiite ait degerler
arasinda bir uyum olmasi1 gerekir. Eger uyum varsa orgiit kiiltiirii bu durumdan olumlu
yonde etkilenecektir. Orgiit kiiltiirii orgiitsel baglilik konusunda calisan ile 6rgiit arasindaki
bag1 temsil ettigi i¢in ayr1 bir 6neme sahiptir. Giiglii bir 6rgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik

arasinda pozitif iliski oldugunu sdyleyen ¢alismalar mevcuttur (Lok ve Crawford, 2001).

1.4.2.7. Orgutsel Oduller

Orgiit igindeki calisanlar belirli davranislar1 hem i¢sel hem de dissal Odiillere
yonelik olarak yapar. Calisan bu davranisini yaparken odiillendirildigini ve 6diillerin adil
sekilde dagitildigini gordiigiinde bu durum onun Orgiitine karst olan baghiligim
etkileyecektir. Orgiitsel bagllik ile ¢alisanlarin &rgiitlerinden elde ettigi kazang ve 6diil
arasinda iliskiyi arastiran arastirma (Wallace, 1995) bu iliskinin pozitif yonli oldugunu

sOylemektedir.

1.4.2.8. Orgutsel Giiven

Orgiitsel baglilik ve drgiitsel giiven kavramlari birbirleri ile iliskili kavramlar olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanin i¢inde bulundugu orgiite, yonetime ve is arkadaslarina
kars1 giiven duyan birey, 0rgite ait inang ve degerlere uygun davranislar sergileyip 6rgitin
basarisina katkida bulunur. Istek ve ihtiyaglari karsilanan, orgiitiinden siirekli destek
gorecegi giivencesini alan ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 artmaktadir (Paine, 2007: 103).
Diger yandan baglilik derecesi de orgiitsel gliveni etkileyebilir. Calisanlarin orgiitiin amag
degerlerini benimsedik¢e onlara baglandik¢a calisanlarin Orgiitiine karsi olan giiven

duygulari da artmaktadir (Gilbert ve Tang, 1998: 322).
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1.4.2.9. Takim Calismasi

Takim ¢alismas1 olumlu 6rgiit kiiltiirii, olumlu yonetim tarzi ve iletisim konularinda
calisanlar arasinda bir bag olusturmakta olup, birlikte hareket etmeleri, birlikte karar
vermeleri ve birbirlerine yardim etmeleri gibi konularda c¢alisanlarin &rgitlerine karsi
baghlik gelistirmelerini saglamaktadir. Diger bir ifadeyle takim caligmasi orgiitlerde
samimi ortam, yakin iliskiler ve yardimlagma gibi konular agisindan ¢alisanlari orgiitlerine
bagl bireyler haline getirmektedir. Yapilan bazi aragtirmalara gore orgiitsel baglilik, orgiit
icerisinde var olan arkadaslik iligkilerinin ne sekilde oldugunu (olumlu veya olumsuz)

ortaya ¢ikarmaktadir (Leiter ve Maslach, 1998: 297).

1.4.2.10. Egitim ve Oryantasyon

Egitim ve oryantasyon, calisanlarin islerine ilk girdiklerinde hem is ortamini
tantmak hem de is ile ilgili bilgileri 6grenmek adma yapilan uygulamalardir. Bu tip
uygulamalar ise yeni baslayan c¢alisanlar igin bilinmeyen bir ortama alisma sureci
goriildiigtinden 6nemlidir. Egitim, oryantasyon ile kiyaslandiginda siirekli bir durum olarak
gorulur. Orgitler ¢alisanlarin egitimlerine, kendilerini siirekli gelistirmelerine firsat taniyor
ise caliganlar orgltlerine kars1 olumlu fikirlere sahip olacak ve bireyin Orgiitsel bagliliklar
pozitif yonli etkilenecektir (Kantav 1998; Yilmaz, 2003).

1.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

1.4.3.1. Alternatif is imkam

Alternatif ig imkan1 ¢alisanin 6rgiitiine olan bagliligini etkilemektedir. Alternatif is
imkanlarmin varlig, orgiitiinde mutlu olmayan bireylerin orgiitlerinden ayrilmalarina

neden olabilmektedir. Alternatif is imkanlarunin bulunmadigi durumlarda ise, belli bir

orgitte calisan birey mutsuz olsa bile orgiitiinde kalmaya devam edecektir (Benkhoff,
1997).
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1.4.3.2. Profesyonellik

Profesyonellik ve orgiitsel baglilik kavramlar1 arasinda meslegine mi bagl yoksa
orgutiine mi sorununu ifade eden celiskili bir iliski vardir. Islerindeki teknik alanlarda
uzman olan muhendis, doktor gibi meslek mensuplar1 ya mesleklerine ya da orgiitlerine
bagl olacaklardir. Eger Orgit bireyin gelisimine katki sagliyor ise ya da ¢alisanin Kariyer
beklentileri meslekleri disinda oOrgiitlerine ait ise, meslege bagliliklar1i degil Orgutsel
bagliliklart etkilenecektir. Bu agidan degerlendirildiginde profesyonellik bireyin meslege

ve Orgitine olan bagliligini artiracaktir (Cakmak, 2016: 58).

1.5. Orgiitsel Baghhgin Cahisma Hayatindaki Ciktilar:

Orgiitsel baghligin ¢alisma hayatindaki ¢iktilar1 kisinin &rgiitsel baghlik diizeyine
gore farklilik gostermektedir. Diisiik derecede baglilik hissi duyan birey, amag¢ ve
hedeflerini orgiitiiyle biitiinlestirememistir. Orgiitsel baglilig: diisiik calisanlarin yiksek
caliganlara kiyasla daha fazla devamsizlik, orgiitten ayrilma niyeti, yetersiz performans
gostermektedir (Randall, 1983: 463). Diisiik bagliligin olumsuz sonuglarinin yanisira
olumlu bir takim sonuglar1 da mevcuttur. Baglihg diisiik olan ¢alisanlar yeni bir is
bulduklarinda orgiitten ayrilacaktir. Bu durum orgiit icin baglilig1 yiikseltmede bir firsat
yaratmaktadir. Clnk{ Orgut, 6rgutsel baghilig: diisiik ¢alisanlardan kurtulacak yerine yeni

calisanlar alarak daha iyi bir sinerji yakalama firsatin1 elde edeceklerdir.

Ikinci olarak, orta diizeyde Orgiitsel baglilik gorilebilmektedir. Orta diizey
baglilikta ¢aligsanlarin orgiitteki deneyimi fazla olmakla birlikte orgiitlerine bagliligi da tam
degildir. Orgiitsel bagliligin temellerinden olan 6rgiitiin amag¢ ve degerlerini benimseme
anlayisi bu durumda tam saglanamamaktadir. Yani ¢alisan kendi amag ve degerlerinden
tam olarak 6diin verememektedir. Orgiitsel baghlig1 az olan calisan ile kiyaslandiginda
isten ayrilma niyeti daha az ve devamliligi daha fazla bir g¢alisan profili karsimiza

cikmaktadir (Randall, 1983: 464).

Uclincii olarak yiiksek derecede Orgiitsel baglilik gorilebilmektedir. Bu bagliliktaki
caligan tipinde, Orgiitiin amag¢ ve degerleri ¢alisanin amag¢ ve degerleri haline gelmistir.

Calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarini artiran temel unsurlara 6rnek olarak; ¢aliganlarin
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desteklenmesi, calisanlarin odiillendirilmesi, ¢alisanlara adil ve esit davranilmasi, orgiit
icinde giiven ve adaletin saglanmasi uygulamalar verilebilir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek
olan calisanlar diisiikk ve orta diizeyde baglilik gosteren c¢aliganlara kiyasla daha fazla
performans ve daha fazla devamlilik gosterirken, daha az isten ayrilma niyetine ve daha
fazla motivasyona sahiptirler. Ayrica orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar daha kolay
anlhik kararlar alabilmektedirler (Odiorne, 1987: 208). Orgiitsel baglihig yiiksek olan
calisanlarin olumsuz durumlari da vardir. Bunlar; daha iyi bir firsat olma ihtimali olan
alternatif is olanaklarin1 bir kenara birakacaklardir, 6zel hayatlarindan taviz vereceklerdir
ve yaraticiklar1 azalacaktir. Asir1 yiiksek baghiligin kotii sonuglari, ¢alisanin oOrgiitsel
fanatiklik ve orgutsel fedailik géstermesidir. Bu durumlarda birey kendisini érgutiine asri
sekilde baglayarak yapilan yanliglar1 gérmezden gelecek ve yanlis olani savunmasina

sebep olacaktir.
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IKiNCi BOLUM

2. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

2.1. Orgiitsel Destek Kavram

Giliniimliz diinyasinda isletmeler basarilarin1 rekabet giiglerine borg¢ludurlar.
Rekabet guci icerisinde en fazla 6Gneme sahip olan unsur ise ‘insan’ unsurudur. Bu sebeple
yetenekli kisilerin ¢alistirilmasi, galisani Orgiitiine bagli tutma, galisanin yeniliklere agik
olmas1 gibi ozellikler orgiitler icin 6nemli bir unsur haline gelmektedir. Bu noktadan
hareketle insanin 6nemi su s6zlerle vurgulamistir; *‘Bir insanin zamanini satin alabilirsiniz,
belirli bir iste ¢alismak tizere fizik giiclinii satin alabilirsiniz, bir saat veya giin icin
uzmanhgindan faydalanabilirsiniz, ancak onun isine diskiinliigiinii, inisiyatifini ve igten
gelen Ozverisini satin alamazsiniz. Bunlar Oyle seyler ki ancak onlar1 kazabilirsiniz’’
(Ozcaner, 2003: 49). Bu noktadan hareketle érgiitiin ¢alisanlarina deger vermesi ve onlari
desteklemesi gerekmektedir. Calisanin  Orgilit tarafindan degerli goriilmesi ve
desteklendigine ait olan inanci yOnetim ve organizasyon literatirinde orgultsel destek

kavramui ile sunulmaktadir.

Eisenberger ve digerleri (1986: 501) orgiitsel destek kavramini, 6rgiit igerisinde var
olan degerlerin ¢alisanlar1 dikkate almasi ve ¢alisanlarin mutluluklarini artirict bir 6zellik
tasimas1 durumu olarak ifade etmektedirler. Orgiit ile galisan arasinda var olan etkilesim,
calisanin orgiitii tarafindan desteklendigi hissini ortaya c¢ikarmaktadir. Orglt icerisindeki
calisanlar gordiikleri bu destek karsisinda daha yiliksek bir performans, daha diisiik
devamsizlik oran1 ve daha diisiik isten ayrilma niyeti gibi sonuglara neden olmaktadir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698). Orgiitsel destek, sadece insan kaynagmin giiciiniin
bilincinde olan orgutlerde gorilmektedir. Bu anlayisa sahip orgiitlerdeki c¢alisanlarin
gerceklestirdigi katkilarin dikkate alinmasi1 ve refah diizeyini artiric1 etki saglamasi

sebebiyle ¢alisan gurur ve mutluluk duyacaktir (Watkins, 1995: 1).



Algilanan orgiitsel destegin tanimindan yola ¢ikarak bu kavramin bazi varsayimlari
oldugu diisiiniilmektedir. Bu varsayimlardan ilki; ¢alisanin bulundugu orgiite bir katkida
bulunmasi; ikincisi, ¢alisanin yapmis oldugu katkinin orgiit tarafindan degerli oldugunun
calisana hissettirilmesi; sonuncusu ise, ¢alisanin yaptig1 katkilar karsiliginda almak istedigi
iyilige yonelik Orgiitiin caba gosterdigini algilamasidir (Eisenberger ve digerleri., 1986:

500).

Ozdevecioglu (2003: 117) bir 6rgiitiin érgiitsel destege 6nem verdigini su 6zellikler

yoluyla anlasilabilecegini 6ne stirmiistiir:

e (alisanin fikirlerini dikkate almasi,

e (Calisanina giiven ortami saglamali ve basarilar1 karsilifinda caliganina teminat
vermesi,

e Orgiitiin ¢alisanlariyla arasindaki iliskinin iyi olmast,

e Orgiit icerisindeki tiim ¢alisanlara esit ve adil davranilmasi ve

e (Calisanlarin basarilarini takdir etmesi Orgutsel destek adina orgiitiin yapacagi
faaliyetlerdendir.

Orgiitsel destek, orgiitin ¢alisanlarna kars1 uyguladigi bazi stratejiler veya
davranislar sonucu calisanlarda ortaya cikan soyut bir kavramdir. Orgiitsel destek
literatiiriinde bu kavramin algilanan orgiitsel destek olarak kullanilmasinin nedeni ise, bu

kavramin bireysel ve duygusal boyutta olusmasidir (Bozkurt, 2007: 150).

2.2. Algilanan Orgiitsel Destek Kavraminin Tanimi ve Onemi

TDK’na gore algilamak; ‘‘isi idrak etme’” olarak tanimlanmistir. Eisenberger,
Huntington, Hutchison ve Sowa tarafindan gelistirilen algilanan orgiitsel destek ise,
caliganin Orgiitiine kattigir degerlerin kiymetinin bilinmesi ve ¢alisanin orgiitiinde mutlu
oldugunu hissetmesine yonelik gelistirdigi algilaridir (Ring, 2011: 157). Algilama sozctigi
kisiler arasinda farkli anlamlar ifade edebilir. Diger bir ifadeyle 6rgutiin ¢alisanina yonelik
yaptig1 davranislar her bir ¢alisan icin farkli algilanabilir (Eisenberger ve digerleri, 1986:
501).
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Calisanlara 6rgit icerisinde 6nemli katkilar, yetkiler, dduller, firsatlar verildigi
zaman Orgiitsel destek algilar1 yiikselecektir, ancak verilmedigi zamanda ise Orgiitsel
destek algilart diisecektir. Bu sebeple calisanlarin kararlara katilim, esnek ¢alisma saatleri,
finansal destek gibi Orglitsel destek algilarini giiclendirici unsurlarin  saptanmasi
calisanlarin  Orgiitsel destek algilarinin  giiclendirilmesinde son derece 6nemlidir
(Yamaguchi, 2001: 434). Calisanlara katilim olanagi, finansal destek, kariyer destegi ve
odullendirme gibi unsurlarin verilmesi c¢alisanin orgiitsel destek algisinin yiikselmesine
sebep olacaktir (Allen, 1995; Kraimer ve Wayne, 2004; Makanjee, 2005). Calisan ile
yonetici arasindaki iletisim orgiitsel destek algisini etkileyen temel unsurdur. Yo6neticinin
orgiit ici politikalarinda ve uygulamalarinda orgiitsel destek mesajlarinin bilincinde olmasi
gereklidir. Bu agik veya gizli mesajlarin algilanmasi ve yorumlanmasi algilanan orgiitsel
destek Gizerinde onemli bir etkiye sahiptir (Akin, 2008: 142). Orgiitsel destegin algilanmasi
strecinde en fazla etkilenen unsur ise galisanlardir. Calisanlarin 6rgiit hakkindaki algisi,
hem isleri hem de 6rgiitleri hakkinda hissettiklerinden 6nemli derecede etkilenmektedirler.
Bu sebeple ¢alisanin huzurlu ve mutlu olmasini etkileyen temel faktor orgiitiinden aldig:
destek algisidir (Bozkurt, 2007: 158). Calisan orgiitiiniin kendisini destekledigini hissettigi
zaman bu deste8i karsiliksiz birakmamak adina isine daha fazla 6zen gosterecektir ve
verimliligi artacaktir. Orgiitlerin ¢alisanlara kararlara katilim, izin ve 6diil gibi yaklasimlar
ile destek algis1 sagladiginda orgiitiin sadece iyi zamanlarinda degil ayrica kotli zamanlarda
da calisaninin yaninda oldugunu gostermektedir. Bu durum calisanin verimliliginin

artmasina sebep olacaktir (Martin ve digerleri, 1995: 90).

Algilanan orgiitsel destek alanindaki 6nemli diger bir husus ise, bu destek
faaliyetinin orgiit tarafindan goniillii bir sekilde yapilmasidir. Goniillii olarak yapilan bu
destek calisanlarin kendilerini daha degerli hissetmelerine sebep olacaktir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002: 698). Ancak ¢alisanin memnuniyetini destekleyici c¢abalar, ¢alisanin
mutlulugu i¢in degil de oOrgiitin bozuk olan imajmn1 diizeltmek i¢in yapiliyor ise,
caligsanlarin destek algilar1 diisecek ve baglilik, orglitiin amaglarini gerceklestirme gibi

katkilarda azalmaya sebep olacaktir (Byrne ve Hochwarter, 2008: 56).

Literatiir incelendiginde orgiitsel destek algisinin yiiksek olmasi ¢ok sayida olumlu
sonuglara sebep olmaktadir. Ornegin, yiiksek derecede &rgiitsel destek algis artan drgiitsel

bagliliga (Eisenberger ve digerleri, 1990), azalan isten ayrilma niyetine ve is goren devir
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oraninda azalmaya (Allen ve Meyer, 1990), devamsizlik oraninin azalmasina (Eisenberger
ve digerleri, 1986), azalan gerginlige (Stamper ve Johlke, 2003) sebep olmaktadir. Ayrica,
algilanan orgiitsel destegin normatif ve duygusal baglilikla iliskili oldugu (Boezeman ve
Ellemers, 2007), duygusal tikenme ve duyarsizlasma ile ters yonlii iliskisi oldugu

(Jawahar ve digerleri, 2007) daha giincel ¢alismalarca ortaya konulmustur.

2.3. Algilanan Orgiitsel Destegin Kuramsal Temelleri

Algilanan orgiitsel destegin kuramsal temellerini sosyal degisim kurama,
karsiliklilik normu, oOrgiitsel destek teorisi, lider-iiye etkilesimi olmak tizere dort baslik

altinda incelemek miumkinddr;

2.3.1. Sosyal Degisim Kuram

Sosyal Degisim Kurami Blau tarafindan 1964 yilinda gelistirilmistir. Blau sosyal
degisimi, calisanlar ve yoneticiler arasinda var olan desteklerin degisimi olarak
tamimlamistir. Bu degisim, calisanlarin 6rgltlerinin ama¢ ve hedeflerine yonelik emek
harcayarak, yoneticilerin de bu emege karsilik Odiillendirme yaparak saglanmaktadir
(Zagenczyk, 2001: 10). Blau’ya gore Sosyal Degisim Teorisinin temelinde maddi dduller
yoktur. Daha ¢ok siireklilik esasina dayali bir giiven iliskisi vardir. Bu sebeple ¢alisan ile
orgiit arasindaki degisim iliskisi ¢cok onemlidir (Jawahar ve Hemmasi, 2006: 645). Ayrica
Blau sosyal bir degisimde, belirsiz bir durumun oldugunu iddia etmektedir. Bu sekilde
kendisine bir iyilik yapilan birey yapilan iyiligi telafi etmek isteyedebilir veya
istemeyedebilir. Calisanin tercihine kalan bir durum olmasi belirsizligi de beraberinde

getirmektedir (Wayne ve digerleri, 1997: 82).

Temel Degisim Teorisine gore, degisim iki tarafli kaynaklar1 degistiren A ve B
arasinda gergeklesir. Bu degisim sadece bireyler arasinda degil aym1 zamanda orgiitler
arasinda da olabilir (Molm, 1990: 428). Sosyal degisim sadece maddi varliklarin degil
saygmlik gibi maddi olmayan degerleri de iceren karsilikli bir degisimdir. Ornegin, karsi
tarafta bulunan insana ¢ok fazla deger, katki veren kisi, karsi taraftan bunun karsiligi
olarak bir seyler almaya c¢aligir. Tam tersi durumunda ise, ¢ok fazla deger, katki alan kisi

kars1 tarafa bunun karsiligin1 verme zorunlulugu hissiyatina kapilacaktir. Bu siire¢ degisim
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dengesinde esitleme roliinii tistlenmektedir (Homans, 1958: 606). Sosyal degisim iliskileri,
orgiitlerin calisanlar1 gozettiginde gelisir. Bir baska degisle, gii¢lii iliskiler arasinda adil ve
faydali degisim siireci gerceklesir. Bu iligkiler de etkili is davraniglarin1 ve olumlu caligan

tutumlarinin ortaya ¢ikmasina sebep olur (Cropanzo ve Mitchell, 2005: 882).

Gurblz (2006) Sosyal Degisim Kuraminin 6zelliklerini su sekilde siralamistir;

e Taraflarin birbirlerine karsi sunduklar1 davranmiglarin - goniilliilik esasina
dayanmasi,

e Sosyal degisimin temelinde degisime konu olan kazanimlar igin pazarlik
yapilmamasi,

e Elde edilen kazanclarin ekonomik olarak ifade edilmemesi ve

e Degisim sonucu elde edilen kazanimlar karsilikli giivenin sonucu olarak ortaya

cikmasidir.

Cropanzano ve Mitchell (2005) ise sosyal de§isimin meydana gelebilmesi i¢in 3
sartin olmasi gerektigini sOylemistir. Bunlar; kurallarin ve normlarin degisimi, kaynaklarin

degisimi ve ortaya ¢ikan iligkilerdir.

2.3.2. Karsihklihk Normu

Gouldner (1960) tarafindan ortaya ¢ikarilan bu norm, bir kisiye olumlu bir davranig
sergilendiginde kars1 tarafin da olumlu davranis sergilemesi esasina dayanmaktadir.
Kargiliklilik normunda degisime tabi tutulan kaynaklarin para, hizmet gibi maddi
kaynaklar olabilecegi gibi grup i¢inde kabul gérme, saygi gérme gibi sosyal ihtiyaglarin
tatminine yonelik manevi kaynaklar da olabilir. Karsiliklilik normu iki birey arasinda da
olabiliyorken o6rgiit ve calisan arasinda da olabilmektedir. Destek algisina sahip ¢alisanlar
orgatlerinden gordikleri iyi muameleye etkin ve verimli sekilde ¢alisarak karsilik
vermektedir. Gerekli yiikiimliiliiklerin karsilanmasi ¢alisanlarin isverenlerine karst olumlu
bir imaj yaratmaktadir. Bu sekilde olusan pozitif ruh hali, orgiitsel destek, duygusal

baglilik ve orgiitsel igsellestirmeye aracilik etmektedir (Eisenberger ve digerleri, 2001: 42).
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Gouldner (1960: 171)’e gore karsiliklilik normunun iki sart1 vardir. Bunlardan ilki,
insanlar kendilerine yardim eden insanlara yardim etmesi gerekliligiyken, digeri insanlarin

kendilerine yardim eden insanlara kars1 kibar olmalar1 ve onlar1 incitmemeleridir.

2.3.3. Orgutsel Destek Teorisi

Orgiitsel destek teorisi, calisanlarin gosterdikleri cabalarin degerlendirilmesi,
sosyal, duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasi ve gosterdikleri ¢abalarin sonucunda Orgiite
yaptiklar1 katkilarin Orgiit tarafindan degerli goriinmesine ait inancidir (Eisenberger ve
digerleri, 1986: 500). Calisanlarin 6rgite sagladiklar1 katkilarin orgiit tarafindan olumlu
sekilde degerlendirmesi ve Orgiitiin ¢alisanin refahin1 diisiinmesi gibi durumlarda
caligsanlarin zihninde olusturdugu genellemeler baglilik, destek, saygi ve is yerinde kabul
gorme hissine neden olacaktir (Armeli ve digerleri, 1998: 293). Bu sebeple orglitsel destek,
calisanlarin isini etkin ve verimli bir sekilde devam ettirmesi ayni zamanda ihtiyag
duydugunda orgiitiiniin ¢calisanina yardim edecegi konusunda zihninde bir fikir olugsmasina
sebep olacaktir. Orgiitsel destek kurami, algilanan &rgiitsel destek hakkinda acik ve test
edilebilir tahminleri ortaya koymaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698-699).

Orgiitsel destek kuraminda calisanlarin Srgiitii kisisellestirdikleri diisiiniilmektedir.
Cilinkii algilanan orgiitsel destegin gelisimi bu varsayim ile meydana gelmektedir.
Levinson’a gore orgiitiin kisisellestirilmesi 3 farkli sekilde meydana gelmektedir ve su

sekilde agiklanmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698):

e Orgiitiin yasasi, ahlaki ve maddi sorumlulugu; Orgiitii olusturan temsilcilerin
caligmalarina katkida bulunarak orgiit kisisellestirilebilir.

e Orgut kulturd, norm ve orgitsel politikalar; Calisanlarin rol davranisini
belirlemek devamliligin1 saglamak amaciyla orgiit kiiltiirli, norm ve oOrgiitsel
politikalar degerlendirilmektedir.

o Glc Etkisi; orgiitii temsil eden kisilerin galisanlar lizerinde gosterdigi gii¢ ile

olusmaktadir.

Orgiitsel destegin yararlarina kisaca deginilecek olursa; yoneticilerin ¢alisanlar ile

sik1 bir iletisim igerisinde olmalari1 ¢alisanlarin yeteneklerinin ve becerilerinin farkinda
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olmalarma yardime1 olacaktir. Orgiitiin ¢alisanin mutlulugunu goézetmesi ve bu davranisini
calisana aksettirmesi ise, ¢alisanin baglanma ihtiyacinin karsilanmasina sebep olacaktir

(Armeli ve digerleri, 1998: 293).

2.3.4. Lider-Uye Etkilesimi

Genelde sosyal degisimin iki tiirii incelenme konusu olmustur. ki calisan ve 6rgit
arasindaki degisimi konu edinen algilanan Orgiitsel destek, ikincisi ise ¢alisgan ve onun
lideri (yOneticisi) arasindaki degisimi konu alan lider-Uye etkilesimidir. Temel olarak
birbirlerine benzemelerine ragmen aslinda farkli durumlari ifade etmektedirler (Wayne ve
digerleri, 1997: 82). Lider-iiye etkilesimi teorisi iligski temelli bir liderlik yaklagimidir. Bu
teoriye gore etkili bir liderlik iliskisi gelistirmek i¢in, lider ve iiye arasinda olgunlagsmis bir
iliski ve taraflarin bu iligski sonucu yarar saglamalar1 gerekmektedir (Graen ve Uhl-Bien,
ve her bir iligki kalitesi farkli niteliktedir. Boylece, ayn1 lider bazi galisanlarina karsi zayif
iliskilere sahipken, bazilari ile agik ve giivenilir iliskilere sahiptir (Lunenburg, 2010: 1).

Calisanin oOrgiitsel destek algis1 degistiginde lider-Uye etkilesimi de aynmi oranda
degisecegi diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda yoneticiler orgiit temsilcileri olduklart igin,
lider ve iiye arasinda degisim meydana geldiginde bu durumun calisanin orgiitsel destek
algisin1 da etkileyecegi diistiniilmektedir (Silbert, 2005: 7). Bu kisim, ¢alismanin {igiincii

boliimiinde daha detayli ele alinacaktir.

2.4. Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Faktorler

Algilanan Orgiitsel destegin olusumunda c¢alisanlarin 6zellikleri kadar Orgiit
uygulamalarinin da etkisi vardir. Algilanan Orgiitsel deste8i etkileyen faktorleri farkli
arastirmacilar benzer sekillerde ele almiglardir. Rhoades ve Eisenberger (2002) algilanan
orgiitsel destegin Onciillerini adalet, yonetici destegi, orgilitsel ddiiller, is sartlar1 ve ¢aligan
Ozellikleri olarak; Allen (1995), gliven ve politika, is sartlari, yonetici destegi, insan
kaynaklar1 uygulamalar1 (karar vermeye katilim, odiillerde adalet, gelisim firsatlari)

seklinde belirlemistir. Bu ¢alisma kapsaminda bireysel faktorler ele alinmistir.
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2.4.1. Bireysel Faktorler

Rhoades ve Eisenberger (2002: 701) ¢alisanlarin orgiitsel destek algisini etkileyen
bireysel faktorlerin yas, egitim diizeyi, cinsiyet ve ¢alisma siiresi oldugunu belirtmislerdir.
Kore’de 1882 hastane personeli iizerinde yapilan bir arastirmada yash erkek c¢alisanlarin
geng ve bayan calisanlara gore daha fazla oOrglitsel destek algisina sahip oldugu
belirlenmistir (Yoon ve Lim, 1999). Ancak Gilrbuz (2012: 13) yas ile algilanan orgiitsel
destek algis1 arasindaki iligkinin literatiir de tam olarak ortaya konulmadigini ileri
sturmektedir. Egitim ile ilgili bir ¢calismada elde edilen sonuglara gore egitim diizeyi yiiksek
olan calisanlarin diisiik olan calisanlara gore daha az Orgiitsel destek algisina sahiptir
(Yoon ve Thye, 2002). Calima siiresi ile ilgili ¢calismalarda birbirinin tersi goriisii savunan
calismalar mevcuttur. Ornegin, Rhoades ve Eisenberger (2002) ¢alisma siiresi fazla olan
calisanlarin orgiitsel destek algilarinin yiiksek olacagini savunmus ve bunun nedeni olarak
ise islerinde memnuniyet duymalari ve islerinden ayrilmak istememeleri oldugunu
savunmuslardir. Ancak bu durumun tersini savunan Akalin (2006) ise, bu durumu ise yeni
baslayan calisanlarin daha uyumlu olmasina ve bu uyumun zamanla yerini ¢atigmaya

birakacagini savunmustur.

2.5. Algilanan Orgiitsel Destegin Calisma Hayatindaki Ciktilar

Algilanan orgiitsel destegin ¢alisma hayatindaki ¢iktilar1 psikolojik ve davranigsal

olmak Uzere 2 grupta incelenecektir.

2.5.1. Psikolojik Ciktilar

2.5.1.1. Hissedilen Zorunluluk

Algilanan orgiitsel destegin temelinde karsiliklilik hissiyati yatmaktadir. Calisanin
orgiitiinden destek gordiigiine dair bir algisinin olmasi onu oOrgiitiin amaglarini ve
hedeflerini gerceklestirmesi dogrultusunda fazladan caba harcamaya ve yardim etmeye
zorunluymus gibi bir hisse kapilmasina sebep olacaktir (Eisenberger ve digerleri, 2001: 42;
Rhoades ve digerleri, 2001: 825). Malezya da 0zel iniversitelerde ¢alisan arastirma

gorevlileri iizerinde yapilan bir calismaya gore algilanan orgiitsel destek ile hissedilen
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zorunluluk, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelenmis ve
algilanan Orgiitsel destegin duygusal baglilik iizerinde dogrudan ve hissedilen zorunluluk

tizerinde dolayli bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir (Lew, 2009).

2.5.1.2. Duygusal Baghhk

Karsiliklilik normu geregince 6rgutiinden destek gordiigiine dair algiya sahip bir
calisanin, orgiitiin menfaatleri dogrultusunda amac¢ ve hedefleri gerceklestirmeye yonelik
caba harcayacag diisiiniilmektedir. Eger calisan orgiitiin menfaatleri dogrultusunda amag
ve hedeflere yonelik ¢alisirsa duygusal baglilik gelistirmesinin de o derece kolaylasacagi
diistinilmektedir (Rhoades ve digerleri, 2001: 825). Bu konu tizerinde LaMastro (1999)
tarafindan yapilan bir calismada algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel bagliligin bilesenleri
arasindaki iliski belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore algilanan
orgiitsel destek ile duygusal baglilik arasinda kuvvetli, normatif baglilik ile normal

seviyede ve devam baglilig1 ile ters yonlii bir iligki bulunmustur.

2.5.1.3. Performans ve Odiil Beklentisi

Orgiitsel destek algisma sahip calisanlarn orgiit faaliyetlerine katilim, orgiitsel
baglilik, sorumluluk almada daha istekli olma gibi performans odakli faaliyetlere
katithminin artmas1 da beklenmektedir (Mearns ve Reader, 2008: 390). Orgiitsel destek
teorisyenlerinden olan Eisenberger ve digerleri (1997: 814) yiksek orgitsel destek
algisinin, ¢alisanlarda etkin c¢aligma davranislarina sebep oldugunu ortaya koymuslardir.
Ayni zamanda Orgiitiin, ¢alisanlarinin 6diil almalari i¢in uygun firsatlar yaratmasinin
orgiitsel destek algisini artiracagi ve odiil beklentisi igine giren ¢alisanlarinda daha fazla
performans gosterecegi diistiniilmektedir (Eisenberger ve digerleri, 2004: 213’den aktaran
Halis ve Demirel, 2016: 323).

Wayne ve digerleri (2002)’nin yapmis oldugu ¢aligmada algilanan orgiitsel destek
ile lider-tiye etkilesiminin sebepleri ve sonuglar1 iizerinde durulmustur. Bu ¢alisma
sonucunda calisan baglilig1 ve oOrgiitsel vatandaslik davranig1 algilanan orgiitsel destegin
birer sonucu performans degerlendirmesinin ise, lider-iiye etkilesiminin bir sonucu olarak

ortaya ciktigini ifade etmislerdir.
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2.5.1.4. Stres

Orgiitte var olan diizenin politik veya destekleyici olmasi ¢alisan iizerinde strese ve
tiilkenmislige sebep olabilir. Calisanlar orgiit ikliminin olumsuz, politik oldugunu
algiladiklarinda stres seviyeleri yiikselir. Ancak tersi bir durumda, c¢alisanlar destekleyici
bir 6rgiit iklimi ile karsilastiklarinda stres seviyeleri diismektedir (Cropanzano ve digerleri,
1997: 175). Erdem (2014) tarafindan yapilan bir caligmada, ¢alisanlarin algiladiklar
orgiitsel destek ve kontrol odaginin stres ile basa ¢gikmadaki etkisi arastirilmis ve algilanan

orgiitsel destegin stres ile basa ¢ikmada 6nemli bir etken oldugu tespit edilmistir.

2.5.2. Davramssal Ciktilar

2.5.2.1. Geri Cekilme Davramsi

Geri ¢ekilme davranisini tanimlamak gerekirse, ¢alisanlarin orgiite katilimini ve
etkinligini azaltmasidir. Yiiksek diizeyde algilanan orgiitsel destek oOrgiit tiyeligini
giiclendirmekte ve bu sekilde c¢alisanin ise devamlilik oranini yiikseltmektedir. Aym
sekilde algilanan Orgiitsel destek ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskinin pozitif yonli
olmasi da geri cekilme davranist ilizerinde ters yonlii bir iliski olusturabilmektedir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 702). Van Knippenberg ve digerleri (2005) tarafindan
yapilan ¢alismada Orgiitiin ¢calisanina sagladigi destegin ve oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyinin
geri c¢ekilme davranisi iizerine etkisi arastirilmistir. Calismaya gore calisanin Orgiitiiyle
sagladig1 6zdeslesme derecesi arttikga oOrgiitsel destek ile geri ¢ekilme davranisi arasinda

var olan iligki zayiflamistir.

2.5.2.2. Orgiitte Kalma istegi

Calisanin orgiitsel liyeligini kendi istegi ile siirdiirmesine Orgiitte kalma istegi
denilmektedir (Price ve Mueller, 1981: 546). Orgiitte kalma istegi, orgiitsel bagllik ile
iliskili bir kavramdir. Calisanin ylksek orgiitsel destek algisi oOrgiitsel bagliliginin da
guclenmesine, orgiitten ayrilma niyetinin ve personel devir oraninin azalmasina neden
olacaktir (Steers, 1977: 48). Bu konu hakkinda Steers (1977) tarafindan yapilan ¢alismada

orgiitsel baghiligin sebep ve sonuglart belirlenmeye calisilmistir. Caligmanin sonucunda
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orgiitsel baglhlik ile orgiitte kalmaya istekli olma davranigi arasinda yiiksek dereceli bir
iliski bulunmustur. Hrebiniak ve Alutto (1972) tarafindan 6gretmen ve hemsirelerin
orneklemini olusturdugu diger bir caligmada orgiitte gecirilen siire ile orgiitte kalma istegi
arasinda pozitif iliski bulunmustur. Diger bir ifadeyle Orgiitte gegirilen siire ne kadar fazla
olursa calisanin Orgiitte kalma istegi de o kadar yiiksek olacaktir. Tam tersi durumda da
orgltte gecirilen surenin az olmasi galisanin Orgiitte kalma istegini azaltacaktir. Perryer ve
digerleri (2010)’nin yiiriittiigii calismada ise, kamu Orgiitlerinde saglanan destek algisinin
calisanin oOrgiitte kalma istegi tizerinde anlamli ve olumlu etki yaptig1 tespit edilmistir. Bu
caligmanin diger bir 6nemi, algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel baghiligin orgiitte kalma
istegini artirmada c¢ok fazla etkili oldugu sonucuna ulagsmasidir. Aym sekilde algilanan
orgiitsel destek ile orgiitte kalma istegi arasinda yapilan caligmalarin sayisint artirmak

mimkindiir (Eisenberger ve digerleri, 1990; Ozdevecioglu, 2004; Kaplan ve Ogiit, 2012).
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UCUNCU BOLUM

3. LIDER-UYE ETKILESIMI

Liderlik kuramlariin ortaya ¢ikisindan itibaren odaklandiklar1 temel ¢erceve tek tip
ast-iist iliskisinin oldugudur. Lider-Uye Etkilesim teorisini diger liderlik teorilerinden
ayrilan temel nokta ise, her bir ¢alisan ile lideri arasinda var olan iliskinin farkli diizeylerde

olabilecegini varsaymasidir (Bauer ve Graen, 1996: 1539).

3.1. Lider ve Uye Kavramlarimin Tanimi

Lider kavrami Tirk Dil Kurumu (TDK)’na goére, ‘Gucu, Unt ve toplumsal yeri
dolayisiyla, belli zaman ve durumlar i¢inde, iliskili bulundugu kiime veya toplumun tutum,
davranis ve etkinliklerini degistirip yOnetme yetenegini gosteren kimse’ seklinde
tanimlanmigstir. Calisan kavrami ise TDK tarafindan, ‘Bir is yerinde licret karsiliginda
gbrev yapan kimse, personel, eleman’ seklinde tanimlanmistir. Orgiitsel anlamda
deginecegimiz liderlik ise, bir grup insanin kisisel ve grup amacglarin1 gerceklestirmek
amaciyla lider roliinii iistlenen kisinin talimatlar1 dogrultusunda davranmalar1 siireci

seklinde tanimlanmistir (Deitzer ve digerleri, 1979’dan aktaran Kogel, 2015: 668).

Liderlik kavramin1 tek basina ele almak yerine farkli bilesenlerini de dikkate alarak
incelemek daha faydali bir yaklasimdir (Drath ve Palus, 1994: 4). Graen ve Uhl-Bien
(1995: 220) liderligin {i¢ ana unsurunun oldugunu ileri siirmiistiir. Bunlar; lider, ¢alisan ve
aralarindaki iligskidir. Bu goriisten yola c¢ikarak lider ile iiye arasindaki iliskinin 6nemli
oldugunu ve bu iliskiyi ortaya koyan Lider-Uye Etkilesimi (LUE) yaklasimimin 6neminin

arttig1 anlagilmaktadir.



3.2. Lider-Uye Etkilesimi ve Kavramsal Cerceve

Graen ve digerleri (1975) tarafindan Lider-Uye Etkilesimi ilk olarak Dikey ikili
Baglant1 Modeli (Vertical Dyad Linkage Model) olarak adlandirilmistir. Bu model; lider,
yonetici ve Uye (ast) arasindaki etkilesimden tiiretilmis ve gincel olarak Lider-Uye
Etkilesimi seklini almistir. Graen ve digerleri (1975), orgiit igerisindeki c¢alisanlarin
becerilerinin, bakis acilarinin ve ise yonelik tutumlarinin birbirine benzer olmadig
durumlarda liderin, grubu bir biitiin olarak goriip astlarinin hepsine benzer bir liderlik tarzi
sunmasinin dogru olmadigim1 6ne siirmiislerdir. Diger bir ifadeyle, lider ve tiim grup
iiyelerinin i¢inde oldugu toplu bir iliskiyi incelemekten ziyade lider ile her bir astin

iligkisini tek tek incelemenin daha saglikli olacag: diisiiniilmektedir.

Liderlik alan1 icerisinde LUE teorisi liderlik siireci ve ¢iktilar1 arasindaki iliskiyi
arastirmada ilgi cekici ve onemli bir konu haline gelmistir. LUE teorisini diger liderlik
Geleneksel liderlik teorilerinin aksine, LUE teorisi ikili iliskilerin nemini
vurgulamaktadir. Bu yéniiyle, liderlik teorileri igerisinde LUE daha 6nemli hale gelmis ve
farklilasmistir. Zaman igerisinde teori gelismis ve degisiklige maruz kalmis olsa da temeli
degismemistir (Gerstner ve Day, 1997: 827). Bircok liderlik kurami, liderlere ait bir takim
kisisel ozelliklerinden kaynaklanan liderlik tiirleri veya ortaya ¢ikan durumlar karsisinda
liderlerin nasil davranacag iizerinde durmaktadir (Bauer ve Green, 1996: 1539). Ancak
LUE yaklasimu, lider ve iiye arasinda gelisen sosyal etkilesime dayali bir iliski cesididir.
Bunun sonucunda LUE sadece liderin astina olan davranmisini degil, ayn1 zamanda astin da

liderine olan davranisini etkileyecektir (Graen ve digerleri, 1993: 1440).

Bu modele gore, lider her bir ¢alisaniyla tek tip iliski kurmaktan kag¢inir ve bu
durum calisanlar arasinda bir gruplasmaya neden olur. Lider bazi astlariyla yakin iliski
kurdugunda ¢alisanlar ‘grup i¢i’ olarak adlandirilan grupta yerini alir; diger ¢alisanlar da
ise ‘grup dist’ olarak adlandirilir (Graen ve digerleri, 1975: 47-72). Grup icinde bulunan
astlar grup disinda bulunan astlar ile kiyaslandiginda, grup icindeki astlar liderlerinden
daha fazla ilgi, sevgi, hassasiyet ve destek gérmektedirler. Bunun karsilifinda ¢alisanlar da

liderlerine saygi ve giiven duyarlar. Grup disindaki c¢alisanlar ise, liderleri tarafindan
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standart gorevlere tabi tutulurlar ve liderleriyle daha resmi bir iligkiye sahiptirler (Liden ve

Graen, 1980: 464).

Liderlerin her bir ¢alisanina farkli davranmasi sosyal degisim teorisi ¢ercevesinde
degerlendirildiginde, LUE’nde goreceli tutarlihiga sahip ikili iliskiler mevcuttur ve bu
iliskilerdeki etkilesimlerin de diisiikten yiiksege dogru derecelendirilebilmektedir
(Dienesch ve Liden, 1986: 625). Buradan hareketle LUE, bir 6rgiitteki tiim ¢aliganin ayni
ilgiye sahip olmayabileceklerini, liderin galisanlar arasindan belli kisilere daha fazla
ayricalik taniyabilecegini ve bu calisanlarin karsiliginda fazladan gordiigii faydaya karsilik
vererek aralarda olusan bir bagi ifade etmektedir. Bu bag orgiit icerisindeki beklentileri
konu alan sosyal degisim siireci ile ilgilidir. Bunun yanisira bir de ekonomik degisim
siireci vardir. Ekonomik degisim siireci is sozlesmelerinde var olan sartlarin yerine
getirilmesini ve c¢alisanlarin rol tanimlarindan fazlasin1 yapmamasin1 kapsamaktadir.
Sosyal degisim siirecinde ise iiyelerin is sozlesmelerinde var olan rol tanimlarinin da
Otesinde calismalar1 s6z konusudur. Sosyal degisim ve ekonomik degisim kavramlarinin
farkina biraz daha deginilecek olursa, sosyal degisim ekonomik degisimin olusturamadigi
giliven, minnettarlik ve kisisel sorumluluk gibi duygularin olusmasini saglar. Bu duygular
da orgiit icerisindeki grup ici ve grup dis1 ayriminin yapilmasina yardimer olur. LUE nin
diisiik diizeyde olmasi bireylerin ekonomik degisim temelli oldugunu aciklarken, LUE
dizeyi yuksek olan bireylerde sosyal degisim temelli bir yaklasim vardir (Sparrowe ve
Liden, 1997: 523). LUE ile ilgili ¢alismalarda, is giicii devir orani ile negatif iliskili (Graen
ve digerleri, 1982b), orgiitsel baglilik (Green ve digerleri, 1986), performans ve is tatmini
(Duarte ve digerleri, 1993; Vecchio ve Gobdel, 1984) ile pozitif iligkili oldugu

gorilmistir.

LUE ilk olarak Dienesch ve Liden (1986: 625) tarafindan 3 boyutlu olarak
tanimlanmistir. Bu boyutlar; algilanan katki, sadakat ve sevgidir. Bu boyutlarin her biri
katki, ortak hedefleri gerceklestirmedeki ise yonelik faaliyetlerin kalitesinin ve miktarinin
iiyeler tarafindan algilanmasimi kapsar. Sadakat boyutu, iiye ve lider arasindaki ikili
iliskilerde yakin ¢evrede var olan saldirilara kars1 taraflarin birbirlerini korumasidir. Sevgi
boyutu ise, lider ve dUyelerin birbirlerini insan olarak sevmelerini ve birbirleriyle

caligmaktan zevk almalarini ifade etmektedir. Daha sonra Liden ve Maslyn bu boyutlara
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dordincusi olan profesyonelligi eklemistir. Bu boyut ise, Uyelerin liderlerinin yaptiklar

ise ve liderin kendisine hayranlik ve giiven duymasini anlatir.

3.3. Lider-Uye Etkilesiminin Teorik Temelleri

LUE’nin temelini olusturan ii¢ temel kuram vardir. Bunlar; Sosyal Degisim Teorisi,

Esitlik Teorisi ve Rol Teorisidir.

3.3.1. Sosyal Degisim Teorisi

LUE kuraminin teorik temellerinden biri sosyal degisim kuramidir ve LUE
kuraminin anlasilmasinda etkin bir role sahiptir (Maslyn ve Liden, 1998: 44). Sosyal
degisimlerin ekonomik degisimlerden farklidir ve giiven, sorumluluk gibi duygularda artisa
neden oldugunu one siirmektedir. Bu sebeple, lider ve liye arasindaki sosyal degisimlerin
siklig1 artikca, iki taraf arasindaki iliskinin kalitesi de artacaktir (Blau, 1964: 94°ten aktaran
Greguras ve Ford, 2006: 435).

Sosyal degisimin siirdiiriilmesi i¢in karsilikli giiven, baglilik ve ilgi Onemli
unsurlardir (Blau, 1964’ten aktaran Deluga, 1994: 315). Ornegin, bir isyerinde ydnetici
caliganina destek sagladiginda degisim karsiliginda calisan da yoneticisine baglilik ve
sadakat duyacaktir (Deluga, 1994: 315). Liden ve digerleri (1986), lider iiye iligkisinin
gelisiminin, ikili arasindaki baslangi¢ etkilesimi ile basladigin1 6ne siirmiislerdir. Daha
sonra tiiyeler arasindaki bu baslangi¢ etkilesimi, Uyelerin birbirleri ile ylksek derecede
etkilesim gerceklestirebilmeleri amaciyla olusmasi gereken saygi, sorumluluk ve giiveni
saglayip saglayamayacaklarini anlamak icin test ederler. Eger etkilesiminin sonucu olumlu
ise etkilesim devam eder (Cevrioglu, 2007: 25). Sosyal Degisim Kurami, taraflardan
birinin digerine bir kaynak vb. sagladiginda diger tarafin da saglanan bu kaynak vb. seylere
karsilik vermesi siirecidir. Yani lider ve iiye arasindaki iligkide bir zorunluluk durumu
vardir. Ancak bu karsiliktaki zorunluluk goniilliiliikk esasina dayali bir zorunluluktur.
Davranisa verilen karsilik, kazanimlar ve kazanglar kisilerin takdirine birakilir (Glrbiz,
2006: 52). Bu kisim ¢alismanin ikinci boliimiinde anlatildigi i¢in burada tekrar detayli

sekilde incelenmemistir.
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3.3.2. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinin yap1 taglar1 c¢alisanin sirkete sagladigi girdiler ve karsilifinda
caliganin sirketten alacagi ¢iktilardir. Girdiler, kisilerin harcadigi emekler karsisinda
almay1 umduklar1 sey olarak tanimlanirken; ¢iktilar ise, bireyin bu degisimden aldig1 6diil
olarak tamimlanir. Adams (1965)’e gore sosyal davranis, grup icerisinde odullerin esit
olarak sunulmasma yonelik inanglar tarafindan etkilenmektedir. Yani ¢iktilar grup
icerisindeki tiyelerin katkilar1 ile orantilt olmalidir (Cohen ve Greenberg, 1982°den aktaran
Lee, 2000: 21). Bagka bir tanima gore, esitlik teorisi kisilerin ¢aba harcayarak elde ettikleri
odiiller arasindaki oranin diger grup Tlyeleri ile kiyaslanmasi sonucu esit olduguna
inanmalar1 halinde tatmin olduklarmi ve etkilesimin arttigin1 one siirmektedir. Aksi
durumda yani esitsizligin olmas1 durumunda ise, kisiler mutsuz olacak ve etkilesimleri,
motivasyonlar1 ve performanslari diisecektir (Folger ve Cropanzano: 1998’den aktaran
Lee, 2000: 21).

Dansereau, Alutto ve Yammarino (1984) esitlik algisinin lider-Uye etkilesimi
Uzerinde oOnemli oldugunu sileri surmislerdir. Yatirimlari, ‘bir grubun digerlerine
verdikleri’; doniisiimleri (kazang) ise ‘bir grubun digerinden geri aldig’’ olarak
tanimlamiglardir. Bu arastirmacilara gore yatirimlar doniisiimlere sebep olur, ancak tam
tersi durum da olabilir. Bir stre sonra lider ve iiye arasinda yatirimlarin doniisiimlere orani
iizerine odaklanan sabit degisim olaylarimin ortaya g¢ikacagini belirtmislerdir. Esitlik ya
yatirim yaptiklar seylerdeki degisiklikler ile ya da her iki taraf i¢in elde edilen ve optimum
seviyede gerceklesen dontlistimlerdeki (kazanglardaki) degisiklikler ile siirdiiriiliir. Zaman
icerisinde bu iliski gelisimin yatirim-kazang dongusunin bir fonksiyonu olarak kabul

gormiistiir (Scandura, 1999: 27).

3.3.3. Rol Kurami

Rol kurami, rollerin orgiitler tarafindan nasil belirlendigini ve bununla birlikte
bireylerin de rollerini ne sekilde gerceklestirdiklerini ele almaktadir (Zhoue, 2003: 13).
LUE diizeyi agisindan rol kuramini inceledigimizde lider ve iiyelerin rolleri, rol kuramiyla
belirgin bir sekilde baglantili ¢ikmaktadir (Kang, 2004: 18). Bu yaklasima gore, liderler

calisanlarini test etmek amaciyla onlara bazi gorevler verirler. Verilen bu gorevlerin
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calisanlar tarafindan ne derecede gerceklestirdiklerinden hareketle de LUE’nin dizeyi
belirlenir (Liden ve Maslyn, 1998: 44). Graen ve digerleri (1977) calisanlarin iistlendikleri
rollerin gorevlerini 6grenmelerindeki temel arag oldugunu ileri siirmiislerdir. Roller sadece
yazilt ve resmi belgeler araciligi ile belirlenmemekte, ‘‘rol olusturma islemi’” denilen ve
resmi olmayan siirecler sonucunda da iiyelerin rolleri olusabilmektedir (Graen ve digerleri,

1977: 498-503).

Mintzberg (1973: 22), yoneticilerin orgiit igerisindeki rollerinin farklilagabilecegini
belirtmistir. Bu rollere 6rnek olarak; bilgi toplama, bilgi dagitma, problem ¢6zme, liderlik
yapma, girisimci olma, kontrol etme ve iletisim saglama gibi roller verilebilir. Buna benzer
sekilde astlar da farkli pozisyonlara sahip olabilirler. Bu baglamda, ‘ikili etkilesim’
icerisinde yer alan Gyelerin farkl: rollere sahip olmalarindan otiirii farkli LUE derecesi

gelistirmesi kaginilmaz olmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998: 43).

3.4. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlar

LUE teorisi bir liderin her bir astina kars1 gosterdigi davranisin ayn1 olmadigini,
bazi astlarina kars1 daha yakin iligkiler kurduklarini temel alan ve diger liderlik
yaklasimlarindan ayrilan bir teoridir. Buna ek olarak, LUE konusunu ele alan baz
aragtirmacilar LUE nin tek boyutlu oldugunu(Graen ve digerleri, 1977: 495; Graenve Uhl-
Bien, 1995: 236), baz1 arastirmacilar ise ¢ok boyutlu oldugunu (Liden ve Maslyn, 1998:

47) ileri siirmiiglerdir.

LUE’nin ¢ok boyutlu olarak ele alinmasin énemli bir nedeni etkilesim sirasinda her
bir bireyin degisik dzelliklere sahip olmasidir. LUE’nin ¢ok boyutlu bir kavram oldugu
hem teorik hem de ampirik calismalarla desteklendikten sonra, bu boyutlarin tanimlanmasi
ve belirlenmesi zorunlulugu ortaya ¢ikmaktadir. Literatiirde LUE; lider ile iiye arasindaki
given derecesi (Liden ve Graen, 1980; Dansereau ve digerleri, 1975), astin
yeterliligi(Liden ve Graen, 1980), lider ile liye arasindaki sadakatin (bagliligin) derecesi
(Dansereau ve digerleri, 1975), lider ve liyenin degisim iliskisinden algiladigi esitlik
derecesi (Hollander, 1980; Jacobs, 1971), karsilikl1 etki derecesi (Yukl, 1981), lider ve iye
arasindaki ¢ekiciligin 6nemi (Graen ve Cashman, 1975) gibi boyutlar ile nitelendirilmistir.

Ancak, s6z konusu boyutlarin temel kusuru, ¢esitlilik ve teorik odaklanmanin eksikligidir.
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Sosyal degisim teorisinin temelinde var olan karsiliklilik ilkesi bu listenin diizenlenmesi
icin teorik bir dayanak saglamaktadir. Karsiliklilik, degisim iliskisinin gergeklestigi

konuya her iki tarafin da katki saglamasi ve deger vermesi gerekliligini ortaya koyar.

Karsiliklilik esasina gore, Dienesch ve Liden (1986:22) su ii¢ boyutu se¢mistir;
takas iliskisindeki algilanan katki, sadakat ve etki (sevgi). Arastirmacilar bu boyutlarin her
birinin bireylere gére agirlik ve dneminin degisebilecegini ileri siirmiislerdir. LUE teorisi
Dienesch ve Liden (1986)’nin 06ne surdikleri 3 boyutlu modele eklemesiyle Liden ve
Maslyn (1998:50)’in ‘profesyonel saygi’ boyutunu eklemesiyle son halini almistir ve bu
tez calismasi kapsaminda Liden ve Maslyn (1998)’in gelistirdikleri dort boyutlu model

kullanilmistir.

3.4.1. Katki Boyutu

Dienesch ve Liden (1986:624) algilanan katkiyi, lider ve iyenin karsiliklilik iligkisi
temelinde hedeflerini gergeklestirmek igin ise yonelik faaliyetlerdeki algilanan miktar,
dizey ve kalite olarak tanimlamaktadir. Diger bir ifadeyle katki; ikilinin karsilikli gizli
veya agik hedefleri dogrultusunda iiyelerin ortaya koydugu is ile ilgili ¢alismanin
algilanma diizeyi ve kalitesidir. Is ile ilgili calismanin degerlendirilmesinde énemli olan,
astin is taniminda var olandan daha fazlasin1 yapmasi, daha fazla sorumluluk almasi veya
fazladan c¢aba harcamasi i¢in liderin sagladigi katki ve imkéanlarin seviyesidir. Lider
tarafindan secilmis astlara sunulan 6zel kaynaklara 6rnek olarak; ek biitce, ekipman, bilgi
ve ilgi ¢ekici gorevler ve lider ve iliyenin mesai saatleri disinda sik sik bir araya gelip

projeler hakkinda ¢alismasi verilebilir (Liden ve Maslyn, 1998: 50).

LUE nde astlarin performanslarmin degerlendirilmesi liderlerin astlarina verdikleri
gorevler dogrultusunda olmaktadir. Liderlerini etkileme konusunda yliksek performans
saglayan caliganlar diisiik performans saglayanlara kiyasla liderleriyle yiiksek kalitede
iliski kurarlar. Bu kurulan iliski daha yiiksek nitelikli LUE’ne sebep olurken bu da iiye ile
lider arasinda 6nem verilen kaynaklarin daha ¢ok paylasimi anlamina gelmektedir (Bass,

1990).
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3.4.2. Sadakat (Baghhk) Boyutu

Dienesch ve Liden (1986: 625)’in 0ne siirdiigii diger bir boyut sadakat boyutudur.
Sadakat; lider ve iiyenin birbirlerini dis ¢evrede var olan gliglere karsi koruma derecesi
olarak tanimlanmistir. Liden ve Maslyn (1998: 50)’e gore sadakat, lider ve Uyelerin
birbirlerinin faaliyetlerini ve 6zelliklerini karsilikli olarak destekleme diizeyidir. Graen ve
digerleri (1976) sadakati LUE gelistirme siirecinin bir sonucu olarak ele alirken (Graen,
1976; Graen ve Scandura, 1987), Dienesch ve Liden (1986) sadakati LUE’nin bir boyutu
olarak ele alinmasi gerekliligini ve sadakatin etkilesimin, gelisimin ve siirekliligin
saglanmasinda kritik bir rol oynayacagni savunmuslardir. Sadakat, liderin sadik
calisanlarina daha fazla ozerklik, inisiyatif kullanma ve sorumluluk Gstlenme firsatini
tanimaktadir (Liden ve Maslyn, 1998: 46).

3.4.3. Etki (Sevgi) Boyutu

Dienesch ve Liden (1986:625) etki boyutunu lider ve iiyenin, is ile ilgili
degerlerden ya da profesyonel degerlerden ziyade kisiler aras1 etkilesime dayanan karsilikli
bir siireg gelistirmeleri seklinde tanimlamistir. Ornegin, ise dayali katkinin énemli oldugu
bir LUE’nde etki boyutu bu siirecte ya yoktur ya da ¢ok az etkilidir. Bunun aksine, bazi
degisimler de etki odaklidir. Lider ve dyenin, birbirleri ile olmaktan gercekten
hoslandiklar1 icin iletisim kurmalar1 ve birlikte zaman gecirmeleri LUE’nin kalitesini
artirmaktadir. Ayrica arkadashk iliskileri de genellikle is etkilesimleri sonucunda ortaya

cikmaktadir (Bridge ve Baxter, 1992).

3.4.4. Profesyonel Saygi Boyutu

basaril1 bir iine sahip olmas1 ve bireylerin bu {inli algilama derecesi olarak tanimlanmustir.
Bu algi kisi hakkindaki gegmis bilgilere dayandirilabilir. Ornegin, bireylerle ilgili
tecriibeler, orgiit i¢cinde ve oOrgiit disinda o kisi i¢in yapilan yorumlar ve kisi tarafindan

kazanilan odiiller o kisi hakkin olusacak algiy1 etkilemektedir (Liden ve Maslyn, 1998: 50).
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3.5. Lider-Uye Etkilesim Siireci

Literatiirde lider ve iiye arasindaki iliskinin gelisimine yonelik bir¢ok model vardir.
Graen ve Uhl-Bien (1991) liderlik iliskisini ‘yasam dongiisii’ seklinde inceleyerek bir
liderlik olusturma siireci gelistirmislerdir. Bu yasam dongiisii silireci yabancilik, tanidiklik
ve olgunluk olmak {izere 3 asamadan olusmaktadir. Yabancilik asamasinda, lider ve iiye
arasindaki etkilesim normal sekilde meydana gelir ve bu iligkideki degisimler oldukca
resmidir. Yani calisanlar sadece liderlerin istediklerini ve gerekli olanlar1 yaparlar. Ikinci
asama ise tanidiklik asamasidir. Bu asamada lider ve iiyeler yabanciliktan tanidiklik
asamasina geg¢is yaparlar. Taraflar arasindaki iliskiler artar ve hepsi resmi degildir. Ayni
zamanda lider ve Uyeler arkadaslik ve is seviyesinde daha fazla bilgi ve kaynak
paylasimina giderler. Ancak bu iligkilerde hala sinir vardir. Son asamada ise, olgunluk yer
almaktadir. Olgunluk asamasinda lider ve iiye arasindaki iliskiler tam olarak gelismistir ve
paylasimlarini sadece davranissal degil duygusal temelli de gergeklestirmektedirler (Graen-
Uhl-Bien, 1991: 33). Sosyal degisim literatlirde olduk¢a yaygin sekilde ele alinmasina
ragmen, uygulama konusunda ¢ok az orgiitte mevcuttur. Bu eksikligi gidermek amaciyla
Dienesch ve Liden (1986) LUE gelisim siireciyle ilgili kapsamli bir model ortaya
cikarmistir ve bu sayede daha fazla deneysel galisma tasarlanmis ve yapilmistir (Dienesch
ve Liden, 1986: 626). Lider Uye Etkilesim siireci ilk etkilesim, liderin tyeye gérev ve
yetki vermesi, liyenin davranigi ve tutumu, iiyenin davranisi igin liderin tutumu ve tepkisi,

etkilesimin niteligi olmak {izere bes asamadan olugmaktadir.

3.5.1. Ik Etkilesim

LUE siirecinin ilk asamasi, taraflarin goriiniis, kisilik, tecriibe, yetenek ve
gecmisleriyle birlikte bir ortamda ilk kez karsilasmasini ele almaktadir. Calisanin o ortama
yeni liye olup olmadigi 6nemlidir. Ciinkii o6rgiitte var olan ve sonradan katilan ¢alisanlar
arasinda farkli davrams bigimleri sergilenmektedir (Feldman ve Breet, 1983: 261). Ilk
etkilesim asamasini normal sartlarda davranigsal ve niteliksel siire¢c takip etmektedir.
Ancak bazi durumlarda ilk etkilesimden direk ‘etkilesim dogasi’ asamasina gecilebilir.
Ornegin birey ilk etkilesimde {istiin kisiligiyle liderlerini etkileyebilmektedir (Dienesch ve

Liden, 1986: 628). Yapilan arastirmalarda, orgiite yeni katilanlar, daha ©nce orgitte
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calismis olanlarin aksine otonomiye karsi daha ¢ekingen bir yaklasima sahiptirler

(Feldman ve Breet, 1983: 262).

3.5.2. Liderin Uyeye Gorev ve Yetki Vermesi

Ikinci asamada olan lider Uyeye deneme amagl bir takim gorevler vermektedir..
Liderin iiyeye verdigi gorevler genellikle iiyenin orgiit icerisinde bulunacagi pozisyona ve
is tanimina uygun olarak verilmektedir. Bu deneme gorevlerindeki temel amag LUE’ndeki
iliskiler cergevesinde liderin {iyeyi anlamasi ve tanimasidir (Dienesch ve Liden, 1986:

629).

LUE gelisim siirecinin baslarinda liderler (yelerin yapacag: isi tanimlar ve onlara
bazi roller verirler. Lider ve iliye bu asamada birbirlerine yabanci olduklarindan
muhtemelen aralarindaki giiven seviyesi diisiik olacaktir ve ¢alisanin liderine karsi geri
doniis tavrt olumlu ya da olumsuz olmasiyla liderin ¢alisanina olan giiven duygusu

gelismeye baslayacaktir (Scandura, 1999: 32).

3.5.3. Uyenin Davramsi ve Tutumu

Liderin gorev atamasindan sonraki agsama olan {iyenin davranist ve tutumu, liderin
iyeye atadigi goreve ve sorumluluga karst verdigi tepkiyi gosterir. Bu davranig
fonksiyonunda, LUE siirecinde rol alan Gye Kilit roli Gstlenir. Uye liderini etkileyebilmek
adina dogrudan is ile ilgili olmayan davranis bigimleri ve taktikler uygulayabilir. Eger iiye
aldig1 gorevde kendisinin gelisimine yonelik katki saglayacagini diisiiniiyorsa takinacagi
tutum ile kullanildigini hissettigi tutum arasinda fark olacaktir (Dienesh ve Liden, 1986:
629). Ornegin destek ve yardim almayan iiyelerin, alan iiyelere kiyasla yiiksek performans

hedeflemeleri beklenmemektedir (Graen ve digerleri, 1982a: 129).
3.54. I"Jyenin Davranisi icin Liderin Tutumu ve Tepkisi
Bu davranista lider, liyenin gerceklestirdigi davranisi yorumlamaya ve agiklamaya

calisir (Dienesch ve Liden, 1986: 629). Ornegin lider, iiyenin performansinin hangi sekilde

etkilendigini anlamaya ¢alisir. Eger lider, iiyenin performansinin kendi kisiliginden (igsel
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faktor) etkilendiginin farkina varirsa ona karsi izleyecegi tutum degisebilir (Graen ve
Liden, 1980: 454). Diger bir durum da, liderin {iyesinden bir talepte bulunmasi ve iiyenin
de bu talebi karsiladigi anda liderin verilen cevaba gore iiyesi hakkinda bir fikir sahibi
olmasidir. Dansereau ve digerleri (1984) bu etkilesim big¢imini yatirim kazang dongiisii

seklinde tanimlamuistir.

Bagka bir durum ise, iiyenin davranisinin liderin davranig bi¢imini etkileyebilme
ihtimalidir. Uyenin lideri etkileyebilmesi igin de c¢ok sayida taktik vardir. Kipnis ve
digerleri (1980: 445) yaptiklar1 galismada 165 alt diizey yoneticiden bir olayla ilgili ¢6zim
Onerileri sunmalar1 istenmistir. Sorunu c¢oziimlemede ise, patronlarna, c¢aligma
arkadaslarina ve astlarina karst uygulayabilecekleri yaklasim tarzlari sorgulanmistir.
Aragtirmanin sonucuna gore katilanlarin % 62°sinin istlerine yonelik 370 farkli taktik

cesidi gelistirebildikleri saptanmustir.

3.5.5. Etkilesimin Niteligi

LUE gelisim siireci sonucunda her bir ydnetici ve ast arasinda gelisen etkilesim
dizeyinin farkli olabilecegi ortaya ¢ikarilmistir. Bazilar yiiksek diizeyde giiven ve saygi
temelli LUE ortaya koyarken, digerleri diisiik kaliteli LUE ortaya koymaktadir (Bauer ve
Graen, 1996: 1539). Yiiksek LUE’nin ortaya ¢ikmasi icin ilk etkilesim esnasinda giiven ve
sayg1 gibi unsurlarin énemi fazladir. Eger LUE olumlu ise, taraflarin etkilesimi devam
edecektir. Fakat LUE’nin diisiik diizeyde olmas1 yiiksek kalitede etkilesim gelistirmeyi
sinirlt kilacaktir ve LUE’nin kalitesi diisiik seviyede kalmaya devam edecektir (Dienesch
ve Liden 1986; Graen ve Scandura, 1987; Uhl-Bien ve digerleri, 2000).

3.6. Lider Uye Etkilesimini Etkileyen Faktorler
Dienesch ve Liden (1986; 630) LUE nin gelisiminde davraniglarm ve tutumlarin
etkisinin olmasina ragmen bir¢ok baglamsal faktoriin de bu siireci etkileyebilecegini ortaya

koymustur. Bu baglamsal faktorler; liderin giicii, orgiitsel politika, 6rgit kultlri ve

glvendir.
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3.6.1. Liderin Gucu

Lider orgiitteki galisanlarina karsi farkli iliskiler ve davranislar gelistirmek adina
belirli diizeyde yetkiye ve gilice sahip olmalidir. Bunun i¢in liderlerin iistleriyle olan
iliskileri de énem arz etmektedir. Ustleriyle yakin iliski iginde olan liderler ile iistleriyle
yakin iligki igerisinde olmayan liderler arasindaki fark liderlerin Uyelerine sunabilecegi
imkanlar ile anlagilabilir. Yani iistiiyle daha iyi bir iletisime sahip lider astlarina daha fazla
imkan sunacaktir (Graen ve digerleri, 1977: 495).

3.6.2. Orgutsel Politikalar

Liderlerin ve c¢alisanlarin baz1 davraniglart Orgiitsel politikalar tarafindan
etkilenebilir (Green ve Liden, 1980: 453). Bu tip politikalar LUE gelisim siirecinde
tiyelerin davraniglarin1 degistirmesi ya da hi¢ yerine getirmemesi gibi sonuglar dogurabilir.
Ozellikle sendikalasmanin oldugu kurumlarda astlara kars1 farkli yaklagimlar gdsterme
durumu is yerinde sozlesme ihlali olarak goriilebilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986:
630).

3.6.3. Orgut Kultiri

Kuruma ait degerleri, normlar1 ve resmi olmayan uygulamalar1 kapsayan kiiltiir,
LUE iliskisinde hangi boyutlarm daha énemli oldugunu agi1ga ¢ikarmaktadir (Dienesch ve
Liden, 1986: 630). Orgiitiin mevcut yapisi ne kadar mekanik olursa LUE farklilasmas1 da
az olmaktadir. Farklilagmanin az olmasi bireylerin birbirine daha ¢ok benzesmesi demektir.
Bu durumda etkilesim kalitesi daha ¢ok sosyal iliski temellidir (Henderson ve digerleri,
2009: 524).

3.6.4. Glven

Dienesch ve Liden (1986)’e gére giiven konusu LUE’nde en énemli konudur. Eger
lider ve iiye arasinda giiven saglanabilirse LUE olumlu yénde etkilenecektir. Ciinkii giiven,
LUE siirecinde, lider davranislari gelistirmeye ve yiiksek nitelikli bir iliskiye sebep olan bir
bilesen sayilmistir (Gomez ve Rosen, 2001). Ornegin lider lyeye daha fazla yetki
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verdiginde {iye, is ile ilgili hedeflere daha fazla baglilik duyar ve hedefe ulagsmak i¢in daha
fazla caba harcar. Bu sekilde lider giivendigi liyesine daha fazla sorumluluk vererek

iyesiyle arasindaki etkilesimi artirmig olur (Bauer ve Graen, 1996: 1539).

3.7. Lider Uye Etkilesiminin Calisma Hayatindaki Ciktilar

LUE literatiirii icerisinde yapilan calismalarda yiiksek LUE ile 6rgiit performansi
arasinda olumlu bir etkilesimin oldugu vurgulanmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Ornegin
LUE ile isgiicii devri ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski vardir (Graen
ve digerleri, 1982a; Vecchio ve Gobdel, 1984). Ayrica orgiitsel baghlik, is tatmini ve
kariyer olanaklarindan duyulan memnuniyet arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu
saptanmistir (Duchon ve digerleri, 1986; Vecchio ve Gobdel, 1984; Wayne ve digerleri,
1999). Liderleriyle yiiksek derecede LUE gelistiren iiyeler kendi gevrelerinde var olan
diger tiyeler ile daha ¢ok bilgi paylasimi, yardim, duygusal destek ve giiven temelli pozitif
yonli iligki kurarlar (Micheal ve digerleri, 2005: 4).

LUE’nde var olan giiven unsuru ¢alisanlara daha fazla yenilik¢i fikirler diisimmeyi
tesvik eden bir ortam saglar. Ancak yenilik¢i fikirler diger c¢alisanlar tarafindan hos
karsilanmayacag icin bu fikri beyan etmek oldukca zordur. Ancak yiiksek derecede LUE
olan Uyeler, yani liderin destegini hisseden iiyeler fikirlerini daha rahat beyan etme, daha

yaratict olma sansina sahip olurlar (Scout ve Bruce, 1998: 4).

Yiksek derecedeki LUE orgutlerin sosyal sermayelerine katkida bulunur ve
orgiitiin gosterecegi performansina direk etki eder (Uhl-Bien ve digerleri, 2000: 168). Bu
baglamdan yola ¢ikarak Maslyn ve Uhl-Bien(2001: 697) Yiksek Kkalitedeki LUE
calisanlarin orgiitte kalmalarimi ve motive olmalarini saglayarak rekabetci bir avantaj
saglamaktadir. Diger taraftan liderleriyle diisiik diizeyde LUE bulunan tyeler liderlerine
daha az ulasabilmekte bunun sonucu olarak da daha az destek ve kaynaga ulasmaktadirlar.
Bu durum iyeler arasinda is tatminsizligine yol agmakta, liyenin Orgiitsel bagliligin

azaltmakta ve isten ayrilma niyetini artirmaktadir.

Yapilan bazi arastirmalar sonucunda &rgiitsel baghlik ile LUE arasinda pozitif

yonli bir iligki oldugu tespit edilmistir (Sherony ve Green, 2002; Nystrom, 1990).
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Tiirkiye’de yapilan bir ¢alismada (Ozutku ve digerleri, 2008) askeri bir orgutteki Gyelerin
LUE’lerinin &rgiitsel baglliklar iizerindeki etkisi arastirilmistir. Arastirmanin sonucuna
gore, calisanlarin Orgutsel baglilik tiirlerinden duygusal baglilik ve devam baghiligi
arasinda anlamli bir iliski olmadigi, normatif baghlik ile diisiik diizeyde pozitif ve anlamli

iliski oldugu ortaya konmustur.
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DORDUNCU BOLUM

4, ARASTIRMA GOREVLILERININ ORGUTSEL BAGLILIK
DUZEYLERI VE ORGUTSEL DESTEK ALGILARI ARASINDAKI
ILISKIDE LIDER-UYE ETKILESIMININ ARACILIK ETKIiSI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Egitim Orgdtlerinin faaliyet alani, topluma faydali bireyler yetistirmek ve
gelistirmektir. Bu oOrgutlerin etkin isleyisi i¢in egitmenler, is s6zlesmelerinde yer alan
gorev tanimlarindan daha fazlasimi yapmaya istekli olmalidirlar (Katz ve Kahn, 1997).
Egitimin amaci, bilgi seviyesi yiiksek evrensel bir kiiltiire sahip toplum yaratmak tlkenin
kalkinmasma ve ekonominin buyumesine yardimci olmaktir. Egitimin ¢ok ¢esitli
kademeleri bulunmaktadir. Ancak, iilkenin kalkinmasi i¢in gerekli mesleklere uygun,
kaliteli insan yetistirme konusunda s6z sahibi olan kademe yiiksekdgretim kademesidir
(Cakmak, 2008). Karadag ve Yiicel (2016) tarafindan 174 vakif ve devlet tiniversitesinin
katilimiyla yapilan Tiirkiye Universite Memnuniyet Arastirmasi ve dgrencilerin dgretim
elemanlarinin ilgisinden ve Ogretme yontem ve yaklagimlarinin tatminkarlhiligindan
memnun olma derecesi arastirilmistir. TUrkiye’de bu galismanin genel ortalamasi 69
puandir ve 6 farkli grup icerisinde 4. Grupta yer almaktadir. Ogrencinin akademik soru ve
sorunlarma duyarlilik derecesinde 70 puanla 3. Grup igerisinde yer almaktadir. Yapilan bu
caligma Ogretim elemanlarinin 6grencilerle olan zayif etkilesimini ortaya koymaktadir.
Ortaya c¢ikan bu zayif etkilesim nitelikli bireylerin yetistirilmesi adina bir engel tegkil
etmektedir. Var olan zayif etkilesimi ortadan kaldirmak ve {iniversitelerin etkin isleyisini
saglayabilmek icin devreye gorev tamimlarindan daha fazlasini yapmak anlamima gelen
orgiitsel baglilik kavramina 6nem vermek ve bu kavrami arastirma gorevlileri tizerinde
incelemek onem arz etmektedir. Isi nitelikli insan yetistirmek olan egitim orgiitlerinde
biliylik oranda gilidiilenmis ve isleriyle 6zdeslesmis personele ihtiya¢ vardir. Arastirma
gorevlilerinin bulunduklar1 6rgltlere yonelik baglilik derecesinin yiiksekligi, hem mesleki

acidan hem de topluma yiiksek nitelikli eleman yetistirilmesi agisindan biiyiik bir 6neme



sahiptir (Boylu ve digerleri, 2007). Orgiitsel baglilig1 yiiksek arastirma gorevlilerinin daha
fazla verim sagladiklar1 genel olarak kabul edilir. Ciinkii orgiitsel baghiligi yiiksek
arastirma gorevlileri problem {iireten degil problem ¢ozen insanlardir (Chow, 1994: 3).
Orgiitsel bagliligi diisiik olan arastirma gorevlilerinin iiretken ve verimli olmasi
beklenmemelidir. Ayrica bulundugu tiniversiteye baglihigr diisiik olan arastirma gorevlisi
mutlu ve huzurlu olmayacagindan, kendilerine zarar verebilecegi gibi ¢evresindeki calisma
arkadaslarina da islerini gerceklestirme konusunda isteksizlik, performanslarini geriletme
gibi zararlar verebilir. Aragtirma gorevlilerinin orgiitsel bagliliklarini artirmak igin bir
takim nedenlerin varli@i gerekmektedir. Bu duruma sebep olan bir¢cok neden
bulunmaktadir. Ancak bu ¢alismada bu nedenlerden ikisi incelenecektir. Bunlar, algilanan

orgutsel destek ve lider-iiye etkilesimidir.

Insanin kendisini iyi ve degerli hissetmesine neden olan durumlardan biri hayatinin
her boliimiinde baskalar1 tarafindan desteklendigine dair algiya sahip olmasidir. Buna bagh
olarak kisinin ¢alistig1 yerde ya da lideri tarafindan desteklenmesi de 6nemli bir konudur.
Kisinin orgiitiinde desteklenmesiyle ilgili literatlirde en fazla karsilasilan konulardan biri
algilanan orgiitsel destek konusudur (Giray ve Sahin, 2012: 2). Orgiitsel destek algisinin
calisanin Orgiitiine yonelik bagliligini, is performansimi ve is doyumunu artiracagi
beklentisi bu kavramin onemini artirmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Ayrica,
kisinin lideri tarafindan desteklenmesi de literaturde lider- iiye etkilesimi olarak ele
alimmaktadir. Lider ve iiye arasindaki iligskinin niteligi ¢alisanlarin is tatmini, performansini
ve Orgltsel bagliligini artirdigi i¢in bu kavram da algilanan orgiitsel destek kavrami gibi
onemli hale gelmektedir (Case, 1998: 388). Literatiirde yapilmis galismalara bakildiginda
lider-iiye etkilesimi algilanan Orgiitsel destegin Onciilleri arasinda yer almaktadir. Ayrica
calisanlar orgiitlerinden destek algiladiklar1 anda liderlerinden de destek ve ilgi algilamaya

basladiklar ifade edilmistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Bu ¢alisma aragtirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilarini ve orgiitsel baglilik
diizeylerini belirlemeyi ve bu iki kavram arasindaki iligkide arastirma gorevlileri ve
danigsmanlar1 arasindaki iletisimin aracilik etkisini ortaya koymayi amaclamaktadir.
Literatiirde orgiitsel destek algisinin orgiitsel baglilik tlizerindeki etkisini ortaya koyan
cesitli calismalar mevceuttur (Eisenbeger ve digerleri, 1990; Shore ve Wayne, 1993; Wayne
ve digerleri, 1997; O’Driscoll ve Randall, 1999; Gakovic ve Tetrick, 2003; Ozdevecioglu,
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2003; Panacio ve Vandenberghe, 2009). Ancak lider iiye etkilesiminin de bu sisteme dahil
oldugu bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu yoniiyle bu caligmanin ilgili yazina katki
saglayacagi diisiiniilmektedir. Calismanin pratikteki katkisi ise, orgiitsel destek algisinin
lider iiye etkilesimi ile birlestiginde orgiitsel baglilik {izerinde daha fazla bir etkiye sahip
olacaginin diisiiniilmesidir. Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin verimliligi, performansi ve is
tatmini gibi is ¢iktilart {izerinde 6nemli etkilere sahiptir. Bu sebeple, calisanlarin orgiitsel
baglilik diizeyinin artmasina katki saglayacak her tirlii aragtirmanin calisma yasami

icerisindeki pay1 onemli goriilmektedir.

4.2. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirma ¢ercevisinde gelistirilen arastirma modeli Sekil 1°‘de goriildiigii
gibidir;

Sekil 1: Arastirma Modeli

LiDER-UYE
ETKILESiMi
-SEVGI
-SADAKAT
-KATKI
-PROFESYONEL
SAYGI ORGUTSEL
BAGLILIK
ALGILANAN -DUYGUSAL BAGLILIK
ORGUTSEL -DEVAM BAGLILIGI
DESTEK
-NORMATIF BAGLILIK

Arastirmada olusturulacak hipotezler, bagimsiz degisken olan algilanan orgiitsel

destegin bagimli degisken olan Orgiitsel bagliliga etkisi ve araci degisken olabilecegi
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digtintilen lider-iiye etkilesiminin bu siirece dahil oldugundaki etkisi temelinde

olusturulmustur. Calismada 4 ana hipotez ve 19 alt hipotez ortaya ¢ikmistir.

Orgiitsel baglilik kavrami duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik
olmak Uzere 3 boyutu vardir. H; hipotezinde bu ii¢ boyut beraber ele alinmistir ve

algilanan orgiitsel destegin orgilitsel baglilik tizerindeki etkisi incelenmistir.

H1: Arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilar orgiitsel baghhk diizeyleri

Uzerinde anlamh ve pozitif etkiye sahiptir.

Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan yapilan meta analizde, algilanan 6rgiitsel
destek ile orgiitsel baghlik alt boyutlarindan duygusal baglilik arasinda gii¢lii ve pozitif
iliski oldugu gorilmektedir. Bu iliskiyi Blau (1964)’'un sosyal degisim teorisi
aciklayabilmektedir. Bu teoriye gore biitiin birey iliskilerinin gelisimi ve siirdiiriilmesi,
birbiriyle etkilesim halinde olan bireylerin deger verdigi kaynaklarin degisimine baglidir.
Ancak algilanan orgiitsel destek ve duygusal baglilik arasindaki iligkide degisime konu
olan kaynaklar sosyo-duygusal kaynak temellidir (Gakovic ve Tetrick, 2003; Shore ve
digerleri, 2006). Promosyon, maas artisi, gelisim ve somut yardimlar gibi 6rgiitsel destekle
ilgili davranislar igverenlerinin calisanlara saygi gosterdiginin ve onlara deger verdiginin
bir gostergesidir. Bu durum da calisanlarin igverenleriyle iliskilerinde giiven duygusunun
ve iliski kalitesinin artmasin saglamaktadir (Chen ve digerleri, 2005; Eisenberger ve
digerleri, 2001). Diger bir ifadeyle, isverenlerine minnettarliklarin1 gostermek isteyen
calisanlarin Orgiitlerine karsi duygusal baglilik seviyeleri artar. Rhoades ve digerleri
(2001)’ nin yapmis oldugu c¢alisma da bu durumu desteklemektedir. Bu sebeple Hia su

sekilde formiile edilmistir:

Hia: Arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilart duygusal baghlik diizeyleri

Uzerinde anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Algilanan orgiitsel destek ve normatif baglilik arasinda da yapilan birgok ¢alisma
mevcuttur. Bu calismalar Meyer ve digerleri (2002)’nin yaptifi meta analizinde
goriilmektedir. Eisenberger ve digerleri (1986) bu iliskiyi Gouldner (1960) tarafindan ileri

stiriilen karsiliklilik normu araciligiyla agiklamiglardir. Bu norma gore, bir insan veya
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Orgit birisine iyilik yaptiginda, iyiligi alan kisi bu iyilige karsilik vermeyi bir zorunluluk
olarak gormektedir. Bu sebeple c¢alisanlar isverenlerinden, ¢alisanlarinin iyiliklerini
diisindiiklerine ve ihtiyaglarini karsiladiklarina dair bir ilgi gordiiklerinde muhtemelen
kendilerini orgiite kars1 borglu hissedecek ve baglilik gostereceklerdir (Gakovic ve Tetrick,
2003). Bu durumda algilanan Orgiitsel destegin normatif bagliligi artiracagi

diistiniilmektedir. Bu sebeple Hip su sekilde formiile edilmistir:

Hip: Arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilart normatif baglhilik diizeyleri

Uzerinde anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Rhoades ve Eisenberger (2002: 709) yaptiklar1 meta analizinin sonucunda algilanan
orgiitsel destek ile duygusal baglilik arasinda yapilan hep sonuglar ortaya koymalarina
ragmen algilanan Orgiitsel destek ve devam baghligi arasinda yapilan c¢alismalarda
degisken bir iliski oldugunu agiklamiglardir. Bazi arastirmacilar algilanan orgiitsel destek
ile devam baglilig1 arasinda negatif iliski oldugunu ve bunun ¢aliganin orgiitten ayrilmaya
kalktiginda karsisina ¢ikan yiiksek maliyetler yiiziinden ayrilamamasi, buna karsin orgiitsel
destegin bu kapana kisilmislik hissini azaltmada 6nemli rol oynamasindan kaynaklandigini
ileri siirmektedirler (Shore ve Tetrick, 1991). Yiiksek derecede algilanan orgiitsel destek,
bireyin ¢abalar1 ve Orgiitiin cabalar1 arasindaki dengeyi diizenlemeye yardimeci olacaktir.

Bu sebeple Hj. su sekilde formiile edilmektedir:

Hic: Arastirma goreviilerinin orgiitsel destek algilart devam baghlik diizeyleri

lizerinde anlamli ve negatif etkiye sahiptir.

Algilanan orgiitsel destek ile lider-iiye etkilesimi igerik olarak farkli kavramlardir.
Algilanan orgiitsel destek orgiit ve ¢alisan iligkisini incelerken, lider-liye etkilesimi lider ve
calisan iligkisini incelemektedir. Ancak icerik olarak farkli olan bu kavramlarin aralarinda
karsilikli bir iliski mevcuttur. Algilanan orgiitsel destegin lider-iiye etkilesimi, iizerinde
etkisi ve lider-iiye etkilesiminin de algilanan orgiitsel destek tizerinde etkisi vardir (Wayne
ve digerleri, 1997). Ancak Masterson ve digerleri (2000) ve Wayne ve digerleri (2002)
caligmalarinda kavramlar arasinda karsilikli bir etkilesiminin olmadigin1 ve sadece
algilanan Orgiitsel destegin lider-liye etkilesimini etkiledigini savunmaktadirlar. Bu

caligmada da aragtirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilarinin 6rgiitsel baglilik diizeyleri
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iizerindeki etkisi ve bu etki sirasinda arastirma gorevlilerinin danigmanlariyla olan
iliskilerinin bu siirecte aracilik etkisi olup olmadiginin incelenebilmesi i¢in algilanan
orgutsel destek ile lider-iiye etkilesimi arasindaki etkiye bakilmasi gerekmektedir. Ayrica
lider-iiye etkilesimi ile ilgili yapilan caligmalarda genellikle dort alt boyut dikkate
alimmaktadir (Leow ve Khong, 2009; Graen ve Uhl-Bien, 1995; Liden ve digerleri, 1996).
bu sebeple orgiitsel destek algisi ile lider iiye etkilesimi arasindaki iligki incelenirken alt
boyutlara iligkinde hipotezler kurulmustur. Boylelikle, orgiitsel destek algisinin lider iiye
etkilesimi iizerinde hangi alt boyut sebebiyle daha etkili oldugu agikca goriilebilmektedir.

Bu caligmalardan hareketle H; ve alt hipotezleri su sekilde formiile edilmektedir:

H,: Arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilar lider iiye etkilesimleri

iizerinde anlamh ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Hoa: Arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilart lider iiye etkilesiminin sevgi
boyutu tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Hon: Arastirma goreviilerinin orgiitsel destek algilar: lider iiye etkilesiminin
sadakat boyutu tizerinde anlaml ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Hoc: Arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilari lider iiye etkilesiminin katki
boyutu tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Hog: Arastirma goreviilerinin orgiitsel destek algilar: lider iiye etkilesiminin

profesyonel saygi boyutu tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Lider-iiye etkilesimi teorisinde etkin liderligin olabilmesi i¢in, lider ve iyeler
arasinda yliksek diizeyde giiven, saygt ve degisim iliskisinin siirdiiriilmesi gerekmektedir.
Bu iliskinin siirdiiriilmesi lider, liye ve orgiit agisindan bazi pozitif sonuclar dogurmaktadir.
Bu sonuglar artan performans, is tatmini, liderle kurulan pozitif iliski, motivasyon artisi,
yiiksek derecede orgiitsel baglhilik gibidir (Truckenbrodt, 2000; Gerstner ve Day, 1997;
Liden ve digerleri, 1997; Liden ve Maslyn, 1998; Scandura ve Schriesheim, 1994; Liden
ve Graen, 1980; Klein ve Kim, 1998; Yukl, 1989). Lider iiye etkilesimi ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi agiklayabilmek i¢in lider iiye etkilesimi alt boyutlarindan olan sevgi,
sadakat, katki, profesyonel saygiyr detayli olarak incelemek gerekmektedir (Goksel ve

Aydintan, 2012). Bu sebeple Hj ve alt hipotezleri su sekilde formiile edilmektedir:
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H3:

H3a.'

H3b.'

H3c.'

H3d.'

H3e.'

H3f.‘

H3h.'

H3l.'

Arastirma gorevlilerinin lider-Uye etkilesim diizeyleri orgiitsel baghhk

iizerinde anlamh ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Arastirma gérevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin sevgi boyutu, duygusal
baghlik duzeyleri Uzerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Arastirma goreviilerinin lider-iiye etkilesimlerinin sevgi boyutu, devam
baghligi duzeyleri iizerinde anlamli ve negatif bir etkiye sahiptir.

Aragtirma gorevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin sevgi boyutu, normatif
baghlik duzeyleri Uzerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Arastirma gorevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin sadakat boyutu, duygusal
baghlik duzeyleri tzerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Arastirma gérevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin sadakat boyutu, devam
baghlig1 duzeyleri tizerinde anlamli ve negatif bir etkiye sahiptir.
Arastirma gorevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin sadakat boyutu, normatif
baghlik duzeyleri tzerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Arastirma gorevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin katki boyutu, duygusal
baghlik duzeyleri lGzerinde anlaml ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Arastirma gorevlilerinin lider-Uye etkilesimlerinin katki boyutu, devam
baghligi duzeyleri iizerinde anlamli ve negatif bir etkiye sahiptir.

Arastirma gérevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin katki boyutu, normatif

baghlik duzeyleri Uzerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

i Arastirma gorevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin profesyonel saygi boyutu,

duygusal baglilik duzeyleri Uzerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

: Arastirma gorevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin profesyonel saygt boyutu,
devam bagliligi duzeyleri iizerinde anlamli ve negatif bir etkiye sahiptir.

. Arastirma gorevlilerinin lider-iiye etkilegsimlerinin profesyonel saygt boyutu,

normatif baglilik dizeyleri Uzerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Sosyal degisim teorisi, ¢alisanin isyerindeki davraniglarin1 anlamada kullanilan en

etkili teorilerden biridir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 874). Sosyal degisimin olusmasi,

calisanlarin liderleri ve oOrgiitleri arasindaki yiiksek kaliteli iliskiye baglidir (Settoon ve

digerleri,

1996, Wayne ve digerleri, 1997). Bu c¢alismada c¢alisanlarin liderleri ve

orgiitleriyle arasindaki iligkiyi incelemede kullanilan kavramlar, orgiitsel baglilik, lider-tye
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etkilesimi ve orglitsel destek algis1 kavramlaridir. Literatiirde lider-iiye etkilesiminin ve
orgitsel destegin ayr1 ayr1 orgiitsel bagliligi etkiledigini arastiran bazi ¢alismalar vardir
(Ansari ve digerleri, 2007; Bishop ve digerleri,2005; Eisenberger ve digerleri, 1990).
Ancak bu g¢alismalardan sadece iki tanesinde lider-liye etkilesimi ile algilanan oOrgiitsel
destegin ayni model igerisinde yer alip Orgiitsel bagliligi etkileyip etkilemedigini
arastirmistir (Pan ve digerleri, 2009; Casimir ve digerleri, 2014). Lider-iiye etkilesimi ile
algilanan orgiitsel destegi bir model igerisine alan Casimir ve digerleri (2014), sosyal
degisimin en yakin kaynaginin duygusal baglilik iizerine etkisi algilanan orgiitsel destege
ve lider-iiye etkilesimine bagli oldugunu sOylemistir. Ciinkii orgiitsel destek algisi ya da
lider-liye etkilesiminden herhangi biri diisiik oldugunda bile orgiite duyulan duygusal
baghlik azalacaktir. Orgiitsel destek algismin diisiik oldugu durumda iyi bir lider drgiitte
gorev yapan yetkili bir figlirden ziyade orgutteki koth bir birey olarak gorulecektir. Lider-
iiye etkilesiminin diisiik oldugu durumda ise, orgiite kars1 pozitif bir algi olsa bile bu alg1
orgiite kars1 duygusal baglilikla sonu¢lanmayacaktir. Ciinkii lider, ¢alisanin orgiitiindeki
tecriibelerinde giiclii bir etkiye sahiptir. Bu sebeple ¢alisanin 6rgiitle olan bagi, lideriyle
yiikksek diizeyde iliski gelistirdiginde ve oOrgiitinden destek gordiigiinde meydana
gelecektir. Bu ¢alismada orgiitsel destek algisinin orgilitsel baglilik tlizerine etkisinde lider-
iiye etkilesiminin aracilik etkisi gosterip gostermedigi arastirilmaktadir. Bu sebeple Hy su

sekilde formiile edilmektedir:

H,: Arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilariin orgiitsel baghhk
diizeyleri iizerindeki etkisinde, lider iiye etkilesiminin aracilik etkisi
vardir.

Haa Arastirma goreviilerinin orgiitsel destek algilarimin  duygusal baghlik
dizeyleri Gzerindeki etkisinde, lider iiye etkilesimi boyutlarimin aracilik etkisi
vardir.

Han Arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilarinin devam baglilik diizeyleri
lizerindeki etkisinde, lider iiye etkilesimi boyutlarinin aracilik etkisi vardir.

Hac Arastirma gorevlilerinin  orgiitsel destek algilarimin  normatif baghlik
diizeyleri tizerindeki etkisinde, lider tiye etkilesimi boyutlarinin aracilik etkisi

vardir.
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4.3. Arastirma Kapsam ve Kisitlari

Bu arasgtirma kapsaminda, orgiitsel davranis literatiiriindeki gtincel kavramlardan
Eisenberger’e ait algilanan orgiitsel destek kavraminin Allen ve Meyer’e ait orgiitsel
baglilik kavramina olan etkisi ve son halini Liden ve Maslyn’in verdigi lider-iiye etkilesimi
teorisinin bu siirecteki aracilik etkisi arastirilacaktir. Bu etki arastirilirken kavramlarin
olusumuna sebep olan oOrgiitsel adalet, yonetici destegi ve insan uygulamalar1 gibi

kavramlar ¢calismanin konusu agisindan incelenmemistir.

Bu calismanin kisiti olarak, saglik bilimleri enstitiisiiniin igerisinde arastirma
gorevlileri kadrolarinin uzman vb. sekillerde tiirleri oldugu ve diger enstitiilerdeki standart
arastirma gorevlileri gibi olmamasi nedeniyle aragtirmaya dahil edilmemistir. Arastirma
Trabzon ilindeki tek kamu Universitesi olan Karadeniz Teknik Universitesi’nde
yapilmasindan dolayr diger tniversitelere genellenemez. Genellenebilmesi icin bu tip

caligmanin diger iiniversitelere de uygulanmasi gerekmektedir.
4.4. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Bu tez ¢alismasinin evrenini Trabzon ilindeki tek devlet {iniversitesi olan Karadeniz
Teknik Universitesi’ndeki Sosyal ve Fen Bilimleri Enstitiisii biinyesinde gorev yapan 458
arastirma gorevlisi olusturmaktadir. Arastirma evreninde 458 arastirma gorevlisi oldugu
bilindiginden dolayr 6rneklem biiyiikligiinii hesaplamak i¢in asagidaki istatistiki formiil

kullanilmaya uygundur (Bag, 2001: 45):

_ Nxtixpxq
n=
d2x(N-1)+t2xpxq

n: Orneklem biiyiikliigii

N: Ana kiitle biiyiikliigii

p: Ilgili olayin goriilme olasilig1

q: Ilgili olayin gériilmeme olasilig: (1-p)
d: Kabul edilen + Ornekleme hata orani
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tasd: o anlamhilik diizeyinde, serbestlik derecesine gore t tablosu kritik degerini

temsil etmektedir.

Aragtirmada ilgili olayin goriilme ve goriilmeme olasilig1 belli olmadig1 igin her iki
olasilik da esit kabul edilmis ve bununla birlikte O6nem diizeyi %35 kabul olarak

belirlenmistir. Bu sayede drneklem biiyiikligii asagidaki gibi hesaplanabilir:

458 x 1,962 x 0,5 x 0,5 _439,8632 _

=~ 209,1698 = 209

n= 0,052 x (458—1)+ 1,962 x0,5x 0,5  2.1029

Orneklem hesaplama formiliine gore 6rneklemimizin evreni temsil etmesi igin
gerekli sayinin minimum 209 olmasi gerekmektedir. Bu ¢calismada da 241 anket dagitilmis
olup 225 anket geri toplanmistir. Toplanan anketlerde higbir veri eksikligi olmamasi
nedeniyle anketlerin tamami ¢alismaya dahil edilmistir. Elde edilen anketlerin sayis1 min.

sayidan yiiksek olmasi sebeebiyle yeterli goriilmiistiir.

4.5. Arastirma Yontemi

Bu caligma, caligmanin amacina uygun olarak nicel arastirma yontemi ile
yuritilmiistiir. Arastirmada nicel arastirma yontemlerinden anket ¢alismasi kullanilmistir.

Anketler aragtirma gorevlilerine elden dagitilmistir.

Hazirlanan anket dort boliimden olusmaktadir ve ankette 5°li Likert olcegi
kullanilmigtir. Hazirlanan ankette Allen ve Meyer (1990)’in 24 soruluk orgiitsel baglilik
Olgeginden, Eisenberger (1986)’in 36 soruluk 6l¢eginin Strassen ve Ursel (2009) tarafindan
10 soruya indirilmis algilanan orgiitsel destek 6lgeginden ve Liden ve Maslyn (1998)’in 12
soruluk lider iiye etkilesimi &lgeginden yararlanilmistir. ik boliimde arastirma
gorevlilerinin demografik bilgilerini 6lgen sorulara, ikinci bolimde lider-iiye etkilesimine
iliskin sorulara, i¢iincii kisimda orgiitsel destek sorularina ve son boélimde o6rgitsel

bagliliga iligkin sorularina yer verilmistir.

Anket formlar1 aracilifiyla elde edilen veriler SPSS 20 programi kullanilarak

bilgisayar ortamina aktarilmis ve verilerin analizinde bu program kullanilmigtir. Toplanan
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veriler aritmetik ortalama, standart sapma, frekans ve yiizde hesaplamalar1 ile analiz
edilmistir. Normallik analizi yapilarak verilerin normal dagilip dagilmadig: tespit edilmeye
caligilmustir. Olgeklerin ve anketin tamaminin giivenirligini 6lgmek amaciyla giivenirlik
analizi yapilmistir. Olgekler arasindaki iligkileri incelemek amaciyla korelasyon
analizinden, Ol¢ekler arasindaki etki derecesini incelemek amaciyla regresyon analizinden
yararlanilmigtir. Aracilik etkisini incelemek amaciyla Baron ve Kenny (1986) tarafindan
onerilen yaklagim kullanilmistir. Bu yaklagima gore, bagimli degisken {izerinde bagimsiz
ve araci degiskenin ayr1 ayr1 dogrudan etkisi olmali, ayrica bagimsiz degisken ile araci
degisken arasinda ve araci degisken ile bagimli degisken arasinda bir iliski gerekmektedir.
Calismada esas analiz yapilmadan oOnce 45 arastirma gorevlisi ile pilot calisma

uygulanmaistir.

4.6. Verilerin Analizi ve Bulgular

4.6.1. Katihmcilara iliskin Demografik Bilgiler

Calismaya katilan 225 arastirma gorevlisinin demografik bilgileri cinsiyet, medeni
durum, bagli bulunduklar1 enstitii, gorev siireleri ve bulunduklar1 lisansiistii asama

baglaminda bu kisimda grafiklerle gosterilmektedirler.

Grafik 1: Arastirma Gorevlilerinin Cinsiyetlerine Gére Dagilimlari

M Erkek(123)
W Kadin(102)
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Calismaya katilan arastirma gorevlilerinin %55°1 erkek, %45°1 ise kadindir.

Katilimcilarin ¢ogunlugunu erkek arastirma gorevlileri olusturmaktadir.

Grafik 2: Aragtirma Gorevlilerinin Medeni Durumlarina Gére Dagilimlari

m Evli(101)
M Bekar(124)

Katilimeilarin %551 bekar, %45°1 evlidir. Diger bir ifadeyle, katilimcilarin

cogunlugu bekar arastirma gorevlilerinden olusmaktadir.

Grafik 3: Arastirma Gorevlilerinin Bagli Bulunduklari Enstitiilerine Gore Dagilimlart

H Sosyal Bilimler Enstitlisi(80)

B Fen Bilimleri Enstitls(i(145)
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Katilimceilarin %36°s1 Sosyal Bilimler Enstitiisii, %64°1 ise Fen Bilimleri Enstitiisii
bilinyesinde gorev yapmaktadir. Diger bir ifadeyle, katilimcilarin ¢ogunlugu Fen Bilimleri

Enstitiisiinde gorevli arastirma gorevlilerinden olugsmaktadir.

Grafik 4: Arastirma Gorevlilerinin Gorev Siirelerine Gore Dagilimlari

3%

1 yildan az(6)

W 1-2 yil arasi(51)
2-3- yil arasi(55)
3-4 yil arasi(25)

M 4-5 yil arasi(23)

M 5-6 yil arasi(29)

M6 yil ve Uizeri(36)

Arastirmaya katilan arastirma gorevlilerinin Orgutte gecirdikleri gorev surelerine
gore yapilan analizin sonucunda 1 yildan az siiredir gorevde bulunan arastirma
gorevlilerinin oran1 %3, 1-2 yil aras1 goérevde bulunan arastirma gorevlilerinin orani %23,
2-3 yil aras1 gorevde bulunan arastirma gorevlilerinin oram %24, 3-4 yil aras1 gorevde
bulunan arastirma gorevlilerinin orant %11, 4-5 yil aras1 gérevde bulunan arastirma
gorevlilerinin oran1 %10, 5-6 yil aras1 goérevde bulunan aragtirma gorevlilerinin oran1 %13
ve 6 yil ve lizeri gorevde bulunan aragtirma gorevlilerinin orani ise, %16’dir. Bu sonuglara
gore en fazla gorev siiresi oranina sahip olan arastirma gorevlileri %24°lik oranla 2-3 yil

arasi ¢alisan arastirma gorevlileridir.
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Grafik 5: Arastirma Gorevlilerinin Bulunduklar1 Lisanstiistii Asamalara Goére Dagilimlari

3%

B Yiiksek Lisans Ders(6)

M YUksek Lisans Tez(47)

B Doktora Ders(41)
Doktora Tez(131)

Arastirmaya katilan arastirma gorevlilerinin bulunduklar1 lisansustl asamalarina
gore yapilan analiz sonucunda Yylksek lisans ders asamasinda bulunan arastirma
gorevlilerinin oram1 %3, yliksek lisans tez asamasinda bulunan arastirma gorevlilerinin
orani %21, doktora ders asamasinda bulunan arastirma gorevlilerinin oran1 %18 ve doktora
tez asamasinda bulunan arastirma gorevlilerinin oram1 %58’dir. Bu sonuglara gore

katilimcilarin ¢cogunlugu doktora tez asamasinda bulunmaktadir.

4.6.2. Arastirma Gérevlilerinin Olceklere iliskin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri

Aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 2°de

verilmistir.
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Tablo 2: Kullanilan Olgeklere ve Alt Boyutlara Iliskin Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri

Orgiitsel Baghlik ve Alt Boyutlar1 | Ortalama | Standart Sapma
Orgiitsel Baghhk 3,0669 0,70011
Duygusal Baglilik 3,0522 0,86983

Devam Baglilig: 3,0883 0,84427
Normatif Baglilik 3,0433 0,81185
Orgiitsel Destek Algisi 2,6662 0,76673
Lider-Uye Etkilesimi 4,0278 0,68664
Sevgi Boyutu 4,0948 0,85907
Sadakat Boyutu 3,9037 0,85803
Katki Boyutu 3,9170 0,82678
Profesyonel Saygi Boyutu 4,1956 0,77105

Arastirma gorevlilerinin Orgiitsel bagliliga iliskin goriisleri incelendiginde alt
boyutlar1 acisindan 3,0883 ile en yiiksek devam bagliliklar1 oldugu goériilmektedir. 3,0433

ile en diisiik normatif bagliliklarinin oldugu gorilmektedir.

Arastirma gorevlilerinin Orglitsel destek algilarina yonelik ortalama deger ise,
2,6662°dir. Bu ortalama deger arastirma gorevlilerinin Orgiitsel bagliliklarin alt
boyutlarindan daha diisiiktiir. Bu durum beklenen bir sonuctur ¢iinkii devam baglilig1 bir
cesit maddi zorunluluk sonucu mevcut kurumda calismayr ifade etmektedir. Maddi
kaygilarla mevcut kurumda ¢alismaya devam edenlerin orgiitsel destek algilarinin diisiik

olmasi sasirtict degildir.

Arastirma gorevlilerinin lider {iye etkilesimine yonelik goriislerinin genel
ortalamasi ise, 4,0278’dir. Bu sonug diger 6l¢eklerin ortalamalari ile kiyaslandiginda en
yiiksek degerlere sahiptir. Bu durum da arastirma gorevlilerinin akademik yasam igerisinde
daha ¢ok damismanlariyla kurduklari yakin iliskiyle agiklanabilmektedir. Lider Uye
etkilesiminin alt boyutlar1 agisindan incelendiginde ise, en yiiksek ortalama 4, 1956 ile
profesyonel saygi sonra sirastyla sevgi (4,0948), katki (3,9170), sadakat (3,9037) boyutlari

izlemektedir.

64



4.6.3. Kullanilan Olgeklerin Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Calismada, algilanan Orgiitsel destek, Orgltsel baglilik ve lider-iiye etkilesimi
olceklerine yonelik olarak ayri ayri faktdr ve giivenirlik analizi yapilmistir. Ug ayr dlgege
uygulanan faktor ve glvenirlik analizine ait bilgiler asagida sunulmustur. Anketi olusturan
6lcek maddelerinin, o6l¢iilmesi planlanan yapiyr acgiklayacak iliskiye sahip olup
olmadiginin, her maddenin diger madde ile ne Olgiide iligkisi oldugunun ve hangi
maddelerin giivenilirliginin daha yiiksek oldugunun tespiti i¢in giivenilirlik testi kullanilir
(Tezbagaran, 1997). Giivenilirlik testi icin Cronbach Alfa katsayisi incelenir. Cronbach
Alfa katsayisi, Olgekte yer alan maddelerin tiirdes bir yapiyr agiklamada bir biitiin
olusturup olusturmadig1 hakkinda bilgi verir. Ilgili 6lcegin degerleri 0 ila 1 arasinda deger
alir. Eger Alfa katsayist 0.00-0.40 arasinda ise test giivenilir degildir, 0.40-0.60 arasinda
ise testin giivenilirligi diisiik, 0.60-0.80 arasinda ise test giivenilir, 0.80-0.100 arasinda ise

testin ylksek guvenilirlige sahip oldugu yorumu yapilir (Alpar, 2003: 382).

Tablo 3: Algilanan Orgiitsel Destege Iliskin Faktor Analizi

Faktorler ve ifadeler F1

Faktor 1: Algilanan Orgiitsel Destek

Calistigim kurum kendi iyiligi i¢in benim katkilarima deger verir ,136
Calistigim kurum beni isten ¢ikararak yerime bir bagkasini gérevlendirmeyi tercih etmez ,693
Calistigim kurum benim amaglarimi ve degerlerimi fazlasiyla dikkate alir ,818
Calistigim kurum benim iyiligimi ger¢ekten 6nemsiyor ,837
Calistigim kurum isimi en iyi sekilde yapabilmeme yardimci olma konusunda isteklidir ,823
Bu kurum ¢aligma hayatim siiresince beni istthdam etmeye isteklidir 182
Eger bu kurumdan ayrilmaya karar verirsem, kurum beni kalmam i¢in ikna etmeye galisacaktir. ,703
Caligtigim kurum igimdeki basarilarimla gurur duyar ,699
Caligtigim birim kapatilacak olsa, bu kurum baska bir yerde is bulmam i¢in bana yardimci olur 715
Caligtigim kurum igimi miimkiin oldugunca ilgi ¢ekici hale getirmeye caligir , 762

Tablo 3’te algilanan orgiitsel destek dlgegine yonelik KMO o6rneklem yeterlilik
olgtimii degeri 0,922’dir ve korelasyon matrisi birim matristir hipotezi p<0,000 seviyesinde
Barlett Kiresellik Testi araciligiyla reddedilmistir. Bu sonuglar, arastirmada kullanilan veri
setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Algilanan oOrgiitsel destek

dlgegini ele alan bu analizde agimlayici faktdr analizi kullamlmustir. 1lgili veriler, Varimax
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rotasyon metodu uygulanip 6lgek faktor analizi testine tabi tutuldugunda ifadelerin tek
faktor olusturdugu goriilmektedir. Bu durum algilanan 6rgiitsel destek literatiiriinde oldugu

gibi ayrilmis olup yapilan faktdr analizinin literatiirii destekledigi sonucuna varilmistir.

Tablo 4: Orgiitsel Baglilik Olgegine Iliskin Faktor Analizi

Faktorler ve ifadeler F1 ‘ F2 | F3
Faktor 1: Duygusal Baghhk

Calisma hayatimin geri kalan kismin1 ¢alistigim mevcut kurumda gegirmek beni mutlu eder ,679

Kurumum digindan kisilerle (bu iiniversitede ¢aligmayan) bu kurum hakkinda konusmaktan

hoslanirim 493

Bu kurumun sorunlarimi gergekten kendi kisisel sorumlarim gibi hissederim ,652

Bu kuruma sagladigim uyumu baska bir kuruma kars1 saglayamayacagim diisiiniiyorum ,610

Kendimi bu kurumda “ailenin bir pargasi” gibi hissediyorum ,849

Bu kurum ile aramda duygusal bir bag hissediyorum ,893

Bu kurumun benim i¢in oldukga 6zel ve kisisel bir anlami var ,838

Bu kuruma kars1 gii¢lii bir aidiyet duygusu hissediyorum ,851

Faktor 2: Devam Baghhgi

Bu kurum disinda herhangi baska bir segenek olusturmadan bu kurumdan ayrilmam gerekirse

ne yapabilecegim konusunda endise duyuyorum 549

Bu kurumdan ayrilmay1 istesem bile, su an i¢in buradan ayrilmak benim igin ¢ok zor olurdu ,593

Eger su an i¢in bu kurumdan ayrilmaya karar verirsem hayatimdaki bir¢ok sey alt iist olur 137

Bu kurumdan su an ayrilmam durumunda ¢ok ciddi bir maddi kayba ugrarim 125

Su an i¢in bu kurumda ¢aligmaya devam etmek benim igin bir istek oldugu kadar ayn1 zamanda

bir zorunluluktur ,698

Bu kurumdan ayrilmay: diisiinmek i¢in oldukga az secenegim olduguna inaniyorum ,763

Bu kurumdan ayrilmamin ciddi sonuglarindan biri de alternatiflerin az olmasidir , 759

Bu kurumda calismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri de buradan ayrilmanin
kendimden biiyiik 6diin vermeyi gerektirmesidir (baska bir kurum, burada sahip oldugum ,531
olanaklar1 bana saglayamayabilir)

Faktor 3: Normatif Baghhk

Bir kisinin her zaman igin ¢alistig1 kuruma sadik kalmasi gerektigine inaniyorum ,738
Siirekli kurum degistirmek bana biitiiniiyle gayri ahlaki geliyor ,718
Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri sadakatin 6nemli olduguna 759
inanmam ve bu kurumda ¢alismaya devam etmeyi ahlaki bir yiikiimliiliik olarak hissetmemdir '
Bagka bir kurumdan daha iyi bir is teklifi alsaydim dahi, bunu bu kurumdan ayrilmak icin

c . ,563
dogru bir gerekge olarak kabul etmezdim
Bana bir kuruma sadik kalmanin 6nemi ve degeri 6gretildi ,753
Calisma yasaminin 6nemli bir kismunt ayni1 kurumda gegiren kisiler i¢in bircok seyin daha iyi 796
olacagim diisiinliyorum '
Uzun siire aynt kurumda g¢alisarak o kurum ile kimligimin 6zdeslestirilmesinin mantikl 628

oldugunu diisiiniiyorum
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Tablo 4’te orgiitsel baglilik 6l¢egine yonelik KMO 6rneklem yeterlilik 6l¢timii
degeri 0,920’dir ve korelasyon matrisi birim matristir hipotezi p<0,000 seviyesinde Barlett
Kiiresellik Testi araciligiyla reddedilmistir, Bu sonuglar, arastirmada kullanilan veri
setinin faktdr analizi igin uygun oldugunu gostermektedir. Orgiitsel baglilig1 ele alan bu
analizde agimlayici1 faktdr analizi kullanilmistir. Ilgili veriler, Varimax rotasyon metodu
uygulanip Olgek faktor analizi testine tabi tutuldugunda ifadelerin U¢ faktor olusturdugu
gorilmektedir. Sadece normatif baglilik 6lgegi icerisinde yer alan ilk sorunun tek basina
faktor olusturmasindan dolay1 analizden ¢ikarilmistir. Yapilan analiz sonucunda, 6rgitsel
bagliligin literatiirde oldugu gibi ¢ boyuta ayrildig1 goériilmiis ve yapilan faktor analizinin

literatiirii destekledigi sonucuna varilmaistir.

Tablo 5: Lider-Uye Etkilesimi Olgegine iliskin Faktor Analizi

Faktorler ve ifadeler ‘ F1 F2 F3 F4
Faktor 1: Sevgi Boyutu

Danigmanimui bir insan olarak ¢ok seviyorum ,709

Danigmanim kisilik olarak arkadas olmak isteyebilecegim biridir 817

Danigmanim beraber ¢aligmak i¢in oldukg¢a eglencelidir ,820

Faktor 2: Sadakat Boyutu

Danigsmanim isimle ilgili konularda (ilgili konuda tam bir bilgisi olmasa dahi) iist

yonetime kars1 beni savunur 804

Eger kurumumda birileri tarafindan bana sorusturma agilsaydi, danismanim bana

glivenir ve arkamda dururdu 860

Eger kurumumda yaptigim hata bagislanabilir(kabul edilebilir) bir hata ise,

danigmanim kurumumdaki diger kisilere kars1 beni savunurdu 795

Faktor 3: Katki Boyutu

Danigmanim i¢in gorev tanimimin disindaki isleri istekle yaparim 570

Danigsmanimin beklentilerini kargilayabilmek adina gerekenden ¢ok daha fazla caba

sarf etmeye istekliyimdir 809

Danigmanim i¢in kapasitemi zorlamamin benim i¢in bir mahsuru yok ,810

Faktor 4: Profesyonel Saygi Boyutu

Danismanimin isiyle ilgili bilgisinden etkilenirim ,845

Danismanimin isiyle ilgili bilgi ve yetkisine saygt duyarim ,800

Danismanimin mesleki becerilerine hayranim ,766

Tablo 5’te lider-iiye etkilesimi 6lgegine yonelik KMO 6rneklem yeterlilik 6l¢timii
degeri 0,900°diir ve korelasyon matrisi birim matristir hipotezi p<0,000 seviyesinde Barlett

Kiiresellik Testi araciligiyla reddedilmistir, Bu sonuglar, arastirmada kullanilan veri
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setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Lider-liye etkilesimini ele alan
bu analizde agimlayici faktor analizi kullamlmustir. Ilgili veriler, Varimax rotasyon metodu
uygulanip 6l¢ek faktor analizi testine tabi tutuldugunda ifadelerin iki faktor olusturdugu
goriilmektedir. Ancak, bu arastirmada Liden ve Maslyn (1998)’nin ¢alismasinda oldugu
gibi lider-iiye etkilesimi dort boyut olarak incelenmis ve faktor analizi bu varsayim altinda
gerceklestirilmistir. Yapilan analiz sonucunda, lider-iiye etkilesiminin literatiirde oldugu
gibi dort boyuta ayrildigi goriilmiis ve yapilan faktor analizinin literatiirii destekledigi

sonucuna varilmistir.

Tablo 3’te bu tez ¢alismasinda kullanilan 6l¢eklerin ve alt boyutlarinin Cronbach

Alfa giivenilirlik katsayilartyla ile ilgili degerlere yer verilmistir.

Tablo 6: Kullanilan Olgeklerin ve Alt Boyutlarinin Cronbach Alfa Degerleri

Olgekler ve Boyutlar Cronbach Alfa Giivenilirlik Katsayis1 (o)
Tum o6lcekler %94,0
Orgiitsel Baghhk %92,7
Duygusal Baglilik %091,1
Devam Baglilig %86,5
Normatif Baglilik %86,8
Lider-Uye Etkilesimi %91,8
Sevgi Boyutu %85,9
Saygi Boyutu %85,1
Sadakat Boyutu %80,6
Profesyonel Saygi Boyutu %87,7
Orgiitsel Destek Algisi %91,6

Tablo 3’te goriildigi iizere, Olgeklerin ve alt boyutlarinin giivenilirlik katsayilar
testin glivenilir ve tutarli oldugunu gostermektedir. Tiim olgeklerin yer aldigr o degeri
%94’ tiir ve bu deger ¢alismanin yiiksek giivenilirlige sahip oldugunun bir gostergesidir.

4.6.4. Arastirma Verilerinin Normalliginin Test Edilmesi

Normallik testinin amaci, 6lgeklere verilen cevaplarin normal dagilip dagilmadigini

ortaya koymaktir. Bu calismanin sosyal bilimler alaninda gerceklestirilmesinden dolay1
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normal dagilip dagilmadigin1 ortaya ¢ikarmak amaciyla degiskenlerin skewness (egrilik)
ve kurtosis (basiklik) degerlerine bakmak yeterli olacaktir. E§er uygulama igerisinde
skewness ve kurtosis degerleri -2, +2 aralifinda yer aliyor ise degiskenlerin normal
dagildigi kabul edilmektedir (George ve Mallery, 2010). Bu ¢alismada yer alan 6lceklere

ve alt boyutlarina iliskin skewness ve kurtosis degerleri Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 7: Kullanilan Olgeklerin ve Alt Boyutlarinin Normal Dagilim Degerleri

Degiskenler ve Boyutlar Skewness Kurtosis
Orgiitsel Baghhk -0,102 0,333
Duygusal Baglilik -0,174 -0,216

Devam Bagliligi -0,036 0,097
Normatif Baglilik -0,152 -0,184
Lider-Uye Etkilesimi -0,370 -0,052
Sevgi Boyutu -1,043 1,011
Sadakat Boyutu -0,744 0,702
Katki Boyutu -0,732 0,797
Profesyonel Saygi Boyutu -0,939 0,691
Orgutsel Destek Algist -0,012 -0,256

Yukaridaki Skewness ve Kurtosis degerleri incelendiginde hepsinin -2 ve +2
aralifinda oldugu yani verilerin normal dagildigi goriilmektedir. Bu nedenle ¢alismaya

parametrik analizler ile devam edilmesinde bir sakinca goriilmemektedir.

4.6.5. Arastirmanin Degiskenleri Arasindaki Iliskiler

Korelasyon analizi iki degisken arasinda bir iliskinin olup olmadigini, eger bdyle
bir iliski varsa bu iligskinin yoniinii ve giiciinii belirler. Korelasyon katsayist ise, iki
degisken arasinda var olan iliskinin derecesini 6l¢er. Korelasyon katsayir degeri -1 ile +1
arasinda yer almaktadir. Korelasyon analizinde birden fazla metot vardir. Bunlardan birisi
Pearson korelasyon katsayisidir. Pearson Korelasyon katsayisi, iki siirekli degiskenin
dogrusal 1iliskisinin derecesini belirlemek i¢in kullanilir. Ancak Pearson korelasyon
analizinin kullanimi i¢in gereken sart verilerin normal dagilmasidir (Altunisik ve digerleri,
2010). Bu galismada verilerin normal dagilim gostermesi sebebiyle Pearson korelasyon

analizi kullanilmigtir. Pearson korelasyon analizine dair bilgiler Tablo 5°te gosterilmistir.
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Tablo 8: Arastirmanin Degiskenleri Arasindaki Iliskiler

LUE LUE LUE LUE LUE AOD OB OB OB | 0B

Degiskenler
Sevgi Sadakat Katki ProfSaygi Duygusal | Devam |Normatif

LUE 1
LUE Sevgi 0,835 1
LUE Sadakat 0,784 | 0,554 1
LUE Katki 0,848 | 0,619™| 0,568~ 1
LUE ProfSayg1 || 0,807 0,642 | 0,474™| 0,636 1
AOD 0,2507| 0,176™| 0,219™| 0,254 0,214" 1
OB Duygusal 0,3157| 0,293 | 0,188™| 0,322| 0,2477| 0,599™ 1
OB Devam 0,2107| 0,182™| 0,073 0,196 | 0,222 | 0,240™| 0,474" 1
OB Normatif 0,270™| 0,219™| 0,181™| 0,276™| 0,194™| 0,388™| 0,598™| 0,488" 1
0B 0,320™| 0,278™| 0,184™| 0,323"| 02617 | 04947 08397 | 0,788"| 08297 1

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

Tablo 5’ten anlasilacag iizere, Lider-liye Etkilesiminin sadakat boyutu ile Orgitsel
Bagliligin devam boyutu arasindaki iliski haricinde biitiin boyutlar arasinda %99 gliven
araliginda anlamli ve pozitif bir iliski vardir. Detayli incelendiginde su iliskiler ortaya

cikmaktadir:

e Ana boyutlar {izerinden incelendiginde, algilanan orgiitsel destek ile lider-Uye
etkilesimi arasinda pozitif ve anlamli diisiik diizeyde bir iligki vardir. Diger bir
ifadeyle, orgiitsel destek algisindaki pozitif bir artig lider-liye etkilesiminde de
diisiik diizeyde bir artis gerceklesecektir. Algilanan Orgiitsel destek ile orgiitsel
baglilik arasinda da orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski vardir. Orgitsel
destek algisinda pozitif bir artis meydana geldiginde orgiitsel baglilikta da orta
diizeyde pozitif bir artis gerceklesecektir. Ana kavramlar arasindaki son iligki ise
lider-iiye etkilesimi ile oOrgiitsel baglilik arasindadir. Lider-iiye etkilesimi ile
orgiitsel baglilik arasinda diisiik diizeyde anlamh ve pozitif bir iliski vardir.
Diger bir ifadeyle, lider-iiye etkilesiminde pozitif bir artis meydana geldiginde
orgiitsel baglilikta diisiik diizeyde pozitif bir artis gergeklesecektir.

e Alt boyutlar agisindan incelendiginde, algilanan orgiitsel destek ile lider-Uye
etkilesimi sevgi, sadakat, katki, profesyonel saygi boyutlar1 arasinda anlamli ve
diistik diizeyde pozitif bir iliski vardir. Diger bir ifadeyle, orgitsel destek
algisinda bir artis meydana geldiginde lider-iiye etkilesimi alt boyutlarinda da
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disik diizeyde pozitif bir artis gerceklesecektir. Ayni sekilde lider-lye
etkilesimi alt boyutlarinda da meydana gelen bir artis orglitsel destek algisinda
diisiik diizeyde bir artis gerceklesecektir.

e Diger bir alt boyut incelemesi algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel baglhilik alt
boyutlart arasindadir. Orgiitsel destek algis1 ile orgiitsel baghilik alt
boyutlarindan duygusal baglilik arasinda orta diizeyde, devam baghligi ve
normatif baglilik arasinda diisiik diizeyde anlamli ve pozitif bir iliski vardir.
Orgiitsel destek algisinda pozitif bir artis meydana geldiginde orgiitsel baglilik
alt boyutlarindan duygusal baglilik {izerinde orta diizeyde, devam baglilig1 ve
normatif baglilik tlizerinde ise diisiik diizeyde pozitif bir artis gerceklesecektir.
Tam tersi durum da s6z konusu olabilir.

e En son alt boyut incelemesi ise, lider-iiye etkilesimi alt boyutlari ile orgitsel
baglilik alt boyutlar1 arasindadir. Lider-iiye etkilesimi alt boyutlarindan sevgi,
sadakat, katki ve profesyonel saygi boyutu ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar
olan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik arasinda diisiik
diizeyde anlamli ve pozitif bir iliski vardir. Diger bir ifadeyle lider-tye
etkilesimi alt boyutlarinda pozitif bir artis meydana geldiginde Orgiitsel
baghligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baghilikta da diisiik diizeyde pozitif bir artis gergeklesecektir. Buradaki tek
istisna sadakat boyutu ile devam bagliligi arasindadir. Bu boyutlar arasinda

anlaml bir iliski s6z konusu degildir.

4.6.6. Hipotezlerin Test Edilmesi

Regresyon analizi, bir veya birden fazla bagimsiz degiskenin bagimli degiskene ait
varyansi ne diizeyde etkiledigine dair ¢ikarim yapmayi saglamaktadir (Bagozzi ve Yi,
1998). Bu c¢alismada algilanan orglitsel destegin oOrgiitsel baglilik iizerindeki etkisi
incelenmistir. Ardindan lider-tiye etkilesiminin bu ¢alismada araci degisken roliine sahip
olup olmadig1 arastirilmistir. Aracilik rold i¢in Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6ne
strtlen model dikkate alinmistir. Baron ve Kenny (1986) bir degiskenin aracilik gosterip
gostermediginin  anlagilmas1 i¢in asagidaki kosullarin var olmasi gerektigini

belirtmektedirler:
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Sekil 2: Arac1 Degisken Modeli

ARACI
" 2
(1)/ DEGISKEN \()
BAGIMSIZ BAGIMLI
DEGISKEN DEGISKEN
(3)

Bagimsiz degiskendeki degisme, bagimli degiskendeki degismeye neden olmali
Bagimsiz degiskendeki degisme, araci degiskende degismeye neden olmali,

Arac1 degiskendeki degisme, bagiml degiskende degismeye neden olmall,

A w0 DpoE

Araci degisken ve bagimsiz degisken birlikte analize dahil edildiginde, bagimsiz
degiskenin bagimh degisken iizerindeki etkisi azalmali ya da tamamen ortadan
kalkmalidir. Bu etkinin tamamen ortadan kalkmasi giiclii ve tek araci degisken
olduguna, sifir olmamas: ise, baska araci degiskenlerin de varligina isaret

etmektedir.

Bu stire¢ dogrultusunda arastirma hipotezleri regresyon analizine tabi tutularak test

edilmistir. ilk olarak H; hipotezinin regresyon analizi yapilmistir.

Hi: Arastirma gorevlilerinin Orgiitsel destek algilari, orglitsel baglilik diizeyleri
Uzerinde anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.
Hia: Arastirma gorevlilerinin Orgiitsel destek algilari, duygusal baglilik diizeyleri

uzerinde anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Tablo 9: Algilanan Orgiitsel Destek ve Duygusal Baglilik Arasindaki Regresyon Analizi

Model Model Summary ANOVA Coefficients(Katsayilar)
B
Durbin-
1 R R? Sig. 5 5t Beta | Sig.
Watson (Sabit) Baglﬁ;ltzszif:sken
Duygusal
¥a 0599 | 0,359 | 1,951 | 0000 | 1,239 0,680 0,599 | 0,000
Baghhk

Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik
Bagimsiz Degigken: Algilanan Orgutsel Destek
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Tablo 9’deki Model Summary kisminda bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki
korelasyon (R) 0,599 bulunmustur. Duygusal bagliligin algilanan orgiitsel destek
tarafindan agiklanma orani 0,359 yani %35,9°dur. Tablodaki Sig. degerinden de goriilecegi
gibi degerin 0,000 yani %S5 in altinda ¢ikmasi sebebiyle kurulan bu model biitlin olarak
anlamli ¢ikmaktadir. Coefficients kismindaki Sig. degerinin 0,000 yani %S5’in altinda
olmast bagimli degiskenin bagimsiz degiskeni aciklamada giice sahip oldugunu

gostermektedir. Tablo 9’ye gore kurulan regresyon denklemi:

Duygusal Baglilik = (0,680) x (Algilanan Orgiitsel Destek) + 1,239

Bu formiilasyona gore, algilanan orgiitsel destek degiskeninde meydana gelecek 1
birimlik artis duygusal baglilik degerinde 0,680 birimlik bir artisa sebep olacaktir. Tam
tersi durum da s6z konusudur. Diger bir ifadeyle, algilanan orgiitsel destek degiskeninde
meydana gelecek 1 birimlik azalis duygusal baglilik degerinde 0,680 birimlik bir azalisa
sebep olacaktir. Bu durum algilanan orgiitsel destegin duygusal baglilik {izerinde pozitif

etkisinin bulundugunun bir gostergesidir. Boylece H1, hipotezi kabul edilmis olur.

Hip: Arastirma gorevlilerinin Orgiitsel destek algilari, normatif baglilik diizeyleri

uzerinde anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Tablo 10: Algilanan Orgiitsel Destek ve Normatif Baglilik Arasindaki Regresyon Analizi

Model Model Summary ANOVA Coefficients(Katsayilar)
B
1 R Rz | burbin- Sig. | Bagmsiz | Beta | Sig.
Watson (Sabit) | Degisken
Katsayisi
Normatif | 393 | 155 | 1,708 0,000 1,949 0,455 0,393 | 0,000
Baghhk
Bagimli Degisken: Normatif Baglilik
Bagimsiz Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek

Tablo 10’daki Model Summary kisminda bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki
korelasyon (R) 0,388 bulunmustur. Bu durumda normatif baglhiligin algilanan o6rgiitsel
destek tarafindan agiklanma orani 0,150 yani %15°dir. Tablodaki Sig. degerinden de

goriilecegi gibi degerin 0,000 yani %5 in altinda ¢ikmas1 sebebiyle kurulan bu model biitiin
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olarak anlamli ¢ikmaktadir. Coefficients kismindaki Sig. degerinin 0,000 yani %35’in
altinda olmas1 bagimhi degiskenin bagimsiz degiskeni agiklamada giice sahip oldugunu

gostermektedir. Tablo 10’a gore kurulan regresyon denklemi:

Normatif Baglilik = (0,411) x (Algilanan Orgiitsel Destek) + 1,949

Bu formiilasyona gore, algilanan orgiitsel destek degiskeninde meydana gelecek 1
birimlik artig normatif baglilik degerinde 0,411 birimlik bir artisa sebep olacaktir. Tam
tersi durum da s6z konusudur. Diger bir ifadeyle, algilanan orgiitsel destek degiskeninde
meydana gelecek 1 birimlik azalis normatif baglilik degerinde 0,411 birimlik bir azalisa
sebep olacaktir. Bu durum algilanan orgiitsel destegin normatif baglilik tizerinde pozitif

etkisinin bulundugunun bir gostergesidir. Boylece Hip, hipotezi kabul edilmis olur.

Hic: Arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilari, devam baglihigr dizeyleri

tizerinde anlamli ve negatif etkiye sahiptir.

Tablo 11: Algilanan Orgiitsel Destek ve Devam Baglilik Arasindaki Regresyon Analizi

Model Model Summary ANOVA Coefficients(Katsayilar)
B
1 R Rz | Durbin- Sig. | Bagmsiz | Beta | Sig.
Watson (Sabit) | Degisken
Katsayisi
Devam 0,240 | 0,058 | 1,949 0,000 | 2,383 0265 | 0,240 | 0,000
Baghhg
Bagimli Degisken: Devam Baglilig1
Bagimsiz Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek

Tablo 11’deki Model Summary kisminda bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki
korelasyon (R) 0,240 bulunmustur. Bu durumda devam bagliligin algilanan orgiitsel destek
tarafindan agiklanma orani 0,058 yani %5,8’dir. Tablodaki Sig. degerinden de goriilecegi
gibi degerin 0,000 yani %S5 in altinda ¢ikmasi sebebiyle kurulan bu model biitlin olarak
anlamli ¢ikmaktadir. Coefficients kismindaki Sig. degerinin 0,000 yani %35’in altinda
olmast bagimli degiskenin bagimsiz degiskeni aciklamada giice sahip oldugunu

gostermektedir. Tablo 11‘e gore kurulan regresyon denklemi:
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Devam Baglilig1 = (0,265) x (Algilanan Orgiitsel Destek) + 2,383

Bu formiilasyona gore, algilanan orgiitsel destek degiskeninde meydana gelecek 1
birimlik artis devam bagliligi degerinde 0,265 birimlik bir artisa sebep olacaktir. Tam tersi
durum da s6z konusudur. Diger bir ifadeyle, algilanan orgiitsel destek degiskeninde
meydana gelecek 1 birimlik azalis devam bagliligi degerinde 0,265 birimlik bir azalisa
sebep olacaktir. Bu durum algilanan orgiitsel destegin devam bagliligi Uzerinde pozitif

etkisinin bulundugunun bir gostergesidir. Boylece Hi¢ hipotezi reddedilmis olur.

H,: Arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilari, lider iiye etkilesimleri
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
Ha: Arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilart lider liye etkilesiminin sevgi

boyutu tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Tablo 12: Algilanan Orgiitsel Destek ve Lider-Uye Etkilesimi Sevgi Boyutu Arasindaki
Regresyon Analizi

Model Model Summary ANOVA Coefficients(Katsayilar)
B
1 R R? S&er'”' Sig. _ Bagimsiz | Beta | Sig.
atson (Sabit) | Degisken
Katsayisi
Sevgi Boyutu | 0,176 | 0,031 1,875 0,008 3,568 0,198 0,176 | 0,008

Bagimli Degisken: Lider-Uye Etkilesimi Sevgi Boyutu
Bagimsiz Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek

Tablo 12°deki Model Summary kisminda bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki
korelasyon (R) 0,176 bulunmustur. Lider-iiye etkilesiminin sevgi boyutunun algilanan
orgiitsel destek tarafindan agiklama orani 0,031 yani %3,1°dir. Tablodaki Sig. degerinden
de goriilecegi gibi degerin 0,008 yani %S5 in altinda ¢ikmasi sebebiyle kurulan bu model
biitiin olarak anlamli ¢ikmaktadir. Coefficients kismindaki Sig. degerinin 0,008 yani %5’in
altinda olmas1 bagimhi degiskenin bagimsiz degiskeni agiklamada giice sahip oldugunu

gostermektedir. Tablo 12’ye gore kurulan regresyon denklemi:

Lider-Uye Etkilesimi Sevgi Boyutu = (0,198) x (Algilanan Orgiitsel Destek)+ 3,568
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Bu formiilasyona gore, algilanan orgiitsel destek degiskeninde meydana gelecek 1
birimlik artig lider-iiye etkilesiminin sevgi boyutu degerinde 0,198 birimlik bir artisa sebep
olacaktir. Tam tersi durum da s6z konusudur. Diger bir ifadeyle, algilanan orgiitsel destek
degiskeninde meydana gelecek 1 birimlik azalis lider-tiye etkilesiminin sevgi boyutu
degerinde 0,198 birimlik bir azalisa sebep olacaktir. Bu durum algilanan orgiitsel destegin,
lider-tiye etkilesiminin sevgi boyutu (zerinde pozitif etkisinin bulundugunun bir

gostergesidir. Boylece Hy, hipotezi kabul edilmis olur.

Hop: Arastirma gorevlilerinin Orgiitsel destek algilar1 lider iiye etkilesiminin

sadakat boyutu tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Tablo 13: Algilanan Orgiitsel Destek ve Lider-Uye Etkilesimi Sadakat Boyutu Arasindaki

Regresyon Analizi

Model Model Summary ANOVA Coefficients(Katsayilar)
B
1 4 R? Durbin- Sig. _ Bagimsiz Beta Sig.
Watson (Sabit) | Degisken
Katsayisi
Sadakat | 519 | gosg | 1912 0001 | 3252 0245 | 0,219 | 0,001
Boyutu

Bagimli Degisken: Lider-Uye Etkilesimi Sadakat Boyutu
Bagimsiz Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek

Tablo 13’deki Model Summary kisminda bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki
korelasyon (R) 0,219 bulunmustur. Lider-iiye etkilesiminin sadakat boyutunun algilanan
orgiitsel destek tarafindan agiklanma orani 0,048 yani %4,8°dir. Tablonun Sig. degerinden
de goriilecegi gibi degerin 0,001 yani %S5 in altinda ¢ikmas1 sebebiyle kurulan bu model
biitiin olarak anlamli ¢ikmaktadir. Coefficients kismindaki Sig. degerinin 0,001 yani %5’in
altinda olmas1 bagimhi degiskenin bagimsiz degiskeni agiklamada giice sahip oldugunu

gostermektedir. Tablo 13’e gore kurulan regresyon denklemi:

Lider-Uye Etkilesimi Sadakat Boyutu =(0,245)x(Algilanan Orgiitsel Destek)+3,252

Bu formiilasyona gore, algilanan orgiitsel destek degiskeninde meydana gelecek 1

birimlik artis lider-iiye etkilesiminin sadakat boyutu degerinde 0,245 birimlik bir artisa
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sebep olacaktir. Tam tersi durum da s6z konusudur. Diger bir ifadeyle, algilanan orgiitsel
destek degiskeninde meydana gelecek 1 birimlik azalis lider-iiye etkilesiminin sadakat
boyutu degerinde 0,245 birimlik bir azaliga sebep olacaktir. Bu durum algilanan orgiitsel
destegin, lider-iiye etkilesiminin sadakat boyutu iizerinde pozitif etkisinin bulundugunun

bir gostergesidir. Boylece Hyp, hipotezi kabul edilmis olur.

Hyc: Arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilari lider tiye etkilesiminin katki

boyutu tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Tablo 14: Algilanan Orgiitsel Destek ve Lider-Uye Etkilesimi Katki Boyutu Arasindaki
Regresyon Analizi

Model Model Summary ANOVA Coefficients(Katsayilar)
B
1 R R’ Wrb'”' Sig. _ Bagimsiz | Beta | Sig.
atson (Sabit) | Degisken
Katsayisi
Katki Boyutu | 0,254 | 0,064 2,095 0,000 3,187 0,274 0,254 | 0,000

Bagiml Degisken: Lider-Uye Etkilesimi Katki Boyutu
Bagimsiz Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek

Tablo 14°teki Model Summary kisminda bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki
korelasyon (R) 0,254 bulunmustur. Lider-iiye etkilesimi katki boyutunun algilanan
orgiitsel destek tarafindan agiklanma orani 0,064 yani %6,4’dir. Tablonun Sig. degerinden
de goriilecegi gibi degerin 0,000 yani %S5 in altinda ¢ikmasi sebebiyle kurulan bu model
biitiin olarak anlamli ¢ikmaktadir. Coefficients kismindaki Sig. degerinin 0,000 yani %5’in
altinda olmas1 bagimhi degiskenin bagimsiz degiskeni agiklamada giice sahip oldugunu

gostermektedir. Tablo 14’e gore kurulan regresyon denklemi:

Lider-Uye Etkilesimi Katki Boyutu =(0,274)x(Algilanan Orgiitsel Destek)+3,187

Bu formiilasyona gore, algilanan orgiitsel destek degiskeninde meydana gelecek 1
birimlik artig lider-iiye etkilesiminin katki boyutu degerinde 0,274 birimlik bir artisa sebep
olacaktir. Tam tersi durum da s6z konusudur. Diger bir ifadeyle, algilanan orgiitsel destek
degiskeninde meydana gelecek 1 birimlik azalig lider-iiye etkilesiminin katki boyutu

degerinde 0,274 birimlik bir azalisa sebep olacaktir. Bu durum algilanan orgiitsel destegin,
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lider-tiye etkilesiminin katki boyutu {izerinde pozitif etkisinin bulundugunun bir

gostergesidir. Boylece Hy. hipotezi kabul edilmis olur.

Hoq: Arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilar1 lider iiye etkilesiminin

profesyonel saygi boyutu tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Tablo 15: Algilanan Orgiitsel Destek ve Lider-Uye Etkilesimi Profesyonel Saygi Boyutu

Arasindaki Regresyon Analizi

Model Model Summary ANOVA Coefficients(Katsayilar)
B
1 a R? Durbin- Sig. _ Bagimsiz Beta Sig.
Watson (Sabit) | Degisken
Katsayisi
Profesyonel | 14 | 0046 | 1984 0001 | 3621 0216 | 0,214 | 0,001
Saygi Boyutu

Bagimli Degisken: Lider-Uye Etkilesimi Profesyonel Saygi Boyutu
Bagimsiz Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek

Tablo 15’teki Model Summary kisminda bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki
korelasyon (R) 0,214 bulunmustur. Lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygi boyutunun
algilanan orgiitsel destek tarafindan agiklanma orani 0,046 yani %4,6’dir. Tablonun Sig.
degerinden de goriilecegi gibi degerin 0,001 yani %5 in altinda ¢ikmasi sebebiyle kurulan
bu model biitlin olarak anlamli ¢ikmaktadir. Coefficients kismindaki Sig. degerinin 0,001
yani %5’in altinda olmasi bagimli degiskenin bagimsiz degiskeni aciklamada giice sahip

oldugunu gostermektedir. Tablo 15’e gore kurulan regresyon denklemi:

Lider-Uye Etkilesimi Profesyonel Saygi Boyutu =(0,216) X (Algilanan Orgiitsel
Destek) + 3,621

Bu formiilasyona gore, algilanan orgiitsel destek degiskeninde meydana gelecek 1
birimlik artig lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygi boyutu degerinde 0,216 birimlik bir
artisa sebep olacaktir. Tam tersi durum da s6z konusudur. Diger bir ifadeyle, algilanan
orgiitsel destek degiskeninde meydana gelecek 1 birimlik azalis lider-iiye etkilesiminin

profesyonel saygi boyutu degerinde 0,216 birimlik bir azalisa sebep olacaktir. Bu durum
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algilanan oOrgiitsel destegin lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygi boyutu (zerinde

pozitif etkisinin bulundugunun bir gostergesidir. Boylece H,q hipotezi kabul edilmis olur.

Hs: Arastirma gorevlilerinin lider-iiye etkilesim diizeyleri orgiitsel baglilik
iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
Hsa: Arastirma gorevlilerinin lider-Uye etkilesimi alt boyutlari, duygusal baglilik

diizeyleri tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Tablo 16: Lider-Uye Etkilesimi Alt Boyutlar1 ve Duygusal Baglilik Arasindaki

Regresyon Analizi

Model Model Summary ANOVA Coefficients(Katsayilar)
B
1 R R’ I\D/\L/erm- Sig. | Bagimsiz | Beta | Sig. |Tolerance| VIF
atson (Sabit) | Degisken
Katsayisi
Sevgi 0,162 | 0,160 | 0,082 | 0,476 | 2,100
Sadakat 0,044 |-0,043|0595 | 0,609 | 1,643
Katlka | 0:345] 0119 | 1,942 | 0,000 | 1,512 | (252 | 0239|0010 | 0473 | 2114
el 0014 | 0013|0887 | 0494 | 2023
Sayg1

Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik
Bagimsiz Degisken: Sevgi, Sadakat, Katki, Profesyonel Saygi

Tablo 16°daki Model Summary kisminda bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki
korelasyon (R) 0,345 bulunmustur. Duygusal bagliligin, lider-liye etkilesimi alt boyutlari
tarafindan agiklanma orani 0,119 yani %11,9’dur. Tablodaki Sig. degerinden de goriilecegi
gibi degerin 0,000 yani %5 in altinda ¢ikmasi sebebiyle kurulan bu model biitiin olarak
anlamli ¢ikmaktadir. Coefficients kismindaki Sig. degerlerinden sadece katki boyutunun
%5’in altinda olmasi lider iiye etkilesimi boyutlar igerisinde sadece katki boyutunun
duygusal baglilik tizerinde etkisini oldugunun bir gostergesidir. Tablo 16’ya gore kurulan

regresyon denklemi:

Duygusal Baglilik = (0,252) x (Lider-Uye Etkilesimi Katki Boyutu) + 1,512

Bu formulasyona gore, lider-iiye etkilesiminin katki boyutu degiskeninde meydana

gelecek 1 birimlik artis duygusal baglilik degerinde 0,252 birimlik bir artisa sebep
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olacaktir. Tam tersi durum da s6z konusudur. Diger bir ifadeyle, lider-lye etkilesiminin
katki boyutu degiskeninde meydana gelecek 1 birimlik azalis duygusal baglilik degerinde
0,252 birimlik bir azalisa sebep olacaktir. Bu durum lider-liye etkilesiminin katki
boyutunun duygusal baglilik iizerinde pozitif etkisinin bulundugunun bir gostergesidir.
Boylece Hsg hipotezi kabul edilmis olur.

Tablo 17: Lider-Uye Etkilesimi Alt Boyutlari ve Devam Baglilig1 Arasindaki
Regresyon Analizi

Model Model Summary ANOVA Coefficients(Katsayilar)
B
1 R Rz | Durbin- Sig. | Bagmsiz | Beta | Sig. |Tolerance| VIF
Watson (Sabit) | Degisken
Katsayisi
Sevgi 0,070 0,071 | 0,456 0,476 2,100
Sadakat -0,101 |-0,103 | 0,221 0,609 1,643
Katka | 0248 0,062 | 1,967 | 0007 | 2042 | 0116 |0,114 | 0,231 | 0473 | 2114
Profesyonel 0,167 | 0,153 | 0102 | 0494 | 2,023
Saygi

Bagimli Degisken: Devam Baglilig
Bagimsiz Degisken: Sevgi, Sadakat, Katki, Profesyonel Saygi

Tablo 17°deki Model Summary kisminda bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki
korelasyon (R) 0,248 bulunmustur. Devam bagliligin, lider-iiye etkilesimi alt boyutlar
tarafindan agiklanma oran1 0,062 yani %6,2’dir. Tablodaki Sig. degerinden de goriilecegi
gibi degerin 0,007 yani %5 in altinda ¢ikmasi sebebiyle kurulan bu model biitiin olarak
anlamli ¢ikmaktadir. Coefficients kismindaki Sig. degerlerinin hepsinin %5’in tzerinde
olmas1 lider iiye etkilesimi boyutlari icerisindeki hi¢bir boyutun devam baglilig1 iizerinde

etkisinin olmadiginin bir gostergesidir.
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Tablo 18: Lider-Uye Etkilesimi Alt Boyutlar1 ve Normatif Baglilik Arasindaki

Regresyon Analizi

Model Model Summary ANOVA Coefficients(Katsayilar)
B
1 R R’ I\D/\L/erm- Sig. | Bagimsiz | Beta | Sig. |Tolerance| VIF
atson (Sabit) | Degisken
Katsayisi
Sevgi 0,049 0,047 | 0,614 0,476 2,100
Sadakat 0,008 0,007 | 0,929 0,609 1,643
Katka | 028710082 | 1,780 | 0001 | 1847 | 0283 | 0264 |0005| 0473 |2114
PO CRoNE -0,024 |-0,021| 0823 | 0494 | 2,023
Sayg1

Bagimli Degisken: Normatif Baglilik
Bagimsiz Degisken: Sevgi, Sadakat, Katki, Profesyonel Saygi

Tablo 18’deki Model Summary kisminda bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki
korelasyon (R) 0,287 bulunmustur. Normatif baghligin, lider-iiye etkilesimi alt boyutlar:
tarafindan agiklanma oran1 0,082 yani %8,2°dir. Tablodaki Sig. degerinden de goriilecegi
gibi degerin 0,001 yani %5 in altinda ¢ikmasi sebebiyle kurulan bu model biitiin olarak
anlamli ¢ikmaktadir. Coefficients kismindaki Sig. degerlerinden sadece katki boyutunun
%35’in altinda olmasi lider {iye etkilesimi boyutlart igerisinde sadece katki boyutunun
normatif baglilik tizerinde etkisini oldugunun bir gostergesidir. Tablo 18’e gdére kurulan

regresyon denklemi:

Normatif Baglilik = (0,283) x (Lider-Uye Etkilesimi Katki Boyutu) + 1,847

Bu formulasyona gore, lider-iiye etkilesiminin katki boyutu degiskeninde meydana
gelecek 1 birimlik artis normatif baglilik degerinde 0,283 birimlik bir artisa sebep
olacaktir. Tam tersi durum da s6z konusudur. Diger bir ifadeyle, lider-liye etkilesiminin
katki boyutu degiskeninde meydana gelecek 1 birimlik azalig duygusal baglilik degerinde
0,283 birimlik bir azalisa sebep olacaktir. Bu durum lider-iiye etkilesiminin katki
boyutunun normatif baglilik iizerinde pozitif etkisinin bulundugunun bir goéstergesidir.

Boylece Hj, hipotezi kabul edilmis olur.

Hj: Arastirma gorevlilerinin Orgiitsel destek algilarinin  Grgiitsel bagliliklari

iizerindeki etkisinde, lider liye etkilesiminin aracilik etkisi vardir.
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4.6.6. nolu baglikta ifade edildigi gibi, aracilik etkisinin test edilebilmesi i¢in ¢esitli
kosullarin saglanmasi gerekmektedir (Bknz. s.72). S.72’de belirtilen 1, 2 ve 3 nolu kosullar
H1, H2, Hs igerisinde incelenmistir. 1 nolu kosul i¢in bagimsiz degisken konumunda olan
algilanan oOrgiitsel destegin bagimli degisken olan oOrgiitsel baglilik iizerinde etkisi
olmalidir. Analiz sonucuna gore algilanan Orgiitsel destegin orgiitsel baglilik iizerinde
etkisi vardir. 2 nolu kosul i¢in bagimsiz degisken konumunda olan algilanan 6rgitsel
destegin araci degisken olan lider-iiye etkilesimine etkisi olmalidir. Analiz sonucuna gore
algilanan orgiitsel destegin lider-iiye etkilesimine etkisi vardir. 3 nolu kosula gore ise, araci
degisken roliindeki lider-iiye etkilesiminin bagimli degisken roliindeki orgiitsel baglilik
Uzerinde bir etkisi olmasi gerekmektedir. Analiz sonucuna gore, lider-iiye etkilesiminin
orgiitsel baghlik iizerinde bir etkisi vardir. Bu sebeple 3. kosul da saglanmis
bulunmaktadir. 4 nolu kosula gelindiginde ise, 6nce bagimsiz degiskenin bagimli degisken
Uzerindeki etkisi, daha sonra araci degisken analize dahil edilerek bagimli degisken

Uzerindeki etki incelmelidir. Bu analizler Tablo 19, 20 ve 21’de gortlmektedir.

Tablo 19: Arastirma Gorevlilerinin Orgiitsel Destek Algilarinin Duygusal Baglilik
Uzerindeki Etkisinde, Lider Uye Etkilesimi Boyutlarinin Aracilik Etkisi

Model Model Summary ANOVA Coefficients(Katsayilar)
B
1 R Rz |Durbin- Sig. | Bagmmsiz | Beta | Sig. |Tolerance| VIF
Watson (Sabit) | Degisken
Katsayisi
Clplilice, 0,635 | 0,560 | 0,000 | 0,924 | 1,082
Destek
Sevgi 0,072 0,076 | 0,017 0,476 2,102
Sadakat | 0,639 | 0,409 | 1,948 0,000 | 0,567 0,012 0,013 | 0,125 0,604 1,655
Katka 0,220 0,224 | 0,053 0,467 2,142
Profesyonel

-0,004 |-0,004 | 0,641 0,492 2,031

Saygi
Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik
Bagimsiz Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek
Araci Degisken: Sevgi, Sadakat, Katki, Profesyonel Saygi

Tablo 19’da, algilanan orgiitsel destek ve lider-liye etkilesimi boyutlar1 duygusal
bagliligt % 40,9 oraninda agiklayabilmektedir. Aynm1 zamanda kurulan bu model Sig.
degerlerinde anlasilacagi iizere anlamlidir. Algilanan Orgitsel destek duygusal baglilik
uzerinde etkiliyken bu sire¢ igerisine lider-iiye etkilesimi boyutlart dahil edildiginde
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algilanan oOrgiitsel destegin etkisi zayiflamaktadir. Bu siire¢ igerisinde sadece sevgi
boyutunun anlamli diizeyi gecerli sayilmaktadir. Bu durumda algilanan orgiitsel destek ile
duygusal baghlik arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin aracilik etkisi yoktur. Bu
sebeple Hy, hipotezi reddedilmistir.

Tablo 20: Arastirma Gorevlilerinin Orgiitsel Destek Algilarmin Devam Baglilig
Uzerindeki Etkisinde, Lider Uye Etkilesimi Boyutlarinin Aracilik Etkisi

Model Model Summary ANOVA Coefficients(Katsayilar)
B
1 R Rz |Durbin- Sig. | Bagimsiz | Beta | Sig. |Tolerance| VIF
Watson (Sabit) | Degisken
Katsayisi
Orgutsel 0225 | 0,204 | 0,002 | 0924 | 1,082
Destek
Sevgi 0,077 0,079 | 0,399 0,476 2,102
Sadakat | 0,316 | 0,100 | 1,966 0,000 | 1,707 -0,123 | -0,125| 0,132 0,604 1,655
Katki 0,082 0,081 | 0,391 0,467 2,142
Profesyonel 0,48 | 0135|0140 | 0492 | 2,031
Saygi

Bagimli Degisken: Devam Bagliligi
Bagimsiz Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek
Araci Degisken: Sevgi, Sadakat, Katki, Profesyonel Saygi

Tablo 20°de, algilanan oOrgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi boyutlari devam
baglhiligint % 10 oraninda agiklayabilmektedir. Ayn1 zamanda kurulan bu model Sig.
degerlerinde anlasilacagi tizere anlamlidir. Algilanan oOrgiitsel destek devam baglilig
Uzerinde etkiliyken bu silrec icerisine lider-iiye etkilesimi boyutlar1 dahil edildiginde
algilanan orgiitsel destegin etkisi zayiflamaktadir. Bu siire¢ igerisinde higbir boyutun
anlamlilig1 yoktur. Bu durumda algilanan orgiitsel destek ile duygusal baglilik arasindaki
iliskide lider-iiye etkilesiminin aracilik etkisi yoktur. Bu sebeple Hyp hipotezi de

reddedilmistir.
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Tablo 21: Arastirma Gorevlilerinin Orgiitsel Destek Algilarinin Normatif Baglilik

Uzerindeki Etkisinde, Lider Uye Etkilesimi Boyutlarinin Aracilik Etkisi

Model Model Summary ANOVA Coefficients(Katsayilar)
B
2 | Durbin- . Bagimsiz :
1 R R Watson Sig. (Sabit) | Degisken Beta | Sig. |Tolerance| VIF
Katsayisi
OrrgliEs 0,401 | 0,347 | 0,000 | 0,924 | 1,082
Destek
Sevgi 0,063 | 0,061 | 0,492 0,476 | 2,102
Sadakat | 0,440 | 0,193 | 1,736 0,000 | 1,250 | -0,031 |-0,030| 0,704 | 0,604 1,655
Katki 0,223 | 0,208 | 0,020 | 0,467 2,142
Profesyonel 0,057 |-0,050| 0564 | 0492 | 2,031
Saygi
Bagimli Degisken: Devam Baglili1
Bagimsiz Degisken: Algilanan Orgiitsel Destek
Araci1 Degigken: Sevgi, Sadakat, Katki, Profesyonel Saygi

Tablo 21’de, algilanan orgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi boyutlar1 normatif

bagliligi % 10 oraninda aciklayabilmektedir. Ayni zamanda kurulan bu model Sig.

degerlerinde anlasilacagi tizere anlamlidir. Algilanan Orgutsel destek normatif baglilik

Uzerinde etkiliyken bu silrec icerisine lider-iiye etkilesimi boyutlar1 dahil edildiginde

algilanan oOrgiitsel destegin etkisi zayiflamaktadir. Bu siire¢ icerisinde sadece katki

boyutunun anlamliligit mevcuttur. Bu durumda algilanan orgiitsel destek ile normatif

baglilik arasindaki iligkide lider-iiye etkilesimi katki boyutunun aracilik etkisi vardir. Bu

sebeple Hyc hipotezi kabul edilmistir.

4.7. Analiz Bulgularinin Degerlendirilmesi

Hipotezlerin test sonuglar1 Tablo 22°da 6zetlenmistir.
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Tablo 22: Hipotezlerin Test Sonuglarina iliskin Tablo

Hipotez Hipotez [gerigi Kabul veya Ret
Arastirma gorevlilerinin 6rgiitsel destek algilart orgiitsel baglilik diizeyleri tizerinde
Hi anlamli ve pozitif etkiye sahiptir. LSEEgn (KA
H Aragtirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilart duygusal baglilik diizeyleri iizerinde Kabul
la anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.
H Aragtirma gorevlilerinin Orgiitsel destek algilar1 normatif baglilik diizeyleri tizerinde Kabul
L anlaml ve pozitif etkiye sahiptir.
H Aragtirma gorevlilerinin Orgiitsel destek algilar1 devam baglilik diizeyleri {izerinde Ret
le anlamli ve negatif etkiye sahiptir.
H Arastirma gorevlilerinin Orgiitsel destek algilar1 lider iiye etkilesimleri itizerinde Kabul
2 anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
H Aragtirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilari lider iiye etkilesiminin sevgi boyutu Kabul
2 tizerinde anlaml1 ve pozitif bir etkiye sahiptir.
H Aragtirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilar lider iiye etkilesiminin sadakat boyutu Kabul
2 iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
H Arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilart lider tiye etkilesiminin katki boyutu Kabul
% iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
H Arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilart lider iiye etkilesiminin profesyonel Kabul
20 saygl boyutu iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir
Arastirma gorevlilerinin lider-liye etkilesim diizeyleri orgiitsel baglilik {izerinde
Hs anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir. Kismen Kabul
H Arastirma gorevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin sevgi boyutu, duygusal baglilik Ret
€ diizeyleri iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
H Arastirma gorevlilerinin lider-tiye etkilesimlerinin sevgi boyutu, devam baglilig: Ret
3 diizeyleri tizerinde anlamli ve negatif bir etkiye sahiptir.
H Aragstirma gorevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin sevgi boyutu, normatif baglilik Ret
S diizeyleri tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
H Aragtirma gorevlilerinin lider-liye etkilesimlerinin sadakat boyutu, duygusal baglilik Ret
s diizeyleri tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
H Aragstirma gorevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin sadakat boyutu, devam baglilig: Ret
£ diizeyleri tizerinde anlamli ve negatif bir etkiye sahiptir.
H Aragtirma gorevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin sadakat boyutu, normatif baglilik Ret
o diizeyleri tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
H Aragstirma gorevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin katki boyutu, duygusal baglilik Kabul
39 diizeyleri iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
H Aragstirma gorevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin katki boyutu, devam baglilig Ret
sn diizeyleri tizerinde anlamli ve negatif bir etkiye sahiptir.
H Arastirma gorevlilerinin lider-Uye etkilesimlerinin katki boyutu, normatif baglilik Kabul
2 diizeyleri iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
He Aragtirma gorevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin profesyonel saygi boyutu, duygusal Ret
8 baglilik diizeyleri tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
H Aragtirma gorevlilerinin lider-iiye etkilesimlerinin profesyonel saygi boyutu, devam Ret
3| baglhihig: diizeyleri iizerinde anlamli ve negatif bir etkiye sahiptir.
H Aragtirma gorevlilerinin lider-Uye etkilesimlerinin profesyonel saygi boyutu, normatif Ret
8l baglilik diizeyleri tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
H Arastirma gorevlilerinin Orgiitsel destek algilarinin  6rgiitsel baglilik diizeyleri Kismen Kabul
< Uzerindeki etkisinde, lider iiye etkilesimi boyutlarmin aracilik etkisi vardir. sme
H Arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilarmin duygusal baghlik diizeyleri Kabul
4a iizerindeki etkisinde, lider tiye etkilesimi boyutlarinin aracilik etkisi vardir.
H Arastirma gorevlilerinin Orgiitsel destek algilarmimm devam baghilik diizeyleri Ret
s iizerindeki etkisinde, lider tiye etkilesimi boyutlarinin aracilik etkisi vardir.
Arastirma  gorevlilerinin Orgiitsel destek algilarinin normatif baglilik diizeyleri
Hac Kabul

Uzerindeki etkisinde, lider Uye etkilesimi boyutlarmnin aracilik etkisi vardir.
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Tablo 30’ da goriildiigii gibi Hq, Hia, Hip, Hic hipotezleri algilanan orgiitsel destek
ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ele almistir. Bu iki kavrami konu edinen literatir
incelendiginde, Buchanan (1974) yapmis oldugu ¢alismada duygusal baglilik ve orgitsel
destek algis1 arasinda pozitif bir iligki bulmustur. Ayn1 zamanda benzer bir ¢alisma yliriiten
Meyer, Allen ve Gellatly (1990) orgiitsel destek ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif iligki
olduguna dikkat ¢ekmisleridir. Bu calismada da Hi; ve Hjp hipotezlerinde algilanan
orgiitsel destek ile duygusal ve normatif bagliliklar1 arasindaki iliski incelenmistir.
Bulunan sonuclar literatiir ile benzerlik gostermektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002;
Meyer ve digerleri, 2002; Eisenberger ve digerleri, 1990; Eisenberger ve digerleri, 2001;
Rhoades ve digerleri, 2001; Wayne ve digerleri, 1997; Whitener 2001; Allen 2001;
Randall ve digerleri, 1999; Bishop ve digerleri, 2002; Setton ve digerleri, 1996; Loi,Hang-
yue and Foley 2006). Algilanan orgiitsel destek ile devam bagliligina iligkin Hi. hipotezi
ise, algilanan oOrgiitsel destek ve devam bagliligi arasindaki iligskiyi ele almakta olup
reddedilmistir. Literatiirde devam bagliligi, ¢alisanlarin mevcut kurumlardan ayrilmaya
kalktiginda karsilagacagi maliyetler sebebiyle orgiit liyeligini siirdiirmede isteksizlik olarak
tanimlanmaktadir. Bu sebeple, ¢alismada devam baglilig1 ile orgiitsel destek arasinda
negatif iliskinin olmasi beklenmistir. Fakat calismamizda algilanan orgiitsel destek ile
devam baglilig1 arasinda pozitif iligki tespit edilmistir. Bu durum arastirma gorevlilerinin
alternatif is olanaklarinin az olmasi ve kendilerini daha iyi yetistirebilmek adina dil egitimi
vb. konularda orgiitlerinden destek almaya ihtiya¢ duymalar ile aciklanabilmektedir.
Ayrica, literatiirde bu sonucu destekleyen calismalar da mevcuttur (Ozdevecioglu, 2003;

Wahab ve digerleri, 2009; Woo ve Chelladurai, 2012).

Algilanan Orgutsel destek ve lider-iiye etkilesimi arasindaki iligkileri ele alan Ho,
H2a, Han, Ha, Hag hipotezlerinin de tamami ¢alismada kabul edilmis olup, literatur ile
uyumluluk gostermektedir. Diger bir ifadeyle, algilanan oOrgiitsel destek lider Gye
etkilesimi ve alt boyutlar1 olan sevgi, sadakat, katki ve profesyonel saygi boyutlarini
pozitif yonlu etkilemektedir. Algilanan orgiitsel destek ve lider liye etkilesimi arasindaki
iligkinin karsilikli oldugunu ilk olarak Wayne (1997) ortaya ¢ikarmistir. Ancak daha sonra
Masterson ve digerleri (2000) ve Wayne ve digerleri (2002) yaptiklar1 calismalarla
karsilikli iliskinin olmadig1 ve sadece algilanan orgiitsel destegin lider-iiye etkilesimini
etkiledigi sonucuna varmiglardir. Algilanan oOrgiitsel destegin temelinde yer alan

karsiliklilik normu geregince kurumundan destek goren calisanlar kendilerini kurumlaria
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kars1 bor¢lu hissetmektedirler. Bunun karsiliginda da daha fazla ¢aba sarf etmeye goniilli
olmaktadirlar. Bu ¢alismanin 6rneklemini olusturan arastirma gorevlileri de karsiliklilik
normu sebebiyle gorev yaptiklari {iniversiteler tarafindan desteklendiklerini hissettiklerinde
danismanlartyla daha iyi iligkiler gelistirerek bu destege cevap vermektedirler. Bu
calismadan elde edilen sonuglar Masterson ve digerleri (2000) ve Wayne ve digerleri
(2002) ile uyumludur.

Lider-uye etkilesimi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiler ise, H3, Hza, Hs3p, Hac,
Hsd, Hse, Har, Hag, Han, Hs,, Hsj, Hak, Ha hipotezleri ile ele alinmis olup literatir ile
uyumlu sonuglar gostermektedir (Ansari ve digerleri, 2001; Masterson ve digerleri, 2000;
Graen ve Uhl-Bien, 1995; Tyler, 1991; Nystrom, 2001). Diger bir ifadeyle, lider-lye
etkilesimi ile Orgiitsel baglilik arasinda kismen pozitif bir iliski mevcuttur. Ansari ve
digerleri (2001) yaptiklar1 ¢alismada lider iiye etkilesiminin, Sevgi, sadakat, katki ve
profesyonel saygi boyutlar ile orgiitsel bagliligin duygusal ve normatif baglilik boyutlar
arasinda pozitif iligkinin oldugunu ancak devam baglilig1 ile negatif iligkinin oldugunu 6ne
siirmiislerdir. Bu ¢aligmada ise, lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarindan sevgi, sadakat,
katk1 ve profesyonel saygi boyutlari ile devam bagliligi arasinda bir iliski yoktur. Benzer
sekilde, Goksel ve Aydintan (2012) da sadakat ile devam bagliligi arasinda anlamsiz iligki
oldugunu o6ne siirmislerdir. Sadakat ve devam bagliligi arasindaki iliskinin anlamsiz
cikmasi, arastirma gorevlilerinin lisansustl calismalarinin devam ettigi siire¢ igerisinde
islerine son verilme kaygilarinin olmamasi veya oldukga diisiik olmas1 sebebiyle mutlak
sadakat gosterme davranigi gostermek zorunda olmamalariyla agiklanabilmektedir. Ancak
calismamizda lider iiye etkilesiminin katki boyutu ile duygusal ve normatif baglilik
arasindaki iligkinin pozitif ¢ikmasi, arastirma gorevlileri ve danismanlar1 arasindaki somut
iliskilerin iyi olmasi arastirma gorevlilerinin duygusal olarak gelistirdikleri bagi ve is
cevresinde gelistirdigi bagi olumlu yonde etkilemektedir. Diger bir ifadeyle, arastirma
gorevlilerinin danismanlar1 ile somut olarak birbirlerine katki yapmalar1 onlarin duygusal
ve normatif baglilik dulzeylerini artirmaktadir. Cilinkii arastirma gorevlilerinin  ve
danismanlarmin birbirleri igin katki saglayici davraniglar iiretmesi onlarin orgiitlerine karsi
duygusal olarak bir bag beslemesine ve arastirma gorevlisinin danismani ile is temelli
gelistirdigi iletisim ve dayanismanin onu Orgiitiinde daha huzurlu olmasina, diger

arkadaslari ile daha iyi iligkiler gelistirmesine sebep olacaktir.
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Son olarak, Hg, Haa, Hap, Hac hipotezinde algilanan orgiitsel destegin orgiitsel
baghliga etkisinde lider-liye etkilesiminin aracilik etkisi incelenmistir. Boyle bir
incelemeyi konu alan ¢aligsmaya literatiirde daha once rastlanmamistir. Algilanan orgiitsel
destegin ve lider-liye etkilesiminin ayr1 ayr1 Orgiitsel baglilik {izerindeki etkilerini
inceleyen ¢ok sayida c¢alisma mevcuttur (Panaccio ve Vandenberghe, 2009; LaMastro,
2003; Makanjee ve digerleri, 2006; Curie ve Dollery, 2006; Shore ve Wayne, 1993;
Ozdevecioglu, 2003; Kaplan ve Ogiit, 2012; Sherony ve Green, 2002; Nystrom, 1990).
Lider-iiye etkilesimi ile algilanan orgiitsel destegi bir model igerisine alan sadece 2 adet
calismaya rastlanmistir (Pan ve digerleri, 2009; Casimir ve digerleri, 2014). Ancak onlarda
da aracilik etkisi arastirilmamustir. Bizim ¢alismamizda gelistirilen aracilik modelinin

0zglinliigii sebebiyle alana 6nemli katki sundugu diisiiniilmektedir.
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SONUGC

Universitelerde niteligin en onemli &lgiitlerinden biri {iniversitelerin akademik
performanslart ve bilimsel yayinlaridir. Son yillarda Gniversitelerin, buna bagli olarak
lisans ve lisansistl 6grenci sayilarinin artmasi sebebiyle bilimsel yayimn iiretimi artis
gostermektedir. 2001 yilinda Tiirkiye kaynakli yayinlarin diinya i¢indeki payir ylizde
0.84’iken, bu sayis1 2012°de yiizde 1.82’ye yiikselmistir. Ancak, bu artisa karsin YOK ’iin
‘Tiirkiye Yiiksekdgretimi Igin Bir Yol Haritas® baghkli raporuna gore Turkiye, diinya
akademik yayin siralamasinda 30 iilke arasinda 20. sirada yer almaktadir. Diger bir
ifadeyle, ulusal alanda yayinlanan bilimsel ¢alismalarin alintilanma sayisinda gozle gorulir
bir diisiis olmustur. Alintilanma sayilarindaki var olan diisiisiin sebebi olarak eserlerin
niteliksizligi ileri stirilmektedir. Bu durum, arastirma gorevlilerinin sahip olduklari fazla
gorevlerden, rol ¢atigmalarindan, rol belirsizliklerinden, motivasyon diizeylerinin diisiik
olmasindan, akademik kariyerin daha sonraki basamaklarina siire¢ icerisinde hevesleri

azalarak gecis yapmalarindan kaynaklandig diisiiniilmektedir.

Bu calismada, arastirma gorevlilerinin orgiitsel bagliliklarinin algilanan orgiitsel
destege etkisi ve bu sire¢ icerisinde danigsmanlari ile iletisimin aracilik etkisi
arastirilmistir. Bu amagla ¢alisma ‘Arastirma gorevlilerinin orgiitsel baglilik diizeylerinde
orgutlerinden algiladiklar1 destegin etkisi ve bu siirecte liderleri ile olan etkilesimleri
aracilik etkisi yaratmakta midir?’ temel sorusundan hareketle olusturulmustur. ilk olarak,
orgiitsel baghlik kavraminin ¢alismada ele alinmasinin sebebi, arastirma gorevlilerinin
kendilerini orgiitlerine bagh hissettikleri 6lgiide, yapacaklari islerin niteliginin artacagina
iliskin beklentidir. Ikinci olarak calismada orgiitsel destek algisiin  arastirma
degiskenlerinden biri olarak ele alinmasinin sebebi, bu kavram aracilifiyla arastirma
gorevlilerinin fikirlerinin daha fazla 6nemseneceginin, kendilerine is ile ilgili veya is dis1
konularda destek olunacaginin  ve Dboylelikle performanslarinin  artiracaginin
diisiiniilmesidir. Ucgiincii olarak lider-iiye etkilesiminin arastirmaya dahil edilmesinin

sebebi ise, danismanlar ile arastirma gorevlileri arasinda yiiksek diizeyde pozitif iligskinin



olmasi durumunda arastirma gorevlilerinin performans ve motivasyonunun etkilenecek
olmasidir.

Bu calismanin sonucunda iki temel ¢ikarim yapilabilmektedir. Bunlardan ilki,
arastirma gorevlilerinin oOrgiitsel destek algilari Orgltsel bagliliklart iizerinde anlamli ve
pozitif bir etkiye sahiptir. ikincisi ise, bu siire¢ igerisinde arastirma gorevlilerinin

danismanlar ile gelistirdikleri pozitif iliskiler kismi aracilik etkisine sahiptir.

Arastirma gorevlileri kurumlarindan kendilerini gelistirme firsati, dil &grenim
firsat1 ve kendilerine verimli ¢alisma ortaminin saglanmasi gibi destekler gorduklerinde
orgiitsel baglilik diizeyleri tizerinde anlamli bir artis olmaktadir. Bu durum, daha istekli bir
sekilde ¢alismaya devam etmelerine ve gerekenin (zerinde caba sarf etmelerine yani
duygusal baglliklarinin artmasina neden olmaktadir. Ayrica, arastirma gorevlilerinin
orgiitlerinden aldiklar1 destek ve bulunduklar1 ortamda gelistirdikleri ikili iliskiler sonucu
normatif baglilik diizeyleri tizerinde de pozitif etki yaratilmaktadir. Ancak, arastirma
gorevlilerinin mevcut kurumlarindan ayrilmaya kalktiklarinda karsilarina ¢ikacak olan
maliyetlere iligkin algilarini temsil eden devam baglilig1 ile orgiitsel destek arasindaki iliski
negatif ¢ikmasi gerekirken pozitif yonli ¢ikmistir. Bu durumun, arastirma gorevlilerinin
kendilerini gelecege yonelik belirsizlik icinde hissetmeleri, ¢ogunlukla gecici kadro olarak
bilinen 50d kadrolarina sahip olmalarindan ve alternatif is olanaklarinin kisith olmasiyla

akademik kariyer yapmaya yonelmelerinden kaynaklandigi diisiiniilmektedir.

Calismada ele alinan Orgitsel destek ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskinin
sonuglarina bakildiginda da arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilart danigmanlari
ile olan etkilesimlerinin kalitesini etkilemektedir. Diger bir ifadeyle, arastirma gorevlileri
orgutlerinden algiladiklar1 destek karsisinda kendilerini 6rgutlerine karsi borglu hissederek
borglarimi 6demek amaciyla daha fazla ¢aba sarf etmektedirler. Ancak, bu ¢abalarini direk
orgute kars1 yapamayacaklarindan dolayr Orgutin bir parcast olarak gordiikleri
danismanlart araciligi ile gercgeklestireceklerdir. Bu sebeple, arastirma gorevlilerinin
orgiitsel destek algilar1 danigmanlariyla is taniminin otesinde sunduklari is odakhi
kurma, danigmanlarinin deneyimine, bilgisine saygi duyma gibi sonuglara sebebiyet

vermektedir.
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Calismanin lider-iiye etkilesimi ve Orgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki iliskiyi ele
alan kisminda ise ortaya cikan sonuclar, danigsmanlarn ile yakin iliskiler gelistiren, is
taniminin Gtesinde ¢aba sarf eden, danismanlarinin deneyimine, bilgisine saygi duyan
arastirma gorevlilerinin orgiitsel baglilik dizeyleri pozitif yonlu etkilenmektedir. Ancak,
arastirma gorevlilerinin yaptig1 isin karsiligini alip almadigina ve bu durumun bir sonucu
olarak Orgutten ayrilmaya kalktiklarinda yapmis olduklar1 yatirimlarin maliyetlerine iliskin
algilarini temsil eden devam baglilig1 ile arastirma gorevlilerinin danigmanlariyla etkilesim
diizeyleri arasinda negatif bir iliski olmasi gerekirken anlamsiz bir iliski s6z konusu
olmaktadir. Diger bir ifadeyle, arastirma gorevlilerinin yaptiklar: islerin Karsiligini tam
olarak alamadiklar1 ancak Orgiitten ayrilmay1 diisiindiiklerinde karsilarina ¢ikacak
maliyetlere iliskin algilar1 yiiksek oldugu icin Orgutlerinde gdrevlerini surddrdikleri
belirlenmistir. Caligmada sadece katki boyutu ile duygusal ve normatif baglilik arasinda

anlaml bir iliski tespit edilmistir.

Calismanin igerdigi son kisim ise, arastirma gorevlilerinin oOrgiitsel destek
algilarin orgutsel bagliliklarina etkisinde lider-liye etkilesimlerinin aracilik etkisi gosterip
gostermedigi iizerinedir. Lider-iiye etkilesimi bu siire¢ igerisinde aracilik etkisi
gostermektedir. Diger bir ifadeyle, arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilar1 érgutsel
bagliliklarin1 etkilerken bu silire¢ icerisinde aragtirma gorevlilerinin danigsmanlariyla

arasindaki iliskinin de orgiitsel baglilik diizeylerini etkiledigi tespit edilmistir.

Aragtirmanin igerdigi Orgiitsel destek, lider-iiye etkilesimi ve Orgiitsel baglilik
kavramlarina bir model igerisinde yer veren ¢alismalarin azligi ve bu kavramlara iliskin
aracilik etkisini arastiran herhangi bir ¢alismanin bulunmamasi nedeniyle bu ¢aligmanin
gerek yurt i¢inde gerekse yurt disindaki orgiitsel davranis literatiiriine katki saglayacagi
diistiniilmektedir. Bu kavramlarin, profesyonel is hayatina atilmak iizere geng nesiller
yetistiren iiniversitelerde ve {ilkenin gelecek nesilleri iizerinde etkisi olan aragtirma
gorevlileri iizerinde incelenmesi de 6nemli bir noktadir. Bu aragtirmanin pratige katkisi,
aragtirma gorevlilerinin bagliliklarin1 incelerken sadece Orglte ya da danigsman ile
arasindaki iliskiye degil hem Orgit hem de danigman ile var olan iliskinin beraber
incelenmesinin daha fazla yararli olacagidir. Ayn1 zamanda, arastirma gorevlilerinin

gorevlerini yaparken calistiklart kurumun ve iliskili olduklar1 danigsmanlarinin kendilerini
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desteklemelerine olan ihtiyaglarinin da giin yiiziine ¢ikarilmasi ¢alismanin diger bir 6nemli

noktasidir.

Orgiitsel baghlik diizeyleri yiiksek olan arastirma gorevlilerinin ¢alisma hayatinda
daha verimli olacaklari, ayn1 zamanda toplumun gelismesinde daha etkin rol oynayacaklari
diistintilmektedir. Algilanan orgiitsel destegin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini ve bu
siire¢ icerisinde lider iiye etkilesiminin aracilik roliinii arastiran bu calismada lider iiye
etkilesimi kismi aracilik rolii iistlenmistir. Bu durum, iliskide baska araci degiskenlerin
varhigina isaret etmektedir. Bu nedenle ilerde yapilacak ¢alismalara bu modeldeki
degiskenlere ek olarak farkli degiskenler eklenerek aracilik etkileri arastirilabilir. Ayni
zaman c¢alismanin birden fazla devlet Universitesi binyesinde ydrutilmesi sonuglar
tizerinde farkli etkiler yaratabilir. Bu sebeple ileriki ¢aligmalarda daha kapsamli sonuglar

icin arastirma yapilacak Universite sayisinin artirilmasi yararli goriilmektedir.
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EKLER
Ek 1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

ANKET FORMU

Degerli Katilime,

Karadeniz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali’nda “Arastirma
Gorevlilerinin Orgiitsel Destek Algilari ve Orgiitsel Baglilik Diizeyleri Arasindaki Iliskide Lider-Uye
Etkilesiminin Aracilik Rolii” adli ylksek lisans tez calismasini yiiriitmekteyim. Bu ¢alisgma kapsaminda
asagidaki ankete vereceginiz samimi cevaplar arastirmaya yonelik ¢oziim Onerilerimizin daha gercekci
olmasini saglayacaktir.

Anket sorular1 kapsaminda agik kimliginizi ortaya c¢ikaracak nitelikte soru bulunmamaktadir.
Ayrica, bu anket kapsaminda sizlerden isim belirtilmeyerek elde edilen bilgiler sadece bilimsel veri olarak
kullanilacak olup, gizli tutulacak ve bu ¢aligma diginda hicbir sahis veya kurulugla paylagilmayacaktir. Bu
konuda gostermis oldugunuz ilgi ve yardimlarinizdan dolayr simdiden tesekkiir eder, c¢aligmalarinizda
basarilar dileriz.

Y. Dog. Dr. Nihan BIRINCIOGLU Ertan DINC
1. Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek ( )
2. Medeni Durumunuz; Evli () Bekar ()
3. Calisma Alaniniz:; Sosyal Bilimler () Fen Bilimleri ( )
Saglik Bilimleri ( ) Egitim Bilimleri ( )
4. Kurumunuzdaki Gorev Sireniz: 1yildanaz () 4-5yil ()
12yl () 5-6 yil ()
2-3y1l () 6 yil ve iizeri ()
3-4yil ()
5. Bulundugunuz Lisansiistii Asama: Y.lisans Ders ( ) Doktora Ders ()
Y.lisans Tez () Doktora Yeterlilik ( )

Doktora Tez ()

Liitfen asagidaki maddeleri dikkatlice okuyunuz. Her bir ifadeye ne derece katildiginiz1 asagidaki
olgegi kullanarak belirtiniz. Ilgili kistmlari (X) olarak isaretleyebilirsiniz.

Lider-Uye Etkilesimi

Hig
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kismen
Katilyorum
Katilyorum

Tamamen
Katillyorum

Danigmanimu bir insan olarak ¢ok seviyorum

Danigsmanim kisilik olarak arkadas olmak isteyebilecegim biridir

Danigmanim beraber ¢aligmak i¢in oldukg¢a eglencelidir

NS

Danigmanim isgimle ilgili konularda (ilgili konuda tam bir bilgisi olmasa dahi) st
yonetime kars1 beni savunur

5 |Eger kurumumda birileri tarafindan bana sorusturma agilsaydi, danismanim bana
glvenir ve arkamda dururdu
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gerekirse ne yapabilecegim konusunda endise duyuyorum

6 |Eger kurumumda yaptigim hata bagislanabilir(kabul edilebilir) bir hata ise, danismanim
kurumumdaki diger kisilere karst beni savunurdu
7  |Danigmanim igin gérev tanimimin digindaki isleri istekle yaparim
8 |Damigmanimin beklentilerini kargilayabilmek adina gerekenden ¢ok daha fazla ¢aba sarf
etmeye istekliyimdir
9 |Damigmanim i¢in kapasitemi zorlamamn benim igin bir mahsuru yok
10 |Damigmanmmin isiyle ilgili bilgisinden etkilenirim
11 |Danmigmanimin isiyle ilgili bilgi ve yetkisine saygi duyarim
12 |Danigmanimin mesleki becerilerine hayranim
E| E
HPHRE
oS S g S| 8|€ 3
. = = NS
Orglitsel Destek LT E|E 2| Z|E%
ZIE|19E|5|c3
|2 | M M
1 |Calistigim kurum kendi iyiligi i¢in benim katkilarima deger verir
2 |Calistigim kurum beni isten ¢ikararak yerime bir bagkasini gorevlendirmeyi tercih etmez
3 |Calistigim kurum benim amaglarimi ve degerlerimi fazlasiyla dikkate alir
4 |Calistigim kurum benim iyiligimi gercekten dnemsiyor
5 |Calistifim kurum isimi en iyi sekilde yapabilmeme yardimci olma konusunda isteklidir
6 |Bu kurum galigma hayatim siiresince beni istihdam etmeye isteklidir
7 |Eger bu kurumdan ayrilmaya karar verirsem, kurum beni kalmam i¢in ikna etmeye
calisacaktir.
8 |Calistigim kurum isimdeki basarilarimla gurur duyar
9  |Calistigim birim kapatilacak olsa, bu kurum bagka bir yerde is bulmam i¢in bana
yardimei olur
10 |Calistigim kurum isimi miimkiin oldugunca ilgi ¢ekici hale getirmeye galisir
E| E
1HAHE
Orgiitsel Baghlik TEE|IEE 2|28
= B ME|E|cE
IEIREIFIEE
M| M
1 |Calisma hayatimmn geri kalan kismini ¢alistigim mevcut kurumda gegirmek beni mutlu
eder
2 |Kurumum disindan kisilerle (bu iniversitede calismayan) bu kurum hakkinda
konusmaktan hoglanirim
3 |Bu kurumun sorunlarini ger¢ekten kendi kisisel sorumlarim gibi hissederim
4 |Bu kuruma sagladigim uyumu baska bir kuruma karsi saglayamayacagimi
diistiniiyorum
5 |Kendimi bu kurumda “ailenin bir parcas1” gibi hissediyorum
6 |Bu kurum ile aramda duygusal bir bag hissediyorum
7  |Bu kurumun benim i¢in oldukga 6zel ve kisisel bir anlami var
8  |Bu kuruma kars: gii¢lii bir aidiyet duygusu hissediyorum
9 |Bu kurum diginda herhangi bagka bir segenek olusturmadan bu kurumdan ayrilmam
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10

Bu kurumdan ayrilmay1 istesem bile, su an i¢in buradan ayrilmak benim icin ¢ok zor
olurdu

11

Eger su an i¢in bu kurumdan ayrilmaya karar verirsem hayatimdaki birgok sey alt {ist
olur

12

Bu kurumdan su an ayrilmam durumunda ¢ok ciddi bir maddi kayba ugrarim

13

Su an i¢in bu kurumda ¢aligmaya devam etmek benim igin bir istek oldugu kadar ayni
zamanda bir zorunluluktur

14

Bu kurumdan ayrilmay: diisiinmek i¢in olduke¢a az segenegim olduguna inanityorum

15

Bu kurumdan ayrilmamin ciddi sonuglarindan biri de alternatiflerin az olmasidir

16

Bu kurumda c¢alismaya devam etmemin Onemli nedenlerinden biri de buradan
ayrilmanin kendimden biiyiik 6diin vermeyi gerektirmesidir (baska bir kurum, burada
sahip oldugum olanaklari bana saglayamayabilir)

17

Giinlimiizde insanlarin galistiklar1 kurumlart siklikla degistirdigini diistiniiyorum

18

Bir kisinin her zaman igin galistig1 kuruma sadik kalmasi gerektigine inantyorum

19

Surekli kurum degistirmek bana biitiiniiyle gayri ahlaki geliyor

20

Bu kurumda galigmaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri sadakatin 6nemli
olduguna inanmam ve bu kurumda galismaya devam etmeyi ahlaki bir yiikiimliilik
olarak hissetmemdir

21

Baska bir kurumdan daha iyi bir is teklifi alsaydim dahi, bunu bu kurumdan ayrilmak
icin dogru bir gerekge olarak kabul etmezdim

22

Bana bir kuruma sadik kalmanin 6nemi ve degeri 6gretildi

23

Calisma yasaminin énemli bir kismuni ayn1 kurumda gegiren kisiler i¢in birgok seyin
daha iyi olacagini diisiiniiyorum

24

Uzun siire ayn1 kurumda calisarak o kurum ile kimligimin 6zdeslestirilmesinin mantiklt
oldugunu diisiiniiyorum
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OZGECMIS

Ertan DINC 5 Mayis 1992 tarihinde Trabzon/Merkez’de dogdu. ilkokul egitimini
Ozel Alparslan ilkdgretim okulunda 2007 yilinda bitirdi. 2010 yilinda Ozel Alparslan
Anadolu Lisesinden mezun oldu. 2010 yilinda Karadeniz Teknik Universitesi Isletme
Boliimiine kayit oldu, 2014 yilinda da mezun oldu. 2014 yilinda Yonetim ve Organizasyon

Tezli Yiksek Lisans Programina kayit oldu. DINC iyi derecede Ingilizce bilmektedir.


https://en.wikipedia.org/wiki/Curriculum_vitae
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