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Oz

Bu ¢alismanin amaci, lider-iiye etkilesiminin ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet algilari ile performanslar
tizerindeki etkilerini belirlemek ve orgiitsel adaletin, lider-liye etkilesimi ile isgdren performansi
arasindaki iligkide aracilik roliinin bulunup bulunmadigini aragtirmaktir. Bu amagla Corum’da
bulunan orta 6gretim seviyesindeki 20 farkli okulda gorevli 471 6gretmenin katilimi ile bir ¢aligma
yapilmistir. Arastirma sonucunda; lider iiye etkilesiminin, orgiitsel adalet boyutlarini (dagitim,
islemsel, kisilerarasi, bilgisel) ve iggdren performansini, iglemsel, kisilerarast ve bilgisel adaletin
de igsgbren performansini anlamh ve pozitif yonde etkiledigi goriilmiis, ayrica islemsel, kisilerarasi
ve bilgisel adaletin lider iiye etkilesimi ile isgoren performansi iliskisinde tam aracilik rollerinin
bulundugu belirlenmistir.
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The Effect of Leader - Member Exchange on the Employee Performance on The Role of the
Employees’ Perception of Organizational Justice

Abstract

The purpose of this study can be expressed in two different ways. The first one is two find out the
effects of the leader - member exchange on employees organizational justice perception and
performances. The second one is to investigate whether or not if organizational justice plays a
mediation role on the relationship between leader-member exchange and employee performance.
In order to reach our goal, a study has been conducted with the participation of 471 school teachers
employed by 20 different schools that provide secondary educational level in Corum. Results
reveal that leader-member exchange has positive and significant effect on organizational justice
dimensions (distributive, procedural, interpersonal and informational) and employee performance,
procedural, interpersonal and informational justice have positive and significant effect on
employee performance, also shows that procedural, interpersonal and informational justice have
full mediation role on the relationship that occur between leader-member exchange and employee
performance.

Keywords: Leader-Member Exchange, Organizational Justice, Employee Performance, Mediation
Role.
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1. Giris

Isletmeler, rekabetin yogun olarak yasandigi is diinyasmn siirekli degisen
cevresel kosullarinda, ¢alisanlar1 orgiitsel hedeflere yonlendirebilecek liderlere her
gecen gilin daha fazla ihtiya¢c duymaktadir. Bu anlamda, liderlerin {iyelerine karsi
gosterdigi tavir ve davranislar, ¢alisanlarin beklentilerine cevap verebildigi siirece
olumlu iligkilerin gelistirilmesinde biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Buna bagl
olarak, liderlik yazinindaki arastirma sayisi artmakta ve Lider Uye Etkilesimi
(LUE) kurami de bu arastirmalar icerisinde dnemli bir yer tutmaktadir.

LUE kurammin diger liderlik yaklasimlarindan ayrildig1 en 6nemli nokta, sadece
lidere degil, lider ile {yeleri arasindaki iliski ve etkilesimin kalitesine
odaklanmasidir (Yashoglu vd., 2013). LUE kuramu kapsaminda, iiyeler yiiksek
nitelikli etkilesim kurabilme arzusuyla liderleriyle aralarindaki iliski i¢in yiiksek
diizeyde caba gosterme egilimindeyken, liderler de bunu basarabilen iiyelere daha
fazla sosyal destek verip, orgiitsel kaynaklari sunarak onlart odiillendirip karsilik
verme egilimindedirler (Schriesheim vd.,1992).

LUE kuramu, ilk amirle kurulan karsilikli etkilesimin, is davranislarmi olumlu ya
da olumsuz etkiledigi fikrini benimsemektedir (Katrinli vd., 2010). Amaglara
ulasmada isgdrenlerin nicel ve nitel ¢abalarinin lgiitii olarak ifade edilen Isgoren
Performansi (IP), en ¢ok liderden etkilenmektedir (Tutar ve Altndz, 2010). Bu
nedenle LUE kuramu, IP ile lider arasindaki iliskilerin nasil daha etkili bir sekilde
kurulup siirdiiriilebilecegi arayisinda énemli bir yanit olmaktadir. Ozutku vd.
(2008) ile Akkog (2012) benzer sonuglarla LUE ile IP arasinda anlamli ve pozitif
yonlii iliskiler tespit etmislerdir.

Orgiitsel kazanimlarin esit dagilimina iliskin isgdrenlerin 6znel algilari olan
Orgiitsel Adalet Algilar1 (OAA) (Greenberg, 1993), oncelikle IP’yi ve orgiitsel
basariyr artiran belirleyici en Onemli is tutumlarindan birisi olarak kabul
edilmektedir (lrak, 2004). OAA cephesinden bakildiginda, liderlerin grup-igi
tiyelere grup-disi liyelerden daha ayricalikli davranmasi elestirilmis (Scandura,
1999) olmasina karsin LUE ile dagitimsal adalet, islevsel adalet, kisileraras1 adalet
ve bilgisel adalet arasinda anlamli ve pozitif iliskilerin oldugu ileri siirtilmistiir
(Tatum vd., 2002).

LUE, OAA ve IP farkli calismalarda birbirlerinden ayr1 ayr1 ele alinmislardir. Bu
calismada ise egitim kurumlarinda gorev yapan Ogretmenlere yonelik bir
arastirma ile LUE’ nin OAA ve IP ile iliskisi farkli bir 6rneklem grubu iizerinde ve
her ii¢ degisken birlikte ele alinarak degerlendirilmeye calisilmistir. Bu kapsamda
calismanin birinci amact LUE’nin OAA ve IP iizerinde bir etkisinin bulunup
bulunmadigmni incelemek, ikinci amaci ise LUE ile IP arasindaki iliskide
OAA’nm aracilik roliiniin bulunup bulunmadigim arastirmaktir. Arastirma
sonucunda elde edilecek sonuglarin gerek alanyazina gerekse calisanlarinin IP’yi

418



H.Turgut, I. Tokmak & M.F.Ates Giiz/Fall 2015
Cilt 5, Say1 2, ss.417-442 Volume 5, Issue 2, pp.417-442

yiikseltebilmek i¢in arayis icerisinde olan yoneticilere katki saglayacagi
degerlendirilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Lider-Uye Etkilesimi

Geleneksel liderlik yaklasimlarina bir alternatif olarak gelistirilen, lider ile her bir
iiye arasindaki giiven ve saygiya dayali karsilikl1 degisimi ifade eden LUE kuramu
(Graen ve Uhl-Bien, 1995) 6ncii ¢alismalarda tek boyutlu olarak ele alinmuistir
(Dienesch ve Liden, 1986). Ancak, sonraki ¢alismalarda, LUE’nin arka planinda
Gouldner’in (1960) “karsiliklilik kurami”, Kahn vd.’nin (1964) “rol kurami”,
Vroom’un (1964) “beklenti kurami” ve Blaunun (1964) “sosyal degisim”
kuramlarinin etkilerinin oldugu goriilmistiir (Gerstner ve Day, 1997). Boylece,
LUE’ni agiklamada tek boyutun yetersizligi ile c¢ok boyutun gerekliligi
vurgulanmigtir (Y1ldiz vd., 2008; Bas vd., 2010).

Liderlikle ilgili arastirmalarda LUE kurami; Stogdill’in (1974) “liderlik &zellikleri
kuram1”, Gough’in (1984) “davramigsal liderlik kurami” ve Fiedler’in (1972)
“durumsal liderlik kurami1” gibi lidere odakli yaklagimlarin disinda tamamlayict
yeni yaklagimlarin arayis1 devam etmektedir (Yukl vd., 2009). Bu nedenle, liderin
davranig ve Ozellikleri yani sira, lider ile tiyeleri arasindaki etkilesimi de ele alan

LUE, alanyazinda 6ne ¢ikan bir kuram olmustur (Gerstner ve Day, 1997; Liden ve
Graen, 1980; Wang vd., 2005; Yildiz vd., 2008).

Dansereau vd. (1975)’nin ikili etkilesimlere dayanan “Dikey Ciftli Baglanti
Kuram1”, LUE’nin temelini olusturmustur (Graen ve Uhl-Bien, 1995). “Dikey
Ciftli Baglanti Kurami”yla ilgili daha sonraki c¢alismalar, “Kisisellestirilmis
Liderlik Kurami” ve LUE kurami gibi iki ayr1 kanala ayrilmistir (Burns ve Otte,
1999). Bunlardan LUE kurami, lider ve iiyeleri arasindaki ikili iliskileri esas
almast agisindan, geleneksel modellerden ayrilmis liderlerce goz ardi edilen
karsilikli etkilesimi ve bu siiregteki farklilagmay1 arastirma konusu olarak kabul
etmistir (Gerstner ve Day, 1997; Burns ve Otte, 1999; Yildiz vd., 2008; Yaslioglu
vd., 2013; Bas vd., 2010).

LUE modeline gore, lider ile iiyeleri arasindaki iliskilerin ayni tiirden olmadigs,
liderin her bir liyesiyle kurdugu iliskinin digerlerine gore farkli olabilecegi ve bu
nedenle yapilacak arastirmalarin sadece lider ya da liyelere yonelik degil, her ikisi
arasindaki etkilesime odaklanmas1 gerektigi ileri siiriilmistiir (Liden ve Maslyn,
1998; Scandura, 1999).

LUE kuramu, lider ve iiye arasindaki sosyal degisim kuramiyla gelisen iliskiyi
grup-i¢i ve ekonomik etkilesimle ortiisen iliskiyi ise grup-disi seklinde iki
kategoride ele almistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Liderler, grup-i¢i iiyeler olarak
degerlendirdigi az sayida iiyeleriyle resmi is sozlesmesiyle sinirli olmayan,
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karsilikli giiven ve saygiya dayali 6zel is iliskileri gelistirip yiiksek kalitede daha
yakin etkilesim kurmaktadirlar (Dienesch ve Liden, 1986; Yildiz vd., 2008).

Liderlerinden gliven kazanan grup-i¢i iiyeler yiiksek diizeyde etkilesim kurup
kariyer gelistirme ve Odillendirme gibi olanaklardan daha c¢ok istifade
edebilmektedirler (Dienesch ve Liden, 1986; Graen ve Uhl-Bien, 1995). LUE’nin
kisisel ve orgiitsel degiskenlerle iliskileri oldugu ve liderleri tarafindan
beklentileri karsilanan grup-igi iiyelerin daha yiiksek diizeyde IP sergiledikleri
ileri stirtilmistiir (Deluga ve Perry, 1994; Scandura ve Graen, 1984). Ayrica,
grup-i¢i tyeler normal is sozlesmesinin tizerindeki isleri de goniillii olarak
yapmaktadirlar (Liden ve Graen, 1980).

Liderler, grup-dis1 tiyeleriyle karsilikli giiven ve saygi eksikligi bulunan, resmi
kurallara ve sdzlesmelere dayali diisiik-kaliteli iligkiler kurarlar (Liden vd., 1997).
Liderler ile grup-disi tiyeler arasindaki sinirlt etkilesim, diisiik destek ve daha az
odiil ile karakterize edilebilir (Dienesch ve Liden, 1986; Gerstner ve Day, 1997).
Diisiik kalite iligkilerde, iiyeler lidere daha az ulasabilmekte, daha az kaynaga
sahip olmakta ve daha kisith bilgi edinmektedirler (Graen ve Uhl-Bien, 1995;
Liden ve Graen, 1980).

LUE kurami; Graen ve Uhl-Bien (1995) tarafindan “sadakat”, “saygi” ve
“gliven”; Dienesch ve Liden (1986) tarafindan “katki”, “sadakat” ve “etki”;
Schriesheim vd., (1999) tarafindan “karsilikli destek”, “gliven”, “begenme”,
“tolerans”, “dikkat” ve “sadakat”; Davis ve Gardner (2004) tarafindan ise “katki”,
“etki”, “baghlik” ve “mesleki sayg1” olarak incelenmisti. LUE’nde c¢ok
boyutluluk konusunda 6nemli bir katkilari olan Liden ve Maslyn (1998), Dienesch
ve Liden (1986)’1n ileri siirdiikleri etki, baglilik ve katki boyutlarina dordiincii bir
boyut olarak “profesyonel saygi” boyutunu da ekleyerek dort boyut iceren bir
kuram gelistirmislerdir.

Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen ve bu ¢alismada kullanilan dort
boyutlu LMX-MDM (Multidimensionality of Leader-Member Exchange)
LUEnin Cok Boyutluluk &lgeginin alanyazinda yapilmis calismalardan
yararlanilarak boyutlar1 asagidaki gibi tanimlanmistir (Liden ve Maslyn, 1998):

Katki, is baglantili ¢aligmada {iyenin is taniminin Otesinde isler yapmasi veya
sorumluluk almadaki gayret diizeyi ile liderin bu islerin yapilmasi i¢in sagladigi
kaynaklar ve olanaklarin seviyesidir.

Baghlik, lider ile tiyenin birbirine ne derecede bagli olduguyla ilgilidir. Lider ile
tiye birbirlerinin davranis ve karakterlerini desteklediklerini gosterirler.

Etki, lider ve iyelerin is hayati ve profesyonel degerler disinda Kkisilerarasi
etkilesim kapsaminda birbirlerine kars1 besledikleri ilgi ve duygulardir.
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Profesyonel Saygi, hem lider hem de {iyenin kendi isini ¢ok iyi yapmasi
sonucunda kurum i¢i ve disinda olusturdugu {iniin algilanan derecesi olarak
tanimlanabilir.

LUE modelini inceleyen calismalarda, rgiitsel etkilesim kalitesinin calisan, grup
ve kurum diizeyindeki degiskenler lizerinde diger liderlik yaklasimlarindan daha
¢ok etkili oldugu ortaya konulmustur (Gerstner ve Day, 1997; Graen ve Uhl-Bien,
1995; Burns ve Otte, 1999). Ornegin; liderleriyle yiiksek kalite grup-i¢i LUE
gelistirmis iiyelerde yiiksek IP (Liden vd., 1997) gozlemlenirken, liderleriyle
diisiik kalite grup-dis1 LUE gelistirmis iiyelerde isten ayrilma niyeti (Bauer vd.,
2006; Sahin, 2011) tiikenmislik (Bolat, 2011) gézlenmekte ve bu tiir zayif veya
kalitesiz bir etkilesim isletmenin isgiicli devir hizinin (Vecchio, 1987) artmasina
neden olmaktadir. Ayrica, yas, egitim, cinsiyet ve ik farkliliklarinin LUE’ye
etkisinin incelendigi calismalarda; liderlerin genellikle kendilerinden yas¢a daha
kiigiik calisanlarla ¢alismayi tercih ettikleri (Yakoub, 2008), egitim, cinsiyet ve irk
farkliliklarmin ise LUE kalitesini olumsuz etkiledigi goriilmiistiir (Tsui ve
O’Reilly, 1989).

2.2. Orgiitsel Adalet Algist

Barig ve huzur dolu bir diinyada yasayabilmenin tek sirr1 olarak ifade edilebilen
ve insan olmanin en dnemli erdemi “adalet” Saunders ve Thornhill (2003)’e gore;
“calisanlarin giiven ve giivenilme ile ilgili duygularini agiklayan bir ¢ercevede hak
ve hukuku gbézetme ve bunu siirdiirebilmektir” seklinde tanimlanmistir. Bu
anlamda, ideal toplumsal diizen arayislari, kaynaklarin kit ve paylasma
zorunlulugunun s6z konusu oldugu her yerde “adalet” kavramimi karsimiza
¢ikartmaktadir (Colquitt vd., 2001; Tatum vd., 2002). Giiniimiiz is yasaminin daha
merkezi ve yasamsal bir konusu haline gelen ‘“adalet” kavraminin, orgiitlerin
isgorenlere yonelik davraniglarini yonlendirmesinin (Greenberg, 1993) yani sira
isgorenlerin tutum ve davraniglarina da Onemli bir etkisinin oldugu
belirtilmektedir (Beugre, 2002; Greenberg,1990; Tatum vd., 2003).

OAA, dogrudan ayrilmama ve hak gdzetme etiginin oOrgiitsel temelde
yerlestirilmesiyle ilgili olup basta o6diil ve ceza olmak iizere kazanimlarin
dagiliminda kullanilan yontem ve kisileraras iligkileri de yoneten sosyal ilke ve
kurallarla ilgili olan bir kavramdir (Charash ve Spector, 2001). Bununla birlikte,
isgorenlerin kendilerine adil davranilip davranilmadigiyla ilgili 6znel yargilari,
tiyesi olduklar1 toplumun kiiltiirel degerleri ve inanglarindan etkileneceginden
OA’nm algisal oldugunu sdylemek miimkiindiir (Colquitt vd., 2013).

OAA bir siireg olarak, is ortaminda herhangi bir olaym gerceklesmesiyle baslayip
mevcut kural ve standartlara baglh olarak iggorenler tarafindan degerlendirilerek
calisanin sonucun adil olup olmadigina yonelik bir yargiya ulagmasiyla son
bulmaktadir (Cropanzano vd., 2001). Dolayisiyla, orgiit i¢i i bolimii, ticret ve
calisma kosullar1, 6diil ve kariyer olanaklar1 vb. uygulamalarda orgiit i¢i sosyal
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etkilesim kalitesi ve is tutumlar1 da OAA nin odaginda bulunmaktadir (Barling ve
Michelle, 1993; Greenberg, 1993).

Orgiit i¢i uygulamalarda ve kaynaklarin dagitiminda esit ve dogru karsilik aldigini
hissedenlerin OAA yiiksek, esit karsilik alamadig1 hissine sahip isgdrenlerin ise
OAA diisiik olmaktadir (Greenberg, 1990). Dolayisiyla, isgdrenlerin adaletsiz
algiladiklar1 durumlara, belirli bir takim olumsuz duygularla tepki gdstermeleri
beklenmektedir (Greenberg, 1993). OAA nin odaginda bulunan orgiit igi esitsizlik
durumuna olan tepkiler ¢alisanin ise karsi tutumunu ve egilimlerini etkilemekte,
boylece isgdrenlerin ortalamanin disinda hareket etmelerine neden olmaktadir
(Greenberg ve Colquitt, 2005). Yapilan arastirmalarda ¢alisanlarin OAA’larinin;
is doyumu, orgiitsel baglilik, drgiitsel vatandashk, giiven duyma, IP, isten ayrilma
niyeti vb. is tutum ve davraniglariyla iligkisi bulunmustur (Colquit vd., 2001,
Tatum vd., 2002).

Orgiitsel davrams alaninda en ¢ok arastirilan konulardan birisi olan OAA
(Cropanzano vd., 2001) ile ilgili ¢alisma ve tartismalar kuramsal olarak farkli
bakis acilarin1 biinyesinde bulundurmaktadir. Bunlar; “Dagitimsal Adalet”,
“Islemsel Adalet” ve “Etkilesimsel Adalet” olmak iizere ii¢ farkli alt boyutta
incelenmistir (Greenberg, 1990; Erdogan vd., 2001; Erdogan ve Liden, 2006;
Celik vd., 2011).

Dagitimsal Adalet (DA), katki-kazanim oraninda esitligin aranmasi siirecidir
(Charash ve Spector 2001; Greenberg, 1993). Genel anlamda ise, belirli
standartlar ve kurallara gore tanimlanan kisilere, kaynaklarin hangi oranda
paylastirildigi  dagitimsal adaletin odagini olusturmaktadir (Cohen, 1987).
Dagitimsal adalette, isgorenler karsililik ilkesine gore, orgiite sunduklar1 katkilar
(emek, zaman vb.) karsihginda elde ettiklerini (iicret, terfi, 6dil vb.) diger
calisanlarin katki dereceleri ve sonuclariyla karsilastirip paylasimin adil olup
olmadigina karar verirler (Barling ve Michelle, 1993; Charash ve Spector 2001).

Islemsel Adalet (IA), kazammlarin belirlenmesinde kullanilan yontem ve
siireclerle ilgili isgdrenlerin OAA’s1 olarak goriilmektedir (Tatum vd., 2002).
Bagka bir deyisle, islemsel adalet algisi, ¢alisanlarin elde edecekleri sonuglarin
(licret, vb) belirlenmesinde kullanilan siire¢lerin, isleyislerin ve kurallarin adaletli
olup olmadigmin degerlendirilmesidir (Cropanzano vd., 2001). Islemsel adaletin
iki alt boyutundan birincisi, orgiit ici politika ve uygulamalarla ilgili karar alma
siirecinde kullanilan islemlerde ve uygulamalarda isgdrenlere karsi adil davranilip
davramilmadigy ile ilgilidir (Greenberg, 1993). Ikinci boyut ise, karar alma
siirecinde kullanilan politika ve uygulamalarin karar alicilar tarafindan uygulanma
sekli ile ilgilidir (Colquit vd., 2001).

Yoneticilerin isgdrenlere saygili davranmasi, deger vermesi, ilgiyle dinlemesi,

kararlar icin yeterli agiklamalar vermesi, baskalarmin koti durumlaria
duygudaghk gostermesi ve duyarli davranmasi gibi becerileri gerektiren
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etkilesimsel adalet, Greenberg (1993) tarafindan kavramsal olarak kisilerarasi ve
bilgisel olarak ikiye ayrilmistir (Cropanzano vd., 2001). Bu ayrima gore;

Kisilerarast adalet (KA), orgiitsel islemlerle ilgili yoneticileri tarafindan
isgorenlere uygulanan tutum ve davranislarin niteliginin degerlendirilmesidir
(Barling ve Michelle, 1993; Lind vd., 2000; Cropanzano vd., 2001). Bir baska
tamimla, Orgiitsel kararlarmn duyurulmas: ve uygulanmasiyla ilgili OAA’dur.
Cropanzano vd. (2001), kisileraras1 tavirlarin, moral ve etik degerler iizerine
kurulmasi gerektigini belirtmisler ve bu nitelikte tavirlarin, karsilikli duyarlilig
beraberinde getirecegini ifade etmislerdir. Liderlerinin kendileriyle digerlerinden
daha zayif etkilesim igerisinde oldugunu algilayan iiyelerin OAA’nin diisiik
olabilecegi ifade edilmektedir (Masterson vd., 2000; Colquitt vd., 2001).

Bilgisel adalet (BA), orgiitsel kazanimlarin dagitimi ve ilgili siireglere iliskin ne
kadar bilgi agiklama yapildigi ile ilgili bir OAA alt boyutudur (Greenberg, 1993).
Islemsel adaletin sosyal yoniinii yansitan bu boyut, siire¢ boyunca bilginin
calisanlarla ne derecede paylasildig: ile ilgilidir (Cropanzano vd., 2001). Buna
gore, calisanlar agisindan olumsuz bir karara iliskin daha fazla bilginin
saglanmasi, siirecin adil olarak algilanma olasiligini biiyiik 6l¢iide artirmaktadir
(Barling ve Michelle, 1993; Lind vd., 2000). Ciinkii sonuglar kadar izlenen yollar
hakkinda bilgi saglanmasit da calisanlarin alinan kararlara ve Orgiite yonelik
davraniglar tizerinde 6nemli etkilere sahiptir (Colquitt vd., 2001).

2.3. Isgdren Performansi

Performans, belirlenmis bir zaman i¢inde yiiriitiilen faaliyetlerin, amaca hizmet
etme derecesidir (Akal, 2011). Bu anlamda IP, &rgiit acisindan belirli bir zamanda
iretilen mal veya hizmetin miktari, c¢alisan agisindan ise hedefe ulasma
konusunda gosterilen kisisel “verimlilik” ve “etkinlik” diizeyi olarak
goriilmektedir (Col, 2008; Tutar ve Altindz, 2010). Baska bir ifadeyle IP;
giidiilenen isgdrenlerin isi basarmalar1 karsiliginda hak edecekleri iicret ve
odiilleri etkileyen 6nemli bir kavramdir (Rousseau ve McLean, 1993).

IP ile ilgili tamimlarmn ortak noktasi, performansin kisisel beklenti ile orgiitsel
amag¢ arasinda kurulan iliskinin sonucunda ortaya ¢ikmasidir (Tutar ve Altindz,
2010). Kisisel diizeyde her bir calisanin kendisinin ortaya koydugu IP, ¢alisanlarin
belirli kisisel ve oOrgiitsel amaglara ulagsmak icin kullandiklar1 yetkinlik olarak
adlandirabilir (Barutgugil, 2002). IP, érgiitler i¢in 6ncelikli éneme sahip olan
performanstir. Ciinkii bir isletme ancak isgdrenlerinin ortaya koydugu performans
kadar iyi olabilir (Benligiray, 2004).

IP, calisanin kendi is tanimima uygun olarak yiiriittiigii isi, kabul edilebilir sinirlar
icerisinde yapmasidir (Tutar ve Altindz, 2010; Turung ve Tabak, 2010). Baska bir
deyisle IP; isgorenin kendine esdeger calisanlara gore is ile ilgili cikt1 ve
davraniglarinin verimlilik diizeyi veya iggdrenlerin iicret karsiliginda sarf etmeleri
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gereken caba olarak kabul edilmistir (Rousseau ve McLean, 1993).

Orgiitlerin etkinligi biiyiik oranda isgdrenlerin etkinligine bagli oldugundan IP’nin
yiiksek olmasi, isletmenin amaglarina ulasmasii kolaylastirir (Celik vd., 2011).
Onceden belirlenen hedefler dogrultusunda, isletmelerin kendi stratejilerine uygun
bir sekilde faaliyetlerini yerine getirmeleri olarak goriilen isletme performansi,
finansal performans, yenilikgilik performansi, iP, takim performansi boyutlariyla
olumlu ya da olumsuz etkilemektedir (Turug ve Tabak, 2010; Celik vd., 2011).

bh 13

Alanyazinda “calisan performansi”, “is performansi”, “kisisel performans” ve
“rol-i¢i performans” gibi farkli adlandirmalariyla karsilagilan isgdrenlerin ise
yonelik performansi bu ¢alismada, “isgdren performansi” olarak kullanilmistir.

2.4. Lider Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Adalet Algisi iligkisi

Son zamanlarda arastirmacilar lider ile {iyeleri arasindaki sosyal degisimlerde
Oonemli bir deger olarak liderlerin adil olma gayretinin algilanmasinin 6nemini
kesfettiler (Cropanzano vd., 2001; Scandura, 1999). OAA nin olusmasinda lider
onemli bir kaynak kabul edildiginden OAA ile ilgili farkli is tutumlar1 ve
davraniglar1 liderin tavir ve davranislariyla iligkilidir (Erdogan ve Liden, 2006).
LUE teorisinde lider ile iiyeleri arasindaki yiiksek kalite is iliskilerinin
gelistirilmesinde OAA’nin da ¢ok 6nemli bir katkisinin oldugu ileri siiriilmektedir
(Scandura, 1999; Cropanzano vd., 2001).

Orgiit igerisinde LUE belirginlesip kutuplar olustuk¢a liderin davranislari
isgorenlerin OAA’lar1 {izerinde dnemli bir etkiye sahip olacaktir (Ansari vd.,
2007). Aslinda, liderler ve tyeleri arasindaki ¢ift yonlii iliskinin dogas1 geregi
OAAnin LUE iizerinde etkisinin oldugu degerlendirilmektedir. Ozellikle, grup-
i¢i lyelerin liderin adaletine yonelik algilarinin grup-disi liyelerin algilarina gore
cok daha yiiksek oldugu ileri siiriilmektedir (Turung ve Tabak, 2010).

Erdogan (2002), OAA’nin onciilleri ve ardillari ile ilgili yaptigi incelemede
performans 6lciimii dncesindeki LUE’nin calisanlarin dagitimsal, islemsel ve
etkilesimsel adalet algilar1 lizerinde etkisinin bulundugunu, performans 6l¢iim
siireci sonunda da calisanlarn OAA’larmin her ii¢ boyutunun da LUE’yi
etkileyebilecegini ifade etmistir.

Katrinli vd. (2010) da ¢alismalarinda dagitimsal adalet ile is tatmini iliskisinde
LUE’nin aracilik etkisinin bulundugunu ifade etmislerdir. LUE ile OAA arasinda
yapilan calismalarda, OAA’nin farkli boyutlar1 ile LUE arasinda anlamli ve
pozitif yonlii bir iliskinin bulundugu belirlenmistir (Kasemsap, 2013). Ancak,
sosyal degisim teorisine gore, liderlerin adil olduklarmin algilanmasi, LUE nin
kalitesine katkida bulunacaktir (Yukl vd., 2009; Scandura, 1999).
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LUE’nin OAA’ya etkisinin incelendigi ¢alismalarda;liderlerle iiyeleri arasindaki
iligkilerde iggorenlerin dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet algilar1 tizerinde
anlamli ve pozitif yonli bir etkinin oldugunu destekleyen arastirmalar
bulunmaktadir (Erdogan, 2002; Kang, 2004; Katrinli vd., 2010; Tatum vd., 2003).

Yukaridaki agiklamalara dayanarak, olusturulan ve arastirmada sinanacak ilk grup
hipotezlerimiz su sekildedir:

Hia: LUE kalitesinin artmasi DA’y anlamli ve pozitif yonde etkiler.
Hiv: LUE kalitesinin artmasi IA’y1 anlamli ve pozitif yonde etkiler.
Hic: LUE kalitesinin artmasi KA 'y anlamli ve pozitif yonde etkiler.
Hiq: LUE kalitesinin artmasi BA 'yt anlamli ve pozitif yonde etkiler.
2.5. Lider Uye Etkilesimi ve Isgéren Performans: Iliskisi

[P, LUE ile iliskisi incelenen konulardan birisidir. IP calisanlarin kisisel
ozellikleri, becerileri, yetenekleri ve basarma arzularindan etkilense de bunun
yaninda liderlerin bu arzuyu hareketlendirme yetenegi de onemli bir etkendir
(Avolio ve Bass, 1995). Bu nedenle, liderleriyle kaliteli etkilesim kuran grup-ici
tiyeler, daha fazla yetki ve sorumluluk alip daha fazla orgiitsel kaynaklara kolay
ulasacagindan digerine gore daha fazla IP sergilemeleri beklenmektedir (Ozutku
vd., 2008). Baska bir deyisle, amirleriyle uyum igerisinde olan isgorenler
kendilerinin istleri tarafindan desteklendigini hissederler ve daha zorlayici
gorevler alarak IP diizeylerini yiikseltirler (Schyns vd., 2005).

LUE’nin IP’ye etkisini inceleyen gesitli ¢alismalarin neticesinde; hem kavramsal
olarak hem de gorgiil olarak; birbirinden farkl sektorlerde yapilan bir arastirmada
liderlik tarzinm IP ve dolayisiyla 6rgiitsel performans iizerinde pozitif bir etkisi
oldugu bulunmustur (Avolio ve Bass, 1995).

Ayrica, birgok aragtirmada; LUE ile IP arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliskiler
oldugunu tespit etmistir (Vecchio ve Gobdel, 1984; Graen ve Uhl-Bien 1995;
Gerstner ve Day, 1997; Liden vd., 1997; Bauer vd., 2006; Akkog, 2012).

Uyelerin IP’sinin LUE ile iligkisini ortaya koymak agisindan objektif performans
dl¢iimlerinin daha yararli olacag ileri siiriilse (Vecchio ve Gobdel, 1984) de LUE
ile IP arasindaki iliskinin arastirilmasinda bagimli degisken olarak {iyelerin
algilamalarina dayanan performans degerlendirmesi sinanabilir.

Yukaridaki agiklamalara dayanarak, olusturulan ve arastirmada sinanacak ikinci
hipotezimiz su sekildedir:

Hy: LUE kalitesinin artmasi IPyi anlamli ve pozitif yonde etkiler.
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2.6. Orgiitsel Adalet ve Isgoren Performansi iliskisi

Arastirmacilar tarafindan; ¢alisanlarin ig yapma yontem ve uygulamalarina iliskin
algis1, kendi gosterecekleri IP’lerinin belirleyicisi olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Turung ve Tabak, 2010). Dolayisiyla, OA’nin IP diizeyine etkisi, OAA nin
algisal bir kavram oldugu gergegi lizerine insa edilmistir (Celik vd., 2011).

Odiillerin esit dagitilmasiyla uzun dénemde verimliligin artirmasi, yiiksek
OAA’nin daha yiiksek bir giidillenme ve IP diizeyi saglamasi ve siirdiirmesi
beklenmektedir (Beugre, 2002). Aksine, isgorenlerin elde ettigi sonug; isletmede
calisan diger isgorenlerin elde ettigi sonucla karsilastirildiginda sarf edilen ¢abaya
gbre oransiz ise, bu durum isgdrenlerde memnuniyetsizlige yol agmakta ve iP
diizeyini olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Chai ve Ussahawanitchakit, 2008).

Yazinda, isgorenlerin OAA’larmin biitiinsel olarak veya sadece bazi alt
boyutlariyla (dagitimsal, islemsel veya etkilesimsel) birlikte IP’yi etkiledigine
iligkin bir ¢ok calismaya ulagsmak miimkiindiir (Charash ve Spector, 2001; Irak,
2004; Chai ve Ussahawanitchakit, 2008; Chien vd, 2010; Turung ve Tabak, 2010;
Cheng, 2013; Gillet vd., 2013). Ciinkii isgorenlerin orgiitsel dagitimin, islemlerin
ve etkilesimin adil oldugu konusundaki algilar1 yiiksek ise IP artmaktadir (Beugre,
2002). Bunun tersi olarak, Orgiitlerde isgorenler kaynaklarin dagitiminda
adaletsizlik algilarlarsa, IP, is doyumlar1 ve verimlilik diizeyleri azalmakta,
yaptiklari isin kalitesi diismektedir (Charash ve Spector 2001; Colquitt vd., 2001;
Kang, 2004; Ozmen vd., 2007).

Yukaridaki aciklamalara dayanarak, olusturulan ve arastirmada sinanacak ticilincii
grup hipotezlerimiz su sekildedir;

Haa: DA algisimin yiiksek olmasi IPyi anlamli ve pozitif yonde etkiler.
Hay: [A4 algisimin yiiksek olmasi IP’yi anlamli ve pozitif yonde etkiler..
Hac: KA algisimin yiiksek olmasi IP yi anlamli ve pozitif yonde etkiler.
Haqg: BA algisimin yiiksek olmast IPyi anlamli ve pozitif yonde etkiler.
2.7. Lider Uye Etkilesimi, Orgiitsel Adalet ve Isgoren Performansi Iliskisi

Scandura (1999) nin arastirmalarinda yiiksek kaliteli LUE kurulmasinda OAA nin
onemli bir roliiniin bulundugu ifade edilmekte olup bu bulgu, Cohen (1987),
Charash ve Spector (2001) tarafindan yapilan meta-analiz sonuglariyla da
desteklenmektedir. Uyelerde, liderlerin adil olduguna iliskin OAA olustugunda
yiiksek kalite LUE saglanacagindan P de yiikselecektir (Graen ve Uhl-Bien,
1995; Gerstner ve Day, 1997; Scandura ve Schriesheim, 1994).
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Bunun disinda LUE’yi arttirmaya yonelik caba adma o6zellikle zarar gdrmesi
istenmeyen personelin kayirilmast ve korunmasi performans sistemine yonelik
inanc1 azaltacag1 gibi OAA nin da azalmasina neden olabilecektir (Capraz, 2013).
Bu nedenle, grup-dis1 kalan iiyelere uygulanan dagitim, islemler ve etkilesimin
nedenleri zamaninda ve dogru agiklanmalidir. Isgdrenlerin orgiit ya da liderleri ile
ilgili OAA’larmin diisiik olmasi, IP’lerinin diismesine, c¢alisma arkadaslariyla
daha az isbirligi yapmasima ve is kalitesinin azalmasina neden olabilmektedir
(Cohen, 1987; Charash ve Spector, 2001).

Yukaridaki aciklamalara dayanarak, olusturulan ve arastirmada sinanacak
dordiincii grup hipotezlerimiz su sekildedir:

Haa: LUE ile IP iliskisinde DA 'nin aracilik rolii bulunmaktadir.
Hap: LUE ile IP iliskisinde IA nin aracilik rolii bulunmaktadir.

Hae: LUE ile IP iliskisinde KA nin aracilik rolii bulunmaktadir.
Hag: LUE ile IP iliskisinde BA 'min aracilik rolii bulunmaktadir.

Bu kapsamda hipotezlerin de yer aldig1 arastirma modeli Sekil 1’de sunulmustur.

Dagitim
Adaleti

islemsel
Adalet

Lider Uye

isgoren
Etkilesimi

Performansi

Kisilerarasi
Adalet

Bilgisel
Adalet

Sekil 1: Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

3. Arastirmanin Yoéntemi

Calisanlarin liderleri ile etkilesim kalitelerinin performanslari iizerindeki etkisinde
calistiklar1 kurumla ilgili adalet algilarinin roliinlin incelendigi bu aragtirmada,
oncelikle orneklem ve oOlceklere iliskin bilgilere yer verilmistir. Miiteakiben
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orneklemlerden elde edilen veriler 1s18inda olusturulan modele iliskin analizler
yapilmistir. Bu kapsamda Oncelikle her bir degiskenin a¢imlayic1 faktor analizi
yapilmis ardindan degiskenlere ait ortalama ve standart sapma degerleri ile
korelasyonlar tespit edilmistir. Ardindan da hipotezlerin test edilmesi maksadiyla
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.

3.1. Arastirmanin Kisitlar

Arastirmanin sinirliliklarindan birisi anket formundan elde edilen kesitsel veri ile
gerceklestirilmis olmasidir. Bir diger kisit olarak da calismanin Orneklem
grubunun nispeten siirli olmasi sdylenebilir.

Son olarak da iP’nin 6l¢iim ydntemi de bir kisit olarak ifade edilebilir. Yazinda
karsilasilan arastirmalarin  ¢ogunda IP’yi belirlemek igin  y®neticilerin
degerlendirmelerini igeren resmi performans degerlendirme sistemi kullanilmigtir
(Ozutku vd., 2008). Ancak, Baek-Kyoo (2012), LUE ile P arasindaki iliskiyi
inceledigi calismasinda; LUE kalitesinin yiiksek olmasinin amirler tarafindan
degerlendirilen IP iizerinde olumlu etkisinin bulundugu sonucuna ulasmustir.

Bu durumun, LUE ile IP arasindaki iliskinin giivenilirligini bazi yonlerden
siirladigini ileri siiren arastirmacilar kadar (Dienesch ve Liden, 1986; Liden ve
Graen, 1980), objektif performans O6l¢iim sonuglarinin kullanilmasinin daha
faydali olacagini savunanlar da bulunmaktadir (Vecchio ve Gobdel, 1984).
Aslinda, LUE teorisinde karsilikli algilamalar olumlu ise, amirlerin grup-ici
iyelerinin performansini yiiksek degerlendirmeleri olasidir (Dienesch ve Liden,
1986; Vecchio ve Gobdel, 1984).

Yoneticilerin degerlendirmelerini igeren objektif performans degerlendirme
sonuclarina ulagmak da gizlilik ilkeler1 sebebiyle ¢ogunlukla miimkiin
olamamaktadir. Ancak oOzellikle 360 derece performans degerleme caligmalari
icerisinde geleneksel yontemleri temsil eden amir degerlendirmesi ile
O0zdegerlendirme boyutlarimin  karsilastirildigi  baz1  calismalarda bu  iki
degerlendirme yonteminin sonuclari arasinda anlamli bir farkliligin bulunmadigi
ifade edilmistir (Akdogan ve Demirtas, 2009; Turgut ve Tarhan, 2012; Celik vd.,
2011). Bu galismada da katilimcilarin yoneticilerinin degerlendirmelerini de
iceren gercek performans verilerine wulagsmak miimkiin olamadigindan
0zdegerlendirme yontemi ile performans verileri toplanmistir. Bu nedenlerle
calismada elde edilen sonuglarin genellenebilmesi icin farkli ve daha genis
orneklem gruplarinda tekrar edilmesinin faydali olabilecegi degerlendirilmektedir.

3.2. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin  Orneklemini, Corum ilinde bulunan ortadgretim seviyesindeki
okullarda gorev yapan oOgretmenler olusturmaktadir. Kolayda &rneklem
yontemiyle secilen 20 farkli orta Ogretim okulunda gorevli 592 o6gretmene
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hazirlanmis olan anket formlar1 dagitilmis, 483°linden cevap alinmis ancak 12
anket formu eksik dolduruldugu igin arastirma disinda birakilarak, 471
katitlimcinin -~ doldurmus  oldugu anket formlar1 c¢alisma kapsaminda
degerlendirilmistir.

Corum ili genelinde 6653 6gretmen gérev yapmakta (Corum Il Milli Egitim
Midiirligi, 2015) olup Ural ve Kilig (2011) evren biiyiikliigiiniin 7000 olmast
durumunda orneklem biiyiikligiiniin (0=0,05, Ornekleme hatas1 H=%0,05 ve
oranlar p=0,5; q=0,5) en az 364 olmasi gerektigini belirtmislerdir. Buna gore elde
edilen 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu diistiniilmektedir.

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler incelendiginde; katilimecilarin,
%58,6’sinin (N=276) kadin, %41,4’tintin (N=195) erkek, % 63,2’sinin (N=298)
evli, %32,5’inin (N=153) bekar ve %4,3’tiniin (N=20) bosanmis oldugu
goriilmistiir. Ayrica katilimcilarin yas ortalamasinin 24,67 (ss=2,38), halen
gorevli olduklar1 okullarindaki ¢alisma siireleri ortalamalarinin, 1,57 yil (ss=1,80)
ve toplam mesleki tecriibelerinin ortalamalarinin 2,64 yil (s=2,94) oldugu
belirlenmistir. Katilimcilarin haftalik ders yiikii ortalamalart 18,42 saat (ss=6,23)
olup % 96,8°1 (N=457) lisans, %3,2’si (N=14) ise lisansiistii egitim almistir.

3.3. Aragtirmani Olgekleri

Aragtirmada kullanilan anket formu dort bolimden olusmakta olup birinci
boliimde katilimcilarin 6zelliklerine iliskin tanimlayici bilgilerin elde edilmesine
yonelik ifadeler, ikinci béliimde LUE 6lcegi, iiciincii bolimde OA 6lcedi ve son
boliimde ise IP dlgegi yer almistir.

Lider Uye Etkilesimi Olgegi (LUEO): Katilimcilarin tamami &gretmenlerden
olustugu i¢in lider-iiye etkilesimi kalitesinin Gl¢lilmesinde Scandura ve Graen’in
(1984:430) lider — iiye etkilesim iiye (LMX-7 Member) olgegi kullanilmigtir.
Olgegin Tiirkge uyarlamas1 Ozutku vd. (2008), Karcioglu ve Kahya (2011) ile
Bolat (2011)’1n calismalarinda da yer almaktadir. Olgekte; “Yéoneticimle i iliskim
etkindir, Yoneticim benim potansiyelimi biliyor ve takdir ediyor, Yoneticim benim
problemlerimi ve ihtiyaglarimt anliyor” seklinde 7 ifade bulunmaktadir.

Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi (OAAQ): Calisanlarin orgiitsel adalet algilarini
dlgmek icin Colquitt (2001) tarafindan gelistirilen Ozmen vd. (2007) tarafindan
Tirkceye uyarlamasi yapilan Olgek kullanilmistir. Colquitt (2001)’in ortaya
koydugu olcekte; dagitim, islemsel, kisilerarasi ve bilgisel adalet olmak iizere
toplam dort boyut bulunurken, Ozmen vd. (2007) tarafindan uyarlamas1 yapilan
Ol¢cekte orijinal Olgekte yer alan kisilerarasi ve bilgisel adalet etkilesim adaleti
olarak birlestirilerek; dagitim, islemsel ve etkilesim adaleti olmak iizere ii¢ boyut
ortaya konulmustur. Olgekte; “Kazammlarim ¢ahstigim kuruma yaptigim katkiyt
karsiliyor, Yoneticim bana sayguli davramir, Yoneticim benimle olan
diyaloglarinda samimidir, Yaptigim islerde aldigim sonuglara ulasmak igin
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kullanilan siiregler dogru ve tutarll bilgilere dayandirilmistir, Bu siiregler etik ve
ahlaki standartlara uygundur” seklinde 20 ifade yer almaktadir.

Isgoren Performansi Olgegi (IPO): Calisanlarin kendi performanslar ile ilgili
degerlendirmelerinin  belirlenmesinde Sigler ve Pearson (2000) tarafindan
gelistirilen ve Tiirkce uyarlamast Co6l (2008) tarafindan yapilan oOlgek
kullanilmistir. Olgekte, “Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim, Gérevlerimi tam
zamanminda tamamlarim” seklinde dort ifade yer almaktadir.

Her ii¢ Olgek icin de katilimcilar ifadelere ne oranda katildiklarmi besli likert
Olcegi  ile  belirlemislerdir  (1=Kesinlikle  Katiliyorum,  5=Kesinlikle
Katilmiyorum).

3.4. Olgeklerin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Kullanilan o6lgeklerin gecerliligini test etmek icin agiklayic1 faktdr analizi
yapilmistir. Faktor analizi sonucunda; lider liye etkilesimi Olcegi ile isgoren
performanst Olceklerinin tek foktorli yapida olduklart ve orijinal Olgekle
paralellik gosterdikleri belirlenmistir. Colquitt (2001) tarafindan olusturulan
orijinal &rgiitsel adalet dlgeginin dort faktdrlii yapisina karsilik Ozmen vd. (2007)
tarafindan yapilan Tiirk¢e uyarlamasinda {i¢ faktorli bir yapr gosterdigi ifade
edilmistir.

Bahse konu 0lcegin bu calisma kapsaminda elde edilen verilere gore yapilan
faktor analizinde ise Ol¢egin Tiirkge uyarlamasindan farkli, orjinaline uygun
olarak dort faktorlii bir yapisinin bulundugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore
Olceklerin gecerli oldugu goriilmiistiir.

Ayrica 6lgeklerin giivenilirligine iliskin yapilan analizler sonucu elde edilen
cronbach alpha katsayilar1 incelendiginde olgeklerin giivenilir oldugu ifade
edilebilir. Olgeklerin yapilan faktor analizleri sonucunda elde edilen faktdr yiikleri
Ozetleri ile cronbach alpha katsayilar1 Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1: Gegerlilik ve Giivenilirlik Testleri Ozetleri

Olgek Faktorler gi?ﬁ:::i Cflr;?]?h
Lider Uye Etkilesimi (LUE) | Lider Uye Etkilesimi (Tek Faktorlii) | 0,697-0,755 0,83
islemsel Adalet (1A) 0,557-0,720 | 0.83
Orgiitsel Adalet (OA) | Dagiim Adaleti (DA) 0,730-0,834 | 0.87 | 0,89
Kisileraras1 Adalet (KA) 0,477-0,734 | 0,79
Bilgisel Adalet (BA) 0,534-0,802 | 0,85
Isgoren Performans: (iP) | Isgoren Performans (Tek Faktorlii) | 0,794-0,885 0,86
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4. Bulgular

Arastirmada Oncelikle degiskenlere ve boyutlara ait ortalamalar hesaplanmistir
(Tablo-2). Sonuglar incelendiginde katilimcilarin  liderleriyle — etkilesim
diizeylerinin (Ort=3,70, ss=0,77) ve galistiklar1 kurum ile ilgili adalet algilarinin
(Dagitim Adaleti Ort=3,45, s$s=1,02; Islemsel Adalet Ort=3,58, ss=0,75;
Kisileraras1 Adalet Ort=3,44, ss=0,79; Bilgisel Adalet Ort=3,60, s$5=0,90)
ortalamanin {lizerinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin performanslari ile ilgili
gorece daha yiiksek bir degerlendirme yaptiklart goriilmektedir (Ort=4,18,
$5=0,72).

Boyutlar aras1 korelasyonlar incelendiginde (Tablo-2); lider iiye etkilesimi ile
isgoren performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliskinin bulundugu,
bunun yani sira lider iiye etkilesiminin ve isgoren performansinin, orgiitsel
adaletin dort boyutuyla (dagitim adaleti, islemsel adalet, kisileraras1 adalet ve
bilgisel adalet) da anlamli ve pozitif yonlii iliskilerinin bulundugu goériilmistiir.
Ayrica, Orgiitsel adalet algisi boyutlarmin kendi aralarinda anlamli ve pozitif
yonlii iliski i¢inde olduklart goriilmektedir.

Tablo 2: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve
Korelasyon Degerleri

Ort. S.S. 1 2 3 4 5
1. LUE 3,70 0,77
2.DA 3,45 1,02 0,38”
3. 1A 3,58 0,75 0,44 0,49”
4. KA 3,44 0,79 0,34” 0,40” 0,45~
5.BA 3,60 0,90 0,36 0,40™ 0,43” 0,60
6. Ip 4,18 0,72 0,30” 0,31" 0,44 0,42 0,38"™
** p<0,01

Lider-iiye etkilesimi, orgiitsel adalet ve isgoren performansi arasindaki iligkileri
aciklamak amaciyla SPSS 16 paket programinda hiyerarsik regresyon analizleri
yapilmistir. Bu amagla; yas, egitim ve mesleki tecriibe kontrol degiskenleri, lider-
tiye etkilesimi bagimsiz degisken, orgiitsel adalet algilamalar1 boyutlar1 (dagitim
adaleti, islemsel adalet, kisileraras1 adalet ve bilgisel adalet) ara degiskenler,
isgoren performansi ise bagimli degisken olarak regresyon modeline dahil
edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 3’de verilmektedir.

Ilk asamada LUE ile orgiitsel adalet boyutlar1 (DA, 1A, KA ve BA) arasindaki
iliskileri incelemek amactyla yapilan regresyon analizleri sonuglarina gore kontrol
degiskenleri olarak analize dahil edilen demografik faktorlerin orgiitsel adalet
boyutlarinin {izerinde anlamli etkileri tespit edilemezken, LUE’nin; DA (B= .382,
p< .001), IA (B=.430, p< .001), KA (B=.332, p< .001) ve BA (B=.358, p< .001)
tizerinde anlamli ve pozitif etkilerinin oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglara gore
sadece Hia, Hip, Hic Ve Highipotezleri kabul edilmistir.
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Aragtirmanin  ikinci asamasinda LUE’nin [P tizerindeki etkisi incelenmistir
(Tablo 3). Analiz sonuglarina gére LUE (B= .290 , p< .001), IP’yi pozitif ve
anlamli olarak etkilemekte olup H; hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmanin ii¢lincli asamasinda, aract degiskenler de regresyon modeline dahil
edilmistir. Elde edilen sonuglara bakildiginda; LUE’nin IP iizerindeki etkisinin
ortadan kalktig1, drgiitsel adalet boyutlarmndan DA haricindeki; 1A (p= .257, p<
.001), KA (B=.201, p< .001) ve BA nin (B=.108, p< .05) IP’yi pozitif yonde ve
anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Bu sonuglara gore; Hsp, Hiz: ve Hag
hipotezleri kabul edilmistir. Bunun yani sira ayni regresyon modeli sonucunda;
kontrol degiskenleri olarak analize dahil edilen demografik faktorlerden yasin (=
-.156, p< .05) negatif yonde ve anlamli olarak, egitim (= .098, p< .05) ve
tecriibenin (B= .164, p< .05) pozitif yonde ve anlamli olarak IP’yi etkiledigi

belirlenmistir.

Tablo 3: Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclari

DA iA KA BA ip
Test 1 B t B t B t B t
Yas 111 | -1,676 ,097 1,502 | -010 | -147 ,025 378
Egt. ,029 ,590 -,017 -,363 ,038 752 ,048 ,963
Tec. 073 1,158 023 371 ,037 575 ,036 568
LUE |,382™ | 8859 |,4307" [10,296 |[,332"" | 7,552 |,358™" | 8,253
R’ ,153 ,203 116 ,140
AR? ,146 ,196 ,108 1132
F 21,050 29,600 15,235 18,909
Test 2 § t
Yas .133° | -1,969
Egt. 107" 2,126
Tec. 184" 2,868
LUE 290" | 6,610
R? 121
AR? 1113
F 15,971
Test 3 B t
Yas -156 -2,534
Egt. ,008" 2,156
Tec. 164" 2,851
LUE 063 1,383
DA ,029 607
iA 257" 5,170
KA 2017 3,949
BA 108" 2,120
R? ,295
AR? ,283
F 24,1567

* p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001
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Orgiitsel adalet boyutlarim (DA, IA, KA ve BA), lider-iiye etkilesimi ile isgoren
performansi arasindaki aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny
(1986) tarafindan Onerilen ii¢ asamali model kullanilmistir. Bu modele gore,
aracilik etkisinden s6z edilebilmesi igin ii¢ sartin gergeklesmesi gerekmektedir:

(1) Bagimsiz degisken (LUE) araci degisken (DA,IA,KA,BA) iizerinde etkili
olmalidur.

(2) Bagimsiz degisken (LUE) bagimli degisken (iP) iizerinde etkili olmalidir.

(3) Araci degisken (DA,IA,KA ve BA) ikinci adimdaki regresyon analizine dahil
edildiginde, bagimsiz degiskenin (LUE) bagimli degisken (IP) iizerindeki
regresyon katsayisi diiserken, arac1 degiskenin (DA,IA,KA ve BA) de bagimsiz
degisken (IP) iizerinde anlaml1 bir etkisi olmalidir.

Katilimcilarin DA,IA, KA ve BA algilarinin, LUE-IP iliskisinde aracilik roliiniin
bulunup bulunmadiginin belirlenmesine yonelik olarak elde edilen sonuglarin
Baron ve Kenny (1986) modeline gore analiz edilmesi ile birlikte; modelin birinci
sartinin, Hy,, Hip, Hic Ve Hiqg hipotezlerinin kabul edilmesi ile, ikinci sartinin ise
H, hipotezinin kabul edilmesi ile saglandig1 goriilmiistiir. Ugiincii sarta yonelik
olarak dort araci degisken (DA, IA, KA ve BA) modele dahil edildiginde,
LUE’nin IP iizerindeki etkisi ortadan kalmis ve araci degiskenlerden IA, KA ve
BA’nin bagimli degisken IP iizerinde pozitif ydnde ve anlamli etkilerinin oldugu
goriilmiistiir. Bu sonuglara gore IA, KA ve BA araci degiskenleri acisindan
liciincii sartin da saglandig1 belirlenmistir. LUE’nin IP iizerindeki etkisinin de
ortadan kalktig1 dikkate alindiginda araci degiskenlerden IA, KA ve BA nin LUE-
IP iliskisinde tam aracilik rollerinin bulundugu ifade edilebilir.

5. Sonuc¢

davraniglarint ve liderlik siirecinin sonuglarin1 etkileyecegi ifade edilmekte
(Yashoglu vd., 2013) olup bahse konu sonuglarin arasinda calisanlarin adalet
algilamalar ile performanslarinin da bulundugu degerlendirilmektedir. Buna gore
bu calismada, ilk olarak calisanlarin liderleri ile kurmus olduklar1 etkilesim
diizeyinin kendi performanslarini ne yonde etkiledigi incelenmis daha sonra
orgiitsel adalet algilarinin bu iligkide roliiniin bulunup bulunmadigina bakilmistir.
Bu kapsamda, Corum’da ortadgretim kurumlarinda gorevli 6gretmenlere yonelik
olarak yapilan arastirma sonuglarina gore lider-iiye etkilesiminin isgoren
performans: tizerinde etkisinin  oldugu belirlenmis, ayrica c¢alisanlarin
kurumlarindaki islemsel, kisileraras1 ve bilgisel adalet algilamalarinin bu iliskide
aracilik roliine iliskin 6nemli bulgular elde edilmistir.

Yapilan analizler sonunda, ilk olarak, lider-iiye etkilesiminin iggéren performansi
tizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Liderler
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Ozellikle yogun etkilesim i¢inde bulunduklar1 grup i¢i iiyeleri ile karsilikli gliven
ve saygiya dayali bir iliski gelistirebilmektedir. Bu sayede liderlerinden giiven
kazanarak beklentileri karsilanan grup-i¢i iiyelerin performanslarinin da arttig
belirlenmistir (Deluga ve Perry, 1994). Buna karsilik liderler grup-disi iiyeler ile
daha resmi ve sozlesmeye dayali bir iligki i¢erisinde bulunduklarindan bu tiyelerle
daha diisiik kaliteli bir etkilesim igerisinde bulunmaktadirlar (Gerstner ve Day,
1997). Bunun sonucu daha az destek, daha az 6diil ve sinirl iletisim olarak ifade
edilebilir. Liderin astlar1 ile kuracagi karsilikli giivene dayali yiiksek kalitede
etkilesimin astlarin performanslarint olumlu yonde etkiledigine yonelik bu
calismada elde edilen sonu¢ yazinda yer alan bir ¢ok c¢aligma ile
desteklenmektedir (Liden vd., 1997; Bauer vd., 2006; Ozutku vd., 2008; Akkog,
2012).

Calismanin ikinci asamasinda lider-iiye etkilesiminin, orgiitsel adalet boyutlarinin
tamamini (dagitim adaleti, islemsel adalet, kisileraras1 adalet ve bilgisel adalet)
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Liderlerin astlar1 ile gelistirecegi
karsilikli giiven ve saygiya dayali yiiksek kaliteli etkilesimin sonucunda oOrgiitte
sunulan kaynaklarin dagitiminin daha adil yapildigi yoniinde dagitim adaleti
algilarinin yiiksek olacagi ifade edilmektedir (Erdogan, 2002). Liderin astlar1 ile
yiiksek diizeyli ¢cok yonlii etkilesim kurmalar1 durumunda; ¢alisanlarin orgiit igi
politika ve uygulamalarla ilgili karar alma siireglerine daha fazla katilmalari, bu
stireclerle ilgili daha fazla bilgilendirilmeleri imkanini dogurmakta bu durum da
calisanlarin islemsel, kisilerarasi ve bilgisel adalet algilamalarini daha st
seviyeye tasimaktadir. Calismada elde edilen bu sonuglar yazinda yer alan
calismalarda elde edilen sonuclarla paralellik gostermektedir (Erdogan, 2002;
Kang, 2004; Katrinli vd., 2010; Tatum vd., 2003).

Calismada, calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin kendi performanslari tizerinde
etkilerinin olup olmadig1 da incelenmis olup orgiitsel adalet boyutlarindan dagitim
adaleti haricinde islemsel, kisileraras1 ve bilgisel adalet boyutlarinin isgdren
performansini pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Yazinda
yeralan calismalarda oOrgiitsel adalet algilarinin gerek biitiinsel gerekse alt
boyutlar1 bazinda isgoren performansinin énemli dnciillerinden birisi oldugu ifade
edilmistir (Charash ve Spector, 2001; Irak, 2004; Chaiv e Ussahawanitchakit,
2008; Chien vd, 2010; Turung ve Tabak, 2010; Cheng, 2013; Gillet vd., 2013) Bu
calismada elde edilen sonuglar incelendiginde dagitim adaleti haricindeki islemsel
adalet, kisileraras1 adalet ve bilgisel adalet acisindan yazindaki caligmalarla
ortiismektedir (Beugre, 2002). Dagitim adaleti agisindan ise yazinda elde edilen
sonuglardan farklilik gdstermektedir. Yazindaki ¢aligmalarda dagitim adaletinin
isgéren performansimi pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmis
olmasina ragmen bu calismada anlamli bir iliski belirlenememistir. Bunun
sebebinin ¢aligmanin  6rnekleminden kaynaklandigi degerlendirilmektedir.
Calisma kamuda gorevli 6gretmenlere yonelik yapildigindan kaynaklarin (licret,
izin, terfi vb.) dagitimi kanun ve yonetmeliklerle biiyiik oranda belirlenmis olup
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yoneticiler kanun ve yoOnetmeliklerle belirlenen hususlarin uygulayicisi
konumundadirlar. Bu sebeple katilimcilar igin diger orgiitsel adalet boyutlarinin
performanlarint etkilemede dagitim adaletine gore daha fazla One ¢iktig
degerlendirilmektedir.

Calismada son olarak lider-iiye etkilesiminde orgiitsel adalet boyutlarinin aracilik
roliiniin bulunup bulunmadigina bakilmistir. Elde edilen sonuglar incelendiginde
orglitsel adalet boyutlarindan islemsel adaletin, kisileraras1 adaletin ve bilgisel
adaletin bu iliskide tam aracilik etkisine sahip olduklar1 goriilmiistiir. Dagitim
adaletinin isgoren performansi iizerinde anlamli bir etkisi belirlenememis olup
Baron ve Kenny (1986) modeline gore gerekli aracilik sartlarini tagimadigi
goriilmiistiir. Yazinda yapilan incelemede lider-iiye etkilesimi, orgiitsel adalet ve
isgoren performansi degiskenlerini bir arada ele alan az sayida caligmanin bir
kisminda lider-iiye etkilesimi aract degisken (Wang vd., 2010), bir kisminda ise
orgiitsel adalet arac1 degisken ( Scandura ve Tejeda, 2003) olarak ele alinmustir.
Ozellikle Scandura ve Tejeda (2003)’nin ¢alismalarinda islemsel adaletin lider-
tiye etkilesimi (lider) ile isgbren performansi arasinda aracilik etkisinin bulundugu
goriilmiistiir. Gerek bu ii¢ degiskenin bir arada ele alindig1 ¢caligmalardan gerekse
ikili olarak ele alindiklar1 ¢alismalardan yola ¢ikilarak bu ¢alismada elde edilen
sonuclarin beklenen sonuglar oldugu goriilmiistiir.

Aracilik analizleri ile ulasilan sonuglar, orgiitlerde isgoren performansi igin
liderlerin sadece astlar1 ile kuracaklari {ist diizeyli etkilesimin yeterli olmayacagi
bunun yam sira Ozellikle ¢alisanlarin islemsel, kisilerarast ve bilgisel adalet
algilarinin da yiiksek tutulmasinin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir.

Lider-iiye etkilesimi, Orgiitsel adalet ve isgdren performansini birlikte ele alan
uluslararas1 yazinda az sayida calismaya ulasilmis, ulusal yazinda herhangi bir
calisma belirlenememistir. Kamuda gorevli O6gretmenlere yonelik olarak
yiiriitiilmiis olan bu ¢alismada elde edilen sonuglarin yazina katki sagladig: ifade
edilebilir. Bunun yani sira bu g¢alismada elde edilen sonuglarin galisanlarinin
performans ve verimliliklerini {ist diizeylere tasima arayisi igerisinde olan

yoneticilere de 151k tutacagi degerlendirilmektedir.
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