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OZET

Anahtar kelimeler:
Orgiitsel Ozdeglegsme,

Bu aragtirmanmin amaci, iiniversitelerde, lider ve orgiit iiyeleri arasindaki
etkilesimin, akademisyenlerin orgiitsel 6zdesleme diizeyi iizerindeki etkisini ve
Lider Uye Etkilesimi, bu etkide c¢alisanlarin mesleki motivasyon diizeyinin aracilik roliinii
Mesleki Motivasyon, incelemektir. Arastirmada nicel aragtirma yontemlerinden iligkisel arastirma
Akademisyen, Orgiitsel ~ yontemi  kullamlmistir. Veri toplama yontemi olarak degiskenlerin
Davranis olgeklerinden ve demografik béliimden olusan anket kullamilmistir.
Degiskenler arasindaki iligkileri incelemek amaciyla korelasyon, basit

Makale Gelis Tarihi: dogrusal regresyon ve aracilik etkisini test etmek amaciyla ¢oklu regresyon

22.02.2021 analizi kullanilmistir. Arastirma, lider tiye etkilesiminin érgiitsel zdeslesmeyi
Kabul Tarihi: anlaml ve pozitif yonde etkiledigini ve bu etkide mesleki motivasyonun tam
27.09.2021 aracilik roliine sahip oldugunu gostermektedir. Mesleginin dogas1 geregi
ozgiin nitelikler sergileyen akademisyenler acisindan lider iiye etkilegiminin
ve orgiitsel dzdeglegmenin incelenmesine iliskin bulgularin ortaya konulmasi
tiniversiteler icin onemli yonetimsel ¢ikarimlar saglamaktadir.
ABSTRACT
Keywords: The aim of this study is to examine the effect of the exchange between leaders
Leader Member and members of the organization on the level of organizational identification
Exchange, of academicians and the mediating role of the professional motivation level
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of the employees in this effect. The relational method from the quantitative
method was used in the research. The sample of the study consists of faculty
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members working in Turkish public universities. A questionnaire consisting
of scales of variables and demographic parts was used as data collection
method. Simple linear regression was used to examine the relationships
between variables and multiple regression analysis was used to test the
mediation effect. The findings of the study show that leader member
interaction affects organizational identification in a significant and positive
way. In addition, academicians' occupational motivation has a full mediating
effect in this effect. Examination of leader member exchange and
organizational identification and revealing the findings related to this provide
important administrative implications for universities in terms of
academicians who exhibit unique qualities due to the nature of their
profession.

1. GIRIS

Orgiitlerde etkili is sonuclarinin elde edilmesinin yan1 sira orgiit iiyeleri tarafindan istenilen bir
orgiitsel iklimin olusturulmasinda lider c¢aligan iligkileri 6nemli bir role sahiptir. Lider iiye
etkilesimi kuramma gore, lider ve orgiit iiyeleri arasinda bir etkilesim olusmaktadir ve bu
etkilesimin niteligine bagli olarak liderlerin davranislar1 farklilasmaktadir. Daha acik bir ifade
ile, kuram, liderlerin baz1 iiyeler ile daha nitelikli, sevgi, saygi, karsilikli giivene dayali iliskilere
sahipken, digerleri ile daha diisiik nitelikli bir etkilesime sahip oldugunu vurgulamaktadir
(Liden ve Maslyn, 1998). Bu agidan, lider ve iiyeler arasindaki etkilesimin niteligi yilikseldikce,
orgiit iiyelerinin olumlu is tutumlar1 da gelismektedir. Orgiitsel agidan beklenen is sonuclarim
saglayan tutumlardan biri de 6rgiitsel 6zdeslesmedir. Orgiite olan aidiyet duygusunu ifade eden
bu kavram, oOrgiit iliyelerinin benlik tanimlamalarini orgiite aidiyet agisindan yapmalari
anlamma da gelmektedir. Orgiitle giiclii bir bicimde 6zdeslesen iiyeler orgiitle giiclii bir
psikolojik bag gelistirmektedirler (Asforth ve Mael, 1989).

Isyerinde, lider ve iiyeler arasindaki iliskiler, mesleki motivasyon diizeyini de olumlu ydnde
etkilemektedir. Motivasyon galisanlar agisindan ¢ok dnemlidir, ¢iinkii, isin siirekliligi, igin
etkili bigimde yerine getirilmesi ve is i¢in gerekli performansin gésterilmesi agisindan itici bir
giice sahiptir. Motivasyonun sonuglar1 kadar onciilleri de 6nemlidir. Bu arastirma lider {iye
etkilesiminin motivasyon diizeyine olan etkisinin Onciili olarak ortaya koymayi
amaclamaktadir. Lider ve iiyeler arasindaki sevgi, saygi, giiven ve bagliliga dayali, yiiksek
nitelikli bir etkilesimin, Orgiit {yelerinin mesleki motivasyonlarin1 olumlu yo6nde
etkileyebilecegi diisiiniilmektedir. Motivasyonun orgiitsel 6zdeslesme ile olumlu bir iligkiye
sahip oldugu da disiiniilmektedir. Motivasyonu yiiksek c¢alisanlarin orgiite olan aidiyet
duygusu da giiglenebilir. Lider iiye arasindaki yliksek nitelikli etkilesimin, {iyelerin orgiitsel
0zdeslesme diizeyi iizerindeki etkisi, mesleki motivasyona sahip olan iiyeler lizerinde anlaml
ve etkili olabilir. Bu nedenle, aragtirmada, motivasyonun, lider iiye etkilesimi ve orgiitsel
0zdeslesme arasindaki iliskide araci rolii incelenmektedir.

Akademisyenler mesleki ozellikleri geregi daha ¢ok 6zgiin (otantik) bir tarza sahiptirler.
Akademik kiiltiir de bu 0zelligi destekleyici niteliktedir (Pratt vd., 1999). Bu baglamda,
akademisyenlerin Orgiitle tamamen 0Ozdeslesmesinden daha ¢ok bireysel amaglart ile
0zdeslesmesi ya da meslegi ile 6zdeslesmesi beklenebilir. Teorik olarak, bireysel egilimli
calisanlar 6ncelikle kendi amaglarina ve kariyerlerine odaklanmaktadirlar. Bu nedenle, 6rgiitsel
diizeyde olmasa dahi, mesleki 6zdeslesme ve bagliliklarini devam ettirebilir ve bireysel
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faydalarini1 en yiiksek diizeyde tutmak icin caba gostermeleri beklenebilir (Ramamoorthy ve
Carroll, 1998). Bu acidan, bir akademisyenin c¢aligmakta oldugu iiniversiteyi benimseyerek
gercek anlamda bu iiniversitenin bir {iyesi olmaktan dolayr mutlu olmasi, performansini ve
akademik niteligini yiikseltebilir. Bu nedenle akademisyenler agisindan orgiitsel 6zdeslesmenin
incelenmesi ayr1 bir nem tagimaktadir.

Bu aragtirma, Tiirk akademisyenlerden olusan 6rneklemde 6rgiitsel 6zdeslesme iizerinde lider
tiye etkilesiminin etkisini aragtirmak ve mesleki motivasyonun aracilik roliinii incelemek iizere
tasarlanmistir. Bu yoniiyle arastirma, literatiire yeni ampirik bulgular kazandirarak, literatiir ve
tiniversite yonetimlerine iligkin ¢ikarimlar saglayarak katki saglamay1 amaglamaktadir.

2. KURAMSAL CERCEVE

Bu bdliimde arastirmanin degiskenlerinin kuramsal temelleri ti¢ boliim halinde tartisilmaktadir.
Bu ag¢idan bakildiginda, birinci boliimde, lider iye etkilesimi teorisi ve orgiitsel 6zdeslesme
hakkinda bilgi verilmistir ve iki is tutumu arasindaki iliskinin teorik temelleri incelenerek s6z
konusu etkiyi ifade eden hipotezin temelleri aciklanmistir. ikinci béliimde ise, mesleki
motivasyon kavrami agiklanarak, teorik temellerinden s6z edilmistir ve mesleki motivasyonun
aract degisken roliine iliskin teorik temelleri tartigilmustir.

2.1. Lider Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Ozdeslesme Iliskisi

Sosyal miibadele teorisine ve dikey ikili baglantt modeline dayali olarak gelistirilen lider iiye
etkilesimi teorisine gore, liderler ve orgiit liyeleri arasinda karsilikli degisimlere dayali bir
etkilesim s6z konusudur. Buna gore, liderler ve orgiitiin bazi iiyeleri arasinda begeni, sevgi,
saygl ve giiven gibi olumlu duygu ve diislincelere dayali ve yiiksek nitelikli bir etkilesim
olusmaktadir. Diger taraftan, liderler ve orgiitiin baz1 iiyeleri arasinda ise daha ¢ok ekonomik
temele ve i sdzlesmesine dayali bir degisimin Stesine gegmeyen, diisiik nitelikli bir etkilesim
olugsmaktadir (Sparrowe ve Liden, 1997:523). Teorik agiklamada s6zii edilen yiiksek nitelikli
etkilesime sahip olan iyeler “grup i¢i iiyeler” olarak degerlendirilirken; diisiik nitelikli
etkilesime sahip olan dyeler “grup disi iiyeler” olarak degerlendirilir (Dansereau vd, 1975).
Dansereau vd. (1995), grup ici iiyelerin liderle yiiksek nitelikli iligkilere sahip oldugundan,
diger iiyelere gore, orgiitte daha fazla faydaya sahip olabileceklerini belirtmislerdir (akt:
Scandura, 1999:25).

Lider ve tyeler arasindaki etkilesim, etki (sevgi), baglilik (sadakat), algilanan katki, ve
profesyonel saygidan olugmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998). S6z konusu etki (sevgi bag),
orgiit iiyelerinin liderle olan etkilesimlerinin niteligine iligkin algilarina baglidir (Wayne vd.,
1997: 88). Karsilikli sevgi, lider ve iiyelerin birbirleri i¢in duydugu c¢ekime dayalidir. Bu
nedenle etki, lider iiye etkilesiminde belirleyicidir (Dienesch ve Liden, 1986). Lider iiye
etkilesiminin gelisim ve siirdiiriilmesinde kritik rol bir role sahip oldugu diisiiniilen bagllik,
lider ve tliyenin birbirlerinin karakterlerini ve ayrica faaliyetlerini toplumsal ortamda da ne
Olclide desteklediklerini agikca gdstermesini ifade eden bir boyuttur (Liden ve Maslyn, 1998:
46). Katki ise “her bir tiyenin karsilikli agik veya gizli hedeflere yonelik olarak ortaya koydugu
is odakli faaliyetin miktar, yon ve kalitesinin algisidir”. Liderler tarafindan yiiksek katki
saglayan tyelere fiziksel kaynaklar olabilecegi gibi bilgi ve gekici gorev atamalari gibi degerli
kaynaklar sunulmaktadir (Graen ve Cashman, 1975’ten akt: Liden ve Maslyn, 1998: 45;
Dienesch ve Liden, 1986). Son boyut olan profesyonel saygi, orgiit iiyelerinin, orgiitiin iginde
ya da disinda is basarilarma iliskin olarak sahip oldugu itibarin derecesine iligkin algty1 ifade

1535



ZEYNEL & KIREL

etmektedir. Gegmis deneyimlere dayali bu niteliklerden dolayi, profesyonel saygi, birey
isyerinde ¢aligmaya baglamadan 6nce olusabilir (Liden ve Maslyn, 1998: 50).

Lider iiye etkilesiminin, orgiitsel amaglar ile bireysel amaclarin siire¢ icerisinde daha fazla
biitiinlesmesini saglayan (Asforth ve Mael, 1989: 23) orgiitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli ve
pozitif bir etkisinin oldugu diisiiniilmektedir. Orgiitsel 6zdeslesme, “drgiitiin basarisini ya da
basarisizligint da sahiplenen aidiyet ve birliktelik algisidir” (Ashforth ve Mael, 1998).
Ozdeslesme kavrami, kuramsal temelini sosyal kimlik kuramindan (Tajfel ve Turner, 1985)
almaktadir. Sosyal kimlik “kisinin bilgisinden ya da sosyal bir gruba ya da gruplara iiyeliginden
ve bu lyelige duygusal ve deger temelli olarak bagliligindan ortaya ¢ikan, kisinin sosyal
baglaminin bir pargas1” olarak tanimlanmaktadir (Tajfel, 1978).

Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi yiiksek olan 6rgiit {iyeleri psikolojik olarak kendilerini 6rgiitiin bir
pargasi olarak hissetmektedirler (Scott ve Lane, 2000: 47; O’Reilly ve Chatman, 1986: 494).
Bunun sonucunda, iiyeler, orgiitiin amaglarini ve degerlerini kendi degerleri gibi benimser ve
hatta kendi kimliklerini 6rgiitiin kimligi ile tanimlama egiliminde olurlar. Ayrica, orgiit iginde
uyumlu ve destekleyici bir tutum sergileme egiliminde olurlar (Tompkins ve Chaney, 1985;
Mael ve Asforth, 1995:312; Miller vd., 2000: 629).

S6z konusu agiklamalara goére, bir oOrgiitteki lider ve iiyeler arasindaki iliskilerin yiiksek
nitelikte olmasinin {iyelerin orgiitsel 6zdeslesme duygusunu olumlu ydnde etkileyecegi
diisiiniilmektedir. Lider {iye arasindaki nitelikli etkilesimi olusturan giiven, begeni, sevgi,
baglilik, katki ve saygi lider ve iiyeler arasinda sik ve etkin bir iletisimin gelismesini
saglamaktadir. Calisanlarin orgiitiin Giyesi olmaktan dolay1 gurur duymalart (Dutton vd.,1994)
lidere ve orgiite iliskin olumlu y(inde biligsel bir tutum ig:inde 01ma1ar1n1 saglar (Benkoff 1997).
pozitif yonlu bir iliskinin oldugunu belirtmislerdir. Sluss vd., (2008), Lu vd., (2015), Goksel ve
Ekmekcioglu (2016), Cankir ve Alkan (2018), lider iiye etkilesiminin orgiitsel dzdeslesme
iizerinde anlaml1 ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini, drgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti drgiitsel tutumlarla
iliskili oldugu gibi ayn1 zamanda ¢alisan performansinin artirilmasinda 6nemli bir role sahiptir
(Riketta, 2005; Ashforth vd., 2008; Liu vd., 2011) Bu baglamda, calisanlarin orgiitle
o0zdeslesme diizeylerinin artirilmasi, performans, is tatmini ve drgiitsel bagliligi yiiksek, isten
ayrilma niyetleri diisiik orgiit {iyeleri ile calisma imkani olusturabilir. Ayrica, Gokgdz ve Unsar
(2019), akademisyenler iizerinde yaptiklar1 ¢alismada, orgiitsel 6zdeslesme ve asir1 ¢alisma
diizeyi arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski bulundugunu belirtmislerdir.

Calisanlar, biri st diizey yOneticileriyle ve digeri organizasyonla olmak iizere en az iki tiir
igyeri iliskisine dahil olmaktadirlar (Masterson vd., 2000). Lider iiye iliskisi, lyelerin
kendilerini liderleriyle 6zdeslestirme derecesinden de etkilenebilir. Bu etki, lider iiye
etkilesiminin kisisel yoniinii yansitmaktadir ve “belirli bir iliski agisindan kisinin kendisinin
tanimlamas1” olarak degerlendirilmektedir (Sluss ve Ashforth, 2007: 15). Orgiit {iyelerinin
liderleri ile kisisel olarak 6zdeslesmeleri, liderin, kendisine duyulan giiveni olusturan diiriist
iligkiler kurma ve silirdiirme istekliliginden de etkilenmektedir (Leroy vd., 2012, Wong ve
Cummings, 2009). Yoneticiler, gorev atama, rehberlik etme ve geri bildirim saglama gibi isle
ilgili faaliyetler yoluyla iiyelerle siklikla etkilesime girdigi i¢in, onlarn bu iliskiyi
o0grenmelerine yonelik olarak is tutumlari ve davraniglari {izerinde olumlu bir etki olarak
algilamalarin1 saglamalidirlar (Sluss ve Ashforth, 2008). Sonug¢ olarak, tyeler liderlerle
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paylastiklar1 davranislar, degerler, duygular ve hedeflerle 6zdeslesirler (Luthans vd., 2006). Bu,
onlarin liderleri ile olumlu tutum ve davranislarin gelisimini tegvik eden kisisel bir
0zdeslesmedir. Sluss ve Ashforth (2008), bir bireyin kisisel kimliginin orgiitsel kimligine
orildiigiinii, ¢iinkd tiyelerin yoneticileriyle olan iligkilerinin 6rgiitle olan iligkilerine gdmiilii
oldugunu belirtmistir. Kisisel ve orgiitsel 6zdeslesmenin yakinsamasi liderlik davranislarindan
etkilenebilir (Sluss ve Ashforth, 2007). Ciinkii bir lider, liyeler tarafindan, 6rgiitiin misyonunu,
hedeflerini ve degerlerini olusturan ve onaylayan orgiitiin temsilcisi olarak algilanmaktadir. Bu
nedenle, liyeler kendilerini liderle 6zdeslestirdiklerinde, orgiitle de 6zdesleseceklerdir (Sluss ve
Ashforth, 2008). Carmeli vd. (2011) olumlu liderlik davraniglari sergileyen ve yiiksek kaliteli
lider iiye etkilesimine sahip ydneticilerin, iiyelerle kisisel ve orgiitsel 6zdeslikler gelistirme
olasiligimin daha yiiksek oldugunu ifade etmislerdir.

Bir orgiitle 6zdeslesen bireylerin, Orgiitiin misyonunu ve degerlerini benimseme ve orgiit
hedeflerine ulasmak i¢in islev gérme olasiligt daha yiiksektir (Mael ve Ashforth, 1992). Lider
ve Orgiit iiyeleri arasindaki paylasimlar s6z konusu etkilesimin niteligine bagli olarak gelisir ve
bu paylasimlar oOrgiit iiyelerinin lidere ve oOrgiite deger vermesini ve Onemli anlamlar
yliklemesini saglar. Lider yiiksek etkilesime sahip oldugu iiyelere, orgiitsel hedeflerini ve
beklentilerini etkili bigimde agiklayabilir, ayrica vizyonunu ve degerlerini paylasabilir. Bu
amag¢ ve deger paylasimi, lider ve iyeler arasinda giiglii baglar olusturabilir ve orgiitsel
0zdeslesmenin giiclinii etkileyebilir. Bu agidan, lider iiye etkilesimi yiiksek nitelikli olan
liderlerin Orgiitiin degerlerini temsil eden liderlik davranislart sergilemesinin takipgilerinde
giiclii bir orgiitsel 6zdeslesme gelistirmelerinin muhtemel oldugu diistiniilmektedir.

Sonug¢ olarak, yukarida agiklanan kuramsal bilgiler ve gelistirilen yaklasim temelinde H1
hipotezi olusturulmustur:

2.2. Mesleki Motivasyonun Araci Degisken Rolii

Mesleki motivasyon orgiitsel davranig bilim dali agisindan 6nemli ve giiniimiizde de siklikla
incelenen bir kavramdir. Tanim olarak; mesleki motivasyon “isyerinde ¢alisan bireyin belirli
bir i3 ya da gorev amacina ya da maddi ve manevi Odiile ulagsmaya yonelik olarak
gergeklestirdigi davranis ve gostermis oldugu ¢abalarin yer aldigi psikolojik bir siiregtir”
(Zeynel, 2014:15).

Mesleki motivasyonun temellerine bakildiginda, 20. yy.’dan itibaren orgiitsel ortamlarda
bireyleri calismaya motive eden etkenlerin neler oldugunun merak edildigi ve dnemsendigi
gozlenmektedir. Calisanlar tlizerindeki farkliliklar motivasyonel etkenlerin bireyden bireye
farklilik gosteriyor olmasindan dolayr oOnciillerinin anlagilmas1 gerekliligini beraberinde
getirmistir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 277; Keser, 2011: 89). Bu faktorleri inceleyen ¢ok sayida
calisma vardir. Motivasyonel faktorleri inceleyen teorilerin en {inlii olanlarindan biri A. H.
Maslow tarafindan gelistirilen “Ihtiyaglar Hiyerarsisi” teorisidir. Maslow, motivasyon
kavramini agiklarken insan davraniglarini yonlendiren en énemli etkenin ihtiyaglar oldugunu
savunmustur (Landy ve Conte, 2010: 369). Neoklasik yonetim yaklasimi ile birlikte orgiitsel
ortamlarda ¢aliganlarin moral ve motivasyonuna iliskin arastirmalar artmigtir. Arastirmanin
araci degiskeni olan mesleki motivasyonun onciilleri kadar orgiitsel sonuglar1 da 6nemlidir. Bu
acidan motivasyonu ele alan arastirmalar, temel motivasyon yapilarinin ve bunlarin is
tutumlarini, davranislarimi ve performansi etkileme siireglerinin belirlenmesinde 6nemli
ilerlemeler saglamigtir (Campbell ve Pritchard, 1976; Katzell ve Austin, 1992; Staw, 1984).
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Giliniimiize kadar ¢ok sayida motivasyon teorisi olusturulmustur ancak giincel yaklagimlarin
¢ogu motivasyonu, dikkat, caba, enerji ve davranigin yoniini, yogunlugunu ve kaliciligini
yoneten ¢ok yonlii, ruhsal bir siire¢ olarak ifade etmektedir (Kanfer, 1990). Bu agidan gevresel
algi, tutum ve bilissel ya da duygusal durumlarin bireylerin hedef secimlerini etkileyerek
motivasyona katki saglayacagini ifade etmek miimkiindiir. Bu baglamda s6z konusu faktorlerin
hedef se¢imi ve hedefe ulagsmak i¢in gosterilen ¢aba iizerindeki etkisi, motivasyon teorileri
arasindaki temel ayrimin belirleyicisi olarak kabul edilmektedir. Ve genel olarak motivasyon
stirecleri beklenti teorileri gibi bireysel acidan ya da ig tasarimi ve davranig teorileri gibi
durumsal agidan ele alinarak olusturulmustur (Ambrose ve Kulik, 1999; Kanfer, 1990; Latham
ve Pinder, 2005).

Literatiirde, bireysel motivasyon siireclerinin yani sira, ekip diizeyinde motivasyon siire¢lerinin
belirleyicileri, mekanizmalar1 ve sonuglarinin incelenmistir. Bu agidan liderlik ve motivasyon
iliskileri takimlar acisindan da ele alimmistir. Ornegin, kolektif davranis ve performans icin
liderlik, uyum ve iletisimin 6nemini belirten ¢aligmalar yapilmistir (Gully vd., 1995; Chen ve
Bliese, 2002; Hoffman ve Jones, 2005; Marks vd., 2001).

Lider iiye etkilesimi calisanlarin motivasyonunu etkilemektedir (Chen ve Kanfer, 2006).
Yapilan aragtirmalar yiiksek nitelikli lider {iye etkilesimine sahip olan c¢alisanlarin,
yoneticilerine karsilik vermek igin kendilerini daha borglu hissettiklerini ve yaratici iglere
katilimlarinin da daha yiiksek oldugunu gostermistir (Gu vd., 2013: 518). Yaratici katilim
diizeyi ise kisinin karmasik sorunlari ¢ozmeye ve var olanlar i¢in yeni ¢éziimler bulmaya
ayirdig dikkatin seviyesine baglidir; bunlar 6zellikle i¢sel motivasyonla biitiinlesir (Ryan ve
Deci, 2000: 70). Calisanlarin zorluklara karsi merak duymasi ve iistesinden gelmek i¢in istek
duymast motivasyonun giiciiyle de ilgilidir.

Mesleki motivasyonu yiiksek ¢aliganlarin orgiite olan aidiyet duygular1 da giiclenebilir. Gérev
ve caligmalar1 igin motivasyonu yiiksek calisanlar, kendisine bu firsat1 saglayan orgiite karsi
daha fazla aidiyet hissedebilir. Orgiitle daha fazla duygusal ve bilissel bir bag kurabilir.
Dolayist ile lider iiye etkilesiminin Orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde mesleki
motivasyon araci bir etkiye sahip olabilir. Lider {iye etkilesiminin etkisi mesleki motivasyonu
yiiksek olan g¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyinde daha anlamli ve etkili olabilir. Bu
aciklamalar 1s18inda ve tim bu degerlendirmeler sonucunda H2, H3, H4 hipotezleri
olusturulmustur.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci, Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmanin amaci, lider tiye etkilesiminin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisinde mesleki
motivasyonun araci degisken roliinii incelemektir. Kuramsal temeldeki agiklamalara da dayali
olarak asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H1: Lider iiye etkilesiminin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi
vardr.

Hy: Lider iiye etkilesiminin mesleki motivasyon tizerinde anlamli ve pozitif yonli bir etkisi
vardir.

Hs: Mesleki motivasyonun orgiitsel 6zdeslesme tizerinde anlamlh ve pozitif yonli bir etkisi
vardir.
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Ha: Mesleki motivasyon, lider iiye etkilesiminin 6rgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisinde
aracilik roliine sahiptir.

Arastirmanin amacina ve hipotezlere uygun olarak arastirmanin modeli gelistirilmistir (Sekil
1).

MESLEKI
/ MOTIVASYON \
i . ORGUTSEL
LIDER UYE .
ETKILESiMI OZDESLESME

Sekil 1. Arastirma Modeli
3.2. Arastirmanin Katihmcilari

Aragtirmaya Tiirkiye'de egitim vermekte olan 7 farkli devlet iiniversitesinde bulunan iktisadi
ve idari bilimler ile siyasal bilgiler fakiiltelerinde gorev yapan akademisyenler katilmistir.
Veriler, katilimcilardan anket yontemi ve kolayda 6rnekleme metodu ile toplanmistir. Toplam
500 anket katilimcilara ulastirilmig ve 270 katilimcidan doniis alinmistir. Toplanan anketler
kontrol edildikten sonra 261 anket analize uygun bulunmustur. Aragtirma, Isparta Uygulamali
Bilimler Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu, 18.04.2019 tarih ve (3,1) say1li
etik kurul iznine sahiptir. Arastirma verileri 2019 May1s-2020 Mart doneminde yiiriitiilen genis
bir ¢aligma siirecinde toplanmustir.

3.3. Arastirmanin Ol¢me Araglan
3.3.1. Lider-iiye etkilesimi 6l¢egi

Aragtirmada kullanilan lider iiye etkilesimi soru formu, Liden ve Maslyn (1998) tarafindan
gelistirilmistir. Lider tiye etkilesimi 6lgegi, etki (sevgi) (a=0.90), baglilik (sadakat) (a=0.78),
katk1 (a=0.60) ve profesyonel saygi (¢=0.92) boyutlar1 ile ve ayrica tiim boyutlari temsil eden
tek bir boyutla lider iiye etkilesimini 6lgmektedir. Bu arastirmada tek boyut halinde “lider tiye
etkilesimi” dlgme araci olarak kullanilmustir. Olgek, Pellegrini ve Scandura (2006) (a=0.90)
tarafindan da kullanilmustir ve Tiirkge uyarlamasi, Goksel ve Aydintan (2012) (0=0.972,5)
tarafindan yapilmustir. Olgek, 12 ifadeden olusmakta ve bu arastirmada “hicbir zaman” (1) ile
“her zaman” (5) araliginda numaralandirilmis olarak 5°li Likert tipindedir.

3.3.2. Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi

Orgiitsel 6zdeslesmeyi 6lgmek amaciyla, Mael ve Ashforth (1992) (a=0.87) tarafindan
gelistirilen ve Mael ve Tetrick (1992) tarafindan da kullanilan orgiitsel 6zdeslesme dlgeginden
yararlanilmigtir. Tiirkge literatiirde Kalemci Tiiziin (2006) (¢=0.78) tarafindan da kullanilmig
olan olgek toplam 6 ifadeden olugmakta ve “kesinlikle katilmiyorum” (1) ile “kesinlikle
katiliyorum (5) araliginda numaralandirilmis, 5°1i likert tipindedir.
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3.3.3. Mesleki Motivasyon Olcegi

Mesleki Motivasyon diizeyinin dl¢iilmesinde Zeynel (2014) (0=0.946) tarafindan gelistirilen
ve Zeynel ve Carik¢i (2015) tarafindan tekrar diizenlenen “akademik mesleki motivasyon

6lgegi’nden yararlanilmistir ancak 6l¢ek bu ¢aligsmanin amacina uygun olarak 12 soruluk formu
ile kullanilmstir.

4. BULGULAR

4.1.Verilerin Analiz Oncesi Kontrolii

Analizlere baglamadan once, veriler kontrol edilmis, eksik veri olmadigr goézlenmistir.
Normallik testi sonucu ise, verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 araliginda; Z
skorlarimin -3 ile + 3 degerleri arasinda yer aldig1 goriilmiistiir (Raykov ve Marcoulides, 2008)
ve histogram grafigi ile ayrica kontrol edilmistir. U¢ deger analizleri tek degiskenli ve gok
degiskenli olarak yapilarak ve ayrica Mahalanobis uzaklik hesaplanarak verilerin analizlere
uygunluguna karar verilmistir.

4.2. Betimleyici Analiz Bulgular

Katilimeilarin demografik bilgilerine iliskin frekans analizleri (cinsiyet, yas, egitim ve unvan)
SPSS 25.0 programu araciligi ile gergeklestirilmistir. Bu bilgilere gore arastirmaya katilanlarin
% 42,51 kadin ve % 57,51 erkektir. Unvan dagilimlarina gore katilimcilarin, % 36’s1 arastirma
gorevlisi, % 16,1°1 6gretim gorevlisi, % 28,4’ doktor 6gretim iiyesi, % 8,4’ii dogent, ve
%11,1°1 profesor olarak gorev yapmaktadir.

Tablo 1. Betimleyici Bulgular

Bilgi Frekans (%) Bilgi Frekans (%)  Bilgi Frekans (%)
Cinsiyet Akademik Unvan Yas

Kadin 111 (% 42,5)  Ars. Gérevlisi 94 (%36) 25-29 38 (%14,6)
Erkek 150 (%57,5)  Ogr. Gorevlisi 42 (%16,1)  30-34 60 (%23)
Egitim Diizeyi Dr. Ogretim {iyesi 74 (%28,4)  35-39 91 (%34,9)
Lisans 10 (%3,8) Dogent Dr. 22 (%8,4) 40-44 34 (%13)
Yiiksek Lisans 50 (%10,2) Profesdr Dr. 29 (%11,1)  45-49 12 (%4,6)
Doktora 201 (%77) Toplam 261 (%100) 50 + 26 (%10)
Toplam 261 (%100) Toplam 261 (%100)

4.3.0rtak Yontem Varyansi Analizi

Aragtirmanin tiim degiskenlerinin ayni anket formu iizerinde katilimciya sunulmasi ve
katilimcilarin 6lgeklere iliskin ifadeleri subjektif olarak, kendi kendine degerlendirme yontemi
ile cevaplamasi potansiyel ortak yontem varyansma (OYV) neden olabilmektedir. Anket
formlarinda, kimlik bilgisinin istenmedigi belirtilmistir. Ayrica, katilimeilarin 6lgeklerde yer
alan ifadeleri, olmasi gerekene gore degil; i¢cinde bulunduklar1 giincel duruma gore
cevaplamalari rica edilmistir. Buradaki amag ortak yontem varyansi problemini miimkiin
oldugunca azaltmaktir (Podsakoff vd., 2003). OYV problemi, degiskenler arasinda gergekte
oldugundan daha fazla veya daha az nedensel iliskiler yaratabileceginden istatistiki olarak
kontrol edilmelidir. Bu ¢alismada, ortak yontem varyansini belirlemek igin 6nerilen yaygin
modellerden biri kullanilmistir. LISREL 8.51 programu ile tiim degiskenler tek bir boyutta
toplanarak bir 6l¢tim modeli olusturulmus ve anlamliligi kontrol edilmistir. Analiz sonucunda,
modelin uyum degerleri bakimindan anlamli olmadigi gdzlenmistir ((?=812.54; df:118;
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GFI:0.63; AGFI:0.52; CFI:0.64; RMSEA: 0.16, RMR: 0.15). Bulgular, arastirmada OYV
probleminin 6nemli bir kisit olmadigini gostermektedir (Hair vd., 2010).

4.4. Faktor Analizi Bulgular

Arastirmanin analizlerine iliskin olarak orgiitsel davranis bilim dalinin metodolojisine uygun
davranilarak gerekli bilimsel analiz yollar1 izlenmistir. ilk olarak arastirmanm &lgiim
araclarmin giivenirlik ve gegerlilik analizleri yapilmistir. 261 katilimcidan elde edilen veriler,
SPSS 25.0 programu ile giivenirlik analizi ve a¢imlayict faktér analizi ile test edilmistir.
Aragtirmada kullanilan lider liye etkilesimi 6l¢egi 0,940 cronbach alfa degeri ile oldukca
yiiksek bir giivenirlige sahiptir. Arastirmanin diger 6l¢me araglarinin cronbach alfa degerleri
orgiitsel 6zdeslesme 6lgegi igin 0,866 ve mesleki motivasyon 6l¢egi i¢in 0,856’°dir. Buna gore
Olcekler yiiksek bir giivenirlige sahiptir (Tablo 2).

Arastirmanin lider iiye etkilesimini 6lgme araci orijinal bir 6lgek olup, Tiirkce gecerlilik
analizleri farkli arastirmalarda gergeklestirilmistir (Goksel ve Aydintan, 2012; Bas vd., 2010).
Bu arastirmada, 6lgegin orijinalinde belirtilen 4 boyut dogrulayici faktor analizi ile test
edilmistir ancak, bazi boyutlara iligkin maddeler farkli boyutlar altinda gézlenmistir. Ayrica,
Olcegin orijinalinde belirtilen boyutlarin giivenirlik analizi yapilarak kontrol edilmistir. Analiz
sonucu, orijinal 6lgek boyutlarinin giivenirliginin yiiksek oldugu gériilmiistiir; bununla birlikte
¢oklu dogrusal regresyon analizinde boyutlar arasindaki korelasyonun 0.70’in iizerinde oldugu
gozlemistir. Bu nedenle boyutlara iligkin analiz uygun bulunmamustir ve dlgege agimlayici
faktor analizi uygulanmistir. Analiz sonucu tek boyutlu yapinin olustugu gériilmistiir. Yapilan
tiim analizlerin sonuglarinin degerlendirilmesi sonucu Lider Uye Etkilesimi tek boyutlu yap1
ile analize uygun bulunmustur. Bu aragtirmanin sonucu ile uygun olarak, Graen ve Uhl-Bien
(1995), arastirmasinda, ¢cok boyutlu LUE yapisinda, boyutlar arasinda yiiksek korelasyonun
bulundugunu ve tek bir boyutta bilestirilebilecegini ifade etmislerdir (s.237).

Orgiitsel d6zdeslesme dlgegi tek boyutlu bir yapi ile dogrulanmustir. Arastirmanin biitiinligii
acisindan agimlayici faktdr analizi bulgulari olan KMO ve Barlet testi bulgular ile devam
edilmistir. Mesleki motivasyon olgegi agimlayici faktdr analizi sonucu, {i¢ boyutlu yapi ile
olusmustur. Mesleki 6zellikler, yonetim politikalar1 ve boliim boyutlar: saglikli bir bigimde bu
aragtirmada da olusmustur. Arastirmada degerlendirilen tiim 6lgeklerin KMO degerleri yiiksek
ve Barlett testi sonuglart anlamlidir. Degiskenler arasindaki iligkileri degerlendirmek igin, lider
iiye etkilesimi (1 boyut), orgiitsel 6zdeslesme (1 boyut) ve mesleki motivasyon (3 boyut)
degiskenlerinin faktor analizleri gergeklestirilmistir.

Tablo 2. Olgeklerin Giivenilirlik, KMO ve Barlett Testi Bulgular

Olgekler Cronbach Alfa KMO Barlet Testi Sig.
Lider Uye Etkilesimi  ,940 (12 Madde) ,920  ,000
Orgiitsel Ozdeslesme ,866 (6 Madde)  ,812 ,000
Mesleki Motivasyon ,856 (11 Madde) ,811 ,000

4.5. Hipotez Analizlerine iliskin Bulgular

Degiskenler arasindaki nedensel ve diizenleyicilik analizi i¢in SPSS programi kullanilmistir.
Nedensel ve diizenleyici analiz igin korelasyon ve regresyon analizleri yapilmustir.
Degiskenlere ait korelasyon degerleri ile birlikte ortalama, standart sapma degerleri Tablo 3°de
sunulmustur.
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Tablo 3. Korelasyon, Ortalama, Standart Sapma Bulgular1
Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3
1- Orgiitsel Ozdeslesme  3,6794 ,80214 1
2- Lider Uye Etkilesimi  3,5089 ,90551 ,335* 1
3- Mesleki Motivasyon  3,6629 ,69004 ,516* ,611* 1

*p<0,01

Degigkenlere ait ortalamalar incelendiginde oOrgiitsel 6zdeslesme, lider iiye etkilesimi ve
mesleki motivasyonun ortalamasinin, genel ortalama degerinin (3) iizerinde oldugu
goriilmektedir.

Bir iliski analizinde araci degisken bagimsiz degiskenin etkisini bagimli degiskene ileten ve
aracilik eden degiskendir Aracilik modelinin test edilmesinde Baron ve Kenny (1986) nedensel
adim yontemi temel alinmistir. S6z konusu yonteme gore, aracilik etkisinin incelenebilmesi
icin i¢ kosulun bulunmasi gerekmektedir. Bu arastirmada akademisyenlerin oOrgiitsel
6zdeslesme diizeyinin iizerinde lider iiye etkilesimi niteliginin etkisi ve mesleki motivasyonun
aract degisken rolii test edilmektedir. Bu amagla yontemde sozii edilen ii¢ kosul incelenmistir
(Giirbiiz ve Sahin, 2016: 286).

1. Bagimh degisken ile bagimsiz degisken arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliskinin
olmast gereklidir.

2. Bagimsiz degisken ve aract degigsken arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski olmasi
gereklidir.

3. Aract degisken ile bagiml degisken arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki olmasi
gereklidir.

Bu kosullar gerceklestikten sonra bagimsiz degisken ile araci degisken birlikte modele dahil
edildiginde bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli olmayan bir iliski
gozlenirse tam aracilik etkisi s6z konusudur.

Buna gore dncelikle degiskenler arasindaki korelasyonlar incelenmistir. Orgiitsel 6zdeslesme
ile lider iye etkilesimi arasinda pozitif yonlii ve diisiik seviyede bir korelasyon s6z konusuyken,
mesleki motivasyon ile pozitif yonlii ve orta seviyede bir korelasyon vardir (Tablo 3).

Daha sonra etki analizleri igin, birinci asamada lider iiye etkilesiminin 6rgiitsel 6zdeslesme
iizerindeki etkisi basit dogrusal regresyon modeli ile test edilmistir. ikinci asamada lider iiye
etkilesimin mesleki motivasyon {izerindeki etkisi basit regresyon analizi ile test edilmistir.
Ugiincii asamada mesleki motivasyonun érgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisi basit regresyon
analizi ile test edilmistir. Son asamada ise aracilik etkisini incelemek amaciyla mesleki
motivasyon degiskeni, lider iiye etkilesimi ile birlikte modele dahil edilerek orgiitsel
0zdeslesme lizerindeki etkileri coklu dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir. Bu analize
iligskin bulgular Tablo 4’de sunulmustur.
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Tablo 4. Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerindeki Etkisine iliskin Bulgular

Degiskenler B S.S. B T P R R? F
0zD

Model 1 ,335 ,113 32.835
Sabit 2,637 ,188 14,034 ,000

LUE ,297 ,052 ,335 5,730 ,000

MOT

Model 2 ,611 ,373 154.286
Sabit 2,029 ,136 14,290 ,000

LUE ,466 ,037 ,611 12,421 ,000

0zb

Model 3 ,516 ,266 94.030
Sabit 1,482 ,231 6,427 ,000

MOT ,600 ,062 ,516 9,697 ,000

0zb

Model 4 517 ,267 46.988
Sabit 1,494 ,233 6,278 ,000

LUE ,028 ,060 ,032 476 ,634

MOT 577 ,078 ,496 7,334 ,000

Regresyon analizleri sonuglarina gore; birinci adimda lider iiye etkilesiminin (LUE) orgiitsel
6zdeslesme (OZD) lizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisinin (=0,335, p<0,01) oldugu, ikinci
adimda mesleki motivasyonun (MOT) orgiitsel 6zdeslesme tizerinde pozitif yonlii ve anlamli
etkisinin ($=0,516, p<0,01) oldugu, ligiincili adimda lider iiye etkilesiminin mesleki motivasyon
iizerinde pozitif yonli ve anlamli etkisinin ($=0,611, p<0,01) oldugu gozlenmektedir.
Dordiincii adimda ise lider iiye etkilesiminin mesleki motivasyonun orgiitsel 6zdeslesme
iizerindeki etkisi incelenmigstir; buna gore mesleki motivasyon modele birlikte dahil
edildiginde, lider iiye etkilesiminin Orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisi anlamliligini
kaybetmistir ve beta degeri de azalmistir ($=0,32, p= 0,634; p<0,01). Mesleki motivasyonun
orgiitsel 6zdeslesme lizerindeki etkisi ise pozitif yonli ve anlamhidir (=0,496, p<0,01). Bu
durum lider iiye etkilesiminin 6rgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisinde mesleki motivasyonun
tam aracilik etkisine sahip oldugunu gdéstermektedir. Regresyon analizlerinden sonra Sobel testi
ile de aracilik etkisi kontrol edilmistir. Sonuglara gore, p= 0,00 (p<0,05) anlamhdir; test
istatistigi = 4,520 ve standart hata 0,03790651 dir.

Bulgular, literatiirdeki arastirmalarla tutarlidir. Ornegin, Lu vd., (2015) ve Katrinli vd. (2008)
yaptiklar1 arastirmada lider {iye etkilesiminin orgiitsel 6zdeslesmeyi anlamli ve pozitif yonde
etkiledigini belirtmislerdir. Ayrica, Sollitto vd. (2016), Stinglhamber vd. (2015); Walumbwa
vd. (2009), Loi vd. (2014), lider iiye etkilesimi ile orgiitsel 6zdeslesme is tutumlari arasinda
anlamli ve pozitif yonlii bir iliskinin bulundugunu ifade etmislerdir. Goksel ve Ekmekg¢ioglu
(2016) ise, lider iiye etkilesimi ile orgiitsel 6zdeslesme iliskisinde ise bagliligin araci roliiniin
oldugunu belirtmislerdir.

Lider tiye etkilesiminin ¢alisanlarin motivasyonunu etkiledigine iliskin olarak, Chen ve Kanfer
(2006), liderligin takim diizeyinde ve bireysel motivasyonu etkiledigini, lider liye etkilesiminin
takimlardaki belirli bireyleri daha fazla etkiledigini ifade etmislerdir. Liderlerin gelisimsel
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anlamda pozitif geri bildirim vermesi, yol gostermesi ve calisanlari desteklemesi igsel
motivasyonu (Ryan ve Deci, 2000) artirabilir. Liderler, 6rgiit ¢calisanlarina yapici ve devamli
geri bildirim vererek; degerli bilgilerini paylasarak, giiven temelinde islerinde kendi
yontemlerini kullanmalarina olanak vererek; destegini hissettirerek i¢csel motivasyonlariin
yiikselmesini saglayacaktir. Ayrica liderler c¢aligsanlarin, akademik kariyerlerine katki
saglayacak nitelikli gérev atamalar1 yaparak ve kaynaklar konusunda destekleyerek dissal
motivasyonlariin da (Ryan ve Deci, 2000) artmasini saglayacaktir. Sonug olarak lider iiye
etkilesiminin bir liderlik tiirii olarak mesleki motivasyonu etkiledigini sdylemek miimkiindiir.

4.6. Aragtirmanin Simrhliklar:

Aragtirmanin potansiyel bir simirlamasi, kesitsel verilerin kullanilmasi nedeniyle giiglii bir
nedensel c¢ikarim saglamamasidir (Polit ve Beck, 2012). Calisma bulgularmin
genellestirilebilirligi, Tirkiye’deki iktisadi ve idari bilimler fakiiltelerinde ¢alisan
akademisyenlerle siirlidir. Kesitsel c¢alismalarda, bireysel 6z bildirimlerin kullanilmasi
yanliliga neden olabilir (Polit ve Beck, 2012). Katilimcilarin tiim 6zbildirimlerini ayni anda
tamamlamasi ortak yontem varyanst riskini artirabilir. Ancak, iyi tasarlanmis, dogrulanmis ve
¢ok maddeli psikometrik onlemler, yaygin yontem varyans yanliliklarini azaltabilmektedir
(Spector, 2006). Arastirmada lider iiye etkilesiminin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde
mesleki motivasyonun aracilik etkisi arastirilmustir. Orgiitsel 6zdeslesmenin lider iiye
etkilesimi lizerindeki etkisi arastirmaya dahil edilmemistir.

5. SONUC ve CIKARIMLAR

Bu aragtirma akademik orgiitler olan iiniversitelerde lider iiye etkilesiminin, akademisyenlerin
orgiitsel 6zdeslesme diizeyi lizerindeki etkisini ve bu etkide mesleki motivasyon diizeyinin
aracilik roliinii incelemek iizere bir iliski modeli ortaya koymaktadir. Arastirmanin sonuglari
literatiire ve T{niversite yOnetimlerine bazi Onemli c¢ikarimlar saglamaktadir. Ayrica
degerlendirmeler sonucunda gelecek aragtirmalar igin Oneriler sunulmaktadir. Bu nedenle
sonug ve ¢ikarimlar ii¢ boliim halinde ele alinmaktadir.

5.1. Literatiir Acisindan Sonu¢ ve Cikarimlar

Lider tiye etkilesiminin Orgiitsel tutumlar agisindan o©nemi literatiirde Onceki bazi
aragtirmalarda da ele alinmistir. S6z konusu arastirmalarda, lider liye etkilesiminin 6rgiitsel
Ozdeslesme diizeyi iizerindeki etkilerinden soz edilmistir (Sollitto vd., 2016; Lu vd., 2015;
Stinglhamber vd., 2015; Walumbwa vd., 2009). Lider iiye etkilesimi ve mesleki motivasyona
iligkin olarak ise Chen ve Kanfer (2006) lider {iye etkilesiminin bireysel diizeyde motivasyonu
etkiledigini belirtmistir. Bununla birlikte, lider iiye etkilesiminin orgiitsel &zdeslesme
iizerindeki etkisinde mesleki motivasyonun aracilik etkisini incelenen bu ¢alismanin
literatiirdeki boslugu dolduracag: diisiiniilmektedir. Ayrica ¢alisma modeli ve bulgular ile
orgiitsel davranis alanina; ¢ikarimlar ile iiniversitelere yonetsel agidan katki yapmaktadir.
Akademisyenler mesleki 6zellikleri geregi daha 6zgiin ve amaglarinda daha bireyseldirler
(Zeynel ve Koksal, 2019, Pratt vd.2016). Bu nedenle akademisyenlerin, Orgiitsel
O0zdeslesmeden daha cok mesleki 6zdeslesmelerinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir.
Ancak, bilime ve topluma katki yapan bu meslegi yerine getiren kisilerin oOrgiitsel
o0zdeslesmelerinin yiiksek olmasi diger bir ifade ile c¢aligtiklar1 tiniversitelere aidiyet
hissetmeleri tiniversitelerin basarisini ve etkinligini artiracaktir. Bu acidan akademisyenlerin,
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orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini etkileyen liderlik 6zelliklerinin ve mesleki motivasyonun ele
alinmasi 6nemli bulgular ortaya koymaktadir.

Orgiitsel tutumlarin incelenmesinde orgiitsel yapmin dikkate alinmasi gerekir. Akademik
boliimler kendine 6zgii ve karmasik kabul edilebilecek bir yapiya sahiptir (Lee, 2007). Mesleki
motivasyon ve orgiitsel 6zdeslesmeyi ele alirken orgiitsel iklim ve orgiit kiiltiiriinii g6z 6niinde
bulundurmak gerekir. Universitelerde, orgiitsel kiiltiir bakimindan farkli disiplinlerdeki
boliimler arasinda farkliik olabilir (Lee, 2007). Arastirmanin konusu olan kamu
tiniversitelerinin yapisi ticari amacl orgiitlerden farklidir. Yiiksekogretim kurumlarinin islevsel
organizasyon yapisinda, bilgi paylasimi gibi bazi paylasimlar konusunda (Tippins, 2003)
fiziksel ve psikolojik engeller olabilir. Bunun nedeni, akademisyenlerin ¢ogu zaman
birbirlerinden izole ¢alisma gelenekleri (Collinson ve Cook, 2003) ve “yildiz sistemi” olarak
orneklenen bireysellik tarzi olabilir (Rowley, 2000: 331). Tiim bu 6zellikler motivasyona,
liderle etkilesime ve oOrgiitsel 6zdeslesmeye etki eden unsurlardir. Ayrica Cronin (2000),
akademik personelin temel bagliliginin disiplinine (¢aligma alanina) baglilik oldugunu 6ne
stirmektedir. Bu baglilik, akademisyenlerin disiplinle oldugu kadar orgiitle 6zdeslesme
derecesini etkileyebilir. Bu bakimdan onemli orgiitsel sonuglart saglayan bu tutumlarin
akademilerde incelenmesi dikkate deger katkilar saglamaktadir.

Aragtirmada lider iye etkilesimin 6lgmek amaciyla 12 sorudan olusan lider liye etkilesimi
(Liden ve Masslyn, 1998) 6l¢egi kullanilmustir. Lider iiye etkilesimi 6l¢egi temelde 4 boyuttan
olugmakla birlikte tiim boyutlar1 temsil eden lider iiye etkilesimi olarak tek boyut olarak da ele
alimmaktadir. Arastirmanin amaci boyutlarin ayri ayri etkisini incelemekten 6te, lider {iye
etkilesimini bir biitiin olarak ele alarak orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisini incelemektir.
Bu etkide mesleki motivasyonun aracilik rolii test edilmektedir. Bu aracilik roliiniin test
edilebilmesi i¢in lider iiye etkilesiminin orgiitsel 6zdeslesme ve mesleki motivasyon iizerinde;
ve ayrica mesleki motivasyonun orgiitsel 6zdeslesme lizerinde anlamli bir etkisinin bulunmasi
gerekmektedir. Bu testler yapildiginda her ii¢ kosulun da gergeklestigi gozlenmistir. Lider {iye
etkilesimi mesleki motivasyonu anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir. Bu sonug o6rgiitsel
basari acisindan dikkate deger bir bulgudur. Lider ve {iyeler arasindaki etkilesim daha nitelikli
bir hale geldik¢e akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 artmaktadir. Mesleki motivasyonun
orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkili olmasi da beklenen bir sonugtur. Ancak akademisyenler
acisindan daha fazla Onem arz etmektedir. Bunun nedeni, akademisyenlerin mesleki
motivasyonu, bireysellik, 6zerklik ve mesleki uzmanlik nedenleriyle daha c¢ok mesleki
o0zdeslesme ya da ¢alisma alaniyla 6zdeslesmeyi etkileyebilir. Bu a¢idan orgiitsel 6zdeslesmeyi
etkilemesi 6nemli bir bulgudur. Bu bulgular incelendikten sonra aracilik testi yapilmistir.
Aragtirma bulgulari, lider {iye etkilesiminin orgiitsel 6zdeslesmeyi etkiledigini ve mesleki
motivasyonun da ¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesme algilarini etkiledigini ve tam aracilik roliine
sahip oldugunu gostermektedir. Bu sonuca gore, akademisyenlerin bagli bulundugu iiniversite
ile 6zdeslesmesi, yalnizca lider iiye etkilesiminin kalitesi ile degil, ayn1 zamanda mesleki
motivasyon diizeylerinin artmasi ile miimkiindiir. Akademisyenlerin, yoneticileri ile
gelistirdikleri etkilesim daha nitelikli bir diizeye geldik¢e ve motivasyon diizeyleri yiikseldikge
daha giiglii bir bigcimde sorumluluklarin iistesinden gelebilir ve etkili is ¢iktilar1 ortaya
koyabilirler. Liderle olan giiven, sadakat, baglilik ve katki saglamaya dayal etkilesim pozitif
is yaklagimlarini beraberinde getirecektir. Ayrica, lidere olan tutum, drgiitsel tutuma bir atif
olusturabilir. Dolayis1 ile lidere duyulan sevgi ve baghlik, Oorgiitle 06zdeslesmeyi
giiclendirecektir ve daha fazla katki saglamak i¢in bir gidillenme getirecektir.
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Akademisyenlerin tiniversite ile 6zdeslesmesi aidiyet duygusunu gelistirir ve bunun sonucunda
caligma performanslarinin ve tiniversitenin bagarilarinin artmasini saglar.

5.2. Universitelerde Yonetsel Cikarimlar ve Oneriler

Bulgularin iiniversite yonetim ve politikalar1 i¢in bazi ¢ikarimlar1 vardir. Universiteler bilgi
yogun orgiitlerdir ve iiniversitelerde gorev yapmakta olan akademisyenler arastirma yoluyla
bilginin olusumunda ve yaym yoluyla bilginin yayilmasinda 6nemli rollere sahiptirler.
Ogretim, arastirma ve egitim programlari araciligiyla dgrenme siireglerine katki saglarlar.
Ayrica, tniversiteler, sosyal ve kiiltiirel girisimleri desteklemek ve gelistirmek amaciyla
isletmeler ve diger kuruluslarla birlikte ¢aligarak bilginin transfer edilmesinde 6nemli bir rol
oynar ve bu agidan bakildiginda bu sonuglarin toplumsal katk: saglayacag: diisliniilmektedir.
Buna gore, iniversitelerin stratejilerinin  gelistirilmesinde ve bagarilt  olmasinda
akademisyenlerin pek ¢ok acidan performansi 6nemli bir belirleyicidir. Bu nedenle akademik
personelin yiiksek bir motivasyona ihtiyaci vardir. Bu motivasyonun saglanmasinda lider tiye
etkilesiminin niteligi bir Sneme sahiptir. Universitenin 6rgiitsel ikliminin arzu edilen bigimde
olusmasinda ve ayni zamanda dig paydaslari ile kurulan igbirliklerinde basar1 elde etmesinde
akademisyenlerin Orgiitsel Ozdeslesme diizeyi ¢ok etkili olacaktir. Bir akademisyen
tiniversiteye ne kadar yiiksek diizeyde aidiyet hissederse, o kadar tiniversitenin basarisini
onemser. Bunun nedeni iliniversitenin basarisini kendi basarist gibi goérmesidir. Meslegin bazi
ozelliklerinden dolayr akademisyenlerin bireysel amaglarina odaklanmasi ve mesleki
dzdeslesmelerinin daha yiiksek olmasi beklenir. Orgiitsel dzdeslesmenin giiclii olmasinda
orgiitsel amaglarin benimsenmesi sdz konusudur. Bu nedenle liderin nitelikli iligkiler
gelistirdigi akademisyenlerin mesleki motivasyonun yiiksek olmasi beklenir ve bu da orgiitsel
O0zdeslesmeyi giiclendirir. Bu nedenle {iniversitelerdeki yoneticiler i¢in de egitimler
diizenlenmeli ve bilimsel yaklagimlar agiklanmalidir. Liderler tamamen sezgisel degil, dogru
ve giincel, etkili liderlik modellerine gore hareket etmelidir. Ayrica iiniversitelerde hem
yoneticilerin, hem yonetici olmayan akademik personelin mesleki motivasyonlarini yiikselten
kriterler belirlenmelidir. Hem 1is siireclerindeki gézlem hem de anket ve nitel yontemler bu
faktorlerin anlagilmasini saglayabilir.

5.3. Gelecek Calismalar icin Oneriler

Aragtirma lider iiye etkilesiminin akademisyenlerin orgiitsel Ozdeslesme diizeyine olan
etkisinde mesleki motivasyon diizeyinin tam aracilik etkisini ortaya koymustur. Liderlerin
caliganlarla olan etkilesiminin giiven, sadakat, baglilik, profesyonel saygiya dayali olarak
gelismesi, ¢alisanlarin orglitsel 6zdeslesme ve motivasyon diizeylerini etkilemektedir. Buna ek
olarak, giiven, umut ve iyimserlik gibi olumlu tutumlar (Walumbwa vd., 2008) calisanlarin
isine ve orgiitiine iliskin olumlu tutumlar gelistirmesini saglar. Bu agidan gelecekte yapilacak
caligmalarda lider liye etkilesimi ile orgiitsel 6zdeslesme iligkisinde motivasyonla birlikte
yoneticiye giiven, iyimserlik gibi kavramlar incelenebilir. Ayrica liderlik tarzi ile grup
diizeyinde mesleki motivasyon ve orgiitsel 6zdeslesme diizeyi arasindaki iligkileri ele alirken
orgiitsel kiiltiir temelinde incelenebilir.
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