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Oz

Giliniimiiziin dinamik, belirsizlige ve degisime agik is ortaminda, ¢alisanlarin yalnizca ortalama diizeyde ¢aba
gostermelerinin yetersiz kalabildigi goriilmektedir. Bu dogrultuda isletmelerin, enerjik ve kendini tamamen ise
adamus kisilere ihtiyaci oldugu gézlemlenmektedir. S6z konusu durum, ige adanmiglik kavraminin giderek daha
fazla 6nem kazanmasim saglamistir. ise adanmislik konusunda, liderin kilit role sahip oldugu belirtilmektedir.
Bu caligmada, lider ve liye arasinda gelisen karsilikli iligkileri 6ne ¢ikaran lider-iiye -etkilesimine
odaklanilmigtir. Lider-iiye etkilesiminin, ¢alisanlarin ise adanmislik diizeyleri iizerindeki etkisinin incelenmesi
aragtirmanin amacini olusturmaktadir. Caligmada ayrica lider-iiye etkilesiminin dort alt boyutunun ¢aliganlarin
ise adanmuslik diizeyleri lizerindeki etkisi de ele alimmistir. S6z konusu etkinin incelenmesinde, Sosyal
Miibadele Kurami ile Kaynaklarin Korunmasi Kuramindan yararlanilmistir. Calisma kapsaminda
gerceklestirilen arastirmada veriler elektronik ortamda toplanmistir ve toplamda 242 kisiye ulagilmustir.
Uygulanan ¢oklu regresyon analizleri sonucuna gore, ¢alisanlarin lider-iiye etkilesimi algilarinin ise adanmighik
diizeylerini pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Gergeklestirilen analizler dogrultusunda lider-iiye
etkilesiminin katki boyutunun ise adanmishgi pozitif yonde etkiledigi; duygusal etkilesim, sadakat ve
profesyonel saygi boyutlarinin ise adanmiglik iizerinde etkili olmadigi saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: liderlik, lider-iiye etkilesimi, ise adanmiglik, sosyal miibadele, kaynaklarin korunmasi
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The Relationship Between Employee's Leader-Member Exchange Perception and Work Engagement
and A Research?

Abstract
An employee's average effort may not be sufficient in today's dynamic, uncertain, and unstable conditions. In
this context, it can be stated that organizations need energetic and dedicated employees. Thus, work engagement
has received increased attention. It is argued that the leader plays a crucial role on employees’ work
engagement. This study therefore focuses on the leader-member exchange, which emphasizes the mutual
relationships between the leader and the members. The aim of this study was to examine the effect of the leader-
member exchange on work engagement. The effect of dimensions of the leader-member exchange on work
engagement was also examined. To examine those effects, Social Exchange Theory and Conservation of
Resources Theory was used. The data was collected from 242 participants via online surveys. According to the
multiple regression analysis results, it was found that the leader-member exchange had a positive effect on
work engagement. In addition, it has been determined that the contribution dimension, which is a sub-dimension
of leader-member exchange, increases the level of work engagement. However, the effects of professional
respect, loyalty and emotional interaction dimensions, which are the other sub-dimensions of leader-member
exchange, on the work engagement have not been determined.
Keywords: leadership, leader-member exchange, work engagement, social exchange, conservation of
resources theory (COR)
JEL Classification Codes: M10, M12

'Bu ¢aligma, sorumlu yazarin “Lider-Uye Etkilesimi ile Ise Adanmishik Tliskisi ve Bir Arastirma”
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1. Giris

Gilinlimiizde isletmelerin, c¢alisanlarindan proaktif davraniglar sergilemelerini,
gerektiginde inisiyatif almalarint ve yiiksek is performans: gdstermelerini
bekledikleri gorilmektedir. Giinlimiiziin dinamik, belirsizlige ve degisime agik is
ortaminda ortalama bir ¢aba gostermesinin yetersiz olacagi diisiiniilmektedir. Bu
dogrultuda isletmelerin, ¢alisirken enerjik olan ve kendini tamamen isine adamis
calisanlara ihtiya¢ duyduklar1 belirtilmektedir (Bakker ve Leiter, 2010, s.181). Ise
adanmis calisanlar, islerini yaparken tamamen konsantre olabilmekte ve mutlu bir
sekilde kendilerini islerine verebilmektedirler (Ghadi, Fernando ve Caputi, 2013,
s.536). Yapilan ampirik c¢alismalarda ise adanmislik diizeyleri yiiksek olan
calisanlarin, diger ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek performans gosterdikleri ve rol
Otesine gegen davranmiglar sergileme konusunda daha istekli olduklari tespit
edilmistir (Bakker ve Demerouti, 2008; Bal ve De Lange, 2015). Bu dogrultuda
orgiitlerin ve liderlerin, calisanlarin ise adanmis olmalarin1 bekledikleri dikkat
¢ekmektedir (Bedarkar ve Pandita, 2014). S6z konusu baglamda, ise adanmigliga
yol agan faktorler lizerine hatr1 sayilir bir literatiir olustugu goriilmektedir. Yapilan
ampirik arastirmalarda, ise adanmishig1 etkileyen faktorlerin dort baslik altinda
incelendigi dikkat c¢ekmektedir. Bu bagliklar; isin kendisi, bireysel faktorler,
calisma ortami ve liderlik olarak siralanmaktadir (Anitha, 2014). Calisanlarin ise
adanmiglik diizeylerini artirma noktasinda liderlerin kilit bir rol oynadiklar1 ifade
edilmektedir. Calisanlara agik, net ve ikna edici bir vizyon ¢izen, onlara ilham veren
ve gerekli motivasyonu saglayan, calisanlarin ihtiyag, beklenti ve isteklerini
onemseyen liderlerin, calisanlarin ise adanmishik diizeylerini artirabilecegi
diistiniilmektedir (Schaufeli, 2012, s.6).

Literatiir incelendiginde, geleneksel liderlik kuramlarimin lider ve iiyeleri
arasindaki ikili etkilesimleri ele alma konusunda eksik kaldig1 goriilmektedir.
Lider-iiye etkilesiminde ise lider ve iiyeleri arasindaki ikili iliskilerin 6nemine ve
kalitesine odaklanilmaktadir. Literatiirde, lider-iiye etkilesiminin is performansi, is
tatmini, orgiite baglilik, orgiit iklimi, yenilik¢ilik, orgiitsel davranig ve orgiitsel
adalet algis1 tizerindeki etkilerinin incelendigi goriilmektedir (Graen ve Uhl-Bien,
1995). Ancak lider-iiye etkilesimini ise adanmiglikla iliskilendiren smirli sayida
aragtirma yapildigi gozlemlenmektedir (Patnaik ve Dubey, 2019). Literatiirde sinirlt
sayida arastirmada ele alinan ise adanmishkta lider-iiye etkilesiminin roliine
odaklanmasi, bu caligmanin tasidigi 6nemi gostermektedir. Halbuki, liderler
acisindan da ise adanmis kisilerle calismak 6nem tagimakta ve bu durum Grgiitiin
performansina da katkida bulunmaktadir (Breevart, Bakker, Demerouti ve Van den
Heuvel, 2015). Buna gore liderle ¢alisanlar arasindaki yiiksek kaliteli iliskilerin,
calisanlarin islerine olan adanmishigini olumlu yonde etkileyebilecegi One
siriilmektedir. S6z konusu o©Onerme dogrultusunda bu c¢alismada, lider-liye
etkilesiminin ise adanmislik iizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Bu
etkinin incelenmesinde, Sosyal Miibadele Kurami ile Kaynaklarin Korunmasi
Kuramindan yararlanilmistir. Literatlirde sinirli sayida arastirmada ele alinan ise
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adanmiglikta lider-iiye etkilesiminin roliine odaklanmasi, bu c¢alismanin tasidigi
Onemi gostermektedir.

Bu calismada, 0zel sektorde beyaz yakali olarak calisanlarin ise adanmiglik
diizeyleri iizerinde lider-liye etkilesiminin etkisi incelenmistir. Arastirma
kapsamaninda oncelikle lider-iiye etkilesimi ve ise adanmishik kavramlar ele
alinmis, kavramlar arasindaki iliski incelenmistir. Sonraki asamada, 6zel sektorde
beyaz yakali olarak ¢alisanlardan toplanan verilerin istatiksel analizler sonucu elde
edilen bulgu ve sonuglarina yer verilmistir.

2 Literatiir incelemesi
2.1.Lider-Uye Etkilesimi

Baslangigta Dikey Ikili Baglanti Kurami olarak adlandirilan kuram, liderlik
calismalarma yeni bir yaklasim getirmistir (Dienesch ve Liden, 1986). ilerleyen
donemlerde Lider-Uye Etkilesimi Kurami seklinde ifade edilen kuram, lider ile iiye
arasindaki ikili iligskilere odaklanmasi yoniiyle diger liderlik kuramlarindan
ayrilmaktadir (Gerstner ve Day, 1997).

Geleneksel liderlik kuramlarinda, liderin tiim {iyelere ayni veya benzer diizeyde
davrandigi varsayilmistir (Bauer ve Green, 1996). Bununla birlikte geleneksel
liderlik kuramlarinda, liderlerin tiim takipgilerine ayni veya benzer sekilde
davrandigi, takipgilerin de buna gore karsilik verdigi belirtilmektedir. Bir bagka
ifadeyle, geleneksel liderlik kuramlarinda, meydana gelen bir durum karsisinda
liderin tiim takipgilerine karsi ayni sekilde muamele edecegi varsayilmaktadir
(Dansereau, Graen ve Haga 1975). Buna karsin, Lider-Uye Etkilesimi Kuraminda
lider, her iiyesi ile farkli diizeyde iligski gelistirmektedir. Liderin bazi tyelerle
yiiksek kaliteli, bazi iyelerle ise diisiik kaliteli iliskiler kurdugu one siiriilmektedir
(Matta, Scott, Koopman ve Conlon, 2015, s.1686). Liderin farkli diizeyde iliskiler
kurmasmin en temel nedeni, yasadigi kaynak ve zaman kisitlaria bagli olarak
inandig1 ve glivendigi astlarla daha yakin iliski kurmay1 tercih etmesi seklinde
aciklanmaktadir (Giindiiz Cekmecelioglu ve Ulker, 2014, s.37). Bununla birlikte,
liderin miimkiin oldugu kadar fazla sayida calisan ile yiiksek kaliteli iliski
gelistirmesi onerilmektedir (Yukl, O'Donnell ve Taber, 2009, s.290). Lider-iiye
etkilesimini diger liderlik kuramlarindan ayiran bir diger farkin, geleneksel liderlik
kuramlarinda liderden takipgiye dogru tek yonlii bir iletisim oldugu kabul edildigi;
oysa lider-tiye etkilesimi kuramina gore takipgilerden de lidere bilgi akis1 imkani
bulunmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1991).

Lideri ile yiiksek kaliteli iligkiler kuran iiyeler i¢ grup olarak adlandirilirken; diisiik
kaliteli iliskiler kuran iiyeler ise dis grup olarak ifade edilmektedir. i¢ gruptaki
tiyeler, kendi rol ve sorumluluklarinin geregini yerine getirmekte ve karsiliginda,
kendilerine resmi is sozlesmesi ile vadedilen maddi ve maddi olmayan &diillerin
sunulmasini beklemektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s.621). i¢ grup iiyeler, drgiit
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tarafindan kendilerine atanmis rol ve gorevleri ekstra caba gostererek yerine
getirme konusunda kendilerini hazir hissetmektedir. Ayrica bu grupta yer alan
tiyelerin, kisisel beklenti, ihtiyag ve sorunlariyla lider daha yakindan
ilgilenmektedir. Boylelikle lider, {iyenin potansiyelinin daha fazla farkinda olmakta
ve iiye de liderin kendisinden ne bekledigini daha iyi anlamaktadir (Bolat, 2011).
I¢ gruptaki iiyeler, lider destegine sahip olmakta ve iiyeler de liderden gérdiigii bu
destege karsi kendisini bor¢lu hissetmektedir. Uyeler, kendisinden beklenen
performansa ulasmak igin isleriyle daha ilgili olmakta ve daha proaktif
davranmaktadir (Liao, Zhou, Guo ve Li, 2019, 5.1820).

Dis grupta Kkalan tyeler ise i¢ gruptaki tiyelerden farkli olarak lider ile yalnizca
resmi is iliskisi gelistirebilmektedir. Bu gruptaki tyeler, kendi rol ve
sorumluluklarinin geregini yerine getirmekte ve karsihiginda kendilerine resmi is
sozlesmesi ile vadedilen maddi ve maddi olmayan odillerin sunulmasini
beklemektedir (Bauer ve Green, 1996). S6z konusu baglamda, lider ile dis grup
tiyeler arasindaki iletisimin yalnizca is iliskisi diizeyinde kaldigi, tiyenin kisisel
beklenti, ihtiyag ve sorunlariyla liderin ¢ok ilgilenmedigi ifade edilebilir
(Lunenberg, 2010).

Literatiir incelendiginde, lider-iiye etkilesiminin dort alt boyutunun katki, sadakat,
duygusal etkilesim ve profesyonel saygi oldugu goriilmektedir (Liden ve Maslyn,
1998, s.45). Katki boyutu, lider ile iiye arasindaki karsilikli etkilesim siirecinde,
acikca belirlenmis veya zimni hedeflere ulagabilmek adina yaptiklari islerle ilgili
faaliyetlerin miktarin1 ve kalitesini ifade etmektedir. (Dienesch ve Liden,
5.1986,624). Katki boyutu, tiyenin resmi is sdzlesmesinde olmamasina ragmen daha
fazla ¢aba gostermesi ve daha fazla sorumluluk alarak hareket etmesi sayesinde
liderin de iiyeye daha fazla ¢caba ve sorumluluk almasimi tesvik edecek sekilde
kaynak, zaman, ilgi ve destek gostermesi ile agiklanabilir. (Liden ve Maslyn,
1998,50). Liderlerinden aldiklar1 destek ile daha fazla ¢aba gdsteren ¢alisanlarin
katkilar1 yiikselmekte ve islerine olan bagliliklar da artmaktadir (Greguras ve Ford,
2006, s.457).

Sadakat boyutu, lider ile tiyenin iligkilerinin gelisiminde ve kalitesinde oldukga
onemli gorilmektedir. Sadakat, liderin {iyeye vyiikleyecegi gorev ve
sorumluluklarda g6z oniinde bulunduracag: faktorlerin basinda gelmektedir (Bauer
ve Green, 1996, s.1541). Sadakat, taraflarin disaridan gelecek herhangi bir tehdide
kars1 birbirlerini koruma derecesine isaret etmektedir (Liden ve Maslyn, 1998,
S.46). Sadakatin yiiksek olmasi, tiyenin uzun vadeli gelisimi ile de yakindan ilgili
bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Liderin {iyeyle olan iligkisini devam
ettirmesi, tiyenin uzun vadeli gelisimi i¢in gerekli olan firsat, kaynak, egitim, destek
gibi faktorlerden yararlanacagt konusunda bir giivence olusturabilmektedir
(Dienesch ve Liden, 1986, s.625).

Duygusal etkilesim boyutu, lider ile {iye arasindaki etkilesimde, taraflarin isleri
hakkinda sahip olduklar1 bilgi, beceri ve yeteneklerinden ¢ok birbirlerine karsi

188



Giinaydin, C. ve Cakmak Otluoglu, K. O. Bahar/Spring 2023
Cilt 13, Say1 1, ss. 185-208 Volume 13, Issue 1, pp. 185-208

duyduklart yakihig: ifade etmektedir. Bir baska deyisle, taraflarin mesleki
basarisindan ¢ok, birbirini sevmesi olarak agiklanabilir (Dienesch ve Liden, 1986,
5.625). Duygusal etkilesim boyutunun diger boyutlara kiyasla daha az 6nemli
oldugu diisiiniilebilir. Ancak islevsiz oldugu ¢ikariminda da bulunulmamalidir.
Ornegin; lider ve iiye birbirlerini severlerse daha yakin bir is iliskisi igerisinde
olmak isteyebilirler. Arkadasliklarin genellikle is ortaminda sergilenen
davraniglardan ve etkilesimlerden meydana gelmesi bu ¢ikarimi desteklemektedir
(Liden ve Maslyn, 1998, s.46).

Profesyonel saygi, taraflardan birinin isiyle ilgili yeteneklerinin, itibarinin ve
bilgilerinin kars1 tarafin goziinde saygideger bir konumda olmasi seklinde ifade
edilebilir. Bir tarafin diger tarafi saygideger gérmesinde, kisilerin deneyimleri,
orgiit iginde veya bagka bir orgiitte elde etmis olduklar1 basarilar, kazandiklari
odiiller, sahip olunan imaj gibi faktorler etkili olmaktadir. Lider ve tiyenin
birbirlerine kars1 olan saygis1 birlikte calistiklar: siiregte gelisebilecegi gibi heniiz
birlikte g¢alismadiklar1 donemlerde de ortaya ¢ikmaya baslayabilir (Liden ve
Maslyn, 1998, s.50).

2.2.1se Adanmishk

Kahn’a (1990) gore ise adanmislik, Kisinin yapmakta oldugu ise hazir olmasini
ifade etmektedir. Ise hazir olma, kisinin fiziksel, bilissel ve duygusal agidan
kendisinden beklenenleri yapabilmesi icin uygun durumda bulunmasi seklinde
aciklanmaktadir. Buna gore, ise adanmighigin iki yonii dikkati ¢ekmektedir.
Bunlardan birincisi ise adanmighgin ¢alisma kosullarina yonelik bir tutum
olmaktan ¢ok is gorevlerinin yerine getirilmesi sirasindaki calisan davranisina
yoneliktir. Ikinci olarak, ise adanmighik kisilerin zaman, emek, ¢aba, duygu gibi
kisisel kaynaklarinin ise yansitilmasini beraberinde getirmektedir (Kahn, 1990;
akt.Radstaak ve Hennes, 2017).

Kahn (1990)’a gore calisanlarin fiziksel adanmigliklari, sahip olduklar1 enerjiyi
biiyiik oranda isi i¢in tiikketmeye goniillii olmasini; duygusal adanmislik, isini heves
ve sevkle yapmasini ve son olarak zihinsel adanmislik ise diger her seyi geri planda
tutacak kadar kendini isine konsantre etmesini ifade etmektedir (Kahn, 1990; akt.
Babcock-Roberson ve Strickland, 2010).

Schaufeli ve arkadaglar1 (2002) ise ise adanmishgi canlilik, 6zveri, ise kendini
verme ile ortaya ¢ikan ve ise dair olumlu, tatmin eden zihinsel bir durum seklinde
aciklamiglardir. Bununla birlikte ise adanmisligin kisa siireli bir durum olmaktan
ziyade uzun vadeli bir siire¢ oldugunu da belirtmislerdir (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma ve Bakker, 2002, s.74). ise adanmislikla ilgili tanimlar dikkate
alindiginda, ¢alisanin isine tutkuyla bagli oldugu, isini olabilecek en iyi sekilde
yapmak icin ¢abaladig1, kendini ve isini daha iyi hale getirmek icin gereken ¢aba,
enerji ve motivasyona sahip oldugu, hem zihinsel hem duygusal hem de fiziksel
olarak yeni gorevler igin kendini hazir tuttugu bir durum seklinde
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aciklanabilmektedir (Kahn, 1990; Schaufeli, v.d., 2002). Bununla birlikte ise
adanmigh@in anlik veya donemsel; herhangi bir nesne, kisi veya olaya yonelik
olmadan, kisinin kendi i¢inden gelen ve siireklilik arz eden bir durum olarak
belirtildigi goriilmektedir (Schaufeli, Bakker ve Salanova, 206).

Literatiir incelendiginde, ise adanmisligin ii¢ alt boyuttan olustugu goriilmektedir.
S6z konusu alt boyutlar, dinglik, kendini adama ve yogunlagsma seklinde
siralanmaktadir (Fletcher, 2016, s.6). Dinglik, kisinin igin tiim zorluklarina karsin
gorevini yapmaya kararli ve hazir olmasi olarak agiklanmaktadir (Schaufeli, v.d.,
2002, s.74). Kisinin kendini fiziksel acgidan giiclii, duygusal acidan enerjik ve
biligsel agidan canli olmasi, ise adanmisligin dinglik boyutunu ifade etmektedir
(Shraga ve Shirom, 2009, s.272).

Kendini adama boyutu, kisinin isine deger atfetmesi ve isin kendisinden gurur
duymasi, kendini kanitlayabilecegi ve meydan okuyabilecegi bir isi oldugunu
diisiinmesi, isini coskulu bir ruh hali ile yapiyor olmasi gibi davraniglarla
aciklanmaktadir (Ozkalp ve Meydan, 2015, s.6). Kendini adama boyutu, ise
adanmighig1 duygusal anlamda agiklayan bir boyut olmakla birlikte kiginin rol 6tesi
davraniglara ne kadar goniillii oldugunu da gostermektedir (Schaufeli, v.d., 2002,
s.74). Isine karsi yiiksek adanmushik hisseden calisanlarin daha fazla motive
olduklart ve islerini is hayatlar1 disinda da anlamli ve Onemli bulduklari
belirtilmektedir (Sulaiman ve Zahoni, 2016, s.672).

Ise adanmishigm {igiincii boyutu olan yogunlasma, kisinin tamamen konsantre
olarak kendini isine derinlemesine vermesini seklinde ag¢iklanmaktadir. Buna gore
ise yogunlasma, calisirken zamanin akip gitmesi ve kisinin isten kopmadan uzun
siire calisabilmesi anlamina da gelmektedir (Ozkalp ve Meydan, 2015, s.6).
Kisilerin, calisma ortaminda zihinsel agidan saglikli olmalari, diisiindiiklerini
uygulamaya gecebilecek zihin-beden koordinasyonu saglayabilmeleri, uzun
calisma siireleri boyunca odaklanma sorunu yagamamalar1 ve kendilerini islerine
verebilmeleri vb. yogunlagsmaya ornek olarak gosterilebilir (Schaufeli, v.d., 2002,
S.75).

Isletmelerin yiiksek performans gdsterebilmeleri icin c¢alisanlarinin enerjik, ding,
zihinsel olarak saglam, kendini isine adamis, ekstra gorev ve sorumluluklardan
kacinmayan, kendini ve sorumlu oldugu isleri gelistirmek i¢in istekli olan bir
yapida olmasit 6nem tagimaktadir. Bu nedenle c¢alisanlarin ise adanmisliklarini
etkileyen faktorleri tespit edebilmek igin ¢esitli ampirik arastirmalarin
gerceklestirildigi  goriilmektedir. S6z konusu aragtirmalarda, ise adanmishk
tizerinde etkili olan baslica faktorlerin isin kendisi, bireysel faktorler, calisma
ortam1 ve liderlik oldugu tespit edilmistir (Wildermuth ve Pauken, 2008). Ancak
ise adanmighg1 etkileyen diger faktorlere kiyasla liderligi ise adanmiglikla
iliskilendiren siirli sayida arastirma yapildigi dikkat ¢cekmektedir (Patnaik ve
Dubey, 2019). Halbuki ¢alisanlarin, resmi is s6zlesmelerinden kaynaklanan gorev
ve sorumluluklarin 6tesine gegmelerini, islerini yaparken enerjik, coskulu, mutlu ve
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istekli olmalarin1 saglayan ise adanmislik, liderler agisindan da 6nem tagiyan bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Islerine adanmis calisanlarm, zorluklar
karsisinda daha miicadeleci olduklari, yeni gorev ve sorumluluklar tistlenmekten
kaginmadiklari, islerinde daha 6zenli ve dikkatli olduklar1 gbz 6niine alindiginda
(Leiter & Bakker, 2010:2), kendilerini islerine adayan kisilerle ¢alismanin lidere de
yarar saglayacag belirtilebilir (Bedarkar ve Pandita, 2014, s.107). Bu dogrultuda
liderle liye arasindaki karsilikli etkilesimleri dikkate alan lider-liye etkilesiminin,
calisanlarin ise adanmisliklari tizerindeki etkisinin incelenmeye deger bir konu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.3. Lider-Uye Etkilesimi Ise Adanmshk iliskisi

Lider ile iiye arasindaki etkilesimin kalitesi, ¢alisanlarin ise adanmisliklarini tegvik
eden bir 6nciil olarak goriilmektedir. Yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesimi, lider ile
tiye arasinda daha fazla birlikte zaman gecirme, daha fazla destek, ovgl gibi
odiilleri beraberinde getirebilmektedir. Bu da kisinin ise adanmighk diizeyini
artirict bir etkide bulunabilir. Ayrica liderin kendisine sundugu destek sayesinde
kisi kendini psikolojik olarak daha giivenli hissedebilmektedir (Radstaak ve
Hennes, 2017).

Lider-liye etkilesiminin, ise adanmislik {izerindeki etkisini incelemede
gerceklestirilen literatiir taramasi sonucunda iki kuramdan yararlanabilecegi
diistiniilmiistiir. Bu kuramlar, Sosyal Miibadele Kurami ile Kaynaklarin Korunmasi
Kuramidir.

Sosyal Miibadele Kuramina gore kisiler arasi iligkiler, fayda-maliyet temelinde
kurulmakta ve gelistirilmektedir (Bolat, 2011, s.68). Calisanin veya liderin karsi
tarafla bir miibadelede bulunmasi, katlandigi sosyal maliyetten daha fazla
katk1/6diil alabilecegi seklinde bir beklentiye sahip olmasma baglanmaktadir.
Blau’ya (1964) gore kisi bir iyilik yaptiginda, iyilik yaptig1 kisiden bir karsilik
alacagi beklentisine girmektedir. Bu karsiligin, ne zaman ve nasil olacag belirsiz
olmakla birlikte tatmin edici bir doniis olmas1 beklenmektedir (Wayne, Shore ve
Liden, 1997). Sosyal Miibadele Kuramina goére ¢alisanlarin orgiitiin bir temsilcisi
olarak algiladiklar: liderleri ile gelistirdikleri yiiksek kaliteli iliskilerin karsiliginda
ise yonelik daha yiiksek baglilik ve ¢aba gosterecekleri ve hatta rol 6tesi davraniglar
sergileyebilecekleri belirtilmektedir (DeConinck ve Johnson, 2009, s.336).
Calisanlarin liderleri ile gelistirdikleri bu yiiksek kaliteli iliskilerin, ise adanmigligi
artirmada da etkili olabilecegi 6ne siiriilmektedir (Garg ve Dhar, 2017, s.246).

Lider-iiye etkilesiminin, ise adanmishik tiizerindeki etkisini incelemede
yararlanabilecek bir diger kuram ise Kaynaklarin Korunmasi Kuramudir.
Kaynaklarin Korunmasi1 Kuramina gore orgiitte kaynaklarin dagitim giiciinii elinde
tutan liderler, sahip olduklar1 kisisel, duygusal ve fiziksel kaynaklari astlarina segici
bir sekilde dagitmaktadirlar. Calisanlarsa orgiitte kendilerinden beklenen gorev ve
rolleri yerine getirebilmek i¢in kendi zamanlarini, duygusal ve fiziksel kaynaklarini
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titketmektedirler (Harris, Wheeler ve Kacmar, 2011, s.273). Calisanlar, tiikettikleri
bu kaynaklarin karsiliginda liderlerinden destek gorerek degerli kaynaklar
(6rnegin; liderin takdiri, 6diillendirmesi vb.) kazanmay1 amaglamaktadirlar. Liderle
yiiksek kaliteli iliskilere sahip olan calisanlarin, is taleplerini karsilamada daha
basarili olacaklar diistiniilmektedir (Knight, Patterson ve Dawson, 2017, 5.794). Bu
baglamda lider-iiye etkilesiminin ise adanmisligi olumlu yonde etkileyebilecegi 6ne
stirilebilir (Venz, Pundt ve Sonnentag, 2017, 5.27). Gerek Sosyal Miibadele Kurami
gerekse Kaynaklarin Korunmasi Kuraminin énermeleri dogrultusunda gelistirilen
hipotez agsagida sunulmustur:

H1: Calisanlarin lider-iiye etkilesimi algisi, ise adanmishigi pozitif yonde etkiler.

Katki boyutu, liyenin resmi is sozlesmesinde olmamasina ragmen daha fazla ¢aba
gostermesi ve daha fazla sorumluluk alarak hareket etmesi sayesinde liderin de
liyeye daha fazla ¢aba ve sorumluluk almasini tesvik edecek sekilde kaynak, zaman,
ilgi ve destek gostermesi ile agiklanmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998, s.50). Lider,
diger calisanlardan daha yiiksek potansiyele sahip oldugunu diisiindiigii calisanlar
belirlemekte ve bu c¢alisanlara daha olumlu davranmaktadir. Sosyal Miibadele
Kurami agisindan incelendiginde, liderin kendisine kars1 olumlu davranis ve katki
icinde bulundugunu goren calisanin, karsilik verme ¢abasi i¢ine girerek daha fazla
sorumluluk almak isteyecegi, orgiite ve liderine katki saglamaya yonelecegi ileri
stiriilebilir (Eisenberger ve digerleri, 2014, 5.635). Kaynaklarin Korunmasi Kurami
acisindan incelendiginde ise kaynaklara daha fazla sahip olan galisanlarin, bu
kaynaklara sahip olmaya devam edebilmek igin bir ¢aba igerisine girecekleri ifade
edilmektedir (Bickerton, Miner, Dowson ve Griffin, 2014, s.374). Bu dogrultuda
daha fazla ¢aba ve sorumluluk almasini tesvik edecek sekilde kendisine kaynak,
zaman, ilgi ve destek gosteren bir lideri olan ¢alisanin, bu kaynaklarini korumak ve
hatta daha fazlasina sahip olabilmek i¢in isine olan adanmishgini arttirmasi
beklenebilir. Gerek Sosyal Miibadele Kurami gerekse Kaynaklarin Korunmasi
Kuraminin énermeleri dogrultusunda gelistirilen hipotez asagida sunulmustur:

H2: Liderin iiyeye katkisi, ise adanmishigi pozitif yonde etkiler.

Sadakat, lider ile tiyenin disaridan gelecek herhangi bir elestiri veya tehdide karsi
birbirlerini koruma derecesine isaret etmektedir (Liden ve Maslyn, 1998, s.46).
Sosyal Miibadele Kurami agisindan incelendiginde, liderin kendisini olasi bir
elestiri veya tehdide karst savunmasi karsiliginda liyenin de ise adanmishigini
arttirarak liderin kendisini savunmasina karsilik vermesi beklenmektedir.
Kaynaklarin Korunmasi Kurami acisindan incelendiginde ise iiyenin digerlerinin
muhtemel saldir1 veya elestirilerinden kendisini korumak ve sahip oldugu
kaynaklar1 hak ettigini lidere gosterebilmek icin ise adanmisligini arttirma yoniine
gidebilecegi One siiriilebilir.

Gerek Sosyal Miibadele Kurami gerekse Kaynaklarin Korunmasi Kuraminin
onermeleri dogrultusunda gelistirilen hipotez asagida sunulmustur:
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H3: Liderle iiye arasindaki sadakat, ise adanmisligi pozitif yonde etkiler.

Duygusal etkilesim boyutu, lider ile tiyenin birbirlerine karsi duyduklar1 sevgi,
sempati ve yakinlhigi vurgulamaktadir. (Dienesch ve Liden, 1986, s.625). Lider ile
tiyenin birbirlerine karsi sevgi ve sempati beslemeleri, taraflar arasinda samimi
iligkiler kurulmasini saglamaktadir. Bununla birlikte, taraflar birbirlerinin is
disindaki sorunlar1 hakkinda da fikir sahibi olabilmektedir. (Dienesch ve Liden,
1986, 5.625). Sosyal Miibadele Kurami agisindan incelendiginde, lideri ile karsilikli
sevgiye dayanan iliskiler kuran g¢alisanlarin bu karsilikli sevginin dogrultusunda
kendilerini iglerine daha istekli olarak adamalar1 ve liderin baz1 konulardaki is
yiikiinii azaltmalar1 beklenebilir (Yukl, 2010, s.235-236). Kaynaklarin Korunmasi
Kurami agisindan bakildiginda ise lider ile gerek iste gerek is disinda yakin iliski
kurulmasi sonucunda calisanlar, kendi kisisel gelisimleri ve kariyerleri ag¢isindan
daha fazla firsatla karsilasabileceklerdir. Bu firsatlar1 veya kaynaklari korumak
isteyen caliganlarin kendilerini islerine daha fazla adamalar1 beklenebilir. Gerek
Sosyal Miibadele Kurami gerekse Kaynaklarin Korunmasi Kuraminin 6nermeleri
dogrultusunda gelistirilen hipotez asagida sunulmustur:

HA4: Liderle tiye arasindaki duygusal etkilesim, ise adanmisligi pozitif yonde etkiler.

Profesyonel saygi, taraflardan birinin isiyle ilgili yeteneklerinin, itibarinin ve
bilgilerinin kars1 tarafin géziinde saygideger bir konumda olmasi seklinde ifade
edilebilir. Bir tarafin diger tarafi saygideger gérmesinde, deneyim, Orgiit iginde
veya baska bir orgiitte elde ettigi basarilar, ddiiller, saygin bir imaj gibi faktorler
etkili olmaktadir. Calisanin gorevlerini yerine getirirken yasadigi zorluklarda
liderin tecriibesinden ve bilgisinden faydalanabilmesi, liderin ¢alisanin terfisi i¢in
etkili bir referans olabilmesi, ¢alisanin yetkinliklerini gelistirebilecek bir konumda
olmast vb. profesyonel saygiy1 besleyen unsurlar olarak sayilabilir (Liden ve
Maslyn, 1998, s.50). Sosyal Miibadele Kurami agisindan incelendiginde, soz
konusu unsurlardan fayda saglayan calisanin bunun karsiligim1 vermek icin ise
adanmishgini arttirmasi beklenebilir. Kaynaklarin Korunmasi1 Kurami agisindan
incelendiginde, ¢alisanin profesyonel anlamda saygin bir liderle calismasinin
adayacag1 one siiriilebilir. Gerek Sosyal Miibadele Kurami gerekse Kaynaklarin
Korunmas1 Kuraminin 6nermeleri dogrultusunda gelistirilen hipotez asagida
sunulmustur:

HS5: Uyenin lidere olan profesyonel saygisi, ise adanmishg: pozitif yonde etkiler.
3. Arastirma Yontemi
3.1.Aragtirmanin Uygulama Alani

Arastirmanin  veri toplama siirecinde kartopu Ornekleme ydnteminden
yararlanilmistir. Kartopu 6rnekleme yonteminde, arastirmanin konusuyla ilgili
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kisiler se¢ilmekte ve secilen kisiler araciligiyla diger katilimecilar da arastirma
kapsamina dahil edilmektedir (Biernacki ve Waldorf, 1981). Arastirma
kapsaminda, 6zel sektorde gorev yapmakta olan beyaz yakali ¢alisanlardan veri
toplanmistir. Veri toplamada kullanilan anket formu, c¢evrim ig¢i olarak
hazirlanmistir. Anket formu katilimcilara dagitimina baglamadan 6nce etik kurul
onay1 Istanbul Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’ndan alinmustir.
Arastirmacilar tarafindan, 6zel sektorde beyaz yakali olarak calistigi bilinen 50
kisiye anket formunun linki e-posta iizerinden iletilmis ve iletilen bu anket
formunun linkini 6zel sektdrde ¢aligan tanidiklar1 beyaz yakali ¢aliganlara iletmeleri
istenmistir. Arastirma kapsaminda 242 kisiye ulasilmis ve degerlendirmeye 242
adet anket formu alinmistir. Aragtirmaya iliskin veriler 2021 yil1 igerisinde mart ve
nisan aylarinda toplanmistir. Arastirmaya katilan kisilerin yas ortalamasi 7,854
standart sapma ile 30,26’dir ve katilimclarin yaglart 19 ila 59 arasinda
degsimektedir. Arastirmaya katilinlarin yarisindan fazlasimi (%68,2) kadin
calisanlar olusturmaktadir. Katilimeilarin orgiitsel kidemlerinin ortalamalar1 4,96,
toplam kidemlerinin ortalamalar1 7,55°dir. Orgiitsel kidemleri 1 ila 34 arasinda
degismektedir. Katilimcilarin egitim diizeyleri inceleginde {iniversite mezunlari
%61,6 ile ilk sirada yer almaktadir. Lisansiistii diizeyde mezun olanlarin oram
%32,6 iken, lise mezunu olan katilimcilar ise %5,8 ile son sirada bulunmaktadir.

3.2. Ol¢iim Araclan
3.2.1. Lider-Uye Etkilesimi Olgegi

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin liderlerine iliskin lider-iiye etkilesimi algilarin
tespit etmek igin Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen, on iki ifade ve dort
alt boyuttan olusan lider-iiye etkilesimi 6l¢eginin Bas, Keskin ve Mert (2010)’in
Tirkgeye uyarlamis olduklar1 6l¢ekten yararlanilmistir. S6z konusu dlgekte yer alan
dort boyut iicer ifade ile dl¢iilmektedir. Katilimeilar, kendilerine yoneltilen lider-
iiye etkilesimi algilarin1 6lg¢en ifadelere 5°1i likert Olge§ine gore yanitlar vermistir.
Katilimeilarin “kesinlikle katilmiyorum” yanit1 1, “kesinlikle katiliyorum” cevabi
ise 5 puan olarak degerlendirilmistir.

3.2.2. Ise Adanmslik Olgegi

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin, ise adanmislik diizeylerini tespit etmek amaciyla,
Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) tarafindan gelistirilen Olcekten
yararlanilmistir. S6z konusu 6l¢egin kisa ve Tiirkge versiyonuna Schaufeli’nin
kendi web sitesinden ulasilmistir. Olgekte dokuz ifade ve ii¢ boyut yer almaktadir.
Her bir boyut iiger ifade ile 6l¢tilmektedir. Katilimcilar, ise adanmislik diizeylerine
iliskin sorulan ifadelere 5°li likert dlcegine gore yanit vermislerdir. “Kesinlikle
katilmiyorum yaniti 1, “kesinlikle katiliyorum” cevabi ise 5 puan olarak
degerlendirilmistir.
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4. Bulgular
4.1. Faktor Analizi Sonuclari

Yapilan calismada ortaya konan hipotezlerin sinanmasindan 6nce, yararlanilan
Olceklerin faktor yapilarinin belirlenmesi amaciyla agiklayic1 faktor analizi
yapilmustir. Oncelikle lider-iiye etkilesimi dlgegini olusturan on iki ifade varimax
yontemi ile aciklayici faktor analizi yapilmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin faktor
analizi uygulamak i¢in uygun olup olmadigini saptamak amaciyla Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) istatistiginden yararlanilmistir. Elde edilen verilerin fakt6r analizi
uygulamak i¢in uygun olup olmadigimi tespit etmek iginse Barlett kiiresellik
testinden (Barlett test of sphericity) yararlanilmigtir (Sharma, 1996). Lider-iiye
etkilesimi 6l¢eginin KMO istatistigi 0,928 dir (>0,60) ve 6rneklem biiytikliigliniin
faktor analizine tabi tutulabilmesi icin uygun oldugu goriilmektedir. Barlett
kiiresellik testi Ki-kare test istatistigi anlaml1 bulunmustur (p=0,00<0,01. Olgegin
faktor sayisini belirlerken 6zdegerlerin (eigenvalue) 1°den biiyiik olmasi kurali
dikkate alinmistir. Buna ek olarak, 6zdegerlerin dagilim grafigi de irdelenmistir.
Aciklayicr faktor analizi sonuglarina gore dlgekte 6zdegerleri 1°den biiyiik olan dort
faktor tespit edilmistir. Buna gore, orijinal 6l¢ekte oldugu gibi dort boyuttan
olustugu goriilmiistiir. Boyutlarin cronbach a degerleri, dlgegin i¢ tutarliga sahip
oldugunu gostermektedir. Sonuglar Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1: Lider-Uye Etkilesimi Olgegine iliskin Varimax Yéntemi ile
Dondiiriilmiis Faktor Analizi Sonuclar

ifadeler

Duygusal
Etkilesim

Sadakat

Katki

Profesyonel
Saygi

L-UE1
L-UE2
L-UE3
L-UE4
L-UE5
L-UE6
L-UE7
L-UE8
L-UE9
L-UE10
L-UEl1
L-UE12

0,79
0,77
0,66

0,82
0,81
0,80

0,77
0,86
0,66

0,87
0,82
0,80

Cronbach a

0,95

0,94

0,88

0,96

KMO= 0,928; Barlett Testi Ki Kare= 3332,344; Serbestlik Derecesi= 66; p<0.001; Agiklanan
Toplam Varyans=% 88,823

Ise adanmuslik 6lcegi, aciklayici faktdr analizi uygulanmistir. Ise adanmishik
Olceginin KMO istatistigi 0,911°dir (>0,60) ve Orneklem biiyiikliigiiniin faktor
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analizine tabi tutulabilmesi i¢in uygun oldugu goriilmektedir. Barlett kiiresellik testi
ki-kare test istatistigi anlamlidir (p=0,00<0,01). Olgegin faktor sayisin1 belirlerken
0zdegerlerin 1°’den biiyilk olmasi kuralina dikkat edilmis ve ayni zamanda
Ozdegerlerin dagilim grafigi de irdelenmistir. Agiklayic1 faktoér analizi sonuglar
yararlanilan Ol¢ekte Ozdegerleri 1’den biiyiikk olan bir faktdér bulundugunu
gostermektedir. Buna gore 6lcegin tek boyutta toplandigi goriilmiistiir. Literatiir
incelendiginde, Olgegin orijinalinde ii¢ boyut altinda ele alindigi, ancak olgegi
gelistiren yazarlar tarafindan kisaltilmis versiyonun, ii¢ alt boyutunun birbiriyle
oldukca iligkili oldugu ve tek boyut halinde ele alinabileceginin belirtildigi
goriilmektedir (Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2006, s.709). Gerek faktor analizi
sonugclari, gerek ilgili literatiir dogrultusunda 6l¢ek tek boyut halinde ele alinmistir.
Olgegin Cronbach o degeri 0,94 olarak hesaplanmustir.

Tablo 2: Ise Adanmishk Olcegine fliskin Faktor Analizi Sonuglar

ifadeler Ise Adanmishk
A1 0,88
1A2 0,91
IA3 0,86
1A4 0,91
IAS 0,90
iA6 0,86
iA7 0,80
IAS 0,67
1A9 0,68
Cronbach a 0,94

KMO= 0,911; Barlett Testi Ki-Kare = 2065,934; Serbestlik Derecesi = 36 p< 0,01; Agiklanan
Toplam Varyans = % 69,574 olarak hesaplanmustir.

Verilerin normal dagilip dagitilmadiginin anlagilmasi icin bagimsiz ve bagimli
degiskenlerin carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Elde edilen sonuglar
Tablo 3’te yer almaktadir.

Tablo 3: Verilerin Normallik Dagilimi

Degiskenler Carpikhk Basikhik
Lider-Uye Etkilesimi -0,012 -1,150
Ise Adanmislik -0,370 -0,635
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Tabachnick, Fidell ve Ullman (2007)’a gore skewness ve kurtosis degerlerinin -1,5
ile +1,5 arasinda deger almalidir. Tablo 3 incelendiginde bu kriterin saglandigi
goriilmektedir.

4.2. Hipotez Testleri

Calismada One siirilen hipotezlerin smnanmasinda ¢oklu regresyon analizinden
faydalanilmistir. ~ Analizler —uygulanmadan o6nce, regresyon analizinin
uygulanabilmesi igin gerekli varsayimlar olan normallik, varyanslarin homojenligi
ve dogrusallik varsayimlarinin saglanip saglanmadigi irdelenmistir. Degiskenler
arasi korelasyon degerleri Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4: Korelasyon Analizi

Degisken Ort. | Std. 1 2 3 4 5
Sapma

1 LUE 318 |118 -

2 Duygusal Etkilesim 3,08 1,38 0,92** | -

3 Sadakat 2,95 1,31 0,88** | 0,78** | -

4 Katki 3,27 1,25 0,87** | 0,73** | 0,69** | -

5 Profesyonel Sayg1 3,43 1,37 0,88** | 0,77** | 0,68** | 0,68** | -

6 Ise Adanmishk 3,41 1,05 0,60** | 0,54** | 0,51** | 0,62** | 0,48**

N:242 **p<0,001, LUE: Lider iiye etkilesimi

Lider-iiye etkilesiminin ise adanmislik tlizerindeki etkisini test etmek icin ¢oklu
regresyon analizi uygulanmistir. Ayrica Durbin-Watson istatistigi ve VIF degerleri
kontrol edilmistir. Durbin-Watson istatistigi 1,904 olarak hesaplanmistir. Elde
edilen sonuclar Tablo 5’te yer almaktadir.

Tablo 5: Arastirma Degiskenleri ile Tlgili Coklu Regresyon Analizi
(Bagimh Degisken: Ise Adanmishk)

<. Standart B VIF
Degiskenler Katsayisi t p
Duygusal 3,768
Etkilesim 0,114 1,171 0,243
Katk1 0,464 5,869 0,000 2,476
Profesyonel Saygi 0,026 0,318 0,751 2,661
Sadakat 0,079 0,935 0,351 2,824
F=39,733 p<0,005 Durbin-Watson=1,904 Diizeltilmis R? =0,391

Yapilan coklu regresyon analizi sonucuna gore lider-liye etkilesiminin ‘katk1’
boyutunun ise adanmiglik iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu tespit
edilmistir (f=0,464; p<0,005). Lider-iiye etkilesiminin diger alt boyutlar1 olan
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‘duygusal etkilesim’ boyutunun ($=0,114; p<0,243), ‘profesyonel saygi’
boyutunun (=0,026; p<0,751) ve ‘sadakat’ boyutunun (f=0,079; p<0,351) ise ise
adanmislhik tizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 saptanmigtir. Yapilan ¢oklu
regresyon analizi sonucuna gore H1 ve H2 hipotezlerinin desteklendigi goriiliirken;
H3, H4 ve H5 hipotezlerinin desteklenmedigi tespit edilmistir.

5.Sonuc ve Tartisma

Calisanlar, isletme hedeflerine yonelik olarak kendilerinden beklenenleri yerine
getirmeleri karsiliginda isletmeden birtakim kazanglar beklemektedir. Bu
beklentilerin karsilanmasi halinde g¢alisanlarin daha fazla sorumluluk almalari,
kendilerini yeni gorevlere hazir tutmalari, ¢alisirken daha ding ve enerjik olmalari
gibi tutum ve davranislar ortaya ¢ikmaktadir (Saks, 2006). Bu baglamda, isletme
adina hareket eden liderlerin uygulama ve davranislarinin, ¢alisanlarin tutum ve
davranislari iizerinde etkili oldugu diisiiniilmektedir. I¢ grup olarak ifade edilen
liderin yakin iliski kurdugu ¢alisanlar, dis grupta yer alan ¢alisanlara kiyasla gorev
cesitliligi, liderle dogrudan iletisim, daha fazla ve oOncelikli olarak kaynaklara
erisim gibi konularda daha avantajli olmaktadir. Bu durum, i¢ grupta yer alan
calisanlarin ise adanmiglik diizeylerini artirabilmektedir (Burch ve Guarana, 2014).
Ise adanmis calisanlarin digerlerine kiyasla daha enerjik ve hevesli olmalari,
liderleri ile daha yakin iliskiler gelistirmelerini saglayabilmektedir (Radstaak ve
Hennes, 2017).

Arastirmada elde edilen bulgular, lider-iiye etkilesiminin ise adanmishigi pozitif
yonde ve kismen etkiledigini gostermektedir. S6z konusu bulgu, Sosyal Miibadele
Kurami baglaminda degerlendirilebilir. Sosyal Miibadele Kuramina gore
calisanlarin liderlerinden destek gérmelerinin karsiliginda ise yonelik daha yiiksek
baglilik ve gaba gosterecekleri ve hatta rol 6tesi davraniglar sergileyebilecekleri
ileri siiriilmektedir (DeConinck ve Johnson, 2009, s.336). Calisanlarin liderlerinden
aldiklar1 bu destegin, ise adanmishigr artirmada da etkili olabilecegi ifade
edilmektedir (Garg ve Dhar, 2017, s.246). Arastirma sonucunda elde edilen bu
bulgunun ilgili literatiir ile de ortiistiigii belirtilebilir (Ornegin; Adil ve Awais,
2016; Bederkar ve Pandita, 2014; Breewart, vd., 2015; Meng, vd., 2017).

Aragtirma sonucunda lider-liye etkilesiminin katki boyutunun ise adanmishigi
pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Bu dogrultuda katki boyutunun ise
adanmigh@ pozitif yonde etkilemesi, Sosyal Miibadele Kurami1 ve Kaynaklarin
Korunmasi Kuramu ile agiklanabilir. Sosyal Miibadele Kurami baglaminda, liderin
iiyeye daha fazla kaynak, zaman, ilgi ve destek sunmasi karsiliginda, {iyenin de ise
adanmishgim ytikselttigi ileri siiriilebilir. Kaynaklarin Korunmas: Kurami
acisindan ele alindiginda, liderinden katki boyutu altinda destek goren {iyenin
erisim imkan1 buldugu kaynaklari korumak ve daha fazla kaynaga sahip olmak
amaciyla daha fazla ¢caba gostermesiyle ise adanmishginin daha yiiksek diizeyde
ortaya ciktig1 belirtilebilir.
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Yapilan analizler sonucunda, lider-iiye etkilesiminin diger alt boyutlar1 olan
duygusal etkilesim, profesyonel saygi ve sadakatin ise adanmislik {izerinde anlamli
bir etkisi olmadig1 saptanmistir. Bu dogrultuda lider ile iiye arasindaki karsilikli
sevginin, liderin liyeye gosterdigi korumaci tavrin ve iiyenin lideri saygideger
bulmasmin {iyenin ise adanmishigini dogrudan etkilemedigi belirtilebilir. So6z
konusu bulgular, ¢alismanin hipotezlerini agiklamada kullanilan Sosyal Miibadele
Kurami ile Kaynaklarin Korunmasi Kurami agisindan ilgi ¢ekici bulunsa da lider-
iye etkilesiminin isten ayrilma niyeti (6rn; Rodwell, Williams ve Gulyas, 2017),
orgiitsel vatandaslik davranist (6rn; Goertzen, 2007) gibi farklt degiskenler
tizerindeki etkilerinin incelendigi arastirmalarda da benzer sonuclara ulagildig:
goriilmiistiir. Bu dogrultuda ileride yapilacak ¢aligmalarda, lider-iiye etkilesiminin
s0z konusu alt boyutlarina odaklanilmasinin énemli oldugu diisiiniilmektedir.

Yapilan calismada elde edilen bulgularin birtakim kisitlarin ¢ergevesinde ele
alinmas1 gerekmektedir. Buna gore lider-iiye etkilesiminin, sadece calisanlarin
algilar1 agisindan ele alinmasi, yapilan c¢alismada en Onemli kisitlardan birini
olusturmaktadir. Calismada boylamsal arastirma yontemi yerine kesitsel arastirma
yonteminin  benimsenmis olmasi, ¢alismanin kisitlarindan  bir  digerini
olusturmaktadir. Verilerin toplama siirecinde, kartopu ornekleme yodnteminden
yararlanilmasi, yalnizca arastirmacinin ve katilimcilarin ulasabildikleri kisilerin
caligmaya dahil edilebilmesi c¢alismanin kisitlarindan birini olusturmaktadir.
Arastirma kapsaminda, c¢alisanlarin ise adanmisliklar1 {izerinde lider-liye
etkilesiminin etkisi incelenmesi amaglandig: i¢in ise adanmishg etkileyen diger
degiskenler kapsam disinda birakilmasi ise arastirmanin bir diger kisitini
olusturmaktadir.

Calismanin hem literatiire hem uygulamaya katki sundugu diisiiniilmektedir. Tlgili
literatiirde sinirlt sayida ampirik ¢alismada ele alinmis olan lider-iiye etkilesiminin
ise adanmislik tizerindeki etkisini incelemis olmasi, bu caligmanin literatiire
sundugu katkilardan birini olusturmaktadir. Calismada, lider-iiye etkilesiminin ise
adanmishig olumlu ydnde etkiledigi tespit edilmistir. Ise adanmishig: yiiksek olan
calisanlarin diisiik olan calisanlara kiyasla daha yiiksek performans gostermeye ve
rol 6tesine gecen davraniglar sergilemeye daha yatkin olduklar1 gézlemlenmektedir.
Bu baglamda, calisanlarin ise adanmislik diizeylerinde lider ile liyenin kurmusg
oldugu yiiksek kaliteli bir etkilesimin rol oynadiginin bilinmesi isletmelere ve
yoneticilere 11k tutabilir. Liderle iiye arasindaki ytiksek kaliteli iligkiler sonucu
artan ise adanmishigin liderin de performansin1 olumlu yonde etkileyebilecegi goz
oniine alindiginda, liderlere 6zellikle diisiik kaliteli iliski kurdugu iiyelerinin daha
fazla farkina vararak onlarin sorunlarimi ve beklentilerini de g6z Oniinde
bulundurmalar &nerilebilir. Ozellikle katki boyutunun ise adanmuslik iizerindeki
etkisinin anlamli ¢ikmasi g6z Oniinde bulunduruldugunda, liderlerin {iyelerine
katkida bulunmalarinin iizerinde durmalar1 vurgulanabilir. Katki boyutu, liderin ve
liyenin ortak amaclarina hizmet eden faaliyetlerin kalitesine vurgu yapmaktadir
(Dienesch & Liden, 1986). Genel orgiit hedeflerine ulagilmasinda daha fazla
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katkida bulunabilecek calisanlara daha fazla kaynak ve zaman ayirarak onlarin
kisisel gelisimlerine yonelik ve bireysel beklentilerini tatmin edecek odiillerin
liderler tarafindan adil olarak dagitilmasi onerilebilir. Bununla birlikte, hem liderin
hem de ¢alisanin karsilikli miibadele iliskisini devam ettirme yoniinde davranis ve
tutum gelistirmelerinin faydali olacagi diisiiniilmektedir. Ise adanmishgin is
performansi, rol Otesi davranislar sergileme gibi 6nemli hususlar lizerinde etkili
oldugu dikkate alindiginda, lider ile diisiikk kaliteli iligkisi olan tiyelerin de
kendilerini islerine adanmalar1 i¢in gerekli ortamin olusturulmasi gerektigi
diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda isletmelerin, ise alim veya terfi siireclerinde,
yonetici secerken sadece teknik uzmanliga odaklanmaktan ziyade liderlik
becerilerine de dikkat etmeleri gerektigi ileri siiriilebilir. Benzer sekilde, lider
pozisyonuna getirilen yoneticilerin bu ydnlerini gelistirmeleri i¢in calistiklari
isletmelerin uygulayacagi gesitli egitim programlarina tabi tutulmalar gerektigi de
diisiiniilmektedir. Bunun yani sira liderlerin aktif dinleme ve empati kurma gibi
yetenekleri gelistirmesi Onerilebilir. Liderlerin geribildirim sirasinda yapici bir
tutuma sahip olmasi da ¢aligsma sonunda yapilabilecek oneriler arasindadir.
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A Study on the Relationship between Employee's Leader-
Member Exchange Perception and Work Engagement

Extended Abstract

1. Introduction

Employees who are engaged in their work can concentrate fully while doing their work and can
happily dedicate themselves to their work (Ghadi, Fernando, & Caputi, 2013, p.536). In several
empirical studies, it has been determined that employees with a high level of work engagement have
higher performance and are more likely to show extra role behaviors compared to other employees
(Bakker & Demerouti, 2008; Bal & De Lange, 2015). The factors affecting work engagement are
grouped under four topics. These are; job, individual factors, work environment, and leadership
(Anitha, 2014).

It is stated that leaders have a key role in increasing the level of work engagement of employees. It
is thought that leaders, who inspire and motivate employees and care about their needs, expectations,
and wishes, can increase the level of work engagement of employees (Schaufeli, 2012, p.6). It is
important for leaders to work with dedicated people since it contributes to the performance of the
organization (Breevart, Bakker, Demerouti, & Van den Heuvel, 2015).

It is thought that the Leader-Member Exchange (LMX) has an effect on the level of work
engagement of the employees. It is stated that high-quality relations between the leader and the
employees can positively affect the engagement of the employees in their work.

In this study, Social Exchange Theory and Conservation of Resource Theory were used to explain
the effect of leader-member exchange on work engagement. According to LMX, in-group members
feel ready to fulfill the roles and tasks assigned to them by the organization with extra effort. The
members in the in-group have the support of the leader and the members feel grateful for this support
from the leader. However, the members of the out-group only complete their own tasks and do not
make any extra effort.

H1: Employees' perception of leader-member exchange positively affects work engagement.
H2: The contribution of the leader to the member positively affects work engagement.
H3: Loyalty between the leader and the member positively affects work engagement.

H4: The emotional interaction between the leader and the member positively affects work
engagement.

H5: The member's professional respect for the leader positively affects the work commitment.
2.Method

In this study, it is aimed to determine the effect of leader-member exchange on work engagement.
For this purpose, the data were collected from white-collar employees in the private sector by using
the survey method. The LMX scale was used to measure the leader-member exchange. There are 12
items in the scale. The original scale was developed by Liden and Maslyn (1998). The Turkish
version of the scale was adapted by Bas, Keskin, and Mert (2010). The work engagement scale was
used to measure the level of job engagement. The scale was developed by Schaufeli, Bakker, and
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Salanova (2006). The short and Turkish version of the scale was obtained from Schaufeli's own
website. A 5-point Likert Scale was used in the study. Within the scope of the research, data were
collected from white-collar employees working in private sector. Snowball sampling method was
used in the data collection process of the research.

3.Results and Discussion

In this study, the effect of leader-member exchange on work engagement was examined. As a result
of the analysis, it was determined that the leader-member exchange positively affects work
engagement. In addition, it has been determined that the contribution dimension, which is a sub-
dimension of leader-member interaction, increases the level of work engagement. However, the
effects of professional respect, loyalty and emotional interaction dimensions, which are the other
sub-dimensions of leader-member interaction, on the level of work engagement have not been
determined.

4. Conclusion

Engaged employees, who are more energetic and enthusiastic compared to others, can develop closer
relationships with their leaders (Radstaak & Hennes, 2017). Engaged employees are willing to put
in the extra effort, which makes them valuable to the organization. Therefore, it has become an
important issue to increase the level of engagement in employees to work. In the study, it was
revealed that high-quality LMX increases the level of work engagement of the employees.

According to the Social Exchange Theory, it is stated that employees will increase their commitment
to work and even exhibit extra-role behavior in return for the quality relations they develop with
their leaders whom they perceive as the representatives of the organization (DeConinck and Johnson,
2009, p.336).

According to the Conservation of Resources Theory, leaders who have the power to use the
resources of the organization selectively allocate their personal, emotional, and physical resources
to their subordinates. Employees, on the other hand, consume their own time, emotional and physical
resources in order to fulfill the duties and roles expected of them in the organization. Employees
aim to gain valuable resources (for example, the leader's appreciation, reward, etc.) by receiving
support from their leaders in return for these resources they consume.

As the limitations of this research; it can be stated that the research was carried out only in private
sector enterprises operating in Istanbul and a limited number of surveys were applied. In future
studies, as a suggestion to researchers, it may be suggested to include other variables that may have
an impact on work engagement and to include employees from different sectors.

208



