SOSYOLOJi DERGiISi

Bagvuru: 30 Eyltl 2014

Revizyon: 20 Ocak 2015 Copyright © 2015 ¢ istanbul Universitesi Edebiyat Fakiiltesi Sosyoloji Boliimii
Kabul: 30 Nisan 2015 tjs.istanbul.edu.tr
OnlineFirst: 30 Aralik 2015 DOI 10.16917/sd.2015.2.0001 ¢ Aralik 2015 ¢ 2 ¢ 121-143
Makale

Kanada Silahl1 Kuvvetlerinde Liderlik, Algilanan
Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Baglilik: Birey-Orgiit
Uyumunun Araci Roli

Nicholas L. Bremner' Irina Goldenberg’
The University of Western Ontario Defence Research & Development Canada

Oz
Yiiksek nitelikli yoneticilik ve isyerinden gorulen destek, bir kisinin kurumuna olan baghligin etkileyen
iki temel etkendir. Ancak bu degiskenlerin baglilig1 etkiledigi strecler cok az bilinir. Kurama ve arastirmaya
dayali elinizdeki ampirik calisma bu iliskileri aciklamada Birey-Orgiit (B-O) uyumunu aract bir degisken
olarak onermektedir. Calismanin 6érneklemini Kanada Silahli Kuvvetleri mensubu 6,503 personel olustur-
mustur. Arasurmanin bulgularina gore B-O uyumu, yonetici memnuniyeti ile 6rgiitsel baghlik arasinda tam,
algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik arasinda kismen aracilik etmektedir. Arastirmanin sonuglari,
bu iliskileri askeri baglamda smayarak ve de liderlik, destek ve orgiitsel baghhgm bir aracist olarak B-O
uyumunun énemini gostermek yoluyla mevcut alanyazina ve kurama katki sunmaktadir. Arastirmanin bul-

gular1 ve oneriler, askeri ortama 6zel bir vurguyla tartisilmistir.
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Sadakat, askerl kurumlarda diger biitiin seylerden daha ¢ok 6nemsenir ve askeri
personel, bir¢ok sivil meslektekinden farkli gérevlerle ve taleplerle karsilagir. Bununla
birlikte Moskos un (1977) kurumsal/mesleki (Institutional/Occupational) tezinde ele
aldig1 iizere; Batili askeri yapilar, geleneksel kurumsal formdan daha mesleki bir
forma gecerek gittik¢e sivil kurumlara benzemeye basladi. Kurumsal askeri yapida
gorev alan personel; dncelikli olarak parasal olmayan araglarla 6deme aldiklarindan,
hizmet yoluyla gliven ve mesruiyet kazandiklarindan ve istifa konusunda veya
caligma kosullarinda pazarlik 6zgiirligli olmadan belirli bir siire gorev yapmalari
beklendiginden sivil kurumlardan hayli farklidirlar. Ancak askerl kurumlarin,
liyakate dayali sekilde parasal bedelle is goren ve ¢caligma kosullartyla hizmet siireleri
iizerinde onemli haklar1 ve ozgiirliikleri bulunan personeli, sivil meslektaglariyla
carpict bir benzerlikler tagirlar (Moskos, 1986). Bu iki kavram birbirini diglamaz; zira
birgok askeri yapt hem kurumsal hem mesleki boyutlar ihtiva eder. Ayrica, kurumsal/
mesleki ¢ergeveleri ele alan giincel arastirmalar, askeri personelin tercih ettigi 6deme
bi¢iminin ulusal stratejik, sosyal ve ekonomik nedenlerle zaman iginde belirgin
olarak degistigini; kurumsal ve mesleki giidiilerin birlikte arttigin1 ortaya koymustur
(Jans ve Franzer-Jans, 2009). Daha 6zelde, Avustralya askeri personeli i¢in bazi
kurumsal ve mesleki giidiiler (gorev ve 6deme/kosullar gibi), on yillik siire zarfinda
es zamanl olarak artarken baska mesleki giidiiler (macera/gesitlilik gibi) azalmistir.
Moskos, kurumsal yapilardaki gorev suurunun ve ahlaki zorunlulugun daha az goze
carpmaya baslamigken daha mesleki bir bigime kayan askeri yapilarin, personeli
muhafaza etmede daha biiyiik sorunlar yasayabilecegi uyarisinda bulunur. Benzer
sekilde askeri personelin beklentileri degismeye devam edip bir¢ok durumda daha
mesleki glidiilere kaydigi i¢in askeri kurumlarin toplumdaki sihhatini ve devamliligint
saglamak noktasinda personelde aidiyet ve bagllik suurunun nasil gelistirilecegini
anlamak bir zorunluluktur. Sosyolojinin bu konuda, orgiitsel baglilikla ilgili iyi bir
literatiir ve sahadaki arastirmalar1 kullanarak destek olabilecegi 6ne siiriilmiistiir.

Orgiitsel baglilikla ilgili endiistriyel/orgiitsel psikoloji literatiirii, askeri
sosyolojideki diyaloga olduk¢a benzerlik gosterir; yine bu literatiir insanlari
kurumlara baglayan unsurlari, bu baglarin dogasin1 ve bunlarin mesleki davranis
tizerindeki sonuglarini anlamamiza 6nemli katkilar yapmistir (ampirik bulgularin
biitiinciil bir degerlendirmesi ve 6zeti i¢in bkz. Meyer ve Herscovitch, 2001; Meyer,
Stanley, Herscovitch, ve Topolnytsky, 2002). Bu ¢alisma, temelde sivil kurumlara
dayali olarak hazirlanmigtir. Bununla birlikte bu ¢alismada Moskos (1977) tarafindan
gelistirilen kurumsal/mesleki tezine dayali olarak askeri yapilarin gittikce mesleki
bir sekle biirtinmesi dolayistyla sivil kurumlarda yapilan arastirmalarin askeri yapilar
icin de gittikge gegerli olabilecegi iddia edilmektedir. Daha somut olarak personel;
daha fazla otonomi kazanip daha parasal 6demeler bekledikge, gérev kavramina igkin
anlama daha az odaklandikca personeli elde tutma sorunlar1 daha fazla gériilmeye
baslanmaktadir. Zira personel gittikce daha hareketli olmaya ve daha iyi ¢alisma
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kosullarina sahip bir ig bulup kurumu birakmaya daha istekli olmaya baglamistir.
Boyle olunca endiistriyel/orgiitsel psikolojiye; ¢alisan performansini, durumlarini
ve tavirlarii (Srgiitsel baglilik gibi) gelistirmek i¢in orgiitsel, mesleki ve sosyal
etmenleri ¢aligip gelistirmeye odaklandigindan dolay1 askeri sosyoloji literatiirtinii
tamamlayici bir rol bigilir. Endiistri/orgiit psikologlarinin ve ordu akademisyenlerinin
orgiitsel baglihigin 6nemine dair ilgileri en iyi sekilde Military Psychology dergisinin
2003 ozel sayisiyla drneklenebilir. Bu 6zel sayida sadece orduda orgiitsel baglhilik
kapsamindaki ¢aligmalarin yayimlanmasi planlanmistir (Gade, 2003). Makalelerde,
bir yap1 olarak bagliligin dogasi kesfedilmeye ve agiklanmaya; ordu ¢aligmalarinda
daha evvelden mevcut bulunan gesitli dnciiller ve sonuglar incelenerek bagliligin
nomolojik ag1 genisletilmeye calisilmistir. O giinden beri kaydedilen ilerlemeye
ragmen, 6zellikle askeri alanda olmak iizere, orgiitsel baglilik ve onun nasil gelistigine
dair bilmedigimiz ¢ok sey vardir (Allen, 2003; Karrasch, 2003).

Gade (2003), ayrica, oOrgiitsel baghlik iizerine g¢aligmalarda arastirmacilarin
geemiste gegerli Olciitler kullanmadiklarindan yakinmistir. Bu yiizden bagliligi
Olgmek iizere tasarimlanan yeni arastirmalarda, ilk defa Allen ve Mayer (1990)
tarafindan gelistirilen kokli, ii¢ bilesenli orgiitsel baglilik modeliyle uyumlu bir
yaklagim kullaniimasini énermistir. Ug bilesenli 6rgiitsel baglhlik modeli gore baglilik,
“bireyi belirli bir hedefle ilgili bir hareket tarzina baglayan bir gili¢” olarak tanimlanir
(Meyer ve Herscovitch, 2001, s. 301). Dolayisiyla orgiitsel baglilik bireylerin mevcut
kurumlarinda kalmalarini saglayan bir tavirdir. OBM; duygusal, normatif baglilik
ve devam baglilig1 olmak tizere {i¢ bilesen ya da vecheyi kavramlastirir (Allen ve
Meyer, 1990; Meyer, Allen ve Smith, 1993; Meyer ve Herscovitch, 2001). Duygusal
baglilik (DB), bireyin kuruma olan hissi ilgisini temsil eder. Duygusal olarak
baglanan ¢alisanlar kendilerini kurumla daha ¢ok 6zdeslestirir ve sirketlerini ikinci
bir aile gibi gérmeye meyleder. Normatif baglilik (NB), ahlaki sorumluluk ya da
minnet duygularindan kaynaklanabilen, kurumda kalmay1 zorunlu kilan bir duygudur
(Meyer ve Parfyonova, 2010). Son olarak, devam bagliligi (DeB), kisinin arzusu
baska yonde olsa bile kurumu terk etmenin algilanan maliyetinin (maas kesintisi,
kazang kayb1 gibi) fazla yiiksek olmasi duygusudur (Meyer ve ark., 1993). Bunun
bir iste “saplanip kalmaktan bir farki yoktur. Moskos’un (1977) kurumsal/mesleki
teziyle benzerlik kurulup kurumsal giidiilerin duygusal ve normatif baglilikla (mesela
gorev bilinciyle ve gurur duygusuyla) yakin iliskisi goriindiigtinde; mesleki giidiilerin
devam bagliligi (¢alisma kosullari ve parasal 6deme araglar1 gibi) duygulariyla daha
¢ok alakali olacagi ¢cokca tartigilmistir.

Endiistriyel/orgiitsel psikolojide orgiitsel bagliligi tahmin etmek i¢in arastirmacilar;
bireyin, isin ve kurumun 6zellikleri gibi ¢ok ¢esitli potansiyel onciilleri incelemisler
ancak siirec degiskenlerine daha az 6nem vermislerdir (Allen, 2003). Orgiitsel
baghligin iki énemli ve tutarl 6nciilii, algilanan orgiitsel destek (AOD) (Rhoades
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ve Eisenberger, 2002) ve ¢alisanlarin lider niteligi algisidir (Meyer ve ark., 2002).
Isminden de anlasilacagi gibi algilanan orgiitsel destek, calisanlarin dnemseme,
takdir veya parasal olmayan yardim gibi sekillerde kurumlarindan gordiiklerine
inandiklar1 destegin miktarmi icerir. Liderlik, elinizdeki ¢alismada oldugu gibi,
caliganlarin amirlerinden ya da yoneticilerinden ne derece memnun olduklarina gore
tanimlanir. Her ne kadar algilanan orgiitsel destek ve liderlik, orgiitsel bagliligin
o6nemli oOnciilleri olarak goriilseler de bunlarin orgiitsel baghligin farkli vecheleri
iizerinde etki gosterdikleri fiili siirecler ¢cok az bilinmektedir (Avolio, Zhu, Koh ve
Bhatia, 2004; Judge, Piccolo ve Ilies, 2004; Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Liderlik hususundaki bu bilgi eksikligi baz1 arastirmacilar i¢in, onun belli ¢alisan
c¢iktilart ile iliskisini bir “kara kutu” olarak tarif edecek kadar can sikicidir (Avolio
ve ark., 2004). Algilanan orgiitsel destege gelince; orgiitsel destek kurami, algilanan
orgiitsel destegin duygusal baglilik basta olmakiizere 6rgiitsel bagliligi etkileyebilecegi
bazi siiregler 6ngoriir. {1k olarak bu kuram, kurumlarindan destek géren calisanlarin
duygusal baglilik gelistirme yoluyla benzer bir olumlu tavir gésterecegini 6ne siirer
(Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch ve Rhoades, 2001). Ikinci olarak algilanan
orgiitsel destegin, calisanlarin mensubiyet ve duygusal destek gibi ihtiyaglarim
karsilamasi olasidir. Bu ihtiyaglar giderildiginde calisanlar, kurumsal rollerini ve
mensubiyetlerini toplumsal kimlikleriyle birlestirmeye daha meyilli olurlar ki bu da
aidiyet duygusu olarak gelisir (Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986).
Ancak algilanan orgiitsel destegin kapana kisilma duygusuna ya da devam bagliligina
kars1 bir tampon islevi gorebilecegi de tartisilmistir (Shore ve Tetrick, 1991). Orgiitsel
destek kuramiyla uyumlu olsa da bu siirecler {izerine yapilan ¢alismalar sinirlidir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002). Askeri baglamda yonetici memnuniyeti, algilanan
orgiitsel destek ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iligskiyi agiklayan psikolojik siirecleri
aragtirmak, mensuplarinin askerl kurumlara neden bagh kaldiklarini anlamamiza
yardimct olacak ve ordu calisanlarinin bagliligi artirmak maksadiyla daha somut
miidahaleler gelistirmelerine imkan verecektir.

Bu arastirma birey-orgiit (B-O) uyumunu (mesela bir calisan ile sirket arasindaki
bagdasmayi), yonetici memnuniyeti, algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi agiklamada muhtemel bir arac1 degisken olarak kullanmaktadir.
B-O uyumu, “calisan bagliligmi gelistirme ve siirdiirmede kurumlara dnemli bir
potansiyel unsur” (Meyer, Hecht, Gill ve Toplonytsky, 2010, s. 458); metaanalitik
kanitla desteklenmis bir iddia (Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson, 2005) olarak
tanimlanagelmistir. Ayrica, Kanada Silahli Kuvvetlerinin (KSK) uluslararasi bir barig
koruma 6rgiitii olarak giiclii kimligi diisiiniildiigiinde B-O uyum(suzluk) tecriibesinin,
personelin zihninde ¢ok belirgin ve birimleri veya bir biitiin olarak KSK’ya olan
bagliliklar1 agisindan onemli sonuglar1 olabilmektedir. Bir siire¢ degiskeni olarak
B-O uyumu, liderlerin kaynasma siirecinde kismen sorumlu olan (Bauer ve Erdogan,
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2010; Huang, Cheng ve Chou, 2005), bazen de calisanlarin degerlerini “doniistiiren”
(Bass, 1985) orgiitsel aracilar olarak oynadiklar rollerle uyumludur. Her ne kadar
calismamiz liderlik davranisini dogrudan ve hassaten Olgmiiyorsa da ¢alisanlarin
yonetici memnuniyetinin destek, rehberlik ve ortam saglama gibi etkili liderlik
davraniglariyla ¢ok yakindan ilgisi oldugunu gosteren metaanalitik kanitlar mevcuttur
(Judge ve ark., 2004). B-O uyumu ayni zamanda algilanan orgiitsel destegin,
caligsanlarin kurumsal rolleri ile degerlerini kendi sosyal kimliklerinde bulusturarak
aidiyet duygularin1 yiikselttiklerini savunan orgiitsel destek kuramiyla da uyumludur
(Eisenberger ve ark., 1986; Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bu siire¢lerin ampirik
olarak test edilmesi, endiistri/orgiit psikologlartyla askeri sosyologlara, hem kurumsal
hem de mesleki 6zellikteki yapilarda askeri kadrolarin bagliliginin nasil korunacagini
daha detayli anlama imkan1 verir.

Aym sekilde, elinizdeki calismanin amaci B-O uyumunu —KSK personeli ile
kurumlar1 arasinda algilanan deger ahengi olarak belirlendi— iist diizeydeki ve
birim diizeyindeki askeri liderlikten memnuniyet, algilanan Orgiitsel destek ve
orgiitsel bagliligin bir aracis1 olarak simnamaktir. Asagida, ¢aligmanin degiskenleri,
kavramsallagtirmanin altinda yatan mantik, ¢alismanin yaslandigi kuram ve ampirik
dayanaklar aciklanmistir.

B-O Uyumu Kavramsallagtirmasi

B-O uyumu, 6zel olarak bir kisi ile onun kurumu arasindaki uyumlulukla ilgilidir
(Kristof, 1996). Bu uyumluluk biitiinleyici (kisi ya da kurum digerinin istedigi bir seyi
saglar) veya tamamlayici (kisinin ve kurumun 6zelliklerinin ne derece mutabik oldugu)
olabilir. Bu iki kavramsallastirma, cesitli igerik boyutlarina ya da kisinin ve ortamin
belirli 6zelliklerine kadar da pargalanabilir (Kristof-Brown ve ark., 2005). Biitiinleyici
uyum igin icerik boyutlarina 6rnek olarak ihtiyaclar-arzlar uyumu (6rnegin bireyin
ihtiyaclart kurumun sunduklartyla karsilanir) ve talepler-beceriler uyumu (6rnegin
sirketlerin talepleri ¢alisanlarin yetenekleriyle yeteri kadar karsilanir) verilebilir. Ote
yandan tamamlayict uyum en ¢ok amag, deger ve tavir ahengi (6rnegin calisan ve
sirket ayni1 amaglari veya degerleri sahiplenir ya da dnceler) agisindan degerlendirilir.
B-O uyumunun dogrudan ya da dolayl olarak 6lgiilebilmesi, yapilmasi zorunlu olan
son bir ayrimdir. Dogrudan 6lgme, muhataplara kendilerini kurumlariyla ne kadar
uyumlu gordiiklerinin sorulmasini igerirken dolayl 6lgme, iki ayri igerik boyutunu
Olciip bunlar fark istatistiklerini veya yanit yiizeyi yontemi kullanarak istatistiksel
olarak kiyaslamay1 kapsar (Edwards, 2002; Kristof-Brown ve ark., 2005).

Bu calisma B-O uyumu, g¢alisanlarin kendi degerleriyle kurumlarmin degerleri
arasindaki ahengi nasil gordiikleri ya da tamamlayict uyum olarak kavramlastirdi.
Biitiinleyici uyuma odaklanan ¢alismalar genelde aday cazibesi ya da meslek tercihi
(Cable ve Judge, 1996; Judge ve Bretz, 1992; Rynes ve Cable, 2003) ve is ortamindaki
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stres (Edwards, 1996) iizerinde durmaktadir. Kaldi ki bunlardan elde edilen bulgular
ya yetersiz ya da muglaktir (Cable ve Edwards, 2004; Edwards ve Cable, 2009;
Ostroff ve Schulte, 2007). Diger yandan tamamlayici uyum daha ¢ok kurumsal
kaynasma ve baglilik gibi is yeri tavirlariyla iliskili olarak ele alinmaktadir. Bu tip
bir uyumun ig hacmiyle ve orgiitsel baglilikla yakin ilgisi tespit edilmistir (Hoffman
ve Woehr, 2006; Kristof-Brown ve ark., 2005; Verquer, Beehr ve Wagner, 2003);
dolayistyla bu galismaya konu olan sonuglara daha uygundur. ilerleyen bdliimlerde
personelin kendi degerlerini kurumlarinin degerleriyle ne kadar uyumlu gordiikleri
kisaca B-O uyumu seklinde ele alinacaktir.

B-O Uyumu Araciligiyla Liderlik ve Baghhig iliskilendirmek

Onciilleri ile ilgili ¢ok az arastirma olsa da mevcut kuram, ordu komutanlarimnin,
personelin B-O uyumu algilari iizerindeki etkilerini aciklamaya yeterlidir. Kurumla
personelin uyumunu saglayan geleneksel iki mekanizma eleme ve kaynasma
olmustur (Chatman, 1989, 1991). Esasinda KSK, askere alam siirecinde, bdylesi bir
stratejik elemenin daha iyi performans saglayacagi ve daha az zayiatla sonuglanacagi
varsayimiyla, askeri kariyere en uygun olabilecek adaylari segebilmek i¢in personel
liyakat goriigmesini kullanmaktadir. Bu bakis agisinda B-O uyumu, personel
orduya katilirken beraberinde getirdigi bireysel tavirdan kaynaklaniyor seklinde
kavramlastirilmistir. Elinizdeki calismaise, tam aksine, ¢alisanlarin kuruma katildiktan
sonra B-O uyumunu etkileyen unsurlar arasinda liderligin yaninda kaynasmanin rolii
iizerinde durmaktadir. Bu ¢alisma ayrica liderlerin; personeli kurumun amaglariyla,
degerleriyle ve ilkeleriyle (Huang ve ark., 2005) kaynastirma slirecinde dnemli bir rol
oynayabileceklerini ve bu yolla B-O uyumunu etkileyebileceklerini iddia etmektedir.
Bu roliin 6nemi, etkili liderligin; dogru askeri davranisin genel dl¢iitlerini tarif eden
askeri ruhu ve degerleri tesvik ve temsil etmek olarak tanimlandigr Kanada Ordusu
Komuta Doktrininde agik¢a ifade edilmistir (Canadian Forces Leadership Institute,
2005). B-O uyumunun 6nciillerinden ¢ok sonuglaria odaklanan yiginla arastirma
yapildig: diistiniildiigiinde (Kristof-Brown ve digerleri, 2005), bu ¢alismanin hedefi;
daha 6nce bu anlamda ampirik ilgiye mazhar olamamis bir alanda, personelin iki
kademe askeri liderlikten (birim diizeyi ve iist diizey) memnuniyeti ile B-O uyumu
arasindaki iligkiyi inceleyerek alanyazina katki yapmaktir.

Bir kisinin yoneticinden memnuniyet duymasi, liderini, roliinii etkin sekilde icra
ediyor seklinde gormesiyle ayni anlama gelir ve onun komutasinda c¢alisirken olumlu
tecriibeler yasadigina delalet eder. Yukarida ifade edildigi gibi yonetici memnuniyeti,
komutanin gosterdigi saygi ve onem kadar ¢alisanlarinin rollerini ne dlgiide verimli
tanimladiklar1 ve diizenledikleriyle ¢ok yakindan ilintilidir (Judge ve ark., 2004).
Sosyal kimlik teorisi (Ashfort ve Mael, 1989), lideriyle yasanan olumlu bir deneyimin
kisiyi kurumun degerlerine uyum saglamada daha istekli kildig1; bunun da personelde
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daha iyi B-O uyumu bildirimine yol agacagi dnermesini destekler. Aslinda biitiin
kademelerdeki liderlerle B-O uyumu arasindaki iliskilerin olumlu ¢tkmasi beklenirken
caligmamizda iist kademe liderlikten (Albay, Yiizbasi, General/Amiral gibi) ile birim
diizeyindeki liderlikten memnuniyet duyma diizeyleri arasinda bir ayrim goriilmiistiir
zira personelin bu iki tip liderlik algisi epey farklidir (Avolio ve ark., 2004).

Ayrica daha Onceki calismalarda gosterildigi gibi, bu g¢alismada da liderligin
orgiitsel bagliligi gelistirmede 6nemli bir rolii oldugunu ispat etmek istiyoruz.
Ornegin, doniistiiriicii liderlikle (transformational leadership) (ilham verici ve
ongoriilii belirli bir tarz liderlik) orglitsel baglilik arasindaki iliski, Meyer ve
arkadaglar1 (2002) tarafindan metaanaliz yontemiyle gosterildi. Gerstner ve Day
(1997) tarafindan yapilan baska bir metaanalizde lider-liye degisimi (mesela, yonetici
ile ¢alisan arasinda pozitif ve giivenilir bir iligki) ile orgiitsel baglilik arasinda .42°1ik
diizeltilmis madde-toplam korelasyonu bulunmustur. Her ne kadar nedenselligin yonii
belirsiz de olsa bu sonuglar, saglikli ve doyurucu lider-calisan iliskisinin personelin
kuruma bagli kalmasini saglamada 6nemli bir arag oldugunu gostermektedir.

Etkili ordu komutanlari; personelin ¢ikarimi gozetir, iligkileri olciiyle yonetir ve
KSK’nin askeri ruhuna 6rneklik teskil eder. Yukarida tartisilan bulgularin dogal sonucu
olarak, birim diizeyi ve Ust kademe liderlikten memnuniyetin ayni zamanda ordu
personelinin orgiitsel bagliligryla miispet iliskisi olmasim bekleriz. Y 6netici memnuniyeti
ile devam baglilig1 arasinda bir iligki 6ngdrmedik zira bagliligin bu bigimi temelde kisinin
meslegiyle alakali aragsal faydalarin kaybir gibi maliyetlerle baglantilidir (H. S. Becker,
1960). Dahast {i¢ bilesenli orgiitsel baglilik modeli, alternatifin olmamasimi ve ¢alisanin
kisisel ozelliklerinin devam baglihiginin temel onciilleri oldugunu varsayar (Meyer ve
Allen, 1991; Meyer ve ark., 2002). Benzer sekilde, ordu komutanlarinin etkililiginin bu
baghlik tarzina tesir etmesini bekleyecek kuramsal bir neden de yoktur.

Sonug olarak, etkili ordu komutanlarinin askeri ruhu temsil ettiklerine ve personelin
kaynasmasinda ciddi rol oynadiklarma ve B-O uyumu ile orgiitsel baglilik arasinda giiglii
bir bag oldugunu gosteren kapsamh ampirik veriye dayanarak B-O uyumunun, ordu
personelinin Orgiitsel bagliligi ile {ist ve birim diizeydeki yoneticiden memnuniyet duyma
arasindaki iliskide kismen aracilik edecegi hipotezini kurduk. Etkili liderlik, baglihig
bagka yollarla etkileyebilecek olsa bile personelin ile kurumun degerleri arasindaki
ahenk, kuruma yonelik bagliligin olasi en yakin onciilleridir. Kismen aracilik dedik
¢linkii liderlik-baglilik iliskisinde psikolojik motivasyon (Avolio ve ark., 2004) ve olumlu
duygulanim (Tsai, Chen ve Cheng, 2009) gibi baska muhtemel aracilar da mevcuttur.
Ozetle, B-O uyumunun iist diizeydeki ve birim diizeyindeki yoneticiden memnuniyet
duyma ile orgiitsel baglilik arasinda 6nemli bir araci olabilecegi hipotezini 6ne siirdiik.

Hipotez 1. B-O uyumu, iist diizeydeki ve birim diizeyindeki liderlikle () Duygusal
baglilik ve (b) Normatif baglilik arasindaki iliskilerde kismen aracilik eder.
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B-O Uyumu Aracihgiyla Algilanan Orgiitsel Destek ve Baghhig iliskilendirmek

Son dénemde metaanaliz ¢alismalarinda B-O deger uyumu ile algilanan 6rgiitsel
destek, duygusal orgiitsel baglilikla istikrarl bir sekilde ilintili bulunmustur. Dahasi,
algilanan orgiitsel destegin devam bagliligi ile negatif bir iliskisi oldugu da gosterilmistir
(B-O uyumu igin bkz. Kristof-Brown ve ark., 2005; algilanan 6rgiitsel destek igin bkz.
Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bize gore bu iliskiler birbirlerinden bagimsiz olmayip
aksine B-O uyumu, 6rgiitsel baghligin daha yakin bir dnciiliidiir ve algilanan drgiitsel
destek ile orgiitsel bagliligin ii¢ boyutu arasindaki iliskiyi kismen agiklayabilir.

Orgiitsel destek kuraminmn bu fikirle uyumlu sekilde sundugu bazi 6nermeler
mevcuttur (Eisenberger ve ark., 2001; Eisenberger ve ark., 1986). Ornegin orgiitsel
destek, sosyoduygusal ihtiyaglarin doyurulmasi yoluyla personelin duygusal
bagliligini etkileyebilir. Mensubiyet ve/veya duygusal destek i¢in gereken bu ihtiyaglar
karsilandiginda personel, kendi kisisel kimliklerine kurum {iyeligini de katarak
sonucunda aidiyet duygusu ve kuruma duygusal baglilikla neticelenecek bir statiide
birlestirir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Kendi kimligiyle kurumsal mensubiyeti
birlestirme siirecinin bir pargasi olarak personel, kurumun degerlerini kendininmis
gibi gorebilmelidir. Aslinda, kendilerini sosyal olarak kurumlarinin birer pargasi
seklinde tanimlamalari, halka ve yabancilara karsi bir el¢i gibi hareket edebilmeleri
i¢in bireylerin, temsil ettikleri kurum degerlerine karsi igleri rahat olmalidir. Yukarida
belirtilen siire¢ acikga B-O uyumunu, algilanan &rgiitsel destegin bir sonucu ve
orgiitsel baglihigin daha yakin bir dnciilii olarak gérmektedir. Yine, yiliksek seviyede
algilanan orgiitsel destek, yiiksek diizeyde B-O uyumuyla iliskili olmalidir.

Ayrica B-O uyumunun, algilanan érgiitsel destek ile orgiitsel baghligin ii¢ boyutu
arasindaki iliskide aracilik edecegini ongordiik. Ancak bu iliskilerin dolayl ya da
dogrudan olmalarmin tahmin edilen baglilik tarzina goére degisecegini 6ngorilyoruz.
Birincisi, orgiitsel destek kuraminca (Rhoades ve Eisenberger, 2002) tarif edilen
ihtiya¢ karsilama siireciyle uyumlu olarak algilanan orgiitsel destek ve duygusal
baglilik olumlu bir iligkisi olmalidir.

Ikincisi, 6rgiitsel destek kurami; kurumun, personel tarafindan olumlu ve ihtiyari
goriilen faaliyetlerinin kuruma duygusal baglilik bigimiyle geri donecek minnet
hissini artirdigini ileri siirer (Eisenberger ve ark., 2001). Biz bu siirecin, esasinda
artan normatif baglilik ya da kurumda kalmaya dair ahlaki mecburiyet hissi olarak
sonuglanacagi ihtimalini Ongordiik. Baglilik c¢aligmalarinda normatif baglilik
genellikle goz ardi edilmekteyse de bagliligin ordu baglaminda bilhassa ilgili bir
yonii olmasi beklenmektedir (Gade, 2003).

Ucgiincii olarak Shore ve Tetrick (1991), algilanan &rgiitsel destegin, personelin
ozellikle mevcut isinden baska alternatifin olmadig1 ya da isi birakmanin baska
olumsuz sonuglart olabilecegi hislerini igeren ve en iyi devam bagliligi olarak
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nitelenebilecek kapana kisilma duygusundan koruyabilecegini iddia etmigtir. Daha
once de ifade edildigi gibi, bu iliski ampirik veriyle desteklenmistir (Meyer ve ark.,
2002; Rhoades ve Eisenberger, 2002). Sonug¢ olarak algilanan orgiitsel destek ve
devam baglilig1 arasinda olumsuz iligkinin olmas1 beklenmektedir.

Orgiitsel destek kurammin sundugu 6nermelerde B-O uyumu, algilanan &rgiitsel
destekten daha yakim bir orgiitsel baghlik énciilii olduguna gére B-O uyumunun;
algilanan orgiitsel destegin personelin orgiitsel bagliligini kendisi yoluyla etkiledigi
siireclerden biri olmasi beklenmektedir. Yine, daha 6nceki ¢aligmalarla tutarlt olmak
adina, bu araci iligkilerin duygusal baglilik ve normatif baglilik i¢in olumlu devam
baglilig1 i¢inse olumsuz olmasini bekliyoruz (Kristof-Brown ve ark., 2005).

Hipotez 2. B-O uyumu, algilanan orgiitsel destek ile (@) Duygusal Baglilik, (b)
Normatif Baglilik arasindaki olumlu iliskilerde ve (¢) Devam Bagliligi arasindaki
olumsuz iliskide kismen aracilik etmektedir.

Ongoriilen iliskilerin bir 6zeti Sekil 1°de gdsterilmistir.

i Orgiitsel
+ (DB, NB) ; Baglilik
DB
y
Yonetici Memnuniyeti i
(Birim Diizeyi ve Ust
Diizey)
.
NB
AOD
\\ DeB
+ (DB, NB), - (DeB)
e

Sekil 1. Calismanin degiskenleri arasinda ongorilen iliski bicimlerinin 6zet bir modeli.

Notlar. DB = Duygusal Baglhlk, DeB = Devam Baghhgi, NB = Normatif Baghlik, AOD = Algilanan Orgiitsel Destek, B-O
Uyumu = Birey-Orgiit Uyumu.
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Yontem

Orneklem

Calismanin 6rneklemini, Diizenli Ordu’da gorevli 25,435 kisiden %25,6 katilim
oraniyla ulasilan 6,503 Kanada Silahli Kuvvetleri personeli olusmaktadir. Eksik
doldurulmus veriler ¢ikarilinca 6rneklem 6,418 kisiden olusmustur. Katilimcilarin
cogunlugu erkeklerden (%78,2), Kidemsiz Astsubaylardan (KAS; %44,4) ve Kanada
Ordusunda 15-24 yildir ¢alisanlardan olugmaktadir. Katilimcilarin yarisindan ¢ogu
(%55,9) Ordu ile ilgili isleriyle ugrasmaktadir. Katilimeilarin iigte biri 45 yas {istii
(%33,8) kisilerden olussa da en fazla cevap veren yas araligi, 35-44 (%39,7) olmustur.
Katilimeilarin ¢ogunlugu Ingilizce konusan (%75,2), evli ya da nikahsiz iliskisi

Tablo 1
Calismanin Orneklemi ile KSK 'nin Demografik Ozelliklerinin Karsilagtirmast
Orneklem (1 = 6,503) Evren (N = 25,435)
Say1 (#) Yiizde (%) Say1 (#) Yiizde (%)
Riitbe?
Astsubaylar (Junior NCMs) 2,883 44,4 13,520 53,2
Astsubaylar (Senior NCMs) 1,145 17,6 5,698 22,4
Subaylar (Junior Officers) 1,289 19,8 3,344 13,1
Ust Subaylar (Senior Officers) 1,186 18,2 2,873 11,3
Mesleki Birim
HKK (Hava Kuv. Kom.) 691 10,6 1,424 5,6
KKK (Kara Kuv. Kom.) 1,999 30,7 9,640 37,9
DKK (Deniz Kuv. Kom.) 675 10,4 2,264 8,9
APD (Askeri Personel Dairesi) 3,138 48,3 12,082 47,5
Yas
1624 yas aras1 225 3,5 2,213 8,7
25-34 yas arasi 1,481 23,0 8,673 34,1
35-44 yas aras1 2,562 39,7 8,724 34,3
45+ yas 2,181 33,8 5,824 22,9
Cinsiyet
Erkek 5,064 78,2 20,144 79,2
Kadm 1,413 21,8 5,290 20,8
ilk Resmi Dil
Ingilizce 4,846 75,2 17,830 70,1
Fransizca 1,600 24,8 7,605 29,9
Medeni Durum
Evli/Nikahsiz Birlikte 4,997 77,1 17,245 67,8
Bekar 899 13,9 6,562 25,8
Ayrilmis/Bosanmig 564 8,7 1,602 6,3
Dul 20 0,3 25 0,1

Notlar. Kayip veriden dolay1 érneklem 6,503 olmayabilir; Orneklem yiizdelerinde gegerli yanitlar temel alin-
mustir ve eksik doldurulmus verileri igermez.

3 Kanada Silahl Kuvvetlerinde “non-commissioned member" (NCM) terimi 1990 yilindan itibaren birinci simf ast-
subay ile acemi er arasindaki riitbeler icin kullanilmaktadir. Astsubaylar (non-commissioned officer-NCOs) ikiye
ayrilmaktadir. Junior NCOs terimi Onbasi ile Usta Onbasini; Senior NCOs terimi ise astsubay cavus ile astsubay
kidemli cavusu kapsar. NCOs, er ile kidemli subay arasindaki riitbeleri kapsamaktadir [cevirmen notu].
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bulunan (%77,1) ve neredeyse yaris1 (%46,6) kolej ya da iiniversite mezunudur.
Orneklemin demografik 6zellikleri calismanin evrenini temsil etmektedir. Tlk resmi
dil, cinsiyet, medeni hal ve mesleki birim (MB; Ordu, Donanma, Hava Kuvvetleri,
IstihkAm gibi) acilarindan evreni temsil ederken yas ve riitbe olarak —drneklemimiz
biraz yash ve daha yiiksek riitbededir— biraz farklilik gostermektedir. Orneklemin
gosterdigi demografik verilerin evren (KSK resmi personel veri tabanindan) ile
karsilastirmasi Tablo 1°de sunulmustur.

Siire¢

KSK Orgiitte Tutma Anketi (CAF Retention Survey), kuvvet komutanliklarinin
belirledigi “risk simirindaki” 47 pozisyondan segilen KSK mensuplarina dagitilan
web tabanli bir formdur. Pozisyonlar; gorece yliksek zayiat olasiligi bulunan,
askere alimdaki sorunlardan kaynakli sekilde eleman eksigi bulunan veya ilerde
emek piyasasi darlig1 goriilebilecek alanlardan dolay: riskli seklinde tanimlanmustir.
Uygun pozisyonlar se¢ildikten sonra, elektronik posta yoluyla dort mesleki birimdeki
uygun biitiin personele davet gonderebilmek icin bir sayim yontemi kullanilmistir.
Davetlilere sectikleri resmi dilde —ingilizce ya da Fransizca— form doldurabilmeleri
icin bir url verilmistir. Siire¢ boyunca davetlilere iki hatirlatma gonderilmistir.
KSK’nin dahili elektronik postasi yoluyla se¢ili pozisyonlardan ulasilabilecekleri
davet icin bir sayim yontemi kullanilmistir.

Ol¢me Araclar

Orgiitsel baghhk. Meyer ve arkadaslar1 (1993), duygusal bagliligi, normatif
baghligi ve devam bagliigmi 17 maddelik bir dlgekle Slgmiislerdir. Olcekteki
maddeler Kanada Ordusuna uyarlanmistir. Mesela “kurumum” yerine “Kanada
Ordusu” denmistir. Duygusal baglilik alt 6l¢egi 6 maddeden olugmaktadir (6rnegin,
Kanada Ordusunun benim i¢in ozel bir anlami vardiwr:). Normatif baglilik alt dlgegi de
6 maddeden olusmaktadir (Mesela, Su an Kanada Ordusundan ayrilirsam su¢luluk
duyarim.). Devam baglilig1 alt boyutu 5 maddeden olusmaktadir (Su an Kanada
Ordusunda bulunmak arzu oldugu kadar bir gerekliliktir.). Katilimcilardan, her bir
ifadeye katilma diizeylerini, 1 (kesinlikle katilmiyorum) ve 6 (kesinlikle katilryorum)
seklinde 6’1 Likert dlgegine gore belirtmeleri istenmistir. Cronbach Alfa igtutarlik
giivenirlik katsayilar1 duygusal, normatif baglilik ve devam bagliligi igin sirasiyla
0.83, 0.82 ve 0.72 olarak bulunmustur.

Birey-orgiit (B-O) uyumu. B-O uyumu, Kanada Ordusu personelinin uyum diizeyini
O0lemek hazirlanmig tic-maddeli bir 6lgek kullanilarak olgtilmiistir (Mesela, Kanada
Ordusu metinlerinde belirtilen Kanada Ordusu degerlerinin benim icin ozel anlami
vardir:). Bu 6lgegin gelistirilme siirecinde bu konuda ihtisaslasmig KSK mensuplarina
ve savunma uzmanlarina damgilmistir. Katihimcilardan her ifadeyi 1 (kesinlikle
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katilmiyorum) ve 6 (kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen 6°I1 Likert 6lgegi {izerinden
degerlendirmeleri istenmistir. Bu 6l¢egin Cronbach Alfa degeri 0.78 dir.

Ust diizeydeki ve birim diizeyindeki yoneticiden duyulan memnuniyet. Ust
diizeydeki ve birim diizeyindeki yoneticiden duyulan memnuniyetin boyutlarini
0lcen maddeler Kanada Ordusu Komuta Enstitlistiniin (Canadian Forces Leadership
Institute, 2005, 2007) kuramindan ve doktrininden alinmistir. Bir 6nceki 6lgekte tarif
edilen gelistirme siirecine benzer sekilde bu memnuniyet Ol¢eklerini de 6zellikle
bu calismanin amacina uygun sekilde KSK mensuplarma ve savunma uzmanlaria
damgilarak hazirlanmustir. Olgegin {ist komuta boyutunda 6 madde (Ornegin, Ust
diizey komutanlarin savunma govevierini karsilamak icin gerekli operasyonel
ehliyet gelistirme yontemi), birim diizeydeki yoneticilik boyutunda da yine 6 madde
mevcuttur (Mesela, Birim komutanlarimin yonetme; sevk ve hedefleri gerceklestirme
ile gorevleri basarma yontemi). Katilimcilardan her bir madde i¢in memnuniyet
diizeylerini 1 (kesinlikle memnun degilim) ile 6 (kesinlikle memnunum) arasinda bir
deger ile ifade etmeleri istenmistir. Bu iki boyut i¢in Cronbach Alfa katsayilar iist
kademe liderlikte 0.94, birim liderliginde 0.96 bulunmustur.

Algilanan orgiitsel destek. AOD, sekizi Algilanan Orgiitsel Destek Anketi’nden
(AODA; Eisenberger ve ark., 1986) alinmis dokuz madde icermektedir. Bu tek madde
KSK mensuplarina 6zgiilestirilmistir (KSK yaralandigimda ya da hastalandigimda
bana bakar.). Katilimcilardan 1 (kesinlikle katilmiyorum) ve 6 (kesinlikle katiliyorum)
arasinda degisen 6’11 Likert 6lgegine gore yanit vermeleri istenmistir. Cronbach Alfa
katsayis1 0.86 bulunmustur.

Demografik bilgiler. Katilimcilardan ayrica yas, cinsiyet, ilk resmi dil (Ingilizce
veya Fransizca); hizmet siiresi (Kanada Ordusunda kag yildir ¢alistyorsunuz?); en
son mezun olunan okul; disarda kullandiklari tiniforma (Denizci, Karaci, Havaci
gibi) ve askeri riitbe gibi bazi demografik veriler toplanmistir. Askeri riitbeler dort
kategoriye ayrilmigstir: Astsubaylar (Junior NCMs), Astsubaylar (Senior NCMs),
Subaylar (Junior Officers), Ust Subaylar (Senior Officers).

Analiz

Hipotez testi siirecinde, 6lgme modelinin uygunlugunu degerlendirmek ve her
maddenin ilgili gizil degiskene yiiklenip yiliklenmedigini belirlemek i¢in Dogrulayict
Faktor Analizi (DFA) yapilmistir. Buuygulama Kline’in (2011) iki adimli siireciyle de
tutarlidir. DFA yapabilmek i¢in bir 6l¢ek modeli gelistirip MPlus 6.12 ile (Muthén ve
Muthén, 1998-2010) maksimum olabilirlik kestirimini kullanarak yiikleri hesapladik.
Ki-kare yontemi test istatistikleri anlamli ¢ikmustir > (758, N = 6418) = 16715.48,
p < .001, y2/df = 22.05. Ancak, ¢ok biiyiikk orneklemlerde veri ile 6lgek modeli
arasindaki hafif tutarsizlik nedeniyle Ki-kare testinin olduk¢a yiliksek anlamlilik
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diizeyleri gosterdigi bilinir (Kline, 2011). Bununla birlikte tahmini uyum olcekleri,
Ol¢iim modelinin veriye olduk¢a uydugunu gostermektedir: CFI =.91, RMSEA = .06
(Byrne, 2012). Biitiin gostergeler uygun gizli yapilarla anlamli diizeyde eslesmistir
(» < .001). Son olarak 6l¢gme modelimizle teorik olarak uyumlu bagka modellerin
karsilagtirilmasi sonucunda (iist diizeydeki ve birim diizeyindeki liderligi bir yapida
birlestirerek) modelimizin daha {istiin uyum istatistikleri oldugu goriilmistiir.

Ik model dizileri kullanildiktan sonra hipotetik model DFA sonucundaki
modifikasyon indekslerine gore diizeltilmistir Bu modifikasyon indeksleri, az
sayida yanlis belirlenmis hata kovaryansi tespit etmistir. Bu kovaryanslar, aynm gizil
degiskenlere yiiklenen gostergeler arasindadir. Dolayisiyla bu durum sistematik
tepki yanliligindan degil ¢akisan madde igeriginden kaynaklanmistir (Byrne, 2012).
Toplamda dort modifikasyon indeksi tahmin edilmis ve model her modifikasyon
yapildiginda tekrar sinanmistir. Diizeltilmis modelin uyum istatistikleri soyledir: ¥’
(754, N = 6418) = 13449.11, p < .001, */df = 17.84, CFI = 0.93, RMSEA = 0.05.
Bu iyilestirilmis uyum istatistikleri 1g181inda bu 6l¢gme modeliyle devam etmeye karar
verdik. Biitiin gostergeler yine anlamli sekilde ilgili faktorlere yiiklenmisti.

Sonrasinda giriste bahsedilen hipotezi sinamak i¢in yapisal birmodel gelistirilmistir.
Her model i¢in ilgili path katsayilarin anlamlilig1 ile birlikte mutlak ve goéreli uyum
indeksleri denetlenmistir (B-O uyumu vasitasiyla yonetici ve AOD’nin 6rgiitsel
baglilik tizerindeki dolayli ve dogrudan etkileri gibi).

Bulgular

Arastirma degiskenleri arasindaki betimsel istatistikler ile korelasyonlar Tablo
2’de gosterilmistir. Kuramla ve ge¢mis c¢aligmalarla tutarli bir sekilde, arastirma
degiskenleri arasindaki korelasyonlarin incelenmesi sonucunda biitiin korelasyonlarin
tahmin edilen yonde beklenen boyutta oldugu gériilmiistiir (Ornek icin bkz. Meyer
ve ark., 2002). Ayrica biitiin ¢alisma degigkenleriyle yukarida zikredilen demografik
degiskenler arasindaki korelasyonlar da degerlendirilmistir. Yas, cinsiyet, hizmet
stiresi, egitim diizeyi ve riitbe, birgok bagimli degiskenle anlamli korelasyonlar
gostermistir. Onceki ¢aligmalar bunlari drgiitsel bagliligin kestiricileri olarak gordiigii
icin (Ang, Dyne ve Begley, 2003; Mathieu ve Zajac, 1990) modelimizdeki biitiin
degiskenleri kontrol ettik. Bu da bize, bu demografik degiskenlerle ilgili herhangi
bir varyansi sabitleme ve biitiin 6rnekleme uygun arastirma degiskenleri arasinda
daha kesin tahminler yapma imkani vermistir. Geri kalan demografik degiskenler
istatistiksel giicli korumak i¢in disarida tutulmustur (T. E. Becker, 2005).
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Hipotezin Sitnanmasi

Hipotezimizi test etmek igin kullanilan yapisal model veriye oldukga iyi uyum
gostermistir: x°(1050, N = 6418) = 15688.58, p <.001, y?/df = 14.94, CFI= 91, RMSEA
= .05. Yapisal modelde standartlastirilmis ve standartlagtirilmamis katsayilar Tablo
3’te gosterilmistir. Standartlagtirlmamis katsayilart da raporlamamizin nedeni bazi
durumlarda, 6zellikle aragtirmacilar bir ¢aligmanin sonuglarini farkli 6rmeklemle yapilan
sonraki caligmalarla kiyaslamak istediklerinde, standartlastirilmuig katsayilarin yaniltict
olabilmesidir (Kline, 2011). Ayrica bulgularimizin yorumlanabilirligini artirmak igin
standartlastirilmis katsayilari da veriyoruz. Asagida iki béliim sirastyla, B-O uyumunun
liderlik ve baglilik ile AOD ve baglilik arasindaki araci rollerini agiklamaktadir.

Tablo 3
Liderlik ve AOD 'nin Baglilikla Dogrudan ve Dolayl Iliskileri

Dolayli
(B-O Uyumu Vasitastyla)

» SH B p b SH B p

. Dogrud
Varsayilan Iligki(ler) ogrudat

Ust Diizey Liderlik & B-O Uyumu 06 .01 .10 <.01 - - - -
Birim Liderligi = B-O Uyumu 02 01 .04 <05 - - - -
AOD a B-O Uyumu 43 .02 55 <01 - - - -

S
—

Ust Diizey Liderlik > DB (Hl1a: kismen destekleniyor) .00 .02 .00 ad. .06 .01 .06
Ust Diizey Liderlik - NB (H1b: kismen destekleniyor) .00 .02 .00 ad. .03 .01 .03
Ust Diizey Liderlik > DeB -03 .03 -02 ad .02 .004 .01
Birim Liderligi - DB (H1a: kismen destekleniyor) .02 .01 .03 <.05 .02 .01 .03
Birim Liderligi > NB (H1b: kismen destekleniyor) .01 .02 .02 ad. .01 .01 .01

AN AN AN ANANANANA
o0 o0 oo oo o«
G o= =

Birim Liderligi > DeB .04 .02 .03 ad .005 .002 .005 05
AOD a DB (H2a: destekleniyor) 31 02 28 <.01 38 .02 .34 01
AOD a NB (H2b: destekleniyor) 47 .03 39 <.01 22 .02 .18 01
AOD a DeB (H2¢: desteklenmiyor) A3 .05 .08 <.01 .10 .02 .06 01
B-O Uyumu = DB 89 .03 61 <.01 - - - -
B-O Uyumu > NB S .03 33 <01 - - - -
B-O Uyumu = DeB 24 05 11 <01 - - - -

Notlar. N = 6418 eksik doldurulmus veriden dolay1. b = standartlagtirilmamis katsay1; B = standartlagtirilmis
katsay1; SH = standart hata; a.d. = anlamli degil; DB = duygusal baglilik; DeB = devam bagliligi; NB =
normatif baglilik; Ust Diizey/Birim Liderligi = iist/birim diizey yoneticilerden memnuniyet; B-O Uyumu =
birey—orgiit deger uyumu; AOD = algilanan 6rgiitsel destek.

Liderlik ve baghlik arasinda bir araci olarak B-O uyumu. Hipotez 1a ve 1b
B-O uyumunun, iist diizey ve birim liderlikle orgiitsel baglilik arasindaki iliskilerde
kismen aracilik edecegini ongdérmekteydi (6zellikle, sirasiyla DB ve NB). Bu hipotezi
test etmek icin calisma degigkenleri arasindaki dogrudan iliskilere bakilmistir.
Bulgular, iist diizey ve birim liderligin B-O uyumu ile olumlu iliskileri oldugunu
ortaya koymustur (sirastyla, b = .06, p < .01 ve b = .02, p <.05). Liderlik ve baglhlik
degiskenleri arasinda tek anlamli iliski birim liderligi ile DB arasindadir (b = .02, p <
.05). Ayrica B-O uyumu DB (b= .89, p <.01), NB (b = .51, p <.01) ve DeB (b = .24,
p <.01) ile olumlu bir iligkiye sahiptir. Dolayli (aracilik) bulgulari, iist diizey liderlikle
DB ve NB arasindaki iligkilerde B-O uyumunun tam aracilik yaptigini géstermektedir
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(strasiyla, b = .06, p < .01 ve b= .03, p < .01). Dahas1, B-O uyumu birim liderligiyle
DB ve NB arasinda sirasiyla kismen ve tam aracilik etmektedir (b = .02, p <.05 ve b
=.01, p <.05). Dolayistyla Hipotez 1a ve 1b tam degil kismen aracilik 6ngordilyse de
ikisi de kismen destek bulmustur ¢iinkil iliskiler beklenen yondedir.

AOD ile baghlik arasinda bir araci olarak B-O uyumu. Hipotez 2a, 2b ve 2c;
B-O uyumunun, AOD ile ii¢ baglilik ¢esidi arasindaki iliskilerde kismen aracilik
yapacagii dngdrmiistiir. Bulgular, AOD ile B-O uyumu arasinda anlaml1 bir olumlu
iliski oldugunu gostermistir (b = .43, p < .01). Dahas1, AOD ile ii¢ baglilik ¢esidinin
hepsi arasinda anlamli ve olumlu iligkiler vardir (DB: 6 = .31, p <.01; NB: b = 47,
p <.01; DeB: b= .13, p < .01). B-O uyumu ile érgiitsel baghlik arasindaki bulgular
yukarida bir nceki béliimde tammlandig gibidir. Dolayli bulgular, AOD’nin DB
(b=.38,p<.01),NB (b=.22,p <.01) ve DeB (b = .10, p <.01) ile olumlu dolayl
iligkisi oldugunu gostermistir. Son iliski beklenen yoniin tersinedir. Dolayisiyla,
Hipotez 2a ve 2b desteklenmis, Hipotez 2c¢ ise desteklenmemistir.

Bu noktada, yukarida verilen bulgularin bazilarinin istatistiksel anlamliliga sahip
ancak 6rneklemin biilylik olmasindan kaynakli ve bu yiizden 6nemli pratik anlamliliga
sahip olma ihtimalinin zay1f oldugunu sdylemek gerekir (¢ok diisiik etki biiyiikligi
gibi). Bu soruna tartigma kisminda daha ayrintili deginilecektir.

Tamamlayic1 analiz. Hipotezi kurulmamis olsa da yapisal model, iist diizey ve
birim liderligi ile devam baglilig1 arasinda dogrudan ama anlamli olmayan izlekler
icermektedir (sirastyla, b = —.03, p = a.d. ve b = .04, p = a.d.). Yine de {ist ve birim
diizey liderlikle devam bagliligi arasindaki dolayli iliskiler anlamlidir (sirasiyla, b
=02, p <.01 ve b=.005, p <.05).

Tartisma

Calismamizin amaci, askeri bir ortamda yonetici memnuniyeti ve AOD’nin
orgiitsel baglihig1 etkiledigi muhtemel belli basli siireglerden birini incelemekti. B-O
uyumunun doniisiimcii liderlikle orgiitsel baglilik arasinda aracilik ettigine dair bazi
On kanitlar varsa da (Huang ve ark., 2005) elinizdeki calisma yonetici memnuniyeti
ile orgiitsel baglhlik arasindaki iliskide B-O uyumunun araciligini degerlendiren
ilk arastirmadir. Calismanin bir diger 6zgiin yonii B-O uyumunu, AOD ile drgiitsel
baglilik arasinda bir araci olarak 6nermesidir. Bildigimiz kadariyla orgiitsel destek
kuraminin sundugu ihtiya¢ karsilama siirecini bu tarzda (Rhoades ve Eisenberger,
2002), ozellikle de askeri bir baglamda test eden bagka ¢aligma yoktur.
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Orduda Liderligin Rolii

Bulgularimiz genel olarak B-O uyumunun, y&netici memnuniyeti ve orgiitsel
baglilik arasinda tam, AOD ve 6rgiitsel baglilik arasindaysa kismen aracilik yaptigimi
ortaya koymustur. Istatistiksel anlamliliklaria ragmen liderlikle &rgiitsel baglilik
arasindaki iligkilerde dolayli katsayilarin mutlak boyutu ayni tarzda kiigiiktiir (b
= .001-.06). Bu diisiik katsayilarin pratik anlamlilifa sahip olmalar1 zordur zira
istatistiksel anlamliliga daha ¢cok 6rneklemin ¢ok biiyiik olmasindan dolay1 ulagmistir
(N = 6418). Tlging bir sekilde, ayn1 model AOD kaldirilarak isleme koyuldugunda
liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki dolayli katsayilarin biiyiik kismi .15 ila .20
aras1 yiikselmistir. AOD ve iki liderlik kategorisi de oldukga iliskilidir (» = .45-.47).
Buna gore orgiitsel bagliligi kestirmede tist diizey ve birim liderliginden memnuniyet,
AOD ile epey varyans paylasiyor demektir. Pratik bir bakis agisindan bu durum;
kurum, 6nemseme ve yardim gibi uygulamalarla destek sundugunda personelde
orgiitsel baglilik gelistirmek i¢in yonetici memnuniyetinin o kadar da 6nemli bir
faktor olmadigimi diisiinmeye itebilir. Ancak, kurumlarin temsilcileri olarak liderler
de 6diil, dnemseme, rehberlik ve baska destek cesitleri saglamaktadirlar. Bu yiizden
ordu personelinin géziinde AOD ile yonetici memnuniyeti epey benzerlik tasiyor
olsa gerektir. Esasinda KSK 6zelinde durum bdyle olabilir zira komutanlar personel
i¢in program ve politika gelistirme ve gerceklestirmenin aracilaridir. Askeri Personel
Dairesi’nin (APD) iist diizey liderligi altinda biitiin KSK personeline uygulanan
politikalar ve programlar hazirlanarak komuta kademesinde cesitli personelin
yardimiyla uygulanmaktadir. Bunlardan bazilari kariyer yonetimi, saglik hizmetleri,
bireysel ¢alisma ve egitim ile moral ve refah programlaridir (National Defence and
the Canadian Forces, 2012). Askerl Personel Yonetim Doktrini’nin misyonunda da
personele destek saglamak liderlerin 6nemli gorevlerinden birisi olarak yer aliyor:
“Askeri personeli ve ailelerini Kanada’ya hizmet i¢in orduya almak, egitmek,
o0gretmek, hazirlamak, desteklemek, onurlandirmak ve Onemsemek” (Director
General Military Personnel, 2008, s. 15).

Aragtirmamizin bulgulari ayrica yonetici memnuniyetiile ti¢ baglilik ¢esidi arasinda
dogrudan bir iligki olmadigin1 gostermektedir (birim liderligi ile DB arasindaki
biraz anlamli iliski haricinde). Dolayistyla, AOD’nin diginda baglilikta liderligin
aciklandig1 herhangi bir ilave varyans B-O uyumu vasitasiyla gerceklesir. Bu da
personel politikasi ve programlari yoluyla verilen destegin 6tesinde liderlerin; ilave
rehberlik, tavsiye veya egitmenlik sunarak kaynasma siirecini “kigisellestirmek’ igin
biraz imkan bulabildigi anlamina gelir. Komutanlar ile astlar arasindaki etkilesimin
biiylik oranda belirlendigi ordu ortaminda gayriresmi etkilesimlerin gorece kiiciik
etkisi olabilir. Ancak, gayriresmi iligkiler her kurumda kaginilmazdir ve liderlik ile
baglilik arasindaki dolayli iliskinin nedeni olabilir.
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Algilanan Orgiitsel Destegin Rolii

Yukaridaki verilenlere gore liderlerin, sayesinde askeri personelin oOrgiitsel
bagliligini etkili bir sekilde gelistirebilecegi baslica aracin politika ve prosediir yoluyla
kurumsal destek saglamak oldugu &ne siiriilebilir. Aslinda AOD, B-O uyumuyla,
iist diizeyde ve birim diizeyinde yoneticilerden memnuniyet duymadan daha giiglii
bir iliskiye sahiptir. Nedenselligin yonii konusunda kesin emin olamasak da AOD
ile orgiitsel baglilik arasindaki dogrudan ve dolayl iliskiler, AOD’nin calisanlarin
orgiitsel baglhihigini giiclendirmede ikili bir rol oynadigini1 gostermektedir.

AOD ile orgiitsel baghlik arasindaki dolayl iliski zaten orgiitsel destek kuraminin
onermeleriyle agiklanmistir (Eisenberger ve ark., 2001; Eisenberger ve ark., 1986;
Rhoades ve Eisenberger, 2002). Ozellikle, kurumun destekleyici hareketleri,
calisanlarin sosyoduygusal ihtiyaglarini doyurur ki bu da onlari, kurumlariyla
kendilerini 6zdeslestirmeye ve uyum ya da ahenk duygusu hissetmeye iter. Bulgular bu
stirecin orgiitsel bagliligin ti¢ bi¢imiyle de olumlu iligkisi oldugunu goésteriyor. En gii¢lii
iliski ise duygusal bagliliktir. Dogrusu, kiginin kurumuyla benzer hissetmesinin orada
kalmaya giiglii bir istek duymasiyla baglantili olmast siirpriz degildir (Kristof-Brown
ve ark., 2005). Orgiitsel destek siireci, B-O uyumu araciligiyla normatif baglilik ile de
olumlu iliskiye sahiptir. normatif bagliligin, bor¢luluk duyma zorunlulugundan ¢ok
bir etik gereklilik olarak goriildiigii durum i¢in bu da halihazirda agiklanmistir (Meyer
ve Parfyonova, 2010). AOD ile devam baglilig1 arasindaki dolayli iliski varsayilanin
tam tersidir. Bu durum, onceki arastirma bulgulariyla (Rhoades ve Eisenberger,
2002) uyusmaz; Shore ve Tetrick (1991) tarafindan yapilan 6énermenin de tam tersini
gosterir. Bu bulgunun; orgiitsel destegi ve mensubiyeti, ayrilacak olsalar feda edilecek
ya da yitirilecek bir kaynak olarak goren personelden kaynaklanmasi muhtemeldir.
Ordu personeli ve aileleri ¢ogunlukla, KSK gibi askeri kurumlarin ¢alisma ve sosyal
topluluklarinda epey yer alirlar. Orduyla giiglii bir sekilde 6zdeslesen bireylerin, isi
birakmay1 segerlerse topluluk duygusu ve askeri bir yasam tarzinin yaninda sosyal
kimliklerinin 6nemli bir pargasint da kaybetmeleri olasidir.

AOD’nin oynadig1 ikinci roliin 6rgiitsel baglilikla daha dogrudan bir iliskisi vardar.
Tahminlerle &rtiisen bicimde, duygusal ve normatif baglilik AOD ile olumlu bir
iliskiye sahiptir. Suras ilgingtir ki ii¢ baglilik vechesinden AOD ile en giiclii iliskiye
sahip olan1 normatif bagliliktir. Bu olgu, Gade’in (2003) normatif bagliligin askeri
bir ortamda 6zellikle gecerli bir baglilik tarzi olabilecegine ve mesuliyet bilinci ya
da gorev aski duygusunun askeri kurumlarin yapisinda hala énemli bir yer tuttuguna
dair iddialariyla 6rtiismektedir (Moskos, 1977, 1986). Daha 6nce de zikredildigi gibi,
pek ¢ok kisi biitiin kariyerini orduda geciriyor ve bunlarin ¢ogunlukla hem is hem
de aile hayatinda ordu, oldukca fazla yer kapliyor. Bir¢ok ¢aligana saglanan uzun
vadeli destegin ve gelisimin onlari hem minnet duygusuna hem de benzer tarzda
karsilik vermek seklinde kosullanmast miimkiindiir (Eisenberger ve ark., 2001). Son
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olarak, AOD ile devam baghlig1 arasindaki iliski diger baglilik cesitlerinden diisiik
boyutta olsa bile yonii, tahminlerin aksine geligsmistir. Bunu izah etmek i¢in bir¢cok
personelin ordu tarafindan saglanan destegi emsalsiz ve degisilmez olarak gorebilmesi
sdylenebilir. Ornegin, KSK tarafindan sunulan kariyer ydnetimi ile moral ve refah
hizmetlerinin benzerlerini sivil mesleklerde bulabilmek daha az olasidir.

Ozetle, orduda orgiitsel baglihg gelistirmede AOD acikca &nemli bir rol
oynamaktadir. Kisisel kariyer yonetimi ve saglik hizmetleri gibi destekleyici
kurumsal pratikler, personelin kurumuyla 6zdeslesmesini ve kuruma bagli kalmasini
saglamak icin ¢ok nemli islevler gorebilir. Ayrica bu arastirma, B-O uyumunun,
farkl istihdam seviyelerindeki ordu personelinin baglilik ve elde tutulmasinda kilit
bir rol oynayabilecegini gostermistir. Ozellikle, en 6nce askeri kuruma “uyacak”
bireyler secme ve silahaltina alma {izerine yapilan geleneksel vurguya ek olarak bu
bulgular, liderlik kalitesi ve istihdam siirelerince personelin alacagi destek yoluyla
B-O uyumunun gelistirilebilecegini ortaya koymaktadir.

Simrhihiklar ve ileri Calismalar icin Oneriler

Calismamizin birgok smirlihg: vardir. ik olarak, verilerimiz tek bir kaynaktan
toplanmistir. Bu durumda belli yapilar arasindaki korelasyonlar, ortak yontem
varyansindan dolay1 yliksek ¢ikmig olabilir. Buna ragmen yonetici memnuniyeti,
AOD, algilanan B-O uyumu ve baglilik gibi tutum degiskenleri muhtemelen en iyi 6z
bildirim kullanilarak toplanabilir. Ayrica, kullandigimiz DFA incelenen yapilarin, fark
edilebilir oldugunu ve kuramsal olarak makul alternatif modellerden daha iyi uyum
sundugunu dogrulamistir. Her ne kadar B-O uyumu algilar tipik olarak, davranigsal
sonuglarla daha giiclii ve tutarli iliskiler saglasa da (Kristof, 1996; Kristof-Brown
ve ark., 2005) ilerde yapilacak ¢alismalar B-O uyumunu, kurum degerleri (idarenin
belirttigi) ile ¢alisanlarin degerleri (6z bildirim) arasindaki esas farkliliklar gibi
baska yollarda kullanabilir. Ya da yoneticiler astlarina yonelik tavirlarini ve/veya
destekleyici olarak goriilebilecek belli kurum pratiklerini bildirirler.

Ikincisi, verilerimiz kesitsel olarak toplanmustir; bu sebeple tespit edilen iliskilerin
nedenselligi siirhidir. Bu iligkilerin nedensel yoniine dair bir takim kanitlar a priori
olarak saglanmistir. Ancak, boylamsal ve yar1 deneysel ya da deneysel yontem
kullanilacak ¢alismalar daha gii¢lii nedensel kanitlar saglayabilir.

Uciinciisii, baz1 dlgekler (6zellikle B-O uyumu ve ydnetici memnuniyeti) bu
caligmanin amacina uygun sekilde 6zel olarak gelistirildi ve dolayisiyla daha 6nce
gegerlilikleri test edilmedi. Tablo 2, liderlik ve diger kuramsal temelli unsurlar
(AOD gibi) arasindaki birlesim gegerligi i¢in bazi kanitlar sagliyorsa da yapilacak
arastirmalar, bu askeri liderlik memnuniyet 6l¢timiinii daha fazla agiklamak isteyebilir.
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Sonuncusu, orneklemin cevaplanma oranit %25,6°dir ki bu da bazi gruplarin
caligmada yeteri kadar temsil edilmeme ihtimalini dogurmaktadir. Tablo 2
incelendiginde, duygusal bagliligin ortalamasinin (O = 4.37) hayli yiiksek oldugu
goriiliiyor. KSK Orgiitte Tutma Anketi’ne katilim goniillii oldugundan dolay1
kendisini bagl hissetmeyen personel katilmamis, kendisini bagl hisseden personel
de ankete biiylik oranda katilmis olabilir. Esasinda bdylesi bir durum, bagliligin ii¢
bilesenli 6rgiitsel baglilik modeliyle elde edilen tahminlerle 6rtiismektedir (Meyer ve
Allen, 1997; Meyer ve Herscovitch, 2001).

Gelecek calismalarda B-O uyumunun farkli askeri personel siiflandirmalarinda
nasil gelisecegini arastirilabilir. Mesela, KSK iki personel kadrosundan miitesekkildir
(subaylar ve astsubaylar). Her kadro farkli egitimden gectigi gibi farkli beceri gruplar
ve egitsel sartlar1 gerektirmektedir (MacArthur ve Mantler, 2015). Benzer sekilde,
B-O uyumunun énciilleri ve B-O uyumunun gelistigi siirecler bu gruplar icin oldukca
farkl gelisebilir.

Cikarmmlar

Calismamizin bulgulari hem askerl hem de sivil alanlarda yiiriitiilen Orgiitsel
baglilik alanyazinina katki sunmaktadir. Daha 6zelde bulgularimiz, orgiitsel destegi
artirmak i¢in yapilan miidahalelerin, ordu personeli arasindaki Orgiitsel baglilig
gelistirmek noktasinda uygun bir ara¢ oldugunu gostermektedir. Bu durum KSK
Askeri Personel Idame Stratejisi'nde agik¢a vurgulanmustir. KSK ve komutanlar
“personelimize hedef ve basari i¢in imkan sunan, mensuplarinin ve ailelerinin ihtiyag
duyduklar1 hayat tarzini veren, kendilerini degerli hissettikleri ve boylece Kanada
Ordusunun bir pargast olarak kalma isteklerini per¢inledikleri bir ¢alisma ortami
saglamali ve bunu siirdiirmelidir” (Canada, Department of National Defence, 2009).
Esasinda, burada sunulan sonuglar; liderligin ve destek saglamani B-O uyumunu ve
dolayisiyla kuruma baglilig1 etkiledigini gostermek suretiyle bu personel stratejisine
kavramsal destek saglamaktadir. Bu faydalar, ¢alisanlarini iste ve evde desteklemeyi
se¢meleri durumunda ordu disindaki diger kurumlara da genisletilebilir.
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