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OZET

Lider-iiye etkilesimi teorisi, liderin tiim astlarina karst aym liderlik
stilini  kullanmayip, her bir asti ig¢in ayri bir iliski stili gelistirdigini
belirtmektedir. Lider-iiye etkilegimi sevgi, sadakat, katki ve profesyonellik
boyutlarindan olusmaktadir. Orgiitsel baghlik teorisi duygusal, zorunluluk ve
normatif boyutlarindan olusmakta ve ¢alisan ile orgiitii arasindaki, ¢alisanin
isine gonillii  olarak devamimi  saglayan psikolojik bag olarak
tamimlanmaktadir.

Bu ¢alisma lider-iiye etkilesimi diizeyinin, orgiitsel bagllik ile olan
iliskisini ve etkisini arastirmaktadir. Arastirma orneklemi, takim caligmasinin
uygulanmasindan dolay hemygirelik olarak secilmis, 57
sorumlu/bashemsireden  olusturulmustur. Uygulamada, Ankara ilinde
bulunan Gazi Universitesi Hastanesinde ¢alisan tiim bashemgirelere
ulasilmistir.  Aragtirmada ileri siiriilen hipotezler dogrusal regresyon
modelleri ile test edilmistir. Calisma, lider-iiye etkilesimi diizeyinin orgiitsel
bagliligi pozitif olarak etkiledigini gostermektedir.

ABSTRACT:

Leader-member exchange (LMX) theory suggests that leaders do not
use the same style in dealing with all subordinates, but rather develop a
different type of relationship or exchange with each subordinate. LMX
dimension are affection, loyalty, contribution, and profession respect.
Organizational commitment is defined as a psychological link between
employee and his or her organization that makes it less likely that the
employee will voluntarily leave the organization and consists of affective,
continuance, and normative dimensions.

This paper aims to investigate the relations and affects of leader
member exchange on organizational commitment. Research sample is
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designated as chief nurses because of their team working structure and
involves 57 participants working in Gazi University’s Hospital which form
whole research area. The hypotheses proposed are analyzed with linear
regression models and the results put forward that LMX affects positively
organizational commitment.

Lider-Uye Etkilesimi Diizeyi, Orgiitsel Baglilik, Liderlik, Orgiitsel Davranis.
Leader-Member Exchange, Organizational Commitment, Leadership,
Organizational Behavior.

1. GIRiS

Liderlik aragtirmalar1 orgiitsel disiplinin tarihsel gelisim siirecinde
siklikla davranigsal akim tarafindan inceleme konusu yapilmistir. Bu
donemde, liderlik c¢alismalar1 ozellikler teorisi ile baglamis, davranissal
teoriler ve durumsal teoriler ile devam etmistir. Etkilesimsel ve doniistiiriicii
liderlik arastirmalar1 yakin zamana kadar incelenirken, giincel yaklagimlarda
lider ve grubun etkilesimini inceleme konusu yapan lider-liye etkilesimi
caligmalar1 literatlire girmistir. Lider-liye etkilesimi ile ilgili uygulamaya
doniik calismalar 1972 yilindan beri yapila gelmektedir (Schriesheim vd.,
1998:298).

Orgiitlerde degisim siirecinin rolii iizerine yapilan calismalarda
dayanak noktasi sosyal degisim teorisidir. Sosyal degisim teorisinin
temelinde zorunluluk ya da yiikiimliiliik yatar. Bir kimse bir baskasina
yardim ettigi zaman, bunun karsiliginin gelecekte bir giin Odenecegine
yonelik bir beklenti ortaya ¢ikar. Bu iyiligin karsiliginin ne giinii, ne de sekli
bellidir. Orgiitlerde isgorenlerin sosyal degisim iliskisine uzun dénem bakis
acisi ile yaklastiklar1 goriilmektedir ve bu degisim siireci, karsilikli beklentiye
doniismektedir. Sosyal degisimi iki sekilde ele almak miimkiiniidiir.
Bunlardan biri, isgdren ve ¢alistig1 orgiit arasinda “algilanan orgiitsel destek”
olarak adlandirilan degisimleri kapsar. Digeri ise igsgdren ve birlikte ¢alistig
lideri ya da yoneticisi arasindaki etkilesimi ifade eden lider-iiye etkilesimidir
(Wayne vd., 1997:82; Liden ve Maslyn 1998:44). Lider-iiye etkilesimi, diisey
baglar kurami olarak da adlandirilmaktadir. Lider-iiye etkilesiminde, {ist ve
ast arasindaki iki yonli iliski ya da diisey baglar, en temel kapsami
olusturmaktadir (Truckenbrodt, 2000:234)

Orgiite duyulan sadakat, &zveride bulunma, kendini adama ve
katilma gibi kavramlarla tanimlanan bagllik, is cevresine deger katan ve
orgiite pozitif etkileri olan bir faktér olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel
baglilik genel olarak ¢alisanlarin orgiit icinde kalma istegi, orgiit amag ve
degerlerine olan baghligi olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel baglilik,
bireylerin orgiite karsi hissettikleri psikolojik baglilig1 yansitir. Baglilik, ise
duyulan ilgi, sadakat ve oOrgiit degerlerine karsi duyulan giiclii inangtan
kaynaklanmaktadir (Cekmecelioglu, 2006). Orgiitsel baglilik konusunda
Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen ¢ok boyutlu baglilik modeli
kullanilmaktadir. Orgiitsel baglilik modelinde bireyin érgiite olan bagliligmm
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sevgisel ya da duygusal, normatif ve zorunlu olmak iizere farkl ii¢ boyuttan
meydana geldigi ifade edilmektedir (Alen ve Meyer, 1990:3-4).

Mevcut ¢alisma, lider-liye etkilesiminin diizeyinin, orgiitsel baglilik
iizerindeki etkisini arastirmaya yonelik olup bu analizi lider-liye etkilesimi ve
orgiitsel baglilik alt boyutlar1 ¢ergevesinde derinlestirmeyi amaglamaktadir.

2. TEORIK CERCEVE

Calismanin kuramsal kisminda, uygulamada kullanilan kavramlar
ele alinmakta, ulusal ve uluslararasi literatiir incelenerek, calismanin
sorunsali nedensellestirilmekte ve agiklanmaktadir.

2.1. Lider-Uye Etkilesimi

Lider-tiye etkilesimi, diisey baglar kurami olarak adlandirilmis ve
zaman iginde diger liderlik teorilerinin 6tesine gecmistir. Teorik olarak lider-
iye etkilesimi/diisey baglar kurami, liderlik arastirmalarinda ¢alisma
gruplarindan ziyade, diisey iliskiler i¢in ya da grup i¢i iliskiler i¢in uygundur
(Schriesheim vd., 1998:298). Diger liderlik kuramlari, liderin tiim izleyicilere
yaklasimimnim tek bigimli oldugu varsayimimna dayanir (Dienesch ve Liden,
1986:618-622). Lider-liye etkilesimi kuraminda ise, liderler ile astlar1
arasindaki iligkilerde farkli dereceler s6z konusudur. Dolayisiyla, liderlerin
zaman ve kaynaklar1 smirh oldugu i¢in, astlariyla olan etkilesimleri tek diize
degildir. Kiigiik bir grupla 6zel iligkiler gelistirebilir. Kendilerine giivenilen,
liderin daha fazla ilgisini ¢eken ve Ozel ayricaliklara sahip olan bu kiigiik
gruba benimsenenler, bu grubun disinda kalanlara da dislananiar denir.
Ustler, yapilandirilmamus isleri yapma, fazladan is yapmak i¢in goniillii olma,
ilave sorumluluklar alma gibi konularda benimsenenler grubuna giren kisilere
giivenir. Ayrica, Ustler yapilandirilmamis islerde astlarin gosterdikleri
performans karsiliginda onlara kisisel ve mevkiye dayanan kaynaklari
verirler (igsel bilgiler, karar vermeye katilma, gorev kararlastirma, is
toleransi, destek ve dikkat). Sonug olarak, karsilikli giiven, sadakat ve destek,
informal dayanisma, genis bir is toleransi, ortak cikarlar, acik iletigim,
yiiksek derecede bir otonomi ve tatmin s6z konusudur (Janssen ve Yperen,
2004:372). Bunun karsiliginda diglananlar olarak nitelendirilen astlar, sadece
kendileri icin belirlenmis isleri yerine getirirler, karsilikli giiven ve destek
sinirhdir, 6diillendiremeye dayali sistem zayiftir. Diigey iliskide, lider ya da
izleyicilerin  istlendikleri roller, kendi davraniglari  dogrultusunda
birbirlerinin davranislarini ve tutumlarm etkiler (Herold, 1977:235).

Lider-iiye etkilesimi teorisine gore, etkin liderlik, lider ve izleyiciler,
yiiksek diizeyde giliven, saygi ve yiikiimliilikle nitelendirilen degisim
iligkisini siirdiirdiikleri zaman meydana gelir. Liderler, izleyiciler ve orgiitler
icin yiiksek nitelikli iligkilerin pozitif sonuglari, yiiksek bir performans ve is
tatmini, listle kurulan tatmin edici iliskiler, yliksek verimlilik, iggéren devir
oranin azalmasi, motivasyon, giiclii bir orgiitsel baglilik ve pozitif rol algilart
olarak ortaya ¢ikar (Truckenbrodt, 2000:234; Pellegrini, 2006:268; Liden ve
Maslyn, 1998:43; Lo vd., 2006:7; Scandura ve Schriesheim, 1994:1590;
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Liden ve Graen, 1980:451-452; Klein ve Kim, 1998:89, Duarte vd.,
1994:513).

Orgiitlerde  karsilikli  beklentiler sosyal degisim siireci ile
acgiklanmaktadir. Sosyal ve ekonomik degisim arasindaki ayrim su sekilde
belirtilmektedir: Sosyal degisim, ekonomik etkilesimin yaratamadig, kisisel
yiikiimliilik, minnettarlik ve giiven duygularmm olusturulmasmi saglar.
Sosyal degisim ve ekonomik degisim arasindaki farkliliklar ayni zamanda
lider-liye etkilesimi iliskisinde benimsenenler ve dislananlari belirlemede
temel teskil etmektedir. Diistik nitelikli lider-liye etkilesimi, ekonomik
degisim kavramiyla nitelendirilirken, yiiksek nitelikli lider-liye etkilesimi,
sosyal degisim terimiyle nitelendirilmektedir. Ekonomik degisim kavraminin
temelinde yatan; isgorenlerin, is¢i-igveren sozlesmelerinde yer alan belirli
igleri yerine getirmesi ve bunun O&tesinde bir gelismeye gitmemeleridir.
Sosyal degisim kavramimin temelinde yatan ise, isci-isveren sozlesmelerinde
belirlenmis isin disinda da caligilmasidir (Sparrowe ve Liden, 1997:523).
Dienesch ve Liden (1986) ve Greguras ve Ford (2006), lider-liye etkilesimi
yaklasimini, {i¢ boyutla nitelendirmektedirler. Bu boyutlar, hem iist ve hem
de ast arasindaki karsilikli bag: ve etkilesimin diizeyini etkileyen; algilanan
katki, sadakat ve sevgidir. Algilanan katki; karsilikli olarak ortak hedefleri
gerceklestirme dogrultusunda ige yonelik faaliyetlerin miktarmin, yoniiniin ve
kalitesinin algilanmasini1 kapsar. Belirlenmis ya da sinirlart ¢izilmis isin
disinda da ¢aligmak, fazladan caba sarf etmek, lider ile liyenin amaglarini
gerceklestirmesi noktasinda birbirlerine yardimei olmak, birbiri igin siki ve
cok caligmak, algilanan katkimnin unsurlaridir. Sadakat boyutu, sorgusuz
sualsiz birbirlerinin kararlarina ve yaptiklar1 hareketlere sahip ¢ikmayi, saygi
duymay1, orgiitte calisan diger kisilere karst birbirini savunmay! kapsar.
Sevgi boyutunda, birbirlerini birer insan olarak sevmek, birbirlerini sahip
olunacak en iyi arkadas olarak gérmek ve birlikte ¢aligmaktan zevk almak
vardir. Bu ii¢ boyuta ilaveten Liden ve Maslyn (1998) lider-iiye etkilesimi
diizeyi boyutlarina dordiincii olarak profesyonelligi eklemislerdir. Bu boyut;
izleyenlerin liderlerinin isini miikemmel olarak yaptigini disiinerek ona
duyduklar1 hayranlik, onun is bilgisine ve yetenegine olan giiven derecesi
olarak ele alinmaktadir. Calismada, Liden ve Maslyn’in (1998) dort boyutlu
modeli kullanilmastir.

Wilhelm, Herd ve Steiner (1993), lider ve iiye arasinda yasanan
catismanin, lider-iiye etkilesiminin diizeyini olumsuz yonde etkiledigini ve
bu durumun ayni zamanda iggorenin is tatmine ve esitlik algisina da olumsuz
yonde etki yaptigini ve is devir oranmni artirdigini belirtmektedirler. Baglilik,
sevgi, katki gibi niteliklerden kaynaklanan lider-liye ¢atismasinin iistesinden
gelinebilmesi i¢in, liderin, astin bu niteliksel hatalarnin ve performansina
ilisgkin durumsal faktorlerin farkina varmasi, ayrica birbirleri hakkinda
yeterince bilgi sahibi olmalari, etkin dinleme yetenegi, planl ast-iist
etkilesimi, sik sik gozlem yapmak gibi cesitli yonetici egitim programlarmin
hayata gecirilmesi gerekir (Wilhelm, Herd ve Steiner, 1993:534-541).
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2.2. Lider-Uye Etkilesiminin Diizeyi

Lider-liye etkilesiminin diizeyi, liderin kendisini izleyenlerle olan
iligkilerinin ¢esitliligine dayanir. Calisilan birimdeki her ast, iistliyle ¢esitli
derecelerde iligki kurar. Lider izleyenlerin bazilartyla iyi is iliskileri
gelistirirken bazilar1 ile daha zayif iliskiler gelistirmektedir. Bu iliskilerin
gelismesindeki en dnemli etken zaman baskisidir. Ciinkii yoneticilerin zaman
baskisi, onlarin sadece birkag¢ astla yakin iligkiler gelistirmesini miimkiin
kilmaktadir. Bunun yaninda bireysel farkliliklar ve denetim merkezi de bu
iliskilerin yoniinii belirlemede 6nemli birer etkiye sahiptir (Kinicki ve
Vecchio,1994:76). Déniistiiriicii liderlik boyutlar1 (Wang vd., 2005:422),
bireylerarasi iligkilerdeki adalet algis1 (Erdogan, Liden ve Kraimer, 2006),
duygusal destegin derecesi ve degerli kaynaklarin paylasimi, lider ile
izleyiciler arasindaki yiiksek nitelikli iligkileri beslemektedir (Sparrowe ve
Liden, 1997:522). Lider-iiye etkilesiminin diizeyi, orgiitsel baglilik,
izleyicinin rolii ve is performanst ile pozitif olarak; rol ¢catigmasi ve is devir
orani ile negatif olarak iliskilidir. Ayrica ¢alisma grubundaki uyumluluk,
orgiitsel iklim, iklim boyutlar1 (is yapisi, takim caligmasi, is anlayisi,
sorumluluk, isgdrenin yaptig1 ise amirinin verdigi énem, grup igi isbirligi,
yoneticinin ilgisi ve farkindaligl) ve liderin giicti lider-iiye etkilesimi ile
iligkili kavramlardir (Krishnan, 2005:15; Bauer ve Green, 1996; Cogliser ve
Schriesheim, 2000:488). Benzerlik, arkadaslik ve cekiciligi beraberinde
getirir. Paylagilan faaliyetler arkadasligin gelismesinde 6nemlidir. Farkliliklar
taraflarin birbirinden uzaklagmasina neden olabilir, birbirini sevmeyi ve
¢ekmeyi engelleyebilir. Bu nedenle demografik niteliklerde, faaliyetlerde ve
tutumlardaki kisilerarasi benzerlikler, lider-iiye etkilesiminin diizeyi igin
onemlidir (Engle ve Lord, 1997:990; Tsui ve O’Reilly, 1989:404).

Yiiksek nitelikli etkilesim iligkisinde iggoren sadece isini usuliine
uygun yapmakla yiikiimlii degildir, ayn1 zamanda alisilmis is beklentilerinin
disinda da galismak ve liderine yarar saglayici davraniglarda bulunmaktan da
sorumludur. Bunun karsiliginda lider de bu tiirden yiikiimliiliikleri isgorenine
odil ve ayricaliklar saglamak igin iistlenmeye niyetli olmalidir. Bu agidan
iligkilerin niteligini belirleyen bir bagka etken de liderin astlardan
beklentileridir. Liderin astlardan beklentileri yiiksekse, onlara daha zor
gorevler verir, geri besleme ve egitim imk&ni saglar. Bunun karsisinda
beklentiler azaldik¢a astlara rutin gorevler verir, daha az geri besleme ve
daha az egitim firsat1 saglar (Wayne, Shore ve Liden, 1997:85-89).

2.3. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglhlik, isgdrenlerin calistiklart kuruma gosterdikleri
sadakate dayali tutum olup, isgorenlerin kendi amag, hedef ve degerlerini,
orgiitiinkilerle ~ 6zdeslestirmelerinden  kaynaklanir.  Orgiitlerine  bagli
iggorenlerin, oOrgiite olan sadakati ve gorev duygular yiikselirken, aidiyet,
giivenlik ve faydali olma duygular1 da artmakta (Randall, 1987:463), daha
yilksek performans gostermekte, ise devamsizlik ve is devir orani
azalmaktadir (Camp, 1993:9). Ayrica Orgiitsel bagliik, yeniligi
desteklemekte ve verimliligi artirmaktadir. Bu nedenle iistlerin, astlariyla
pozitif iliskiler kurmasinin ve gelistirmesinin ne denli 6nemli oldugunu
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anlamalar1 gerekir. Ustler érgiit amaglarmi, misyonunu, vizyonunu ve bundan
da onemlisi orgiite katkida bulunacak her bir astmn roliinii agik bir sekilde
belirlemelidir (Truckenbrodt, 2000:234-235; Scandura ve Lankau, 1997:379).

Orgiitsel bagliligin 4 6zelligi vardir: (1) bireyin amag ve degerleri ile
orgiitin ama¢ ve degerlerinin biitiinlesmesi, (2) bu ama¢ ve degerler
baglaminda kisinin orgiitsel bir rol almasi, (3) Orgiitin amag¢ ve hedeflerine
hizmet edebilmek igin orgiitte uzun bir zaman kalma istegi ve (4) bu amag ve
hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in kisiden beklenenin iistiinde ¢aba sarf etme
istekliligi. Ayrica kiginin oOrgiitte uzun bir zaman ¢alistiginda, kariyer elde
etme inanci Orgiit ve birey arasindaki bagin kurulmasmda 6nemli bir faktor
haline gelmektedir (Jans, 1989:247-250).

Baglilik davranis1 basari ihtiyaci ile iliski kurma ihtiyaci tarafindan
motive edilmekte, bu ihtiyaclarm orgiitsel baglilikla pozitif olarak iliskili
oldugu belirtilmektedir (Bhagat ve Chassie, 1981:21). Isgérenlerin orgiite
baglilig: iki sekilde saglanabilir. Birincisi, isgorenlerin orgiitsel iiyelik algilart
giiglendirilebilir. Ikincisi ise orgiitler ve ydneticiler, isgdrenlerini
onemsediklerini ve onlara deger verdiklerini gosterebilirler (Thomas vd.,
2006:475-476).

2.4. Orgiitsel Baghhgin Boyutlar

Orgiitsel bagllik literatiirde incelendiginde Mayer ve Schoorman
(1998)’nin orgiitsel bagliligi, zorunlu ve deger baglilig: olarak iki boyutta ele
aldigi; Penley ve Gould (1988)’m ise orgiitsel bagliligi, moral (ahlaki),
hesapsal ve yabancilagsma baglilig1 olarak 3 boyutta ele aldig1 goriilmektedir
(Mayer ve Schoorman, 1998:18; Penley ve Gould, 1988:46).

Orgiitsel baglilik, galisanin, érgiitte kalma niyeti ile drgiit amag ve
degerlerine olan baglhiligidir. Bu baglilik, ise duyulan ilgi, sadakat ve orgiit
degerlerine kars1 duyulan giiglii inanctan kaynaklanmaktadir. Meyer ve Allen
(1991) tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik modelinde bireyin orgiite olan
bagliliginin duygusal, normatif ve zorunlu olmak {izere farkli {i¢ bilesenden
meydana geldigi ifade edilmektedir. Duygusal baglilik, ¢calisanin istedigi i¢in,
zorunlu baglilik ¢alisanin ihtiyact oldugu i¢in ve normatif baglilik ¢aliganin
kendisini kalmaya zorunlu hissettigi igin Orgiitte kalmasi ile ilgilidir
(Cekmecelioglu, 2006:155-156; Allen ve Meyer, 1990:1-4; Allen ve Meyer,
1996:252; Meyer ve Allen, 1984:373; Meyer vd., 1990:710; Hrebiniak ve
Alutto, 1972:559; Uygug ve Cirmuin, 2004:91-93; Meyer ve Allen, 1991:7).

a) Modelin birinci unsuru olan duygusal baghlik (affective),
calisanlarin orgiite olan duygusal ilgileri, orgiite katilma ve oOrgiitle
Ozdeslesme istegi olarak tanimlanmistir. Duygusal baglilik, bireylerin
orgiitleri ile 6zdeslesmelerini, Orgiitiin iiyesi olmaktan mutlu olduklarini ve
orgiite giiclii sekilde bagli olduklarini gosteren duygusal bir yonelmeyi ifade
etmektedir. Calisanlar, orgiitiin cikarlar1 i¢in biiyiik bir caba gdstermeye
istekli olurlar. Bu yilizden, duygusal baglilik orgiitlerde gerceklesmesi en ¢ok
arzu edilen ve calisanlara asilanmak istenen baglilik tiiriidiir. is deneyimleri
ve bireysel ozellikler duygusal baglilik iizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir.
Ulkemizde yapilan aragtirmada ise isin genel yapisindan duyulan doyum ve
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toplulukcu orgiit kiiltiirtiniin duygusal baglilig1 en ¢ok etkileyen degiskenler
oldugu saptanmistir (Wasti, 1999). Meyer ve Allen (1984), isgorenlerin yas
ve is tecriibelerinin ya da iste gegirdikleri siirenin miktar1 arttikga Orgiite
duygusal bagliligin arttigini belirtmektedir.

b) ikinci unsur olarak zorunlu baghlik -literatiiriimiize devam
bagliligi olarak da ¢evrilmisir-(continuance), kisinin igsiz kalmasi durumunda
katlanmasi gereken maliyete iligkin algisindan kaynaklanan baglilik tiirtidiir.
Orgiitsel baglihgin maliyetle aciklanan bu boyutu iki faktdre dayalidir.
Birincisi, bireylerin kendilerine yaptiklar1 yatirimlarm biiytkligi ya da
sayisi, ikincisi ise, baska segeneklerin kit olusudur. Calisanlarin islerine
yaptiklar1 zaman ve enerji yatirimi, bir baska orgiite kolaylikla transfer
edilemeyebilir. Maliyete dayali baglilik konusunda Hrebiniak ve Alutto’nun,
(1972) yaptig1 ¢calismada isgdrenlerden, islerinden ayrilmalar ile ilgili gesitli
nedenleri belirlemeleri istenmistir. Bunlar, yiiksek iicret, statii, yaraticilikta
ozgiirliik ve yiikselme firsat: tiiriinden nedenlerdir. Zorunlu baglilik, bireyin
mevcut iligkiler aginda kalma mecburiyetinden kaynaklanmaktadir. Zorunlu
baglilig1 yiiksek olan bireyler finansal ya da mali kayiplardan kaginmak igin
orgiitte kalmayt zorunluluk olarak goriirler. Algilanan is alternatiflerinin
azlig1 nedeniyle de kosullar gerektirdigi igin orgiit tiyeligini siirdiiriirler ve
orgiit tiyeligini stirdiirmek icin gerekli asgari ¢alisma diizeyinde performans
sergilerler. Bir ¢alisanin orgiitte caligtig1 siire iginde sarf ettigi emek, zaman,
caba, edindigi para, statii gibi kazanmmlar (yatirimlar) ne kadar fazla ise
orgiitten ayrildig: takdirde ayrilmanin getirecegi maliyetler o kadar fazla olur
ki bu da bireyin oOrgiite baghligmi artirir. Ayrica, ¢alisanlar kendileri icin
uygun is alternatiflerinin az olduguna inaniyorlarsa mevcut islerine ve/veya
igverenlerine bagliliklar1 daha ytiksek olacaktir.

¢) Uciincii baghlik unsuru olarak normatif baglihk (normative),
ahlaki degerleri, inanglar1 icermekte olup orgiitte kalmanin ahlaki bir
zorunluluk olarak algilanmasindan kaynaklanmaktadir. Isgoren, sadakat,
gorev, sorumluluk ve zorunluluk gibi hislerinden dolay1 orgiitte kalmay:
tercih etmektedir. Normatif baglilig1 yiiksek olan bireyler, orgiitte calismay1
kendileri igin bir goérev olarak gormektedirler ve orgiitte kalmanmn ya da
oOrgiitiine baglilik gostermenin dogru bir davranis oldugunu hissettikleri i¢in
orgiit iiyeligini stirdiiriirler. Diger bir ifade ile normatif baglilik bireylerin
kisisel sadakat normlar1 ile iligkili olup onlarin sosyal ve Kkiiltiirel
ozelliklerinden etkilenmektedir. Ulkemizde yapilan arastirmada normatif
bagliligi en cok etkileyen degiskenlerin sadakat normlari, aile etkisi,
toplulukcu orgiit kiiltiirii ve es-dost ricasi ile ige alinma oldugu goriilmiistiir
(Wasti, 1999). Ancak, Tiirkiye gibi toplulukcu kiiltiirlerde gézlenen normatif
bagliligin bir nedeni de igse baglilik olabilir. Ciinkii ise baglilik, ¢alisanlarin
genel olarak ise ve/veya caligsmaya karsi deger ve tutumlarini ifade etmekte
ve toplum Kkiiltiiriinii yansitmaktadir. Ozellikle, Tiirkiye gibi toplulukgu
kiiltiirlerde is ve ¢alismaya ¢ok deger verilir. Ise 6ncelik vermek, isi sevmek,
isi benimsemek, isi ciddiye almak, caligkan olmak, isletmeye baglilik
gostermek, Ozverili ¢alismak isletmelerimizin topluluk¢u kiiltiir 6zelligini
gosteren ve calisanlarda yiikiimliilik olusturan ise yonelik davranigsal
normlar ve degerlerdir
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Genel olarak giiclii duygusal bagliliga sahip olan galisanlarin orgiitte
kalmay: istediklerini hissettikleri i¢in kaldiklarmi, gli¢lii normatif bagliliga
sahip bireylerin orgiitte kalmaya zorunlu olduklarint disiindiikleri igin
kaldiklarini, giiglii zorunlu baghlia sahip bireylerin ise buna ihtiyact
olduklar1 i¢in kaldiklar1 sdylenebilir. Her {i¢ boyutun ortak ozellikleri,
psikolojik durumu yansitmalari, birey ile Orgiit arasindaki iliskileri
gostermeleri, Orgiit liyeligini siirdiirme kararinda olmalar1 ve isgiicti devrini
azaltict yonde etkileri olmasidir.

3. ARASTIRMA

Calismanin amaci, hipotezleri, arastirma modeli ve analiz yontem ve
bulgulari asagida agiklanmuistir.

3.1. Arastirmanin Amaci, Hipotezleri ve Arastirma Modeli

Calisma esas olarak lider-iiye etkilesiminin diizeyi ile oOrgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi anlamaya yoneliktir. Bu amaci gerceklestirmek
icin lider-iiye etkilesimi boyutlar1 ile orgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki
iliskiler de inceleme konusu i¢ine almmustir*. Buna gére;

Hipotez: 1 Lider-iiye etkilesiminin diizeyi yiikseldikce bireylerin orgiitsel
baghligi artmaktadr
Model 1: OB =  LUD

Lider-tiye etkilesimi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin daha iyi
anlasilabilmesi i¢in lider-iiye etkilesiminin sevgi,  sadakat, katki ve
profesyonellik alt boyutlar1 ile orgiitsel bagliligin iligkisinin detayli olarak
incelmesi calismanin derinligi agisindan onemlidir. Buna gére hipotez 2
gelistirilmistir;

Hipotez 2: Sevgi, sadakat, katki ve profesyonellik arttikca bireyin orgiitsel
baghligi artmaktadr.

Model 2: OB= B,Sv+ B:Sdk+ B; K+B, P

Lider-tiye etkilesimi ve alt boyutlarmm orgiitsel baghligin
duygusallik boyutu iizerindeki etkileri nelerdir? Arastirma lider-iiye
etkilesimi diizeyinin ve lider-liye etkilesimi alt boyutlarmin, oOrgiitsel
bagliligin boyutlar1 tizerindeki iliskisini asagidaki modellerle arastirmaktadir.
Hipotez 3: Lider-iiye etkilesiminin diizeyi yiikseldikce orgiitsel bagliligin
duygusallik boyutu artmaktadir.

Model 3: OB Duygusallik Boyutu =  LUD

Calismada kullanilan kisaltmalarin agiklamalar: su sekildedir;
OB = Orgiitsel Baghlik

LUD = Lider-Uye Etkilesimi Diizeyi

Sv = Sevgi Boyutu

Sdk = Sadakat Boyutu

K = Katki Boyutu

P = Profesyonellik Boyutu
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Hipotez 4: Sevgi, sadakat, katki ve profesyonellik arttik¢a orgiitsel bagliligin
duygusallik boyutu artmaktadir.

Model 4: OB Duygusallik Boyutu = f,Sv+ p,Sdk+ 3 K+, P

Lider-liye etkilesimi ve alt boyutlarmm orgiitsel baghligm
zorunluluk boyutu Ttizerindeki etkileri nelerdir? Bu iliskileri arastirmak
amaciyla asagidaki hipotezler olusturulmustur;

Hipotez 5: Lider-iiye etkilesiminin diizeyi yiikseldikce orgiitsel baglhiligin
zorunluluk boyutu artmaktadir.
Model 5: OB Zorunluluk Boyutu = p LUD

Hipotez 6: Sevgi, sadakat, katkt ve profesyonellik arttik¢a orgiitsel bagliligin
zorunluluk boyutu artmaktadir.

Model 6: OB Zorunluluk Boyutu = ,;Sv+ p,Sdk+ B; K+p, P

Son olarak arastirma lider-iiye etkilesimi ve alt boyutlarnin orgiitsel
bagliligin normatif boyutu {izerindeki iliskiye yonelmektedir. Buna gore;
Hipotez 7: Lider-iiye etkilesiminin diizeyi yiikseldik¢e orgiitsel bagliligin
normatif boyutu artmaktadir.
Model 7: OB Normatif Boyut= 8 LUD
Hipotez 8: Sevgi, sadakat, katki ve profesyonellik arttik¢a érgiitsel bagliligin
normatif boyutu artmaktadir.
Model 8: OB Normatif Boyut = B,Sv+ B,Sdk+ B3 K+f; P

Calismanin amag edindigi iligkilerin analizini ger¢eklestirmek igin
asagidaki aragtirma modeli gelistirmistir.

ider-Uye
Etkilesimi

Orgiitsel
Baghhik

Profesyonellik Boyutu 1/

:‘_ﬁormatif Baglihk

Sekil 1.
Arastirma
Modeli
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3.2. Arastirmanin Yéntemi ve Ol¢iim Araci

Aragtirmada Olgiim aract olarak anket kullanilmustir. Anket®
sorulari, lider-liye etkilesimi ve oOrgiitsel baghlik konularindaki literatiir
caligmalarindan derlenmistir. Uygulanan anket, demografik bilgilerin
toplandig1 kisim ile beraber, 3 béliimden olusmaktadir.

Anketin birinci boliimiinde, anketi cevaplandiran kisilerin cinsiyeti,
yas1, egitim durumu, gorev unvani, ¢alistig1 birimi, ne kadar siiredir bu
isletmede ¢aligmakta oldugu ve ne kadar siiredir amiriyle ¢alismakta oldugu
belirlenmeye caligilmistir.

Anketin, ikinci boliimiinii olusturan lider-iiye etkilesimi ile ilgili
sorular, E. K. Pellegrini ve T. A. Scandura’nin 6zel izni ile ve kendileriyle
iletisime gecilerek elde edilmistir. Kendileri, ilgili anket sorularmin tlimiini
e-mail yoluyla génderme ve konu hakkinda yardimci olma nezaketinde
bulunmuslardir. Bu boliimde deneklerden, lider-iiye etkilesimini yansitan 12
ifadeyi, higbir zaman’dan (1), her zaman’a (5) uzanan, 5 aralikli Likert 6lgegi
iizerinde cevaplamalari istenmistir.

Anketin, tiglincli boliimiinde ise; hi¢bir zamandan (1), her zamana
(5) uzanan bes aralikli Likert dlgegi lizerinde belirtmeleri istenen orgiitsel
baglilik ile ilgili 24 ifade yer almaktadir. Bu boliim 3 kisma ayrilmaktadir.
Birinci kisimda orgiite baghiligin “Duygusal Boyutu”nu olusturan 8 ifade yer
almakta, ikinci kisimda orgiite bagliligm “Zorunluluk Boyutu”nu olusturan 8
ifade yer almakta ve {iglincii kisimda orgiite bagliligin “Normatif Boyutu”nu
olusturan 8 ifade yer almaktadir. Calismada hedeflenen amaglara ulagsmak
igin ileri siiriilen ve arastirilan iligkilerin analizinde basit ve ¢oklu dogrusal
regresyon analizleri kullanilmis, analizler SPSS15 programinda yapilmustir.

3.3. Orneklem ve Arastirmanin Stmrhliklar

Lider-tiye etkilesimi diizeyinin oOrgiitsel baglilik tizerindeki
etkilerinin arastirilmasmda rneklem olarak Gazi Universitesi Hastanesinde
calisan bas, siipervizor/sorumlu hemsireler secilmistir. Hastane kliniklerinde
hemsirelerin liderlige baglh bir takim calismasi i¢inde gorevlerini yapiyor
olmasi, calismanin veri setinin niteligini ylikseltmektedir. Uygulama,
hastanede calisan tiim bas, siipervizor/sorumlu hemsirelere uygulanarak 57
katilimer ile gergeklestirilmis olup, tiim katilimcilar kadindir. Bir bagka
deyisle, oOrneklem evreninin tiimiine ulasilmistir. Arastirma, yonetsel
sorumlulugu olan tiim hemsireleri yiizde yiiz temsil etmektedir.

Calisma, uygulama alani ve katimcilarin sayisi ile smirli olup,
iligkilerin nedensellik analizini kapsamamaktadir.

Uygulanan Anket Ek 1°de yer almaktadir.
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4. VERILERIN ANALIizZi

Lider-Uye Etkilesimi Diizeyinin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi:

Arastirmada kullanilan anketin giivenirlik degerleri ve arastirma
modelinin temel istatistik bilgileri yiiksek ve gegerlilik degerleri arasinda
olup asagidaki tabloda gdsterilmistir.

Tablo 1: Anket Giivenilirlilik Degerleri

Soru No  Faktor Yiikleri Soru No  Faktor Yiikleri | Alt Boyut
< j OBDI 0.894 A O
§2 _|LUDI 0.972 OBD2 0.891 S %
$'¢ 8| LUD2 0.973 OBD3 0911 ?‘?6 5
= gg LUD3 0.975 OBD4 0.897 S % &
rET= OBD5 0.887 = 8w
— a OBD6 0.874 ;: R
= i OBD7 0.879 -
=P 2 | LUD4 0.972 OBD8 0.872 = Ao
ES |§g =g Lups 0.973 OBZ1 0.747 A N | &%
zZ& | 2% :C;g LUD6 0.972 OBZ2 0.763 g S 5EQ
g |REg S OBZ3 0.742 =~§ |25
£ = © OBZ4 0812 EST | F2
SE & ) OBZ5 0.775 “o® | 2
B. EZ _ |LUD7 0.973 OBZ6 0.711 =T | B &
/% BgEY | LUDS 0.972 0BZ7 0.739 T S |EA
22 B£59 | LUDY 0.972 OBZ8 0.780 Sg
S5 EE<S OBNI 0.754 2 E
2O E OBN2 0.646 A z | &R
a2 - . OBN3 0.665 $ 3
3 = LUD10 0.972 OBN4 0.623 So8
<< ~ | LUDIL 0.972 OBN5 0.587 S
§2Q | LUDI2 0.972 OBN6 0.634 TE®
> 252 OBN7 0.628 Z7 &
Jak- OBN8 0,698 g £
R g =
- 5
4.1. Demografik Bilgiler ve Demografik Degiskenlere Gore
Lider-Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Bagihk Dagilimlar:
4.1.1. Yasa Gore Dagilim
Tablo-2. Tablo-3.
Yasa Gire Lider Uye Etkilesi "'Diizeyi Yasa Gire Orgiitsel Baghlik
leer-[glt?zlé:;liqlesum Orgiitsel Baglilik
Toplam Toplam
Az Orta | Yiiksek Az Orta |[Yiiksek
2 J Say1 1 9 24 34 S . Say1 1 14 19 34
S’; ”] % 100,0 | 60,0 58,5 59,6 2 > % 100,0 | 583 | 594 59,6
é‘l 5 Say1 0 6 17 23 E 5 Say1 0 10 13 23
j % 0,0 40,0 41,5 40,4 j % 0,0 41,7 40,6 40,4
< <
Say1 1 15 41 57 Say1 1 24 32 57
E Toplam % 100, 100, 100, 100, g Toplam % 100, | 100, 100, 100,
o —_
[ Toplam E Toplam
Iginde 1,8 26,3 71,9 100,0 Iginde 1,8 | 42,1 56,1 100
Dagilim % Dagilim %
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Lider-iiye etkilesimi diizeyinin ve orgiitsel bagliligin katilanlarin yas
gruplarma gore dagilimi incelendiginde, lider-iiye etkilesimi diizeyinin ve
orgiitsel baglihigin yiiksek oldugu gozlemlenmektedir. Lider-liye etkilesimi
diizeyinin yas gruplarma goére dagilimlart incelendiginde (Tablo-2), 30—40
yas arasindaki ¢alisanlarin lider-iiye etkilesimi niteliklerinin yiliksek (%58,5)
oldugu ancak yas ilerledikge, bir baska deyisle, 41-50 yas grubunda lider-iiye
etkilesimi diizeyinin diismekte oldugu (%41,5) goriilmektedir. Orgiitsel
bagliligin yas gruplarina gore dagilimlar incelendiginde (Tablo-3), 30—40
yas arasindaki calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin yiiksek (%59,4) oldugu,
buna karsin 41-50 yas araliginda ise orgiitsel baghiligmn diigmekte oldugu
(%40,6) gortilmektedir.

100
90
80
70
60
\ .. . .

Vid o tsel Baghhk
so0 - _5’59- \‘ rgltsel Baghh
40 77" B
30 N o . m Lider Uye Degisimi

77 ’ Niteligi
20 2464 \
\
10 s \
o - fr L L \
Yas 20-29 30-40 41-50
Yas Yas Yas

Grafik 1: Yasa Gore Lider-Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Baghhk
Seviyesi Egilimi

Tablo-2 ve Tablo-3’lin ortaya koydugu bulgular Grafik-1’de
gosterilmistir. Bu gergevede, lider-liye etkilesimi diizeyi ile orgiitsel baglilik
diizeylerinin orgiitteki ilk kariyer doneminden, diger bir ifade ile, 20-29 yas
arasindan orta kariyer donemine dogru yiikselmekte oldugu, orta kariyer
doneminde (3040 yas aras1) en yiiksek seviyesine ulastig1 ancak son kariyer
donemi olan 41-50 yas arasinda azalmaya basladig1 tespit edilmistir. Bu
bulgu Meyer ve Allen’in (1984) caligmasini desteklemekte, bununla beraber
Meyer ve Allen’in calismasina ilaveten lider-liye etkilesimi diizeyi ve
orgiitsel bagliligin son kariyer doneminde (ilerleyen yaslarda) diisiise
gectigini ortaya koymaktadir. Bu diisiis egilimi grafikte kesikli ¢izgilerle
gOsterilmistir.
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4.1.2. Cahsma Siiresi Gruplarma Gére Dagilim

Tablo—4. Tablo-5.
Caligma Siirelerine Gore Lider-Uye Etkilesimi Diizeyi Caligma Siirelerine Gire Orgiitsel Baghlk
leer'LgEZEtk.lle$lml Orgiitsel Baglilik
L Toplam Toplam
Az Orta | Yiksck Az Orta Yiiksek
N Say1 0 4 9 13 N Say1 0 9 4 13
s s
=2 =2
> % 0,0 | 267 22,0 28 > % 0,0 | 375 12,5 22,8
=] =]
8l= Say1 0 5 i) 27 8l = Say1 1| 10| 16 27
2= H .
<|S & <| S8
g = g =
= % 0,0 | 333 53,7 474 = % 100,0| 41,7 | 500 | 474
3 sl
< <
N Say1 1 6 10 17 N Say1 0 5 12 17
& &
= =
S S
= % 100,0 | 40,0 244 298 = % 00 | 208 | 37,5 29,8
S S
Say1 1 15 41 57 Say1 1 24 32 57
Toplam g Toplam
g o 100 100 100 100 S o 100 | 100 100 100
S Toplam e Toplam
= ici ici
feinde 1101263 | 719 | 1000 inde -y ¢ 1 421 | s61 | 1000
Dagilim Dagilim
% %

Calisma siiresinin lider-iiye etkilesimi diizeyi ve bireyin orgiitsel
baglilig1 ile olan iliskisi benzerlik gostermektedir. Buna gore ilk on y1l i¢inde
lider-iiye degisim diizeyi ve orgiitsel baglilik orta seviyelerden 11-20 y1l aras1
siire i¢inde yiiksek seviyelere ¢ikmakta, 20 yildan sonra lider-iiye etkilesimi
ve Orgiitsel baglilik azalarak yine orta seviyelere gerilemektedir.

100
90
80
70
60
50 - s .
R RN Orgiitsel Baghlik
40 —= d—
/7 s \\ m Lider Uye Degisimi Niteligi
30 + o 375
20 1
!
10 !
I
o ..
Calisma  0-10Yil  11-20Yil 20Yildan
Stiresi Fazla

Grafik 2: Calisma Siiresine Gore Lider-Uye Etkilesimi ve Orgiitsel
Baglilik Seviyesi Egilimi
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Bu noktada (Grafik—2) bireyin orgiitte ¢alismasinin ilk yillarinda,
orgiit ve lider ile olan iliskisinin baglangi¢c dénemleri olmasi (0-10 yil arast),
ilerleyen yillarda, lider-iiye etkilesimi diizeyi ve orgiitsel baglhiligm yavasca
artarak orta seviyeye gelmesine yol actigi, ayni sekilde ¢alisanlarin tecriibe,
orgiit ve orgiit kiiltiirliyle olan iliskisinin pekistigi 11-20. yillar i¢inde lider-
iye etkilesimi ve orgiitsel bagliligin en yiiksek noktasina ulastigi, buna
karsin, 20. ¢calisma yilindan sonra orgiitle iliskilerin zayiflamasinin, lider-iiye
etkilesimi diizeyini ve orgiitsel baghlig1 azalttig1 ileri siiriilebilir. Bu bulgu
Meyer ve Allen’in (1984) bireyin tecriibbe ve Orgiitte calisma siiresinin
artmasiyla orgiitsel bagliligmin arttig1 seklindeki bulgusuyla ortiismektedir.
Bu noktada mevcut ¢alismada elde edilen sonu¢ Meyer ve Allen’in (1984)
bulgusuna ek olarak bireyin orgiitte gegcen caligma siiresinin 20 yili agmast,
bir bagka deyisle bireyin son kariyer dénemine dogru orgiisel baghliginin
azaldig1 yontindedir. Bu sekli ile mevcut ¢alisma Meyer ve Allen’in (1984)
bulgularin1 kapsayip genigletmekte ve yeni bir sonu¢ yaratmaktadir. Ancak
bu konuda spesifik nedensellik ¢aligsmalarinin yapilmasi yerinde olacaktir.

4.1.3. Unvanlara Goére Dagihm

Tablo-6. Tablo-7.
Unvanlara Gire Lider-Uye Etkilesimi Diizeyi Unvanlara Gire Orgiitsel Baghlik
leer-uyf: Etk,llesum Orgiitsel Baglilik
Diizeyi Toplam Toplam
Az Orta | Yiiksek Az Orta | Yiiksek
Say1 1 10 28 39 Say1 1 16 22 39
2 £
g g
S S
a % 100, 66,7 683 68,4 E % 100, 66,7 68,8 68,4
S 2
Say1 0 0 3 3 Say1 0 1 2 3
o = =) =
PlEl w 00 | 00 | 73 53 PlEl w 00 | 42 | 63 53
& &
Say1 0 5 10 15 Say1 0 7 8 15
=8 =8
£ 7 g 'z
ZE o ZE
S5 % 0,0 333 244 26,3 S5 % 0,0 29,2 25,0 26,3
g Q==
Say1 1 15 41 57 Say1 1 24 32 57
Toplam Toplam
5 o 100 100 100 100 5 o 100 100 100 100
% Toplam % Toplam
= ici = ici
leinde 046 263 | 719 | 1000 feinde e a1 | sen | 1000
Dagihm Dagihm
% %

Sorumlu ve bashemsirelerde lider-iiye etkilesimi diizeyi ve orgiitsel
bagliligin yiiksek oldugu gozlenmektedir.

4.2. Hipotezlerin Denenmesi ve Regresyon Analizi Sonuclari

Calismada arastirilan iligkilerin ispatina yonelik olarak ileri siiriilen
hipotezlerin denenmesi, basit ve ¢ok degiskenli dogrusal regresyon analizleri
ile yapilmistir. Elde edilen sonuglar takip eden tablolarda gosterilmistir.
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Tablo-8.
Orgiitsel Baglilik Lider-Uye Etkilegimi Diizeyi Iliskisi
Model 1: OB = B LUD
Anlamlilik )
B t ) R
Orgiitsel Lider-Uye Etkilesimi
Baglilik Diizeyi 1,849 21,380 0,000* 0,891
Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik
Bagimsiz Degisken: Lider-iiye Etkilesimi Diizeyi
*Regresyon 0.01 Derecesinde Anlamlidir
Tablo-9.
Orgiitsel Baghlik Lider-Uye Etkilegimi Diizeyi Boyutlari ligkisi
Model 2: OB= B;Sv+ B,Sdk+ B; K+B. P
Lider-Uye
Etkilesimi Al B T An};r)nhhk R? F Anlagl)l)lhk
Boyutlart
Sevei -1,987 | -0,830 0,410
Orgi Sadakat 5816 | 2,680 | 0,010
Orgiitse 0899 | 117912 | 0,000%
Baglhlik | Katki 0535 | 0282 | 0779
Profesyonellik | 2517 | 1273 | 0209

Bagimli Degisken: Orgiitsel Baghlik
Bagimsiz Degisken: Lider-Uye Etkilesiminin Sevgi, Sadaka, Katki Ve Profesyonellik Boyutlart
*Regresyon 0.01 Derecesinde Anlamhidir

Lider-iiye etkilesim diizeyinin tiim alt boyutlarini igerecek bir
sekilde bir biitiin olarak orgiitsel bagliliga olan etkisinin arastirildigi Model
I’in analizinin sonucunda, lider-iiye etkilesiminin orgiitsel bagliligi pozitif
yonde etkileyip arttirdigi tespit edilmistir. Buna gore lider-iiye etkilesim
diizeyi bir birim arttiginda, orgiitsel baglilik 1,849 (B) birim artmaktadir.
Lider-liye etkilesimi alt boyutlarinin orgiitsel baglilia yaptig1 etkinin
arastirildigit Model 2’de sadece sadakat alt boyutunun orgiitsel baglilig
istatistiki olarak arttirdig1 gozlenmektedir. Buna gore, lider-iiye etkilesiminin
sadakat alt boyutu bir birim arttik¢a bireyin orgiitsel baglilig: 5,816 (B) birim
artmaktadir. Lider-iiye etkilesimi alt faktorlerinden sevgi, katki ve
profesyonelligin orgiitsel baglilikla istatistiki anlamlilikta bir iliskisi tespit
edilememistir. Model 1 ve Model 2’nin iliskileri agiklama oran1 R* (0,89)
yiiksektir.

Tablo-10.

Orgiitsel Bagllitk Duygusallik Boyutu Lider-Uye Etkilesimi Diizeyi iligkisi
Model 3: OB Duygusallik Boyutu = B LUD

Anlamlihk 2
t R
b )
Orgiitsel Baglilik Lider-Uye
Duygusallik Etkilesimi | 0,933 | 19390 | 0,000+ | 0870
Boyutu Diizeyi

Bagimh Degisken: Orgiitsel Baghligin Duygusallik Boyutu
Bagimsiz Degisken: Lider-Uye Etkilesimi Diizeyi
*Regresyon 0.01 Derecesinde Anlamlidir
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Tablo-11.
Orgiitsel Baghlk Duygusallik Boyutu Lider-Uye Etkilesimi Diizeyi Boyutlar: iligkisi

Model 4: OB Duygusallik Boyutu = B,Sv+ B,Sdk+ B; K+, P
Lider-Uye
Etkilesimi Alt i T A“kzg;hhk R? F Ankzg;hhk

Boyutlart
Orgiitsel Sevgi -0,304 -0,938 0,353
Baglilik Sadakat 0,786 2,459 0,017* "

Duygusallik | Katk: 0,071 0,297 0,767 0,873 99,032 | 0,000

Boyutu | Profesyonellik | 0527 | 1,806 0,077

Bagimh Degisken: Orgiitsel Baghligin Duygusallik Boyutu

Bagimsiz Degisken: Lider-Uye Etkilesiminin Sevgi, Sadaka, Katki Ve Profesyonellik Boyutlart

*Regresyon 0.01 Derecesinde Anlamlidir

Lider-liye etkilesimi diizeyinin orgiitsel baglihigmm duygusallik alt

boyutuna olan etkisi arastirildiginda, lider-liye etkilesimi diizeyi arttikga,
orgiitsel baghligm duygusallik alt boyutunun arttig1 tespit edilmistir. Lider-
iiye etkilesimi diizeyi bir birim arttik¢a orgiitsel bagliligin duygusallik boyutu
0,933(B) birim artmaktadir. Bir baska degisle, Model 3 istatistiki olarak
kanitlanmistir. Lider-liye etkilesimi alt boyutlarinin orgiitsel baghligin
duygusallik boyutu iizerindeki etkilerini inceleyen Model 4 sonuglarina gore,
sadece sadakat alt boyutu orgiitsel bagliligin duygusallik boyutunu
arttirmaktadir. Lider-iiye etkilesiminin sadakat alt boyutu bir birim arttikca,
orgiitsel bagliligin duygusallik alt boyutu 0,786 (B) birim artmaktadir. Diger
alt boyutlarin orgiitsel bagliligin duygusallik alt boyutuyla istatistiki bir
iligkisi tespit edilememistir. Model 3 ve Model 4’iin iliskileri agiklama orant
R? (0,87) istatistiki olarak yiiksek seviyededir.

Tablo-12.
Orgiitsel Baghlk Zorunluluk Boyutu Lider-Uye Etkilegimi Diizeyi iligkisi

Model 5: OB Zorunluluk Boyutu = B LUD
Anlamlilik )
T R
P ®)
(érgﬁlﬁs il Lider-Uye
agiit Etkilesimi 0917 | 17,260 0,000* | 0,842
Zorunluluk .
Diizeyi
Boyutu

Bagimli Degisken: Orgiitsel Baghligin Zorunluluk Boyutu
Bagimsiz Degisken: Lider-Uye Etkilesimi Diizeyi
*Regresyon 0.01 Derecesinde Anlamlidir

Tablo-13.
Orgiitsel Baghlik Zorunluluk Boyutu Lider-Uye Etkilegimi Diizeyi Boyutlar: iliskisi

Model 6: OB Zorunluluk Boyutu = B;Sv+ B,Sdk+ B; K+, P
Lider-Uye Anlaml
Etkilegimi Alt B T lik R F Anlf‘;)“hhk

Boyutlari (P)
Orgiitsel Sevgi 0,176 | -0,476 0,636
Baglilik Sadakat 0,641 1,757 0,085 "

Zorunluluk | Katki 0,161 0,590 0,558 0835 72,956 0,000

Boyutu Profesyonellik 0,299 0,897 0,374

Bagimli Degisken: Orgiitsel Baghligin Zorunluluk Boyutu
Bagimsiz Degisken: Lider-Uye Etkilesiminin Sevgi, Sadaka, Katki ve Profesyonellik Boyutlari
*Regresyon 0.01 Derecesinde Anlamlidir
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Model 5°te lider-iiye etkilesiminin diizeyi arttik¢a orgiitsel bagliligin
zorunluluk boyutunu pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir ($=0,917).
Ancak lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarmm orgiitsel bagliliginin
zorunluluk boyutu iizerindeki etkileri arastirildiginda (Model 6), istatistiki
anlamlilikta bir iliski tespit edilememektedir. Lider-iiye etkilesimi diizeyi
arttikca Orgiitsel baglhligin zorunluluk boyutundaki artis, lider-iiye
etkilesiminin tiim alt faktorlerinin bilesik etkisine baglanabilir. Orgiitsel
baglilig1 ve alt faktorlerini pozitif yonde etkileyen lider-iiye etkilesiminin
sadakat boyutunun orgiitsel bagliligin zorunluluk boyutunu etkilememesi,
deneklerin devlet memuru olmast, islerini kaybetme ihtimalinin olmamasi, bu
sebeple orgiite is kaybi tehlikesinden dolayr zorunlu baglilik gelistirmemis
olmalar ile agiklanabilir. Model 5 ve Model 6’nm iliskileri agiklama orani R?
(0,83) istatistiki olarak yiiksek agiklayiciliga sahiptir.

Tablo-14.
Orgiitsel Baghhk Normatif Boyutu Lider-Uye Etkilesimi Diizeyi Iligkisi
Model 7: OB Normatif Boyut= p LUD
Anlamlhilik )
T R
P ®)
g;%lllltlsl il Lider-Uye
S Etkilesimi | 0,629 | 20,927 0,000* 0,887
Normatif Diizovi
Boyutu lizeyi

Bagimli Degisken: Orgiitsel Bagliligin Normatif Boyutu
Bagimsiz Degisken: Lider-iiye Etkilesimi Diizeyi
*Regresyon 0.01 Derecesinde Anlamlidir

Tablo-15.
Orgiitsel Baghhk Normatif Boyutu Lider-Uye Etkilesimi Diizeyi Boyutlart Iligkisi

Model 8: OB Normatif Boyut = B;Sv+ B,Sdk+ B3 K+B4 P

Lider-Uye Anlamlili
Etkilesimi Alt B T K R F A““(‘lrj;hhk
Boyutlar (P)
Orgiitsel | Sevgi -0,251 -0,827 0,412
Baghlik | Sadakat 0,911 3,046 0,004* 0,38 «
Normati | Katki 0,104 0,464 0,645 9 114,931 0,000
f Boyut Profesyonellik 0,184 0,673 0,504

Bagimli Degisken: Orgiitsel Bagliligin Normatif Boyutu
Bagimsiz Degisken: Lider-Uye Etkilesiminin Sevgi, Sadaka, Katki Ve Profesyonellik Boyutlart
*Regresyon 0.01 Derecesinde Anlamlidir

Lider-liye etkilesimi diizeyi ile orgiitsel baghligin normatif boyutu
arasinda pozitif bir iligki bulunmus ve Model 7 istatistiki gegerlilik
kazanmistir. Model 8’de lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarinin o6rgiitsel
bagliligin normatif alt boyutu iizerine olan etkileri arastirilmis, ¢ok degiskenli
regresyon analizi sonucu, lider-liye etkilesiminin sadece sadakat alt
boyutunun etkisi tespit edilebilmistir. Regresyon modelinin agiklama giicii
R’ (8,882) olup, yiiksek aciklayiciliga isaret etmektedir. Elde edilen sonuglar
ulusal ve uluslar arast literatiirle uyumludur.
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5. SONUC ve DEGERLENDIRME

Liderligi izleyenler ve grup i¢i (diisey) iliskilerin (Schriesheim vd.,
1998) inceleme konusu yapildig: lider-liye etkilesimi yaklasimi liderin tiim
izleyicilerle olan iliskisinin ayni olmayip, kisith zaman ve kaynaklarmdan
dolay1 farkli oldugunu agiklamaktadir.

Calismadan elde edilen bulgular lider-iiye etkilesiminin diizeyi
arttikca bireyin orgiitsel bagliliginin arttigini gostermekte ve Truckenbrodt,
(2000), Pellegrini, (2006), Liden ve Maslyn, (1998), Lo vd., (2006),
Scandura ve Schriesheim, (1994), Liden ve Graen, (1980), Klein ve Kim,
(1998)’in galigmalartyla ortiismekte ve bu calismalarca desteklenmektedir.
Ancak, lider-iiye etkilesiminin alt boyutlarinm orgiitsel baglilik ve orgiitsel
bagliligin alt boyutlar ile olan iligkisi incelendiginde lider-iiye etkilesiminin
sadece sadakat alt boyutunun, orgiitsel baghlik ve drgiitsel bagliligin normatif
ve duygusallik alt boyutlarini pozitif olarak etkileyip, arttirdigi gozlenmistir.
Bu bulgular Cogliser ve Schriesheim, 2000, Krishnan, 2005, Bauer ve
Green, 1996 calismalariyla uyumludur.

Lider-iiye etkilesiminin sadece sadakat alt boyutunun orgiitsel
baghilik ve orgiitsel bagliligin duygusallik ve normatif boyutlar1 ile olan
iligkisi calisanlarin gorevlerine doniikliigi, islerini sevmeleri, grup iginde
yiiksek yardimlagma ve dayanismanin varligi (Meyer ve Allen 1984) ile
aciklanabilir. Yine calisanlarin iglerini yerine getirme ve oOrgiite sadakati
ahlaki bir deger olarak algilamalar1 (Mayer ve Schoorman,1998; Penley ve
Gould, 1988) sadakat ile normatif baglilik arasindaki iligkiyi agiklamaktadir.

Calisanlarin devlet memuru olmalar1 bu nedenle is kaybi risklerinin
bulunmayisi, lider-liye etkilesiminin sadakat boyutu ile orgiitsel bagliligin
zorunlu baghlik alt boyutu arasinda iliski olmamasmin sebebi olarak
diistiniilebilir.

Bu noktada lider-iiye etkilesiminin sadece sadakat alt boyutunun
iligkili ¢itkmasmin, buna karsin diger alt boyutlarm iliskisiz olmasmnin sebebi
yerine getirilen isin dogasi ile de ilgili olabilir. Bunun nedeni de agir is
yiikiinlin zorlu ¢aligma kosullar1 iginde yerine getirilmesi, mesleki bir sart
olan insani degerlerin yiiksekligi ve sevgi ile ulusal kiiltiirden kaynakli
yardim etme hakim deger yapisi, profesyonellik, sevgi ve katki boyutlarinin
normal bir durum olarak algilanmasina baglanabilir. Liderin hedeflerinin
bireysel ve grup hedefi olarak benimsenmesi, kosulsuz ve sorgusuz ¢aligma,
grup ve Orgiitteki diger bireylerle yardimlagma, dayanisma ve onlar1 savunma
(Dienesch ve Liden, 1986; Greguras ve Ford, 2006) hemsirelik mesleginin
onde gelen deger ve davranis kaliplariyla agiklanabilir.

Arastirmanin  ortaya c¢ikardigr iliski bulgularmi nedensellik
calismalari, bu iligkilere etki edebilecek orgiit kiiltiirii, sosyal sermaye gibi
unsurlarin  arastirilmasi gelecekte yapilacak calismalara oOrnek olarak
verilebilir. Yine gelecekte yapilacak caligmalar iginde mevcut arastirma
modelinin 6zel bir hastanede uygulanmasi ve sonuglarint mevcut ¢alismanin
sonuglari ile karsilagtirilmasi dnerilebilir.
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Arastirmanin yeterince ele almmamig bir konuya odaklanmasi ve
ortaya koydugu bulgularla ulusal literatliire yapmasi umulan katkilarin
yaninda, mevcut ¢alismanin belki de en 6nemli tarafi, Meyer ve Allen’in
(1984) tarihli c¢aligmalarinda ortaya koyduklar1 bulgular1 dogrulayip,
kapsamimi genisletmesidir. Meyer ve Allen’in (1984)’te yaptiklari
caligsmalarinda, is gorenlerin yas ve is tecriibelerinin ya da iste gegirdikleri
stirenin miktar1 arttikca bireylerin orgiite kars1 duygusal bagliliklarinmm arttig1
yoniindeki bulgulari, mevcut calismada oOrgiitsel baglilik cergevesinde de
tespit edilmistir. Ancak mevcut calisma bu bulguya ek olarak, ¢alisma
siiresinin 20 yili ge¢mesi durumunda ve bireyin yasinin 40’1 asmast
durumunda lider-liye etkilesimi diizeyinin ve orgiitsel bagliligin azalmaya
bagladigin1 gostermektedir. Bir bagka deyisle birey mesleki kariyerinin
olgunluk platosunu gegtikce ve orta yas donemine geldik¢e oOrgiite olan
baglilig1 giderek azalmaktadir. Bu agidan mevcut bulgu Meyer ve Allen’in
calismasmni dogrulamakta ve bu bulgunun gegerliligini arttirtp, kapsamini
genigletmektedir.
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EK1. CALISMADA UYGULANAN ANKET

Bu anket g¢aligmasi, lider-iye etkilesiminin diizeyinin,
orglite baglilik tizerindeki etkisini 6lgmek amaci ile
yaptlan bir ¢alismadir. g - = =
Ankete vereceginiz cevaplariniz igin tesekkiir ederiz. § "c': § % g
SI1Z] |5 [E] ]S
AS"A(‘.;.IDAKi. _ ONERMELERI OKUYARAK| | & g = 20 =
GORUSLERINIZE EN UYGUN SECENEGI "X" = 54 T
ILE ISARETLEYINIZ
Lider-Uye Etkilesimi Diizeyi 1 3 4 5
1.Birlikte ¢aligtigim amirimi (miidiiriimii), bir insan olarak
¢ok seviyorum I
2 3 4 5
2. Amirim, yaptigim tiim is ve faaliyetler hakkinda tam bir
bilgi sahibi olmasa bile beni, iistlerimize karst savunur I
1T 2 3 4 5
3. Yerine getirmekle yiikiimlii oldugum ve i tamimiyla
sinirlar ¢izilmis olan gorevimin digindaki isleri de amirim
icin yaparim
1

|4. Amirimin ise ilgili bilgisinden ¢ok etkilenirim | | |

| 5. Benim i¢in amirim, bir arkadas ya da dost gibidir | | |

NEEEY
o (-]

SEEHCES

1
6. Eger igyerindeki diger kisiler tarafindan saldirtya ugrarsam
ya da iistime gelinirse amirim beni onlara kars1 savunur L L]
1 2 3 5
7. Normal ¢aligma saatlerimin disinda da fazladan goniilli
olarak igyerinde kalip ¢alisarak amirime yardimei olmak igin
caba gosteririm I
2 3 4 5
8. Amirimin isi hakkindaki bilgisine ve yetenegine saygt
duyarim N
1 2 3 4 5
9. Amirimle beraber ¢alismak ¢ok zevklidir | | | I:l I:l I:l I:l
1 2 3 4 5
10. Eger diiriist¢e ya da istemeden bir hata yaparsam, amirim
beni kurumdaki diger ¢aliganlara kargi savunur |:| |:| |:|
1 2 3 4 5
| 11. Amirimin uzmanlik gerektiren yeteneklerine hayranimdir | | | I:I I:I I:I I:I
1 2 3 4 5
| 12. Amirim adina en zor isleri bile yapmaktan kaginmam | | | I:I I:I I:I I:I
Orgiite Baghlhigin Duygusallik Boyutu 1 2 3 4 5
13. Kariyerimin timiini bu kurumda gegirmekten mutlu
olurum e
1 2 3 4 s
14 Kurum digindaki insanlarla, kurumum hakkinda
konugmak beni ¢ok mutlu ediyor I
1 2 3 a4 s
15. Kurumun sorunlarina, benim sahsi sorunlarimmus gibi
ilgi gosteririm I
2 3 4 5
16.Baska bir kuruma, buraya oldugu kadar kolayca uyum
saglayabilecegimi diigiinmiiyorum I
1 2 3 4 5
17. Kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum | | | I:I I:I I:I I:I
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18. Bu kurumla aramda duygusal bir bag oldugunu
diisiiniiyorum

| 19. Bu kurumun benim i¢in kisisel bir anlami var | |

| 20. Kendimi bu kuruma ait hissediyorum | |

Orgiite Baghhgin Zorunluluk Boyutu

21. Baska bir yerde is bulmadan bu kurumdan ayrilmak beni
korkutur

22. Istesem bile su anda bu kurumdan ayrilmak benim igin
¢ok zor

23. Eger su anda bu kurumdan ayrilmak gibi bir karara
varirsam bu durumun benim hayatim altiist edebilir

24. Bu kurumda kalma istegim, bir arzudan ziyade zorunlu
oldugum igindir

25. Bu kurumdan su anda ayrilmak bana yiiksek bir maliyete
neden olabilir

26.Bu kurumdan ayrilma niyetimi diisiindiigiimde 6niimde
¢ok az segenegim oldugunu goériityorum

27. Bu kurumdan ayrildigimda, karsima gikacak segeneklerin
pek fazla olmayacagin diigiiniiyorum

28.Bu kurumda sahip oldugum ¢ikar ya da faydalara, baska
bir kurumda sahip olamayabilirim

Orgiite Baghhgin Normatif Boyutu

29. Son giinlerde birgok kisinin bir kurumdan digerine ¢ok
sik gectigini diigiiniiyorum

30. Ben, bir iggorenin ¢alistig1 kuruma her zaman sadik
kalacagina inaniyorum

31. Bir kisinin kurumdan kuruma siirekli yer degistirmesini
etik bulmuyorum

32. Bagka bir kurumdan daha iyi bir is teklifi alsam bile,
kurumumdan ayrilmak bana dogru gelmiyor

33. Bu kurumda galigmaya devam etmemin en 6nemli
nedeni, sadakate deger verdigim ve ahlaki bir zorunluluk
duydugum igindir

34. Bana ¢aligtifim kuruma sadik olmam §gretildi |

S
[

35. Kariyerinin bityiik bir kismini ayni kurumda galisan
insanlarin bundan biiyiik fayda saglayacaklarin
diisiiniiyorum

36. Bana gore ¢alisanlar igin “Kurumun adanu olma” istegi
her zaman 6nemli olmugtur
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