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Lider-Uye Etkilegimi, Algilanan Kurumsal Destek ve Gorev
Performansi Arasindaki Iligki"

Semih DERELIOGLU*

oz

Lider tye etkilesimi ile gbrev performanst arasindaki iliskide kurumsal destek algisinin araciik, kurumdaki hizmet siresi
degiskeninin ise diizenleyici etkisini tespit edebilmek bu calismanin temel amacini olusturmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda
Turkiye’nin Ege Bolgesinde yer alan bir biyiiksehir belediyesinde goérev yapan 346 memur izerinde anket uygulamast
gerceklestirilerek veriler toplanmistir. Arastirmada ilk olarak lider tiye etkilesimi, algilanan kurumsal destek ve gérev performanst
kavramlari aciklanarak degiskenler arasindaki iliskiler incelenmis ve hipotezler sunulmustur. Sonrasinda toplanan veriler SPSS 26.0
ve AMOS 21.0 programlar ile analiz edilmistir. Veri setinin gegerliligi icin Dogrulayict Faktor Analizleri (DFA) yapilmis,
gtvenirligi icin Cronbach Alpha katsayilarina bakilmistir. Arastirma kapsaminda aracihik ve diizenleyicilik testi Process Regresyon
ile gerceklestirilmistir. Sonug olarak; lider tye etkilesiminin gérev performansi iliskisinde ¢aliganlarin kurumlarindan algtladiklart
destegin pozitif ve anlaml bir etkisinin oldugu ancak kurumdaki hizmet stiresinin bu iliskide diizenleyici etki olusturmadig tespit
edilmistir. Son olarak arastirmanin bulgularina gére; lider tye etkilesiminin gérev performansina etkisinde algilanan kurumsal
destegin kismen aracilik ettigi gorilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider Uye Etkilesimi, Algilanan Kurumsal Destek, Gérev Performanst

The Relationship between LMX, Perceived Organizational
Support and Task Performance

ABSTRACT

The aim of this study is to examine the moderating effect of length of service and the mediating effect of perceived
organizational support on the relationship between leader-member exchange and task performance. For this purpose, data were
collected by conducting a survey on 346 white-collar workers working in a metropolitan municipality in one of the western
provinces of Turkey. As part of the research, the concepts of leader member exchange, perceived organizational support, and task
petformance were explained, and the relationships among variables were examined. The Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS, vet. 26.0) and Analysis of Moment Structures (SPSS AMOS, ver. 21.0) were used. A confirmatory factor analysis (CFA)
was conducted for the validity of the data set, and the reliability of the Cronbach alpha coefficients was verified. Process
Regression was used for moderator and mediator testing. As a result; It has been determined that perceived organizational
support has a positive and significant effect on the relationship between leader-member exchange and task performance, but the
length of service does not have a moderating effect on this relationship. Finally, it was seen that perceived organizational support
partially mediated the effect of leader member exchange on task performance.

Keywords: Leader-Member Exchange, Petrceived Organizational Support, Task Performance

1. Giris

Bireysel ve orgltsel dizeyde pek ¢ok ciktiya etki ettigi bilinen liderlik kavraminin sosyal bilimler
literatiirinde siklikla arastirmalara konu oldugu goérilmustir. Geleneksel liderlik kuramlarinda, liderin
takipcileri tizerinde etkileri incelenmis ve liderin 6zellikleri tizerine odaklanilmistir. Genel olarak geleneksel
liderlik kuramlarinda, liderin kurumsal hedeflerin bagarilmasinda 6nemli rolleri olan birey ve gruplar
tzerinde benzer etkileri oldugu varsayimi gérillmektedir (Stirticti, 2021). Lider-tiye etkilesimi ise gerek lider
ile her bir dyenin aralarindaki iligkilere odaklanmasi yoniiyle; gerekse liderin her bir astt ile ayni iliski
yapisint gelistirmedigi vurgusuyla geleneksel liderlik teorilerinden ayrilmaktadir (Dulebohn vd., 2012)

Liderlerin temel amaclari bulunduklart kurumun bagarisint hedeflenen noktaya ¢ekmektir. Bu anlamda
lider, kurumun performansina daha ¢ok katkt saglayan bireylerle farkli bir etkilesim icerisinde olmaktadir.
S6z konusu etkilesim Uyelerin motivasyonlarini  arttirmakta ve performanslarini  olumlu yonde
etkilemektedir. Bu durum performanst yitksek bireylerin daha da motive olmasint saglarken; performanst
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istenilen dizeyde olmayan isgorenlere yoneticileri/lidetleri ile olan etkilesimi olumlu bir seviyeye tasimak
icin tesvik edici bir unsur olabilmektedir (Uludag, 2019).

Bu arastirmada, lider-tiye etkilesiminin calisanin gbrev performanst tzerindeki etkisi Turkiye’nin Ege
bélgesine yer alan bir Biytliksehir Belediyesinde incelenmistir. Bagka bir ifadeyle lider ve tiye arasindaki
etkilesimin, Gyenin kurumun kendisinden bekledigi gérevleri yerine getirmesinde etkisi incelenmisgtir.
Literatiir incelendiginde, lider-tiye etkilesimi ve gorev performansi arasindaki iliskide kurumsal
performansin diizenleyici etkisini inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamis olup ¢alismanin 6zglin bir degerinin
oldugu ortaya konulmustur. Calisma kapsaminda ilk olarak arastirmaya konu olan kavramlar ortaya
konulmus, 6rneklem dahilinde kamu kurumu caliganlarindan anket yontemiyle elde edilen veriler
istatistiksel yontemler vasitastyla analiz edilmis ve analiz sonuglarinin yorum ve tartismasi yaptmistir.

2. Kavramsal Cergeve ve Hipotezlerin Olusturulmasi

2.1. Lider-Uye Etkilegimi

Lider ve tyeleri arasindaki etkilesim kalitesinin Orgiite sagladigt bir dizi olumlu etkinin fark edilmesiyle
birlikte lider-tye etkilesimi orgiitsel davranis yazininda son derece popiler olmustur (Yammarino vd.,
2005). Bununla birlikte liderlikle ilgili pek ¢ok kuram gelistirilmis ve farklt bakis acilart sunulmustur.
Geleneksel liderlik kuramlarina bir alternatif olarak ortaya ¢ikan lider-iye etkilesimi (LUE) kuramu, liderligi
tek yonli olarak liderin tyelerini etkiledigi bir stire¢ degil, tyeler ile liderin karsilikli olarak etkilendigi bir
etkilesim stirecini ifade etmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1991). S6z konusu yaklasim, temel olarak ilk defa
Dansereau vd., (1975) tarafindan “dikey ikili baglantt modeli” olarak adlandirilmis, akabinde lider/yonetici
ve iiyeler/astlar arasindaki iliski dikey bir etkilesim olarak degerlendirilerek “Lider-Uye Etkilesimi Kurami”
olarak kavramsallasmistir (Ozutku vd., 2008).

Bireyler arast karsiliklt etkilesimin kacinilmaz oldugu Srgiitsel stirecte, lider-tiye etkilesimi, 6rgtitsel siireg
dahilinde liderin her bir tyesi ile fakli liderlik davramslart gelistirdigini kabul etmektedir (Liden ve Graen,
1980; Dockery ve Steiner, 1990). Séz konusu LUE kuraminda lider-iiyelerini “grup ici” ve “grup dist”
olarak iki grupta ele almaktadir. Lider-tiye etkilesimin formel diizeyde, gbrev bazlt olarak iliskisi grup dist
(group out) olarak tanimlanmakta; buna karsin lider-Gye etkilesimin karsiikhi giivene dayali, enformel
iliskilerin yogun oldugu etkilesimler ise grup ici (group in) olarak tanimlanmaktadir (Liden ve Maslyn,
1998). Lider ile tiye karsilikli giivene dayali bir iliski oturtamadigt stireclerde grup dist iliskiler egemen
olmakta ve kurallara dayali resmi denetim sistemi igerisinde bir etkilesim olmaktadir (Breland vd., 2007;
Liden ve Graen, 1980).

Lider-tye etkilesiminin kalitesini; rekabet, disa aciklik, lider/yonetici ile tiye/ast 6zellikleri ve son olarak
orgititsel 6zelliklerin etkiledigine yonelik bulgular mevcuttur (Cogliser ve Schriesheim, 2000). Lider ve tiye
arasinda yaganan etkilesimin Orgiitsel ortamda gerceklesmesi, Orgiitsel etkilerin ele alinmasii 6nemli
kilmaktadir. Bu anlamda liderin/yéneticinin giicii ve ¢alisma ortami LUE kalitesini etkilemektedir
(Dienesch ve Liden, 1986). Liderin &rgiitsel hiyerarside sahip oldugu pozisyonel kaynaklari, astlara serbesti
tanimasi ve 6dillendirme giici gibi bir takim kaynak dagitma imkant sunmaktadir. Liderler bu kaynaklari
astlara dagitmak suretiyle etkilesimin kalitesini arttirabilmektedir (Sparrowe ve Liden, 1997). Liderin séz
konusu giic kaynaklarina sahip oldugunu inanan astlar, lider ile yiiksek kalitede etkilesim kurmak tizere
motive olurlar (Cogliser ve Schriesheim, 2000).

Lider-tye etkilesimi ile ilgili alanyazin dikkate alindigina lider/yonetici ve tye/ast arast etkilesimin
kalitesinin pek ¢ok pozitif Srglitsel ciktiya etki ettigi goriilmektedir. Bu anlamda calisanlarin yoneticileri
tarafindan destek gormeleri durumunda is tatmini, kariyer gelisimi, kurumsal vatandaslk ile gbrev ve
baglamsal performanslarinin arttigina dair calismalar mevcuttur. Bununla birlikte lideri ile olumlu etkilesim
igerisinde olan ¢alisanlarin 6rglitsel bagliliklarinin arttugy isglicii devrinin azaldigi ve Orgiitte sinerjik bir
calisma ortaminin dogdugu saptanmustir (Gerstner ve Day, 1997; Liden ve Graen, 1980; Vecchio ve
Gobdel, 1984).

Buna gore arastirmanin ilgili degiskenlerine ait olusturulan hipotez asagida yer almaktadir.

H;: Lider-tiye etkilesimi ile gbrev performansi arasinda pozitif yonli bir iliski mevcuttur.
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2.2. Algilanan Kurumsal Destek

Orgiitsel siirecte isgdrenlerin is icin sarf ettikleri cabanin takdir edilmesi ve refahlarinin dikkate alinmast
kurumsal veya orgiitsel destek olarak nitelenmektedir. Isgorenlerin kurumu tarafindan 6rgiite sagladiklart
katkinin dikkate alindigina yonelik inanglart ise alglanan kurumsal/6rgutsel destek olarak ifade
edilmektedir (Fisenberger vd., 1986, Krishnan ve Mary, 2012). Isgérenlerin kurumlarinca destek
gordiklerini algilamalari durumunda ¢abalarinin artacagi ve Orgiit ile baglarinin gliclenecegi ortaya
konulmustur. Bu sayede kurumun isgérenlere verdigi deger onlarda bir karsilik bulacagini ifade etmislerdir
(Robbins ve Judge, 2018).

Eisenberger vd. (19806), isgorenlerin 6rglitsel destek algilamalart durumunda stres, gerginlik ve isten
ayrilmaya yonelik niyetlerinin azaldigint tespit etmislerdir. Isgérenlerin kurumlarindan destek algilamalart
durumunda Orgiitsel baglilik, is tatmini, Orgiitsel 6zdeslesme, 6rglitsel vatandaslk gibi olumlu Grgiitsel
ciktilar elde edecekleri belirtilmistir. Bununla beraber Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan yapilan
calismada, isgérenler tarafindan kurumsal destek algisinin yiiksek olmast durumunda kendilerine atanmis
sorumuluklar1 daha iyi yerine getirecekleri ve 6rgiite katkt sunacak bilgi ve becerileri edinmek tizere daha
fazla caba sarf edecekleri kabul edilmistit.

Algilanan kurumsal destek, literatiirde ilgi ve 6nemsenme ve ilgisizlik olmak tizere iki alt boyut altinda
incelenmistir. Ilgisizlik alt boyutunu, kurumda yer alan isgorenlerin kurumda ne oranda goz ardi
edildiklerine dair algilart ile ilgilenmektedir. Tlgi ve énemsenme alt boyutu ise, kurumda calisan isgérenlerin
kurum tarafindan kendilerine ne oranda ilgi ve deger gosterildigine dair algilari tizerine odaklanmaktadir
(Yimaz, 2014). Bhanthumnavin (2000)e gore calisanlarin, kurumlar tarafindan ilgi gbérmeleri ve
o6nemsenmeleri onlart stresle ve karsilasacaklari giicliklerle basa ¢tkma noktasinda 6nemli olacagi ve
duygusal destegin onlarin is motivasyonunu ve ¢alisma yasam kalitesini arttiracagi kabul edilmektedir.

Orgiitten algilanan destek ile bireysel performans arasindaki iliski Settoon vd. (1996); Wayne vd. (1997)
tarafindan yapisal esitlik modellemesini kullanarak arastirilmistir. Bu ¢alismalarin her ikisinde de yol analizi
incelendiginde algilanan kurumsal destek ile gbrev performansi arasinda anlaml bir iligki bulunmamugtir.
Buna karsin Byrne ve Hochwarter (2008), arastirmalarinda goérev performanst ile algllanan kurumsal
destegin iliskili olduguna yonelik bulgular sunmustur. Benzer sekilde Munyon vd. (2013), yapmus olduklari
arastirmada algilanan kurumsal destegin calisanlarin stresini azalttigt ve is performansina bu sayede olumlu
etkilerinin oldugu bulmustur. Bunun yaninda Riggle vd. (2009)’1n 20 yil stireyle yapilmis algilanan kurumsal
destek calismalarinin meta analiz, sonuglarini sunduklari ¢alismada algtlanan kurumsal destegin; rgiitsel
baglilik, is tatmini, gérev performansi, baglamsal performans ve isten ayrilma niyeti lzerine etkilerinin
oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte isgbrenler, calistiklart kurumda lider tarafindan nasil
degerlendirildiklerine yonelik algilar olusturmaktadir. Lider, uyelerin performansint yénlendirme ve
degerlendirme mesuliyetine sahip kisiler oldugundan dolayr kurumun birer temsilcisi kabul edilmektedir.
Bu anlamda tyeler, lider ile olumlu etkilesimin kurumun desteginin gdstergesi oldugunu kabul etmektedir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bu kuramsal ve gorgil agtklamalar 1s18inda gelistirilen hipotezler asagida
belirtilmistit.

Ho: Lider-tiye etkilesimi ile algilanan kurumsal destek arasinda pozitif yonli bir iliski mevcuttur.

His: Lider-tiye etkilesimi ile gérev performansi iligkisinde algilanan kurumsal destek aract degisken
olarak rol oynar.

2.3. Gorev Performanst

Isgorenlerin, is ile ilgili kendilerinden beklenen veya beklentinin Stesinde gorevleri yerine getirmeleri
performans olarak nitelendirilmektedir. Bu anlamda gorev performansi, isgorenlerin calistiklart 6rglti
amagclarina ulastirmak tzere kullandiklari yetkinlikleri olmaktadir (Hatipoglu vd., 2019). Bireysel is
petformansinin 6nemli bir boyutu olan gérev performanst, 6rgiitiin Urettigi mal ve/veya hizmeti dogrudan
etkileyen beceri, davranis ve faaliyetlerdir (Koopmans vd., 2011; Motowildo vd., 1997). Gérev performanst
veya diger adiyla “rol ici performans™; is tanimlarinda gerekleri belirtilen, 6dtllendirme sistemine baglt ve
formal stirece gore isleyen davranislar butiini olarak ifade edilmektedir (Lary ve Anderson, 1991; Martin
vd., 2016).
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Weiss ve Cropanzao (19906) calisanlarin performanslarinin gesitli unsurlardan etkilendigi varsayimini
“Duyugsal Olaylar Kurami” cercevesinde ele almistir. Bu anlamda caliganlar is saatlerinde kargilastiklart
olaylardan duygusal olarak etkilenmekte ve bu da gérev performanslarina etki etmektedir. Kell ve
Motowidlo (2012), c¢alisanlarin  kendilerinin  kontrol edebildikleri veya edemedikleri durum ve
davraniglardan performanslarinin etkilendigini belirtmistir. Gorev performansi, bu anlamda ¢alisanin
kendisi ile ilgili faktotlerden etkilenebilecegi gibi lider ve/veya oOrglt ile ilgili faktorlerden de
etkilenebilmektedir. Literatir incelendiginde, lider-lye etkilesiminin gérev performansini pozitif yonde
etkiledigine dair pek ¢ok calisma bulunmaktadir (Martin vd., 2016; Rockstuhl vd., 2012; Gerstner ve Day,
1997; Rotundo ve Sackett, 2002). S6z konusu bilgilere gbre, calismanin ilgili hipotezleri hazirlanmustir.

Hg: Algilanan kurumsal destek ile gérev performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski mevcuttur.

Hs: Lider-tiye etkilesimi ile algilanan kurumsal destek arasindaki iliskide kurumdaki hizmet siiresi
duizenleyici rol oynar. Bu etki strecinde, kurumdaki hizmet siiresi arttiginda lider-tiye etkilesimi ve
kurumsal destek algist arasindaki iliski daha ytiksek seviyede gerceklesecektir.

3. Yontem

3.1. Aragtirmanin Evreni, Orneklemi ve Modeli

Arastirmanin evrenini Turkiye’nin Ege Bolgesinde yer alan bir biiyiiksehir belediyesinde gérev yapan
memurlar olusturmaktadir. Tlgili biyiiksehir belediyesinde; genel idare, avukatlik ve saglik hizmetleri ile
teknik ve yardimct hizmetler memur personel olarak tanimlanmaktadir. Evreninin bir buyiksehir
belediyesi secilmesinin nedeni; mahalli secimler nedeniyle belediyelerin yitksek performans géstermek
istemesi ve calisanlarin da performansa odakli olmasidir. Bu baglamda 6l¢me araglarinin uygulanacagi
bireyler amagclt 6rnekleme yoluyla belirlenmistir.

CGalisma kapsamunda incelenecek olan veriler anket teknigi ile Subat 2022 ve Mart 2022 tarihleri
arasinda katiimcilara “Google Formlar” aracihigiyla elektronik ortamda uygulanmistir. S6z konusu
biyiiksehir belediyesinden alinan bilgilere gore ilgili belediyede 423 memur (beyaz yakal) personel
bulunmaktadir. Yapmis oldugumuz calismada ise 346 kisiye anket uygulanmis ancak eksik ve/veya hatali
doldurulan 37 adet anket arastirma kapsami disinda tutularak 309 anket ile analiz ger¢eklestirilmistir.

Bu calismada aract ve dizenleyici etkilerin aragtirlmasinda siklikla kullanidan, nicel aragtirma
desenlerinden “nedensel arastirma deseni” uygulanmustir. Arastirmada yer alan alanyazin ve bu kapsamda
6ne sirtlen hipotezler gercevesinde bagiml ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek tizere
asagida yer alan arastirma modeli kurulmustur (Bkz: Sekil 1.).

Eurumdala
Hizmet
Siiresa
S C“\.
H2 |
[ Hs ) J
. = Algilanan
Lider-Uye \l/ - Girev
P Eurumsal
Etldlesimi '/J;Z Destalk If/d'__m-\' Performans:
. ) 2

)
—/
Sekil 1. Arastirmanin Modeli

3.2. Veri Toplama Araglari

Arastirma stirecinde kullanilmak tizere nicel veri toplama yontemlerinden anket araci tercih edilmistir.
Arastirmada katilimcilara ait kigisel bilgileri 6lcen bir adet sosyo-demografik bilgiler formu ve tg farklt
Olcek barindiran toplamda dért boliimden olusan bir soru formu uygulanmistir. Uygulama yapilan anket
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tizerinde yer alan ifadeler 51 likert tarzi olgekle belirlenmistir. Olgekler ile ilgili bilgiler asagida
sunulmustur.

Formun ilk béliminde katdlimeilarin sosyo-demografik 6zellikleri ve belediyedeki gérev stiresi gibi
bilgilere yonelik alti adet soru bulunmaktadir. Tkinci bélimde lider-iiye etkilesimini 6lemeye yonelik 11
adet ifade yer almaktadir. Olgekte yer alan maddeler; Liden ve Maslyn (1998), Gant vd. (1993), Babin ve
Boles (1996), Jiang ve Klein (2002) ve Gillen vd. (2002)’in gelistirmis olduklart 6lceklerin derlemesinden
olugmaktadir. S6z konusu Olgegin uyarlanmasina yonelik gecerlilik ve glivenirlik analizleri Giray ve Sahin
(2012) tarafindan yapilmustir.

Aragtirmanin tG¢tinc boliiminde, Yilmaz (2014) tarafindan Turkgeye uyarlanan Eisenberger (1986)’in
gelistirdigi Algilanan  Orgiitsel/Kurumsal Destek (AOD) 6lgegi yer almaktadir. Burada, calisanlarin
kurumsal destek algtlamalarina yonelik sekiz adet ifade yer almaktadir. Arastirmanin son bolimiinde ise
isgorenlerin gorev performanslarint 6lgen dokuz soru bulunmaktadir. Olgek gelistirme ¢alismast Goodman
ve Svyntek (1999) tarafindan yapilan ve Tirkceye uyarlamast Ozgelik (2017) tarafindan yapilan gorev
performansi Slgegidir.

3.2.1. Etik Izin

Bu arastirmanin izni, Manisa Celal Bayar Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu
tarafindan 22.03.2022 tarihinde, E--050.01.04-275961/ sayilt yazi ve 2022/02/30 sayilt karar ile Etik Kurul
Onay1 alinmigtir.

4. Aragtirmanin Bulgular: ve Sonuglar1

Aragtirma verileri SPSS 26.0 ve AMOS 21.0 programi ile analiz edilmis ve %95 giiven aralig dikkate
alinmistir.  Olgeklerin  gegerliligi icin Dogrulayict Faktér Analizleri (DFA) yapilmis, giivenilirlikleri
hesaplanmustir. Olgek giivenilirliginin belirlenmesi icin Cronbach Alpha katsayilarina bakilmustir.

Cronbach alfa katsayisinin, 0.80-1.00 araliginda olmast durumunda, s6z konusu 6lcek “yiksek derecede
givenilir” olarak degerlendirilmektedir (Nunnaly, 1967). Algilanan kurumsal destek 6lcegi icin 0,907 ,
kurumsal destek 6l¢eginin alt boyutlari olan ilgisizlik icin 0,841 ve diger alt boyut olan ilgi ve dnemsenme
icin 0,881; lider-iiye etkilesimi icin 0,974 ve gbrev performanst icin 0,932 hesaplanmistir. Tablo1’de
gorillecegi tzere Olgeklerin ve alt boyutlarinin  giivenilirlik  diizeyleri ¢ok yiksektir (Cronbach

Alpha>0,800).

Tablo 1. Olgek Faktérlerine liskin Iliskin Cronbach’s Alpha Degerleri

Faktor Cronbach’s Alpha  Madde Sayis1
Tlgisizlik 0,841 3
ﬂgi ve Onemsenme 0,881 5
Kurumsal Destek 0,907 8
Lider-Uye Etkilesimi 0,974 11
Gorev Performansi 0,932 8

Olgeklerin likert olarak kullanildigi calismalarda elde edilen puanlarin normal dagilim kontrolii amactyla
kullandlan Kolmogrov-Smirnov veya Shapiro-Wilk testlerinde normal dagilimin saglanmast son derece
zordur (Sipahi vd., 2010). Bu acidan carpiklik ve basiklik katsayilarinin -3 ile +3 degerleri arasinda dagilim
gOstermesi ile veri setinin normal dagildigt kabul edilmektedir (Hopkins ve Weeks, 1990; Hosking, 1990;
Groeneveld ve Meeden, 1984). Bu anlamda Tablo 2 incelendiginde, calismamizda yer alan o6lcek
puanlarinin normal dagldigr goriilmektedir.

Kurumdaki hizmet stiresinin ordinal degisken olmasi ve parametrik olmayan teste tabi olmasindan
dolay1 test tekniklerinden Pearson ve Spearman korelasyon analizi, Process Regresyon analizi
uygulanmistir. Bu analiz yontemi, iki bagimsiz degisken arasinda dogrusal iliskinin yéni ve kuvvetinin
tespiti icin gerceklestirilen test yontemidir. Aragtirma kapsaminda aracilik ve diizenleyicilik testi Process
Regresyon ile analiz edilmistir.
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Tablo 2. Arastirma Kapsaminda Kullanilan Degiskenlere Yonelik Betimleyici Istatistiki Degerler
Ortalama  Std. Sapma  Diizey %  Carpiklik  Basiklik

Hgisizh'k 2,67 1,16 534 0,22 -0,78

Ilgi ve Onemsenme 3,45 1,04 68,9 -0,36 -0,47
Kurumsal Destek 3,40 1,00 68,1 -0,18 -0,53
Lider-Uye Etkilesimi 3,95 1,02 78,9 -0,96 0,21
Gorev Performanst 4,38 0,67 87,5 -1,37 2,56

4.1 Demografik Bulgular

Arastirmaya katilanlarin demografik yapilarint tespit etmek icin yapilan frekans analizi neticesi gére
arastirmaya katilanlarin  %55,7’si erkek, 952,11 lisans mezunu ve %89,0’u yonetici vasfi olmayan
personeldir. Ankete cevap verenlerin %45,0’ 5-9 yildir kurumunda ¢alismakta, %45,3’ 4 1-5 yidir su an
bulundugu pozisyonda ¢alismaktadir.

Tablo 3. Demografik Ozelliklerin Dagilimi

n %
Cinsiyet Kadin 137 443
Erkek 172 557
Tk Sgretim 3 1,0
Lise 34 11,0
Egitim On lisans 80 259
durumu Lisans 161 521
Yiksek lisans 30 9,7
Doktora 1 0,3
Gérev Yonetici 34 11,0
Personel 275 89,0
1 yildan az 7 2,3
1-5yil 101 327
5-9 yil 139 45,0
Kurumdaki 9-13 yul 22 7,1
hizmet stresi 13-17 yil 15 4.9
17-21 yil 5 1,6
21-25yil 5 1,6
25 yidan fazla 15 4,9
1 yildan az 22 7,1
1-5yil 140 453
5-9 yil 117 379
Pozisyonda 9-13 yul 18 58
calisma stiresi 13-17 yil 5 1,6
17-21 yil 1 0,3
21-25yil 2 0,6
25 yildan fazla 4 1,3
Toplam 309 100

4.2. Arastirmanin Gegerliligi

Dogrulayict faktor analizi (DFA), cesitli degiskenlerden meydana gelen faktorlerin gercek verilerle
uyum derecesini, bir bagka ifadeyle ne derece dogrulandigini belirlemeye yonelik bir analiz yontemidir
(Stimer, 2000; Cole, 1987). Dogrulayict faktér analizinde modelin sinanmasi asamasinda yeterliligin tespiti
icin bircok uyum indeksi kullanilmaktadir.
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Tablo 4. Olceklerin DFA Uyum Indeksleri

Mikemmel

indeks Uyum Esik Kabul Edilebilir Kurumsal Lider-ﬁye Gorev
Deseri Uyum Aralig1 Destek Etkilesimi  Performansi
egeri

X2 X X 15,666 112,773 24,048
df X X 18 38 15

X2/df <3 <5 0,870 2,968 1,603
RMR < 0,05 < 0,08 0,034 0,023 0,010
GFI >0,95 > 0,90 0,987 0,938 0,981
AGFI > 0,90 >0,85 0,975 0,893 0,953
CFIL > 0,97 > 0,90 0,999 0,982 0,996
RMSEA < 0,05 < 0,08 0,000 0,079 0,044

Kaynak: Hooper vd.. 2008

Kurumsal destek 6lcegi DFA sonuclatina gore; Kikare serbestlik derecesi uyum iyiligi (y2/df=0,870),
Hata Kareler Ortalamasinin Karekékii (0,034), Uyum lyiligi Endeksi (0,987), Diizeltilmis Uyum Endeksi
(0,975), Karsilastirmalt Uyum Endeksi (0,999), Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekéki (0,000) indeksleri
saglanmustir. Olgek veri ile uyumlu, gegerlidir. Lider-Uye Etkilesimi 6lcegi DFA sonuglarina gore; Kikare
serbestlik derecesi uyum iyiligi (y2/df=2,968), Hata Kareler Ortalamasinin Karekéki (0,023), Uyum lyiligi
Endeksi (0,938), Diizeltilmis Uyum Endeksi (0,893), Karsilastirmali Uyum Endeksi (0,982), Yaklastk
Hatalarin Ortalama Karekokii (0,079) indeksleri saglanmistir. Olgek veri ile uyumlu, gegerlidir.

Gorev performansi 6lgegi Dogrulayict Faktr Analizi sonuglarina gére; Kikare serbestlik derecesi uyum
iyiligi (y2/df=1,603), Hata Kareler Ortalamasinin Karekokii (0,010), Uyum Tyiligi Endeksi (0,981),
Diizeltilmis Uyum Endeksi (0,953), Karsilastirmali Uyum Endeksi (0,996), Yaklastk Hatalarin Ortalama
Karekéki (0,044) indeksleri saglanmustir. Dolayistyla 6lgek veri ile uyumlu, gecerlidir.

Tablo 5. Olgeklerin DFA Madde Faktor Yiiklerinin Dagilimi
Alt boyut Madde B sh. t P
KurDes7 0,685
Hgisizlik (Kurumsal Destek) KurDes5 0,857 0,100 13,402 0,000
KurDes3 0,856 0,094 13391 0,000
KurDes4 0,766
KurDes2 0,666 0,088 11,664 0,000
KurDesl 0,812 0076 14,578 0,000
KurDes6 0,850 0075 15305 0,000
KurDes8 0,795 0,074 14,234 0,000
LUE2 0,895
LUEL 0816 0046 19,876 0,000
LUE3 0,872 0032 27,522 0,000
LUE4 0905 0,041 25,101 0,000
LUE5 0,889 0,038 23,941 0,000
Lider-Uye Etkilesimi LUE6 0911 0039 25488 0,000
LUE7 0914 0042 23508 0,000
LUES 0,884 0,042 23,678 0,000
LUEY 0,889 0039 23995 0,000
LUEL0 0,902 0035 29,045 0,000
LUEI1 0,779 0,044 18221 0,000
GorPerf9 0,784
GorPerf8 0,788 0,049 20,803 0,000
GorPerf7 0,896 0,065 17,939 0,000
GorPerf6 0912 0,061 18,353 0,000
GorPerf5 0,885 0,068 17,654 0,000
GotPerf4 0,052 0,069 11,432 0,000
GotPerf3 0,650 0,064 11,986 0,000
GérPerf2 0,569 0,072 10273 0,000

Hgi ve Onemsenme
(Kutumsal Destek)

Gorev Performansi
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Kurumsal Destek dl¢egi orijinal Ttrkee calismasindaki 2 boyutlu yapi icin dogrulayict faktor analizi
gerceklestirilmistir. Faktor yika disik madde bulunmadigr icin ilgili Oleekten herhangi bir madde
cikarilmamistir, Tlgisizlik boyutu 3 maddeden olusmakta, faktor yiikleri 0,685-0,857 arasinda degismektedir.
Tlgi ve Onemsenme boyutu 5 maddeden olusmakta, faktor yiikleri 0,666-0,850 arasinda degismektedir.

T

Sekil 2. Algilanan Kurumsal Destek DFA Diyagrami

Lider-Uye Etkilesimi 6lgegi orijinal tek boyutlu yapt icin DFA yapilmistir. Olgekten herhangi bir madde
cikarilmamus, faktor yiikii diisiik madde bulunmamaktadir. Olgek 11 maddeden olusmakta, faktor yiikleri
0,779-0,914 arasinda degismektedir.

- 20

Lider Uye
Etkilesimi(LUE)

Sekil 3. Lider-Uye Etkilesimi DFA Diyagrami

Gorev Performanst Slcegi orijinal tek boyutlu yapt icin DFA yapilmistir. Indekslerden RMSEA
saglanamamast nedeniyle faktSr yikid digerlerine goére dusiik olan “GorPerfl” (1.madde) Olgekten
cikarilmis, indeks saglanmistir. Olgek 8 maddeden olusmakta, faktér yiikleri 0,569-0,912 arasinda
degismektedir. DFA sonuglarina gore dlgeklerden elde edilen puanlarin betimleyici istatistikleri verilmistir.

_ GorPerf2
e GorPerf3 %
@ GorPerf4

Gorev
Performansi

Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi ® 49 / 2022
17



Lider-Uye Etkilesimi, Algilanan Kurumsal Destek ve Gorev Performansi Arasindaki lliski

4.3. Korelasyon Analizi

Aract ve dizenleyici degiskenlerin analizleri 6ncesinde aragtirmada kullanilan degiskenler arasindaki
iliskiler Pearson korelasyon testi ile analiz edilmistir. Tablo 6’da yer alan korelasyon analizi bulgularina
gore; ilgisizlik puant ile lider-tiye etkilesimi (r=-0,413), gbrev performanst (r=-0,248) arasinda negatif
yonli, istatistiksel olarak anlamli bir iliski gériilmektedir(p<0,05). Tlgi ve 6nemsenme puant ile lider-tiye
etkilesimi (r=0,579), gérev performanst (1=0,347) arasinda anlamli ancak zayif bir iliski gériilmektedir
(p<0,05). Kurumsal destek puani ile lider-iiye etkilesimi (r=0,553), gbrev performansi (r=0,332) arasinda
anlamlt ve pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (p<<0,05). Lider-tiye etkilesimi puani ile gérev performansi
(r=0,332), kurumda hizmet siresi (+r=0,158) arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir
(p<0,05). Gorev performanst ile kurumda hizmet siresi (r=0,182) arasinda pozitif yonlii ve anlamlt bir
iliski gorulmektedir (p<0,05).

Tablo 6. Model Degiskenlerinin {liski Analizi Sonuglari

Hgisizlik « Iigi ve Kurumsal  Lider-Uye Gorev Kurumdaki
Onemsenme Destek Etkilesimi  Performans: Hizmet Siiresi

flgisizlik r 1 -,702* -,888™ -, 413 -,248" -0,067

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,242

Tlgi ve t 1 ,051* ,579% 347+ 0,064
Onemsenme p 0,000 0,000 0,000 0,261
Kurumsal r 1 ,553™ ,332% 0,063
Destek p 0,000 0,000 0,270
Lider Uye r 1 413 ,158™
Etkilesimi p 0,000 0,005
Gorev r 1 182
Performanst p 0,001

Kurumdaki r 1
hizmet siiresi ~ p

#p<0,01 , *p<0,05

Korelasyon analizinden elde edilen bulgulara gbre; Hy kabul, lider-tiye etkilesimindeki artis gorev
performansinin artmasina neden olacaktir. Aym sekilde Hz kabul, lider-tiye etkilesimindeki artis algilanan
kurumsal destegin artmasina neden olacaktir. Hy kabul, Orgltten algilanan destekteki artis gorev
performansinin artmasina neden olacaktir.

4.4. Aracilik Etkisi Analizi

Aragtirmada aracilik etkisinin Sl¢tilmesi icin geleneksel yontem olarak kabul edilen Baron ve Kenny
(1986)’nin 6nerdigi nedensel adimlar yaklasimi yerine, daha gecerli ve givenilir sonuglar elde edildigi
distiniilen bootstrap teknigine dayali modern yaklasim uygulanmustir (Fritz ve MacKinnon, 2007; Shrout
ve Bolger, 2002; Mallinckrodt vd., 2006). Bu yaklasima gére aracilik modeli analizlerinde odaklanilan temel
nokta, dolayli ve dogrudan etki degerlerinin Sobel testi yerine bootstrap gtiven araligt ile hesap edilmesi ve
bu degerlerin yorumlanmasidir (MacKinnon vd., 1995; Hayes, 2018).

Tablo 7. Tlgisizlik Boyutu Aracilik Modeli Sonuglart

. %95 Giiven Araligi
Yol Testi B sh. t ALt Tt R2/F
LUE>I'lgisizlik -0,413 0,052 -7,939 0,000 -0,515 -0,310 0,170 / 63,022
11gisizhk>GérevPcrformansl -0,094 0,057 -1,644 0,101 -0,206 0,018 0,178 / 33,013
LUE>GétevPerformanst

Toplam etki 0,413 0,052 7,936 0,000 0,310 0,515 0,170 / 62,974

Direk etki 0,374 0,057 6,570 0,000 0,262 0,486

Dolayli etki 0,039 0,027 -0,016 0,091

*p<0,05 anlamli yordama, n=2000 Bootstrap Process, (%95 giiven diizeyi altstr: Alt*iist stnir:Ust)
Bootstrap yontemine gore, orijinal veri setindeki gbzlemler yinelenerek birbirinden farkli yeni bir

gozlem seti meydana getirilmekte ve istatistiki hesaplamalar buna gore gerceklestirilmektedir (Efron, 1987).
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S6z konusu yéntemde, analizi sonucunda ulagilan %95 giiven araliginda alt ve tist limit degerleri kontrol
edilerek aracilt ve diizenleyici etkinin varligina karar verilmektedir (Strticti vd. 2021; Giirbiz, 2019; Hayes,
2018).

Lider-tiye etkilesimi (B=-0,413), ilgisizlik tizerinde negatif yonli, istatistiksel anlamlt etkilidir (p<<0,05).
lgisizlik boyutu (B=-0,094), gérev performanst tizerinde istatistiksel anlamli degildir (p>0,05). Lider-iiye
etkilesiminin gbrev performansi tizerindeki toplam etkisi B=0,413; [0,310:0,515]), direk etkisi (B=0,374;
[0,262:0,480]) istatistiksel olarak anlamli iken dolayli etki (B=0,039; [-0,016:0,091]) istatistiksel olarak
anlamli degildir. Buna gére lider-iiye etkilesiminin gorev performansi tizerine etkisinde Tlgisizlik boyutu
aracilik etmemektedir.

Tablo 8. {lgi ve Onemsenme Boyutu Aracilik Modeli Sonuglar
Alt  Ust

Yol Testi B S.H. t P Limit Limit R2/F
LUE>1lgiOnemsenme 0,579 0,047 12429 0,000 0487 0,670 0,335/ 154,471
TigiOnemsenme>GorevPerformanst 0,163 0,063 2,584  0,010% 0,039 0,288 0,188 / 35409
LUE>GétevPerformanst
Toplam etki 0,413 0,052 7,936 0,000 0,310 0,515 0,170 / 62,974
Direk etki 0,318 0,063 5,037 0,000 0,194 0,442
Dolaylt etki 0,094 0,044 0,013 0,184

*p<0,05 anlamli yordama, n=2000 Bootstrap Process, (%95 Giiven Diizeyi)

Lider-tye etkilesimi (B=0,579), ilgi ve énemsenme tzerinde pozitif yonld, istatistiksel anlamli etkilidir
(p<0,05). Tlgi ve 6nemsenme boyutu (B=0,163), gorev performanst iizerinde pozitif yonli, istatistiksel
anlamlt etkilidir (p<<0,05). Lider-tiye etkilesiminin gérev performansi tizerindeki toplam etkisi (B=0,413;
[0,310:0,515]), direk etkisi (B=0,318; [0,194:0,442]), dolaylt etkisi (B=0,094; [0,013:0,184]) istatistiksel
olarak anlamlidir. Aracilik etkisinin olup olmadigini tespit etmek tizere uygulanan yéntemlerden birisi VAF
(Variance Accunted For) degeridir. Buna gbére VAF<0,20 aracilik etkisi yok, 0,20SVAF=<0,80 kismi
aractlik etkisi, VAF=0,80 tam aracilik ile ifade edilir (Sarstedt, vd., 2014). VAF=DolayliEtki/ ToplamEtki
olarak hesaplanir. VAF1=0,094/0,413=0,228. Bu anlamda lider-tiye etkilesiminin gérev performanst
lzerine etkisinde ilgi ve 6nemsenme boyutu kismi aracilik etmektedir.

Tablo 9. Kurumsal Destek Aracilik Modeli Sonuclart
Alt  Ust

Yol Testi B S.H. t P Limit TLimit R2/F
LUE>KurumsalDestek 0,553 0,048 11,634 0,000% 0460 0,647 0,306 /135355
KurumsalDestek>GorevPerformanst 0,150 0,062 2418  0,016* 0,028 0,272 0,186 / 34,907
LUE>GétevPerformanst
Toplam etki 0,413 0,052 7,936 0,000 0310 0,515 0,170/ 62,974
Direk etki 0,330 0,062 5326 0,000% 0,208 0,452
Dolayli etki 0,083 0,040 0,007 0,164

*p<0,05 anlamli yordama, n=2000 Bootstrap Process, (%95 Giiven Diizeyi)

Lider-tiye etkilesimi (B=0,553), kurumsal destek tizerinde pozitif yonld, istatistiksel anlamli etkilidir
(p<0,05). 1lgi ve 6nemsenme boyutu (B=0,150), gérev performansi tizerinde pozitif yonli, istatistiksel
anlaml etkilidir (p<0,05). Lider-iiye etkilesiminin gbrev performansi tizerindeki toplam etkisi (B=0,413;
[0,310:0,515]), direk etkisi (B=0,330; [0,208:0,452]), dolaylt etkisi (B=0,083; [0,007:0,164]) istatistiksel
olarak anlamhdur.

VAF2=0,083/0,413=0,201. Buna gore lider-uye etkilesiminin gorev performanst Uzerine etkisinde
kurumsal destek kismi aracilik etmektedir. Dolayistyla Hs kismen kabul, lider-tiye etkilesimi ile gérev
performanst iliskisinde algilanan kurumsal destek kismen araci rol oynamaktadir.

4.5. Diizenleyici Etki Analizi
Regresyon modeline, diizenleyici degisken ile bagimsiz degiskenin ¢arpimindan ulagilan etkilesim terimi
eklendiginde eger bagiml degisken Uzerinde anlaml bir etki olusturursa diizenleyici degiskenin ve
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dizenleyici etkinin oldugu anlasidmaktadir (Sharma, vd., 1981; Baron ve Kenny, 1986). Calismada
diizenleyici model Process Regresyon model 1, aracilik model 4 ile analiz edilmistit.

Tablo 10. Diizenleyici Etki Modeli Sonuglart

. Alt Ust

Model Yol Testi B S.H. t P Limit  Limit
LUE>Tlgisizlik -0,548 0,109  -5,045 0,000% -0,761 -0,334
Kurum.HizmetSiresi(2)>lgisizlik 0,022 0,137 0,157 0,875  -0,248 0,291

1 Kurum.HizmetSiiresi(3) >lgisizlik -0,063 0,171 -0,366 0,714  -0,400 0,274
Etkilesim1 0,170 0,140 1,212 0,227  -0,106 0,446

Etkilesim?2 -0,033 0,170  -0,192 0,848 -0,366 0,301

LUE>1lgiOnemsenme 0,626 0,087 7,171  0,000*% 0,454 0,797

Kurum.HizmetSiiresi(Z)>1lgi(3nemsenme -0,127 0,110  -1,154 0,250 -0,343 0,090
2 Kurum.HizmetSiiresi(ﬁ)>Hgi(jnemsenme -0,006 0,138  -0,045 0,964  -0,277 0,265

Etkilesim3 0,063 0113 0,554 0,580 0284 0,159
Etkilesim4 0028 0136 0207 0,836 -0240 0,296
LUE>KurumsalDestek 0,596 0086 6934 0,000 0427 0,766

Kurum.HizmetSiiresi(2)>KurumsalDestek ~ -0,087 0,108  -0,806 0,421  -0,301 0,126
3 Kurum.HizmetSiiresi(3)>KurumsalDestek 0,020 0,136 0,145 0,885 -0247 0,287
Etkilesim5 -0,103 0,111 -0,925 0,356  -0,322 0,116
Etkilesim6 0,030 0,134 0222 0,825 -0,235 0,294
*p<0,05 anlamli yordama, n=2000 Bootstrap Process, (%95 giiven diizeyi)

Kurumdaki hizmet stiresi diizenleyici degiskeni kategorik degiskendir. Bu nedenle modele dahil
edilebilmesi i¢in Process Regresyon analizinde kategorik tanimlanmistir. 1.grup olan 0-4 yil referans
alinmistr. 2. (5-9 yil), 3. (10 yil ve tizeri) analizlerde kullanidmigtir.

Diizenleyici etkinin s6éz konusu olabilmesi icin etkilesim teriminin (bagimsiz degisken x diizenleyici
degisken) anlamli olmast gerekmektedir. Kurumsal destek (Hem alt boyutlarda hem de toplam Olcekte)
tzerinde lider-iye etkilesiminin etkisinde kurumda hizmet stiresi diizenleyici role sahip degildir (Etkilesim
terimleri icin p>0,05). Buna gbre Hs desteklenmemis, kurumdaki hizmet stiresi bu iliskide diizenleyici bir
etki g&stermemektedir.

5. Tartisma ve Sonug

Lider- dye etkilesimi teorisi, lidetler ile dyeler veya yoneticiler ile astlar arasinda kurumsal siireg
icerisinde gelisen etkilesimi incelemektedir. Lider ile tye arasinda karsilikli gliven, uyum ve saygt gibi
yuksek nitelikte bir iliskinin olmast durumunda tyeler lider icin ekstra rol davranisinda bulunacak ve i¢
grup Uyesi olarak nitelendirilecektir. Buna gére tyelerin i¢ grup tiyesi olmast durumunda liderden daha
fazla ilgi ve destek gbrecegi ancak dis grup tyelerin ise standart rol ve sorumluluklari distlenecegi kabul
edilmektedir. Alanyazin incelendiginde; yoneticileri/liderleri tarafindan desteklenen ¢alisanlar, ¢alistiklars
Orgiite karst duygusal baglilik hissetmekte, sadakati artmakta ve Orgiitiin amaglarint yerine getirmek tizere
ckstra ¢aba gdostererek yiksek performans sergilemekteditler (Scandura ve Pellegrini, 2008; Bhal, 2006;
Dyne vd., 2008; Martin vd., 2016).

Lider-tye etkilesimi, kurumdaki hizmet siiresi, kurumsal destek algist ve gorev performanst
degiskenlerinin bir arada calisildigt bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu anlamda lider-iiye etkilesimi ile
gorev performanst arasindaki iligkileri ortaya ¢ikarmak, bu iliskide kurumdaki hizmet siiresinin diizenleyici
ve kurumsal destek algisinin aract rolind tespit etmek tizere Turkiye’nin Ege Bolgesinde bir biytksehir
belediyesinde ¢alisan 346 buro personeli tizerinde bir aragtirma gerceklestirilmigtir. Calisma neticesinde
elde edilen bulgulara gore, lider-tiye etkilesiminin gérev performanst iliskisinde ¢alisanlarin kurumlarindan
algiladiklart destegin pozitif ve anlamli bir etkisi bulunmakta, kurumdaki hizmet stiresi bu iliskide
dutizenleyici etki olusturmaktadir.

Calismanin bir baska hipotezi, lider-tiye etkilesimi gérev performansi iliskisinde algilanan kurumsal
destegin aracilik etkisiydi. (Settoon vd., 1996)’in algilanan kurumsal destegin lider-tiye etkilesimiyle birlikte
is ctktilarina olan etkisini incelendigi ¢alismada s6z konusu degiskenlerin arasinda anlamlt bir iliski olmadigt
gorilmektedir. Aynt sekilde (Stamper ve Johlke, 2003) algilanan kurumsal destek ile rol stresi ve is ¢iktiart
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lzerine yapmis oldugu calismada algilanan kurumsal destek ile gérev performansinin birbiriyle ilgisi
olmayan konular olduguna yonelik bulgular sunmustur. Buna karsin ¢alismamizin sonuglari Riggle vd.,
(2009)y’nin ¢alismalarinda oldugu gibi algilanan kurumsal destegin gérev performansi tzerinde etki ettigi
yoninde ciktilart ile benzesmektedir. Bu anlamda c¢alismamizin analiz sonuglari; algilanan kurumsal
destegin gérev performanst ile anlamli ve pozitif yonli iliski oldugunu géstermektedir.

Martin vd. (2016), lider-tiye etkilesimi ve gérev performansi arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢alisgmada
116’st gbrev performansint kapsayan 262 6rnek arastirma incelemislerdir. S6z konusu meta analizi
neticesinde lider-liye etkilesiminin gbrev performansina anlamlt ve pozitif bir etkisi bulunmustur.
Calismamizda bu bulgulara benzer olarak lider-lye etkilesimi ile gbrev performansi arasinda pozitif ve
anlamlt bir iliski bulunmustur. Bununla birlikte lider-tiye etkilesiminin gérev performansi tizerine etkisinde
algtlanan kurumsal destegin alt boyutu olan “ilgisizlik” boyutunun aracilik etmedigi; “ilgi ve 6nemsenme”
boyutunun ise lider-iiye etkilesiminin gérev performanst tizerine etkisinde kismi aracilik ettigi bulunmustur.
Dolayistyla lider-tiye etkilesiminin gbrev performansi tizerine etkisinde kurumsal destek algist kismi olarak
aracilik etmektedir. Lider-iye etkilesimin, algilanan kurumsal destege etkisinde kurumdaki hizmet stresi
hem alt boyutlarda hem de toplam 6l¢ekte diizenleyici role sahip degildir.

Aragtirma belirli bir 6rneklemle sinirlt oldugundan, ¢ogu arastirmada oldugu gibi bu calismada da
genellenebilirligi kisithidir. Aragtirmanin bir diger kisitt ise ¢alismanin yalnizca bir ildeki kurum calisanlarimi
kapsamast ve kamu sektériinde yapilmis olmasidir. Arastirmada bir diger smurliigr olarak verilerin
katilimcilardan bir defada elde edilmesi (kesitsel bir nitelik sergiliyor) olarak gosterilebilir. Gelecek
calismalarda, 6zel sektr calisanlari ile ¢alismanin yapilmast kiyaslanabilirlik acisindan 6nemli faydalar
saglayacaktir.

6. Extended Abstract

The aim of this study is to examine the moderating effect of length of service and the mediating effect
of POS on the relationship between LMX and task performance. For this purpose, data were collected by
conducting a survey on 346 white-collar workers working in a metropolitan municipality in one of the
western provinces of Turkey.

Leader—member exchange (LMX) has become extremely popular in the organizational behavior
literature, with the realization of the many positive effects that the quality of interaction between the
leader and its members provides to the organization(Yammarino et al., 2005). Leader-member interaction
theory, which emerged as an alternative to traditional leadership theories, expresses an interaction process
in which the members and the leader are mutually affected, not a process in which the leader affects the
members unilaterally. Leader-member exchange theory, which emerged as an alternative to traditional
leadership theories, suggests an interaction process in which the members and the leader are mutually
affected, not a process in which the leader affects the members unilaterally (Graen & Uhl-Bien, 1991). In
the organizational process, in which mutual interaction between individuals is inevitable, the leader-
member exchange accepts that the leader develops specific leadership behaviours with each member in
the organizational process(Liden & Graen, 1980; Dockery & Steiner, 1990).Within the organizational
process, appreciation of employees' efforts for work and consideration of their well-being are described as
organizational support. Perceived organizational support is defined as the belief of employees that the
benefits they offer to the organization are considered by their organization (Eisenberger et al., 1986;
Krishnan ve Mary, 2012). Eisenberger et al. (1986) observed that when employees perceive organizational
support, stress, tension, and their intention to leave work decreases.Performance is defined as the
fulfillment of duties by the employees beyond their job-related expectations. In this sense, task
performance is the competencies that employees use to achieve their organizational goals (Hatipoglu et al.,
2019). The performance of the task may be affected by factors related to the employee himself, as well as
factors related to the leader or the organization. In reviewing the literature, numerous studies show that
leader-member interaction has a positive impact on task performance(Martin et al., 2016; Rockstuhl et al.,
2012; Gerstner & Day, 1997; Rotundo & Sackett, 2002).

The research questions developed within the scope of the study are as follows: Does leader-member
exchange affect task performance? Does leader-member exchange affect perceived organizational
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support? Does perceived organizational support affect task performance? Does perceived organizational
support have a mediating role in the effect of LMX on task performancer Does length of service have a
moderating role in the effect of LMX on task performance?

In this study, a quantitative survey method was used and data were collected using a questionnaire
technique. The individuals to whom the measurement tools will be used were determined based on the
puposive sampling approach. The collected data were analyzed using SPSS, ver. 26.0 and AMOS, ver. 21.0
statistical package program. For the reliability levels of the questionnaires applied in the study, the
Cronbach alpha factor was taken into account and descriptive statistics of the variables were established.
A confirmatory factor analysis (CFA) was conducted for the validity of the data set, and the reliability of
the Cronbach alpha coefficients was verified. Process Regression was used for moderator and mediator
testing. Pearson and Spearman correlation analysis, process regression analysis, which is part of the testing
techniques, has been applied because length of service is an ordinal variable and is subject to non-
parametric tests.

As a result of the research, the support perceived by the employees from their organizations has a
positive and significant effect on the task performance relationship of the leader-member interaction, and
the length of service in the institution has a regulatory effect on this relationship. Research analysis
indicates that perceived organizational support has a meaningful and positive relationship with job
performance. However, it has been revealed that the "indifference" dimension, which is the sub-
dimension of perceived organizational support, does not mediate the effect of leader-member interaction
on task performance. On the other hand, it was found that the "interest and caring" dimension partially
mediated the effect of leader-member exchange on task performance. Therefore, the perception of
organizational support partially mediates the effect of leader-member interaction on task performance. In
the effect of leader-member exchange on perceived organizational support, the length of service in does
not have a moderator role in both sub-dimensions and overall scale.

Keywords: Leader-Member Exchange, Perceived Organizational Support, Task Performance
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