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Extended Abstract

As the external environment in the business world becomes increasingly dynamic and uncertain, the
importance of management, leaders, and skilled employees rises. For businesses to achieve their goals,
meet changing customer demands, and adapt to new conditions, leaders must implement necessary
organizational changes with their employees. Thus, employees who are committed to their jobs, loyal to
their leaders, and aligned with their organizations are critical assets for businesses seeking longevity.
This article examines the impact of leader-member exchange on employees' work engagement and
organizational commitment.
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The leader-member exchange theory focuses on the dynamic relationship between the leader and his
employees. It emphasizes the importance of the dynamic exchange process brought about by this
relationship. It argues that the leader develops a staff of trusted and valued employees to get the job
done. In other words, there is an “in-group” with whom the leader cooperates and establishes quality
communication and an “out-group” with whom the leader maintains a superficial relationship (Van
Breukelen et al., 2006). It is seen that the leader relates better with employees who are talented,
creative, proactive, energetic, enthusiastic, and dedicated.

Work engagement is defined as the relationship with work, participation in work, commitment, passion
and energy, and absorption of work (Schaufeli & Bakker, 2010). Providing support, feedback,
competence, and opportunities for learning and development by the leader positively affects employees'
commitment to work (Halbesleben, 2010). This mutual exchange results in the employee being
motivated and reflecting all his energy and potential on his work. It is also stated that employees'
commitment to their jobs is positively related to positive outcomes at work. In particular, it is
emphasized that it is positively related to organizational commitment and performance and negatively
related to turnover intention (Hakanen et al., 2006).

Organizational commitment is a psychological contract defined as the employee's harmony with the
workplace, recognizing the company's values and adjusting his behaviors accordingly, uniting with the
goals and objectives of the company at a common point (O'Reilly & Chatman, 1986).

The effective fulfilment of the objectives of an organization is only possible with the presence of
employees who are dedicated to their work, fully motivated, and loyal to their leader and the
organization. Employees' engagement in their work, performance and commitment to the organization
are considered the key to both their success and the organisation's overall success.

This study examines how the quality of leaders' relationships with their employees affects employees'
critical attitudes, such as work engagement and organizational commitment. It also investigates the
mediating effect of work engagement attitude on the relationship between leader-member exchange
and employees' organisational commitment, one of the most important resources of businesses. The
study aims to determine the relationship between leader-member exchange and organizational
commitment, to determine the mediating role of work engagement in this relationship, and to contribute
to the literature and provide recommendations to businesses based on the findings obtained.

In the study, confirmatory factor analysis was used to evaluate how well the scales reflect the concepts
to be measured, Cronbach's alpha internal consistency test was used to measure consistency and
reliability, Correlation analysis was used to reveal the relationships between variables, Regression
analysis and Process Macro were used to test the hypotheses.

The research was conducted with factory employees serving in Kayseri Organized Industrial Zone. Data
were obtained by applying a questionnaire to 339 employee selected using the convenience sampling
technique. It is seen that 69.3% of the employees are male, 42.5% are between the ages of 21-30, 48.1%
have a bachelor's degree and 34.5% have been working in their current company for 0-3 years.

The reliability coefficient of the leader-member exchange scale is 0.776, the reliability coefficient of the
work engagement scale is 0.723 and the reliability coefficient of the organizational commitment scale is
0.854. Values above the acceptable value of 0.70 indicate that the scales are reliable.

The results of the correlation analysis conducted to determine the relationship between the variables
reveal that there is a significant positive relationship between the variables. There is a moderate
relationship between leader-member exchange and work engagement and organizational commitment
(r=0.762; r=0.680), and a strong relationship between work engagement and organizational
commitment (r=0.728).
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As a result of the regression analysis, leader-member exchange quality has a positive and significant
effect on both employees' work engagement attitudes and organizational commitment. Employees’
work engagement attitudes and behaviors also positively and significantly affect their organizational
commitment. At the same time, it is seen that employees’' work engagement attitudes play a mediating
role in the effect of leader-member exchange on organizational commitment.

The attitudes and behaviors of the leader to the employees shape their attitudes and behaviors towards
the work, the leader and the organization. Therefore, the leader's exchange with the employees plays a
critical role in the development of constructive attitudes and behaviors of the employees and the
successful operation of the business.

It is seen that the sustainability of the business, which is in a complex and dynamic structure, is
threatened due to the developments and uncertainties. For this reason, today's businesses want to gain
and retain employees who are committed to their work, who like to work in cooperation and engaged
with their work. At this point, recruiting such employees, establishing quality communication with them,
ensuring that they are active and productive, improving their performance and ensuring that they are
committed to their jobs and businesses are considered among the critical roles of the leader.

In order to ensure this quality of exchange, leaders need to communicate openly with their employees,
provide them with feedback, clearly express their expectations, act fairly and consistently, encourage
cooperation, appreciate them and make them feel valued.

In conclusion, investing in employees, who are the organisation's most valuable asset, developing
leader-employee exchange and building a strong workforce are important for the future and successful
business of the organization.

1. Giris

Isletmeler, devamli degisen ve belirsizli§in yogun yasandigi calisma ortaminda hayatta kalmak,
ilerlemek ve basarili olmak i¢in siirekli caba harcamak zorunda kalmaktadir. Bu rekabet iceren ¢alisma
ortaminda, insan kaynaklarinin niteligi ve kalitesi isletmenin basarisi i¢cin hayati 6nem arz etmektedir.
Bu nedenle isletmelerin etkinlik ve verimlilik saglamasi icin 6neriler sunan klasik liderlik anlayislar:
glinimiiz sartlarinda yeterli olamamaktadir. Calisanlarin etkinligi, motivasyonu, katilimi ve yiiksek
performansi ancak bunun degerini bilen ve calisanlar ile etkilesim i¢inde olan liderler ile miimkiin
olmaktadir. Bununla birlikte isletme amaglarina ulasmak, siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii elde etmek
ve ilerlemek isteyen list yonetim ve lider i¢in; tecriibeli ¢calisanlarinin isletmelerine olan baglhilig1 ve isine
olan adanmislig1 da 6nemli olmaktadir. Bu baglamda; calisanlarin bu tutum ve davranislari gelistirmesi
icin liderin, c¢alisanlarinin farkinda olmasi, iyi iligskiler olusturabilmesi icin gerekli olan yapisal
diizenlemeleri yapmasi ve c¢alisanlarin ihtiyaglarina yonelik iyilestirmeleri gerceklestirmesi
gerekmektedir.

Glinimiiz misterilerinin degisken, farkli ve kendine 06zgii ihtiyaclarim1 karsilamak, calisanlarin
liderleriyle iliskilerine baghh olmaktadir. Liderlerin ¢alisanlariyla gelistirdigi nitelikli iliskinin;
calisanlarin memnuniyetini, is tatminini ve orgiitsel baghlik diizeylerini artirdigi, onlar1 daha fazla
motive ettigi ve bunun da performanslarina olumlu yénde yansidigi ifade edilmektedir (Mehta vd., 2003,
s. 51). Dolayisiyla isini seven, katilimi yiiksek, isine bagh ¢alisanlarin, beklenenden daha fazla calismaya
istekli olduklar1 (Babcock-Roberson & Strickland, 2010, s. 317), daha tiretken olduklar1 (Harter vd.,
2002, s.269) ve daha iyi performans gosterdikleri (]. Lee, 2005, s. 659) goriilmektedir. Bu sebeple liderin
calisanlariyla iletisimini kuvvetlendirmesi isletmenin basarisi icin 6nem tasimaktadir.

Calisanlarin ise olan baghlik ve adanmishk tutumlarini artirmak olduk¢a zor ve karmasik bir durum
olusturmaktadir. Bu konuda lidere ¢ok is diismektedir. Liderler ve calisanlari arasindaki cift yonlii
iliskinin kalitesine odaklanan lider-iiye etkilesimi teorisi, iki taraf arasinda miispet etkilesim kuruldugu
takdirde isletme basarisinin artacagini savunmaktadir. Etkilesim kalitesinin, calisanlarin ise adanmishik
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tutumlarini (Yukl, 2010, s. 236), ise ve orgiite olan baghliklarini (Truckenbrodt, 2000, s. 233) gelistirdigi
gorilmektedir.

Enerjisini harcama, tiim kuvvetini ve giiciinli verme, kendini adama ve kendini isine kaptirma olarak
aciklanan ise adanmislik, calisanin isine karsi olumlu ruh halini temsil etmektedir (Schaufeli vd., 2006,
s. 702). Dolayisiyla isine kendini adayan bir ¢alisanin enerjisinin ytliksek ve isini yapmaya hevesli olacagi
ongoriilmektedir. Mevcut ekonomik sartlarda boyle ¢alisanlara sahip olmak hem liderin basarisint hem
orgiitliin basarisini hem de rekabet avantajini artirmaktadir (Christian vd., 2011, s. 123).

Calisanlarin ise adanmis olmalarinin yani sira érgiitlerine bagli olmalari da isletmelerin performansini
onemli derecede etkilemektedir. Orgiitlerine yiiksek diizeyde bagh olan calisanlarin, uzun siire islerine
devam ettikleri icin daha iyi performans ve daha iyi katilim sagladiklari gériilmektedir (Hanaysha, 2016,
s. 290). Bununla birlikte kendini isine ve isletmesine adayan calisanlarin, isletmelerine daha fazla
baglilik gosterdigi ve daha tiretken oldugu diisiiniilmektedir. Bu tiir ¢alisanlar isletme amac¢ ve
degerlerine karsi olumlu tutum sergilemekte ve davranislari da bu yonde olumlu olmaktadir. Bu
nedenle; tecriibeli ¢alisanlarin isletmede kalmasi, performansi ve kisisel fedakarlik gibi arzu edilen
davranislar sergilemesi orgiitsel baghlik ile dogrudan iliskilendirilmektedir (Randall, 1990, ss. 361-
362).

Isletmelerin amaclarina ulasmasi ve basaril isler yapmasi igin, baglilik gésteren ¢aliganlarin isletmeye
kazandirilmasi ve onlarin islerine dort elle sarilmasi gerekmektedir. Kendini isine vermis c¢alisanlar ve
onlarin baghlik seviyeleri, calisanlarin bireysel performanslari ve isletmenin genel performansi
lizerinde oldukga etkili olmaktadir. isletme icin bu denli 6nemli olan bagliigin énciillerinin anlasilmasi
ve isletme icinde uygulanmasi, isletmenin basarisina katki saglamaktadir. Literatiir incelendiginde;
liderlik, ise adanmishik ve orgiitsel baghlik iligkilerinin incelendigi arastirmalarin yogun oldugu
gortliirken, lider-liye etkilesimi 6rglitsel baglilik ve ise adanmisligi birlikte ele alan arastirmalarin sinirh
oldugu gorilmistiir. Lider-iiye etkilesimi, orgiitsel baglilhik ve ise adanmighk arasindaki iliskiyi
anlayabilmek icin daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir (Jung vd., 2021). Ayrica, lider-iiye
etkilesiminin orgiitsel baghlik tzerindeki etkisinde ise adanmislik tutumunun aracilik roliiniin
incelenmesi, bu calismay1 diger ¢alismalardan farkli kilmaktadir. Buradan hareketle bu ¢alismanin
amaci, lider-tiye etkilesiminin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisinde ise adanmiglik tutumunun aracilik
roliinii tespit etmektir. Calismada once konu ile ilgili literatiir incelenerek hipotezler gelistirilmis ve
sonrasinda uygulama kismina yer verilmistir.

2. Literatiir inceleme ve Hipotez Gelistirme

2.1. Lider-iiye etkilesimi

Lider-iiye etkilesimi teorisi, lider ve ¢alisanlar1 arasindaki ikili iliskiyi hedef almas1 bakimindan diger
liderlik yaklasimlarindan ayrilmaktadir. Cagdas liderlik teorileri, liderlik yaklasimlarinin, calisanlarin
tutumlari, davranislari ve motivasyonlar1 tzerindeki etkilerini sonu¢ odakli incelerken, lider-iiye
etkilesimi teorisi, lider ve calisanlar arasindaki ikili iliski kalitesinin g¢alisanlari nasil etkiledigini
anlamaya odaklanmaktadir (Bauer & Erdogan, 2015, s. 3). Bu yaklasima gore liderlerin, geribildirimde
bulunan, isini severek yapan, kendini gelistiren calisanlara daha kapsayici ve koruyucu davrandiklari ve
onlarla daha yakin ve fazla iletisim kurduklar1 goriilmektedir. Bu yaklasimda etkili liderlik stireci;
liderler ve calisanlari arasinda verimli bir liderlik iliskisi gelismesi ve bu iliski sonucunda tiim taraflarin
faydaya erismesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Teori, sadece lider ve ¢alisanlar arasindaki etkilesimi
degil, ayn1 zamanda takim arkadaslar1 ve takim lideri, ¢alisanlar ve yetkinlik aglari, ortak girisim
ortaklari ve tedarikgi aglar gibi isletmeler icindeki veya arasindaki ikili ortakliklardaki etkili liderlik
iliskilerini de aciklamaktadir (Graen & Uhl-Bien, 1995, s. 225).

Teorinin ilk temelleri; liderin, her ¢alisani ile farkli ikili iliskiler gelistirdigini savunmasi nedeni ile Dikey
ikili Baglant1 Teorisi’'ne (Dansereau vd., 1975), ayn1 zamanda, dengeli ve karsiikh sadakat, bagllik,
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destek ve giiven gibi sosyal alisverisle karakterize edilen Sosyal Miibadele Teorisi'ne (Blau, 1964)
dayandirilmaktadir (Dulebohn vd. 2012, s. 1717). Daha sonra yapilan calismalarin ise; lider-iiye
etkilesimi kavrami altinda, etkilesimin kalitesini, bu etkilesimin lider ve ¢alisan davranisina etkilerini,
lider ve calisanlar arasindaki 6zellesmis iliskileri ve bunlarin isletmeye olan etkilerini ortaya koymak
lizere tasarlandigl gorilmektedir (Dansereau vd., 1975, ss. 47-49; Gerstner & Day, 1997, s. 827; Graen
& Uhl-Bien, 1995, s. 225).

Lider-iiye etkilesimi teorisinde; liderler ¢alisanlar ile diisiikten yiliksek kaliteye dogru siireklilik arz
eden farkl iliskiler kurmaktadir. Bu iliski, taraflarin birbirleri ile ilgili daha fazla sey 6grenmeleri ve
birlikte farkli deneyimler yasamalar1 sonucu zaman icinde gelismekte ve ilerlemektedir (Gerstner &
Day, 1997, s. 828). Teori; liderler ve calisanlari arasindaki iligskinin ve etkilesimin niteligine gore “i¢c ve
dis” gruplar olustugunu ileri siirmektedir. Lider ile etkilesim kalitesi diisiik olan dis grup calisanlari
arasinda; diisiik ekonomik aligveris, giivensizlik, icsellestirilmemis saygi, az derecede sorumluluk ve
sadakat oldugu ifade edilmektedir (Dirlik vd., 2023, s. 383; Graen & Uhl-Bien, 1995, s. 228; Morrow vd.,
2005, s. 682). Ya da tam tersi, liderle etkilesim kalitesi yiiksek olan, i¢ gruptaki calisanlarla lider
arasinda, karsilikli giiven, tam destek, karsilikli bagimlilik, acik iletisim, yiiksek sadakat ve memnuniyet
oldugu dile getirilmektedir. Lider ile ¢alisanlar arasindaki ytliksek kaliteli iliskisi sayesinde; ¢alisanlarin,
liderlerin ve isletmelerin yliksek fayda sagladigl yapilan arastirmalarla kanitlanmaktadir (Radstaak &
Hennes, 2017, s. 3; Truckenbrodt, 2000, s. 234).

Lider-iiye etkilesimi teorisinin ¢ok boyutlu bir yapidan olustugu ifade edilmektedir. Bu boyutlar, katki,
sadakat, duygusal etki ve profesyonel saygi olarak siralanabilmektedir. Katki boyutu; lider ve
¢alisanlarin, ikili amaclarina uygun, is odakl calisma derecesi ve kalitesi olarak tanimlanmaktadir.
Sadakat boyutu; liderle ¢alisanin birbirlerine ictenlikle bagli olmasini, eylem ve davranislarini
desteklemesi, birbirlerini koruma i¢giidiisii ile hareket edilmesi seklinde aciklanmaktadir. Duygusal etki
boyutu; taraflarin birbirine kisisel olarak duyduklar1 sevgiyi anlatmaktadir. Profesyonel saygi boyutu
ise; liderin veya calisanin kendi is alaniyla ilgili, bilgisi, yetenekleri ve tecriibesinden kaynaklanan
algidan dolayi birbirlerine olusan saygi olarak dile getirilmektedir. Lider-iiye etkilesiminin gelismesinde
her boyutun etkisi farkli dereceler alabilmektedir. Ikili etkilesimde is odaklilik 6n plana ¢iktiginda katki
en dnemli rolii alirken baska bir ikili etkilesimde duygu boyutu daha etkin olabilmektedir (Liden &
Maslyn, 1998, ss. 45-50).

Yiksek kaliteli lider-tiye iliskisinin, ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik, performans, yaraticilik, is tatmini
ve orgilitsel baglilik gibi tutum ve davranislarina pozitif, isten ayrilma niyetine ise negatif etkisi oldugu
savunulmaktadir (Dulebohn vd., 2012, s. 1717; Gerstner & Day, 1997, s. 835; llies vd., 2007, s. 270). Ayni
sekilde yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesiminin, calisanlarin ise olan adanmishgini da artirdigi
diistiniilmektedir. Liderin, i¢ grup calisanlarina daha fazla zaman, bilgi, destek, giiclendirme, 6vgii ve
takdir gibi davranislarla birlikte, maas artis1 veya terfi gibi maddi odiillerle de destekledigi
gorilmektedir. Bu da ¢alisanlarin isine yonelik olumlu tutum ve davranis sergilemesine, iliski kalitesi
arttikca da adanmishk halinin gelismesine sebep olmaktadir. Lider-iiye etkilesimi ile ise adanmishk
arasindaki iligkileri inceleyen ¢alismalar, yiliksek kalitede kurulan etkilesimin isle ilgili pozitif bir ruh
hali ve yiiksek diizeyde ise adanmislikla iliskili oldugunu ortaya koymaktadir (Breevaart vd., 2015;
Ercan, 2019; Glinaydin, 2021; Jacobs vd., 2014; Radstaak & Hennes, 2017). Bu kapsamda asagidaki
hipotez gelistirilmigtir.

H1: Lider-iiye etkilesiminin kalitesi ¢calisanlarin ise adanmishk tutumunu pozitif ve anlamli sekilde

etkilemektedir.

Lider-iiye etkilesimi teorisinde, liderlerin calisanlarla farkl iligkiler gelistirdigi ve sadece i¢ gruptaki
calisanlarla yiiksek kaliteli etkilesimde bulundugu lizerinde durulmaktadir. Lider bu baglamda c¢alisana
daha fazla destek olmakta daha fazla 6zerklik ve sorumluluk vermektedir. Lider bu sayede calisanlarin
islerine olan tutumlarini ve davranislarin sekillendirmektedir. Lider-iiye etkilesimi, 6rgiitsel baglilik
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gibi isletme icin 6nem arz eden bir konuda calisanlarin tutumlarini bicimlendirmede kritik rol
oynamaktadir (Epitropaki & Martin, 2005, s. 661). Lider-liye etkilesimi ve 6rgiitsel baghlik ile ilgili
yapilan calismalar, kavramlar arasi pozitif iliski ve etki oldugu ilizerinde durmaktadir (Dirlik vd., 2023;
Dulebohn vd., 2012; Gerstner & Day, 1997; Green vd., 1996; ]. Lee, 2005; Lo vd., 2010; Nystrom, 1990;
Truckenbrodt, 2000). Bu calismalar baglaminda ikinci hipotez gelistirilmistir.

H2: Lider-iiye etkilesiminin kalitesi ¢alisanlarin orgiitsel baglhligini pozitif ve anlamli gsekilde
etkilemektedir.

2.2. ise adanmighk

Ise adanmislik; temel olarak ise yiiksek katilim, duygusal enerji yogunlugu ve is yerinde var olmayi
iceren genis bir kavrami ifade etmektedir. Calisanin kendini is performansina adamas icin, isini
sevmesi, isini yaparken gurur duymasi, Ustiin is performansindan sorumlu oldugunu hissetmesi ve
kendini isine vermesi gibi isine karsi normalden farkli hisler beslemesi gerekliligi tizerinde
durulmaktadir (Britt vd., 2007, s. 144; ]. Lee & Ok, 2016, s. 134). Adanmishik kavraminin temelleri
Kahn'in (1990, s. 694) calismasina dayanmaktadir. Adanmis calisanin isini yaparken, tiim benligiyle
calistigini yani kendini fiziksel, bilissel ve duygusal olarak isine verdigini dne siirmektedir. Bununla
birlikte; adanmisligl, “tamamen orada olma” tabiriyle ¢alisanin is performansini dikkatli, odaklanmis,
isiyle biitiinlesmis bir sekilde yaptigina dikkat cekmektedir.

ise adanmuslik, ¢alisanin tiim giiciinii kullanmasi ve kendini isine kaptirmasi olarak tabir edilen, isiyle
ilgili olumlu ve pozitif bir ruh halini anlatmaktadir. Anlik veya gecici olmayan, kalic1 ve yaygin bir
durumu ifade etmektedir. Calisirken, enerjik, dayanikli, isine odakl ve engeller karsisinda yilmadan,
sebatla ¢alisma betimlemeleri ile karakterize edilmektedir (Schaufeli vd., 2006, s. 702). Calisanin isine
dort elle sarilmasi, isini 6nemli, cogkulu, ilham verici ve gurur verici olarak gérmesi anlamina
gelmektedir. Oyle ki, calisan, isine kendini kaptirdiginda zamanin nasil gectigini anlamakta
zorlanmaktadir (Bakker vd., 2008, s. 188).

Ise adanmishik tanimlar1 yapilirken ti¢ alt boyuttan bahsedilmektedir. Yiiksek diizeyde enerji ve ise karsi
gelistirilen istek anlaminda “dinglik” boyutu, isten duyulan gurur, isin anlaml ve dnemli gelmesi
“tutkunluk” boyutu ve ise kendini verme ve tam odaklanma “yogunlasma” boyutu olarak dile
getirilmektedir (Schaufeli vd., 2002, ss. 74-75).

Kendini isine adanmis hisseden calisanlarin, calismaya hevesli ve enerjisi yliksek olmasi bireysel ve
isletme performansini olumlu yonde etkilemektedir. Bu da giiniimiiziin mevcut sartlarinda isletmeye
onemli bir rekabet giicii ve dolayisiyla karlilik saglamaktadir. Bu nedenle iiretim ve hizmet sektoriinde
isini seven, 6nemseyen ve isine odaklanan, kaliteli sonuglar almak i¢in sorumluluk hisseden adanmis
calisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir.

2.3. Orgiitsel baghhik

Calisanlar, isletme basarisinin ve yiiksek performansinin ana kaynagi oldugu i¢in orgiitsel baglilik
olusturmak tiim isletmeler icin biiyiik 6nem arz etmektedir. Orgiitsel baghlik, calisanlarin yaptig1 ise
bagl hale gelmesinin, isletmesiyle biitiinlesmesinin, 6zdeslesmesinin ve isletmesine olan katiliminin
glicii olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel baglhihgin; isletmenin hedef, amac ve degerleriyle calisanin
amag, hedef ve degerlerinin uyumuna gore sekillendigi dile getirilmektedir (Allen & Meyer, 1990, s. 3;
Mowday vd., 1979, s. 3; Porter vd.,, 1979, s. 225). isletmenin amaclarina yonelik gayret etmek,
degerleriyle butiinlesmek, etkili calismaya istekli olmak ve isletmede varligini siirdiirmek konusunda
niyetli olmak calisanin isletmesine baglligi olarak degerlendirilmektedir.

Bagliligin; calisanin isletmesiyle 6zdeslestigi ve oranin iiyesi olmaktan keyif aldig1 “duygusal” boyutu,
calisanin isi birakmasi durumunda olusacak maliyetlerden kaynakhh “devam” boyutu ve calisanin
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isletmesine karsi ahlaki olarak kendini sorumlu hissettigi “normatif” boyutu olmak tizere ii¢ boyutundan
bahsedilmektedir (Allen & Meyer, 1990, ss. 2-3).

Baglilik tutumu sergileyen calisan davranislari; isletmenin amag ve degerlerine gli¢lii bir inang, kayda
deger bir ¢caba gosterme ve isletmede ¢alismay1 siirdiirme konusunda kesin niyet olarak karakterize
edilmektedir. Bu nedenle isletmesine tam baglilik gdsteren calisanlarin bu diizeyde enerjisini ve
performansini isine verdigi gorilmektedir (Porter vd., 1974, s. 604). Orgiitsel baglilik; motivasyonu
artirmasi, vatandaslik davranisini gelistirmesi, personel devir oranini diisiirmesi ve isletmeye siirekli
destek hali gibi cesitli orgiitsel sonuclar1 beraberinde getirmektedir (Kwon & Banks, 2004, s. 607). Bu
baglamda; daha yiiksek tretkenlik, is kalitesi, ekstra rol performansi, goniilli katilim, ¢alisani elde
tutma, azalan egitim maliyetleri, is tatmini, performans, 6rgiitsel basar1 ve daha diisiik devamsizlik gibi
isletmede arzu edilen bir¢ok davranissal sonug ¢alisanlarin bagliliklari ile iliskilendirilmektedir. Calisan
kendini orgiite bagh hissettigi takdirde, devamsizlig1 ve isten ayrilma niyeti daha diisiik olmaktadir.
(Randall, 1990, ss. 363-366). Ayrica baghlik, calisanlar icin, artan aidiyet, giivenlik, etkinlik, kariyer
gelisimi ve odiller gibi pozitif sonuclar dogurmaktadir (Azeem, 2010, s. 295). Bu nedenle calisanlarin
ve isletmenin yiiksek performansi icin gerekli olan bu tutumun olusturulmasi isletme icin dnem
tasimaktadir. Liderin ¢aliganlariyla olumlu iligki icinde olmasi bu yiizden gereklidir. Isletmeye ait olma
algisi, ailenin bir pargasi gibi hissetme, 6zdeslesme gibi duygular1 ¢alisanlarina asilayabilen lider,
onlarin orgiite olan baghliklarini artirabilmektedir.

Orgiitsel baghlik diizeyi yiiksek olan calisanlarin hedeflere ulasmak icin daha fazla caba gosterdigi ve
beklenen miktar ve siirenin 6tesinde islerini tamamladiklari, ¢alisma ortamin fiziksel ve psikolojik
olarak olumlu etkiledigi goriilmektedir (Hanaysha, 2016, s. 291). Ayni sekilde isine adanmis ¢alisanlarin
da genellikle, gorevlerine fiziksel olarak katildigy, bilissel olarak uyanik ve dikkatli oldugu, islerine ve
liderlerine ve is arkadaslarina da duygusal olarak baglandig1 hissedilmektedir (]. Lee & Ok, 2016, s. 134)

Arastirmalar, ¢alisanlarin islerine olan adanmislig ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif iliski ve etki
oldugunu gostermektedir (Agyemang & Ofei, 2013; Cao vd., 2019; Hanaysha, 2016; Jung vd., 2021;
Khalid & Khalid, 2015; Kim vd., 2017; Sap, 2016). Bu ¢alismalar kapsaminda hipotez olusturulmustur.

H3: Calisanlarin ise adanmishigi orgiitsel baglhiliklarini pozitif ve anlamli sekilde etkilemektedir.

Isletmenin basarili olmasini ve iyi performans géstermesini saglamak icin, calisanlari koordine etmek
ve bu yonde tesvik etmek liderin gorevidir. Liderin calisanlarla olan iliskisi ve etkilesimi isletme icin
hayati 6nem tasimaktadir. Calisan ile lider arasinda gelistirilmek istenen kaliteli etkilesimin temel
amaci, liderin ¢alisanlarin yerine getirmesini istedigi sonugclar iizerinde kontrol giicline sahip olma
istegidir. Calisana fazla sorumluluk verilmesi, yetki devri, bilgi paylasimi ve onlarin karar siire¢lerine
katilimini saglama gibi faktorler sayesinde hem calisan 6nemli kazanimlar elde etmekte hem de lider,
calisanindan daha fazla ¢alismasini, verilmis hedef ve amaclara daha istekli olarak kendini adamasini,
kendi tizerindeki is ylikiini hafifletmesini ve isletmeye sadakat icinde olmasini beklemektedir (Yukl,
2010, ss. 235-236).

Liderler, isletmenin etkinligi artirma cabalarinda, taklit edilemeyecegini veya kopyalanamayacagini
diisiindiikleri icin c¢alisanlarin benzersiz bir rekabet avantaji oldugu fikrini paylasmaktadir.
Calisanlardaki ise adanmishik tutumu, motivasyon artisini sagladigi gibi ayni zamanda orgiitsel
bagliliklarini da artirarak isletmenin hedef ve amaglarinda basarili olmasina katkida bulunmaktadir
(Koyuncu vd., 2006, ss. 299-300). Sosyal Miibadele teorisi (Blau, 1964) ile baglantili olarak, calisanlar,
ekonomik ve sosyal kaynaklarini liderlerinden veya isletmelerinden aldiklari i¢cin ayni sekilde karsiligini
verme yoniinde kendilerini liderlerine ve isletmelerine borg¢lu hissetme egilimine girmektedir
(Cropanzano & Mitchell, 2005, s. 876). Liderleriyle etkilesimi yiiksek ve yliksek dlizeyde baglilik hissine
sahip calisanlar, sosyal degisim algisi nedeniyle edindikleri tim menfaatlerin karsiligini isine ve
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dolayisiyla liderine ve isletmesine baghlik olarak geri 6demeye calismaktadir. Bu bulgular temelinde
gelistirilen hipotez su sekildedir.

H4: Lider-tiye etkilesiminin kalitesinin ¢alisanlarin érgiitsel baghliklari lizerindeki etkisinde ise adanmislik
tutumunun araci rolii bulunmaktadir.

3. Yontem
3.1. Arastirmanin amaci, 6nemi ve modeli

Isletmelerde, cahsanlarin orgiitsel baghhklarinin gelistirilmesinde, lider-iiye etkilesiminin ve ise
adanmishk tutumlarinin etkisi oldugu diisiiniilmektedir. isletmelerin basaril olmasi, liderlerinin ve
calisanlarinin basarisina bagh kalmaktadir. isletmenin amaglarina ve hedeflerine ulasmasi, verimlilik
elde edilmesi ve rekabet avantaji saglanmasi ¢alisanlarin katkilari ile miimkiin olmaktadir. Bu nedenle
liderin, calisanlari ile giiclii etkilesim icinde olmasi gerekmektedir. Bu etkilesim; karsilikli giiven iliskisi
gelistirme, is verme, destek saglama, ddillendirme, iletisim kurma gibi pek ¢ok davranis bi¢imini
icermektedir (Breevaart vd., 2015, s. 756). Lider ve ¢alisanlar1 arasinda olusan bu olumlu etkilesim
sayesinde calisanlarin ise olan tutumlarinda (Breevaart vd., 2015; Jacobs vd., 2014; Radstaak & Hennes,
2017) ve isletmesine olan bagliliginda (Dulebohn vd., 2012; Ilies vd., 2007; Truckenbrodt, 2000) pozitif
gelismeler oldugu yapilan arastirmalarla kanitlanmaktadir.

Bu calisma; lider-iiye etkilesiminin orgiitsel baghlik ve ise adanmislhik tutumunu nasil etkiledigini,
bununla birlikte ise adanmislik tutumunun bu iliskiye nasil yon verdigini karakterize etmeye calistig1
icin 6nem arz etmektedir. Arastirma, isletmelerin hayatta kalmasi ve rekabet avantaji elde etmesi i¢in
en onemli kaynagl sayilan, ¢alisanlarla liderin etkilesimini, calisanlarin ise adanmislik ve orgiitsel
baglilik tutumlarini ve bu tutumlar arasindaki iliskiyi incelemektedir. Kavramlara iligkin farkli pek ¢cok
esere rastlanmakla birlikte bu modelde bir arastirmaya rastlanmamasi arastirmanin 6zglin yoniini
gostermektedir.

Bu calismanin amaci; isletmelerde lider-liye etkilesiminin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisinde ise
adanmishik tutumunun aracilik roliiniin belirlenmesi ile literatiire katki saglayabilmektir. Ayrica
sunulan oOnerilerle, isletmelerin ve liderlerin yontemsel uygulamalar1 agisindan katkilar1 olacagi
distiniilmektedir.

Lider-iiye etkilesiminin orgiitsel baghlik tizerindeki etkisinde ise adanmislik tutumunun beklenen araci
roliine yonelik olusturulan yapinin modeli sekilde gdsterilmektedir.

Sekil 1

Arastirma Modeli

ise Adanmishk

Lider-iiye Etkilesimi

> Orgiitsel Baghlk

Arastirmada, olceklere iliskin yapisal gecerlikler dogrulayic1 faktér analizi araciligiyla, giivenilirlik
analizleri Cronbach Alpha katsayisi ile degerlendirilmektedir. Hipotezlerin analizlerinde Regresyon
analizi ve Process eklentisi kullanilmaktadir.
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3.2. Arastirmanin etik yonii

Bu arastirma icin Kayseri Universitesi Etik Kurulundan E.99974 sayili ve 65/2024 form no’lu etik kurul
onay belgesi alinmistir.

3.3. Arastirma evreni ve érneklemi

Arastirma, Kayseri Organize Sanayi bolgesinde hizmet veren isletme calisanlarina yapilmistir. Kayseri
Valiligi (2024) bolgede yaklasik 110 bin ¢alisan oldugunu bildirmektedir. Glirbiiz ve $ahin (2018, s. 130)
1 milyonu asan evren biiytkliigii icin %5 giiven araliginda kabul edilebilir asgari 6rneklem sayisin1 384
calisan olarak 6nermektedir. Ayrica arastirmada yapilacak analizlerin 6zelligine gore 6zel sartlarin
dikkate alinmasi gerektigini, coklu analiz veya faktor analizleri gibi analizlerin kullanilmasi durumunda
orneklem biiyiikligliniin en az 200 olursa giivenilir sonuclar elde edilecegini aciklamaktadir. Bu
baglamda; kolayda 6rnekleme teknigi kullanilarak arastirmanin amacina uygun 6rneklem secilmistir.
Arastirma kapsaminda 400 isletme calisani ile irtibata gecilmis ve 347 doniis alinmistir. Standart
puanlar1 £3,29 degerinden ¢ok yiiksek olan ve aykir1 deger olarak goriilen (Tabachnick & Fidell, 2013,
ss. 73-76) 8 calisanin verisi ¢ikartilarak 339 veri arastirma kapsamina dahil edilmistir.

3.4. Veri toplama arac¢lar

Veriler nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi kullanilarak toplanmistir. Anket formu demografik
bilgilerin ve konu ile ilgili daha 6nce ¢alismalarda kullanilmis, gecerli ve giivenilirligi kanitlanmis besli
Likert tipi 6lceklerin kullanilmasi ile olusturulmustur. Olgekler;

o Lider-iiye etkilesimi Olgegi; : Liden ve Maslyn (1998) tarafindan hazirlanan, lider ve ¢alisanlari
arasindaki etkilesim kalitesini ortaya koyan, Tiirkceye uyarlanmasi Bas, Keskin ve Mert (2010)
tarafindan yapilan 6lcek kullanilmistir. Dért boyuttan (profesyonel saygi, sadakat, etki ve katki)
ve 12 maddeden olusmaktadir.

o Ise adanmushik élcegi; ise adanmishk tutumunu 6l¢cmek icin Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006)
tarafindan olusturulmus, ii¢ boyutun (dinglik, tutkunluk ve yogunluk) élciildiigii 9 maddelik
o6lcek kullanilmistir. Olgek, Ozkalp ve Meydan (2015) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir.

o Orgiitsel baghlik élcegi; Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilmis, Tiirkceye
uyarlanmasi Dagli, Elcicek ve Han (2018) tarafindan yapilan Orgiitsel Baghlik Olcegi
kullanilmistir. Duygusal, devam ve normatif boyutlarini 6lcen 18 ifade yer almaktadir.

4. Bulgular

Calismaya katilan 339 calisanin demografik bilgilerine iliskin frekans ve yilizde oranlar1 tabloda
gosterilmektedir.

Tablo 1

Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Frekans (n) Yiizde (%)
Yas 20 ve alt1 4 1,2
21-30 144 42,5
31-40 98 28,9
41-50 76 22,4
51 ve tsti 17 5,0
Cinsiyet Erkek 235 69,3
Kadin 104 30,7
Egitim Durumu lIkégretim 13 3,8
Lise 113 33,3
Lisans 163 48,1
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Lisansusti 50 14,7
Toplam tecriibe 0-3 yil 117 34,5
4-6 y1l 104 30,7
7-9 y1l 65 19,2
10-15 y1l 37 10,9
16 ve lUsti 16 4,7
Toplam 339 100.0

Katilimcilarin; %69,3’tiniin erkek, %42,5’inin 21-30 yas araliginda, %48,1’inin lisans mezunu ve
%34,5’inin 0-3 y1ldir simdiki kurumunda ¢alistig1 goriilmektedir.

4.1. Ol¢iim araglarimin giivenilirligi ve gecerliligi

Analizlerden giivenilir sonuclar elde edebilmek i¢in dncelikle degiskenlerin normal dagilim géstermesi
onemli bir adim olarak degerlendirilmektedir. Carpiklik ve basiklik degerleri ile dl¢lilen normallik,

Tabachnick ve Fidell (2013, ss. 79-82)’e gore +1,5 ve George ve Mallery (2001)’ye gore, + 2 araliginda
yer almas1 durumunda ortaya cikmaktadir (Uysal & Kilig, 2022, s. 223).

Tablo 2

Degiskenlere Ait Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Lider-iiye Etkilesimi ise Adanmishk Orgiitsel Baghlhik
Carpikhik -0,596 -0,741 -0,642
Basiklik 1,113 1,361 0,684

Yapilan analiz sonucunda degiskenlerin normal dagilim gosterdigi goriilmektedir. Hipotezlerin
analizinden once 6lgeklerin giivenilirlik degerleri hesaplanmistir. Cronbach’s Alfa degerinin 0,70’ten
ylksek ¢ikmasi 6lcek giivenilirligi icin yeter deger kabul edilmektedir (Giirbiiz & Sahin, 2018, s. 155).

Tablo 3

Olgeklerin Giivenilirlik (Cronbach’s Alpha) Degerleri

Olgekler Cronbach’s Alfa Degerleri
Lider-Uye Etkilesimi 0,776
ise Adanmishk 0,723
Orgiitsel Baghhik 0,854

Degerlerin kabul edilebilir deger olan 0,70’in {izerinde olmasi1 0lgeklerin giivenilir oldugunu
gostermektedir.

Olgeklerin yapisal olarak gegerliligini ortaya koymak icin, daha énce uygulanmis olan élgeklerin, farkh
orneklem verilerine uygunlugunu tespit etmek amaciyla kullanilan analiz teknigi dogrulayic1 faktor
analizi (Giirbliz, 2021) yapilmistir.
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sekil 2

Lider-Uye Etkilesimi Olceginin Dogrulayict Faktér Analizi Modeli
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Lider-Uye Etkilesimi Olgeginin Uyum lyiligi Degerlerine Ait Sonuclari

.20

Model Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Uyum Uyum Sonucu
Kriterleri Degerleri

x?/sd <3 3< (x?/sd)<5 2,597 Iyi uyum
RMSEA <0,05 <0,08 0,069 Kabul edilebilir
SRMR <0,05 <0,08 0,052 Kabul edilebilir
CFI >0,95 >0,90 0,911 Iyi uyum
GFI >0,95 >0,85 0,945 Kabul edilebilir
AGFI >0,95 >0,90 0,893 Kabul edilebilir

Kaynak: Giirbiiz & Sahin, 2018

Lider-liye etkilesimi oOlceginin uyum degerlerinin belirlenen uyum degerleri icinde
goriilmektedir. Bu sonug 6lgek yapisinin gegerliligini ortaya koymaktadir.
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sekil 3

Ise Adanmishk Olgceginin Dogrulayict Faktor Analizi Modeli
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Tablo 5
Ise Adanmighk Olgeginin Uyum lyiligi Degerlerine Ait Sonuglari
Model Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Uyum Uyum Sonucu
Kriterleri Degerleri
x?/sd <3 3< (x?/sd)<5 1,845 Iyi uyum
RMSEA <0,05 <0,08 0,050 Iyi uyum
SRMR <0,05 <0,08 0,046 Iyi uyum
CFI >0,95 >0,90 0,950 Iyi uyum
GFI >0,95 >0,85 0,972 Iyi uyum
AGFI >0,95 > 0,90 0,950 iyi uyum

Kaynak: Giirbiiz & Sahin, 2018

Ise adanmishk 6lceginin uyum degerlerinin belirlenen degerlerle uyumlu oldugu ve 6lcegin gecerli
oldugu goriilmektedir.
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Sekil 4
Orgiitsel Baglihk Olceginin Dogrulayict Faktor Analizi Modeli
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Tablo 6

Orgiitsel Baghlik Olgeginin Uyum lyiligi Degerlerine Ait Sonuglart

Model Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Uyum Uyum Sonucu
Kriterleri Degerleri

x?/sd <3 3< (x*/sd)<5 2,079 Iyi uyum
RMSEA <0,05 <0,08 0,057 Kabul edilebilir
SRMR <0,05 <0,08 0,060 Kabul edilebilir
CFI >0,95 >0,90 0,909 Kabul edilebilir
GFI >0,95 >0,85 0,924 Kabul edilebilir
AGFI 20,95 >0,90 0,895 Kabul edilebilir

Kaynak: Giirbiiz & Sahin, 2018

Orgiitsel baghlik 6lcek degerlerinin kabul edilebilir uyum degerleri sinirlan icinde oldugu ve 6lcegin
gecerli oldugu goriilmektedir.

4.2. Hipotezlerin testi

Arastirma hipotezlerinin testi, degiskenler arasi etkileri ve sebep-sonuc iliskisini inceleyen regresyon
analizi ile yapilmistir. Oncesinde, regresyon analizi i¢in 6n sartlar olan; degiskenlerin normal dagilhimy,
dogrusal iliskisi, hatalarin normal dagilimi ve birbirinden bagimsizlig1 kontrol edilmistir. Regresyon
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modelindeki verilere ait olan hatalarin birbirinden bagimsiz oldugu varsayimini inceleyen Durbin-
Watson degerinin; 1,5-2,5 araliginda olmasi, hatalar arasi otokorelasyon olmadigini goéstermektedir
(Genceli, 1990). Degiskenlerin iliski degerleri tabloda gosterilmektedir.

Tablo 7

Olgeklerin Korelasyon Degerleri

Lider-iiye Etkilesimi ise Adanmishk  Orgiitsel Baghihk
Lider-iiye Etkilesimi 1 0,762** 0,680**
ise Adanmishk 0,762** 1 0,728**
Orgiitsel Baghhik 0,680** 0,728** 1

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhdir (2 kuyruklu).

Korelasyon analizi sonuglari, degiskenlerin anlaml, pozitif yonli ve kuvvetli iliskili oldugunu (Giirbiiz
& Sahin, 2018) gostermektedir.

Lider ve calisanlar arasindaki etkilesim kalitesinin, calisanlarin ise adanmishgi ve orgiitsel baghlhg:
tizerindeki etkisini ve ¢alisanlarin ise adanmighklarinin baghliklarina olan etkisini belirlemek amaciyla
basit regresyon analizleri uygulanmistir.

Tablo 8
Lider-tiye Etkilesiminin Cahsanlarin Ise Adanmishgi Uzerindeki Etkisi

Model Standardize Standart t p Durbin-Watson
Olmayan Katsayillar  Katsayilar
Beta Std Hata Beta
Sabit 1,185 0,134 8,867 0,000 1,934
Lider-iiye 0,720 0,033 0,762 21,583 0,000
Etkilesimi

R = 0,762 R? = 0,580 Diizeltilmis R* = 0,579 F=465,843
Bagimh Degisken: ise Adanmishk

Liderin calisanlariyla olan etkilesim kalitesinin, ise adanmislik tutumlarina olan etkisinin incelendigi
analiz sonuglari, pozitif yonlii ve istatistiki acidan anlaml bir etki oldugunu dogrulamaktadir ($=0,762;
p<0,05). Diizeltilmis R*® degerine goére; calisanlarin ise adanmishk tutumundaki %58’lik degisim
lideriyle olan etkilesimi ile agiklanmaktadir. H hipotezi: “Lider-tiye etkilesiminin kalitesi calisanlarin ise
adanmiglik tutumunu pozitif sekilde etkilemektedir” kabul edilmistir.

Tablo 9

Lider-tiye Etkilesiminin Cahsanlarin Orgiitsel Baghligi Uzerindeki Etkisi

Model Standardize Standart t p Durbin-Watson
Olmayan Katsayillar  Katsayilar
Beta Std Hata Beta
Sabit 1,445 0,153 9,451 0,000 1,751
Lider-tye 0,650 0,038 0,680 17,039 0,000
Etkilesimi

R = 0,680 R? = 0,463 Diizeltilmis R* = 0,461 F=290,334
Bagimh Degisken: Orgiitsel Baghhk

Lider-iiye etkilesim kalitesinin, ¢alisanlarin orgiitsel baghlik tutumlarina olan etkisinin incelendigi
analiz sonuglari, pozitif yonli ve istatistiki acidan anlaml bir etki oldugunu gostermektedir ($=0,680;
p<0,05). Diizeltilmis R* degerine gore; calisanlarin baghliklarinin %46’sinin lideriyle olan etkilesimine
bagl oldugu goriilmektedir. H hipotezi: “Lider-iiye etkilesiminin kalitesi ¢alisanlarin érgiitsel baghligini
pozitif sekilde etkilemektedir.” desteklenmistir.
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Tablo 10

Calisanlarin Ise Adanmishik Tutumlarinin Orgiitsel Baghliklart Uzerindeki Etkisi

Model Standardize Standart t p Durbin-Watson
Olmayan Katsayilar Katsayilar
Beta Std Hata Beta
Sabit 1,049 0,154 6,819 0,000 1,862
Ise Adanmishk 0,737 0,038 0,728 19,519 0,000

R = 0,728 R? = 0,531 Diizeltilmis R* = 0,529 F=380,999
Bagimh Degisken: Orgiitsel Baghhk

Calisanlarin islerine olan adanmis tutumlarinin baghliklarina etkisinin test edildigi analiz sonuclarinin,
pozitif yonlii ve istatistiki acidan anlamli oldugu goriilmektedir (=0,728; p<0,05). Diizeltilmis R* degeri
de; c¢alisanlarin baghliklarinin  %52’sinin islerine olan adanmigliklar1 ile agiklanabilecegini
gostermektedir. Hz hipotezi: “Calisanlarin ise adanmishigi orgiitsel baghliklarini pozitif sekilde
etkilemektedir.” kabul edilmistir.

Lider-liye etkilesimi, calisanlarin ise adanmisliklar1 ve orgilitsel baghliklar: arasindaki etkilerin ortaya
kondugu regresyon analizinin ardindan, ise adanmislik degiskeninin aracilik etkisi regresyon
yontemlerinden biri olan Process eklentisi ile incelenmistir.

Tablo 11

Lider-tiye Etkilesim Kalitesinin Calisan Baghligi Etkisinde Ise adanmishgin Aracilik Rolii Degerleri

Etkiler Standardize Olmayan

Beta Std Hata p LLCI ULCI
Lider-iiye Etkilesimi— ise Adanmishk 0,720 0,033 0,000 0,654 0,786
Lider-iye Etkilesimi— Orgiitsel Baghlik 0,286 0,053 0,000 0,182 0,390
(dogrudan etki)
ise Adanmishk— Orgiitsel Baghhik 0,507 0,056 0,000 0,397 0,617
Dolayh Etki 0,365 0,045 0,000 0,273 0,453
Toplam Etki 0,650 0,038 0,000 0,575 0,726

Process Makro Model 4 kullanilarak, calisanlarin ise adanmishik tutumlarinin, lider-iiye etkilesimi ile
calisan baglilig1 iliskisinde araci rolii test edilmistir. Dolayl etki sonuglari incelendiginde; $=0,36 oldugu
ve Bootstrap giiven araligi (0,273-0,453) sifir barindirmadigi icin ¢alisanlarin ise adanmis durumlarinin,
lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel baghliklar1 arasinda araci gorevi iistlendigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu
sonuca gore; Hy hipotezi: “Lider-tiye etkilesiminin kalitesinin ¢calisanlarin orgiitsel baglhliklari tizerindeki
etkisinde ise adanmiglk tutumunun araci rolii bulunmaktadir.” dogrulanmaktadir.

5. Tartisma ve Sonug

Liderlerin calisanlarina yonelik davranislarin, onlarin is tutumu ve davranmislarini etkiledigi
gorilmektedir. Bu nedenle calisanlarin yapici tutum ve davranislarinin gelismesinde 6nemli bir etkisi
olan lider-iiye etkilesiminin kalitesi, isletmeler icin 6nem arz etmektedir. Ozellikle giiniimiiz sartlarinda;
kiiresellesme, hizli degiskenlik, belirsizlik, degisim ve gelisimin getirdigi dinamizm isletmelerin
stirdiiriilebilirligini ve etkinligini zora sokmaktadir. Bu durum nedeniyle ¢caliskan, yaptig1 isi 6nemseyen,
isine ve isletmesine bagly, isbirligine agik ¢alisanlar isletmelerin amaglarina ulasmasinda ve rekabet
gliciinii artirmasinda itici gii¢ olmaktadir. Ayni sekilde ¢alisanlari koordine edecek, onlarin daha aktif ve
daha iiretken olmasini saglayacak, performanslarini gelistirecek liderin de ¢alisanlara karsi tutum ve
davranislar kritik rol oynamaktadir.

Bu kapsamda bu calismanin amaci; lider-iiye etkilesiminin ¢alisanlarin orgiitsel baglihig: tizerindeki
etkisinde ise adanmislik tutumlarinin araci roliinii belirlemektir. Yapilan arastirmada oncelikle
degiskenler arasi iliski degerleri kontrol edilmis ve pozitif yonlii iliski oldugu saptanmistir. Daha sonra
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lider-iiye etkilesiminin ¢alisanlarin ise adanmishk tutumu ve orgiitsel baghlig1 lizerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirma bulgular1 ¢alisanlarin liderleriyle olan nitelikli etkilesiminin hem orgiitsel
baglilik hem de ise adanmislik tutumlarini olumlu yénde etkiledigini gostermektedir. Bu sonug,
liderleriyle kaliteli etkilesim icinde olan calisanlarin, sosyal miibadele diisiincesiyle, sagladigi tiim
yararlarin karsiligini1 kendini isine vererek ve orgtitiine baglanarak 6demeye calistigini gostermektedir.
Calisanlarin ise adanmishk tutumunun orgiitsel baghliklarini pozitif etkileyecegine dair hipotez de
analizle desteklenmektedir. Bu bulgu, isini seven ve etkili bir sekilde yapan c¢alisanlarin bagh olduklari
orglite olumlu tepki verme egiliminde olduklarini géstermektedir. Lider-iiye etkilesiminin ¢alisanlarin
bagliliklar: lizerindeki etkisinde ise adanmishk tutumunun araci roliiniin test edildigi analiz sonuclari
bu hipotezi dogrular nitelikte sonuclanmistir. Bu sonuca gore; lideriyle nitelikli etkilesimi olan
calisanlarin, islerine olan olumlu tutumlarinin baghliklarint da olumlu yénde etkiledigini ortaya
koymaktadir. Arastirma sonucunda tiim hipotezlerin dogrulandigi gériilmiistiir.

karakterize edilmektedir. Sosyal Miibadele Teorisi baglaminda bu iliski “karsilikli bagimlilik” olarak
adlandirilmaktadir (Cropanzano & Mitchell, 2005, s. 876). Liderin, destek olma, maddi ve manevi
odullendirme gibi etkilesimi artiran davranislari karsisinda ¢alisanin, liderine ve isine pozitif duygular
gelistirdigi, isletmesine daha ¢ok baglandig1 diisiiniilmektedir. Ayrica isini yaparken daha istekli daha
heyecanli olan ¢alisanlarin liderleri ile daha yakin iligkiler gelistirdigi goriilmektedir (Dulebohn vd.,
2012; Radstaak & Hennes, 2017).

Yiiksek kaliteli lider-liye etkilesiminin; taraflar arasinda giiven olusturdugu, is etkinligini artirdigy,
performans gelistirdigi ifade edilmektedir. isbirlikgi etkilesim sayesinde, ¢aliganlarin inisiyatif almasi
ve liderlerinin beklentilerini karsilayan sonuglar tiretme olasilig1 daha yiiksek olmaktadir. Ayni sekilde,
liderleri ile etkilesimi daha yiiksek olan ¢alisanlarin da farkl kaynaklara ve terfi firsatlarina ulagsmasi
daha muhtemel goriinmektedir. Bu sayede calisanlarin isine daha fazla baglanmasi ve kendini adamasi
s6z konusu olmaktadir (Du vd., 2022, s. 4). Benzer sekilde Burch & Guarana (2014), Breevartvd. (2015),
Radstaak & Hennes (2017), Gutermann vd. (2017), Ercan (2019) ve Ciftci (2019) de lider-iiye etkilesim
kalitesinin calisanlarin ise adanmiglik tutumlarini olumlu sekilde etkiledigini dile getirmektedir.
Arastirma sonucu elde edilmis olan degerler de bu calismalar1 destekler nitelikte sonuclanmaktadir. Bu
dogrultuda; liderlerin calisanlariyla olan iliski ve etkilesimini gelistirmesi, onlarin islerine daha fazla
O6nem vermesini ve bu ugurda gayret etmesini saglamaktadir.

Lider-liye etkilesim giiciiniin, ¢alisanlarin tutumlari, davranislar1 ve performanslar ile ilgili bir¢ok
acidan 6nemli sonuglar dogurdugu ortaya konmaktadir. Calisanlarin yiiksek performans gostermesi
(Liden vd., 1993, s. 663), liderinden ve is yerinden daha fazla memnuniyeti (Duchon vd., 1986, s. 59),
daha giicli orgiitsel baghlik duymalar1 (Nystrom, 1990, s. 304) lider ile calisanlarin iliskisi ile
bagdastirilmaktadir. Yiiksek kaliteli lider ve ¢alisan iliskisinin, is iliskisinin dtesinde sosyal bir iliskiye
donistiigii, sonucunda da ¢alisanlarin liderlerine, islerine, is arkadaslarina ve isletmelerine daha fazla
baglilik duygusu ile sahip ¢iktig1 goriilmektedir. (Dansereau vd., 1975, s. 73). Lider-iiye etkilesimi ve
calisanlarin orgiitsel baghlhgina yonelik yapilan calismalar; Green vd. (1996), Gerstner & Day (1997),
Lee (2005), Lee &Lee (2016) pozitif iliskiye ve etkiye isaret etmektedir. Calismanin analiz sonuglar1 da
benzer sonuglar gostermektedir. Kaliteli lider-¢calisan etkilesiminin g¢alisanlarin isletmelerine olan
baghligini artirdigi ortaya ¢ikmaktadir.

Liderin tutum ve yaklasim tarzinin calisanlar etkiledigi gibi ¢alisanlarin islerine olan sevgisi, ilgisi ve
baglhihg1 da isletmelerine olan baghligim etkilemektedir. Isiyle 6zdeslesmis ve yaptig1 isi kendisi icin
anlamh bulan calisanlar, liderinin ve isletmesinin misyonunu gerceklestirmesine ve belirlenen
stratejileri uygulamasina yardimci olabilmekte, hedef ve amaclara ulasilmasini hizlandirabilmektedir
(Putri & Setianan, 2019, s. 519). Isletmenin amag ve degerlerine daha giiglii bir inangla baglanmakta,
isletmesi adina 6nemli adimlar atmaya ve isini siirdlirmeye daha istekli olmaktadir (Macey & Schneider,
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2008, s. 8). Putri & Setianan (2019) ¢alismalarinda ¢alisanlarin islerine olan adanmigliklari ile 6rgtitsel
baglhiliklar: arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti ile negatif bir iliskiden bahsetmektedir. Ayni1 zamanda
liderin ¢alisan baghiligini gelistirmek icin ¢aba gostermesi gerektigini vurgulamaktadir. Calisanlari ile
isbirligi saglayarak onlarin baglilik farkindaligini artirabilecegi ifade edilmektedir. Liderin bu yaklasimi
da, calisanlarin isine ve isletmesine daha baglanmasi, isiyle ilgili daha yaratic1 ve tliretken olmasi ile
sonuglanacagi diisiiniilmektedir. Benzer sekilde yapilan bircok calisma, ise adanmislik ile orgiitsel
baglilik arasinda baglanti kurmaktadir. Agyemang & Ofei (2013), Khalid & Khalid (2015), Hanaysha
(2016), Cao vd. (2019), Ahuja & Gupta (2019) da yaptiklari ¢alismalarda olumlu iliskiye isaret
etmektedir. Bu calismanin analiz sonuglari da ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarinin isletmelerine olan
baghiligini olumlu etkiledigini gostermektedir. Ayni zamanda liderin kaliteli etkilesim icinde bulundugu
¢alisanlarin hem islerine hem isletmelerine daha fazla baglandigi ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanlarin islerine bagliligi isletmelerin amaclarina ulasmasinda hayati bir unsur olarak kabul
edilmektedir. Isine bilissel ve duygusal olarak bagh ¢alisanlarin gelistirilmesi ve isletmede tutulmasi da,
calisanlarim1  destekleyen bir ortam olusturulmasina ve etkilesimli liderlik davranislarina
baglanmaktadir (Strom vd., 2014). Bu amacla; bu arastirma lider-iiye etkilesiminin calisanin ise
adanmishgin ve orgiitsel bagliligini 6ngérmedeki roliinii incelemek iizere tasarlanmistir. Calisanlarin
liderleriyle olan iliski kalitesinin ise adanmishk ve orgiitsel baglilik arasindaki nedensel iliskiyi
dogrulayarak literatiire katkida bulunmustur. Ancak ¢alismanin bir takim kisitlar1 da s6z konusudur.
Kisisel bildirime dayali 6l¢iim yapilmasi sosyal begenilirlik yanliliginin ve verilerin tek kaynaktan
saglanmasi ortak ydntem yanlilifinin olabilecegini giindeme getirmektedir. Sonra yapilacak
arastirmalar, sonuclarin dogrulugunu artirmak i¢in farkli kaynaklardan alinacak verilerle
desteklenebilir. Arastirma ornekleminin tiim sektorler veya bolgeler icin benzer oOzellikte olmasi
mimkiin olmayabilir. Bu nedenle bulgularin genellenebilirligini artirmak i¢in arastirmanin farkh
sektorlerde yiiriitiilmesi ve sonuglarin karsilastirilmasi disiintilebilir. Ayrica arastirmada kesitsel bir
plan uygulanmistir. Gelecek ¢alismalarda boylamsal bir calisma yiiriitiilmesi, gézlem veya miilakat gibi
araglarin kullanilmasiyla derinlemesine bir siirecte konunun takip edilmesi 6nerilmektedir.

Calisanlarin taleplerini anlamak ve memnuniyetlerini saglamak isletmelerin basarili olmasi icin 6nem
arz etmektedir. Rekabet avantajini korumak ve stirekli gelisim icin, isine ve isletmesine bagl calisanlarin
kazanilmasi ve elde tutulmasi isletmenin performansi acisindan gereklilik gostermektedir.
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Makale Bilgi Formu

Yazarlarin Katkilar:: Bu makalenin yazimina tiim yazarlar esit katkida bulunmustur. Tiim yazarlar son
metni okumus ve onaylamistir.

Cikar Catismasi Bildirimi: Yazarlar tarafindan potansiyel ¢ikar ¢atismasi bildirilmemistir.

Telif Beyani: Yazarlar dergide yayinlanan ¢alismalarinin telif hakkina sahiptirler ve ¢alismalar1 CC BY-
NC 4.0 lisansi altinda yayimlanmaktadir.

Destek/Destekleyen Kuruluslar: Bu arastirma i¢in herhangi bir kamu kurulusundan, 6zel veya kar
amaci gliitmeyen sektorlerden hibe alinmamustir.

Etik Onay ve Katilimci Rizasi: Bu ¢alismanin hazirlanma siirecinde bilimsel ve etik ilkelere uyuldugu
ve yararlanilan tiim ¢alismalarin kaynakcada belirtildigi beyan olunmaktadir.

intihal Beyani: Bu makale iThenticate tarafindan taranmistir.
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