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FARKLI LIDER UYE VE EKIiP UYE ETKILESIM

KALITEST KOMBINASYONLARININ GORECELI YOKSUNLUK VE
PSIKOLOJiK SERMAYE BAGLAMINDA iS SONUCLARINA ETKIiSi VE
BiR ARASTIRMA
U. ASLIHAN OZKAN

Bu tez calismasi, ¢alisanlarin yoneticileri ve takim arkadaglari ile etkilesimlerinin ve
bu etkilesimlere bagli olarak gelisen goreceli yoksunluk duygularinin, is tatminleri ve
isten ayrilma niyetleri {izerindeki etkilerini incelemekte ve bu etkilerin psikolojik
sermaye seviyelerine gore nasil farklilagtigini arastirmaktadir.

One siiriilen iliskileri incelemek iizere, verilerin anket {izerinden toplandigi nicel bir
arastirma yiiriitiilmiistiir. Arastirma, Istanbul ili sinirlari icerisinde hizmet sektdriinde
faaliyet gosteren farkli kurumlarda takimlar halinde gorev yapan 330 ¢alisan tizerinde
uygulanmistir. One siiriilen iliskilerin testi SPSS 22 ve AMOS 23 istatistik programlari
kullanilarak, yapisal esitlik modellemesi araciligiyla yapilmstir.

Calisma bulgulari; lider tiye etkilesimi ve takim iiye etkilesiminin is tatmini ve isten
ayrilma niyeti lizerinde anlamli etkileri oldugu, lider iiye etkilesiminin is sonuglari
tizerindeki etkisinin, takim iiye etkilesimine kiyasla daha yliksek oldugu, lider iiye
etkilesimine bagli goreceli yoksunluk algisinin isten ayrilma niyeti, takim iiye
etkilesimine bagl goreceli yoksunluk algisinin ig tatmini iizerinde anlaml etkileri
oldugu, lider iiye etkilesimine bagl goreceli yoksunluk algisinin lider liye etkilesimi
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide kismi araci etkisi oldugu yoniindedir.
Sonuglar ayrica psikolojik sermaye diizeyinin, etkilesimlere bagli olarak gelisen
goreceli yoksunluk ile is sonuglar1 arasindaki iligkilerde diizenleyici etkisi
bulunmadigina isaret etmektedir. Calismaya dair bir bagka 6nemli bulgu da takim tiye
etkilesimi arttikca, lider iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin
zayifladig1 yoniindedir.

Anahtar Kelimeler: Lider Uye Etkilesimi, Takim Uye Etkilesimi, Goreceli
Yoksunluk, Psikolojik Sermaye, Is Sonuglari, Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti



ABSTRACT

THE EFFECTS OF DIFFERENT COMBINATIONS OF LEADER-MEMBER
EXCHANGE AND TEAM-MEMBER EXCHANGE QUALITY ON WORK
OUTCOMES IN THE CONTEXT OF RELATIVE DEPRIVATION AND
PSYCHOLOGICAL CAPITAL: A RESEARCH

U. ASLIHAN OZKAN

This study examines, with an integrative perspective, the effects of employee’s
perceptions about the quality of leader-member exchange (LMX) and team-member
exchange (TMX) on employee’s job satisfaction and turnover intention. In addition,
direct and mediating effects of relative deprivation feelings based on these social
exchanges on job satisfaction and turnover intentions is examined by paying special
attention to the moderating effect of employee’s psychological capital level.
Hypothesized relationships are examined via a quantitative research by collecting data
from 330 employees who work in the service sector operating in Istanbul, Turkey.
Structural Equation Modeling (SEM) was used to analyze the relationships of the
proposed model.

The findings of the study indicate that the quality level of LMX and TMX has
significant effects on job satisfaction and turnover intentions. In addition to this,
LMX’s effect on job satisfaction and turnover intentions is higher than that of TMX.
Another finding of the study is the relative deprivation feeling based on LMX has
significant effect on turnover intentions and the relative deprivation feeling based on
TMX has significant effect on job satisfaction. Another prominent finding of the study
is the partial mediating effect of relative deprivation feeling based on LMX, on the
relationship between LMX and turnover intetions. The results also indicate the
relationship between LMX and TMX based relative deprivation and work outcomes is
not moderated by employee’s psychological capital level. Another important finding
is that as the quality of the TMX increases, the relationship between LMX and turnover
intention is weakened.

Keywords: Leader-Member Exchange, Team-Member Exchange, Relative
Deprivation, Psychological Capital, Work Outcomes, Job Satisfaction, Turnover

Intention.



ONSOZ
Organizasyonlarda, calisanlarin yoneticileri, takim arkadaslart ve organizasyonla
kurdugu ve gelistirdigi sosyal etkilesim aglari; bireysel, grup ve organizasyon
diizeyinde yarattig1 etkiler nedeni ile Onem kazanmaktadir. Sonuclar1 dikkate
alindiginda, bu etkilesimlerin organizasyonlar agisindan etkin yonetilmesi ve
arastirmacilar ac¢isindan da agiklanmasi, modellenmesi ve biitiinciil bir ger¢evenin

gelistirilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanlarin lider iye ve takim iiye etkilesimlerine iliskin algilarinin ve bu
etkilesimlere dayal1 olarak gelisen goreceli yoksunluk duygularinin is tatmini ve isten
ayrilma niyetleri tlizerindeki etkileri, goreceli yoksunlugun lider-iiye ve takim-iiye
etkilesimi ile is sonuglari arasindaki iliskilerde araci etkileri ve psikolojik sermayenin
goreceli yoksunluk ve is sonuglar1 arasindaki iliskilerde diizenleyici etkilerini test
etmek amaciyla gergeklestirilen bu tez ¢alismasinda, nicel yontemler ile arastirma
gerceklestirilmistir. Calisma ortamindaki sosyal etkilesimlere iligkin farkh
degiskenlerin kapsamli bir sekilde ele alinmasi ve konunun 6zellikle tilkemizde ¢ok az
calisilmasi, arastirmayi Ozgiin kilmakta ve bu alanda yapilacak caligmalara katki

saglayacag diistintilmektedir.

Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme Y&netimi ve Organizasyon Anabilim
Dal1 biinyesinde yiiriittiigiim bu tez ¢aligmasi boyunca, ortaya bilimsel ve 6zgiin bir
calisma ¢ikmasinda bana yol gésteren tez danismanim Prof.Dr. Ibrahim Pmar’a ¢ok
tesekkiir ederim. Bu zorlu siiregte, vizyonu ile bana yol gosteren sevgili ablam
Do¢.Dr. Dilek Yilmaz Borekci’ye, sevgili abim Nazmi Giinlii’ye, egitim hayatim
boyunca maddi ve manevi desteklerini esirgemeyen anne ve babama ¢ok tesekkiir
ederim. Son ve en biiylik tesekkiirlim, hayallerimi gerceklestirmem igin cesaret ve
umut agsilayan, hayatimi kolaylastiran sevgili esim Mehmet Akin Ozkan’a ve bu
sliregte, birlikte gegirebilecegimiz zamanlardan fedakarlik yapan sevgili ¢ocuklarim,
Itir ve Kemal’e; Sizlere minnetttarim.

[stanbul, 2018
Ulkii Aslithan Ozkan
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GIRIS
Artan rekabet, belirsizlik ve degisen miisteri beklentileri ile karsi karsiya kalan
orgaanizasyonlar, bilgiye hizla ulasabilen, ¢6ziim iiretme esnekligine sahip insan
kaynagi ile rekabet istiinliigii saglamaktadir. Organizasyonlar sahip olduklar1 insan
kaynagindan en etkin bigimde yararlanabilmek ve katilim1 tesvik etmek iizere, bireysel
calismayl en aza indirgeyip takim g¢alismasii tesvik etme egilimindedir. Takim
yapilarinin artis1 da, takim tyelerinin liderleri ve diger takim tiyeleri ile kurduklart
sosyal etkilesimlerin dogasmin ve niteliklerinin arastirilmasi ihtiyacini ortaya

cikarmstir.

Organizasyonlardaki sosyal etkilesimlerle ilgili arastirmalar, lider iiye etkilesimleri
lizerinde yogunlagmakla birlikte, takim yapilarinin temel calisma birimleri olarak
kullanimindaki artisin, arastirmalarin diger etkilesimleri de kapsayacak big¢imde
genislemesine neden oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda, calisanlarin takimdaki
diger tyelerle ikili etkilesimleri, organizasyonla etkilesimleri ve bir biitiin olarak

takimla etkilesimleri konularmin 6nem kazandigi izlenmektedir.

Gerek lider ve iiye arasindaki dikey etkilesim gerekse iiye ile takim arasindaki yatay
etkilesim yaziinin {izerinde en ¢ok odaklandigi alanlardan biri, bu etkilesimlerin
bireysel ve grup diizeyinde yarattigi olumlu sonuglar olmustur. Diger taraftan bu
etkilesimlerin birey diizeyinde farklilagmasinin yol acabilecegi olumsuz sonuglarin
benzer diizeyde arastirilmadigi goriilmektedir. Yapilan sinirl sayida arastirma, diisiik
diizeyde etkilesim deneyimleyen ¢alisanlarin, kendilerini yiiksek diizeyde etkilesim
yasayan diger calisanlarla karsilagtirmalarinin, is sonuglarini olumsuz etkiledigine

isaret etmektedir.

Yoneticileri ve takim arkadaslar1 ile diisiik diizeyde etkilesim igerisinde olan
calisanlar, yliksek diizeyde etkilesime sahip ¢alisanlarla kendilerini kiyasladiklarinda
goreceli yoksunlugu deneyimleyebilmektedir. Her diisiik diizeyli etkilesim iligkisi
mutlak goreceli yoksunluga neden olmadigi gibi, goreceli yoksunluk algisinin is

sonuglarin1 her durumda olumsuz etkilemedigi de bilinmektedir. iste bu noktada
1



caligsanin psikolojik sermayesinin, yeterliliklerinin goreceli yoksunluk algisini nasil

etkiledigi 6nemli bir konu baslig1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu calismanin amagclarindan biri, bireyin ¢aligma grubunda lider ve diger takim tiyeleri
ile gelistirdigi iligki aglarini, bu iligkilerin birbirlerini nasil tamamladiklarini ve bireyin
is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkilerini incelemektir. Ayrica, lider iiye
ve takim iiye etkilesimlerine bagli olarak gelisen goreceli yoksunluk algilarinin; is
tatmini ve isten ayrilma niyeti ilizerindeki etkilerinin, bu etkilerinin ¢alisanlarin
psikolojik sermaye seviyelerine gore nasil farklilagtiginin, lider iiye ve takim iiye
etkilesimi algilarina ait farkli kombinasyonlarin is sonuglarini nasil etkilediginin

arastirilmasi hedeflenmektedir.

Bu tez calismasi ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde lider {iye ve takim {iye
etkilesimi kavramlarinin 6nemi, boyutlari, dnciilleri ve is sonuglarina etkileri ile bu
etkilesimler sonucu ortaya ¢ikan ve ¢alisanin kendisini digerleri ile kiyaslamasindan
kaynaklanan goreceli yoksunluk kavrami ve is sonuglarina etkileri ele alinmistir. Bu
boliim ayni zamanda ele alinan kavramlara iligskin yapilan arastirmalar1 ve kavramlar

arasindaki iligkileri kapsamaktadir.

Ikinci boliimde ise tez kapsaminda is sonuglari olarak degerlendirilen is tatmini ve
isten ayrilma niyeti kavramlarinin 6nemi, Onciilleri ve sonuclar1 ile arastirma
sathasinda diizenleyici etkisi incelenen psikolojik sermaye kavraminin teorik
kokenleri, gelistirilebilirligi ve is sonuglarina etkileri irdelenmistir. Calismanin tiglincii
boliimiinde ise tez kapsaminda gercgeklestirilen arastirmanin 6nemi, modeli ve
kullanilan o6lgekler ile yapilan nicel arastirma neticesinde elde edilen bulgu ve

sonuglara deginilmistir.



BIiRINCi BOLUM

LiDER UYE ETKILESiMIi, TAKIM UYE ETKILESiMi ve GORECELI
YOKSUNLUK

1.Lider Uye Etkilesimi, Takim Uye Etkilesimi ve Goreceli Yoksunluk

1.1.Lider Uye Etkilesimi

Liderlik; liderin takipgilerini etkileyerek, hedefler ve hedeflere ulasma yontemleri
konusunda ikna ettigi ve uzlagsma sagladigi bir siire¢ olarak tanimlanmaktadirl. Bu
stirecte lider, takipgileri hedefe ikna eder, hedefe ulasmak iizere yapilmasi gerekenler
konusunda uzlasma saglar, bireysel ve grup performansini ortak hedeflere ulagsmak
amactyla yonlendirir. Siirecin dnemli boyutlarindan biri, lider ve takipgi arasindaki
etkilesimlerdir. Lider ve takipgi ikilisi arasindaki iligkinin kalite diizeyini, liderligin,
bireysel, takim ve organizasyon seviyesinde etkilerini agiklamak tizere kullanan lider
tiye etkilesimi teorisi (LMX), lider ve takipgi ikililerini analiz diizeyi olarak ele alan

en onemli yaklasimlardan biri olarak degerlendirilmektedir?.

Tezin bu bolimiinde, lider iiye etkilesimi kavrami, tarihsel gelisimi, teorik alt yapisi,
oncilleri ve is tatmini ile isten ayrilma niyeti tizerindeki etkileri detayli olarak

incelenecektir.

1.1.1.Liderlik Kavram ve Tarihsel Gelisimi
Liderlik, organizasyonel hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in anahtar faktorlerden biri
olarak degerlendirilmektedir. Antik caglardan giiniimiize kadar gelen ve 1930’lu

yillardan bugiine sosyal bilimler alaninda, {izerinde sistematik olarak en ¢ok ¢alisilan

! Gary Yukl, Angela Gordon, Tom Taber, “A Hierarchical Taxonomy of Leadership Behavior:
Integrating a Half Century of Behavior Research”, Journal of Leadership & Organizational Studies,
Vol.9, No.1, 2002, ss.15-32.

2 Talya N. Bauer, Berrin Erdogan, “Leader-Member Exchange (LMX) Theory: An Introduction and
Overwiew”, The Oxford Handbook of Leader-Member Exchange, Ed. Talya N. Bauer, Berrin
Erdogan, Oxford University Press, 2016.
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konulardan biri olmustur3. Bu alanda yapilan ¢aligma ve harcanan ¢abanin yogunlugu,
liderligin; endiistri, egitim, askeri ve sosyal olaylardaki rolii, yoklugu durumunda

ortaya ¢ikan problemler gz 6niine alindiginda daha anlasilir hale gelmektedir4.

Uzun yillara dayanan liderlik arastirmalar1 ve yapilan ¢alismalar, liderligin farkli
boyutlarina odaklanan pek ¢ok teoriye zemin hazirlamakla birlikte, liderligin net bir
tanimi ve nasil basarilabilecegine iliskin goriis birligi saglanamamuistir. Liderligin ¢ok
boyutlu ve ¢ok yonlii yapist goz oniine alindiginda, liderligin ne olduguna iligkin net
bir tanim ortaya koymanin kolay olmadigi goriilmektedir. Nitekim, liderlige iligskin
teori sayist kadar farkl liderlik tanimi, bu alanda ¢alisan sosyal bilimci sayisi kadar da
farkli teori bulundugu ifade edilmektedir. Bu durumun nedenlerinden bir digerinin,
teorilerin birbirleri ile hangi diizeyde ve nasil baglantili olduguna iliskin ¢alisma

sayisinin azlig1 oldugu ifade edilmektedir®.

Liderlik kavramini igerigi ve tiim boyutlari ile tam olarak agiklayan bir teori heniiz
gelistirilmemis olmakla birlikte liderlik stirecini, lider, izleyiciler ve kosullar
arasindaki iligkilerden olusan karmasik bir siire¢® olarak tanimlamak miimkiindiir.
Zira, farkli liderlik tanimlarinin ortak noktalari incelendiginde, liderligin, lider ve
izleyicileri arasinda gelisen bir etkileme siireci ve liderin karakter ozellikleri,
davranislari, izleyicinin lider algis1 ve lider davranislarina iligskin atiflar1 ve etkileme
siirecinin gergeklestigi baglam oldugu goriilmektedir”. Liderlik arastirmacilarinin,

kavrami, etkileme ortak paydasinda, belirtilen bu unsurlar {izerinden tanimlamaya

8 Robert J. House, Ram N. Aditya, “The Social Scientific Study of Leadership: Quo Vadis?”, Journal
of Management, Vol.23, No.3, 1997, ss. 409-473.

4 Bernard M. Bass, Ruth Bass, “The Bass Handbook of Leadership: Theory, Research and Managerial
Applications, New York: Free Press, 2008, ss.7-25.; aktaran John Antonakis, Anna T. Cianciolo,
Robert J. Sternberg, "Leadership: Past, Present, and Future”, The Nature of Leadership, Sage
Publications, 2004, ss.3-15

5 Georges B. Graen, Mary Uhl-Bien, “Development of Leader-Member Exchange (LMX) Theory of
Leadership over 25 Years: Applying a Multi-Level Multi-Domain Perspective”, Leadership
Quarterly, Vol. 6 No.2, 1995, ss. 219-247

6 Tamer Kogel, “Isletme Yoneticiligi”, Beta Bastm A.S., 2010, ss.575.

7 Antonakis, Cianciolo, Sternberg, “Leadership: Past, Present, and Future”, The Nature of Leadership”,
S.5.
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calistiklart izlenmektedir. Stogdillé ise bu unsurlari; kisisel ozellikler, lider
davraniglari, karsilikli etkilesim kaliplari, rol iligkileri, takipgi algilari, takipgiler
tizerindeki etki, gorev hedefleri iizerindeki etki ve organizasyonel kiiltiir izerindeki

etki olarak nitelendirmektedir.

Liderlik teorileri genel olarak 6zellikler, davranigsal, durumsal olmak iizere {i¢ grupta
toplanmaktadir. Bu gruplandirmalar, liderligin yalnizca lider boyutuna odaklanmakta,
liderlik alaninda olusturulan yeni teorilerin sayis1 arttikga ve odaklandigi boyut
farklilastikca, gelistirilen yeni teorileri genel siniflandirmaya dahil etmek gii¢c hale
gelmektedir. Bu giigliigli asmak tizere, liderlik teorilerini, analiz diizeyini dikkate
alarak smiflandirmanin faydali olacagi belirtilmektedir®. Liderligin ¢ok boyutlu
dogasi dikkate alinarak yapilan siniflandirmada, analiz birimi, lider, izleyici ve iliski

boyutlari olarak degerlendirilmektedir.

Liderlik teorilerine iliskin bir diger siniflandirma, liderlik teorilerini ortaya ¢iktiklar
donem ve belirli bir zaman araliginda arastirmacilarin ilgisini ne 6l¢iide cektigi
boyutlarmi1 dikkate alarak yapilan simiflandirmadir’®. Bu dogrultuda yapilan
caligmalarda, liderlik arastirmalari; oOzellikler, davramigsal, kosul bagimlilik,
baglamsal, stiphecilik, iliskisel, yeni liderlik, bilgi isleme ve biyolojik/evrimsel olmak
tizere dokuz farkli okulda incelenmektedir. Arastirmacilarin, okullarin ortaya ¢iktiklar
donem ve belirli zaman araliklarinda ne Olgiide aktif olduklarina iliskin

degerlendirmelerine Sekil 1°de yer verilmektedir:

8 Ralph M. Stogdill, “Handbook of Leadership: A Survey of Theory and Research”, New York, NY,
US: Free Press, 1974.; aktaran Gary Yukl, “Managerial Leadership: A Review of Theory and Research”,
Journal of Management, Vol. 15 No: 2, 1989, ss.251-289.

® Georges B. Graen, Mary Uhl-Bien, “Development of Leader-Member Exchange (LMX) Theory of
Leadership over 25 Years: Applying a Multi-Level Multi-Domain Perspective”, Leadership
Quarterly, Vol. 6 No.2, 1995, ss. 219-247

10 Antonakis, Cianciolo, Sternberg, “Leadership: Past, Present, and Future, The Nature of Leadership”,
$.5
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Sekil 111: Liderlik Okullarinin Tarihsel Gelisimi

Sekil incelendiginde, ozellikler teorisinin, liderlik arastirmalarinin {izerinde
yogunlastig1 ilk alan oldugu goriilmektedir. Liderlik kavramini tanimlamaya doniik en
eski yaklagim olan 6zellikler teorisinin temelinde, lideri, lider vasfi olmayanlardan
ayristiran bireysel Ozellikleri belirlemek yer almaktadir. Teoriye iliskin yapilan
arastirmalarda cinsiyet, uzunluk, fiziksel enerji, gériinim gibi fiziksel 6zelliklerin
yaninda otorite, zeka, basar1 ihtiyac1 gibi psikolojik egilimler ve motivler lizerinde
calisilmistir’?. Zaman igerisinde gii¢lenip zayiflayan bir yaklasim olan 6zellikler
teorisi, lider ile grup iiyeleri arasindaki etkilesim ve ortam kosullarindaki degisimi
dikkate almamasi nedeni ile birtakim eksikliklere sahiptir. Bes faktor kisilik egilimleri
alaninda yapilan calismalarda, kisilik egilimleri ile lider etkililigi arasinda giiclii
baglantilarin kurulmasi®3, 6zellikler yaklasimi alanina ilginin devam edecegine isaret

etmektedir.

Davranigsal yaklagim, liderin 6zeliklerinden ziyade, liderlik tutumlarina ve liderin

izleyicilerine davranislarina odaklanmis, liderlik kavramini agiklarken lider ve

11 Antonakis, Cianciolo, Sternberg, “Leadership: Past, Present, and Future, The Nature of Leadership”,
s.7.

12 House, Aditya"The Social Scientific Study of Leadership: Quo Vadis?", 1997, s. 410.

13 Stephen J. Zaccaro, “Trait-Based Perspectives of Leadership”, American Psychologist, Vol.62, No.1,
2007, ss.6-16.
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izleyicilerine odaklanmistir’4. Merkezinde, otorite pozisyonunda yer alan bireylerin
davraniglarinin gézlemlenmesi ve bu davranislarin, lider etkililigi ile iliskilendirilmesi
olan arastirmalar sonucunda, belirlenen farkli liderlik tarzlari, teorinin temellerini
olusturmustur. Yapilan c¢alismalarin liderlik alanina en Onemli Kkatkisi, lider
davraniglarinin, gorev ve iliski odagi olarak siniflandirilmasidir’s. Aragtirmalar sonucu
lider davranislar1 ve is sonuglari ile arasinda geliskili bulgulara ulasilmasi, ideal bir
liderlik tarzinin olmamasi, arastirmacilari, liderin davranis tarzinin mevcut durumla
uyumlu olmas1 gerektigi sonucuna ulastirmis ve liderlik modelini agiklarken kosul

degiskenini de dikkate almaya yonlendirmistir.

Lider davranislarina iligkin bulgularin isaret ettigi farkliliklar, durumsallik
yaklagiminin temelini olusturmaktadir. Lider ve yenin iliskileri, gérevin yapisi ve
liderin pozisyon giiciiniin, liderin etkililigini belirleyen faktorler oldugunu ifade eden
caligmalar ile liderin izleyicilerin hedef gerceklestirmeleri i¢in yol bulmalarina yardim
etme roliinii vurgulayan ¢alismalar bu alanda yapilan ¢alismalardan bazilaridire. Bu
caligmalarin devaminda, izleyicilerin kapasiteleri, acik ve net tanimlanmig
organizasyonel sistemler ve rutin prosediirlerin varlig1 kosullarinin, liderlik ihtiyacim
ortadan kaldirip, ikameleri olarak degerlendirebilecegine odaklanan teorilerin gelistigi

gorilmektedir.

Ozellikler, davranigsal ve durumsallik yaklasimlarina ek olarak ortaya ¢ikan ve yeni
liderlik okulu olarak adlandirilan yaklagim®’, lider davranislarina odaklanan

caligmalar1 temel alarak ve genisleterek, neokarizmatik olarak da smiflandirilan,

14 Tamer Kogel, “Isletme Yéoneticiligi”, Beta Basim A.S., 2010, ss.577.

15 House, Aditya"The Social Scientific Study of Leadership: Quo Vadis?", 1997, ss. 420.

16 Antonakis, Cianciolo, Sternberg, “Leadership: Past, Present, and Future”, The Nature of Leadership”,
ss.9.

17 David V. Day, Darja Miscenko, “Leader-Member Exchange (LMX): Construct Evolution,
Contributions, and Future Prospects for Advancing Leadership Theory”, The Oxford Handbook of
Leader-Member Exchange, Ed. Talya N. Bauer, Berrin Erdogan, Oxford University Press, 2016.



transformasyonel, karizmatik, vizyoner liderlik yaklagimlarini igceren okul olarak

bilinmektedir.

Durumsallik yaklagiminin bilinirliginin ve popiilerliginin arttig1 donemde ortaya ¢ikan
bir diger arastirma alani, lider ve takipgileri arasindaki iliskilere odaklanan, iliski
temelli yaklasimdir. Uzerinde en fazla yayin yapilan ve alintilanan liderlik
arastirmalarindan biri olan iliski temelli yaklasim?8, giniimiizde ilgi ¢gekmeye ve farkli
yonlerde gelismeye devam etmektedir. Dikey Ikili Baglant: (VDL) teorisine!® dayanan
yaklagim, yillar igerisinde Lider Uye Etkilesimi (LMX) teorisine déniismiistiir. Teori,

lider ve takipgileri arasindaki etkilesimlere odaklanmaktadir.

1.1.2.Lider Uye Etkilesimi Teorisinin Gelisimi

Lider iye etkilesimi teorisi, kavramin ilk kez kullanildigi 1975 yilindan bugiine gegen
40 yili agkin siirede gelismeye devam eden bir teoridir. Teorinin, liderlik yazininin
onemli bir alan1 haline gelmesinin nedenlerinden biri, dikey ikili baglanti
yaklasimindan, iliskisel liderlik teorisi olarak kavramsallastiriimasina kadar evrilmeye

ve gelismeye devam etmesi olarak agiklanmaktadir.

Ust ve ast arasindaki dikey iliskiye odaklanan lider iiye etkilesimi; lider ve iiye
arasinda fiziksel veya zihinsel ¢aba, maddi kaynak, bilgi ve duygusal destek aligverisi

ile karakterize edilen iligki2! olarak tanimlanmaktadir.

18 Antonakis, Cianciolo, Sternberg, “Leadership: Past, Present, and Future, The Nature of Leadership”,
s.9.

19 Fred Dansereau, George Graen, William J. Haga, “A Vertical Dyad Linkage Approach to Leadership
within Formal Organizations: A Longitudinal Investigation of the Role Making Process”,
Organizational Behavior and Human Performance, Vol.13, No.1, 1975, ss.46-78.

20 Talya N. Bauer, Berrin Erdogan, “Leader-Member Exchange (LMX) Theory: An Introduction and
Overwiew”, The Oxford Handbook of Leader-Member Exchange, Ed. Talya N. Bauer, Berrin
Erdogan, Oxford University Press, 2016.

21 Robert C. Liden, Raymond T. Sparrowe, Sandy J. Wayne, “Leader-Member Exchange Theory: The
Past and Potential for the Future”, Research in Personnel and Human Resources Management,
Vol.15, 1997, ss.47-120.
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Liderin ¢alisma grubundaki tiim tyelerle benzer etkilesimler gelistirmesi, ortalama
liderlik tarzi olarak adlandirilmis olup, pek ¢ok liderlik yaklagiminin temelinde yer
almaktadir?2, Ortalama liderlik tarzi; ayn1 yoneticiye bagl olarak gorev yapan ¢alisma
grubu tiyelerinin, algilama, degerlendirme ve tepkileri bakimindan birbirlerine benzer
ozellikler sergiledigi ve yoneticinin ¢alisma grubundaki tiim tiyelere benzer bigimde
davrandig1 varsayimlarina dayanmaktadir. Lider Uye Etkilesimi teorisinin temellerini
olusturan dikey ikili baglanti modeli, yoneticinin ¢aligma grubuna doniik ortalama
davraniglarina dayali ortalama liderlik yaklagimini elestirerek, teorik ve analitik agidan

dogru odagin ¢alisma grubu igerisindeki her bir ikili iligski oldugunu 6ne siirmektedirz3,

Lider iiye etkilesimi yazimminin 25 yillik siirecte gelisiminin degerlendirildigi bir
calismada, teorinin dort ayr1 asamada gelistigi belirtilmektedir. Birinci asama, liderin
calisma grubundaki tiim astlarina benzer bi¢imde davrandigini savunan ortalama
liderlik yaklagimindan ayrisarak?4, liderin astlar1 ile farkli diizeyde iliskiler

gelistirdigine odaklanilan, dikey ikili baglanti modelinin gelistirildigi asamadir.

Dikey Ikili Baglant: teorisi, rol olusturma siirecinde, liderin, gérev roliiniin miizakere
edilmesi ile ilgili asta tanidig1 serbestinin, hem yonetici hem de astin zaman igerisinde
birbirini takip eden davranislari ile ilgili oldugunu savunur. Miizakere toleransi?
olarak tanimlanan bu kavram, istiin, astin rol gelisimi ile ilgili taleplerini dikkate
almaya ne derece istekli oldugunu ifade eder. Gérevi miizakere etme serbestisi yiiksek

astlar, onemli bir kaynaga sahip olurlar.

22 George B. Graen, Robert C. Liden, William Hoel, “Role of Leadership in the Employee Withdrawal
Process”, Journal of Applied Psychology, Vol.67, No.6, 1982, s5.868-872.

23 Dansereau, Graen, Haga, “A Vertical Dyad Linkage Approach to Leadership within Formal
Organizations: A Longitudinal Investigation of the Role Making Process”, ss.46-78.

24 Chester A. Schriesheim, Stephanie L. Castro, Claudia C. Cogliser, “Leader-Member Exchange
(LMX) Research: A Comprehensive Review of Theory, Measurement, and Data-Analytic Practices”,
The Leadership Quarterly, Vol.10, No.1, 1999, ss.63-113.

25 Dansereau, Graen, Haga, “A Vertical Dyad Linkage Approach to Leadership within Formal
Organizations: A Longitudinal Investigation of the Role Making Process”, ss.46-78.
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1980’1 yillara gelindiginde yazin odaginin, dikey ikili baglantidan lider iye
etkilesimine evrildigi ve LMX’e iliskin ilk ampirik c¢alismalarin yapildig
goriilmektedir. ki kavram arasinda dikkat ¢eken farklilik; dikey ikili baglanti
farklilasmis etkilesimlere odaklanirken, lider iiye etkilesiminin goérev boyutu kadar
iliski boyutunu da dikkate almasi olarak Gzetlenebilir. Diger bir deyisle lider iiye
etkilesimi, bireyin goreve verdigi tepkiyi, gorev degiskenleri, iliskisel degiskenler
(6zellikle lider ya da yonetici ile iliski) ve bunlarin birbirleri ile etkilesimlerinin bir

islevi olarak ele alarak, dikey ikili baglanti modelinden ayrismaktadir.

Lider iiye etkilesimi teorisinin gelisiminde ikinci asama, lider iiye etkilesiminin
karakteristik Ozelliklerinin, Onciillerinin ve organizasyonel diizeyde sonuglarinin
aragtirtlmaya baglandig1 asamadir?’. 1990’11 yillarin ilk yarisinda, lider tiye etkilesimi
yazininda, orgiitsel vatandaglik ve algilanan orgiitsel destek kavramlar ile lider iiye
etkilesimi kavrami arasindaki iliskilerin aragtirildigi izlenmektedir2e. Ayni1 donemde
lider iiye etkilesiminin, organizasyonel baglilik, isten ayrilma niyeti, i tatmini gibi is

sonuglarinin onciilii olarak ta arastirildigr goriiliir?e.

Lider iiye etkilesimi teorisinin gelisiminde {li¢lincli asama, ikili iligkilerin gelisimi
stirecindeki etkenlerin incelenmesini ve liderlik yapma siirecinin® arastirilmasini

icermektedir. Bu agamada, birinci evrenin i¢ grup, dis grup disiincesinin Gtesine

26 George Graen, Michael A. Novak, Patricia Sommerkamp, “The Effects of Leader—Member
Exchange and Job Design on Productivity and Satisfaction: Testing a Dual Attachment Model”,
Organizational Behavior and Human Performance, VVol.30, No.1, 1982, ss.109-131.

27 Graen, Uhl-Bien, “Development of Leader-Member Exchange (LMX) Theory of Leadership over 25
Years: Applying a Multi-Level Multi-Domain Perspective”, ss. 219-247

28 Sandy J. Wayne, Shawn A. Green, “The Effects of Leader-Member Exchange on Employee
Citizenship and Impression Management Behavior”, Human Relations, VVol.46, No.12, 1993, ss.1431-
1440.; Sandy J. Wayne, Lynn M. Shore, Robert C. Liden, "Perceived Organizational Support and
Leader-Member Exchange: A Social Exchange Perspective”, Academy of Management Journal,
Vol.40, No.1, 1997, ss.82-111.

2 Debra A. Major, Steve WJ Kozlowski, Georgia T. Chao, Philip D. Gardner, “A Longitudinal
Investigation of Newcomer Expectations, Early Socialization Outcomes, and the Moderating Effects of
Role Development Factors”, Journal of Applied Psychology, Vol.80, No.3, 1995, ss5.418-431.

30 Graen, Uhl-Bien, “Development of Leader-Member Exchange (LMX) Theory of Leadership over 25
Years: Applying a Multi-Level Multi-Domain Perspective”, ss. 219-247.
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gecilerek3!, organizasyonun biitiiniine uyarlanabilecek, adalet algisin1 dikkate alan bir

bakis agis1 gelistirilmistir.

Lider iiye etkilesimi arasgtirmalarinin dordiincii asamasi, ¢alisma gruplarindaki ikili
iliskilerin, grup diizeyine nasil tasinacaginin ve iligki aglarina nasil doniistiiriileceginin
incelendigi ¢alismalart igermektedir. Birbirinden bagimsiz ikili iliskilerle
simirlandirilmis 6nceki arastirmalarin aksine, dordiincii asama arastirmalari, Sistem
bakis agis1 ile karsilikli bagimhi ikili iligkileri, iliski aglarin1 incelemeye
odaklanmaktadir32. Bu asama, lider iiye etkilesimi teorisinin kapsamini ikili
iligkilerden daha biiylik topluluga genisletmekte, ikili iliskilerin organizasyonel

sistemin i¢inde ve disinda nasil olustugunu incelemektedir.

2000’11 yillara gelindiginde, lider iiye etkilesimi alaninda calisan arastirmacilarin,
kavrami, yeni ve ilgi ¢ekici pek ¢ok farkli kavram, teori ve siirecle iligkilendirdigi
caligmalara rastlanmaktadir. Bu kavramlardan bazilari; giiven, orgiitsel adalet, sosyal
ag ve giiclendirmedir®. Bu donemde dikkat ceken bir diger gelisme, lider iiye
etkilesiminin, ¢aligma grubu {iyeleri arasinda farklilik géstermesi olarak tanimlanan
LMX farklilagmasi kavraminin literatiire girisidir. Kavramin 6nemi, bakis agisini ¢ok
boyutlu hale getirmesi ve lider iiye etkilesiminin grup diizeyindeki etkilerini

incelemesinden kaynaklanmaktadir.

1.1.3.Lider Uye Etkilesimi Kavraminin Teorik Temelleri

Rol teorisi ve sosyal etkilesim teorisi, lider iiye etkilesiminin gelisimi ve ¢alisanlarin

lider tiye etkilesimine verdikleri tepkilerin agiklanmasinda en sik kullanilan teorilerdir.

31 Schriesheim, Castro, Cogliser, “Leader-Member Exchange (LMX) Research: A Comprehensive
Review of Theory, Measurement, and Data-Analytic Practices”, $s.63-113.

82 Schriesheim, Castro, Cogliser, “Leader-Member Exchange (LMX) Research: A Comprehensive
Review of Theory, Measurement, and Data-Analytic Practices”, $s.63-113.

33 Day, Miscenko, “Leader-Member Exchange (LMX): Construct Evolution, Contributions, and Future
Prospects for Advancing Leadership Theory”, The Oxford Handbook of Leader-Member Exchange,
2016. ss.16.
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Asagida yer alan boliimde bu teorilerin lider {iye etkilesimi teorisinin geligimi

stirecinde nasil kullanildigina iliskin bilgiler yer almaktadir.

1.1.3.1.Rol Teorisi

Lider {iye etkilesimi teorisi, lider ve tye iliskisinin, birbirini takip eden sosyal
etkilesimler aracilig1 ile olustugunu savunur. Liderin tiyeye gorevle ilgili beklentilerini
yonelltigi ve liyenin bu beklentilere cevap verme davranislarini test ettigi etkilesimler
yolu ile LMX iligkisi kurulur. Uyenin, gérev ve roliin beklentilerini karsilama diizeyi,

sonraki rol ve gorevleri ile etkilesimlerinin diizeyini belirler.

Lider iiye etkilesiminin zaman igerisinde nasil ve nig¢in gelistigine iligskin teorik yap1
taglarindan birini, organizasyonda rollerin nasil tanimlandigina ve bireyin rol
davraniglarina odaklanan rol teorisi olusturmaktadir. Rol teorisi, bireylerin
organizasyonda gorevlerini, bir dizi aktivite ya da davranis olarak tanimlanan rolleri
vasitasi ile yerine getirdiklerini savunur. Teoriye gore, rol davranislar birbirini takip
eden rol boliimleri araciligi ile olusur. Rol davranislarinin, rol boliimleri araciligi ile

gelisimini igeren rol boliimleri modeline Sekil 2°de yer verilmektedir:

Rol
Beklentileri

Lider Uye
(Rol Gonderici) (Rol Ahcy)

Rol Boliimii
1 Rol Biliimi\ \ Rol Béliimii Rol
2 Davramslan
n §
Rol Performansi
/ Rol Miizakeresi

Sekil 234: Rol Boliimleri Araciligi ile Rol Davramislarimin Gelismesi

84 Jennifer D. Nahrgang, Jungmin Jamie Seo, “How and Why High Leader-Member Exchange(LMX)
Relationships Develop: Examining the Antecedents of LMX”, The Oxford Handbook of Leader-
Member Exchange, 2016. ss.88.
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Sekil incelendiginde, rol ile ilgili beklentileri olan rol goéndericinin (lider), bu
beklentilerini rol aliciya (iiye/ast) gonderdigi, rol alicinin bu beklentileri karsilayacak
rol davraniglar1 sergileme ya da farkli rol beklentilerini miizakere etme
alternatiflerinden biri ile cevap verdigi goriilmektedir. Rol teorisine gore, rol gonderici
ve rol alicinin farkli karakteristik 6zellikleri, rol beklentilerinin ve verilen tepkilerin
niteliginde belirleyici etkiye sahiptir. Ayrica, gii¢, duygusal bag, bagimlilik ve iletisim

tarzinin da rol boliimleri izerinde etkileri bulunmaktadir.

LMX arastirmacilari rol teorisini, lider iiye etkilesiminin rol olusturma siireci araciligi
ile nasil gelistigini belirtmek {izere kullanmiglardir?s. Yapilan ilk caligmalarda rol
olusturma siirecinin, lider tiye ikilisinin belirli durumlarda belirli davranis bigimleri
gelistirmeleri ve iliskinin dogasina iliskin karara varmalari ile sonuglanan bir siireg
olarak degerlendirildigi goriilmektedir. Daha sonra yapilan ¢aligmalarda, lider iiye
arasindaki iligskinin birbirini takip eden ve rol alma, rol olugturma ve roliin rutinlesmesi

olarak adlandirilan ii¢ evrede gelistigini belirtilmislerdir

Rol alma asamasi olarak tanimlanan ilk evre smama evresi olup, liderin {iyenin
yetkinliklerini, motivlerini ve sinirlarini kesfetmek tizere girisimde bulundugu, bir dizi
rol gonderdigi ve liyeden gonderilen role karsilik cevaplarini aldig1 evredir. Dikey ikili
baglanti lizerinde yapilan aragtirmalarda tiyenin, lider tarafindan gonderilen role direng
sergilemeye ek olarak miizakere araligimi farkli bigimlerde tuttugu belirlenmistir.
Miizakere aralig1 siireklilik arz eden bir durum olarak degerlendirmis, diisiik ya da
yiiksek miizakere araliklarinin, iligki siirecinde farklilagmis lider davranislarina neden
oldugu one siiriilmiistiir. Bu evreyi lider liye etkilesiminin gelisiminde 6nemli kilan

unsur, liderin bu safhada iiyenin performansini degerlendirmesi ve yeni rolii gonderip

35 Richard M. Dienesch, Robert C. Liden, “Leader-Member Exchange Model of Leadership: A Critique
and Further Development”, Academy of Management Review, Vol.11, No.3, 1986, ss. 618-634.
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gondermeme kararini almasidir®®. Buna ek olarak rol alma safhasi, lider ve {iyenin
kisilikleri, kabiliyetleri ve tutumlarmni ortaya koyduklart ilk etkilesimi kapsar ve

iliskinin gelecegini belirleyen 6nemli unsurlardan biridir.

Rol alma asamasiin ardindan rol olusturma asamasi baglar. Bu evrede lider ve tiye,
iliskilerinin dogasmi ve g¢esitli durumlarda nasil davranacaklarin1 tanimlamaya
baslar?”. Bu evrede hem lider hem de iiye rol bolimiinii baslatabilir. Bilgi, destek,
tolerans ve kaynaklarin aligveriginin oldugu evre, rol olusturma evresidir. Zaman
icerisinde bu evredeki etkilesimler baglantili davranislara doniisiir. Roliin rutinlesmesi
evresi, belirtilen baglantili davraniglarla karakterize edilir ve lider ile tiye karsilikli

davraniglar ile ilgili anlagsmaya varir. Birbiri ile baglantili davraniglar araciligr ile

Rol teorisi, etkilesim siirecinde degis tokus edilen maddi ve maddi olmayan
kaynaklarla ilgili olarak ta LMX teorik altyapisin1 desteklemektedir. Lider astlarini,
rol olusumu siirecinde, g¢esitli gorevlendirmelerle test etmekte, astin gorev taleplerini
karsilama ve giiven uyandiracak bi¢cimde liyakat sergileme diizeyi, LMX iliskisinin
diizeyini belirlemektedir. Bu sathada, iliskinin diizeyi, liderin karsilik olarak gorevle
ilgili bilgi, otonomi, zorlayici ve gelistirici gorevler gibi kaynaklari ne Olgiide
saglayacagini belirleyen etkendir. Liderin astin gorev davranislarina karsilik olarak
sagladig1 kaynaklari, gérevle baglantili kaynaklarla sinirlandiran yaklasimin aksine,
rol teorisi, roliin ¢ok boyutlulugunu vurgulamaktadir. Roliin ¢ok boyutlulugu, gérevin

Otesinde, astin ve liderin odaklandig: farkli unsurlar olabilecegine isaret etmektedirs.

86 Dansereau, Graen, Haga, “A Vertical Dyad Linkage Approach to Leadership within Formal
Organizations: A Longitudinal Investigation of the Role Making Process”, ss.46-78.

87 Nahrgang, Seo, “How and Why High Leader-Member Exchange (LMX) Relationships Develop:
Examining the Antecedents of LMX”, The Oxford Handbook of Leader-Member Exchange, 2016.
ss.89.

38 Richard M. Dienesch, Robert C. Liden, “Leader-Member Exchange Model of Leadership: A Critique
and Further Development”, Academy of Management Review, Vol.11, No.3, 1986, ss. 618-634.
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Bu yaklasim, isle iligkili davraniglarin yaninda LM X nin ¢ok yonlii gelisebilecegini ve

stirdiiriilebilecegini isaret etmektedir.

1.1.3.2.Sosyal Etkilesim Teorisi

Sosyal etkilesim teorisi, bireylerin diger bireylere ya da gruba, almay1 bekledikleri
karsiliginda sagladigr goniilli davranislar olarak tanimlanmaktadir. Diger bir deyisle
sosyal etkilesimlerin temelinde, karsilikli aligverisler bulunmaktadir. Bireyler,
kendilerine destek, bilgi ve firsat gibi degerli kaynaklar1 sunan ve karsiliklilik ilkesi
ile hareket eden kisilerle, giivene dayali, uzun vadeli iligkiler kurarlar. Lider {iye
etkilesimleri, kaynak aligverisine ve karsilikliliga dayali olmasi nedeni ile potansiyeli
yiiksek olan bir sosyal etkilesim tiiriidiir. Bu baglamda lider iiye etkilesimine iliskin
son yillarda yapilan ¢alismalar, kaynak aligverisini, karsiliklilik ve ¢ift yonliiliik

perspektifinden degerlendirmenin 6nemini vurgulamaktadir?®.

Sosyal etkilesim teorisine gore, astlar liderlerinden aldiklar1 destegin diizeyine ve
kalitesine, lidere dogrudan ya da dolayli olarak fayda saglayacak davraniglar

sergileyerek karsilik verirler.

Lider iiye etkilesimi teorisinin temel varsayimlarindan birisi, etkili liderlik siirecinin,
lider ve takipgileri arasinda olgunlasmis iliskiler kurulabilmesi durumunda
gerceklesecegidir. Bu durum, olgunlagmus iliskinin getirecegi kaynaklara ve faydalara
erisimi saglayacaktir.40 Lider, baglayici unsur olma pozisyonu nedeniyle maddi ve
maddi olmayan kaynaklari, gelisim firsatlarin1 sadakat, duygusal destek ve saygiy

sunma giiciine sahiptir?.

39 Kelly Schwind Wilson, Hock-Peng Sin, Donald E. Conlon, “What About the Leader in Leader-
Member Exchange? The Impact of Resource Exchanges and Substitutability on the Leader”, Academy
of Management Review, Vol.35, No.3, 2010, s5.358-372. s5.359

40 George B. Graen, Mary Uhl-Bien, “The Transformation of Professionals into Self-Managing and
Partially Self-Designing Contributors: Toward a Theory of Leadership-Making”, Management
Department Faculty Publications, 1991, ss.25-39.

41 Richard M. Dienesch, Robert C. Liden, “Leader-Member Exchange Model of Leadership: A Critique
and Further Development”, Academy of Management Review, Vol.11, No.3, 1986, ss. 618-634.
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Lider iiye etkilesimi teorisi, liderligin her tliye ile olan iligskiye uyarlanmasi gerektigini
belirtir. Bu uyarlanmis iliskilerin, hem liderin, hem takipgilerinin hem de
organizasyonun yararina oldugu ileri siiriiliir. Takipgi/iiye; para, is firsatlari, is detayi
secimi, sozlesme, destek, koruma ve bilgi gibi ekonomik ve sosyal kaynaklara sahip
olmasi nedeniyle liderle olan iligskisini 6nemsemektedir. Lider de; sadakat, hizmet,
bilgi ve oy kaynaklarina sahip olmasi nedeni ile astla olan etkilesimine deger
vermektedir. Taraflarin ¢ikar ve gelecek algilarina gore bu kaynaklart degis tokus
kararlari, iki tarafi da hem giiclendirebilmekte hem de zayif diigiirebilmektedir42.
Yiiksek kaliteli etkilesim iliskilerinde {iyeler daha yiiksek faydalar elde etmesine
karsin, disik kaliteli etkilesim iliskilerinde takipgiler, daha diisiik faydalar elde
edeceklerdir.

Gerek sosyal etkilesim gerekse LMX yazininda degis tokus edilen kaynaklarin
siniflandirilmasina iliskin en bilinir teori kaynak teorisidir. Sosyal etkilesimlerde
kaynak; bireyler arasinda degis tokus edilebilecek her sey olarak tanimlanir ve alti
grupta simiflandirir43. Bu gruplar; para, mal, hizmet, statii, bilgi ve yakinlik kaynaklar1
olarak tanimlanir. Yakinlik; duygusal yakinlik, saygi ve destegi, bilgi; tavsiye, fikir
verme ve bilgilendirmeyi, statii; yiiksek/diisiik saygi veya prestij tasiyan yargiyi,
hizmet; bireyin, digeri i¢in harcadigi emek ve ¢abayi, mal; maddi varlik, iiriin veya

malzemeleri, para ise mali degeri olan nakdi igermektedir.

Sosyal etkilesimler sirasinda aligverisi yapilan kaynaklara iliskin yukarida deginilen
smiflandirmayi, lider {iye etkilesimi teorisine adapte eden arastirmacilar, liderin

kaynak aligverisi siirecinde verdikleri karsiliginda elde ettigi sonuglara

42 Graen, Uhl-Bien, “Development of Leader-Member Exchange (LMX) Theory of Leadership over 25
Years: Applying a Multi-Level Multi-Domain Perspective”, ss. 219-247.

43 Russell Cropanzano, Marie S. Mitchell, “Social Exchange Theory: An Interdisciplinary Review”,
Journal of Management, Vol.31, No.6, 2005, ss.874-900.
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odaklanmislardir#4. Lider ve astlarin, genel olarak benzer kaynak tiplerini degis tokus
ettigi yaklasimindan hareket eden arastirmacilar, liderin, asta statii sagladik¢a statii
kazandigini, yakinlik gosterdikge asttan yakinlik gordiigiinii vurgulamaktadirlar. Diger
taraftan astin ulasiminin kisith oldugu, sahip olmadigi birtakim kaynaklarin varligi,
aligveris imkanlarin1 siirlandirmaktadir. Liderin sundugu kaynaklara, benzer
kaynaklarla cevap veremeyen astlarin, bu kaynagi ikame etmek iizere sunduklari
kaynaklarin icerigi de, liderin sunulan kaynaga verdigi deger {izerinde belirleyici
etkiye sahip olmaktadir. Ornegin, liderin sundugu, ancak, astin mukabele edemeyecegi
maddi kaynaklar karsiliginda, astin gosterdigi yakinlik, lider tarafindan yakinliga

atfedilen deger tizerinde belirleyici olacaktir.

1.1.4.i¢c Grup ve Dis Grup

Lider tiye etkilesimi teorisi, liderin astlar1 ile farkli diizeylerde etkilesim gelistirdigini,
dolayist ile ¢aligma grubunun grup i¢i ve grup disi seklinde farklilagtigini ifade eders.
Liderle ytiksek kaliteli iliskiler gelistirdigi astlar grup ici, dusiik kaliteli iliskiler
gelistirdigi astlar ise grup dis1 olarak tanimlanir. Astin grup igine dahil olmasi, rol
sorumluluklarini ne 6l¢iide yerine getirdigine ve liderle miizakere ettiine baglidir.
Resmi gorev tanimlarinin Gtesine gecen faaliyetleri karsiliginda liderin bu astlar i¢in
sagladig1 kaynaklar, miizakerinin igerigini olusturmaktadir. Grup ig¢i astlarla iliskiler
karsilikli giiven, saygi, yakinlik ve etkiye dayanir. Resmi sozlesmelerinin ve is
tanimlarinin geregini yerine getirmekle yetinen grup disi astlarla etkilesim resmi
prosediirler dogrultusunda ilerler. Grup disi1 astlar liderle daha az uyumlu, yeni ve
farkli sorumluluklar almaya daha az istekli ve genellikle normal is beklentilerinin

Otesine gecmeyen calisanlardir.

44 Jared C. Law-Penrose, Kelly Schwind Wilson, David L. Taylor, “Leader-Member Exchange (LMX)
from the Resource Exchange Perspective: Beyond Resource Predictors and Outcomes of LMX”, The
Oxford Handbook of Leader-Member Exchange, 2016. ss.56.

45 Dansereau, Graen, Haga, “A Vertical Dyad Linkage Approach to Leadership within Formal
Organizations: A Longitudinal Investigation of the Role Making Process”, ss.46-78.
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Lider, iiye ile ilk etkilesiminde, gonderdigi rol beklentileri karsiliginda aldig1 cevaplar
dogrultusunda, tiye ile ilgili algilar gelistirir. Bu etkilesim, yatirim ve geri doniis
dongiisii olarak adlandirilir.  Liderin astttan rol Otesi bir davranis beklemesi
durumunda, ast bu talebe farkli sekillerde cevap verebilir. Ast beklenen davranisi,
karsiliginda 6diil beklentisi ile yerine getirebilir; beklenen davranisi, gorev taniminda
yer almadigi i¢in yerine getirmeyebilir; bu talebin adil olmadigini diisiinerek sikayet
edebilir ya da lideri bu talebi gerekgesi ile sorgulayabilir. Astin liderden gelen talebe
cevap verme ve yaklagim bic¢imi, bir sonraki asamada, astin hangi gruba dahil
olacagina iliskin ipuglar1 barindirir. Astin hangi grupta yer alacagina dair kararda
belirleyici tek unsur, liderin etkilesime dair algilar1 degildir“®. Astin lidere etkilesime
iliskin verdigi geri bildirim de grup kararinda etkilidir. Lider ile etkilesimini
giiclendirmek iizere daha fazla ¢aba sarf etmek istemeyen astlarin bir kism1 dig grupta
yer almay tercih edebilir, bu durum adaletsizlik algilarinin gelisiminde belirleyici

olmayabilir.

1.1.5.Lider Uye Etkilesimine Cok Boyutlu Yaklasim

llgili yazin incelendiginde, lider iiye etkilesimi teorisinin ¢ok boyutlu analiz
edilmesinin, kapsamli acgiklanmasini kolaylastiracaginin belirtildigi goriilmektedir4’.
Ik kez, sadakat, ilgi ve katki boyutlar: ile ifade edilen lider iiye etkilesiminin gok
boyutluluguna iligkin ¢alismalarin, sosyal etkilesim teorisindeki aligveris iligkilerinin

cok boyutluluguna dayandigi izlenmektedir.

Liderin astlar ile etkilesiminde saglayacag: bilgi, etki, gorev, serbestlik, destek ve
O0zen gibi pozisyonel ve kisisel kaynaklar siklikla vurgulanmaktadir. Yonetsel
pozisyonlarin, iiyelerin sahip olduklari pozisyondan daha yiiksek statii ve genis

otoriteye sahip olmasi nedeniyle, daha fazla organizasyonel kaynaga ulagim ayricaligi

46 Terri A. Scandura, “Rethinking Leader-Member Exchange: An Organizational Justice Perspective”,
The Leadership Quarterly, Vol.10, No.1, 1999, ss.25-40.

47 Robert C. Liden, John M. Maslyn, “Multidimensionafity of Leader-Member Exchange: An Empirical
Assessment Through Scale Development”, Journal of Management, Vol.24, No.1, 1998, s5.43-72.
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bulunmaktadirs®. Bu nedenle, iiyelerin lidere sunacagi kaynaklar yerine liderin tiyelere
sunacag1 kaynaklara odaklanildigi, astin bu etkilesimde sundugu kaynaklarin ihmal
edildigi goriilmektedir. Lider iiye etkilesiminin ¢ok boyutlulugu, etkilesimin
taraflarinca sunulan kaynaklarin gesitliligine isaret etmektedir. Asagida, lider iiye
etkilesiminin dort boyutu olan katki, ilgi, sadakat ve profesyonel saygi boyutlarinin

tanim ve icerikleri yer almaktadir:

Lider tiye etkilesiminin katki boyutu; {iyenin liderle etkilesiminde, ikilinin acik ve
kapal1 ortak hedeflerine doniik is odakli davraniglarinin miktari, yonii ve kalitesine
iligkin alg1*® olarak tanimlamaktadir. Astin is odakli davranmislarinin, lider iiye
etkilesiminin gelisimindeki rolii dikkate alindiginda katki boyutunun 6nemi ortaya
cikmaktadir. Yeni lider iiye ikilisinde, lider asta delege ettigi islere iliskin performansi
degerlendirir, performansinin lideri etkiledigi ve “liderin davetini kabul eden” astlar
ile lider arasinda daha yiiksek kaliteli iliskiler gelisir. Burada yliksek kalite ile
belirtilen; lider ve {iye arasinda daha fazla kaynak aligverisidir. Bu kaynaklar; biitce,

malzeme, ekipman yaninda bilgi ve ilgi ¢ekici gorevlendirmeler de olabilir.

Lider tye etkilesimin sadakat boyutu; lider ve tiyenin, aleni olarak birbirlerinin
davraniglarim1  ve kisiliklerini desteklemeleri ve arkasinda durmalar1 olarak
tanimlanmaktadir. Sadakat boyutu, lider iiye etkilesiminin gelisimi ve
sirdiiriilebilirligi agisindan kritik bir 6neme sahiptir®. Arastirmalar liderin gorev

delege ederken sadakati bir karar kriteri olarak degerlendirdigini belirtmektedirs.

48 George B. Graen, Terri A. Scandura, “Toward a Psychology of Dyadic Organizing”, Research in
Organizational Behavior, Vol.9, 1987, ss.175-208.; aktaran Dienesch, Liden, “Leader-Member
Exchange Model of Leadership: A Critique and Further Development”, 1986, ss. 625.

49 Dienesch, Liden, “Leader-Member Exchange Model of Leadership: A Critique and Further
Development”, 1986, ss. 624.

50 Liden, Maslyn, “Multidimensionafity of Leader-Member Exchange: An Empirical Assessment
Through Scale Development”, 1998, ss.46.

5 Dienesch, Liden, “Leader-Member Exchange Model of Leadership: A Critique and Further
Development”, 1986, ss. 624.
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Lider, sadik tiyelerden bagimsiz yargilarini kullanmalarimi ve sorumluluk almalarini

gerektiren gorevleri listlenmelerini talep eder.

Lider tiye etkilesimin ilgi boyutu; lider ve iiyenin, is ve profesyonel degerlerden
ziyade, kisilerarasi ¢ekim nedeniyle birbirlerine duyduklari karsilikli yakinlik olarak
tamimlanmaktadirs2. Lider ve f{yenin karsiikli yakinlik diizeyi, etkilesimin

baslangicindan gelisimine kadar devam eden siirecte farklilasmaktadir.

Lider tiiye etkilesimin profesyonel saygi boyutu; lider ve iiyenin, organizasyon igi
ve/veya diginda gorev alanindaki uzmanlhigina iligkin taninirhgmi algilama diizeyi
olarak tanimlanmaktadir®3. Bu algi, bireyin ge¢misi hakkinda duyulan bilgileri, aldig
takdir ve ddiiller ile taninirligini icermektedir. Dolayist ile profesyonel saygi ile ilgili

algilama, etkilesimin baslangicindan 6nce de gelistirilebilir.

1.1.6. Lider Uye Etkilesiminin Onciilleri

Lider tye etkilesimin oOnciillerine iliskin c¢aligmalar incelendiginde, lider iiye
etkilesiminin, lider, liye ve iliski boyutlarinin Onciiller olarak degerlendirildigi
gorilmektedir. Kavramin ilk kez kullanilmaya baslanmasindan, 1990’larin ikinci
yarisina kadar gecen donemde yapilan arastirmalarin degerlendirilerek onciillerin ve
sonuclarin smiflandirildigi bir ¢alismada®; lider ve iiyenin Ozellikleri, iligkinin
ozellikleri ve baglamsal 6zellikler dnciiller olarak degerlendirilmektedir. Calismada
liderin 6zellikleri grubunda; liderin yetenekleri, pozitif ve negatif duygulanimlarinin,
tiyenin 6zellikleri grubunda; tiyenin, yas, cinsiyet, egitim durumu, 1irki gibi demografik

ozellikleri ile kisilik, performans gibi degiskenlerin dahil edildigi, iliskinin 6zellikleri

52 Dienesch, Liden, “Leader-Member Exchange Model of Leadership: A Critique and Further
Development”, 1986, ss. 625.

53 Liden, Maslyn, “Multidimensionafity of Leader-Member Exchange: An Empirical Assessment
Through Scale Development”, 1998, ss.50.

54 Robert C. Liden, Raymond T. Sparrowe, Sandy J. Wayne, “Leader-Member Exchange Theory: The
Past and Potential for the Future”, Research in Personnel and Human Resources Management,
Vol.15, 1997, s5.47-120.
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grubunda; lider ve liyenin benzerlikleri, beklentilerinin incelendigi, liderin is ylikii ve

zaman baskisinin da baglamsal 6zellikler grubunda degerlendirildigi izlenmektedir.

Lider iiye etkilesiminin Onciillerinin, rol teorisi bakis agisi ile degerlendirildigi bir
caligmadass, onciillerin, lider ve iiye arasindaki iliskinin hangi sathada olduguna bagh
bir bicimde lider iiye etkilesiminin gelisiminde belirleyici oldugu ifade edilmektedir.
Diger bir deyisle; rol alma, rol olusturma ve roliin rutinlesmesi safhalarinda farkli
onciiller, farkli diizeylerde iligkinin gelisimini etkilemektedir. Ornegin, lider ve iiyenin
etkilesimin baslangi¢ asamasinda, birbirleri hakkinda edindikleri ilk izlenimler ve
benzerlik diizeyleri, etkilesimlerin dogasi ve igeriginde belirleyici faktorler olarak
ortaya ¢ikmaktadir. iliskinin ilerleyen asamalarinda ise lider ve iiyenin davranislari,
sergilenen performans, sarf edilen c¢aba, delegasyon gibi oOnciiller, etkilesimi
giiclendirmektedir. Bu c¢alismada yazarlar onciilleri, lider ve iiyenin ozellikleri,
iligkinin ozellikleri, lider ve iiyenin davranislari ile baglam 6zellikleri olarak dort
kategoride siniflandirilmistir. Lider ve liyenin 6zellikleri kategorisinde; liderin, astin
yetkinlik ve becerilerine iligkin algisi, lider ve iiyenin demografik benzerlikleri,
algilanan benzerlik, kisilik benzerlikleri {izerine odaklanilirken, iligskinin 6zellikleri
kategorisinde; beklentiler ve hoslanma diizeyi, lider ve liye davranislar1 kategorisinde;
ilk etkilesim ve davraniglar, delegasyon ve taninan serbestlik, liderlik davranislari,
lider performansi, iiye performansi, liyenin sergiledigi caba ve iiyenin lider lizerinde
etki yaratan davranislari, baglamin 6zellikleri kategorisinde ise nezaretin kapsami ve

is iklimine odaklanilmistir.

LMX’in onciilleri ve sonuclarinin degerlendirilmesine doniik 247 ¢alismanin
incelendigi bir diger meta analizde, arastirmacilar, 21 adet onciil ve 16 adet is
sonucunu dahil etmislerdir. Calismaya dahil edilen onciiller ve is sonuglarina Sekil

3’te yer verilmistir:

55 Nahrgang, Seo, “How and Why High Leader-Member Exchange(LMX) Relationships Develop:
Examining the Antecedents of LMX”, The Oxford Handbook of Leader-Member Exchange, 2016.
ss.90.
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Takipginin Ozellikleri:
+  Yetkinlik
*  Gecimlilik

*  Sorumluluk

« Disadoniikliik

Sonuclar:
* Duygusal Denge « lIsten Ayrilma Niyeti
+ Agiklik « Isten Ayrlma Davramst
*  Pozitif Duygulamm « Orgiitsel Vatandashk
+  Negatif Duygulamm « I Performanst
* Kontrol Odag * Organizasyonel Baglilik
Liderin Ozellikleri: * Duygusal Baglilik
+ Takipgilerden Beklentiler + Norm Baglilig1
*  KosulluOdiillendirme Davranist 7 i LMX | *+ Genel is Tatmini
¢ Transformasyonel Liderlik ¢ Yoneticiden Tatmin
« Disadoniiklitk ¢ Maddi Haklardan Tatmin
¢ Gecimlilik * Prosediirel Adalet
Baglamsal Degiskenler:
Kisileraras iliskinin Ozellikleri: + Kullanilan LMX Olcei * Dagitimsal Adalet
« Algilanan Benzerlik - s Kosullant * Personel Giiclendirme
* Hoslanma/ilgi + Isyeri Politikalarina Iliskin Alg1

+ Taraflarin Lokasyonlar

+ Kendini Kabul Ettirme (Lider) . Kiltirel Ozellikler * RolBelirsizligi

* Kendini Kabul Ettirme (Takipei) * Rol Catismast

* Kendini Tanitma
« Kendine Giitven

+ Lidere Gliven

Sekil 3°%: LMX Arastirmalarina Dahil Edilen Onciiller ve Sonuglar

Sekil incelendiginde; liderin astlarindan beklentilerinin, liderlik stilinin, 6diillendirme
davraniglarinin ve kisilik egilimlerinin; astin kisilik egilimleri, duygulanimlari ve
kontrol odaginin, lider iiye etkilesiminin belirleyicileri olarak degerlendirildigi
goriilmektedir. Etkilesim taraflarinin, kendilerini  kabul ettirme diizeyleri,
giivenilirlikleri ve benzerliklerine iligskin algilari ile birbirlerinden hoslanma diizeyleri
de kisilerarasi iligkinin belirleyicileri olarak onciiller arasinda yer almaktadir. Analiz
sonucunda, belirtilen Onciillerden lider davranis ve egilimlerinin, etkilesim diizeyi

tizerindeki en 6nemli agiklayici oldugu tespit edilmistir.

56 James H. Dulebohn, William H. Bommer, Robert C. Liden, Robyn L. Brouer, Gerald R. Ferris, “A
Meta-Analysis of Antecedents and Consequences of Leader-Member Exchange: Integrating the Past
with an Eye Toward the Future”, Journal of Management, Vol.38, No.6, 2012, ss.1715-1759.
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1.1.7. Lider Uye Etkilesiminin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetine EtKisi

Lider iiye etkilesimi ve is sonuglar1 arasindaki iliskilere doniik temel kabullerden biri,
is sOzlesmesine kat1 bir bigimde bagli lider ve tiye rollerinin, liyeler agisindan, is
s0zlesmesi smirlarinin 6tesinde gelistirilmis rollerle kiyaslandiginda daha az olumlu
sonugclar doguracagidirs’. Liderlerinden daha fazla bilgi ve destek alan, zorlayici ve
sorumluluk gerektiren gorevleri tistlenen astlarin, ise karst olumlu tutum gelistirmesi
ve pozitif davranislar sergileme olasiligi, is sozlesmesi gereklilikleri ile sinirli destek

alan calisanlara nazaran daha ytiksek olacaktir.

Arastirma sonuglari, lider iiye etkilesimi giliclendikge, calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin azaldigmas® ve is tatminleri®® ile performanslarinin® arttigina isaret

etmektedir.

llgili yazin incelendiginde, is tatmini ile LMX arasindaki iliskinin yogun olarak
calisildigr ve aralarinda pozitif yonli bir iliski bulundugu goriilmektedir. 2014 yili
itibar1 ile PsycInfo tlizerinde yapilan incelemede LMX ile ilgili yapilan 865 makaleden
209 adedinin lider iiye etkilesimi ile is tatmini arasindaki iligkilere odaklandigi ve
pozitif iliskiye dair gii¢lii bulgulara erisildigi goriilmektedirs. Yapilan bir meta
analizdes?, LMX ile is tatmini arasindaki pozitif korelasyon katsayisi .46 olarak tespit

57 Robert C. Liden, Raymond T. Sparrowe, Sandy J. Wayne, “Leader-Member Exchange Theory: The
Past and Potential for the Future”, Research in Personnel and Human Resources Management,
Vol.15, 1997, s5.47-120.

58 George Graen, Fred Dansereau Jr, Takao Minami, James Cashman “Leadership Behaviors as Cues
to Performance Evaluation”, Academy of Management Journal, VVol.16, No.4, 1973, s5.611-623.

59 George Graen, Michael A. Novak, Patricia Sommerkamp, “The Effects of Leader—Member
Exchange and Job Design on Productivity and Satisfaction: Testing a Dual Attachment Model”,
Organizational Behavior and Human Performance, VVol.30, No.1, 1982, ss.109-131.

80Robert C. Liden, George Graen, “Generalizability of the Vertical Dyad Linkage Model of
Leadership”, Academy of Management Journal, Vol.23, No.3, 1980, s5.451-465.

61 Olga Epitropaki, Robin Martin, “From Ideal to Real: A Longitudinal Study of the Role of Implicit
Leadership Theories on Leader-Member Exchanges and Employee Outcomes”, Journal of Applied
Psychology, Vol.90, No.4, 2005, ss.659-676

62 Charlotte R. Gerstner, David V. Day, “Meta-Analytic Review of Leader—-Member Exchange Theory:
Correlates and Construct Issues”, Journal of Applied Psychology, Vol.82, No.6, 1997, s5.827-844.
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edilmistir. 88 adet LMX ve genel is tatmini arastirmasinin incelendigi farkli bir meta
analizdess, LMX ile is tatmini arasinda pozitif korelasyon katsayisi .49 olarak

bulunmustur.

Lider iiye etkilesiminin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine iliskin yazin
incelendiginde, lider {iye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasinda, negatif iliskiye
dair gii¢lii bulgulara ulagildigi goriilmektedir. Yapilan bir arastirmadas4, diisiik LMX
diizeyinin calisanlarin isten ayrilma niyetini artirdigi gortilmistiir. Lider ve iye
arasindaki etkilesim arttikca, iiyenin isten ayrilma niyetinin azaldigi, azaldikca isten
ayrilma davranisinin en Onemli belirleyicilerinden biri olarak kabul edilen isten

ayrilma niyetinin arttig1 farkli meta analiz sonuglari®s ile desteklenmektedir.

Asagidaki tabloda lider liye etkilesimi ile bu tez kapsaminda ele alinan is sonuglari
olan ig tatmini ve isten ayrilma niyeti ile ilgili literatiirde yer alan ¢alismalarin bir

boliimiine yer verilmistir.

Tablo 1: Lider Uye Etkilesimi ile Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Tliskiler ile Tlgili Arastirmalar

Kaynak Eser Arastirma LMX ile Baglantili Bulgular
Aryee, Chen (2006) Calismada LMX onciilleri ile is LMX ile is tatmini ve performans
“Leader—Member Exchange | tatmini, performans ve psikolojik arasindaki pozitif, psikolojik geri
in a Chinese Context: geri ¢ekilme arasindaki iligkiler ¢ekilme davranislar: arasindaki

Antecedents, the Mediating | lzerinde psikolojik giiclendirmenin | negatif iliskide psikolojik

Role of Psychological etkisi arastirilmaktadir. gliclendirmenin araci etkisi oldugu
Empowerment and tespit edilmistir.
Outcomes”

63 James H. Dulebohn, William H. Bommer, Robert C. Liden, Robyn L. Brouer, Gerald R. Ferris, “A
Meta-Analysis of Antecedents and Consequences of Leader-Member Exchange: Integrating the Past
with an Eye Toward the Future”, Journal of Management, Vol.38, No.6, 2012, ss.1715-1759.

64 George B. Graen, Robert C. Liden, William Hoel, “Role of Leadership in the Employee Withdrawal
Process”, Journal of Applied Psychology, Vol.67, No.6, 1982, s5.868-872.

65 Gerstner, Day, “Meta-Analytic Review of Leader-Member Exchange Theory: Correlates and
Construct Issues”, 1997, ss.827-844.; Griffeth, Hom, “The Predictive Utility of the Vertical Dyad
Linkage Approach", 1986, ss.617-625.
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Epitropaki, Martin

(2005)

“From Ideal to Real: A
Longitudinal Study of the
Role of Implicit Leadership
Theories on Leader-
Member Exchanges and

Employee Outcomes”

Ortiik liderlik teorileri ile LMX ve
is sonuglar1 arasindaki iligkiler
belirli bir zaman araliginda 439
calisan1 kapsayan bir aragtirma ile

aragtirilmistir.

Ortiik liderlik egilimleri ile LMX
arasindaki pozitif iliski, LMX ile ig
tatmini, Orgiitsel baglilik ve iyilik hali
arasindaki pozitif iligkiye iliskin

bulgulara ulagilmustir.

Lapierre, Hackett (2007)
“Trait Conscientiousness,
Leader-Member Exchange,
Job Satisfaction and
Organizational Citizenship
Behaviour: A Test of an

Integrative Model”

Calismada is tatmini ile kisiligin
sorumluluk boyutu, drgiitsel
vatandaslik ve LMX arasindaki
iligkiler biitiinsel olarak

degerlendirilmistir.

LMX ile ve is tatmini arasindaki
giiclii pozitif iliskiye ek olarak,
oOrgiitsel vatandasligin yaninda
kisiligin sorumluluk boyutunun da ig
tatmini ile iligkisine dair sonuglar elde

edilmistir.

Liden, Wayne, Sparrowe
(2000)

“An Examination of the
Mediating Role of
Psychological
Empowerment on the
Relations Between the Job,
Interpersonal Relationships,

and Work Outcomes”

Arastirmada is 6zellikleri, LMX,
TMX ve is sonuglari arasindaki
iliskide psikolojik gii¢lendirmenin

araci rolii arastirtlmigtir.

Psikolojik gliglendirmenin LMX,
TMX ve is sonuglari iligkisinde araci
rolii bulunmadigi, LMX ve TMX ile
orgiitsel bagliligin dogrudan iligkili
oldugu, LMX ve TMX is tatmini
tizerinde anlaml1 ve pozitif etkisine

iligkin sonuglar elde edilmistir.

Major, Kozlowski, Chao,
Gardner (1995)

“A Longitudinal
Investigation of Newcomer
Expectations, Early
Socialization Outcomes,
and the Moderating Effects
of Role Development

Factors”

Arastirmacilar rol gelisiminin,
kargilanmayan beklentiler ve sosyal
degisimin sonuglari iligkisinde
diizenleyici etkilerini
incelemislerdir. Rol gelisimi
beklentileri kapsaminda gatisma,
netlik ve kabul; rol gelistirme
kapsaminda LMX ve TMX ile is
sonuglar1 kapsaminda
organizasyonel baglilik, isten
ayrilma niyeti ve i tatmini

kavramlar dikkate alinmigtir.

Aragtirma sonuglarma gére LMX ve
TMX’in is tatmini, organizasyonel
baglilik ve isten ayrilma niyeti
tizerinde en 6nemli belirleyiciler
olduguna iliskin bulgulara

ulasilmustir.

Mardanov, Heischmidt,
Henson (2008)

Makale, finans sektoriinde diigiik

LMX ile is tatminsizliginin, isten

Arastirmada LMX ile is tatmini
arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti

arasinda negatif iligki bulunmustur.
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“Leader-Member Exchange
and Job Satisfaction Bond
and Predicted Employee

Turnover”

ayrilma niyeti tizerindeki etkilerini

arastirmaktadir.

Martin, Thomas, Charles,
Epitropaki, McNamara
(2005)

“The Role of Leader-
Member Exchanges in
Mediating the Relationship
Between Locus of Control

and Work Reactions”

Arastirmada i¢ kontrol odagi, LMX
ve i sonuglari arasindaki iliskiler

incelenmektedir.

Icsel kontrol odagi ile is sonuglar (is
tatmini, iyilik hali, organizasyonel
baglilik) arasindaki iliskide LMX in
araci etkisine iliskin bulgulara

ulagilmistir.

Masterson, Lewis,
Goldman, Taylor (2000)
“ Integrating Justice and
Social Exchange: The
Differing Effects of Fair
Procedures and Treatment

on Work Relationships”

Makale, prosediirel ve etkilesimsel
adalet algilarinin sosyal degisim
yolu ile is sonuglarini nasil

etkiledigini incelemektedir.

Arastirma sonucunda LMX’in,
etkilesimsel adalet algis1 ile
performans, is tatmini, isten ayrilma
niyeti gibi is sonuglari iligkisinde
araci etkisine iligkin bulgulara

ulasilmistir.

Murphy, Ensher (1999)
“The Effects of Leader and
Subordinate Characteristics
in the Development of
Leader—Member Exchange

Quality”

Makale lider ve takipgilerinin
karakteristik 6zelliklerinin LMX
gelisimindeki etkilerini

incelemektedir.

Arastirma sonucunda, astin 6z
yeterliligi ve liderle benzerlik diizeyi,
LMX gelisiminde 6nemli 6zellikler
olarak tespit edilmis, ek olarak
LMX’in zaman icerisinde gelisiminin,
0z yeterliligi ve is tatminini olumlu
olarak etkiledigi bulgusuna

ulasilmustir.

Bauer, Erdogan, Wayne,
Liden (2006)

“A Longitudinal Study of
the Moderating Role of
Extraversion: Leader-
Member Exchange,
Performance, and Turnover
During New Executive

Development”

Aragtirma, kisiligin disadoniikliik
boyutunun, yeni ise baglayan
yoneticilerin LMX ile is tatmini,
performans, isten ayrilma niyeti ve
isten ayrilma davranist
iligkilerindeki diizenleyici etkilerini

tespit etmeyi hedeflemektedir.

Aragtirma sonucunda, lider iiye
etkilesimi ile performans ve isten
ayrilma niyeti arasinda iliskilerin
diistik disadoniikliik diizeylerinde var
oldugu, yiiksek digadoniikliik
diizeyinde, LMX ile performans ve
isten ayrilma davranisi arasinda iliski

olmadig tespit edilmistir.

Collins (2007)
“Understanding the

Relationships Between

Caligma hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren bir litks restoran zincirinde

LMX, psikolojik gii¢lendirme, is

Aragtirma sonucunda LMX diizeyi ile
is tatmini arasinda anlamli ve giiglii

pozitif yonlii iliski bulunmustur.
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Leader-Member Exchange
(LMX), Psychological
Empowerment, Job
Satisfaction, and Turnover
Intent in a Limited-Service

Restaurant Environment”

tatmini ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iliskileri incelemektedir.

Diger taraftan is tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli bir
iliski bulunmadigy, psikolojik
giiclendirmenin isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisi oldugu tespit

edilmistir.

Erdogan, Enders (2007)
“Support from the Top:
Supervisors' Perceived
Organizational Support as a
Moderator of Leader-
Member Exchange to
Satisfaction and

Performance Relationships”

Calismada, yoneticinin algilanan
organizasyonel desteginin, LMX ile
is tatmini ve performans arasindaki
iligkilerde diizenleyici etkisi

arastirilmistir.

Arastirma sonucunda, yoneticinin
algilanan organizasyonel desteginin,
LMX ile ig tatmini arasindaki
iliskinin giiciinii artirdig1 (kismi aract
etki), LMX performans iligkisinin
yiiksek POS durumunda var oldugu

(tam araci etki) tespit edilmistir.

Liao, Hu, Chung (2009)
“The Relationship Between
Leader-Member Relations,
Job Satisfaction and
Organizational
Commitment in
International Tourist Hotels

in Taiwan”

Lider iiye etkilesimi ile
organizasyonel baglilik ve is
tatmini arasindaki iligkiler

incelenmistir.

Aragtirma sonucunda, is tatmininin
organizasyonel baglilik ve LMX
iliskisinde araci etkisi oldugu tespit

edilmistir.

Schriesheim, Neider,
Scandura, Tepper (1992)
“Development and
Preliminary Validation of a
New Scale (LMX-6) to
Measure Leader-Member

1}

Exchange in Organizations’

Arastirmacilar, gelistirdikleri, 3
boyutlu (katki, sadakat ve ilgi)
LMX o6lgeginin gegerlilik
¢aligsmalarini 396 kisilik 6rneklem

iizerinde gerceklestirmislerdir.

LMX-6 6lgegini kullanarak yaptiklart
arastirmada LMX ile is tatmini,
organizasyonel baglilik ve
performans arasinda anlamli iligkiler

tespit edilmistir.

Sparrowe (1994)
“Empowerment in the
Hospitality Industry: An
Exploration of Antecedents

and Outcomes”

Caligmada, giiglendirmenin
onciilleri ve sonuglart

arastirilmaktadir.

Aragtirmada giigliit LMX iliskilerinin,
giiclendirme tizerinde etkili oldugu ve
giiclendirmenin de ticret tatmini ile
isten ayrilma niyeti ile iligkili oldugu

ortaya konmustur.

Graen, Novak,
Sommerkamp (1982)

LMX ve is dizayninin, is tatmini ve

verimlilik tizerindeki etkileri, alan

Aragtirma sonucunda, LMX
degisiminin, is dizayn1 ile

kiyaslandiginda, is tatmini ve
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“The Effects of Leader—
Member Exchange and Job
Design on Productivity and
Satisfaction: Testing a Dual
Attachment Model”

arastirmast ile tespit edilmeye

calisilmusgtir.

verimlilik {izerinde daha giiclii bir
etkiye sahip oldugu, ¢aliganin gelisme
ihtiyacinin LMXin is tatmini ve
verimlilik tizerindeki etkisini azalttig

ortaya konmustur.

Golden, Veiga (2008)
“The Impact of Superior—
Subordinate Relationships
on the Commitment, Job
Satisfaction, and
Performance of Virtual

Workers”

Arastirma, sanal ¢alisma diizeninde
yonetici ve calisan iliskileri ile ig
tatmini, Orgiitsel baglilik ve
performans arasindaki iligkilere

odaklanmaktadir.

Arastirmacilar sanal ortamda yiiksek
LMX iliskilerinde ¢alisanlarin
performans, is tatmini ve orgiitsel
bagliliklarinin da yiiksek olduguna

iligkin sonuglara ulagmustir.

Vecchio, Griffeth, Hom
(1986)

“The Predictive Utility of
the Vertical Dyad Linkage
Approach”

Aragstirma kapsaminda hastane
calisanlarmin LMX diizeylerinin is
tatmini ve igten ayrilma davranislari

ile iligkileri incelenmistir.

Aragtirmacilar LMX ile is tatmini ve
esitlik algis1 arasinda giiclii ve pozitif
yonlil bir iliski olduguna dair
sonuglara ulagmis ancak LMX ile
isten ayrilma davraniglar1 arasinda

iliski tespit edememistir.

Gerstner, Day (1997)
“Meta-Analytic Review of
Leader—Member Exchange
Theory: Correlates and

Construct Issues”

Aragtirmacilar LMX literatiiriinii
inceleyerek kavramin yapisi,
onciilleri ve sonuglarinin meta

anlizini yapmiglardir.

Aragtirma sonuglari, LMX ve i
performansi, yonetimden
memnuniyet, genel memnuniyet,
baglilik, rol ¢atigmasi, rol netligi ve
isten ayrilma niyeti arasinda anlaml
ve giiclii iligkiler oldugunu ortaya

koymaktadir.

Seers, Graen (1984)
“The Dual Attachment
Concept: A Longitudinal
Investigation of the
Combination of Task
Characteristics and
Leader—Member

Exchange”

Arastirmacilar, ig 6zellikleri ile is
sonuglari arasindaki aragtirmalarda,
gorevle ilgili olmayan faktorlerin de
dahil edilmesi gerektigini
vurguladiklari makalede, gorev
ozellikleri ve lider iiye etkilesiminin
birarada, is sonuglarmi nasil

etkiledigini incelemislerdir.

Aragtirma sonuglari, is 6zellikleri ve
LMX’in bir arada degerlendirildigi
ikili baglanti modelinin, is tatmini, ve
isten ayrilma niyetini tahmin
giiciiniin, is 6zellikleri modelinin
tahmin giiciinden daha yiiksek

olduguna iliskin bulgulara ulagmustir.

Wayne, Shore, Liden
(1997)

“Perceived Organizational
Support and Leader-
Member Exchange: A

Arastirma LMX ve algilanan
organizasyonel destegin (POS)
onciilleri ve sonuglarini aragtirmayi

hedeflemektedir.

Arastirma sonuglaria gore, POS ve
LMX, is sonuglari ile dogrudan
ilintilidir. LMX ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif iligkiye iligkin

bulgulara ulagilmistir.
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Social Exchange

Perspective”

Vecchio, Gobdel (1984)
“The Vertical Dyad
Linkage Model of
Leadership: Problems and

Prospects”

Ikili baglanti modeli dogrultusunda
lider ast iliskileri ile is sonuglart

arasindaki iliskiler aragtirtlmusgtir.

Aragtirma sonuglarina gore, yonetici
ast iligkilerinin, performans ve
yoneticiden duyulan tatmin ile pozitif,
isten ayrilma niyeti ile negatif

iliskilerine ait bulgulara ulagilmistir.

Harris, Kacmar, Witt
(2005)

"An Examination of the
Curvilinear Relationship
Between Leader—Member
Exchange and Intent to

Turnover”

Arastirmacilar, goniilli isten
ayrilma davranisi ile LMX arasinda
dogrusal olmayan bir iliski oldugu
hipotezlerini, toplam 402 kisilik bir

orneklem tizerinde test etmiglerdir.

Arastirmacilar LMX ile isten ayrilma
niyeti ve isten ayrilma davranist
arasinda dogrusal olmayan bir
iliskinin varligina isaret etmektedir.
Aragtirma sonuglarina gore, hem
diistiik hem de yiiksek LMX
diizeyinde isten ayrilma orant
artmakta, diger taraftan ortalama
LMX diizeyinde ¢alisanlarin isten

ayrilma niyeti azalmaktadir.

Morrow, Suzuki, Crum,
Ruben, Pautsch (2005)
“The Role of Leader-
Member Exchange in High
Turnover Work

Environments”

Arastirmacilar ¢aligan devir hizinin
yiiksek oldugu tagimacilik
sektoriinde goniillii isten ayrilma
davranislari tizerinde LMX’in

etkilerini incelemistir.

Aragtirma sonuglaria gére LMX ile
isten ayrilma davranisi arasinda
dogrusal olmayan bir iligki
bulunmustur. Buna gore yiiksek ve
diisiikk LMX diizeyi isten ayrilma
niyet ve davranigini gliglendirmekte,
ortalama diizey LMX, ¢aligsanin isten

ayrilma niyetini azaltmaktadir.
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1.2.Takim Uye Etkilesimi

Uzun vadeli ve net olarak tanimlanmamuis karsilikli yiikiimliiliik ve aligverisleri iceren
sosyal etkilesim iligkilerinin® , g¢alisma ortaminda var olan formlarindan ikisi,
calisanin  yoOneticisi ve biitiin  olarak takimla kurdugu etkilesimlerdir.
Organizasyonlarda sosyal etkilesimler iizerine yapilan aragtirmalarin, 6ncelikli olarak
dikey etkilesimlere odaklandigi?, lider iiye etkilesimi teorisinin, sosyal etkilesim
yazininda agirlikli yer edindigi goriilmektedir. Bu alanda yapilan ¢alismalar,
hiyerarsik farkliliklarin kisiler arasi etkilesimin dogasmni ve niteligini nasil
etkilediginin degerlendirilmesine bliyiik katki saglamistir®®. Diger taraftan,
organizasyonlarda dikey etkilesimlere odaklanan arastirmalardaki artig hizli bir ivme
gostermesine karsin®, ¢alisma gruplarindaki yatay etkilesimlerin anlagilmasina doniik

yazinin, benzer 6l¢iide gelisim gostermedigi izlenmektedir.

Is tammlarmin belirsizlestigi, hedef gerceklestirmek icin digerlerine olan bagimliligin
arttig1, bilgiye ulasmanin ve silirekli 6grenmenin 6nemli giindem basliklar1 oldugu
glinimiiz ¢aligma ortami, daha fazla is birligi, esneklik ve daha hizli adaptasyonu
zorunlu kilmaktadir. Bu durum, c¢alisanin digerleri ile etkilesimlerinin ve birlikte
calisma  becerilerinin  Ooneminin  artmasinda, O©Onemli bir unsur olarak
degerlendirilmektedir’®. Buna ek olarak, calisma gruplarinin artan kullanimi ve
performans {lizerindeki olumlu etkileri géz 6niine alindiginda, grup tiyelerinin birbirleri

ile etkilesimlerinin arastirilmasi daha 6nemli hale gelmektedir.

66 Mary A. Konovsky, S. Douglas Pugh, “Citizenship Behavior and Social Exchange”, Academy of
Management Journal, Vol.37, No.3, 1994, ss.656-669.55657

87 Fred Dansereau, George Graen, William J. Haga, “A Vertical Dyad Linkage Approach to Leadership
within Formal Organizations: A Longitudinal Investigation of the Role Making Process”,
Organizational Behavior and Human Performance, VVol.13, No.1, 1975, s5.46-78.

68 Neville T. Duarte, Jane R. Goodson, Nancy R. Klich, “Effects of Dyadic Quality and Duration on
Performance Appraisal”, Academy of Management Journal, VVol.37, No.3, 1994, ss.499-521.

69 Anson Seers, M. M. Petty, James F. Cashman, “Team-Member Exchange Under Team and
Traditional Management: A Naturally Occurring Quasi-experiment”, Group & Organization
Management, VVol.20., No.1, 1995, ss.18-38.

70 Mary Sue Love, Monica Forret, “Exchange Relationships at Work: An Examination of the
Relationship Between Team-Member Exchange and Supervisor Reports of Organizational Citizenship
Behavior”, Journal of Leadership & Organizational Studies, Vol.14, No.4, 2008, ss. 342-352.
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Tezin bu boliimiinde, ¢alisanin bir biitiin olarak takimi ile kurdugu ve karsilikli fikir,
geri bildirim ve yardim aligverisini igeren etkilesimler olarak tanimlanan takim tiye
etkilesimi’* kavramu, teorik alt yapisi, Onciilleri ve is tatmini ile isten ayrilma niyeti

tizerindeki etkileri detayli olarak incelenecektir.

1.2.1.Takim Kavram

Takim, ortak bir amaca veya performans hedefine bagli, birbirlerine kars1 sorumlu ve
tamamlayic1t becerilere sahip olan, birden fazla kisiden olusan grup’ olarak
tanimlanir. Diger bir deyisle takim, is birligi i¢inde ¢alisan ve tiyelerin, bilgi paylasimi
yoluyla kurumsal hedefleri daha iyi sekilde gergeklestirme goniilliiliiklerine dayanan,
birbirleriyle uyum icerisinde olan gruplardir. Organizasyonlarin temel yap1 tasi olarak
kabul edilen takimlar1 agiklamak iizere pekgok farkli tanim gelistirilmistir. Asagida bu

tanimlardan bazilar1 yer almaktadir:

o Takim, orgiitsel gorevleri yerine getiren, bir ya da birden fazla hedefi paylasan,
sosyal etkilesim icerisinde olan, gorev dayanigmasi sergileyen, sinirlar
koruyan ve yoneten topluluklar olup, siirlart belirleyen, takimi zorlayan ve
daha kapsamli bir olusumda, diger birimlerle iliskisini etkileyen orgiitsel bir
baglam iginde yer alirlar?.

e Ortak ve oOnemli olarak degerlendirilen hedeflere ulasmak iizere, belirli
gorevler Ustlenerek bir araya gelen, uyumlu ve dinamik bir bi¢imde karsilikli

etkilesim icerisinde bulunan, iki veya daha fazla kisiden olusan topluluktur 74.

7L Anson Seers, “Team-Member Exchange Quality: A New Construct for Role-Making Research”,
Organizational Behavior and Human Decision Processes, Vol.43, No.1, 1989, ss.118-135.

2 Jon R. Katzenbach, Douglas K. Smith., “The Discipline of Teams”, Harvard Business Review, 1993,
ss.112.

73 Steve WJ Kozlowski, Bradford S. Bell, “Work Groups and Teams in Organizations”, Handbook of
Psychology, Ed. W. C. Borman, D. R. llgen, R. J. Klimoski, New York: Wiley-Blackwell, 2003, 333-
375. http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/articles/389/

74 Eduardo Salas, Dana E. Sims, C. Shawn Burke, “Is There a “Big Five” in Teamwork?”, Small Group
Research, Vol.36, No.5, 2005, ss.555-599.
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e Takim caligmasi, takim olarak islev gorebilmek i¢in gerekli olan ve katma
deger yaratacak sonuglara ulasmak iizere bir araya getirilen, her iiyenin

birbirleri ile iligkili diisiince, eylem ve duygularmin kiimesidir?.

Kavrama iligkin tanimlar incelendiginde, dikkat ¢ceken Ogelerin, iki veya daha fazla
kisiden olusmasi, karsilikli bagimlilik ilkesi ile hareket edilmesi ve ulasilmasi istenen
ortak bir hedefin varligi oldugu goriilmektedir. Ozellikle karsilikli bagimlilik ilkesinin,
herhangi bir ¢alisma grubunun etkin performans gostermesi i¢in belirleyici unsur
oldugu™s, gorevi yerine getirmek iizere, grup iiyelerinden gelen girdileri kullanma,
degerlendirme ve koordine etmeyi iceren birlikte hareket etme davranisinin, karsilikli

bagimlihig1 gerektirdigi ifade edilmektedir.

Takimlarla ilgili yapilan c¢alismalar incelendiginde, takimlarin farkli kriterler
dogrultusunda degerlendirilerek, tiirlerine goére gruplandirildigi goriilmektedir.
Yapilan bir calismada, organizasyon arastirmalarinda kullanilan 42 farkli takim tiirti
oldugu tespit edilmistir. Takimlarin tiirlerine gore gruplandirilmalari, organizasyonel
aragtirmalarin kapsami ve simurliliklarini belirlemek bakimindan 6nemli bir husus
olarak degerlendirilmektedir. Literatiirde takim tiirleri konusunda tam bir uzlasma
saglanamamasina karsin, farkli takim tiplerinin degerlendirme kriterlerine iligkin,
ortak bir anlayis oldugu gozlemlenmektedir. Bu boyutlar, takimin uzmanlik diizeyi,

karar alma yetkisi ve takim tiyeliginin siirekliligi olarak 6zetlenmektedir?’.

Takim tiirleri icerisinde dikkat ceken, barindirdiklar1 zitliklar, performans ve

verimlilik diizeyleri arasindaki farkliliklar nedeni ile ¢ok sayida arastirmaya konu olan

75 Ben B. Morgan Jr, Albert S. Glickman, Elizabeth A. Woodard, Arthur S. Blaiwes, Eduardo Salas,
“Measurement of Team Behaviors in a Navy Environment, Battelle Columbus Labs Research Triangle
Park Nc, 1986. http://www.dtic.mil/dtic/tr/fulltext/u2/a185237.pdf

76 James E. Driskell, Eduardo Salas, “Collective Behavior and Team Performance”, Human Factors,
Vol.34, No.3, 1992, s5.277-288.

77 John R. Hollenbeck, Bianca Beersma, Maartje E. Schouten, “Beyond Team Types and Taxonomies:
A Dimensional Scaling Conceptualization for Team Description”, Academy of Management Review,
Vol.37, No.1, 2012, ss.82-106.
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ikisi, geleneksel takimlar ve kendi kendini yoneten takimlardir. Geleneksel takimlar,
irlin ve hizmetlerin iiretiminden sorumlu, siiresiz olarak belirli goérevleri yerine
getirmek amaciyla, orgiit tarafindan olusturulan topluluklardir ve bigimsel takimlar
olarak ta adlandirilmaktadir. Bu takimlarda tiyelik kalic1 ve tam zamanlidir, gorev
tanimlar1 net bir bicimde belirlenmistir ve karar yetkilerini elinde toplayan bir
yoneticiye bagli olarak faaliyet gosterilmektedir. Kendi kendini yoneten takimlar ise;
gbrevin biitlinlinden sorumlu, {yelerin farkli yetkinlik setlerine sahip oldugu
takimlardir’e. Bu takimlarda tiyeler, isin igerigi, is yapma yontemi, zaman planlamasi,
grup performansinin degerlendirilmesi, odiillendirilmesi ve geri bildirim verme
alanlarinda karar alma siireglerine dahil edilmektedir. Uyeler, bireysel performans
gostermekten ziyade, koordine bir bicimde hareket etmeye ve karsilikli etkilesimlere

odaklanmaktadir.

Gelencksel takimlar ve kendi kendini yoneten takimlarin karsilastirildigi ¢alismalarda,
kendi kendini yoneten takimlarda, daha yiiksek performans ve verimlilik sonuglarina
ulasildig1 goriilmektedir. Takim tiyelerinin performanslart ve verimlilikleri ile ilgili
farkliliklarin arastirildigini ancak bu takimlarda yer alan iiyelerin, takim dinamiklerine
ve etkilesimlerine iliskin algilarinin, performans farkliligi ile iligkisinin yeterli
diizeyde sorgulanmadigini ifade eden ve arastirmalarini bu alana yonlendiren Seers™,
takim ortaminda, esitler arasindaki sosyal etkilesimlere iliskin ¢alisan algilarinin, is
sonuglar1 lizerindeki etkilerini ortaya koymustur. Tiirlinden bagimsiz olarak, takim
tiyeleri arasindaki iliski ve etkilesimlerin, bireyin takima saglayacagi katkiya olumlu
etkileri, takim alaninda yapilan arastirmacilarin ilgisini, takim {iye etkilesimi ve bu

etkilesimde belirleyici olan degiskenlere yonlendirmistir.

78 Charles C. Manz, Henry P. Sims Jr., “Leading Workers to Lead Themselves: The External Leadership
of Self-Managing Work Teams”, Administrative Science Quarterly, 1987, s5.106-129.

79 Seers, Petty, Cashman, “Team-Member Exchange Under Team and Traditional Management: A
Naturally Occurring Quasi-experiment”, ss.18-38.
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1.2.2.Takim Uye Etkilesimi Kavram

Calisanlar takim ortaminda, yoneticileri ile dikey diizlemdeki iliskilerinin yaninda,
takim arkadaslari ile yatay diizlemde etkilesim kurmaktadirlar. Hiyerarsik yapidaki
geleneksel takimlarda, lider ile kurulan etkilesim, liderin sahip oldugu giic ve
kaynaklar nedeniyle biiylik onem tagimaktadir. Diger taraftan 6zerklik diizeyi yiiksek
ya da kendi kendini yoOneten takima dayali yapilarda, calisanlarin diger takim
tiyeleriyle olan iligkileri, liderleriyle olan etkilesimleri kadar, hatta zaman zaman lider

tiye etkilesimlerinden daha 6nemli hale gelmektediree.

Takim iiye etkilesimi kavrami, takim tiyelerinin takimla bir biitiin olarak iligkisine ve
yatay etkilesimlerine odaklanans, iiye ile diger takim iiyeleri arasindaki karsilikli
etkilesimleri tanimlamak tizere olusturulmus bir kavram olup, takim tiyeleri arasindaki
etkilesiminin diizeyini O6lgmeyi hedeflemektedir. Takim {iye etkilesimi alaninda
yapilan ¢alismalarda takim kavrami, psikolojik bir nesne olarak degerlendirilmekte,
birden ¢ok iiyeden olusan, bir gorev ile ilgili islevleri yerine getirmek iizere
olusturulan, karsilikli etkilesim igerisinde bulunan, bir veya daha fazla ortak amaci
olan ve daha biiyikk bir organizasyonun igerisinde yer alan grup olarak

degerlendirilmektedirs2.

Takim tiiye etkilesimine iligkin yazinin temel varsayimlarindan biri, yukarida da
belirtildigi lizere, ¢alisanlarin takim kimligini bir biitiin olarak kavramsallastirmalari
ve takimi, birbirleri ile uyumlu psikolojik bir nesne olarak algilamalaridir. Diger bir
deyisle, takim {iye etkilesimi, takimla olan iliskisel aligverisi, takim {iyelerine

indirgemek yerine bir biitiin olarak ele almaktadirs3. Takim tiye etkilesimi, baslangicta

8 Seers, “Team-Member Exchange Quality: A New Construct for Role-Making Research”, ss.118-135.
81 Smriti Anand, Prajya R. Vidyarthi, Robert C. Liden, Denise M. Rousseau, “Good Citizens in Poor-
Quality Relationships: Idiosyncratic Deals as a Substitute for Relationship Quality”, Academy of
Management Journal, Vol.53, No.5, 2010, ss. 970-988.

82George C. Banks, John H. Batchelor, Anson Seers, Ernest H. O'Boyle Jr, Jeffrey M. Pollack, Kim
Gower, “What Does Team—Member Exchange Bring to the Party? A Meta-Analytic Review of Team
and Leader Social Exchange”, Journal of Organizational Behavior, VVol.35, No.2, 2014, s5.273-295.

83 Banks, Batchelor, Seers, O'Boyle Jr, Pollack, Gower, “What Does Team—Member Exchange Bring
to the Party?”, s5.273-295.
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her takim tiyesinin takimla kurdugu 6zgiin iletisim algisina dayanan bireysel diizeyde
bir yap1 olarak kavramsallastirilmis, bu alandaki yazin gelistik¢e sadece bireysel islev
ve basariy1 degil, ekibin islev ve basarisin1 da biitiin olarak kapsadigi sonucuna

ulasilmstir.

Takim iiye etkilesimi, liyenin, diger iiyelere yardim etme, diisiincelerini ve geri
bildirimlerini paylasma istekliligini yansitan bir kavramdir. Uye digerlerine sagladig
yardim, destek ve bilgi karsiliginda, takimdan bilgi, yardim ve onay alir. Takimdaki
her iiyenin, takimla iligkisine dair, kendine &zgii bir algis1 vardiré. Iliskinin igerigi ve
etkinligi, taraflarin yardim etme goniilliiliigiine, fikirlerini paylasmasina, diger liyelere
geri bildirimde bulunmasina ve karsiliginda diger takim tiyelerinden yardim, bilgi ve

onay almasina gore degerlendirilir.

Takim {iye etkilesimi, bireyin takima ve karsiliginda takimin bireye katkida
bulundugu iki tarafli aligveris siirecini inceler. Bu aligveris iliskisinde takim
tiyeye fikirler verip, geri bildirim ve yardim saglarken, iiye de eszamanl olarak ayni
faydalar1 takima saglar. Takim iiye etkilesiminin diizeyi, iyenin takimla olan
iliskisinin verimliliginin gostergesidir ve iiyenin algilarin1 yansitmaktadir. Igerik ve
yogunlugu, lider iiye etkilesiminde oldugu gibi, iiyeden {iiyeye degisiklik
gostermektedir. Diger bir deyisle takim tliye etkilesimi, lider iiye etkilesiminde oldugu
gibi, diisiikten yliksege dogru uzanan bir skalada deskenlik gosterir. Yiiksek TMX,
takim tiyeleri diger iiyelere yardim etmeye istekli olduklarinda ve tiyeler bu davranisa
karsilik verdiginde goriiliires. Diisiik takim iiye etkilesimleri; is gorevlerinin
tamamlanmas1 ve kisith kaynak aligverisi ile smirliyken, yiiksek takim iiye
etkilesimleri gérevin tamamlanmasi i¢in gerekli olanlarin 6tesinde paylasma, is birligi,

geri bildirim ve toplumsal ddiilleri de kapsayan kaynak ve destek aligverisini igerir.

84 Seers, “Team-Member Exchange Quality: A New Construct for Role-Making Research”, ss.118-135.
85 Seers, “Team-Member Exchange Quality: A New Construct for Role-Making Research”, ss.118-
135.; Seers, Petty, Cashman, “Team-Member Exchange Under Team and Traditional Management: A
Naturally Occurring Quasi-experiment”, ss.18-38.
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Yiiksek takim iiye etkilesimleri, giivenli bir calisma ortami saglar, sosyal baglari
giiclendiririr, i ortaminin daha keyifli ve tatmin edici hale gelmesine olanak tanir.
Takim, tye ile is tecriibelerini paylasarak, geri bildirim sunarak ve sosyal destek
vererek, liyenin performansini artirmak igin gerekli kosullar1 saglamis olur. Sunulan
geri bildirim, empati, anlayis ve etkin dinleme ile saglanan sosyal destek, bireyin
yetkinlik algisim1 gelistirebilir. Bu etkilesimler, takimin gorevleri tamamlamasina
yardimc1 olan gii¢ ve yetkinin paylasilmasini igerdigi dl¢tlide, hiir irade kavramini da
pekistirebilirlerss. Yiiksek takim iiye etkilesimi algisina sahip bireyler, toplumsal
etkilesimdeki karsilikli gliveni igtenlikle temsil ederek, oOrgiitsel vatandaslik

davraniglar1 sergiler®’.

Takim tiye etkilesimin ii¢ boyutu; toplanti, kaynak aligverisi ve baglilik olarak
belirtilmektedirse, Toplant1 boyutu; takim toplantilarinin etkinligini, takimin organize
olabilme becerilerini vurgulamaktadir. Takim tiyeleri yiiksek diizeyli etkilesimlerde,
daha fazla ¢aba sarfederek, catismalar1 ¢éziimlemeye, firsatlar1 paylasmaya, 6nemli
sonuglar elde etmeye odaklanmaktadir. Kaynak aligverisi boyutu, takim ve iiye
arasindaki ¢ift yonliligii ve karsiliklihigr ifade etmektedir. Baghilik boyutu ile
vurgulanan ise, is birligi duygusu, karsilikli baghlik ve bagimliliktir. Bu {i¢ boyut
birlikte, bireysel ve grup olarak etkinlik ve verimlilik iizerinde olumlu etki

yaratmaktadir.

Takim iiye etkilesimi kavraminin, baglantili oldugu ve siklikla karistirildig:
kavramlardan biri, yukarida TMX’in boyutlarindan biri olarak degerlendirilen baglilik

kavramidir. Takim igerisinde iiyelerin, takim iiye etkilesimine dair algilarinin benzer

8 Urmila Rani Srivastava, Vandana Singh, “Individual and Group Level Antecedents of Team-Member
Exchange (TMX) and its Associated Outcomes”, International Journal of Management Excellence,
Vol.5, No.1, 2015, s5.567-583.

87 Robert C. Liden, Sandy J. Wayne, Raymond T. Sparrowe, “An Examination of the Mediating Role
of Psychological Empowerment on the Relations Between the Job, Interpersonal Relationships and
Work Outcomes”, Journal of Applied Psychology, Vol.85, No.3, 2000, ss.407-416.

88 Seers, “Team-Member Exchange Quality: A New Construct for Role-Making Research”, ss.118-135.
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ve giiclii olmas1 durumunda, tiyeler koordine hareket etmekte, is birligi giiclenmekte

ve baglilik ortaya ¢ikmaktadir.

1.2.3.Takim Uye Etkilesimi Kavraminin Teorik Temelleri

Takim iiye etkilesimi, lider {iye etkilesimi kavraminin teorik bir uzantisidir®. Bireyle
takimi arasindaki iliskiye odaklanir, iyenin takimla devam eden iliskisinin etkililigini
vurgular, bireyin diger takim tiyelerine yardim etme, fikirlerini ve geri bildirimlerini
paylagma istegini ve karsihiginda diger liyelerden bilgi saglamayi ve diger takim
tiyeleri tarafindan taninmasini igerir. Lider {iye etkilesimi, {iye ve lider arasindaki ikili
etkilesimlere odaklanirken, takim {ye etkilesimi, iiyenin, takimin biitini ile
etkilesimlerini incelemektedir. Takim iiye ve lider iiye etkilesimlerinin ayrildigi temel

nokta, etkilesim odaginin farklilasmasidir.

Takim iiye etkilesiminde vurgulanan etkilesim, genellestirilmis etkilesim olarak
tanimlanmaktadir. Genellestirilmis etkilesim; Komsusunun evinde yangin ¢iktigini
goriip itfaiyeyi arayan A kisisinin, arama motivasyonunun yalnizca, evi yanan B
kisisinin bu davranisa benzer bigimde karsilik verecegi beklentisi olmadigi, herhangi
bir komsusunun (C, D, E...) ayn1 sekilde hareket edecegini diislinerek bu adimi atacagi

ornegi ile tarif edilmektedir®.

Takim iiye etkilesimi teorisi, farkli teorik temellerden beslenerek gelismistir. Bu
teoriler, lider iiye etkilesimine benzer bigimde; rol teorisi ve sosyal degisim teorisi
olup, takim {iye etkilesimi kuraminin altyapisini olusturmaktadir. Calisanlarin
istlendikleri pozisyona gore yapmalar1 gereken isleri, roller veya davranis bi¢cimleri

tizerinden gergeklestirdiklerini savunan rol teorisi, takim iligkilerini inceleme geregini

89 Seers, “Team-Member Exchange Quality: A New Construct for Role-Making Research”, ss.118-135.
90 Peter Palmer Ekeh, “Social Exchange Theory: The Two Traditions”, Harvard Univ Pr, 1974.; aktaran
Nealia Sue Bruning, Anson Seers, "Members, Leaders and the Team: Extending LMX to Co-Worker
Relationships", Administrative Sciences Association of Canada Annual Meeting, Quebec City,
2004, ss.1-15.
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ortaya koyarken, sosyal degisim teorisi takim tiyeleri arasindaki etkilesim dinamiginin

anlasilmasini saglamaktadir.

Gerel LMX gerekse TMX teorileri, organizasyonlarda bireyler arasindaki is birliginin;
bireylerin sunduklari katkilar ve karsiliginda aldiklar 6diiller arasinda denge aradiklari
miizakere eylemlerine dayali oldugu ve miizakerelerin biiyiik oranda ikili diizeyde
gerceklestigi kabuliine dayanmaktadir. Bu siiregte miizakere taraflarindan her biri,
karsilikli fayda beklentisiyle digeri i¢in degerli oldugunu disiindiigii katkilar
sunmaktadir. Ikili gruplarda goriilen bu davrams Oriintiileri, bireylerin
organizasyondaki rollerini kavrayip tanimladiklar bir siire¢ olup (rol olusturma), daha
karmasik grup davraniglarini agiklamak {izere baz olarak degerlendirilmektedir. Rol
teorisi®t, galisanlarin gorevlerini istlendikleri roller araciligiyla gerceklestirdigini,
rollerin yalnizca yazil is tanimlar1 veye diger resmi belgelere gore belirlenmedigini
vurgular. Takim tiye etkilesimi teorisi, rol teorisinin yukarida belirtilen 6zelliklerini,
takim iiyelerini, ¢alisma ortaminda temel rol olusturucular olarak konumlandirarak
kullanmaktadir®2. Rol teorisi ¢alisanlarin siiregelen bir takim ya da ¢alisma grubu
icinde yalnizca bireysel rol algilarini gelistirmediklerini, ayn1 zamanda kendilerini bir

biitiin olarak ekibe gére konumlandirdiklarini ileri siirer®.

Takim iiye etkilesiminin gelisimi de, lider iiye etkilesiminin gelisim siirecini
tanimlamak tizere gelistirilen; rol {istlenme, rolii yerine getirme ve roliin rutin hale
gelmesi evrelerini kapsayan ve ii¢ evreli siire¢ rol modeliyle tanimlanmaktadir®. iki
model arasindaki tek fark, takim {iye etkilesimi siirecinde, ast iist iligkisinin olmamasi
ve siirecin takim tyeleri arasinda gergeklesmesidir. Takim iiyesinin odak roli,

takim arkadaslariyla iliskisine gore sekilleniyorsa, bu durum gorevi yerine getirme

91 George Graen, James F. Cashman, Steven Ginsburg, William Schieman, “Effects of Linking-pin
Quality on the Quality of Working Life of Lower Participants”, Administrative Science Quarterly, 1977,
$5.491-504.

92 Seers, “Team-Member Exchange Quality: A New Construct for Role-Making Research”, ss.118-135.
93 Jacobs, Thomas Owen, “Leadership and Exchange in Formal Organizations, “Human Resources
Research Organization Alexandria VA, 1970, http://www.dtic.mil/dtic/tr/fulltext/u2/725584.pdf

94 George B. Graen, Terri A. Scandura, “Toward a Psychology of Dyadic Organizing." Research in
Organizational Behavior, Vol.9, 1987, ss.175-208.
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evresinin gelisimine katki saglar. Takim iyelerinin rolleri, zamanla karsilikli
katkilarin pekistirilmesiyle degisebilir. Bu nedenle, bir gorevin herhangi bir {iyesi
odak roldeki bireye beklentilerini bildirebilir ve sonradan belirtilecek olan
davraniglarina karsilik verebilir. Odak iiye, takim {iyelerinin beklentilerini
karsiladiginda, taraflar arasinda yiiksek kalitede alisveris durumu olusmaktadir. Buna
karsilik, beklentilerin karsilanamamasi ve gorevlerin yerine getirilememesi her iki

taraf i¢in de sorun teskil ediyorsa, aligveris kalitesi de o oranda diisiik olacaktir®.

Sosyal etkilesim teorisi, takim {iye etkilesimi kavramimin temellerini, takim
icerisindeki etkilesimleri tespit ederek olusturmaktadir. iki ya da daha fazla kisi
arasinda gergeklesen kaynak aligverisindeki temel dinamikler, sosyal degisim
teorisiyle daha iyi anlagilabilmektedir. Sosyal etkilesimler, sorumluluk ve karsilikli
iligki gibi duygular ortaya cikaran, birbirine bagli etkilesimler
olarak tanimlanmakta ve verimli bir bi¢imde beraber calisabilmenin kosullarinin
belirlenmesinde yol gosterici rolii listlenmektedir®. Sosyal etkilesim teorisine gore,
bireyler aras1 karsilikli etkilesimlerin belirli kosullar altinda yiiksek kaliteli iligkileri
gelistirme potansiyeli vardir®”. Bireyler arasindaki karsilikli etkilesim stireci,
kazanimlarin en iist diizeye ¢ikarilmasi ve kayiplarin en aza indirgenmesine doniik bir
motivasyon ile gelismektedir. Kazanclarin kayiplardan daha fazla oldugu iliskiler,
karsilikli giiven ve ilgiyl artirmaktadir®®. Karsilikli etkilesimler, zaman igerisinde
baglilik ve sorumluluk duygularinin gelismesini saglamaktadir. Bu iliskilerde, taraflar,

beklentilerini ve karsilikli davranis kurallarini olusturmaktadir.

9 Seers, Petty, Cashman, “Team-Member Exchange Under Team and Traditional Management: A
Naturally Occurring Quasi-Experiment”, ss.18-38.

9 Susan M. Murphy, Sandy J. Wayne, Robert C. Liden, Berrin Erdogan, “Understanding Social
Loafing: The Role of Justice Perceptions and Exchange Relationships”, Human Relations, Vol.56,
No.1, 2003, ss.61-84.

97 Russell Cropanzano, Marie S. Mitchell, “Social Exchange Theory: An Interdisciplinary Review”,
Journal of Management, Vol.31, No.6, 2005, ss.874-900.

98 Ronald J. Deluga, “Supervisor Trust Building, Leader-Member Exchange and Organizational
Citizenship Behaviour”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, Vol.67, No.4,
1994, s5.315-326.
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Takim tiiye etkilesiminin gelisimi siirecinde, ¢alisma grubundaki bireyler, takimlari
ile kendi rollerini gelistirmelerine katki saglayacak etkilesim iliskileri icerisinde
bulunmaktadirlar. Ancak, etkilesimdeki taraflar arasindaki karsilikli iliskinin giicii ve
modeli, kisiden kisiye gore degiskenlik gostermekte; iliskinin diizeyi arttikca, karsi
tarafa katki sunma ve fayda saglama arzusu artmaktadir®. Takim iiye etkilesimi, birey
ve takim tyeleri arasinda degiskenlik gosteren karsilikli sosyal etkilesim derecesini
yansitmaktadir. Takim iyeleri arasindaki
etkilesim iliskisi, tiyelerin kendi kabiliyetlerini nasil degerlendirdikleri ve ekibin
basarili olmasina yardimci olmak igin nasil cabaladiklarmi belirleyen bir takim
calismasi siirecidir. Takim Tyeleri, takim arkadaglariyla bir nevi sosyal etkilesim
icinde olduklar icin, bu etkilesimlerin giicli ve kalitesi kisiden kisiye biiyiik oranda
degisim gosterebilir. Dolayist ile, takim {iye etkilesimi, iiye ile takimi arasindaki

degiskenlik gosteren karsilikli iliskiyi ortaya koyan bir yapi olarak belirmektedir.

Lider iiye etkilesimi ve takim {iye etkilesimi kavramlarinin ayni teorik temellerden
beslendigi gbz oniline alindiginda, bireylerin takim tliye etkilesiminden saglayacaklari
faydalarin ve sunduklar1 katkilarin, lider {iye etkilesimi ile benzesecegi sdylenebilir.
Takim iiye etkilesimi siirecinde, ilgi odagindaki birey ve takim, birbirleri ile maddi ve
maddi olmayan kaynaklar1 degis tokus eder. Aligverisi yapilan kaynaklarin degeri,
alicinin bu kaynaklara atfettigi deger ile dl¢iiliir. Maddi olmayan kaynaklar; sosyal,
duygusal destek, arkadaslik, sadakat ve empati, maddi kaynaklar ise tecriibe, bilgi,
fikir ve Oneri paylasimi olarak 6zetlenebilir. Takimdan aldiklar karsiliginda birey,
olumlu tutum ve rol 6tesi davranislar sergiler, bu davranislar da takimin hedeflerine

ulagsmasina katki saglari,

9 Anand, Vidyarthi, Liden, Rousseau, “Good Citizens in Poor-Quality Relationships: Idiosyncratic
Deals as a Substitute for Relationship Quality”, ss. 970-988.

100 Michael S. Cole, William S. Schaninger Jr, Stanley G. Harris, “The Workplace Social Exchange
Network: A Multilevel, Conceptual Examination”, Group & Organization Management, Vol.27,
No.1, 2002, ss.142-167.
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1.2.4.Takim Uye Etkilesiminin Onciilleri
Takim {iiye etkilesimi {izerine yapilan arastirmalar incelendiginde, takim iiye
etkilesiminin bireysel ve grup diizeyinde sonuclarina odaklanildigi, onciilleriyle ilgili

aragtirmalarin yetersiz kaldig: goriillmektedir.

Takim {liye etkilesiminin Onciillerine doniik kisitli sayida arastirma incelendiginde,
caligmalarin bireysel ve grup diizeyinde Onciillerin arastirildigi goriilmektedir. Bu
calismalarda bireysel diizeyde Onciiller arasinda adalet algisi, duygusal zeka ve isyeri
arkadashiginin, grup diizeyinde ise toplululukculuk yonelimi, takim aidiyeti, grup
potansiyeli, daha Onceki etkilesimler ve benzerlik kavramlarinin degerlendirildigi

goriilmektediriol,

1.2.5.Takim Uye Etkilesiminin is Tatmini ve isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Literatiirde, takim iiye etkilesiminin bireysel ve grup diizeyinde sonuglarina iliskin
farkl1 ¢alismalar yer almaktadir. Bu calismalar incelendiginde, TMX ile en ¢ok
iliskilendirilen??? is tutum ve davraniglarinin; is tatmini, isten ayrilma niyeti,
performans ve organizasyonel baglilik oldugu goriilmektedir. Grup diizeyinde ise
takim iiye etkilesimi, takim iklimi, takima baglilik, catisma yonetimi, takim

performansi ve yaraticilikla iligkilendirilmektedir.

Giivene ve is birligine dayali yiiksek TMX iligkilerinin varligi, calisma gruplarinda
bireylerin karsiliklilik ilkesi ile hareket etmelerine, sunduklari katkilar ve karsiliginda
aldiklar1 faydalar1 maksimize etmelerine firsat tanimaktadir. TMX etkilesimi arttikca,
takim {yeleri digerlerine fayda saglayacak davraniglari daha giicli olarak
sergilemektedir. Calisanin takima sagladigi katkilar karsiliginda elde ettigi bilgi, geri

bildirim ve destek, isini daha verimli ve etkin bir bigimde yapmasina, yiiksek

101 Srivastava, Singh, “Individual and Group Level Antecedents of Team-Member Exchange (TMX)
and its Associated Outcomes”, ss.567-583.

102 George C. Banks, John H. Batchelor, Anson Seers, Ernest H. O'Boyle Jr, Jeffrey M. Pollack, Kim
Gower, “What Does Team—Member Exchange Bring to the Party? A Meta-Analytic Review of Team
and Leader Social Exchange”, Journal of Organizational Behavior, Vol.35, No.2, 2014.
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performans gostermesine ve is tatminine olanak saglamaktadir. TMX kavraminin ilk

kez kullanildig1 1989 yilindan giiniimiize, bu alanda yapilan 480 farkli calismay1

kapsayan bir meta analizde, TMX’in organizasyonel baglilik ve is tatmini {izerinde,

LMX’ten daha yiliksek bir etkisi olduguna iliskin bulgulara ulasilmistir. Bu tez

kapsaminda ele alinan is tutum ve davranislari, is tatmini ve isten ayrilma niyeti olarak

siirlandirilmistir. Bu kapsamda, takim iiye etkilesiminin, is tatmini ve isten ayrilma

niyeti izerindeki etkilerine iliskin literatiirde yapilan ¢alismalarin bir boliimiine, Tablo

2’ de yer verilmistir:

Tablo 2: Takim Uye Etkilesimi ile is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti

Arasindaki Iliskiler ile lgili Arastirmalar

Kaynak Eser

Arastirma

TMX ile Baglantili Bulgular

Chang (2005)

“Investigating Leader-Member
Exchange and Team-Member
Exchange as Moderators of the
Relationship Between
Transformational Leadership
Practices and Team

Effectiveness”

Transformasyonel liderlik
uygulamalari ile takim etkinligi
arasindaki iligskilerde LMX ve
TMX’in diizenleyici etkisi

arastirilmugtir.

TMX ile igten ayrilma niyeti arasinda

negatif yonlii ve anlamli iligki vardir.

Golden (2006)
"The Role of Relationships in
Understanding Telecommuter

Satisfaction”

Uzaktan ¢alisma ortamlarinda
yoneticiler, takim arkadaglar1 ve
aile ile iliskilerin is tatmini

tizerindeki etkileri arastirilmustir.

TMX ile is tatmini arasinda pozitif ve

anlamli iliski vardir.

Hellman, Witt, Hilton
(21993)

“Factors Associated with
Continuance Commitment to
FAA Matrix Teams”

Arastirmada organizasyonlarda
gorevlendirilen matris takimlarin
devam baglilig: ile ilintili faktorler

ele alinmigtir.

TMX ile igten ayrilma niyeti arasinda

negatif yonlii ve anlamli iligki vardir.

Kamdar, Van Dyne
(2007)
"The Joint Effects of

Personality and Workplace

Arastirmada kisiligin sorumluluk ve
gecimlilik boyutlart ile LMX ve

TMX’in is performansi ve orgiitsel

TMX ile is performans: arasinda

pozitif ve anlamlt iliski vardir.

42




Social Exchange Relationships
in Predicting Task Performance
and Citizenship Performance"

vatandaglik davranislar tizerindeki

etkileri incelenmistir.

Keup, Bruning, Seers

(2004)

"Members, Leaders and the
Team: Extending LMX to Co-
Worker Relationships"

Takim tiyeleri arasindaki ikili
baglantilarin, LMX ve TMX ile
birlikte is sonuglar izerindeki

etkileri arastirtlmustir.

TMX ile i3 tatmini, Orgiitsel

vatandaslik arasinda pozitif, isten
ayrilma niyeti arasinda negatif ve

anlamli iliski vardir.

Lam, (2003)
"Leader-Member Exchange and
Team-Member Exchange: The

Organizasyona yeni katilan
calisanlarin alisma ve sosyalizasyon

stirecinde lider {iye ve takim tiye

TMX ile is performansi ve is tatmini
arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti

arasinda negatif ve anlaml iligki

Roles of Moderators in New etkilesimlerinin etkileri vardir.
Employees’ Socialization" arastirilmustir.
Liden, Wayne, Sparrowe Arastirmada psikolojik TMX ile is performansi, is tatmini ve

(2000)

"An Examination of the
Mediating Role of
Psychological Empowerment
on the Relations Between the
Job, Interpersonal
Relationships, and Work
Outcomes"

giiclendirmenin is, kisiler arasi
iligkiler ve is sonuglari arasindaki

iligkilerde araci etkisi incelenmistir.

ise baglilik arasinda pozitif ve anlamli

iligki vardir.

Major, Kozlowski, Chao,
Gardner

(1995)

"A Longitudinal Investigation
of Newcomer Expectations,
Early Socialization Outcomes,
and the Moderating Effects of
Role Development Factors"

Arastirmacilar rol gelisiminin,
kargilanmayan beklentiler ve sosyal
degisimin sonuglari iligkisinde
diizenleyici etkilerini
incelemislerdir. Rol gelisimi
beklentileri kapsaminda catigma,
netlik ve kabul; rol gelistirme
kapsaminda LMX ve TMX ile ig
sonuglar1 kapsaminda
organizasyonel baglilik, isten
ayrilma niyeti ve i tatmini

kavramlari dikkate alinmustir.

TMX ile ig performansi ve is tatmini
arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti
arasinda negatif ve anlamli iligki

vardir.
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Mehta (2009)

“Examining the Role of
Personal, Social Exchange, and
Contextual Fit Variables in
Employee Work Outcomes
Under Continuous Change: A

Field Investigation”

Arastirma kapsaminda siirekli
degisimin yasandigi is ortamlarinda
kisilik, sosyal etkilesim ve uyum
degiskenlerinin i sonuglart

tizerindeki etkileri arastirilmistir.

TMX ile ise baglilik arasinda pozitif,
isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve

anlamli iligski bulunmaktadir.

Neff (2008)

“Workplace Social Exchange
Network: Effects of its
Relationship with Job
Satisfaction and Organizational

Commitment”

Arastirmada isyerindeki sosyal
etkilesim aglarinin is tatmini ve
organizasyonel baglilik {izerindeki

etkileri incelenmistir.

TMX ile is tatmini arasinda pozitif,
isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve

anlamli iliski vardir.

Pollack (2009)

“Social Ties and Team-Member
Exchange as Antecedents to
Performance in Networking

Groups”

Arastirma kiigiik 6lgekli
isletmelerin yeni is firsatlarina
erisiminde sosyal baglarin ve takim
iiye etkilesimlerinin etkisini

incelemektedir.

TMX ile ise baglilik arasinda pozitif

ve anlaml iligki vardir.

Schaninger (2002)
“The Workplace Social
Exchange Network: A
Multilevel, Conceptual

Examination”

Organizasyon iiye, lider iiye ve
takim {iye etkilesimlerinden olusan
sosyal etkilesim agimnin ¢aligan
tutumlari ve is sonuglari {izerindeki

etkileri aragtirtlmustir.

TMX ile is tatmini arasinda pozitif,
isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve

anlamli iliski vardir.

Seers (1989)

“Team-Member Exchange
Quality: A New Construct for
Role-Making Research”

Yazarn, takim iiye etkilesimi
kavramni ilk kez kullandig1
makalesinde, TMX ile is sonuglar

arasindaki iligkiler arastirilmistir.

TMX ile ig performansi ve i tatmini
arasinda pozitif ve anlamli iliski

vardir.

Seers, Petty, Cashman (1995)
“Team-Member Exchange
Under Team and Traditional
Management: A Naturally

Occurring Quasi-Experiment”

Calismada geleneksel ¢aligma
gruplari ile kendi kendini yoneten
takimlar arasinda TMX, is tatmini,
baglilik ve ig arkadaslarindan
memnuniyet baglamindaki

farkliliklara odaklanilmustir.

TMX ile is tatmini arasinda pozitif ve

anlamli iliski vardir.
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Smith (2002)

Reciprocity and Social
Exchange Relationships in
Organizations: Examining Why
and How Individuals
Contribute to Organizational
Social Capital

Caligmada organizasyonlarda
karsiliklilik ve sosyal etkilesimler
baglaminda ¢alisanlarm
organizasyonun sosyal sermayesine
katkida bulunma nedenleri ve

stiregleri aragtirtlmaktadir.

TMX ile is performansi, is tatmini ve
ise baglilik arasinda pozitif ve anlaml

iligki vardir.

Yeh (2005)

“An Investigation of the Impact
of Leader—Member Exchange,
Team—Member Exchange on
Staff Attitudes and Perceptions

for Accounting Professionals”

Muhasebe profesyonelleri lizerinde
yapilan aragtirmada lider iiye ve
takim iiye etkilesimlerinin ¢aligan
tutum ve algilar tizerindeki etkileri

arastirilmistir.

TMX ile is tatmini ve ise baglilik
arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti
arasinda negatif ve anlamli iligki

vardir.

Tabloda yer alan aragtirma bulgulari, takim {iyesinin, bir biitiin olarak takimla

etkilesimine iligkin algisinin, i tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerinde, is ortamindaki

diger sosyal etkilesimler gibi tahmin giicli oldugunu gostermesi agisindan da 6nem

tagimaktadir.
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1.3. Goreceli Yoksunluk

“Bir ev biiyiik veya kiigiik olabilir; komsu evler de benzer bigimde kii¢iik oldugu siirece, bir
konut i¢in gegerli tiim sosyal gereksinimleri karsilar. Ama bu kiigiik evin yaninda bir saray
olmasina izin verin, kii¢iik ev simdi tutsaginin hicbir sosyal konuma sahip olmadigini agik¢a

ortaya koyan bir kuliibeye doniisiir.”

Marx193, yukarida alintilanan ifadelerinde sosyal karsilastirma davraniglarina 1s1k tutan
bir agiklama getirmektedir. Bireylerin kendilerini diger bireyler, gruplar ve onceki
durumlar1 ile karsilastirmalar1 sonucunda, hakettiklerini diistindiiklerine sahip
olmadiklarina inanmalar1 halinde ortaya ¢ikan, 6fke ve kirginlik, goreceli yoksunluk

olarak tanimlanmaktadirio4.

Calisma gruplarinda birey, mevcut durumunu, referans aldigi diger calisanlarin
durumlan ile karsilagtirarak degerlendirmeler yapmaktadir. Bu degerlendirmeler
sonucunda hakettigini diigiindligli seylere sahip olmadigi sonucuna ulagmasi
durumunda, 6fke, kizginlik ve kirginlik duygularimi deneyimlemektedir. ilgili yazinda
goreceli yoksunlugun, birey ve grup diizeyinde is sonuglarina olumsuz etkilerine
iliskin aragtirmalar bulunmaktadir. Tezin bu boliimiinde, tez kapsaminda ele alinan
sosyal etkilesimler olan lider iiye etkilesimi ve takim iiye etkilesimine bagli olarak
gelisen goreceli yoksunluk kavrami, tarihsel gelisimi, teorik kdkenleri ve is sonuglari

uzerindeki etkileri incelenecektir.

103 Karl Marx, “Wage, Labour and Capital”, 1847, New York: NY International ; aktaran Heather J.
Smith, Thomas F. Pettigrew, Gina M. Pippin, Silvana Bialosiewicz, “Relative Deprivation: A
Theoretical and Meta-Analytic Review”, Personality and Social Psychology Review, Vol.16, No.3,
2012, s5.203-232

104 Smith, Pettigrew, Pippin, Bialosiewicz, “Relative Deprivation: A Theoretical and Meta-Analytic
Review”, 2012, ss.203.
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1.3.1.Goreceli Yoksunluk Kavraminin Tanim ve Gelisimi

Goreceli yoksunluk kavrami ilk kez, II. Diinya Savasi’nin ardindan, Amerikan
askerlerinin kendilerini kiyasladiklar1 gruplarla ilgili sosyal karsilastirmalarini ve bu
kargilastirma sonucu ortaya ¢ikan beklenmedik tepkilerini agiklamak iizere

kullanilmistirt®.

Arastirmacilar, hava kuvvetlerine bagli olarak goérev yapan
askerlerin, kara kuvvetleri mensuplarina kiyasla daha hizli terfi imkanlarina sahip
olmalarina ragmen, terfiler ile ilgili daha hosnutsuz olduklarini tespit etmis,
hosnutsuzluk gerekg¢esinin, kendi durumlarimi kiyasladiklart gruptan kaynaklandigini
ortaya ¢ikarmislardir. Hava kuvvetleri c¢alisanlari, kendilerini kara kuvvetleri
mensuplar1 ile degil, kendi gruplarinda yer alan diger calisma arkadaglar ile
kiyaslamaktadir. Terfi eden askerler, durumlarini terfi edemeyenlerle karsilastirarak
goreceli tatmin hissetmekte, terfi etmeyenler ise, durumlarini terfi edenlerle
kiyaslayarak, goreceli yoksunluk hislerini deneyimlemektedir. Bu arastirmanin 6nemli
bulgularindan biri, askerlerin yoksunluk hislerinin, nesnel degerlendirmeler yerine
6znel degerlendirmeler sonucu ortaya ¢iktigini vurgulamasidir. Asagida yer alan alinti,

goreceli  yoksunlugun  bireylerin  6znel  degerlendirmelerine  dayandigini

vurgulamaktadiree:

“Goreceli yoksunlugu deneyimleyenler, mutlaka elverigsiz kosullarda olanlar degil, kendisini

daha imtiyazli kisi ya da gruplarla kiyaslayanlardir.”

Amerikan askerleri ile yapilan caligmalar, géreceli yoksunluk kavramini, net bir
bicimde tanimlamamalarina ve oOlglimlememelerine ragmen, goreceli yoksunlugu
referans grup ve gruplar arasi karsilastirmalarin sonugclari ile iliskilendiren farkli
calismalara yol goOstermistir. Goreceli yoksunluk kavraminin, ortaya c¢ikisindan

bugiine dek, sosyoloji ve psikoloji alaninda gruplar arasi davraniglart ve

105 Samuel A. Stouffer, Edward A. Suchman, Leland C. DeVinney, Shirley A. Star, Robin M. Williams
Jr, “The American Soldier: Adjustment During Army Life (Studies in Social Psychology in World War
I1), Vol.1, 1949, Princeton Univ. Press. VVol.1; aktaran Smith, Pettigrew, Pippin, Bialosiewicz, “Relative
Deprivation: A Theoretical and Meta-Analytic Review”, 2012, ss.204.

106 Francine Tougas, Ann M. Beaton, “Personal Relative Deprivation: A Look at the Grievous
Consequences of Grievance”, Social and Personality Psychology Compass, Vol.2, No.4, 2008,
$8.1753-1766. ss.1754
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kargilastirmalar1 igeren pek ¢ok kurama adapte edildigi ve yogun bir bigimde
kullanildig: izlenmektedir!?’. Bu alanda 6nemli kuramcilardan biri olan Runciman?,

goreceli yoksunlugu bir 6rnekle asagidaki gibi agiklamaktadir:

“Eger A’nin istedigi ancak sahip olmadig1 bir sey varsa, kendisini bu seye sahip olan B ile
kiyasladiginda A goreceli yoksunluk hissedecektir. Benzer sekilde, A eger beklentileri B nin
beklentilerinden daha yiiksekse ya da gecmiste B’den daha iyi durumda ise, ayn1 kosullarda

olmalar1 durumunda da goreceli yoksunluk hissedecektir.”

Bireylerin nesnel kosullara verdikleri tepkilerin, 6znel karsilastirmalarina baglilig
olarak karakterize edilebilecek goreceli yoksunluk kavraminin, bu denli popiiler hale
gelmesinin altinda yatan neden, kavramin rasyonel gerekgelerle aciklanamayan pek
¢ok  paradoksal  durumu  agiklamak  {lizere  kullanilabilirligi  olarak

degerlendirilmektediri®,

Onceki arastirma verileri iizerinde yapilan caligmalar'®

, sosyal karsilastirmalarin
farkli grup ve kisilerle ya da gruplar aras1 yapildigini, karsilastirma kapsamina gore
deneyimlenen goreceli yoksunlugun farklilagtigini tespit etmistir. Bu dogrultuda
goreceli yoksunluk, karsilagtirmanin kapsamina gore degerlendirilmektedir. Bireyin
kendisini dahil oldugu grupla kiyaslamasi neticesinde ortaya ¢ikan yoksunluk, kisisel
/ egoistic goreceli yoksunluk, dahil oldugu grubu diger gruplarla kiyaslamasi sonucu

yasadigt  yoksunluk ise  grup/collective  goreceli ~ yoksunluk  olarak

107 Robert K. Mertorn, Alice S. Kitt, “Contributions to the Theory of Reference Group Behavior”,
Continuities in Social Research, 1950, Free Press New York, s5.40-105.; aktaran James A. Davis, “A
Formal Interpretation of the Theory of Relative Deprivation”, Sociometry, Vol.22, No.4, 1959, ss.280-
296.

108 Walter Garrison Runciman, “Relative Deprivation & Social Justice: Study Attitudes Social
Inequality in 20th Century England”, Routledge & Kegan Paul, 1966 ; aktaran Rama Charan Tripathi,
Rashmi Srivastava, “Relative Deprivation and Intergroup Attitudes”, European Journal of Social
Psychology, Vol.11, No.3, 1981, ss.313-318.

109 Tom R. Tyler, Robert J. Boeckmann, Heather J. Smith, “Social Justice in a Diverse Society”, 1997,
Westview Press Boulder aktaran lain Walker, Heather J. Smith, “Fifty Years of Relative Deprivation
Research. Relative Deprivation: Specification, Development, and Integration”, Cambridge University
Press, 2002, ss.1-9.

110 Davis, “A Formal Interpretation of the Theory of Relative Deprivation”, $5.280-296.
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siniflandiriimaktadir'!'. Buna gore kisisel goreceli yoksunluk, bireyin kendisini, daha
sansli olarak degerlendirdigi grup i¢i ya da grup dis1 kisilerle kiyaslamasi neticesinde,
kolektif ya da grup goreceli yoksunlugu ise, elverissiz kosullar deneyimleyen i¢ grup
tiyelerinin, daha uygun kosullarda olan dis gruplarla kiyaslamalarma dayali olarak

gelismektedir.

Goreceli yoksunlugun biligsel ve duygusal olmak {izere iki boyutu vardir. Biligsel
boyut, karsilastirma sonucu ortaya g¢ikan esitsizligin algilanan 6nemine, duygusal
boyut ise algilanan durum sonucunda olusan duygusal tepkiye (hosnutsuzluk,
tatminsizlik, sikinti, 6fke) isaret etmekte olup, bilissel ve duygusal boyutlar birbirinden
bagimsiz hareket edebilmektedir. Ornegin, karsilastirma neticesinde birey haksizlig

algilayabilir, ancak bu duruma olumsuz duygusal tepki vermeyebilir2,

Goreceli yoksunluk teorisinin en 6nemli kuramcilarindan Crosby, literatiirde goreceli
yoksunluk kavraminin, iki farkli anlamda kullanildigimmi belirttigi makalesinde,
goreceli yoksunluk algisinin mutlak olarak bireyin yasadig: fiili durumun bir sonucu
olmadigmi ve kavramin olumsuz karsilastirmalar sonucu ortaya c¢ikan ofke
duygusunun bir tiirline isaret ettigini ifade etmektedir. Crosby tarafindan gelistirilen
ve bireysel goreceli yoksunlugun belirleyici etkenlerini, 6n sartlarini, araci
degiskenlerini, davranigsal sonuglarin1 ve bu faktorler arasindaki iliskileri igeren

bireysel goreceli yoksunluk modeline Sekil 4’te yer verilmistir.

111 Runciman, “Relative Deprivation & Social Justice: Study Attitudes Social Inequality in 20th Century
England”; aktaran Tripathi, Srivastava, “Relative Deprivation and Intergroup Attitudes”, ss.313-318.
112 Tougas, Beaton, “Personal Relative Deprivation: A Look at the Grievous Consequences of
Grievance”, ss.1753-1766.

49



Ara Degiskenler

Faz Faz Faz
Belirleyici Etkenler On Sartlar Gireceli Yoksunluk Arac Degiskenler Davramssal Sonuglar

+  Kisilik « Digerlerinin X’e sahip = lge doniik / disa = Stres belirtileri

egilimleri olmas: doniik *  Bireysel gelisim
+  Kigisel gegmis «  X'e sahip olma arzusu cezalandirma ¢ Topluma kars
* Yakin gevre +  X'i hak ettigine inanma = Yiiksek / diistik yikier davranig
*  Toplumsal *  X'i elde etmenin miimkiin i¢ kontrol * Yapici

dgretiler oldugunu diistinme *  Firsatlar toplumsal
+  Biyolojik +  X'e sahip olmamada degisim

ihtiyaglar sorumluluk hissetmeme

Sekil 4113: Bireysel Goreceli Yoksunluk Modeli

Modelde, sosyal karsilagtirma sonuglarinin goreceli yoksunluga yol agmasi igin
gerekli On sartarin siralandigi, goreceli yoksunlugun birey diizeyinde yol actigi
davranigsal sonuglarin vurgulandigr goriilmektedir. Modelde ara degiskenler 6n
kosullar, goreceli yoksunluk ve aract degiskenler olmak iizere ¢ fazda
sergilenmektedir. On sartlarin goreceli yoksunlugun esasmi teskil ettiini belirten
Croshy, belirtilen 6n sartlarin herhangi Dbirinin yoklugunda farkli duygularin
yasanacag ancak yoksunlugun deneyimlenmeyecegini vurgulamaktadir. Ornegin
diger tiim o6n kosullar var olmasina ragmen, bireyin X’1 hak etti§ine inanmamasi
durumunda deneyimlenen duygu hayal kirikligi, bireyin X1 elde etmenin miimkiin
olmadigina inanmast durumunda deneyimlenen duygu tatminsizlik ya da kiskanglik

olacaktir.

Bu modele gore, bireyin herhangi bir (X) seye sahip olmamasi, benzer digerlerinin X’e
sahip olmasi, bireyin X’e sahip olmay1 istemesi, kendisinde X’e sahip olma hakkini
hissetmesi, X e sahip olmanin miimkiin olmas1 ve X’e sahip olmamasinin sorumlusu
olarak kendisini gormemesi, goreceli yoksunlugun 6n kosullari olarak siralanmaktadir.

114

Yazarin daha sonraki donemde yaptigi ¢alismada™*, goreceli yoksunlugun onciillerini,

113 Faye Crosby, “A Model of Egoistical Relative Deprivation”, Psychological Review, Vol.83, No.2,
1976, ss. 85-113.

114 Faye J. Crosby, “Relative Deprivation and Working Women”, Oxford Univ Pr., 1982.; aktaran
Tougas, Beaton, “Personal Relative Deprivation: A Look at the Grievous Consequences of Grievance”,
$5.1753-1766.

50



bireyin sahip olmadig1 seyi istemesi ve bu seyi hak ettigine inanmasi olarak ikiye

indirgedigi goriilmektedir.

Crosby tarafindan gelistirilen modele gore bireysel goreceli yoksunluk, bireyin
psikolojik 6zellikleri ve sosyal gergeklikler ile baglantili olarak, davranigsal sonuglara
yol agar. Bireysel sonuglar iki farkli grupta degerlendirilir; birinci grupta kisinin
kendisine yonelen sonuglar, ikini grupta ise bireysel gelisime doniik sonuglar (daha
fazla egitim vb.) yer alir. Bireysel goreceli yoksunluk, kolektif goreceli yoksunluk ile
benzer bicimde, sistemi degistirmeye doniik kolektif davraniglara da yol agabilir.
Ornegin, dezavantajli gruplar {izerinde yapilan bir ¢alismada, erkek mevkidaslar ile
karsilagtirmalar1 sonucu bireysel goreceli yoksunluk deneyimledikleri belirtilen kadin
yoneticilerin, bu yoksunlugu grup diizeyinde de algiladiklari belirtilmektedir. Bireysel
ve kolektif goreceli yoksunlugun dogrudan ve dolayli etkileri ile ilgili gelistirilen

modele Sekil 5’te yer verilmistir:

Bireysel Goreceli Kolektif Goreceli
Yoksunluk ——*  Yoksunluk
Bireysel Davranis Kolektif Davranis

Sekil 5'%°: Bireysel Goreceli Yoksunlugun Dogrudan ve Dolayh Etkileri

Modele gore, bireysel goreceli yoksunluk, yoksunluga bagli stres ve isten ayrilma
niyeti gibi bireysel davraniglara yol agmaktadir. Ayni zamanda bireysel goreceli
yoksunluk, kolektif goreceli yoksunlugu tetikleyerek, pozitif ayrimcilik vb. kolektif
davranislara da yol agabilmektedir. Diger bir deyisle, yoksunluga bagl olarak gelisen

115 Francine Tougas, Ann M. Beaton, “The Representation of Women in Management: The More, the
Merrier?”, Personality and Social Psychology Bulletin, VVol.23, No.7, 1997, ss.773-782.
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bireysel davraniglari tahminde, bireysel goreceli yoksunluk tek etken iken, grup

davraniglarinin tahmininde, bireysel ve goreceli yoksunluk bir arada etkili olmaktadir.

1.3.2.Goreceli Yoksunluk Kavram ile Baglantili Teoriler

Ilgili yazin incelendiginde gdreceli yoksunluk teorisi ile baglantili teorilerin sosyal
karsilagtirma teorisi ve esitlik teorisi oldugu gorilmektedir. Asagida goreceli
yoksunluk kavrami ile iligkilendirilen teoriler, benzerlikler ve ayristiklar: noktalar ele

alinmustir.

Goreceli yoksunluk kavraminin temelinde, birey ya da gruplar arasindaki
karsilagtirmalar yer almaktadir. Bireylerin ait olduklari gruplar araciligr ile bir kimlik
insa ettikleri, kimliklerini diger gruplarla kiyaslayarak degerlendirmeler yaptiklarini
savunan sosyal kimlik kurami6; bireylerin kendilerini ait olduklari gruplari baz alarak
degerlendirdigini, tanimladigini ve bu silirecin sonunda sosyal kimliklerini insa
ettiklerini ifade eder. Tim bireylerde kendilerini degerlendirme egilimi oldugunu
savunan Festingeri’, bireyin gercek¢i ve nesnel bir degerlendirme yapabilmek iizere
objektif fiziksel standartlar aradigini, objektif ve fiziksel standartlarin yeterli olmadigi
durumlarda, kendisini digerleri ile karsilagtirarak gerekli bilgiye ulastigini ifade eder.
Teorinin temel onermelerinden biri, karsilastirma 6znesinin kim oldugu ile ilgilidir.
Birey fikir ve yeteneklerini degerlendirirken, en fazla bilgiyi alabilecegi, kesin ve net

yargilamalara ulasabilecegi, kendisine benzeyen kisileri dikkate alir.

Karsilastirma 6znesinin kim ya da ne oldugu, goreceli yoksunluk teorisinin de

odaklandig1 boyutlardan biridir. ilgili yazinda, bireyin géreceli yoksunluk hislerinin

116 Henri Tajfel, John C. Turner, “The Social Identity Theory of Intergroup Behaviour”, Psychology of
Intergroup Relations, Chicago: Nelson Hall., 1986.; aktaran Rupert Brown, “Social Identity Theory:
Past Achievements, Current Problems and Future Challenges”, European Journal of Social
Psychology, Vol.36, No.6, 2000, ss.745-778.

117 |_eon Festinger, "A Theory of Social Comparison Processes”, Human Relations, VVol.7, No.2, 1954,
$s.117-140.
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olusumunda, referans grup sec¢iminin &nemi vurgulanmaktadir!'®, Referans grup,
mutlaka bir grup olmak durumunda degildir; baska bir birey ya da soyut bir fikir de
referans olarak degerlendirilebilir. Bireyin, arzu edilen bir durum ya da seye sahip
olmamaktan kaynaklanan goéreceli yoksunlugu deneyimlemesinin 6n kosulu olarak,
digerlerinin bu seye ya da duruma sahip oldugunu fark etmesi yani sosyal karsilastirma

yapmas1 gerekliligi dile getirilmektedir!®®,

Goreceli yoksunluk ve sosyal karsilastirma teorilerinin ortak bir diger yonii, bireyin
yaptig1 karsilastirmalar sonucu, degerlendirmelerinin 6nemli duygusal birtakim
tepkileri de harekete gegirecegidir. Karsilastirma sonucu birey kendisi ile ilgili objektif

bilginin yaninda kizginlik, 6fke, tatminsizlik vb. duygular1 deneyimleyebilir.

Goreceli yoksunluk ve sosyal karsilagtirma teorilerinin ayristigi noktalardan biri,
goreceli yoksunluk teorisinin, bireyin kendi yetenek ve fikirlerini, 6ncelikle fiziksel ve
somut gerceklik kullanilarak degerlendirmenin yapildigini iddia eden sosyal
karsilastirma teorisinin aksine, fiziksel ve somut gergekligi benzer diizeyde dikkate

almamasidirt?,

Goreceli yoksunluk teorisi ile baglantili oldugu goriilen diger teori, taraflar arasindaki
maddi aligverigleri odagina alan esitlik teorisidir. Adams, esitlik teorisinin, géreceli
yoksunluk ve dagitimsal adalet kavramlarmin biitiinlesmesinden olustugunu ifade
etmektediri2t, Martin’e gore de, esitlik ve goreceli yoksunluk teorileri ayni
degiskenlere odaklanan, ancak bu degiskenleri farkli sekilde tanimlayan ve

122

islevsellestiren iki teoridir-=“. Goreceli yoksunluk ve esitlik teorilerinin, drgiitsel adalet

118 James M. Olson, C. Peter Herman, Mark P. Zanna, “Relative Deprivation and Social Comparison:
The Ontario Symposium”, Vol. 4, 2014, Psychology Press.

119 Crosby, “A Model of Egoistical Relative Deprivation”, 1976, ss.85-113.

120 Olson, Herman, Zanna, “Relative Deprivation and Social Comparison: The Ontario Symposium”,
ss.11

121 3, Stacy Adams, "Inequity in Social Exchange", Advances in Experimental Social Psychology, Vol.
2. Academic Press, 1965, $5.267-299. s5.268.

122 Joanne Martin, “Relative Deprivation: A Theory of Distributive Injustice for an Era of Shrinking
Resources”, Graduate School of Business, Stanford University, 1979.; aktaran Jerald Greenberg, “A
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teorilerine iligkin gelistirilen taksonomide, bireylerin algiladiklar1 esitsizlige verdikleri
tepkilere odaklanan reaktif igerik teorileri bolimiinde degerlendirildigi

gorilmektedirt23,

Esitlik teorisi, sosyal psikoloji alaninda gelisen bir teori iken, goreceli yoksunluk
teorisi, sosyoloji ve politik bilimler alaninda gelisen bir teoridir. Her iki teorinin
merkezinde de bireylerin yaptiklar1 sosyal karsilastirmalar yer almaktadir'?. Esitlik
teorisine gore bireyler, katkilar1 ve elde ettikleri ¢iktilarini, kendilerine referans
aldiklar1 digerlerinin sunduklar1 katki ve elde ettikleri ¢iktilar ile mukayese ederler.
Organizasyon baglaminda bireyin sundugu katkilar ¢aba, deneyim, beceri ve ustalik
vb., elde edilen ve karsilastirmaya konu olan ¢iktilar ise 6demeler, yan haklar, stati,
unvan, terfi, is tatmini, iliskiler gibi unsurlardir®?®. Bireyin katkilar1 ve elde ettikleri
ile digerlerinin katkilar1 ve elde ettiklerini karsilastirmasi neticesinde dengesizlik ya
da uyumsuzluk algilamalari durumunda kendilerine haksizlik yapildigi kanisina

ulasirlar.

Odiil paylasimlarinin ya da kazanimlarin dagitimi, bireyleri, yoksunluk ve kizginlik
duygularma sevk edecek sosyal karsilastirmalar yapmaya ydneltmektedir. Odiillerin
ya da kazanimlarin dagitiminda bireyin esitsizligi algilamasi goreceli yoksunluga yol
acmaktadir'?®, Bu nedenle adalet kavramina iliskin ¢alismalarda, goreceli yoksunluk

bakis agisinin yayginlastigr goriilmektedir.

Taxonomy of Organizational Justice Theories”, Academy of Management Review, Vol.12, No.1,
1987, s5.9-22.

123 Jerald Greenberg, “A Taxonomy of Organizational Justice Theories”, Academy of Management
Review, Vol.12, No.1, 1987, s5.9-22.

124 Bernd Wegener, “Equity, Relative Deprivation, and the Value Consensus Paradox”, Social Justice
Research, Vol.4, No.1, 1990, ss.65-86.

125 Harun Demirkaya, Aysen Simsek Kandemir, “Orgiitsel Adaletin Boyutlar1 ile Orgiitsel Giiven
Arasindaki iliskinin Analizine Yonelik Bir Isletme Incelemesi”, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, VV0l.18, No.2, 2014, s5.263-279.

126 Marjorie Chan, “Organizational Justice Theories and Landmark Cases”, The International Journal
of Organizational Analysis, Vol.8, No.1, 2000, ss.68-88.

54



Sosyal karsilagtirma, gerek esitlik teorisinin gerekse goreceli yoksunluk teorisinin
merkezinde yer almaktadir'?’ Esitlik ve goreceli yoksunluk teorilerinin ortak noktalari
incelendiginde; her iki teoride de adalet ya da adaletsizlik algilarinin sosyal
karsilastirmalara dayandigi, c¢iktilarin ya da kazanimlarin sunulan katkilara baglh
oldugunun varsayildigi goriilmekle birlikte, esitlik teorisinde karsilagtirmanin kisiler
arasinda, goreceli yoksunluk teorisinde ise karsilagtirmanin birey, grup ve gruplar arasi
diizlemde yapildig1 goriilmektedir. Her iki teori de bireyin hak ettigini diistindiigi bir
seye sahip olmamasini On sart olarak ortaya koymakta, bu durumun kizginlik, 6fke ve
tatminsizlige yol agtigini ve bireyin haksizliga ugradigini diistinmesi durumunda

degistirmek igin ¢aba sarf edecegini varsaymaktadir.

Gerek esitlik gerekse goreceli yoksunluk teorileri, bireylerin haklilik ve haksizlik
yargilarinin nasil olustugu ve sonuglart ile ilgilenen oOrgiitsel adalet teorisinin
dagitimsal adalet boyutu ile ilgilidir. Ilgili yazin incelendiginde, paylasimlarin,
odiillerin ve faydalarin adil dagitim ile ilgili dagitimsal adalet kavraminin temellerini,
goreceli yoksunluk ile ilgili ¢alismalara dayandiran ve benzerliklerini ifade eden

makalelere rastlanmaktadir'?.

1.3.3.Goreceli Yoksunlugun Birey ve Grup Diizeyinde Sonuclari

Goreceli yoksunlugun, birey ve grup diizeyinde onciilleri ve sonuglarini belirlemek
tizere gerceklestirilen bir meta analiz sonucu olusturulan modele gore, goreceli
yoksunluk ii¢ asamada tamimlanmaktadir. ik asamada birey bilissel karsilastirma
yapmakta, karsilastirma sonucu ortaya ¢ikan dezavantaj ya da yoksunlugu bilissel
olarak degerlendirmekte ve degerlendirme 1s18inda adalete iliskin bir atifta
bulunmakta, var olan ve olmasi gereken arasindaki farkliliktan kaynaklanan gerginlik
durumuna olumsuz bireysel ve sosyal sonuglara yol acan kizginlik ve 6fke duygular

eslik etmektedir. Meta analiz sonucu gelistirilen model Sekil 6°da yer almaktadir:

127 Donald M. Taylor, Fathali M. Moghaddam, Jeannette Bellerose, “Social Comparison in an
Intergroup Context”, The Journal of Social Psychology, Vol.129, No.4, 1989, s5.499-515.

128 Greenberg, “A Taxonomy of Organizational Justice Theories”, $5.9-22.
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Onciiller Gireceli Yoksunluk Sonuglar

ASAMA 1 ASAMA 11 ASAMA 11
Bilissel Kargilastirma Biligsel Degerlendirme Adaletle ilintili Duygu

Birey simdiki ile gegmis /

gelecek kendisini

kargilastirr \ Kisiler aras1 kargilagtirma Egitsizligi haksizlik ) N

sonucu yoksunluk / m—fp- | olarak algilama, daha =P | Bireyleraras Diizey:
’ dezavantaj algist iyiyi hak ettigine inang,

Birey i¢ grupta yer alan dfke ve kizginhk e igsel Durum

bireylerle kendisini

kargilagtirir *  Bireysel Davranig
Bireyin/ ig
grubun — /
pozisyonu Birey dis grupta yer alan Dis grup ile karsilagtirma Esitsizligi haksizlik

bireylerle kendisini =P sonucu yoksunluk / = | olar. a, daha

kargilastirir dezavantaj algisi iyiyi hak ettigine inang, \

iflce ve kazownhk Gruplararas: Diizey:
Birey ait oldugu ig grup
ile dis grubu kargilastirir & Gruplararasi tutum
\ Gruplar arasi kargilastirma Esitsizligi haksizlik X
sonucu yoksunluk lam: - | ¢ Kolektif Davranis
iyiyi hak ettigine inang,

- - - dezavantaj algis1
Birey ait oldugu i¢ ’ ifke ve kizomlik
arubun simdiki hali ile
gegmis / gelecek halini

S——

Sekil 6122; Goreceli Yoksunluk Modeli

Modelde, goreceli yoksunluga iliskin sonuglar, bireyin kisisel durumunu ya da ait
oldugu grubun durumunu iyilestirmeye dontik niyet ve davraniglari ile, bireyin kendine
(anksiyete, depresyon vb.), sisteme ve diger gruplara doniik tutumlar1 ve davranigsal
sonuglar olmak tizere iki diizeyde degerlendirilmektedir. Literatiirde izledikleri
ayirimlardan yola ¢ikan aragtirmacilar, goreceli yoksunlugun sonuglarini kolektif
davraniglar, gruplar arasi tutum ve davraniglar, birey odakli davraniglar ve igsel
tepkiler olmak iizere dort ayr kategoride degerlendirmislerdir. Kolektif davraniglar
kategorisinde ayaklanma, sivil itaatsizlik, isi sabote etme, grev vb. davranislar 6rnek
verilirken, gruplar aras1 tutum ve davranislar kategorisi gog, 6n yargilar, grup ici
yanhlik, orgiite baglihk gibi davranislari icermektedir. Ugiincii kategoride hem
normlara uygun hem de norm dis1 davranis ve tutumlar yer almaktadir. Norm dist
davraniglara zorbalik, ise devamsizlik, alkol ve madde kullanimi gibi kag¢inma

davraniglari, normlara uygun davraniglara ise profesyonel ve mesleki gelisim cabalari

129 Smith, Pettigrew, Pippin, Bialosiewicz, “Relative Deprivation: A Theoretical and Meta-Analytic
Review”, 2012, s5.205.
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dahil edilmektedir. Son kategoride ise degisen benlik degerlendirmeleri, stres,

anksiyete ve depresyon benzeri ige doniik tutum ve davraniglara yer verilmektedir.

1.3.4. Lider Uye Etkilesimi ve Takim Uye Etkilesimine Bagh Goreceli Yoksunluk
Goreceli yoksunlugun, yukarida detayli olarak agiklanan 6n kosullari, bireyin
digerlerinin sahip oldugu ancak kendisinde olmayan ve ulasilabilir olduguna inandig1
bir seye sahip olmak istemesi seklinde 6zetlenebilir. Herhangi bir ¢calisma grubunda,
lider iiye ikilileri degerlendirildiginde, belirtilen 6n kosullarin varligi rahatlikla
goriilmektedir. Disiik lider tiye etkilesimlerinde calisanlar, ekonomik ve sosyal
faydalarin daha fazla oldugu yiiksek lider iiye etkilesimleri icerisinde olan ast iist
ikililerini degerlendirerek, liderleri ile yiiksek kaliteli iliskilere sahip olmak
istemektedir. Benzer bi¢cimde galisma ortaminda, her bir takim {iyesinin, takimla
etkilesimlerine iliskin algilar1 arasinda farkliliklar olmasi, TMX teorisinin de temel
kabullerinden biridir. Sosyal karsilagtirma bakis agisi ile, liyeler takimla kurduklar
iligkinin kalitesini, diger tiyelerle kiyaslayarak biligsel bir degerlendirme yaparak,
mevcut  durumlart  ile ilgili karar almakta ve goreceli  yoksunlugu
deneyimleyebilmektedirler. Asagidaki boliimde, lider liye ve takim tiye etkilesimlerine
bagli olarak gelisen goreceli yoksunluk duygusu, kapsamli bir bigimde

incelenmektedir.

1.3.4.1. Lider Uye Etkilesimine Bagh Goreceli Yoksunluk

Calisma gruplarinda liderin farkli ¢alisanlarla farkli iligkiler gelistirme egiliminde
oldugu fikrine dayanan LMX teorisi, liderin baz1 ¢alisanlari ile daha giiclii etkilesim
iliskileri kurarken, digerleri ile gorece daha zayif etkilesim iliskisi i¢erisinde oldugunu
vurgulamaktadir. Lider, yiiksek LMX iligkisi igerisinde oldugu astlarina daha iyi
gorevlendirmeler verir, lider ve astlar baghliga, sevgi ve saygiya dayal bir iliski

igerisindedir. Diger taraftan diisiik lider iiye etkilesiminde, lider ve tye iliskisi is
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sOzlesmeleri ve maddi kaynaklarin degisimi ile sinirli, karsilikli etkilesim daha diistik

diizeydedirt®,

Igili béliimde daha 6nce belirtildigi gibi, liderle yiiksek etkilesim iliskileri igerisinde
olan ¢alisanlar i¢ grup, diisiik etkilesim iliskileri i¢erisinde olan calisanlar da dis grup
olarak tamimlanir. Calisanlar ¢alisma grubundaki farkli lider iiye etkilesimlerini
algilayabildikleri gibi, i¢ grup ve dis gruplart da tanimlayabilmektedir. Diisiik
etkilesim igerisinde olan ¢alisanlarin, yilksek LMX etkilesimi i¢erisinde olan esitlerini
kiskandiklari, liderle daha iyi iligkiler kurmay1 istedikleri, yiiksek LMX etkilesimi
icerisinde olan calisanlara 6zendikleri, kiskandiklari, memnuniyetsizlik hissettikleri,
isten ayrilma egilimi gosterdikleri ve is yerini daha az adil olarak algiladiklari

goriilmektedirt3!,

Liderin ¢alisma grubundaki tiim astlari ile ayni1 diizeyde etkilesim igerisinde olmasi
kisitl kaynaklar s6z konusu oldugunda olast goriinmemektedir. Liderin g¢alisma
grubunun tyeleri ile farklilastirilmis etkilesimler gelistirmesi, LMX farklilasmasi
(differentiation) olarak tanimlanmakta ve organizasyonda rollerin liyakat esasi ile
dagitilmasina yol acarak, insan kaynaginin etkin kullanimini saglayacagi, liderin tiim
astlar1 ile yiiksek diizeyli etkilesimler kurmaya ¢alismasinin verimsizlige yol
acabilecegi belirtilmektedirt®. Diger taraftan lider iiye etkilesimindeki farklilagma
diisiik lider tiye etkilesimi igerisinde olan ¢alisanlar arasinda adaletsizlik duygusu da
dahil olmak iizere istenmeyen olumsuz sonuglara yol agabilir. Farklilasmanin dogal

bir durum, bir norm olarak kabul edildigi dikkate alindiginda, diisiik LMX etkilesimi

130 Andrew O. Herdman, Jaewan Yang, Jeffrey B. Arthur, "How Does Leader-Member Exchange
Disparity Affect Teamwork Behavior and Effectiveness in Work Groups? The Moderating Role of
Leader-Leader Exchange", Journal of Management, VVol.43, No.5, 2017, $5.1498-1523.

131 Robert P. Vecchio, "Negative Emotion in the Workplace: Employee Jealousy and Envy",
International Journal of Stress Management, Vol.7, No.3, 2000, ss.161-179.; Robert P. Vecchio,
Rodger W. Griffeth, Peter W. Hom, "The Predictive Utility of the Vertical Dyad Linkage Approach”,
The Journal of Social Psychology, Vol.126, No.5, 1986, ss.617-625.

132 Robert C. Liden, Berrin Erdogan, Sandy J. Wayne, Raymond T. Sparrowe, "Leader-Member
Exchange, Differentiation, and Task Interdependence: Implications for Individual and Group
Performance”, Journal of Organizational Behavior, VVol.27, No.6, 2006, ss.723-746.

58



icerisinde olan calisanlar, yiiksek LMX etkilesimine sahip c¢alisanlarla kendilerini

kiyaslayarak, goreceli yoksunluk hissedebilmektedir.

Calisma grubunda yer alan bireyler, kendi LMX etkilesimlerini digerleri ile
kiyaslayarak, etkilesimin disiik, yiksek ya da esit oldugu ile ilgili algi
gelistirmektedirler. Diisiik lider iiye etkilesimi igerisinde olan ve sosyal
karsilagtirmalar sonucu goreceli yoksunluk hisseden ¢alisanlarin verdikleri olumlu ve
olumsuz tepkileri inceleyen bir arastirmada®®, diisiik LMX etkilesimi igerisinde olan
calisanlarin, LMX diizeylerinin gelecekte degisip degismeyecegine olan inang¢larinin
verdikleri tepkileri sekillendirdigi, calisanlarin kendilerini gelistirme c¢abasi,
endiselerini yoneticilerine ifade etme gibi yapici ve olumlu tepkiler yaninda artan stres,
azalan memnuniyet, verimsiz c¢aligma gibi olumsuz tepkiler sergileyebildikleri
belirtilmektedir. Dolayisi ile astlarin mevcut LMX diizeylerini degistirebileceklerine
olan inanglari, goreceli yoksunluga verdikleri tepkileri farklilastirmaktadir. Aym
aragtirmada, LMX iligkilerinde goreceli yoksunluga iliskin gelistirilen kavramsal
modele Sekil 7°de yer verilmektedir:

Modele gore diisiik etkilesim iligkilerine sahip calisanlar, yiiksek kaliteli bir iliski
istediklerinde, hak ettiklerine inandiklarinda ve digerlerinin buna sahip oldugunu
gordiiklerinde, mevcut LMX statiilerinden dolayr kendilerini sug¢lamadiklarinda ve
yiiksek kaliteli bir iliskinin onlar i¢in de miimkiin oldugunu diisiindiiklerinde,
adaletsizlik algilar1 en yiiksek seviyeye c¢ikmaktadir. Model goreceli yoksunluga
verilen olumsuz tepkileri stres, olumsuz tutum ve verimsizlik olarak belirlemistir.
Diger taraftan, astin mevcut durumu degistirmeye istekliligi, bireyin kendisini

gelistirmesini ve yapici bir degisiklik i¢in ¢aba sarf etmesini de saglayabilmektedir.

133 Mark C. Bolino, William H. Turnley, “Relative Deprivation Among Employees in Lower-Quality
Leader-Member Exchange Relationships”, The Leadership Quarterly, Vol.20, No.3, 2009, $5.276-
286.
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Isteklilik:

e Liderin giicii

o ligki geligtirmenin maliyeti
*  LMX ikamelerinin varhgi

Hak etme:
*  Astin gabasi

Digerlerinin LMX statiisii:
*  (Calisma grubunda LMX dagihmi

*  Astin arkadaslarinin LMX durumu

Kendini Suclama:
e izlenim yonetimi

»  LMX geligtirme firsatlar

Olabilirlik: - -
o Gegmisteki LMX durumlari Goreceli Yoksunluga Tepki:
*  Olumsuz Tepkiler (stres,
olumsuz tutum, verimsiz
Astin LMX Etkilesim Kalitesi Algist ’—l—o‘ Gireceli Yoksunluk J calisma davramiglarn)
*  Olumlu tepkiler (kisisel
LMX Durumunu Degistirme gelisim cabasi ve yapici
Yetenegi:
degisim)

e Astin dnceki gabalar

s LMX yeniden degerlendirme

Sekil 7:3: LMX flliskilerinde Goreceli Yoksunluk

Crosby’nin modelinde vurgulanan, géreceli yoksunlugun hissedilmesi i¢in gerekli 6n
sartlarin adapte edildigi modelde, disik LMX diizeyinin her kosulda goreceli
yoksunluk hislerine neden olmayabilecegi, ast daha yiiksek bir LMX iligkisine sahip
olmak istemiyorsa, goreceli yoksunluk hissetmesinin s6z konusu olmayacagi ifade
edilmektedir. Ustiin sahip oldugu giic ya da niifuz, lider iiye etkilesimi ile gdreceli
yoksunluk hisleri arasindaki iliskide belirleyici bir diger etkendir. Buna ek olarak
LMX statiisiinii degistirmenin maliyeti yiiksek olarak algilandiginda ya da LMX’i
ikame edebilecek alternatiflerin varliginda, diisiik diizeyli etkilesim igerisindeki
calisanlar daha az goreceli yoksunluk deneyimlemektedir. Bunlara ek olarak,
arastirmacilar arzu edilen statiiye sahip olan kisilerin oraninin artmasinin ve istenen
statliye sahip esitlerle ast arasindaki benzerligin yliksek olmasinin goreceli

yoksunlugun daha yogun yasanmasina neden olacagini 6ne stirmektedirler. Astlarin

134 Bolino, Turnley, “Relative Deprivation Among Employees in Lower-Quality Leader-Member
Exchange Relationships”, ss.278.
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LMX statiilerinin gegici olduguna inanmalar1 durumunda ise goreceli yoksunluk daha
az deneyimlenmektedir. Son olarak astin daha once yiiksek kaliteli LMX iligkisine
sahip olmas1 ve gelecekte arzu edilen seviyeye erismenin miimkiin olduguna inanmasi
durumunda, LMX ile goreceli yoksunluk arasindaki negatif iliskinin giliglendigi
vurgulanmaktadir. Modelde ayrica astlarin meveut LMX durumunu degistirmek tizere
harcadiklari ¢aba, liderin dis gruptaki iiyelere yeni gorevler vererek iligkilerini yeniden
degerlendirme igin gosterdigi ¢aba ve calisanin 6z yeterlilik diizeyini, diizenleyici

degiskenler olarak ele alinmaktadir.

Ilgili yazin incelendiginde, organizasyonel diizeyde calisanlarin, goreceli yoksunluga
verdikleri tepkilere iliskin arastirmalarin kisith sayida oldugu goriilmektedir. Bu

alanda yapilan arastirmalarda goreceli yoksunluk ile is tatmini arasindaki negatif

135 136

yonli+>, goreceli yoksunluk ile isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif yonlii iliski
bulundugu belirtilmektedir. Ayrica, goreceli yoksunlugun, stres belirtileri ve verimsiz
calisma davranislar ile iliskili oldugu, ruhsal, fiziksel problemler, memnuniyetsizlik
ve ige kapanma gibi istenmeyen g¢alisma davranislarina yol agtigina isaret eden

calismalar bulunmaktadirs?.

1.3.4.2Takim Uye Etkilesimine Bagh Goreceli Yoksunluk
Iliski kalitesininin farklilasmasi, lider iiye etkilesimi ve takim iiye etkilesimi

teorilerinin temel dayanak noktasidir. TMX farklilagmasi, takim {iyelerinin takimla

135 Daniel C. Feldman, Carrie R. Leana, Mark C. Bolino, "Underemployment and Relative Deprivation
Among Re-employed Executives", Journal of Occupational and Organizational Psychology, Vol.75,
No.4, 2002, ss.453-471.; Paul D. Sweeney, Dean B. McFarlin, Edward J. Inderrieden, "Using Relative
Deprivation Theory to Explain Satisfaction with Income and Pay Level: A Multistudy Examination”,
Academy of Management Journal, VVol.33, No.2, 1990, ss.423-436.

136 Karl Aquino, Rodger W. Griffeth, David G. Allen, Peter W. Hom, “Integrating Justice Constructs
into the Turnover Process: A Test of a Referent Cognitions Model”, Academy of Management
Journal, Vol.40, No.5, 1997, s5.1208-1227.

137 Bram P. Buunk, Peter PM Janssen, "Relative Deprivation, Career Issues, and Mental Health Among
Men in Midlife", Journal of Vocational Behavior, Vol.40, No.3, 1992, ss.338-350.; Soo Min Toh,
Angelo S. Denisi, "Host Country National Reactions to Expatriate Pay Policies: A Model and
Implications", Academy of Management Review, Vol.28, No.4, 2003, ss5.606-621.
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kurduklarn etkilesimin diizeyindeki degiskenligi ifade etmektedir:3. Takimla yiiksek
kaliteli etkilesim kuran tyeler, takimin sundugu bilgi, geri bildirim ve yardim
kaynaklarina, diisiik kaliteli etkilesim igerisindeki ¢alisanlara nazaran daha rahat ve
hizli erisebilmektedir. Calisma grubunda yer alan bireyler, takimla kurduklar
etkilesimleri, diger takim tiyelerinin TMX diizeyleri ile karsilastirarak, diisiik, yliksek
ya da esit olduguna dair bir degerlendirme yapmaktadirlar. Bu biligsel degerlendirme
sonucunda mevcut durumu haksizlik olarak nitelendirdiklerinde, daha yliksek bir
etkilesimi hak ettiklerini diisiindiiklerinde, bu algilarmma eslik eden goreceli

yoksunlugu hissetmektedirler.

Literatiirde, TMX farklilagmas1 ve TMX’e bagli olarak gelisen goreceli yoksunluga
iliskin ¢ok az sayida ¢alisma oldugu goriilmektedir. Kisitli sayida arastirmanin ulastigi
sonuglar incelendiginde farkli sonuglara ulasildigi goriilmektedir. Ornegin, takim
tiyeleri arasinda TMX farklilagmasinin, takim performansina etkisinin arastirildigi bir
calismada, farklilagmanin performansit olumsuz olarak etkiledigi, grup diizeyinde
TMX degiskenliginin diisiik oldugu takimlarin, daha etkin performans sergiledikleri
bulgusuna ulasilmistir. Bir diger ¢alismada, grup diizeyinde farklilagmanin, uzlagsma
iklimini ve giiveni olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir?®®. TMX farklilagmasinin,
takim tiyelerinin 0z yeterliligi ve yaraticilig1 iizerinde olumlu etkileri olduguna isaret
eden bir diger calismada* ise, TMX etkilesimlerine konu olan aligverislerin maddi
kaynaklart icermedigi, sosyal ve duygusal kaynaklarin degis tokusuna dayali bu
etkilesimlerdeki farklilagmanin, c¢alisanlarda adaletsizlik duygular uyandirmadigi,

aksine, yapici etkileri oldugu savunulmaktadir.

138 Yuwen Liu, Robert T. Keller, Hsi-An Shih, "The impact of Team-Member Exchange,
Differentiation, Team Commitment, and Knowledge Sharing on R&D Project Team Performance”,
R&D Management, Vol.41., No.3, s5.274-287.

139 Lucy R. Ford, Anson Seers, "Relational Leadership and Team Climates: Pitting Differentiation
Versus Agreement"”, The Leadership Quarterly, Vol.17, No.3, 2006, ss.258-270.

140 Hui Liao, Dong Liu, Raymond Loi, "Looking at Both Sides of the Social Exchange Coin: A Social
Cognitive Perspective on the Joint Effects of Relationship Quality and Differentiation on Creativity",
Academy of Management Journal, Vol.53, No.5, 2010, s5.1090-1109.
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IKINCI BOLUM
PSIKOLOJIK SERMAYE, IS TATMINI ve ISTEN AYRILMA NIYETI

2. Psikolojik Sermaye, is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti

2.1.Psikolojik Sermaye

Yogun rekabet ortam1 ve bu ortamda insan kaynaginin organizasyonlarin
stirdiiriilebilir rekabet avantaj1 kazanmasindaki 6nemli rolii giin gegtik¢e daha anlagilir
hale gelmektedir. Geleneksel varsayimlarin, diisiince bigimlerinin ve zaaflarin
giderilmesine odaklanmanin, siirdiiriilebilir basar1 i¢in yeterli olmadiginin idrak
edilmesi, organizasyonlarda pozitif yonelim yaklagiminin gelismesi ve giiglenmesine

kap1 aralamigtir’4:,

Psikolojik sermaye, organizasyonlarin insan kaynagi potansiyelinin, etkin yonetimi ve
yonlendirilmesine sagladigi katkilar nedeni ile, organizasyonel davranis alaninda
poptilerlik kazanan bir kavramdir. Kurumlarin, mevcut ve potansiyel insan kaynagi ile
rekabet avantaji saglamak {izere, organizasyonda tiim seviyelerde gelistirilmesi,
onemli bir insan kaynaklar1 yonetim stratejisi olarak degerlendirilmektediri42. Tezin
bu bolimiinde lider iiye etkilesimi ve takim iiye etkilesimine bagl olarak gelisen
goreceli yoksunluk ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerde
diizenleyici rolii oldugu diisiiniilen psikolojik sermaye kavraminin teorik kokenleri,
kavram kapsaminda degerlendirilen psikolojik kapasiteler ile is sonuglar1 tizerindeki

etkileri tanimlanacaktir.

141 Fred Luthans, Carolyn M. Youssef, “Emerging Positive Organizational Behavior”, Journal of
Management, VVol.33, No.3, 2007, s5.321-349.

142 Fred Luthans, Bruce J. Avolio, Fred O. Walumbwa, Weixing Li, “The Psychological Capital of
Chinese Workers: Exploring the Relationship with Performance”, Management and Organization
Review, Vol.1, No.2, 2005, s5.249-271.
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2.1.1.Pozitif Psikoloji ve Pozitif Organizasyonel Davranis

Pozitif psikoloji, psikoloji ve organizasyonel davranis alanlarinda son yillarda ivme
kazanan bir akimdir’*3. Akimin onciileri tarafindan pozitif psikolojinin misyonu,
psikolojinin odak noktasinin yalnizca kotii ve hastalikli olani diizeltme ve tedavi
etmenin yaninda, olumlu 6zellikleri kazandirma ve insa etmeye doniismesi siirecinde

katalizor gorevi tistlenmek olarak tanimlanmaktadir.

Pozitif psikoloji hareketinin onciisii kabul edilen Seligman, bireylerin psikolojik
rahatsizliklarinin teshis ve tedavisine odaklanmanin 6tesinde, giiglii olduklar1 alanlarin
belirlenmesi ve gelistirilmesi, sahip olduklar1 giicleri hayati daha etkin ve anlamli
yasamak {izere nasil kullanabileceklerinin arastirilmasinin gerekliligine isaret
etmektedir#s, Bu ozelligi ile gelencksel psikoloji anlayisindan radikal bi¢imde
farklilastig1 goriilen pozitif psikoloji, bireyde yanlis, hastalikli ve islevsel olmayandan
ziyade neyin dogru ve iyi olduguna, zaaflardan ziyade giiclii alanlara, kirilganliklardan
ziyade dayaniklilhiga, 1iyilik halinin, refahin ve yasam kalitesinin nasil
gelistirilebilecegine vurgu yapmaktadir'4®, Bireyde var olan olumsuzluklara, zaaf, hata
ve hastalikli yonler yerine, iyilik durumlarina ve giiglii alanlara odaklanma

yaklasiminin psikolojide bir paradigma degisikligi oldugu ifade edilmektedirl4e.

Pozitif psikoloji yaklasiminda analiz diizeyi, 6znel, bireysel ve grup olmak iizere tige
ayrilmaktadir'#’. Oznel diizeyde iyilik hali, gegmisten duyulan hosnutluk, akis,
gelecege dair umut ve iyimserlik; bireysel diizeyde sevgi, cesaret, estetik duyarlilik,
affedicilik, bilgelik, yetenek ve maneviyat; grup diizeyinde ise sorumluluk,

digerkamlik, is etigi, fedakarlik, sefkat gibi kavramlari igermektedir.

143 Martin E. P. Seligman, Mihaly Csikszentmihalyi, “Positive Psychology: An Introduction”, Flow and
the Foundations of Positive Psychology, Springer Netherlands, 2014, ss.279-298.

144 Seligman, Csikszentmihalyi, “Positive Psychology: An Introduction”, 2014, ss.281.

145 Fred Luthans, “The Need for and Meaning of Positive Organizational Behavior”, Journal of
Organizational Behavior, Vol.23, No.6, 2002, ss.695-706.

146 Fred Luthans, Kyle W. Luthans, Brett C. Luthans, "Positive Psychological Capital: Beyond Human
and Social Capital”, Business Horizons, VVol.47, No.1, 2004, ss.45-50.

147 Luthans, “The Need for and Meaning of Positive Organizational Behavior”, 2002, ss.697.
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Organizasyonel davranis literatiiriinde, ¢alisanin pozitif duygular1 ve performans
arasmdaki iligkilere dair tespitler, Hawtorne calismalarina kadar dayanmaktadir'4®,
Bununla birlikte, uygulamada ve akademik yazinda negatif bakis agisinin daha yaygin
oldugu; calisan ve yoneticilerin verimsiz davraniglarina, organizasyondaki
problemlere, calisan zaaflarina ve bunlarin nasil giderilebilecegine odaklanildig:
izlenmektedir. Bu kapsamda g¢alisan motivasyonunu artirmak, degisime direng gibi
negatif davraniglari ortadan kaldirmak, catisma ve stres yonetimi, tiikenmislik

sendromu ile bas etmek gibi orgiitsel davranis calisma alanlar1 6rnek verilebilir.

Pozitif psikoloji akimi psikolojinin, insan davraniglarinin gii¢lii alanlarindan ve pozitif
karakter egilimlerinden ziyade, olumsuz ve hastalikli yonlerine asir1 diizeyde
odaklanmasia bir tepki olarak dogmustur. Baslangicta insan davranislarindaki
olumsuzluklar1 tedavi etmeyi, proaktif bir yaklasimla davranigsal problemlerin
gelisimini engellemeyi ve bireyi giiclendirmeyi, daha tiretken ve anlamli bir hayat
yasamasini saglamayi hedefleyen psikoloji bilimi, zamanla toplumsal dinamikler ve
aragtirma kurumlarimin beklentilerinin etkisiyle, bireyde neyin yanlis olduguna,
psikolojik problem ve insan zaaflarinin nasil giderilebilecegine ve tedavi
edilebilecegine odaklanmistir. Ancak, 1990’larin sonunda Seligman liderliginde bir
grubun, psikolojide zaaflar yerine giiglii alanlara odaklanan pozitif yaklagimin ihmal

edildigini fark etmesi ile, pozitif psikoloji akimi dogmustur.

Klinik psikoloji alaninda ortaya g¢ikan pozitiflik odagi ve yaklasimi, takip eden
donemlerde, gerek bireysel gerekse organizasyonel ve toplumsal diizeye genislemistir.
Bu baglamda pozitif psikoloji, birey, grup ve kurumlarin gelismesine ya da en etkin
sekilde islev gormesine katkida bulunan kosul ve siireclerin incelenmesidir4°. Pozitif

psikoloji akimini temel alan pozitif organizasyonel davranis (POB), bireylerin giiclii

148 Fred Luthans, “Positive Organizational Behavior: Developing and Managing Psychological
Strengths”, The Academy of Management Executive, Vol.16, No.1, 2002, ss. 57-72.

149 Shelly L. Gable, Jonathan Haidt, “What (and why) is Positive Psychology?”, Review of General
Psychology, Vol.9, No.2, ss.103-110.
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alanlarma ve psikolojik yeterliliklerine odaklanan arastirma ve teoriler 1s1ginda
gelismekte, geleneksel organizasyonel davranis kavramlarinin pozitif bakis acisi ile
tekrar ele alinmasinin 6tesinde, ilgili kavramlar belirli 6l¢iitler dikkate alinarak pozitif

organizasyonel davranis kapsamina dahil edilmektedir!®°,

Pozitif organizasyonel davranis kavrami, organizasyonlarda insan kaynaginin
gelistirilmesi ve yoOnetimine pozitif yaklasim odagmi tanimlamak {izere ortaya
atilmistir. Kavram, pozitif psikoloji yaklasiminin is yasamina adapte edilmesi olarak
ta Ozetlenebilir. Organizasyonlarda pozitif yonelime dair farkli akim ve yaklagimlar
ortaya ¢ikmaktadir. Bu akimlardan pozitif organizasyonel okul, makro ve oOrgiit
diizeyine, pozitif organizasyonel davranis bireysel diizeye odaklanmaktadir®!. Pozitif
organizasyonel okul akimi, kurumlarin 6zellikle kriz ve zorlu donemlerde varliklarin
ve etkinliklerini devam ettirmelerini saglayan pozitif organizasyonel ozellikleri
vurgularken, pozitif organizasyonel davranis, performans gelisimi i¢in insan
kaynaginin 6l¢iilebilir, gelistirilebilir ve yonetilebilir pozitif yonelimli gii¢lii alanlar
ve yeterliliklerine yonelmektedir'®. Pozitif organizasyonel davrams, kurum
performanslarinin gelistirilmesi i¢in insan kaynagiin olciilebilir, gelistirilebilir ve
etkin bir bicimde yonetilebilir gii¢lii alanlarinin ve pozitif psikolojik kapasitelerinin
aragtirilmasina odaklanmaktadir. Insan kaynaginin 6lgiilebilir, gelistirilebilir ve etkin
bir bicimde yonetilebilir pozitif yonelimli giiclii alanlar1 ve psikolojik yeterlilikleri ile

ilintili ¢aligma ve uygulamalar olarak tanimlamaktadirt®3,

150 Luthans, “Positive Organizational Behavior: Developing and Managing Psychological Strengths”,
2002, ss.59.

151 Fred Luthans, Carolyn M. Youssef, “Emerging Positive Organizational Behavior”, Journal of
Management, VVol.33, No.3, 2007, s5.321-349.

152 James B. Avey, Fred Luthans, Carolyn M. Youssef, “The Additive Value Of Positive Psychological
Capital in Predicting Work Attitudes and Behaviors”, Journal of Management, Vol.36, No.2, 2010,
s5.430-452.

153 James B. Awvey, Tara S. Wernsing, Fred Luthans, "Can Positive Employees Help Positive
Organizational Change? Impact of Psychological Capital and Emotions on Relevant Attitudes and
Behaviors", The Journal of Applied Behavioral Science, Vol.44, No.1, 2008, ss.48-70.
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Pozitif organizasyonel davranis alanina, diger kisisel gelisim yaklagimlarindan farkli,
yeni herhangi bir bilgi icermedigine dair elestiriler getirilmektedir. Luthans, yukarida
deginilen Olctilebilirlik, gelistirilebilirlik ve yonetilebilirlik kriterlerine ek olarak goreli
essizlik  kriterinin, elestirileri bertaraf edecegini savunmaktadir'®. Pozitif
organizasyonel davranig kapsaminda degerlendirilen kavramlarin ve performans
gelisimine katkilarinin 6l¢iilebilirligi, teori ve arastirma destegi gerektirmekte ve bu
kavramlar1 kisisel gelisim kavramlarindan farklilastirmaktadir. Gelistirilebilirlik
Kriteri ise, pozitif organizasyonel davranis alaninin, kisilik gibi kalic1 ve degistirilmesi
zor Ozelliklere (trait like) odaklananan geleneksel organizasyonel davranis alaninin
aksine, durumsallik i¢eren, yani degistirilebilir ve gelistirilebilir (state like) 6zelliklere

odaklandigini vurgulamaktadir®>®,

Ozet olarak, pozitif organizasyonel davranis kapsaminda dikkate alman yapilar1, diger
pozitif yonelimli akademik ve uygulamaya doniik yaklasimlardan ayiran belirleyici
kriterler; kurama ve gecerliligi olan arastirmalara dayali olmasi, organizasyonel
davranis alaninda gorece benzersiz olmasi, degismez karakter egilimlerin aksine
degistirilebilir ve gelistirilebilir 6zellikleri icermesi ve bireysel diizeyde is performansi

ve tatmini lizerinde pozitif etkiye sahip olmasidir.

2.1.2.Psikolojik Sermaye Kavrami
Yukarida deginilen degerlendirme kriterlerini karsilayan ve pozitif organizasyonel
davranis kapsaminda ele alinan yapilar umut, dayaniklilik, iyimserlik ve 6z yeterlilik

olup bu dért yapi bir arada psikolojik sermaye (PsyCap) olarak tanimlanmaktadir®®®,

154Luthans, “Positive Organizational Behavior: Developing and Managing Psychological Strengths”,
2002, ss.59.

155 Fred Luthans, Bruce J. Avolio, James B. Avey, Steven M. Norman, “Positive Psychological Capital:
Measurement and Relationship with Performance and Satisfaction”, Personnel Psychology, Vol.60,
No.3, 2007, s5.541-572.

156James B. Avey, Rebecca J. Reichard, Fred Luthans, Ketan H. Mhatre, “Meta-Analysis of the Impact
of Positive Psychological Capital on Employee Attitudes, Behaviors, and Performance”, Human
Resource Development Quarterly, Vol.22, No.2, 2011, ss.127-152.
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Psikolojik sermaye, zor gorevleri lstlenmek ve basarmak icin gerekli cabayi
gosterecegine dair giiven (Ozyeterlilik), simdi ve gelecekte basarili olacagina dair
olumlu atif (iyimserlik), hedefe ulasma azmi ve gerektiginde hedefe ulagsmak iizere
farkli yollar1 deneyebilmek (umut) ve zorluk ve problemlerle karsilastiginda basariya
ulagmak lizere dayanma ve kendini toparlayabilme (dayaniklilik) ile karakterize edilen
bireyin pozitif psikolojik gelisim durumu olarak tanimlanmaktadir’®’. Psikolojik
sermayeye iligkin bir diger tanim; bireyin azim, motivasyon ve kararlilikla ¢aba sarf
etme temelinde, basar1 i¢in gerekli kosul ve olasiliklara iliskin olumlu
degerlendirmelerini temsil eden bilissel yeterlilikleridir!®®. Umut, iyimserlik, 6z
yeterlilik ve dayaniklilik, is motivasyonu i¢in temel giiven faktorleri olarak

degerlendirilmektedir!®®.

2.1.3.Psikolojik Sermaye Kavraminin Teorik Kokenleri

Psikolojik sermaye, diger sermayenin tiirleri gibi, belirli bilesenlerden olusmaktadir.
Ornegin, geleneksel sermaye igeriginde finansal, fiziksel, teknolojik varliklari, insan
sermayesi, agik ve ortiik bilgiyi, sosyal sermaye ise iliski aglari, norm ve degerler ile
giiven gibi fiziksel olmayan varliklar1 icermektedir®C. Psikolojik sermaye ise, pozitif
organizasyonel davranis kriterleri ile uyumlu olarak degerlendirilen, umut, iyimserlik,
0z yeterlilik ve dayaniklilik bilesenlerinden olusmaktadir.  Sekil 8’de
organizasyonlarin rekabet edebilirligine katkida bulunan sermaye tiirleri

gosterilmektedir:

157 Fred Luthans, Carolyn M. Youssef, Bruce J. Avolio, “Psychological Capital: Developing the Human
Competitive Edge”, Oxford University Press, 2007, ss.3.

158 Fred Luthans, Carolyn M. Youssef, Shannon L. Rawski, “A Tale of Two Paradigms: The Impact of
Psychological Capital and Reinforcing Feedback on Problem Solving and Innovation”, Journal of
Organizational Behavior Management, VVol.31, No.4, 2011, ss.333-350.

159 Alexander Stajkovic, Fred Luthans, “Behavioral Management and Task Performance in
Organizations: Conceptual Background, Meta-analysis, and Test of Alternative Models”, Personnel
Psychology, Vol.56, No.1, 2003, ss.155-194.

160 Fred Luthans, Carolyn M. Youssef, “Human, Social, and Now Positive Psychological Capital
Management: Investing in People for Competitive Advantage”, Organizational Dynamics, Vol.33,
No.2, 2004, ss.143-160.

68



Ekonomik Sermaye Beseri Sermaye Sosyal Sermaye Pozitif \
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Beceriler * Arkadaslar +  lyimserlik
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» Fikirler
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Psikolojik sermaye kavraminda sermaye terimi, geleneksel kullanimma ek olarak,

Sekil 81¢1: Sermaye Tiirleri

entelektiiel, sosyal ve kiiltiirel sermaye kavramlarinda oldugu iizere, insan kaynaginin
Onemini vurgulamak iizere kullanilmaktadir. Luthans, psikolojik sermaye teriminin,
0z yeterlilik, 1yimserlik, umut ve dayaniklilik gibi pozitif psikolojik yapilar aracilig
ile biiyliyen ve gelisen bireysel motivasyonel egilimleri temsil etmek amact ile
kullandiklarini, psikolojik kaynaklara yapilan yatirim yolu ile mevcut deneyimsel
kazanimlarin yaninda gelecekteki kazang olasiliklarinin da artmasinin saglanacagini
belirtmektedir'®2. Ozetle psikolojik sermaye bilesenleri, bireyin deneyimleri aracilit

ile zenginlestiginde deger yaratilmaktadir.

[s diinyasinda yasanan hizli degisim, teknolojik yenilikler ve deregiilasyonlar, fiziksel
ve finansal varliklardan olusan ekonomik sermayenin, siirdiiriilebilir rekabet avantaji

yaratmada yetersiz kalmasina yol agmistir. Cagin gerektirdigi esneklige, yaraticiliga

161 Fred Luthans, Kyle W. Luthans, Brett C. Luthans, "Positive Psychological Capital: Beyond Human
and Social Capital”, Business Horizons, VVol.47, No.1, 2004, ss.45-50. ss.46

162 Fred Luthans, Bruce J. Avolio, James B. Avey, Steven M. Norman, “Positive Psychological Capital:
Measurement and Relationship with Performance and Satisfaction”, Personnel Psychology, Vol.60,
No.3, 2007, $5.541-572.
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ve hiza ¢alisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve deneyimleri araciligi ile ulasilabilecegi,
kisaca beseri sermayenin basari ve performans i¢in anahtar faktér oldugunun
anlasilmasi ile geleneksel ekonomik sermayeye gosterilen ilginin farkli bir alana
yoneldigi izlenmistir. Beseri ya da entelektiiel sermayenin, kurum strateji ve hedefleri
ile uyumlandirilmasi ile is ¢iktilar1 ve performans arasindaki pozitif ve anlamli iligkiye
dair farkli pek ¢ok arastirma yiiriitiilmiis, beseri sermayenin degerli, nadir, taklit ve
ikame edilemez oOzellikleri ile siirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynagi oldugu
gozlemlenmistir'®3, Organizasyonlarin rekabet edebilirliginde insan faktoriinii 6n
plana alan beseri sermaye basliginda yiiriitiilen arastirma ve ¢aligmalar, organizasyon
bireylerinin yetenek ve becerilerinin gelistirilmesinin 6nemini vurgularken, en dogru
ve yetenekli adaylarin ise alimi, ise ve organizasyona bagliliklarinin saglanmasi,

gelistirilmesi ve elde tutulmasinin gerekliligine isaret etmektedir.

Beseri sermaye, organizasyonun sahip oldugu bilgiye odaklanan ve ne biliyorsunuz
sorusuna cevap arayan bir sermaye tiiriidiir. Sosyal sermaye ise, bireylerin ortak
amaglar dogrultusunda grup ve kurumlarla bir arada calisabilme becerisi olarak
tanimlanmaktadir’®4. Sosyal sermaye, insan faktdriine odaklanmasi agisindan beseri
sermaye ile benzerlikler gostermekle birlikte, daha soyut, 6l¢iimlenmesi daha zor bir
sermaye tiiriidiir. Kimleri taniyorsunuz sorusuna odaklanan sosyal sermaye,
organizasyon i¢inde ve disinda, iligki ve baglanti aglarina ve yakinliklara yogunlagir.
Sosyal sermayenin kaynak olarak degerlendirilmesinin nedeni, organizasyonun sosyal
iligkilerinin yapist ve icerigi ile ilgilidir. Birey ve gruplarin kurduklari olumlu iligkiler
aracilifi ile saglanan bilgi, dayanigma ve yaratilan etki, is sonuglar1 ve performansa

katki saglamaktadir!®,

163 Patrick M. Wright, Gary C. McMahan, "Theoretical Perspectives for Strategic Human Resource
Management"”, Journal of Management, Vol.18, No.2, 1992, s5.295-320.

164 Francis Fukuyama, "Social Capital and the Global Economy", Foreign Affairs, Vol.74, No.5, 1995,
$5.89-103.

165 paul S. Adler, Seok-Woo Kwon, "Social Capital: Prospects for a New Concept”, Academy of
Management Review, Vol.27, No.1, 2002, ss.17-40.
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Beseri ve sosyal sermayeye ek olarak, insan faktoriine dayali diger sermaye tiirii
psikolojik sermayedir. Luthans ve arkadaglarina gore pozitif psikolojik sermaye kim
oldugumuz sorusuna odaklanir, beseri ve sosyal sermayenin 6tesine geger. Ekonomik
sermayeye kiyasla, psikolojik sermaye diisiik yatirnm maliyeti ile yonetilebilir ve
gelistirilebilir. Durumsal 6zelliklere odaklanmasi ve bu 6zelliklere iliskin etkinligi ve
gecerliligi kanitlanmis gelistirme yontemlerin varligi nedeni ile gérece daha az yatirim

ve caba ile gelistirilebilir bir sermaye tiiriidiir'®,

2.1.4. Psikolojik Sermayenin Gelistirilebilirligi

Psikolojik sermaye kavrami, organizasyonel davranis literatiiriinde pozitif yonelimli
diger yaklasimlardan, kalic1 ve degistirilmesi zor kabul edilen yapilarin aksine,
degistirilebilir ve gelistirilebilir yapilara odaklanmasi itibari ile ayrismaktadir. Esasen
pozitif psikolojik sermaye yaklasimini diger yaklasimlardan ayiran temel nokta,
gelistirilebilme potansiyeli ve performans {izerinde yarattigi etki olarak

nitelendirilmektedir.

Psikolojik sermaye kapsaminda degerlendirilen kavramlarin durumsallik 6zelligi; bir
ucunda zeka, yetenek vb. degismez 6zelliklerin, diger ucunda ise ruh hali vb. modlar1
igeren, siirekli degisen 6zelliklerin yer aldig1 bir uzanim tizerindeki yerini tarif etmek
tizere bilingli olarak kullanilmaktadir. Uzanimin u¢ noktalarindan biri zaman
icerisinde degismedigi diisiiniilen saf pozitif kisisel o6zellikleri, diger u¢ noktasi ise
duygusal durum, keyif, mutluluk, mod ve ruh hali gibi anlik degisebilen 6zellikleri

ifade etmektedir. Psikolojik sermaye igerisinde degerlendirilen durumsal psikolojik

166 Fred Luthans, Carolyn M. Youssef, “Human, Social, and Now Positive Psychological Capital
Management: Investing in People for Competitive Advantage”, Organizational Dynamics, Vol.33,
No.2, 2004, ss.143-160.
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kaynaklar, gelisime ve degisime agiktir ve uzanimda pozitif durumlar ile tasvir edilen

uca yakin olarak ifade edilmektedir'®’.

2.1.5.Ust Diizey Yap/Kavram Olarak Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermaye umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve dayaniklilik olarak adlandirilan
dort psikolojik kaynaktan olusan iist diizey bir yapi olarak tanimlanmaktadir.
Iceriginde yer alan dort psikolojik kaynak; teorik ve kuramsal altyapiya sahip,
durumsal ve gelisime agik, performans, tutum ve davranislar {izerinde olumlu etkisi
olan yapilardir. Psikolojik sermaye ¢ok boyutlu bir yap1 olup, umut, iyimserlik, 6z
yeterlilik ve dayaniklilik kaynaklari arasinda, arastirma sonuglart dogrultusunda tespit
edilen yiiksek korelasyon degerleri bu yapilarin birbirlerinden bagimsiz olmadigina,

daha merkezi bir yap1 altinda toplanabileceklerine isaret etmektedir'8,

Psikolojik sermaye bilesenleri olarak degerlendirilen psikolojik kaynaklarin, bir arada
gizil ve biitiinsel bir faktor olusturdugu iddia edilmektedir'®®. Bu iddianin teorik
temelleri, psikolojik kaynak teorisine dayanmaktadir. Psikolojik kaynak teorisi, umut,
iyimserlik, 6z yeterlilik ve dayaniklilik gibi bazi psikolojik kavramlarin, daha st bir
yapinin gostergeleri olarak ele alindiginda daha anlasilir hale gelebilecegini

belirtmektedirl’o,

2.1.6. Psikolojik Sermaye Kapsaminda Degerlendirilen Psikolojik Kaynaklar

Psikolojik sermaye kapsaminda degerlendirilen umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve

dayaniklilik boyutlari, asagida ayrintili bir bicimde ele alinmstir.

167 Fred Luthans, Carolyn M. Youssef, “Emerging Positive Organizational Behavior”, Journal of
Management, VVol.33, No.3, 2007, ss.321-349.

168 Stevan E. Hobfoll, “Social and Psychological Resources and Adaptation”, Review of General
Psychology, Vol.6, No.4, 2002, ss.307-324.

169 James B. Avey, Jaime L. Patera, Bradley J. West, “The Implications of Positive Psychological
Capital on Employee Absenteeism”, Journal of Leadership & Organizational Studies, Vol.13, No.2,
2006, ss.42-60.

170 Stevan E. Hobfoll, “Social and Psychological Resources and Adaptation”, Review of General
Psychology, Vol.6, No.4, 2002, ss5.307-324.
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2.1.6.1.0z Yeterlilik

Oz yeterlilik kavrami, Bandura’nin bireyin davranislarinin, ¢evrenin ve bilissel
faktorlerin yiiksek derecede birbiriyle iliskili oldugunu oOne siiren sosyal bilissel
teorisinin Onemli bir parcasidir. Bandura 6z yeterlilik kavramini; kisinin olasi
durumlart organize etmesini ve yonetmesini saglayacak yeteneklerine olan inanci
olarak tanimlamakta, bu inancin yalnizca eyleme ge¢me, yogun caba sarf etme ve
zorluklarla miicadele etme azmini degil, kisinin hedef belirleme siirecini de

etkiledigini belirtmektedir!’?,

Psikolojik sermayenin bir bileseni olarak 6z yeterlilik; bireyin belirli bir baglamda
belirli bir gorevi basar1 ile yerine getirmek icin gereken motivasyonu, biligsel
kaynaklar1 ve davraniglar1 harekete gecirmek icin gerekli yeteneklerine olan inanci

olarak tanimlanmaktadir’?.

Psikolojik sermaye boyutlarinin biitiini  durumsal olup, degistirilebilir ve
gelistirilebilir dzelliktedir. Oz yeterlilik, belirli durum ya da gorevlerle ilgili bilise
isaret eder, durumsaldir, belirli bir alana odaklidir. Bu 6zellikleri ile, degismez ve
stabil kisilik egilimlerinden biri olarak degerlendirilen genel 6z yeterlilik kavramindan

farklidirt”3.

Oz yeterliligi yiiksek bireyleri digerlerinden ayiran, bagimsiz davranmalarini ve
yiiksek performans sergilemelerini saglayan bes karakteristik 6zellik asagida yer

almaktadir:174

171 Birgit Schyns, “The Influence Of Occupational Self-Efficacy on the Relationship of Leadership
Behavior and Preparedness for Occupational Change”, Journal of Career Development, Vol.30, No.4,
2004, s5.247-261.

172 Alexander Stajkovic, Fred Luthans, “Self-efficacy and Work-related Performance: A Meta-
analysis”, Psychological Bulletin, VVol.124, No.2, 1998, ss.240-261.

173 Luthans, Youssef, Avolio, “Psychological Capital: Developing the Human Competitive Edge”,
Oxford University Press, 2007, ss.36.

174 Luthans, Youssef, Avolio, “Psychological Capital: Developing the Human Competitive Edge”,
Oxford University Press, 2007, ss.38.
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Kendileri i¢in yiiksek hedefler belirler, zorlu gorevleri bilingli olarak secgerler.
Miicadele gerektiren durumlar1 olumlu bir bigimde karsilarlar.
I¢sel motivasyonlart yiiksektir.

Hedeflerine ulagmak i¢in gereken ¢abayi sarf ederler.

ok~ w NP

Problem ve engeller karsisinda azim ve kararlilikla hareket ederler.

Bireyin 6z yeterlilik algisin1 sekillendiren dort bilgi kaynagi; uzmanlik deneyimleri,
modelleme, sosyal ikna, duygusal ve fizyolojik olarak uygunluktur. Bu alanlarda
uygulanacak yontemler vasitasi ile 06z yeterlilik inanci gelistirilebilir ve

yonlendirilebilir!’®,

Uzmanlik deneyimi, ¢aliganin isi ile ilgili uzmanlik deneyimlerini icermektedir'’®,
Calisanlar, karmasik gorevleri tamamladiklarinda ya da daha fazla sorumluluk
aldiklarinda 6z yeterliliklerini test etme imkani bulurlar. Karmasiklik ve sorumluluk
derecesi adim adim artan ve beceri gelistirme egitimleri ile desteklenen gorevler

basarildikca, calisan kendini daha yeterli ve dolayisi ile giiclendirilmis hissedecektir.

Calisanin 6z yeterliligini artiran bilgi kaynaklarindan ikincisi modellemedir. Calisan
basarili is arkadaglarini ve yoneticilerini modelleyerek 6z yeterliligine olan inancini
artirir. Modelleme yolu ile ¢alisan dolayli deneyimler edinir, baskalarin1 basariyla
faaliyetlerini yerine getirirken gézlemleyerek, kendi performansini gozlemlerinden

ogrendikleriyle gelistirebilecegi beklentisi olusturur®’” .

Oz vyeterlilik ile ilgili bilgi kaynaklarmm iigiinciisii sosyal iknadir. Calisan

cesaretlendirme, sozli geri bildirim ve diger yontemlerle belirli bir konu ile ilgili

175 Luthans, Youssef, Avolio, “Psychological Capital: Developing the Human Competitive Edge”,
Oxford University Press, 2007, ss.43.

176 Jay A. Conger, Rabindra N. Kanungo, “The Empowerment Process: Integrating Theory and
Practice”, Academy of Management Review, Vol.13, No.3, 1988, ss.471-482.

177 Marilyn E. Gist, Terence R. Mitchell “Self-Efficacy: A Theoretical Analysis of its Determinants and
Malleability”, Academy of Management Review, Vol.17, No.2, 1992, ss.183-211.
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yeterli olduguna ikna edilebilir. Calisma ortaminda is arkadaslari ve yoneticiler

calisan1 yetenekleri ile ilgili ikna edebilecek kaynaklardir!’8,

Son bilgi kaynagi fizyolojik ve duygusal durumlar olup, belli gorevlerle ilgili 6z
yeterlilik algilarin1 etkilemektedir. Gorevlere karsi gelistirilen endise gibi duygusal
rtepkiler, isi tamamlayabilme yetenegi konusunda negatif algilara sebebiyet
verebilmektedir. Calisanin igyerinde ve 6zel hayatinda stres, korku ve kaygi gibi
duygular nedeni ile 06z yeterlilik algist azalir, bu tir giiclii olumsuz duygu
durumlarinda olmayan g¢alisanlar kendilerini daha yetkin hisseder. Diger bir deyisle,
calisanlara duygusal destek ve giiven dolu, destekleyici bir ortam saglayan
giiclendirme uygulamalari, 6z yeterlilik algisini giiclendirecektir. Buna ek olarak, is
ile ilgili stres, kayg1 ve gerilimin, yonetici tarafindan ¢alisanin roliiniin net bir bi¢imde
tanimlanmasi, asir1 bilgi yiikiiniin azaltilmas1 ve teknik destek saglanmasi ile

azalabilecegi belirtilmektedir®’®.

Literatiir incelendiginde 0z yeterlilik ve 1§ performans: arasindaki iliskilerin
aragtirildigi pek ¢ok farkli caligmaya rastlanmaktadir. 114 ¢aligmay1 kapsayan bir meta
analizde®®, 6z yeterlilik ve is performansi arasinda pozitif yonlii, anlamh ve giiclii
iliski bulunmustur. Arastirmada 6z yeterlilik ve is performansi arasindaki iliski, hedef
belirleme, geri bildirim, is tatmini, 5 faktor kisilik kuraminin sorumluluk boyutu,
transformasyonel liderlik ile performans arasinda bulunan iliskilerden daha giiclii

olarak tespit edilmistir.

178 Schyns, “The Influence Of Occupational Self-Efficacy on the Relationship of Leadership Behavior
and Preparedness for Occupational Change”, 2004, ss.247-261.

178 Conger, Kanungo, “The Empowerment Process: Integrating Theory and Practice”, 1988, ss.471-482.
180 Stajkovic, Luthans, “Self-efficacy and Work-related Performance: A Meta-analysis”, 1998, ss.240-
261.
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2.1.6.2.Umut

Umut kavrami, pozitif psikoloji akimi igerisinde 6z yeterlilik kavrami gibi zengin bir

181 Alanin en o6nemli ve bilinen

kuramsal altyapiya sahip bulunmamaktadir
teorisyenlerinden Snyder, umut kavramini birbirleri ile baglantili irade ya da istek giicii
(agency) ve amaca ulastiracak yollar (pathways) olmak {izere iki unsurla
agiklamistir'®, Umut; arzu edilen seye sahip olunabilecegine iliskin beklenti ile
birlesen istektir, hedefe yonelik irade ve hedefe ulastiracak yollarin birbirleri ile
etkilesimine dayali olumlu motivasyon durumunu ifade eder. Umut diizeyi yliksek
birey, gergekgi ve zorlayict hedefler belirleme kapasitesine sahiptir ve hedefe ulasmak
lizere icsellestirilmis kontrol, enerji ve kararlilik sergiler. Irade ve istek giicii ile ifade

edilmek istenen igsellestirilmis kontrol, enerji ve kararliliktir83,

Umut kavraminin tanimlanirken irade ve istek giicline daha fazla atifta bulunuldugu,
esdeger olmasina ragmen amaca ulastiracak yollar boyutunun ihmal edildigi
izlenmektedir. Esasen amaca ulastiracak yollar bileseni bireyin mevcut yollarin
engellenmesi durumunda alternatif yol iiretebilme kapasitesine, hedefe ulastiracak
plan gelistirme algisina isaret etmektedir'®. Bu baglamda umut kavrami, hedefe

doniik irade ve yollardan olusan iki yonlii ve tekrarlayan bir siireci vurgular.

Amaca ulastiran yol ve irade ya da istek giicii, iki yonli ve tekrarli bir siire¢ olup
birbirleri ile etkilesim icerisindedir. Bireyin irade ve kararlilifi, amaca ulastiracak

farkli yollar1 arama motivasyonunu artirir, alternatif yol tretebilme becerisi ve

181 T uthans, Youssef, Avolio, “Psychological Capital: Developing the Human Competitive Edge”,
Oxford University Press, 2007, ss.66.

182 Charles R. Snyder, Cheri Harris, John R. Anderson, Sharon A. Holleran, Lori M. Irving, Sandra T.
Sigmon, Lauren Yoshinobu, June Gibb, Charyle Langelle, Pat Harney, “The Will and the Ways:
Development and Validation of an Individual-Differences Measure of Hope”, Journal of Personality
and Social Psychology, VVol.60, No.4, 1991, ss. 570.

183 C. Richard Snyder, Stephen S. llardi, Jen Cheavens, Scott T. Michael, Laura Yamhure, Susie
Sympson, “The Role of Hope in Cognitive-Behavior Therapies”, Cognitive Therapy and Research,
Vol.24, No.6, 2000, ss.747-762.

184 C. Richard Snyder, “Conceptualizing, Measuring, and Nurturing Hope”, Journal of Counseling &
Development, VVol.73, No.3, 1995, ss.355-360.
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yaraticiligt da bireyin enerjisini ve olaylar {izerinde kontrol sahibi oldugu algisini

giiclendirir, biitiinsel olarak bu durum umudu gii¢lendirir!°,

Akademik basari, fiziksel ve ruhsal saglik, iyilik hali gibi alanlarla umut arasindaki
iliskilerin arastirildigi farkli ¢alismalar mevcuttur. Umut kavramimin performans
tizerindeki etkilerine iligkin aragtirmalarin sayisi fazla olmamakla birlikte, son
donemlerde bu alana ilginin yogunlastig1 goriilmektedir'®, Satis ve sigorta sektoriinde
umut diizeyi yiiksek calisanlarin is tatminlerinin daha yiiksek oldugu, umut diizeyi
yiiksek yoneticilerin isle ilgili problemlere daha etkin ¢oziimler iiretebildigi tespit
edilmistir'®’. Umut diizeyi ile is performansi ve karlilik arasindaki pozitif yonlii
iliskilere dair ¢alismalar da bulunmaktadir'®, 133 arastirmay: kapsayan bir meta
analizde®®®, umut diizeyi ile is performansi, organizasyonel baglilik, is tatmini ve iyilik

hali arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iliskiler bulunmustur.

Psikolojik sermayenin umut boyutu da, diger boyutlar gibi degistirilebilir ve
gelistirilebilir 6zellikte olup, Luthans ve arkadaslari, umut diizeyinin yiikseltilmesine

iliskin stratejiler ortaya koymustur!®.

Uzun vadeli, zorlayici, gelistirici ve
gerceklestirilebilir hedef belirleme, hedeflerin koordinasyon ve entegrasyonunu
saglama ve senaryo planlama, ¢alisanlarin karar alma siireglerine dahil edilmesi,

odiillendirme stireglerinin belirlenmesi, ¢alisanlarin sorumluluk ve inisiyatif almasini

185 C. Richard Snyder, “Hope Theory: Rainbows in the Mind”, Psychological Inquiry, VVol.13, No.4,
2002, s5.249-275.

186 Tuthans, Youssef, Avolio, “Psychological Capital: Developing the Human Competitive Edge”,
Oxford University Press, 2007, ss.67.

187 Suzanne J. Peterson, Kristin Byron, “Exploring the Role of Hope in Job Performance: Results from
Four Studies”, Journal of Organizational Behavior, VVol.29, No.6, 2008, ss.785-803.

188 Luthans, Avolio, Walumbwa, Li, “The Psychological Capital of Chinese Workers: Exploring the
Relationship with Performance”, 2005, ss.249-271 ; Suzanne J. Peterson, Fred Luthans, “The Positive
Impact and Development of Hopeful Leaders”, Leadership & Organization Development Journal,
Vol.24, No.1, 2003, ss.26-31.

189 Rebecca Reichard, James B. Avey, Shane Lopez, Maren Dollwet, “Having the Will and Finding the
Way: A Review and Meta-analysis of Hope at Work”, The Journal of Positive Psychology, Vol.8,
No.4, 2013, s5.292-304.

190 Tuthans, Youssef, Avolio, “Psychological Capital: Developing the Human Competitive Edge”,
Oxford University Press, 2007, ss.69.
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tesvik eden yalin organizasyon yapilari, acik ve seffaf iletisim kanallar ile ¢alisan

giiclendirme uygulamalari bu stratejiler arasindadir.

2.1.6.3.1yimserlik

Iyimserlik kavrami, giindelik diyaloglarm icerisinde siklikla yer bulan ve kokleri
klinik psikolojiye uzanan bir kavramdir!®!, Yiizeyde umut, iyimserlik ve ozgiiven,
benzer olarak algilanan ve birbirlerinin yerine kullanilan kavramlar olmakla birlikte,
kuramsal ve ampirik ¢aligmalarda birbirlerinden bagimsiz ve ayirt edici gegerlilikleri
olan kavramlar olduklar1 kanitlanmistir!®2. Iyimserlik, bireyin gelecekte karsilasma
olasiligi bulunan olaylarin, olumlu ve arzu edilir sonuglar olmasina iliskin beklentileri
olarak ta tanimlanmaktadir. Bununla birlikte iyimserlik bireyin ge¢mis, simdi ve
gelecege iliskin olumlu ve olumsuz tim durumlari ve olaylar1 agiklarken kullandigi
atif siirecini de ifade etmektedir'®s, Bireyin yasadig talihsizlikleri, basarisizliklarini
ve kotli durumlari ne ile iliskilendirdigi, gerekgelendirirken neye atifta bulundugu ile

baglantilandirilmaktadir.

Seligman optimizmi; olumlu olaylar1 kisisel, kalict ve genel, olumsuz olay ve
durumlar1 digsal, gecici ve duruma Ozel olarak aciklayan atif tarzi olarak
tanimlamaktadir’®®. Birey yasadigi olumlu olay ve durumlarin kendisinden
kaynaklandigina, kalicilik arz ettigine ve mevcut durum haricinde farkl alanlar1 da
kapsayacagina iligkin algiya sahiptir. Kétiimser yaklagim basarinin olumlu etkilerini

zayiflatan, basarisizliklarin yikici etkisini giiclendiren bir tarzda hareket eder.

Psikolojik sermayenin bir bileseni olarak iyimserlik gercek¢i ve esnektir; dgrenilebilir,

gecmisten hosnut olmayi, simdiki duruma siikiir etmeyi ve gelecege dair firsatlari

191 Martin E. Seligman, “Learned Optimism: How to Change Your Mind and Your Life”, Vintage, 2011.
192 Milan Larson, Fred Luthans, “Potential Added Value of Psychological Capital in Predicting Work
Attitudes”, Journal of Leadership & Organizational Studies, Vol.13, No.1, 2006, ss.45-62.

193 Luthans, Youssef, Avolio, “Psychological Capital: Developing the Human Competitive Edge”,
Oxford University Press, 2007, ss.91.
194 Martin E. Seligman, “Learned Optimism: How to Change Your Mind and Your Life”, Vintage, 2011.
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arastirmay1 iceren, kabul edilmis biligsel ara¢ ve yaklagimlar kullanilarak

gelistirilebilirt®®,

Psikolojik sermayenin diger boyutlar1 gibi iyimserlik te durumsallik arz etmektedir.
Ogrenilmis iyimserlik alaninda yiiriitiilen g¢alismalarda, iyimserligin durumsallik
ozelligi teorik ve ampirik olarak kanitlamistir. Sigorta sektoriinde yapilan bir
arastirmanin bulgulari, iyimserlik diizeyi yiliksek satis temsilcilerinin daha az iyimser
olanlara kiyasla, satis performanslarmin belirgin bi¢cimde yiiksek ve daha sadik
calisanlar olduklar1 yoniindedir. Farkli ¢calismalarda iyimserlerin akademik, atletik, is
ve okul basarilarinin daha yiiksek oldugunu iliskin sonuglara ulasilmigtir®®®,

Literatiirde ayrica liderin iyimserlik diizeyinin ¢alisanlarin is tatmini, stres diizeyleri

ve sadakatleri iizerinde yaratti31 olumlu etkiye dair arastirmalar bulunmaktadir®’,

Organizasyonda iyimserligin yayginlastirilmasi i¢in, etkili sosyal baglantilar ve sosyal
destek aglari, mentorluk, kogluk, rol modellemesi, takim g¢alismasi, sosyal
organizasyonlar ve igyerindeki arkadasliklarin tesvik edilmesi, dnerilen yontemlerden
bazilaridir!®®. Bu yontemlere ek olarak, kosullu ddiillendirme, yapici geri bildirim ve
takdir etme davranislarinin da, olumlu davranislari motive etmenin yaninda, kétiimser
calisanlarin olumsuz inang ve tutumlar1 ile miicadele alaninda etkili oldugu

goriilmektedir.

195 Fred Luthans, James B. Avey, Bruce J. Avolio, Steven M. Norman, Gwendolyn M. Combs,
“Psychological Capital Development: Toward a Micro-intervention”, Journal of Organizational
Behavior, Vol.27, No.3, 2006, s5.387-393.

196 Larson, Luthans, “Potential Added Value of Psychological Capital in Predicting Work Attitudes”,
2006, ss.45-62.

197 Connie R. Wanberg, “Antecedents and Outcomes of Coping Behaviors Among Unemployed and
Reemployed Individuals”, Journal of Applied Psychology, Vol.82, No.5, 1997, ss.731-744.

198 Tuthans, Youssef, Avolio, “Psychological Capital: Developing the Human Competitive Edge”,
Oxford University Press, 2007, s5.106.
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2.1.6.4.Dayaniklihk

Dayaniklilik, bireyin herhangi bir basarisizlik ya da engellenmislik durumunda hizla
toparlanmasina ve ilk formuna donebilmesine olanak taniyan, uyum saglama
sistemidir®®. Zorluklar karsisinda bireyin eski durumuna dénmesine, daha etkili basa
¢ikma mekanizmalar1 gelistirmesine ve ilerlemesine yardimei olan bir psikolojik
kapasite olarak ta tanimlanan dayaniklilik, bireyin eski durumuna doénmesinde,
toparlanmasinda ve daha etkili bir basa ¢ikma kapasitesine sahip olmasinda,

biiyiimesinde, gelismesinde ve ilerleyisinde yardimci olan bir 6zelliktir?°,

Dayaniklilik kavraminin kdkenleri klinik psikoloji alaninda ¢ocuklar tizerinde yapilan
calismalara dayanmaktadir. Pozitif organizasyonel davranis kapsaminda dayaniklilik;
zorluk, belirsizlik, basarisizlik yaninda ilerleme, artan sorumluluk ve olumlu
degisimler karsisinda bireyin ilk durumuna ya da daha uygun bir duruma
donebilmesini saglayan pozitif psikolojik yeterlilik olarak tanimlanmaktadir?®®. Is
hayatinda dayaniklilik, ¢alisanlarin is ortaminda karsilagtiklar: olumlu ya da olumsuz
gelisme ve degisimlere, tekrar denge haline gegmenin 6tesinde, yiiksek motivasyonla
daha uygun bir duruma gegerek uyum saglamasi olarak ifade edilebilir??, Bu noktada
kavramin, zorluklar karsisinda dayanma, direnme ve toparlanip eski haline donebilme
anlamimin, gerektiginde degisim, donlisim ve bagkalasim anlamini da icermeye
bagladig1 goriilmektedir?®3. Dayaniklilig1 yiiksek bireylerin ortak 6zellikleri asagidaki

gibi 6zetlenmektedir?o4;

199 Ann S. Masten, “Ordinary Magic: Resilience Processes in Development”, American Psychologist,
Vol.56, No.3, 2001, ss.227-238.

200 Merve Gergek, Dilek Yilmaz Bérekgi, “Birey Diizeyinde iliskisel ve Operasyonel Rezilyans
(Yine/Yenilenme) Kapasitesi: Bir Olgek Gelistirme Calismas1”, isletme Arastirmalari Dergisi, Vol.9,
No.3, 2017, ss.149-176.

201 uthans, “The Need for and Meaning of Positive Organizational Behavior”, 2002, ss.702.

202 Glenn E. Richardson, Philip J. Waite, “Mental Health Promotion Through Resilience and Resiliency
Education”, International Journal of Emergency Mental Health, VVol.4, No.1, 2002, s5.65-76.

203 Dilek Yilmaz Borekgi, Merve Gergek, ““Resilience” Kavraminin Sosyal Bilimlerde Tirkge
Kullanimlar1 Baglaminda Degerlendirilmesi”, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Vol. 30, 2018, ss.41-51.

204 Diane Coutu, “How Resilience Works”, Harvard Business Review, Vol.80, No.5, 2002, ss.46-56.
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a-) Gergekligi oldugu gibi kabul etmek,
b-) Hayatin anlamliligina dair degerlerle desteklenmis inang,
c-) Onemli degisimler karsisinda sasirtici diizeyde dogaclama ve uyum saglama

yetenegi

Dayaniklilik ile is performansi, is tatmini, organizasyonel baglilik ve sosyal sermaye
arasmdaki iliskilere doniik pek ¢ok farkli calisma bulunmaktadir?®®. Luthans ve
arkadaslar1 tarafindan gerceklestirilen bir arastirmada, calisan performans: ile
dayaniklilik diizeyi arasindaki iliskinin, performans ile umut ve iyimserlik diizeyi
arasindaki iliskilere oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir?°6. Telekomiinikasyon
sektorlinde faaliyet gosteren IBT firmasmin kiiciilme kararmin ardindan, cesitli

207 calisanlarin

zorluklarla miicadele eden 13.000 ¢alisan iizerinde yapilan arastirmada
icte ikisinin kiiciilmeden kaynaklanan nedenlerle performans, liderlik ve saglik
problemleri yasadigi, kalan {igte birinin benzer stres ve zorluklara ragmen ayakta
kalabildigi, dayaniklilik diizeyi yiiksek bu galisan grubunun saglik, mutluluk ve
performans diizeylerini koruduklari hatta gegmise nazaran isleri ile ilgili daha istekli

ve coskulu olduklar1 sonucuna ulasilmstir.

Psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu, umut, iyimserlik ve 6z yeterlilik boyutlari
ile benzer bi¢gimde dinamik olup, degistirilebilir ve gelistirilebilir 6zelliktedir.
Dayaniklilig1 diger boyutlardan farklilastiran 6zelligi, 6z yeterlilik, iyimserlik ve umut
kapasitelerine oranla daha reaktif olup, bireyin degisim, giicliik ve belirsizlik ile kars1

karsiya kalmas1 durumunda ortaya ¢ikmasidir?%8,

205 | uthans, Youssef, Avolio, “Psychological Capital: Developing the Human Competitive Edge”,
Oxford University Press, 2007, ss.122.

206 |_uthans, Avolio, Walumbwa, Li, “The Psychological Capital of Chinese Workers: Exploring the
Relationship with Performance”, 2005, ss.249-271.

207 Larson, Luthans, “Potential Added Value of Psychological Capital in Predicting Work Attitudes”,
20086, s5.45-62.

208 Jack Block, Adam M. Kremen, “IQ and Ego-resiliency: Conceptual and Empirical Connections and
Separateness”, Journal of Personality and Social Psychology, Vol.70, No.2, 1996, s5.349-361.
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Is hayatinda calisanlara dayanikhiligin dgretilmesi, kazandirilmasi ve var olan
kapasitelerinin gili¢lendirilmesi icin organizasyonlarin entelektiiel, sosyal ve diger
psikolojik sermaye kapasitelerine yatirim yapmasi, egitim ve gelistirme programlari

ile galiganlarin desteklenmesinin faydali olacagi ifade edilmektedir?°°,

2.1.7. Psikolojik Sermayenin Is Sonuclarina Etkisi

Psikolojik sermayesi yiiksek calisanlar, gelecege dair olumlu beklentilere sahip
olmanin yaninda, karsilasabilecekleri zorluklarla miicadele edebileceklerine ve
yenebileceklerine dair inanglidir?°. Psikolojik sermaye diizeyleri yiiksek calisanlarin,
olumlu psikolojik durumlari, daha fazla ¢aba sarf etmelerine ve daha etkin performans

gostermelerine dolayisi ile daha yiiksek is tatmini deneyimlemelerine yol agmaktadir.

Psikolojik sermayenin, ¢alisan tutum ve davranislari iizerindeki etkilerinin arastirildig
calismalar incelendiginde, kavramin, organizasyonel vatandaslik davranislari,
performans ve iiretken olmayan davranislar ile iliskilendirildigi goriilmektedir. Avey
ve arkadagslar1 tarafindan yapilan bir meta analiz ¢alismasinda, psikolojik sermaye
kavramu ile iliskilendirilen tutum ve davranislar; olumlu is tutumlar1 ve is davranislari,
tiretken olmayan is tutumlari ve is davraniglari ile performans olmak tizere bes farkli
grupta degerlendirilmistir. Bu meta analize dahil edilen arastirmalar, psikolojik
sermayeyi, alt boyutlarindan bagimsiz iist diizey bir yap1 kavram olarak ele alan
caligmalardir. Zira, psikolojik sermaye, iist diizey bir yapi olarak, performans ve is
tatmini lizerinde, umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve dayaniklilik alt boyutlarindan daha
bliyiik etkiye sahiptir?’l. Arzu edilen tutum ve davramislarin, g¢alisanlarin sahip
olduklar yiiksek psikolojik sermaye diizeyinin neden oldugu olumlu duygulanimlar

aracilifi ile ortaya ciktig1 ifade edilmektedir.

209 Tuthans, Youssef, Avolio, “Psychological Capital: Developing the Human Competitive Edge”,
Oxford University Press, 2007, ss.124.

210 Alexander Newman, Deniz Ugbasaran, Fei Zhu, Giles Hirst, “Psychological Capital: A Review and
Synthesis”, Journal of Organizational Behavior, Vol.35, No.S1, 2014, ss.120-138.

211 Fred Luthans, James B. Avey, Bruce J. Avolio, Suzanne J. Peterson, “The Development and
Resulting Performance Impact of Positive Psychological Capital”, Human Resource Development
Quarterly, Vol.21, No.1, 2010, ss.41-67.
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Aragtirmacilar tarafindan kapsamli literatiir taramasi dogrultusunda gelistirilen ve
psikolojik sermayenin is sonuglarina etkilerini gosteren model Sekil 9’da yer

almaktadir.

Olumlu Tutumlar

+ Tatmin

* Baghlk

(+) + Psikolojik Iyilik Hali

Psikolojik Sermaye Olumlu Davranislar

. Umut * Organizasyonel Vatandashk Davranislan

+ Psikolojik Dayaniklilik Performans

* lyimserlik Uretken Olmayan Tutumlar
+ Oz vyeterlilik

* Sinizm

( _) + Isten Ayrilma Niyeti
+ Stres

+ Kayaz

Uretken Olmayan Davramslar

+ Sapkin Davranislar

Sekil 9212 Psikolojik Sermayenin is Sonuclarina Etkileri

Sekil incelendiginde, olumlu is tutumlar1 grubunda ele alinan tutumlar; is tatmini,
organizasyonel baglilik ve psikolojik 1yilik hali, olumlu is davraniglar1 grubunda ele
alman davraniglar; organizasyonel vatandaglik davranislari, iiretken olmayan is
tutumlar1 grubunda; sinizm, isten ayrilma niyeti, stres ve kaygi, iiretken olmayan is

davraniglar1 grubunda ise sapkin davraniglardir.

Psikolojik sermayenin, bireysel diizeyde ¢alisan davraniglarina etkisinin yaninda,

takim diizeyinde takim performansina, tatminine, bagliligmma ve yaraticiligina;

212 JTames B. Avey, JI. B., Rebecca J. Reichard, Fred Luthans, Ketan H. Mhatre, “Meta-analysis of the
Impact of Positive Psychological Capital on Employee Attitudes, Behaviors, and Performance”,
Human Resource Development Quarterly, Vol.22, No.2, 2011, s5.127-152

83



organizasyon diizeyinde de kurum performansi, yaraticilii ve biliylimesine olumlu

etkilerine iligkin arastirmalar bulunmaktadir.

Bireysel diizeyde, psikolojik sermayenin organizasyonel baglilik ve is tatmini tizerinde
dogrudan etkileri olduguna isaret eden c¢alismalarin?® yanisira, araci etkilerinin
arastirildigr c¢alismalar da bulunmaktadir. Destekleyici organizasyon iklimi ve
performans arasindaki iliskide, psikolojik sermayenin araci etkisini arastirildigi bir
calismada?!4, calisanlarin; is arkadaglari, yoneticileri ve diger departmanlardan, islerini
daha etkin bir bicimde yapmak iizere aldiklari1 destege iliskin algilari ile performanslar

arasindaki iliskide psikolojik sermayenin araci etkisi tespit edilmistir.

Bu tez kapsaminda ele alinan is tutum ve davranislari, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
olarak sinirlandirilmig, psikolojik sermaye kavrami da alt boyutlarindan bagimsiz
olarak {ist diizey bir yap1 kavram olarak ele alinmistir. Bu kapsamda, psikolojik
sermayenin, i tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkilerine iliskin literatiirde

yapilan ¢alismalarin bir boliimiine, Tablo 3’ te yer verilmistir:

213 arson, Luthans, “Potential Added Value of Psychological Capital in Predicting Work Attitudes”,
2006, 55.45-62.; Fred Luthans, James B. Avey, Jaime L. Patera, “Experimental Analysis of a Web-based
Training Intervention to Develop Positive Psychological Capital”’, Academy of Management
Learning & Education, Vol.7, No.2, 2008, s5.209-221.; Linn Van Dyne, Jon L. Pierce, “Psychological
Ownership and Feelings of Possession: Three Field Studies Predicting Employee Attitudes and
Organizational Citizenship Behavior”, Journal of Organizational Behavior, Vol.25, No.4, 2004,
$5.439-459.

214 Fred Luthans, Steven M. Norman, Bruce J. Avolio, James B. Avey, "The Mediating Role of
Psychological Capital in the Supportive Organizational Climate—Employee Performance
Relationship", Journal of Organizational Behavior, Vol.29, No.2, 2008, ss.219-238.
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Tablo 3: Psikolojik Sermaye ile is Tatmini ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki

Mliskiler ile Tlgili Arastirmalar

Kaynak Eser

Arastirma

Psikolojik Sermaye ile Baglantih
Bulgular

Luthans, Avolio, Avey,
Norman (2007)

“Positive Psychological
Capital: Measurement and
Relationship with Performance

and Satisfaction”

Psikolojik sermayenin, umut,
iyimserlik, psikolojik dayaniklilik ve
0z yeterlilik boyutlarinin ayr1 ayr1 ve
st diizey yapi1 olarak ig performansi
ve tatmin tizerindeki etkilerinin, iki

farkli ¢calismada arastirilmistir.

Psikolojik sermayenin dort
boyutunun her birinin ve st diizey
yap1 olarak psikolojik sermayenin,
is performansi ve tatmin ile pozitif
yonlii ve anlamli iliskisi oldugu, st
diizey yapmin, performans ve
tatminini agiklama giiciiniin, dort
boyutlu ikincil yapidan daha yiiksek

oldugu tespit edilmistir.

Avey, Hughes, Norman,
Luthans (2008)

“Using Positivity,
Transformational Leadership
and Empowerment to Combat

Employee Negativity”

Aragtirmanin amact,
transformasyonel liderlik ve
psikolojik sermaye ile ¢alisanlarin
olumsuz tutumlari arasindaki
iligkilerde, personel giiclendirmenin
araci roliine iligkin kavramsal bir
modelin olusturulmasi ve test

edilmesidir.

Aragtirma sonucunda,

transformasyonel liderlik  ve
psikolojik sermaye ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskilerde,
personel gliclendirmenin araci etkisi

oldugu tespit edilmistir.

Avey, Luthans, Jensen (2009)
“Psychological Capital: A
Positive Resource for
Combating Employee Stress

and Turnover”

Calisanin psikolojik sermayesinin, is
stresinin yonetimindeki roliinii
belirlemeyi hedefleyen arastirma
farkli sektorlerden toplam 416 ¢alisan

ile gergeklestirilmistir.

Arastirma sonucunda, calisanlarin
psikolojik sermaye diizeyleri ile
algilanan is stresi semptomlart, isten
ayrilma niyeti ve i3 arama
davranislari arasinda anlamli negatif

iligki bulunmustur.

Avey, Luthans, Youssef (2010)
“The Additive Value of
Positive Psychological Capital
in Predicting Work Attitudes

and Behaviors”,

Aragtirmanin amact, psikolojik
sermaye ile organizasyonel
vatandaslik, sinizm, isten ayrilma
niyeti ve olumsuz is davraniglari

arasindaki iligkileri incelemektir.

Arastirma  sonucunda, psikolojik

sermaye ile rol oOtesi davraniglar
arasinda  pozitif,

sinizm,  isten

ayrilma niyeti ve olumsuz is
davraniglari arasinda negatif anlaml

iliski bulunmustur.

Avey, Wernsing, Luthans
(2008)

“Can Positive Employees Help
Positive Organizational

Change? Impact of

Caliganlarin pozitif tutum ve
davraniglarinin, organizasyonel
degisim siirecindeki etkilerinin

arastirilmasini hedefleyen calisma,

Arastirma sonuglarina gore,
calisanlarin psikolojik sermayeleri
ile olumlu duygulari arasinda pozitif
iliski vardir. Pozitif duygular da,

baglilik ve organizasyonel
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Psychological Capital and

toplam 132 ¢alisan ile

vatandaslik davranislar ile pozitif,

Emotions on Relevant Attitudes | gerceklestirilmistir. sinizm ve sapkin davraniglar ile
and Behaviors” negatif iliskilidir.

Larson, Luthans (2006) Arastirmanin amact, psikolojik Arastirma sonuglarina gore,
“Potential Added Value of sermayenin, olumlu ¢alisan tutumlar1 | ¢alisanlarin  psikolojik  sermaye

Psychological Capital in
Predicting Work Attitudes”

tizerindeki etkilerini incelemektir.

diizeyi ile is tatmini = ve

organizasyonel baglilik arasinda

pozitif yonlii anlamli iligkiler vardir.

Luthans, Norman, Avolio,
Avey (2008)

“The Mediating Role of
Psychological Capital in the
Supportive Organizational
Climate - Employee

Performance Relationship”

Arastirma, destekleyici
organizasyonel iklim ile ¢alisan
davraniglari arasindaki iliskide,
psikolojik sermayenin araci etkisini

incelemektedir.

Arastirma sonuglarina gore,

psikolojik sermaye ile
organizasyonel baglilik, is tatmini
ve c¢alisan performansi arasinda,
destekleyici organizasyonel iklim
ile is tatmini ve baglilik arasinda

pozitif iligki tespit edilmistir.
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2.2.1Is Tatmini

Is tatmini, ydnetim literatiiriinde yaygin bir bicimde incelenen kavramlardan biridir.
Kavramin yogun olarak arastirilmasi ve temel dinamiklerinin anlasilmasi ¢abasinin
ardinda, organizasyona ve g¢alisanlara sagladigi faydalar bulunmaktadir. Yiiksek is
tatmini, organizasyonel diizeyde, iretkenlik, verimlilik ve bagliligi artiran,
devamsizlik ve isten ayrilma davranislarini azaltan etkiye sahiptir. Birey diizeyinde ise
is tatmini yiiksek calisanlarin, psikolojik ve fiziksel olarak daha iyi durumda olduklari

bilinmektedirz1s.

2.2.1.Is Tatmini Kavram

Is tatmini kavrami, bireyin isine ve isin farkli boyutlarmma kars1 tutumu, diger bir
deyisle ise karsi genel tutumu olarak tamimlanmakla birlikte, ilgili yazin
incelendiginde kavrama iliskin pek ¢ok farkli tanima rastlanmaktadir. Is tatmini,
bireyin isine ve is deneyimlerine iliskin degerlendirmelerinden kaynaklanan pozitif
veya keyif verici duygu durumu olarak tanimlanmaktadir?. Tanim incelendiginde,
kavramin hem duygusal hem de biligsel bir boyut i¢erdigi goriilmektedir??”. Birey 6nce
mevcut duruma iligkin biligsel degerlendirmeler yapmakta, diisiinceleri duygulanimina
neden olmaktadir. Dolayisi ile diistince ve duygu boyutlar1 birbirlerini karsilikli olarak
etkilemektedir. Isin &zelliklerinin birey igin &nemli olan nitelikleri tasimasi
durumunda ortaya ¢ikan doyum?!8, bireyin isinden hoslanma diizeyi?*?, kisinin isine

kars1 hissettigi olumlu duygular, bireyin yaptig: ise iliskin duygulari, is hakkindaki

215 Mark C. Ellickson, Kay Logsdon, “Determinants of Job Satisfaction of Municipal Government
Employees”, State and Local Government Review, Vol. 33, No. 3, 2001, ss.173-184. s5.173

216 Edwin A. Locke, "The Nature and Causes of Job Satisfaction", Handbook of Industrial and
Organizational Psychology, 1976 ; Olga Epitropaki, Robin Martin, “LMX and Work Attitudes”, The
Oxford Handbook of Leader-Member Exchange, Oxford University Press, 2015, ss.140.

217 Lise M. Saari, Timothy A. Judge, “Employee Attitudes and Job Satisfaction”, Human Resource
Management, VVol.43, No.4, 2004, ss5.395-407.

218 Richard T. Fisher, “Role Stress, The Type A Behavior Pattern and External Auditor Job Satisfaction
and Performance”, Behavioral Research in Accounting, Vol.13, No.1, 2001, ss.143-170.

219 Augustine O. Agho, James L. Price, Charles W. Mueller, “Discriminant Validity of Measures of Job
Satisfaction, Positive Affectivity and Negative Affectivity”, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, Vol.65, No.3, 1992, s5.185-195.
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olumlu ve olumsuz hislerinin diizeyi??°, kavrama iliskin diger tanimlardan bir

bolumiuidiir.

Is tatmini kavrami, isin farkli boyutlarindan (gérev icerigi, yonetici, iicret, terfi
firsatlari, ¢alisma kosullar1 vb.) duyulan tatmin diizeylerini i¢eren global bir kavram
olarak degerlendiren yaklagima gore ise, isle ilintili i¢sel ve digsal Ozelliklerden

kaynaklanan pozitif duygusal yonelim olarak tanimlanmaktadir?2:,

2.2.2.Is Tatmininin Onciilleri

flgili yazin incelendiginde is tatmini kavrammin &nciillerini agiklamayr hedefleyen
farkli teori ve modeller oldugu izlenmektedir. Bu modellerden biri, Hackman ve
Oldham tarafindan gelistirilen, gérev 6zelliklerinin ¢alisan tutumlari ile baglantisina
odaklanan ve temel gorev ozelliklerini kullanarak islerin etkin tasarlanmasini éneren
“is Ozellikleri” modelidir?22. Modelde is 6zelliklerinin bes temel boyutu 6zerklik, geri

bildirim, is ¢esitliligi, gérev kimligi ve gorevin anlamlilig1 olarak tanimlanmustir.

Is ozellikleri yaklasimi, bireyin performansi ve i tatminini artirmak iizere, is
zenginlestirme yaklasiminmn kullanilmas: gerektigini ifade etmektedirzzs. Is
zenginlestirme ¢alisana, bireysel basari, taninma ve ilerleme icin daha genis bir
cerceve ve firsatlar sunarak, performans ve is tatmininin artisina neden olmaktadr. Is
ozellikleri ile is tatmini arasindaki iligki ile ilgili bir meta analizde, belirlenen kriterlere
uygun 28 caligma incelenmis, is Ozellikleri indeksi ile is tatmini arasindaki iligki

katsayisin1 0,39 olarak bulmuslardir. Bu meta analizde is tatmini ile is 6zelliklerinin

220Jassem Abdulla, Ramdane Djebarni, Kamel Mellahi, “Determinants of Job Satisfaction in the UAE:
A Case Study of the Dubai Police”, Personnel Review, VVol.40, No.1, 2011, ss.126-146.

221 Chris W. Clegg, Toby D. Wall, “A Note on Some New Scales for Measuring Aspects of
Psychological Well-being at Work”, Journal of Occupational and Organizational Psychology,
Vol.54, No.3, 1981, s5.221-225.

222 J. Richard Hackman, Greg R. Oldham, “Development of the Job Diagnostic Survey”, Journal of
Applied Psychology, Vol.60, No.2, 1975, s5.159-170.

223 Brian T. Loher, Raymond A. Noe, Nancy L. Moeller, Michael P. Fitzgerald, “A Meta-Analysis of
the Relation of Job Characteristics to Job Satisfaction”, Journal of Applied Psychology, Vol.70, No.2,
1985, s5.280-289.
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0zerklik boyutu arasinda diger boyutlarla kiyaslandiginda daha giiclii bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Dolayis1 ile bireyin isini yapma bi¢imi ve zamanlamasina iligkin

Ozgiirligiiniin, is tatmini lizerinde anlamh etkisi oldugu goriilmektedir.

Is tatminini, bireyin isi ile ilgili bilissel degerlendirmelerine dayandiran yaklasimlarin
yaninda, is ortaminda ruh hali ve duygularmn, bireyin is tatmini lzerinde etkili
oldugunu savunan yaklagimlar da bulunmaktadir. Fisher, olumlu ve olumsuz
duygularin her birinin bireyin genel is tatmini lizerinde anlamli etkisi bulundugunu,
calisan duygularinin genel tatmin diizeyindeki degisikligi agiklamada, isin farkl

boyutlarindan daha etkili oldugunu belirtmektedir224.

Is tatmini kavramini ve dnciillerini agiklamak {izere gelistirilen bir diger teori bireysel
egilimler, diger bir deyisle kisilik egilimlerinin ig tatmini tizerindeki etkisini savunan
egilim teorisidir. Bu alanda yapilan ¢aligmalarin dnciilerinden biri?%, bireyin isi veya
calistig1 kurumdan bagimsiz olarak, i tatmini diizeyinin zaman igerisinde istikrarlilik

sergiledigi ve degiskenlik gostermedigini vurgulamaktadir.

Kisilik egilimlerinin i tatminini etkileme mekanizmasini arastirildigi bir diger
calismada, bireysel egilimlerin, is yerinde yasanan duygusal olarak 6nemli olaylarin,
bireyler tarafindan farkli deneyimlenmesine neden olarak, 1is tatminini
etkileyebilecegine isaret etmektedir??6. Bireyin kisilik egilimlerinin is tatminini

etkileme mekanizmasini agiklamakta kullanilan bir diger yaklasim, kisinin duygu

224 Fisher, “Role Stress, The Type A Behavior Pattern and External Auditor Job Satisfaction and
Performance”, 2001, ss.143-170.

225 Saari, Judge, “Employee Attitudes and Job Satisfaction”, 2004, ss.396.

226 Howard M. Weiss, Russell Cropanzano, “Affective Events Theory: A Theoretical Discussion of the
Structure, Causes and Consequences of Affective Experiences at Work”, Research in Organizational
Behavior: An Annual Series of Analytical Essays and Critical Reviews, Vol.18, 1996.; aktaran
Howard M. Weiss, “Deconstructing Job Satisfaction: Separating Evaluations, Beliefs and Affective
Experiences”, Human Resource Management Review, Vol.12, No.2, 2002, ss.173-194.

89



durumunun ige bakisini etkiledigi ve kisilik egilimlerinin is se¢imlerinde belirleyici

oldugu seklindedirz27.

Kisilik egilimlerinin is tatmini tizerindeki etkilerini arastirildigi bir ¢alismada, temel
kisilik egilimlerinden biri olan 6z degerlendirmelerin (6zsaygi, 6z yeterlilik, kontrol
odag1 ve duygusal dengesizlik), bireyin hayat ve is tatmini iizerinde anlamli etkisi
oldugunu, 6zdegerlendirme ile is tatmini arasindaki iligskinin, kisinin isi ile ilgili
algilart tizerinden gerceklestigini ifade edilmektedir2s. Bu dogrultuda 6zsaygisi, 6z
yeterliligi yiiksek, ig¢sel kontrol odagi ile hareket eden ve duygusal olarak dengeli
bireylerin, is tatminlerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Duygusal denge,
disadoniikliik, agiklik, ge¢imlilik ve sorumluluk olarak adlandirilan bes boyuttan
olusan bes faktor kisilik modelinin, disadoniikliik ve sorumluluk boyutlarinin da is

tatmini ile iliskili olduguna isaret eden ¢aligmalar bulunmaktadir?,

Kiiltlirel farkliliklarin, is tatminleri lizerinde etkileri olabileceginin belirtildigi bir
calismada, Hofstede nin kiiltiirler aras1 ¢aligmalarinin bu konuda baz olusturabilecegi,
organizasyonlarin bu alana odaklanmasimin, is tatmini ve genel olarak c¢alisan

tutumlarini degerlendirmede etkili olabilecegi belirtilmistir23,

Is tatminini etkileyen demografik degiskenlere iliskin yapilan caligsmalar
incelendiginde cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi ve is deneyimi degiskenleri
ile ilintili aragtirmalara odaklanildigi gozlemlenmektedir. Cinsiyet ve ig tatmini

arasindaki iligkileri inceleyen c¢alismalarda farkli sonuglar elde edildigi

227 Barry M. Staw, Yochi Cohen-Charash, “The Dispositional Approach to Job Satisfaction: More than
a Mirage, but not yet an Oasis”, Journal of Organizational Behavior, Vol.26, No.1, 2005, ss.59-78.

228 Timothy A. Judge, Edwin A. Locke, Cathy C. Durham, Avraham N. Kluger, “Dispositional Effects
on Job and Life Satisfaction: The Role of Core Evaluations”, Journal of Applied Psychology, Vol.83,
No.1, 1998, ss. 17-34.

229 Timothy A. Judge, Daniel Heller, Michael K. Mount, “Five-Factor Model of Personality and Job
Satisfaction: A Meta-Analysis”, Journal of Applied Psychology, Vol.87, No.3, 2002, s5.530-541.

230 Saari, Judge, “Employee Attitudes and Job Satisfaction”, 2004, ss.397.
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goriilmektedirzt, Ornegin, kiiciik isletmelerde is tatmini diizeyinin cinsiyete bagl
degiskenliginin aragtirildig1 bir calismada, kadin ve erkek calisanlar arasinda is tatmini

diizeylerinde anlaml1 farkliliklar bulunmadig1 gozlenmektedir232.

Bireylerin medeni durumlarn ile 1is tatmini iliskisini arastiran ¢alismalar
incelendiginde, cinsiyet ile benzer bi¢imde sonuglarin degiskenlik gosterdigi
goriilmektedir. Pek ¢ok arastirma evli ve bekar calisanlar arasinda, is tatmini
diizeylerinde anlamli farklilik olmadigina isaret ederken, bir kisim c¢alismalarda evli
calisanlarin tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir?3. Diger taraftan,
evli calisanlarin bekarlara kiyasla is tatminlerinin daha diisiik oldugu bulgularina

ulasan ¢alismalar da bulunmaktadir234,

Yas ile is tatmini arasindaki iliskiye odaklanan c¢alismalar incelendiginde, yukarida
deginilen demografik degiskenlerle is tatmini arasindaki iligskilere benzer bigimde,
farkli sonuglara ulasildig1 goriilmektedir. Yas ile is tatmini arasindaki iliskinin, farkl
i tatmini Ol¢ekleri kullanilarak 6l¢timlendigi bir arastirmada, is tatmini ve yas arasinda
istatistiksel olarak anlamli iliski, u egrisi ile tanimlanmistir?. Isin iicret, terfi
olanaklar1, yonetici ve g¢alisma arkadaslar ile iliskiler gibi farkli boyutlarindan
duyulan tatmin ile yas arasindaki iliskinin de u egrisi ile tanimlandigi arastirmalar
bulunmaktadir®. Sonuglar, gen¢ ve yash calisanlarin tatmin diizeylerinin orta yas

calisanlara nazaran daha yliksek olduguna isaret etmektedir.

231 Charlotte Chiu, “Do Professional Women have Lower Job Satisfaction than Professional Men?
Lawyers as a Case Study”, Sex Roles, VVol.38, No.7, 1998, s5.521-537.

232 patricia L. Smith, Stanley J. Smits, Frank Hoy, "Employee Work Attitudes: The Subtle Influence of
Gender", Human Relations, Vol.51, No.5, 1998, ss.649-666.

233 Andrew Clark, Andrew Oswald, Peter Warr, “Is Job Satisfaction U-shaped in Age?”, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, Vol.69, No.1, 1996, ss.57-81.

234 Saziye Gazioglu, Aysit Tansel, “Job Satisfaction in Britain: Individual and Job Related Factors”,
Applied Economics, Vol.38, No.10, 2006, ss.1163-1171.

235 Andrew E. Clark, "Job Satisfaction in Britain”, British Journal of Industrial Relations, Vol. 34,
No.2, 1996, s5.189-217.

236 Shah Jalal Sarker, AIf Crossman, Parkpoom Chinmeteepituck, “The Relationships of Age and
Length of Service with Job Satisfaction: An Examination of Hotel Employees in Thailand”, Journal of
Managerial Psychology, VVol.18, No.7, 2003, ss.745-758.
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Egitim diizeyi ve is tatmini arasindaki iliskileri inceleyen arastirmalar, egitim diizeyi
yiikseldikge is tatmini dilizeyinin distiiglinii tespit etmislerdir. Egitim diizeyi

yiikseldikge 1§ tatminin azalmasi farkli arastirma sonuglari ile de ortiismektedir?s7.

Is deneyimi ve is tatmini arasindaki iliskileri irdeleyen arastirmalar, bireyin is
deneyimi ile is tatmini arasinda pozitif iligski oldugu sonucuna ulagsmistir23, Bireyin
mevcut kurumunda ya da is hayatinda deneyim siiresi arttik¢a, is tatminin de arttigina
isaret eden bu durum incelendiginde; calisma hayatina yeni baslayan, deneyimsiz
calisanlarin is ile ilgili gergek¢i olmayan beklentilerinin tecriibeleri arttik¢ca degisime
ugradigl, gercekei beklenti ve degerlendirmelerin de is tatminini artirdig

goriilmektedirz3e.

2.2.3.Is Tatmininin Sonuclar

Literatiirde is tatmini ile iliskileri en ¢ok arastirilan konularin basinda is performansi
gelmektedir. Literatiirde is tatminini, is performansinin belirleyicisi olarak
degerlendiren farkli ¢aligmalar bulunmaktadir?+. Organizasyon diizeyinde yapilan
tatmin ve performans iliskisine doniik arastirmalarda, karlilik ve iretkenlikteki

degisimin bir boliimiiniin, is tatminindeki degisim ile agiklandig1 goriilmektedir?2.

Erken donemde yapilan ¢aligsmalarin biiyiik bir boliimii, performans ile tatmin arasinda
zayif bir iliski olduguna isaret etmektedir. Is tatmini ve performans iliskisi {izerine
yapilan 74 farkli arastirmanin incelendigi bir meta analizde, performans ve tatmin

arasindaki iligki katsayis1 0,17 olarak belirlenmis, yazarlar ortaya ¢ikan bu degerin is

237 Gazioglu, Tansel, “Job Satisfaction in Britain: Individual and Job Related Factors”, 2006, ss.1163-
1171

238 Titus Oshagbemi, “Gender Differences in the Job Satisfaction of University Teachers”, Women in
Management Review, Vol.15, No.7, 2000, ss.331-343.

239 Figen Sevimli, Omer Faruk Iscan, “Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler Acisindan Is Doyumu”,
Ege Academic Review, Vol.5, No.1, 2005, ss.55-64.

240 Timothy A. Judge, Carl J. Thoresen, Joyce E. Bono, Gregory K. Patton, “The Job Satisfaction—Job
Performance Relationship: A Qualitative and Quantitative Review”, Psychological Bulletin, Vol.127,
No.3, 2001, ss.376-407.

241 paul Boselie, Graham Dietz, Corine Boon, “Commonalities and Contradictions in HRM and
Performance Research”, Human Resource Management Journal, Vol.15, No.3, 2005, ss.67-94.
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tatmini ile i performansi arasinda sanildiginin aksine zayif bir iliskiye isaret ettigini
belirtmislerdir?#2. Diger taraftan, is tatmini ile performans arasindaki zayif iligki
c¢ikariminin, is performansit kavramiin simirli bir bigimde tanimlanmasindan
kaynaklandig1, performans degerlendirme siireglerinde cogu zaman dikkate alinmayan
Orgiitsel vatandaslik gibi davranislarin degerlendirme siirecine dahil edilmesi

durumunda, tatmin ve performans iligkisinin gii¢clenecegi belirtilmektedir43,

Literatiirde is tatmini ile iligkisi arastirilan bir diger kavramin orgiitsel baglilik oldugu
izlenmektedir. Ilgili yazinda, tatmin ve orgiitsel bagllik iliskisinin yonii ve giicii
tizerinde tartigsmalarin yiriitiildiigii, bir grup arastirmaciya gore orgiitsel bagliligin is
tatminin Onciili oldugu, bir diger gruba gore ise tatminin, Orgiitsel bagliligin
belirleyicisi oldugu?# goriilmektedir. Is tatmini diisiik ¢alisanlarin drgiitsel bagliliginin

azalacagi dolayisi ile isten ayrilma niyetlerinin artacagi ifade edilmektedir.

Isten ayrilma niyeti, is tatminsizliginin nihai sonuglarindan biri olarak
degerlendirilmektedir. Asagida isten ayrilma niyeti kavraminin tanimi ve onciilleri

vurgulanmaktadir.

2.3.Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, 1900’lerin basindan bugiine {izerinde en gok arastirma yapilan is
tutumlarindan biridir. Endiistriyel ve organizasyonel psikolojide ¢cok az kavramin isten
ayrilma niyeti kadar dikkatleri lizerine ¢ektigi ifade edilmektedir?#5. Kavramin bu

Olctide 1lgi ¢ekmesinin nedeni, isten ayrilma davraniglarini tahmin etmekte giivenilir

242 Michelle T. laffaldano, Paul M. Muchinsky, "Job Satisfaction and Job Performance: A Meta-
Analysis", Psychological Bulletin, VVol.97, No.2, 1985, ss.251-273.

243 Saari, Judge, “Employee Attitudes and Job Satisfaction”, 2004, ss.398.

244 Thomas S. Bateman, Stephen Strasser, “A Longitudinal Analysis of the Antecedents of
Organizational Commitment”, Academy of Management Journal, VVol.27, No.1, 1984, s5.95-112. ;
Steven P. Brown, Robert A. Peterson, "Antecedents and Consequences of Salesperson Job Satisfaction:
Meta-analysis and Assessment of Causal Effects”, Journal of Marketing Research, Vol.30,
No0.1,1993, s5.63-77.

245 John L. Cotton, Jeffrey M. Tuttle, “Employee Turnover: A Meta-analysis and Review with
Implications for Research”, Academy of Management Review, Vol.11, No.1, 1986, ss.55-70.
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bir kaynak olmasidir?#. Isten ayrilma davranisinin, deneyimli ve egitimli calisanlar
s0z konusu oldugunda, organizasyonel verimlilik iizerindeki muhtemel etkileri goz
oniine alindiginda, disiplinlerarasi popiilerligi daha anlasilir hale gelmektedir. Isten
ayrilma davranisi, ampirik caligmalar yapilmasina olanak tanimadigr igin,
arastirmacilarin  davranig1  etkiledigi  diisiiniilen tutumlara odaklandigr ve
Olciimlemelerin bu alanda yapildig1 goriilmektedir. Aragtirmacilarin?4’, isten ayrilma
davranisin1 modellemede, isten ayrilma niyetini en gii¢lii gosterge ve onciil olarak ele

aldiklar izlenmektedir.

2.3.1.isten Ayrilma Niyeti Kavram

Literatiirde isten ayrilma niyeti kavramina iliskin farkli tanimlar oldugu

goriilmektedir. Bu tanimlardan bir boliimii asagida yer almaktadir:

“Caliganin, bilingli ve kasti olarak, organizasyondan ayrilmaya istekli olmasidir.”248
“Calisanin, mevcut is yerinden goniillii olarak ayrilma istekliligi veya tesebbiisleri”249
“Calisanin, organizasyon veya isi ile ilintili olumsuzluklara verdigi psikolojik tepki”25
“Calisanlarin, yakin gelecekte organizasyonu kalici olarak terk etme olasiligina iligkin

O0znel tahminleri”?5?

246 |cek Ajzen, "The Theory of Planned Behavior", Organizational Behavior and Human Decision
Processes, Vol. 50, No.2, 1991, ss.179-211.

247 Toby Marshall Egan, Baiyin Yang, Kenneth R. Bartlett, "The Effects of Organizational Learning
Culture and Job Satisfaction on Motivation to Transfer Learning and Turnover Intention”, Human
Resource Development Quarterly, Vol.15, No.3, 2004, ss.279-301.

248 Robert P. Tett, John P. Meyer, “Job Satisfaction, Organizational Commitment, Turnover Intention,
and Turnover: Path Analyses Based on Meta-analytic Findings”, Personnel Psychology, Vol.46, No.2,
1993, ss. 262.

249 Chris J. Sablynski, Thomas W. Lee, Terence R. Mitchell, James P. Burton, Brooks C. Holtom,
“Turnover: An Integration of Lee and Mitchell's Unfolding Model and Job Embeddedness Construct
with Hulin's Withdrawal Construct”, The Psychology of Work: Theoretically Based Empirical
Research, Lawrence Erlbaum Associates Publishers, 2002, ss.189-203.

20 Alex M. Susskind, “Downsizing Survivors' Communication Networks and Reactions: A
Longitudinal Examination of Information Flow and Turnover Intentions”, Communication Research,
Vol. 34, No.2, 2007, ss.156-184. 164

251 Robert J. Vandenberg, Jodi B. Nelson, “Disaggregating the Motives Underlying Turnover Intentions:
When Do Intentions Predict Turnover Behavior?”, Human Relations, Vol.52, No.10, 1999, ss.1313-
1336.1315
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“Calisanin organizasyondan ayrilmay1 planlama diizeyi”22

2.3.2.Isten Ayrilma Niyetinin Onciilleri

Literatlirde isten ayrilma niyetinin onciillerine iligkin pek ¢ok faktoriin arastirildig:
goriilmektedir. Takase?s® tarafindan yapilan ¢alismada, isten ayrilma niyetinin
onciilleri; organizasyonel, isle ilintili, ¢calisanlarla ilintili ve digsal faktorler olarak
kategorize edilmistir. Bu kategorizasyonda organizasyonel faktorler; kurum iklimi /
kiiltiirti, kisileraras: iligkiler ve organizasyonun Ozellikleri olarak ii¢ alt grupta
degerlendirilmistir. Organizasyon ve calisanin degerler sistemi, organizasyonel
destegin seviyesi, profesyonel gelisimi destekleyen orgiit kiiltiirli, calisanin giic,
bilgiye erisim ve elde edilen faydalarla ilgili esitlik algisinin, kurum iklimi / kiiltiirt
alt grubunda yer aldig1 goriilmiistiir. Kisilerarasi iligkiler alt grubunda ise, yoneticiler
ve is arkadaglari ile olumlu iliskiler, isten ayrilma niyetinin Onciilleri olarak

degerlendirilmistir.

Ayni calismada yazarin, calisanlarla ilgili faktorleri, demografik ve calisan
davranig/tutumlar1 alt gruplarinda degerlendirdigi, demografik o6zellikler grubunda
cinsiyet, egitim diizeyi, yas, is deneyimi, organizasyonda ¢aligma siiresi, uzmanlik ve
is alaninin yer aldig1 goriilmektedir. Benzer bigimde ¢alisan davranis ve tutumlar
grubunda is performansi, i tatmini, organizasyonel baglilik ve tiikenmisligin onciiller

olarak degerlendirildigi izlenmektedir.

Cotton ve Tuttle?s* tarafindan yapilan bir meta analizde, isten ayrilma kavrami ile
iligkilendirilen yapilar digsal, isle baglantili ve kisisel olarak ii¢ ayr1 kategoride
degerlendirilmistir. Digsal kategorisinde istihdam algisi, issizlik orani, isgiicline

katilim oran1 ve sendikalarin varliini, isle baglantili faktorler kategorisinde ticret, is

22 Magid Igbaria, Jeffrey H. Greenhaus, “Determinants of MIS Employees’ Turnover Intentions: A
Structural Equation Model”, Communications of the ACM, Vol.35, No.2, 1992, ss. 34-49.

253 Miyuki Takase, “A Concept Analysis of Turnover Intention: Implications for Nursing Management”,
Collegian, Vol.17, No.1, 2010, ss.3-12.

254 Cotton, Tuttle, “Employee Turnover: A Meta-Analysis and Review with Implications for Research”,
Academy of Management Review, 1986, ss.55-70.
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performansi, rol netligi, gérevin tekrarlama 6zelligi, genel is tatmini, ticret tatmini, igin
kendisinden duyulan tatmin, yoneticiden duyulan tatmin, is arkadaslarindan duyulan
tatmin, terfi firsatlarindan duyulan tatmin, organizasyonel baglilik kavramlarini
degerlendirdigi goriilmektedir. Kisisel kategorisinde yas, is deneyimi, cinsiyet,
biyografik bilgiler, egitim, medeni durum, bakmakla yiikiimli oldugu kisi sayisi,
yetenek, zeka, tutum ve beklentilerin karsilanma diizeyi isten ayrilma niyetinde

belirleyici etmenler olarak degerlendirilmistir.

Literatiirde isten ayrilma niyetinin Onciilleri ve sonuglarin1 kapsayan farkli birgok
modelin yer aldigi goriilmektedir. Bu modeller incelendiginde, kavramin en ¢ok
iligkilendirildigi iki ¢alisan tutumunun organizasyonel baglilik ve is tatmini oldugu

izlenmektedir.

Mobley?ss tarafindan is tatminsizligi yasayan bir ¢alisanin isten ayrilma karar1 vermesi
stirecini agiklamak tizere gelistirilen model incelendiginde calisanin mevcut isi ile
ilgili degerlendirmelerinin is tatmini ya da is tatminsizligine yol actig1, tatminsizlik
durumunda isten ayrilma diisiincelerinin tetiklendigi ve bu durumun ¢alisani is
alternatifleri aramanin faydalar ile isten ayrilmanin maliyetlerini degerlendirmeye
yonlendirdigi vurgulanmaktadir. Calisanin bu degerlendirme sonunda kabul edilebilir
bir alternatif bulabilecegine ve isten ayrilma maliyetinin katlanilabilir bir maliyet
olacagina inanmast durumunda is aramaya baslayacagi, alternatif isleri mevcut isi ile
kiyaslamasinin ardindan 6ne ¢ikan bir alternatif olmasi durumunda mevcut isinden
ayrilma karar1 alabilecegi belirtilmektedir. Mobley tarafindan gelistirilen bu modelin

farkli caligmalarda test edildigi ve sonuclarin modeli destekledigi goriilmektedir.

255 William H. Mobley, “Intermediate Linkages in the Relationship Between Job Satisfaction and
Employee Turnover”, Journal of Applied Psychology, VVol.62, No.2, 1977, ss.237-240.; aktaran Peter
W. Hom, Rodger W. Griffeth, C. Louise Sellaro, “The Validity of Mobley's (1977) Model of Employee
Turnover”, Organizational Behavior and Human Performance, Vol.34, No.2, 1984, ss. 141-174.
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UCUNCU BOLUM

FARKLI LIDER UYE ve TAKIM UYE ETKILESIM KALITESI
KOMBINASYONLARININ GORECELI YOKSUNLUK ve PSIKOLOJIK
SERMAYE BAGLAMINDA iS TATMINi ve iSTEN AYRILMA NiYETIi
UZERINDEKI ETKILERININ INCELENMESINE YONELIK BIR
ARASTIRMA

3. Farkh Lider Uye ve Takim Uye Etkilesimi Kalitesi Kombinasyonlarinin
Goreceli Yoksunluk ve Psikolojik Sermaye Baglaminda Is Tatmini ve Isten

Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkilerinin incelenmesine Yénelik Bir Arastirma

Tezin bu boliimiinde arastirma konusunun 6nemi ve amacinin belirtilmesinin ardindan
arastirmanin kapsami ve sinirliliklan c¢izilecek, arastirmanin yontemi, boyutlari,

Olcekleri ve hipotezleri ile arastirma bulgular1 sunulacaktir.

3.1.Arastirmanin Onemi ve Amaci

Organizasyonlarda sosyal etkilesim iliskileri, c¢alisanin ise yonelik tutum ve
davramglar1 iizerindeki etkileri nedeni ile yogun ilgi gormektedir. ilgili yazinda
calisanin is arkadaglari, yoneticisi, takimi ve organizasyonla karsiliklilik ilkesi
temelinde gelistirdigi etkilesim iligkilerine dair olumlu algilarinin; is performansi,
organizasyona baglilik ve is tatmini iizerinde olumlu etkileri olduguna isaret eden
farkli arastirmalar bulunmaktadir?. Is ortaminda sosyal etkilesim iligkilerine dair
aragtirmalar incelendiginde, ¢alisan ve yoneticisi (LMX) ile ¢alisan ve organizasyon
arasindaki (Organizasyonel Destek Algis1) etkilesimler ile bu etkilesimlerin is

sonuglarina yansimalarina odaklanildigi goriilmektedir?s”. Diger taraftan calisanin yer

256 Anson Seers, M. M. Petty, James F. Cashman, “Team-Member Exchange Under Team and
Traditional Management: A Naturally Occurring Quasi-experiment”, Group & Organization
Management, VVol.20., No.1, 1995, s5.18-38

257 Michael S. Cole, William S. Schaninger Jr, Stanley G. Harris, “The Workplace Social Exchange
Network: A Multilevel, Conceptual Examination”, Group & Organization Management, Vol.27,
No.1, 2002, ss.142-167.

97



aldig1 takimi ile etkilesimlerinin (TMX) benzer yogunlukta arastirilmadigi ve bu
durumun, c¢alisma ortamindaki etkilesim dinamiklerini daha net anlayabilmek ve
biitiinciil bir bakis acis1 gelistirmek agisindan handikap olusturdugu diisiiniilmektedir.
Calisanin is sonuglarinin, yalnizca yoneticisi ve organizasyonla kurdugu etkilesimlere
degil ayn1 zamanda takimi ile kurdugu etkilesimlere de bagli oldugu; takim iiye
etkilesiminin, takim hedeflerine ulasmak {tizere c¢alisanin ekstra rol davranislari
sergilemesi tizerindeki olumlu etkisi diigtiniildiigiinde, kavramin 6nemi ve is yerindeki
sosyal etkilesim aginin tamamlayict pargalarindan biri oldugu daha net

anlasilmaktadir.

flgili yazinda, yiiksek LMX ve TMX etkilesim iliskilerinin calisanin tutum ve
davraniglar1 tizerindeki etkilerinin arastirildigi, 6zellikle yiiksek LMX’in bireysel ve
organizasyonel ciktilar {izerindeki olumlu etkilerinin yogun olarak incelendigi
goriilmekle birlikte, bu etkilesimlerin es zamanli olarak ¢alisanin tutum ve davraniglar
tizerindeki etkilerinin, etkilesimlerden birinin digerinin mevcudiyeti durumunda
sonugclar tizerinde etkili olmaya devam edip etmediginin kisith diizeyde arastirildig:

izlenmektedir.

Bu arastirmanin temel hedeflerinden biri, LMX ve TMX etkilesimlerinin, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti tlizerindeki potansiyel etkilerini aciklayan biitlinciil bir ¢ergeve
olusturarak organizasyonlarin calisma ortamindaki sosyal etkilesimleri ve sonuclarini

daha etkin yonetmelerine yardimci olmaktir.

Yapilan literatiir taramasi sonucunda, liderin ¢alisanlarla farklilastirilmis iliskiler
gelistirmesinin, ¢alisanin goreceli yoksunluk hissetmesine neden olabildigi ve LMX’e
bagli olarak gelisen goreceli yoksunluk hislerinin, ise doniik tutum ve davranislar

tizerindeki etkilerinin arastirildig tespit edilmistir?s®. Ancak calisanin takim {iye

258 Mark C. Bolino, William H. Turnley, “Relative Deprivation Among Employees in Lower-Quality
Leader-Member Exchange Relationships”, The Leadership Quarterly, Vol.20, No.3, 2009, $5.276-
286.
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etkilesimindeki farklilasma nedeni ile goreceli yoksunluk deneyimleyip
deneyimlemediginin, takim {ye etkilesimine baglh olarak gelisen goreceli
yoksunlugun tutum ve davranislar iizerindeki etkilerinin arastirilmadigi gortilmiistiir.
Bu aragtirma, etkilesimlerin farklilagsmasina sosyal karsilastirma bakis acist ile
yaklasarak, LMX ve TMX seviyelerindeki farklilasmadan kaynaklanan goreceli
yoksunluk hislerinin, ¢alisanin is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki dogrudan

ve dolayli etkilerini de irdelemeyi hedeflemektedir.

Bu aragtirmanin bir diger hedefi, lider liye ve takim {iye etkilesimlerine bagl olarak
gelisen goreceli yoksunluk hisleri ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskilerde calisanin psikolojik sermayesinin diizenleyici etkisini incelemektir. Bu
sayede organizasyonlarin etkilesim iligkilerinin farklilagsmasi nedeni ile ortaya ¢ikan
goreceli yoksunluk hislerinin ¢alisanin tutum ve davranislarindaki olumsuz etkilerini
yonetmek iizere hangi alanlara odaklanmalar1 gerektigine dair yon gostermek
hedeflenmektedir. Yapilan literatlir taramasi dogrultusunda bu arastirmada cevap

aranacak sorular asagidaki gibi siralanmaktadir.

e Lider Uye ve Takim Uye Etkilesimleri is tatmini ve isten ayrilma niyetini nasil
etkilemektedir?

e Lider Uye Etkilesimi goreceli yoksunluga sebep olmakta midir?

e Takim Uye Etkilesimi goreceli yoksunluga sebep olmakta midir?

e Lider Uye Etkilesimi ve Takim Uye Etkilesimine bagli olarak gelisen gdreceli
yoksunluk hisleri is tatmini ve isten ayrilma niyetini nasil etkilemektedir?

e Uyenin psikolojik sermayesi goreceli yoksunluk ile is tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskileri nasil etkilemektedir?

e Takim iiye etkilesimi, lider iiye etkilesimi ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iliskileri nasil etkilemektedir?
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Literatiirde goreceli yoksunluk ve takim {iye etkilesimi kavramlar1 ve bu kavramlarin
is sonuglarina yansimalarina iligkin ¢aligmalara rastlanmakla birlikte, Tiirkiye’de bu
konu ve kavramlarla ilgili ¢alismalarin yeterli diizeyde olmadig1 goriilmektedir. Bu
arastirmanin Ozginliigli ve ilgili yazina katkisi; belirtilen konu ve kavramin is

sonuglarina yansimalarini Tiirkiye 6zelinde ortaya koymasi olarak degerlendirilebilir.

3.2.Arastirmanin Kapsam ve Kisitlar1

Bu arastirmanin ana kiitlesini Istanbul ili sinirlari igerisinde hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren kurumlarda beyaz yakali statiisiinde galisanlar olusturmaktadir. Ana kiitlenin
biiyiikliigiinii belirlemek iizere Istanbul ili sinirlar igerisinde hizmet sektdriinde
faaliyet gosteren kurumlarda beyaz yakali statiisiinde gérev yapan calisan sayisina
ulasmak icin Tiirkiye Istatistik Kurumu 2016 yili verileri incelenmistir. Buna gére
2016 yilinda istanbul ilinde toplam ¢alisan kisi sayis1 5,558,000, hizmetler sektdriinde
calisma oran1 %53,7 ve beyaz yakali istthdam orani ise %6125° olarak belirlenmistir.
Yapilan hesaplamalar dogrultusunda arastirma evreninin biytkligi 1,820, 634 kisi
olarak tespit edilmistir. Arastirma evreni i¢in kabul edilebilir 6rneklem biiyiikligi

%395 giiven sinirlar1 ve 0.21 varyans i¢in ilgili tablolarda 322 olarak hesaplanmigtir2e.

Aragtirma evreni ve Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinin ardindan, bir sonraki
asamada, 6rneklem bireylerine ulagsmak iizere 6rnekleme yontemi olarak basit tesadiifi
ornekleme yontemi kullanilmis ve hizmet sektoriiniin finans, enerji, ilag, perakende,
yiyecek igecek, insan kaynaklari danigmanhigi, hukuk danismanligr ve lojistik alt
sektorlerinde faaliyet gosteren kurumlara anket gonderilmistir. Calismanin tek bir alt
sektorle kisitlanmamasinin  nedeni arastirma kapsaminda ele alinan sosyal
etkilesimleri etkin bir bigimde degerlendirebilmek iizere, daha fazla sayida takim

iyesine ulasabilmektir.

259 Tiirkiye Istatistik Kurumu, “Isgiicii Istatistikleri 2016,
http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=24635 (erigim tarihi: 02.11.2017)
260 Kemal Kurtulus, Arastirma Y 6ntemleri, Tiirkmen Kitabevi, 1. Baski, 2010, ss. 68
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Takimlar {izerine yapilan arastirmalarin, organizasyonlarda takim yapilarinin
kullanimindaki istikrarli artisla dogru orantili bir bigimde gelistigi, bu arastirmalarda
en dikkat ¢ekici 6zelliklerden birinin; gorevin, 6rneklemin ve baglamin ¢esitliligi
oldugu izlenmektedir. Bu g¢esitlilik, genis kapsamli bir teorinin temellerinin
kurulmasina olanak tanirken, arastirma sonuglarinin genellestirilebilirligi ve
takimlarin smiflandirilmasi agisindan problemlere neden olabilmektedir. Bu durum,
arastirmact agisindan, odaklandigi takim tiirinii agiklamasini ve tanimlamasin

giiclestiren bir unsurdur.

Literatiir incelendiginde, takim tiirlerinin siniflandirilmasinda degerlendirmeye alinan
birgok farkli kriter oldugu goriilmektedir. Bu arastirma kapsaminda dikkate alinan
simiflandirma, farkli takim tipolojilerinin ortak alt boyutlar1 olarak; beceri
farklilasmasi, yetki farklilasmasi ve zamansal stabiliteyi degerlendirmeye alan
siniflandirmadir?et. Beceri farklilasmasi, takim {iyesinin uzmanlhiginin ikame
edilebilirligine; yetki farklilagsmasi, karar verme sorumlulugu diizeyine; zamansal
stabilite ise takim tiyelerinin birlikte calisma ge¢misi ve gelecekte birlikte ¢aligsma

beklentisine isaret etmektedir.

Arastirma kapsaminda kurumlarda kisiler aras1 etkilesimlerin sanal, kisa donemli ve
gecici takimlara kiyasla daha yogun oldugu bigimsel takimlara odaklanmak
hedeflenmistir262. Big¢imsel takimlar, iiriin veya hizmetin {iretiminden sorumlu,
siireklilik arz eden, iiyeligin zorunlu, kalici ve tam zamanli, gorevlerin net olarak
tanimlanmis oldugu caligma gruplaridir?3. Bu takimlarda, yukarida deginilen alt
boyutlar kapsaminda, o6rneklem tiyeleri; beceri, yetki farklilagsmalar1 ve zamansal

stabiliteleri agisindan benzerlik gostermektedir. Bu dogrultuda organizasyonlarda bir

261 John R. Hollenbeck, Bianca Beersma, Maartje E. Schouten, "Beyond Team Types and Taxonomies:
A Dimensional Scaling Conceptualization for Team Description™, Academy of Management Review,
Vol.37., No.1, 2012, s5.82-106.

262paul S. Goodman, Emily Haisley, "Social Comparison Processes in an Organizational Context: New
Directions", Organizational Behavior and Human Decision Processes, VVol.102., No.1, 2007, ss.109-
125.

263 Susan G. Cohen, Diane E. Bailey, "What Makes Teams Work: Group Effectiveness Research from
the Shop Floor to the Executive Suite", Journal of Management, Vol.23., No.3, 1997, s5.239-290.
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yOnetici ve emir komuta zincirinde ona bagli olarak gérev yapan bireylerden olusan
departmanlar degerlendirmeye alinmistir. Arastirma kapsaminda ele alinan kavramlar
dogrultusunda, 6rnekleme bireylerinin ¢alisma gruplarinda gorev yapan kisiler olmasi
gerektiginden, iletisim kurulan kurumlarin insan kaynaklar1 departmanlarina, anketi
bu oOzelliklere uyan kisilere yonlendirmeleri gerekliligi vurgulanmistir. Takim
kriterleri karsilikli bagimlilik esasi ile hareket etmek, ortak hedeflere sahip olmak ve

digerleri ile yogun etkilesim igerisinde gorev yapmak olarak belirlenmistir264.

Gonderilen anketler toplam 358 calisan tarafindan cevaplanmistir. Veri girisi
asamasinda 28 adet anket, eksik, hatali doldurma, birden fazla cevabin isaretlenmesi
ve tutarsiz cevaplandirma nedeni ile analiz disinda birakilmistir. Toplamda 330 adet

anket formunun kullanilabilir durumda oldugu tespit edilmistir.

Literatiirde yeterli 6rneklem sayisinin tespitinde, kullanilacak modelleme yontemine
gore farkli Onerilere rastlanmaktadir. Hinkin2¢5 ilgili makalesinde, faktor analizi
yapilacak Olcek setlerinde yer alan ifade sayisinin 4 ile 10 kat1 araliginda 6rneklem
sayisinin onerildigini belirtmekle birlikte minimum 200 6rneklem adedinin giivenilir
sonuclar alinmasi agisindan yeterli olacagini vurgulamaktadir. Yapisal esitlik
modellemesi ¢alismalarinda biiyiilk 6rneklem sayilari ile c¢alisilmasinin gerekliligi
vurgulanirken ortalama 200 adedin yeterli olacagi belirtilmekle birlikte, daha basit
modellerde 100’den yiiksek, daha karmasik modellerde ise 400 — 500 aras1 6rneklem
adetlerinin gerekliligi ifade edilmektedir2eé. Yeterli orneklem sayisina iliskin bir baska
caligmada ise gegerlilik ve giivenilirlik analizlerinde, dlgekte yer alan ifade sayisinin
3 ile10 kat1 araliginda bir 6rneklem sayisinin uygun olacagi vurgulanmaktadir?6’. Bu

arastirma kapsaminda kullanilan 6lgekte yer alan 73 ifadeye karsilik 330 kisilik bir

264), Richard Hackman, Ruth Wageman, "A Theory of Team Coaching", Academy of Management
Review, Vol.20, No.2, 2005, ss.269-287.5.272

265 Timothy R. Hinkin, “A review of scale development practices in the study of Organizations”,
Journal of Management, Vol.21, No.5, 1995, s5.967-988.

266 Joseph F. Hair Jr., William C. Black, Barry J. Babin, Rolph E. Anderson, “Multivariate Data
Analysis”, Pearson Education Limited, 2010.

267 Ezel Tavsancil, “Tutumlarin Olgiilmesi ve SPSS ile Veri Analizi”, Nobel Yaymeilik, Ankara, 2002.
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orneklemin yukarida deginilen yeterli Orneklem araliklarina uyumlu oldugu

goriilmektedir.

3.2.1.Arastirmanin Kisitlari

Bu aragtirmanin bulgular1 kendi kapsaminda gegerlidir ve baz1 kisitlar da icermektedir.
Kurulan model; sec¢ilen 6l¢iim araglari, 6rneklem ve veri toplama yontemi baglaminda
siirlilik arz etmektedir. Bu nedenle secilen 6lgiim araglari, ulasilan orneklem ve
aragtirma yonteminden kaynaklanan hatalar olabilecegi Ongoriilmektedir. Sosyal
bilimler alaninda yapilan diger arastirma sonuclari ile benzer bicimde ihtiyat ile
yorumlanmasi gereklidir. Arastirma kapsaminda incelenen degiskenlere iliskin
kullanilan 6lgekler, gegerlilik ve giivenilirlik diizeyleri farkli calismalarla test edilmis
olmas1 dikkate alinarak sec¢ilmis dahi olsa sosyal bilimler a¢isindan kesinlik

olusturmamasi 6nemli bir kisitlilik olusturmaktadir.

Arastirmanin yalnizca incelenen kavramlarla sinirli olmasi, bu kavramlarla
iliskilendirilebilecek pek c¢ok farkli kavramin, arastirmanin kapsamini asacagi i¢in
dahil edilmemesi de sonuglarin genellestirilebilirligi acgisindan bir diger kisithilik

olarak degerlendirilmektedir.

Arastirma kapsaminda ilgili tiim degiskenlerin ayni kaynaklardan alinan cevaplarla
Ol¢iilmesi ortak degerlendirici yanlili§126® hatalarin1 ortaya c¢ikarabilmektedir.
Arastirma kapsaminda 6lgiimlenen kavramlarin kisinin kendi degerlendirmesine ve
beyanlarma bagli olmasi, digerlerinin degerlendirmelerini i¢cermemesi sonuglar
acisindan farkliliga neden olabilmektedirz®. Olgiimlerin gegerliligi ve yanlilik
etkilerinden armmasi amaci ile farkli kaynaklarin degerlendirmelerine bagvurulmasi

ve bilgi toplanmasi faydal1 olacaktir.

268 philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenzie, Jeong Yeon Lee, Nathan P. Podsakoff, “Common Method
Biases in Behavioral Research: A Critical Review of the Literature and Recommended Remedies”,
Journal of Applied Psychology, Vol.88, No.5, 2003, ss. 879-903.

269 James B. Avey, Rebecca J. Reichard, , Fred Luthans, Ketan H. Mhatre, “Meta-analysis of the Impact
of Positive Psychological Capital on Employee Attitudes, Behaviors, and Performance”, Human
Resource Development Quarterly, VVol.22, No.2, 2011, ss.127-152.
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Aragtirmaya katilan kisilerin kendi iglerinde tutarli ve rasyonel goriinmek
motivasyonu ile benzer sorulara verdikleri cevaplar arasinda tutarlilik gésterme gabasi,
bu kisilerin 6zellikle algi, tutum ve davraniglarina iliskin sorulan sorulara verdikleri
cevaplar agisindan kisit olusturabilmektedir. Bunlara ek olarak katilimcilarin gergek
duygularindan ziyade sosyal ac¢idan kabul edilebilir oldugunu diisiindiikleri cevaplari

verme arzusu diger kisitlar olarak degerlendirilebilir.

Arastirmanin genellenebilirligi ile ilintili diger bir kisit arastirma sorularinin yalnizca
arastirmaya katilmayr kabul edenlere yonlendirilmis olmasi ve arastirmaya katilan
kisilerin beyanlarinin dogruluguna iligkindir. Alinan tiim bilgilerin akademik amacl
olarak kullanilacagi, kurum ve sahis bilgilerinin tamam ile gizli tutulacagi beyan

edilerek olas1 hatalar engellenmeye ¢alisilmistir.

3.3.Arastirmanin Yontemi

Bu arastirma; lider {iye etkilesimi, takim {iye etkilesimi, bu etkilesimlere bagli olarak
gelisen goreceli yoksunluk, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve psikolojik sermaye
kavramlar1 arasindaki iligkileri incelemek ve gelistirilen hipotezleri test etmek tlizere
tasarlanmistir. Orneklemden veri toplamada katilimcilarin goriislerinin yazili olarak
alindig bir veri toplama teknigi olan anket teknigi kullanilmistir. Nicel aragtirmalarda
sayisal temsiliyet s6z konusu oldugu i¢in, aragtirma evrenini temsil edecek 6rneklemin
hatasiz tespit edilmesi ve bu érnekleme dogru sorularin sorulmas: onemlidir. Tlgili
anket genis bir literatiir taramas1 sonucunda kullanilan degiskenleri en dogru bicimde
Olcebilecek, gecerlilikleri ve giivenilirlikleri daha onceki ¢alismalarda onaylanmis

Olcekler kullanilarak hazirlanmustir.

Arastirma verileri 6zel sektorde faaliyet gosteren kurumlarda ¢aligmakta olan beyaz
yakal1 calisanlardan toplandigi i¢in gozlem birimi bireylerdir. Arastirmada ele alinan

kavramlar birey diizeyinde ve nasil algilandigina bagl olarak dl¢limlenmis, dolayisi
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ile yapilan analizler ve bulgularin yorumlanmast da birey diizeyinde

gerceklestirilmistir.

Arastirma siirecinde belirlenen kurumlara birebir ziyaretler yapilarak arastirmanin
amaci ve anket igerigi ile ilgili bilgi verilmis, anket formlar1 elden, elektronik posta ve
internet tlizerinden hizmet veren bir site araciligi ile iletilmistir. Sitede hazirlanan
ankete ait baglanti adresi elektronik posta vasitasi ile katilimcilara iletilmis ve

katilimlari talep edilmistir.

Arastirmada kullanilan anket formu katilimcilara hitaben yazilmig arastirmanin amaci
ve toplanan verilerin sakli tutulacagina iliskin bilgilerin yer aldig1 bir 6n yazi ile
baslamakta ve iki boélimden olusmaktadir. Arastirmanin birinci boliimii lider {iye
etkilesimi (12 ifade), takim iiye etkilesimi (12 ifade), lider iiye etkilesimine bagh
olarak gelisen goreceli yoksunluk (8 ifade) ve takim iiye etkilesimine bagli olarak
gelisen goreceli yoksunluk (8 ifade) ile ¢alisanin psikolojik sermayesi (24 ifade),
calisanin isten ayrilma niyeti (4 ifade) ve is tatmini (5 ifade) kavramlarina iliskin
ifadelerden olugmaktadir. Ikinci béliimde katilimcilarin demografik 6zelliklerini
belirlemeye yonelik (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, pozisyon, sektor,
cocuk sahibi olup olmadiklari, toplam c¢alisma, kurumda ¢alisma, takimda ¢alisma ve
bagli bulunduklar1 yoneticileri ile c¢alisma siireleri) sorular bulunmaktadir.

Katilimcilara yonlendirilen anket EK 1°de yer almaktadir.

3.3.1.Arastirmada Kullanilan Olcekler

Bu arastirma kapsaminda ele alinan degiskenler; lider iiye etkilesimi, takim {iye
etkilesimi, lider iiye etkilesimine bagl olarak gelisen goreceli yoksunluk, takim iiye
etkilesimine bagli olarak gelisen goreceli yoksunluk, is tatmini ve isten ayrilma
niyetidir. Degiskenler ile ilgili detaylar ¢alismanin teorik boliimiinde yer almaktadir.

Aragtirma degiskenlerinin 6l¢iimiinde kullanilan 6l¢ekler asagida agiklanmaktadir.
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3.3.1.1.Lider Uye Etkilesimi (Leader Member Exchange) (LMX) Ol¢egi

Lider Uye Etkilesimi yazini incelendiginde, kavramin &l¢iimlenmesi amaciyla
gelistirilen iki ifadeli miizakere araligi Ol¢eginden giinlimiizde ¢ok sik kullanilan
LMX-7 ve ¢ok boyutlu LMX-MDM o&lgegine kadar pek cok farkli olcekle
karsilasilmaktadir?’°. Bu aragtirma kapsaminda kullanilan 6lgek Liden ve Maslyn27t
tarafindan gelistirilen 12 ifadeli LMX-MDM o6l¢egidir. Asamali olarak gelistirilen
LMX-7 ol¢egi ile kiyaslandiginda LMX-MDM 6lgeginin titiz ve detaylt bir dlgek
gelistirme siireci sonucunda olusturuldugu ifade edilmektedirz72. Olgek ifadeleri Tablo
4’te yer almakta olup ilk ii¢ ifade lider iiye etkilesiminin ilgi boyutunu, ikinci ti¢ ifade
sadakat boyutunu, {¢iincii ii¢ ifade katki boyutunu ve son ii¢ ifade ise profesyonel
sayg1 boyutlarmi icermektedir. Orijinal 6lgegin giivenilirlik degerleri ilgi boyutu i¢in
0,90, sadakat boyutu i¢in 0,78, katk1 boyutu i¢in 0,77 ve profesyonel saygi boyutu igin
0,92°dir?73, Katilimeilarin ifadelere ne dl¢tide katildiklarini belirlemek tizere 5°1i Likert
Olcegi iizerinde (Kesinlikle Katilmiyorum: 1, Kesinlikle Katiliyorum:5)

derecelendirme yapmalari istenmistir.

Tablo 4: Lider Uye Etkilesimi (LMX) Olcegine Ait ifadeler

ifade

1. Yoneticimi kisi olarak ¢ok severim.

2. Yoneticim her insanin arkadas olmak isteyecegi bir kisidir.

3. Yoneticimle ¢alismak zevklidir.

4. Yoneticim, yaptigim isler veya verdigim kararlar s6z konusu oldugunda, konuyu tam olarak
bilmese bile beni diger iistlerime kars1 savunur.

5. Yoneticim, isyerinde herhangi bir konuda bagskalar1 bana yiiklenirse beni onlara kars1 savunur.

270 Robert C. Liden, Junfeng Wu, Aarn Xiaoyun, Sandy J. Wayne, “Leader-Member Exchange
Measurement”, The Oxford Handbook of Leader-Member Exchange, Oxford University Press, 2015,
$s.29.

271 Robert C. Liden, John M. Maslyn, “Multidimensionality of Leader-Member Exchange: An Empirical
Assessment Through Scale Development”, Journal of Management, VVol.24, No.1, 1998, ss.43-72.
212 Dana L. Joseph, Daniel A. Newman, Hock-Peng Sin, “Leader-Member Exchange (LMX)
Measurement: Evidence for Consensus, Construct Breadth, and Discriminant Validity”, Building
Methodological Bridges, Emerald Group Publishing Limited, 2011, s5.89-135.

213 Liden, Maslyn, 1998, “Multidimensionality of Leader-Member Exchange: An Empirical Assessment
Through Scale Development”, ss.43-72.
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6. Eger istemeden bir hata yaparsam, yoneticim beni bagkalarina karst savunur.

7. Yoneticim i¢in, is tanimimda belirtilmeyen ekstra gorevleri yapmaya hazirim.

8. Yoneticimin belirledigi hedeflere ulagsmak i¢in, normalde benden beklenenden daha fazla caba
gostermeye goniilliyiim.

9. Yoneticim i¢in yapabilecegimin en fazlasini yapmaktan kaginmam.

10. Yoneticimin is konusundaki bilgisine hayranim.

11. Yoneticimin igine olan hakimiyetine ve ig bilgisine saygi duyarim

12. Yoneticimin profesyonel yeteneklerine hayranlik duyarim.

3.3.1.2.Takim Uye Etkilesimi (Team Member Exchange) (TMX) Olcegi

Bu arastirma kapsaminda Takim Uye Etkilesimi kavramini dlgmek iizere Ford ve
arkadaslari?4 tarafindan gelistirilen 6lcek kullamilmistir. Olgek, Seers?s tarafindan
gelistirilen on ifadeli orijinal 6l¢ege, cevaplayicilarin takimla karsilikli aligveriglerini
simetrik olarak 6l¢iimlemek amac ile iki ifade eklenerek olusturulmustur ve ifadeler
Tablo 5’te yer almaktadir. Olgekte yer alan 1, 3, 5, 7, 9 ve 11 nolu ifadeler takim iiye
etkilesiminin fayda boyutunu, 2, 4, 6, 8, 10 ve 12 nolu ifadeler ise katki boyutunu
icermektedir. Olgegin katki boyutunun giivenilirligi 0,77, fayda boyutunun
giivenilirligi ise 0,86 olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin ifadelere ne Olgiide
katildiklari belirlemek iizere 5°1i Likert Olgegi iizerinde (Kesinlikle Katilmiyorum:

1, Kesinlikle Katiliyorum:5) derecelendirme yapmalari istenmistir.

274 _ycy R. Ford, J. M. Wilkerson, A. Seers, T. E. Moormann, “The Generation Of influence: Effects
Of Leader—-Member Exchange And Team-Member Exchange”, Journal of Strategic and
International Studies, Vol.9, No.1, 2014, ss.5-14.

275 Anson Seers, "Team-Member Exchange Quality: A New Construct For Role-Making Research”,

Organizational Behavior and Human Decision Processes, Vol.43, No.1, 1989, ss.118-135.
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Tablo 5: Takim Uye Etkilesimi (TMX) Olcegine Ait ifadeler

ifade

Takimdaki diger iiyeler tarafindan genellikle desteklenir ve cesaretlendirilirim.
Takimdaki diger iiyeleri genellikle destekler ve cesaretlendiririm.

Takimdaki diger iiyeler benden beklentilerini agik bir sekilde ifade ederler.
Takimdaki diger iiyelerden beklentilerimi acik bir sekilde ifade ederim.
Takimdaki diger iiyeler ¢cabalarimin dnemini bilirler.

Takimdaki diger iiyelerin ¢abalarinin 6nemini bilirim.

Takimdaki diger iiyeler genellikle isimi kolaylastiracak sekilde hareket ederler.

Takimdaki diger iiyelerin islerini kolaylastiracak sekilde hareket ederim.

© ® N o g~ w DN e

Yogun oldugumda takimdaki diger iiyeler genellikle yardim teklif ederler.
10. Takimdaki diger tiyeler yogun oldugunda genellikle yardim teklif ederim.
11. Takimdaki diger iiyeler siklikla kullanabilecegim fikirler 6nerirler.

12. Siklikla takimdaki diger iyelerin kullanabilecegi fikirler dneririm.

3.3.1.3.Lider Uye Etkilesimine Bagh Goreceli Yoksunluk (Leader Member
Exchange Based Relative Deprivation) Olcegi

Lider Uye Etkilesimine bagl goreceli yoksunluk algisim1 dlgmek iizere Tougas ve
arkadaslar1?7¢ tarafindan gelistirilen sekiz ifadeli goreceli yoksunluk 6lgegi lider liye
etkilesimi perspektifi ile degerlendirilerek adapte edilmistir. Tablo 6’da yer alan
ol¢ekte 1, 3, 5 ve 7 numarali ifadeler goreceli yoksunlugun biligsel boyutunu, 2, 4, 6
ve 8 numarali ifadeler ise duygusal boyutunu olusturmaktadir. Tougas ve arkadaglar
caligmalarinda 6lgegi birbirleri ile baglantili bilissel ve duygusal ifade ¢iftlerinin
ortalamasini alarak dort ifadeye indirgemislerdir. Bu arastirma kapsaminda da ayni
yontem uygulanmis, katilimcilardan biligsel ve duygusal ifade ciftlerini (1-2, 3-4, 5-6,
7-8) birarada degerlendirmeleri talep edilmistir. Olgegin giivenilirligi 0,90 olarak

belirtilmistir. Indirgenmis 6lgegin kullanimina ilgili yazinda farkli arastirmalarda

276 Francine Tougas, Martine Lagace, Roxanne De La Sablonniere, Lucie Kocum, "A New Approach
to the Link Between Identity and Relative Deprivation in the Perspective of Ageism and Retirement"”,

The International Journal of Aging and Human Development, Vol.59, No.1, 2004, ss.1-23.
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rastlanmaktadir?’?. Katilimcilarin ifadelere ne 6lgiide katildiklarini belirlemek itizere
5°1i Likert Olgegi iizerinde (Kesinlikle Katilmiyorum: 1, Kesinlikle Katiliyorum:5)

derecelendirme yapmalari istenmistir.

Tablo 6: Lider Uye Etkilesimine Bagh Goreceli Yoksunluk Olgegine Ait ifadeler

ifade

1. Yoneticimizden diger takim arkadaslarima gore daha az takdir gordiigiim izlenimine sahibim.

2. Bu durumdan memnun degilim.

w

Yoneticimiz yaptigimiz isleri degerlendirirken, diger takim arkadaslarima kiyasla daha az
begenildigim izlenimindeyim.

Bu durumdan memnun degilim.

Yoneticimizin diger takim arkadaslarima kiyasla bana daha az imkan sundugunu diistiniyorum.
Bu durumdan memnun degilim.

Pozisyonumun bagka calisanlar tarafindan doldurulacag: hissine kapiliyorum.
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Bu durumdan memnun degilim.

3.3.1.4.Takim Uye Etkilesimine Bagh Goreceli Yoksunluk (Team Member
Exchange Based Relative Deprivation) Olcegi

Takim Uye Etkilesimine bagl goreceli yoksunluk hissini 6lgmek iizere Tougas ve
arkadaglar1?’® tarafindan gelistirilen sekiz ifadeli goreceli yoksunluk 6lcegi takim tiye
etkilesimi perspektifi ile degerlendirilerek adapte edilmistir. Tablo 7’de yer alan
Olcekte 1, 3, 5 ve 7 numarali ifadeler goreceli yoksunlugun bilissel boyutunu, 2, 4, 6
ve 8 numarali ifadeler ise duygusal boyutunu olusturmaktadir. Olgek birbirleri ile
baglantili biligsel ve duygusal ifade ¢iftlerinin (1-2, 3-4, 5-6, 7-8) ortalamas1 alinarak
dort ifadeye indirgenmistir. Olgegin giivenilirligi 0,90 olarak belirtilmistir.

Katilimcilarin ifadelere ne dlgiide katildiklarini belirlemek iizere 5°li Likert Olgegi

217 Gaye Karagay Aydin, “Lider-Takipgi Etkilesimi ve Goreceli Yoksunluk Duygusu: Calisan Tutum
ve Davranislarina Etkisi”, Bogazici Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi, 2014, ss. 144.

278 Tougas, Lagace, Sablonniere, Kocum, "A New Approach to the Link Between Identity and Relative
Deprivation in the Perspective of Ageism and Retirement", ss.1-23.
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tizerinde (Kesinlikle Katilmiyorum: 1, Kesinlikle Katiliyorum:5) derecelendirme

yapmalari istenmistir.

Tablo 7: Takim Uye Etkilesimine Bagh Goreceli Yoksunluk Olgegine Ait
Ifadeler

ifade

1. Takimin, diger iiyelere kiyasla beni daha az takdir ettigi izlenimine sahibim.

2. Bu durumdan memnun degilim.

w

Takim igerisinde yaptigimiz is degerlendirilirken diger iiyelere kiyasla daha az begenildigim
izlenimindeyim.

Bu durumdan memnun degilim.

Takimin, diger liyelerine kiyasla bana daha az imkan sundugunu diisiiniiyorum.

Bu durumdan memnun degilim.

S

Takim arkadagslarimin pozisyonumun bagka caliganlar tarafindan doldurulmasini 6nerecegi hissine
kapiltyorum.

8. Bu durumdan memnun degilim.

3.3.1.5.Psikolojik Sermaye (PsyCap) Olcegi

Psikolojik sermaye kavramini 6lgmek lizere Luthans ve arkadaslari?”® tarafindan
gelistirilen ve yirmi dort ifadeden olusan psikolojik sermaye o6lgegi kullanilmistir.
Olgek 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik olmak {izere 4 boyuttan olusmakta
ve her bir boyut 6 ifade igermektedir. Tablo 8’de yer alan 6lgekte 1, 2, 3, 4, 5 ve 6
numarali ifadeler psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutunu, 7, 8, 9, 10, 11 ve 12
numarali ifadeler umut boyutunu, 13, 14, 15, 16, 17 ve 18 numarali ifadeler iyimserlik
boyutunu, 19, 20, 21, 22, 23 ve 24 numaral ifadeler ise dayaniklilik boyutunu
olusturmaktadir. Katilimcilarin ifadelere ne 6lgiide katildiklarini belirlemek tizere 5°li

Likert Olgegi iizerinde (Kesinlikle Katilmiyorum: 1, Kesinlikle Katiliyorum:5)

279 Fred Luthans, Carolyn M. Youssef, Bruce J. Avolio, “Psychological Capital: Developing The
Human Competitive Edge 7, Oxford University Press, 2007.
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derecelendirme yapmalar istenmistir. Olgegin giivenilirligi dort farkli érneklem

tizerinde yapilan ¢alismalarda (0,88, 0,89, 0,89, 0,89) olarak belirtilmistir.28°

Psikolojik sermaye kavramu ilgili boliimde detayli olarak belirtildigi iizere iist diizey
bir yap1 kavram olarak kabul edilmektedir?el. Bu tez kapsaminda da analiz sathasinda
psikolojik sermaye umut, dayanmiklilik, iyimserlik ve 6z yeterlilik boyutlarindan

bagimsiz list diizey yap1 olarak degerlendirilmistir.

Tablo 8: Psikolojik Sermaye Olcegine Ait ifadeler

ifade

Siiriincemede kalan sorunlara ¢6ziim bulmakta kendime giivenirim.
Yonetimin katildigi toplantilarda kendi ¢aligma alanimi temsil ederken kendime giivenirim.
Organizasyonun stratejisi konusundaki tartigmalara katkida bulunmada kendime giivenirim.

Isimle ilgili konularda hedeflerin belirlenmesine katkida bulunurken kendimden eminimdir.

ok w0 Dnh e

Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikg¢iler, miisteriler vb.) problemleri tartigsmak i¢in temas
kurarken kendime giivenirim.

Calisma arkadaglarima isle ilgili bilgi verirken kendimden eminimdir.

Isimde kendimi bir ¢tkmazda bulursam, kurtulmak i¢in cesitli yollar diisiinebilirim.

Calisma hedeflerime hevesle ulagsmaya calisiyorum.

© ©® N oo

Herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in bir¢ok yol vardir.

10. Kendimi isimde oldukga basarili goriilyorum.

11. Mevcut i amaglarima ulagmak i¢in birgok yol diigiinebilirim.

12. Isimde, belirledigim hedeflerime ulasabiliyorum.

13. Isimde, belirsizligin oldugu zamanlarda, genellikle en iyi ihtimalin gerceklesecegini diisiiniiriim.
14. Isimde bir seylerin kotii gitme ihtimali varsa, kotii gider. *

15. Isimin iyi yonlerini gérmeye ¢aligirim.

16. Isle ilgili olarak, gelecegim hakkinda iyimserimdir.

17. Buis yerinde, isler asla benim istedigim sekilde yiiriimez.*

18. Isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde yaklastyorum.

280 Fred Luthans, Bruce J. Avolio, James B. Avey, Steven M. Norman, “Positive Psychological Capital:
Measurement and Relationship with Performance and Satisfaction”. Personnel Psychology, Vol.60,
No:3, 2007, ss.541-572.

281 |uthans, Avolio, Avey, Norman, “Positive Psychological Capital: Measurement and Relationship
with Performance and Satisfaction”.ss.550.
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19. Isimde bir terslikle karsilastigimda, bunu asip yoluma devam etmekte zorluk ¢ekerim.*

20. Isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde yonetebilirim.

21. Mecbur kalirsam, igsimle ilgili kendi bagimin garesine bakabilirim.

22. Isimdeki stresli olaylarin genellikle iistesinden gelebilirim.

23. Daha 6nceleri yasadigim tecriibeler sayesinde, isimdeki zor zamanlarin iistesinden gelebilirim.

24. Isimde aym anda karsima ¢ikan bircok sorunla basa ¢ikabilecegimi hissediyorum.

*: Ifadeler ters yonliidiir, puanlama ters yonde yapilmustir. (Kesinlikle Katiliyorum: 1, Kesinlikle

Katilmiyorum:5)

3.3.1.6.isten Ayrilma Niyeti (Turnover Intention) Olcegi

Isten ayrilma niyetini 6l¢gmek iizere Rosin ve Korabick?®2 tarafindan gelistirilen ve dort
ifadeden olusan 6l¢ek kullanilmistir. Katilimcilarin ifadelere ne 6l¢iide katildiklarini
belirlemek iizere 5°1i Likert Olgegi iizerinde (Kesinlikle Katilmiyorum: 1, Kesinlikle
Katiliyorum:5) derecelendirme yapmalari istenmistir. Olgegin giivenilirligi 0,79
olarak belirtilmistir. Orijinal Slgek ilizerinde “alt1 ay” olarak belirtilen zaman aralig:
katilimcilarin uzun vadeli isten ayrilma niyetlerini yansitmak amaci ile “bir y1l” olarak

degistirilmistir. Olgek ifadeleri Tablo 9°da yer almaktadur.

Tablo 9: isten Ayrilma Niyeti Olcegine Ait Ifadeler

ifade

1. Eger imkanim olsa isimden ayrilirdim.

2. Son bir y1l i¢inde isimden ayrilmay1 daha sik diisiinmeye basladim.
3. Aktif olarak yeni bir is artyorum.
4

Isimden ayrilmay: diisiiniiyorum.

282 Hazel Rosin, Karen Korabik, “Organizational Experiences and Propensity to Leave: A Multivariate
Investigation of Men and Women Managers”, Journal of Vocational Behavior, 1995, ss.1-16.
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3.3.1.7.1s Tatmini (Job Satisfaction) Olcegi

Is tatminini 6lgmek iizere Judge ve arkadaslarinin?3, Brayfield-Roth?3 tarafindan
gelistirilen dlgekten aldiklar bes ifade ile olusturduklar lgek kullanilmistir. Olgegin
giivenilirligi 0,88 olarak belirtilmistir. Katilimcilarin ifadelere ne 6l¢iide katildiklarini
belirlemek iizere 5°1i Likert Olgegi iizerinde (Kesinlikle Katilmiyorum: 1, Kesinlikle
Katiliyorum:5) derecelendirme yapmalar istenmistir. Olgek ifadeleri Tablo 10°da yer

almaktadir.

Tablo 10: Is Tatmini Olgegine Ait ifadeler

ifade

Isimin oldukga sevimsiz bir i oldugunu diisiiniiyorum.*
Su anki igsimden olduk¢ga memnunum.
Cogu zaman isimle ilgili heves doluyum.

Her is giinii bana asla bitmeyecekmis gibi geliyor.*

gk w0 Db PRE

Isimden gergekten zevk aliyorum.

*

: Ifade ters yonliidiir, puanlama ters yonde yapilmstir. (Kesinlikle Katilyorum: 1, Kesinlikle

Katilmiyorum:5)

3.4.Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu aragtirmada organizasyondaki sosyal etkilesimler kapsaminda ele alinan lider iiye
etkilesimi ve takim iiye etkilesimi bagimsiz degiskenler, lider liye ve takim iiye
etkilesimine bagli olarak geligen goreceli yoksunluk araci degisken, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti bagimli degisken, liyenin psikolojik sermayesi ise diizenleyici degisken

olarak ele alinmis olup arastirma modeli Sekil 10°da gosterilmistir.

283 Timothy A. Judge, Edwin A. Locke, Cathy C. Durham, Avraham N. Kluger, “Dispositional Effects
on Job and Life Satisfaction: The Role of Core Evaluations”, Journal of Applied Psychology, Vol.83,
No.1, 1998, ss.17.

284 Arthur H. Brayfield, Harold F. Rothe, “An Index of Job Satisfaction”, Journal of Applied
Psychology, Vol.35, No. 5, 1951, s5.307.
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Lider Uye SHy

Is
Tatmini

SH; 3H,

14H;

Etkilesimi

Lider Uye
Etkilesinine Bagh
Géreceli Yoksunhk Goreceli Yoksunlik

Psikolojik Psikolojik k;a'f‘“.‘ Uye e Takm Uye  POHi
Sermaye 11H Sermaye Etkilesimine Ba Etkilesimi 21H,

13H, 15H,
17H,

100,
8H;

isten Ayrima
Niyeti

Sekil 10: Arastirma Modeli

3.4.1.Arastirmanin Hipotezleri

Lider Uye Etkilesimi (LMX) ve Takim Uye Etkilesiminin (TMX) Is Tatmini ve Isten

Ayrilma Niyetine Etkisi:

1H;:
2H1:

3Hs:
4H1:

Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile is tatmini arasinda pozitif iliski vardir.
Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
iliski vardir.

Takim Uye Etkilesimi (TMX) ile is tatmini arasinda pozitif iliski vardir.
Takim Uye Etkilesimi (TMX) ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif

iliski vardir.

Lider Uye Etkilesimi (LMX) ve Takim Uye Etkilesimi (TMX)’in Géreceli

Yoksunluga Etkisi:

5Hy:

6H1:

Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile Lider Uye Etkilesimine bagh goreceli
yoksunluk (RDLMX) arasinda negatif iligki vardir.

Takim Uye Etkilesimi (TMX) ile Takim Uye Etkilesimine bagh
goreceli yoksunluk (RDTMX) arasinda negatif iliski vardir.

Lider Uye Etkilesimi ve Takim Uye Etkilesimine Bagli Goreceli Yoksunlugun Is

Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetine EtKisi:
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TH1:

8Hy:

9H1:

10H;:

Lider Uye Etkilesimine bagli goreceli yoksunluk (RDLMX) ile is
tatmini arasinda negatif iliski vardir.

Lider Uye Etkilesimine bagli goreceli yoksunluk (RDLMX) ile isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski vardir.

Takim Uye Etkilesimine bagh goreceli yoksunluk (RDTMX) ile is
tatmini arasinda negatif iliski vardir.

Takim Uye Etkilesimine bagh géreceli yoksunluk (RDTMX) ile isten

ayrilma niyeti arasinda pozitif iliski vardir.

Is Tatmininin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi:

11Hs:

Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski vardir.

Lider Uye Etkilesimi ve Takim Uye Etkilesimine Bagli Goreceli Yoksunlugun Araci

Etkisi:

12H;:

13H4s:

14Hs:

15H;:

Lider Uye Etkilesimine bagli goreceli yoksunlugun (RDLMX) Lider
Uye Etkilesimi (LMX) ile is tatmini arasindaki pozitif iliskide araci
(mediator) rolii vardir.

Lider Uye Etkilesimine bagli goreceli yoksunlugun (RDLMX) Lider
Uye Etkilesimi (LMX) ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif
iliskide arac1 (mediator) rolii vardir.

Takim Uye Etkilesimine bagl goreceli yoksunlugun (RDTMX) Takim
Uye Etkilesimi (TMX) ile is tatmini arasindaki pozitif iliskide araci
(mediator) rolii vardir.

Takim Uye Etkilesimine bagl goreceli yoksunlugun (RDTMX) Takim
Uye Etkilesimi (TMX) ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif

iliskide arac1 (mediator) rolii vardir.

Psikolojik Sermayenin Diizenleyici Etkisi:

16H;:

Uyenin psikolojik sermayesinin Lider Uye Etkilesimine bagh goreceli

yoksunluk (RDLMX) ile is tatmini arasindaki negatif iliskide
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17Hq:

18Hs:

19H;:

diizenleyici (moderator) rolii vardir; iyenin psikolojik sermayesi
arttikea iligki zayiflar.

Uyenin psikolojik sermayesinin Lider Uye Etkilesimine bagli greceli
yoksunluk (RDLMX) ile isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif iligkide
diizenleyici (moderator) rolii vardir; tyenin psikolojik sermayesi
arttikca iligki zayiflar.

Uyenin psikolojik sermayesinin Takim Uye Etkilesimine bagh goreceli
yoksunluk (RDTMX) ile is tatmini arasindaki negatif iligkide
diizenleyici (moderator) rolii vardir; liyenin psikolojik sermayesi
arttikea iligki zayiflar.

Uyenin psikolojik sermayesinin Takim Uye Etkilesimine bagh goreceli
yoksunluk (RDTMX) ile isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif iliskide
diizenleyici (moderator) rolii vardir; liyenin psikolojik sermayesi

arttikca iligki zayiflar.

Takim Uye Etkilesiminin Lider Uye Etkilesimi ve Is Sonuglar1 Arasindaki Iliskilerde

Araci Etkisi:
20H;1:

21H;::

Takim Uye Etkilesiminin (TMX), Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile is
tatmini arasindaki pozitif iliskide araci rolii vardir; takim {iye etkilesimi
arttikca iligki gii¢lenir.

Takim Uye Etkilesiminin (TMX), Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile isten
ayrilma niyeti arasindaki negatif iliskide araci rolii vardir; takim {iye

etkilesimi arttik¢a iliski zayiflar.

Arastirmanin hipotezleri ve hipotez tiirlerinin 6zetlendigi tablo EK 2’de yer

almaktadir.

3.4.2. Arastirmada Kullanilan Istatistik Teknikler

Aragtirma verilerinin analizinde SPSS 22 ve AMOS 23 istatistik paket programlari

kullanilmistir. Aragtirma kapsaminda ele alinan teorik model yapisal esitlik modeli

116



kullanilarak test edilmistir. Belirtilen programlardan faydalanarak demografik
degiskenlere iliskin tanimlayici istatistik analizleri, 6l¢ek glivenilirlik analizleri, l¢lim
modelinin testi, kesfedici ve dogrulayic1 faktor analizleri, yol analizleri ile arac1 ve

diizenleyici iligki analizleri gerceklestirilmistir.

3.5.Arastirmanin Bulgular:
Bu boélimde oncelikle katilimcilara iliskin tanimlayict istatistikler aktarilacak,
ardindan arastirma modelinin test edilmesi ve hipotez testleri kapsaminda yapilan

analizlere iligkin bulgular paylasilacaktir.

3.5.1.Demografik Bulgular

Arastirma kapsamina alian katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, pozisyon, sektor, cocuk sahibi
olup olmadiklari, toplam calisma, kurumda c¢alisma, takimda c¢alisma ve baglh
bulunduklar1 yoneticileri ile calisma siireleri) sorulara iliskin frekans ve yiizde

dagilimlar1 Tablo 11°de yer almaktadir.

Tablo 11: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Frekans (N) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadmn 151 45,8
Erkek 179 54,2
Yas 20- 25 50 15,2
26- 30 63 19,1
31-35 64 19,4
36- 40 64 19,4
41- 45 54 16,4
46 ve lzeri 35 10,6
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Egitim Lise 57 17,3
On Lisans 46 13,9
Universite 171 51,8
Yiiksek Lisans 54 16,4
Doktora 2 0,6
Medeni Durum Evli 216 65,5
Bekar 114 34,5
Cocuk Sahibi Evet 181 54,8
Hay1r 149 45,2
Calisma Hayatinda Kidem 1-5yil 90 27,3
6- 10 y1l 70 21,2
11- 15 yil 57 17,3
16- 20 yil 59 17,9
21 yil ve lizeri 54 16,4
Kurumda Kidem 1-5yil 157 47,6
6- 10 y1l 76 23,0
11- 15 yil 42 12,7
16-20 y1l 36 10,9
21 y1l ve tizeri 19 5,8
Takimda Kidem 1-5yi 182 55,2
6- 10 y1l 75 22,7
11- 15 yil 41 12,4
16- 20 y1l 21 6,4
21 y1l ve iizeri 11 3,3
Yonetici ile Caligma Siiresi 1- 5yl 243 73,6
6- 10 y1l 58 17,6
11- 15yl 22 6,7
16- 20 yil 6 1,8
21 y1l ve iizeri 1 0,3
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Pozisyon Uzman 173 52,4
Sef 64 19,4
Midiir 71 21,5
Direktor 22 6,7
Sektor ilag 31 9,4
Perakende 34 10,3
Enerji 68 20,6
Varlik Yonetimi 50 15,2
Finans 46 13,9
Danigsmanlik 38 11,5
Lojistik 63 19,1

Katilimecilarin =~ demografik  6zeliklerine iliskin ~ dagilimlar  incelendiginde;
incelendiginde %54,2’sinin erkek ve %45,8’inin kadin oldugu goriilmektedir.
Katilimeilarin yaglart incelendiginde en biiyiik oranin %38,8 ile 31 ve 40 yaslar
arasinda oldugu, %19,1’inin 26 ve 30, %16,4’iiniin 41 ve 45, %15,2’sinin 20 ve 25 yas
arasinda yer aldigi, %10,6’simnin da 46 yas ve lizeri grupta oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin %51,8’1inin tiniversite, %17 sinin yiiksek lisans ve doktora, %17,3’{inii
lise ve %13,9’u da 6n lisans mezunudur. Katilimeilarin %65,5°1 evli, %54,8’1 de ¢ocuk
sahibi olduklarin1 belirtmiglerdir. Is hayatinda ¢alisma siirelerine bakildiginda
katilimcilarin %27,3’{iniin 1 - 5 yi1l arasinda, %21,2’si 6 - 10 y1l, %17,3’4 11 - 15 yil,
%17,9’u 16 - 20 y1l arasinda, %16,4’iiniin ise 21 yildan uzun siiredir ¢aligma hayatinda

yer aldig1 goriilmektedir.

Katilimcilarin mevcut kurumlarinda ¢alisma siireleri incelendiginde, en biiyiik oranin
%47,6 ile 1 - 5 yil araliginda yer aldigi, bu orani sirastyla %23,0 ile 6 - 10 y1l, %12,7
ile 11 - 15 y1l, %10,9 ile 16 — 20 y1l araliginin takip ettigi, katilimcilarin %35,8’inin de
21 yil ve {izeri siiredir kurumda calistiklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin mevcut
takimlarinda ¢alisma siireleri incelendiginde en biiylik oranin %55,2 ile 1 - 5 yil
araliginda yer aldig1, bu orant sirastyla %22,7 ile 6 - 10 y1l, %12,4 ile 11 - 15 y1l, %6,4
ile 16 — 20 y1l araliginin takip ettigi, katilimcilarin %3,3{iniin de 21 yil ve lizeri siiredir
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ayn1 takimda gorev aldiklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin bagli bulunduklart yonetici
ile caligma siirelerine bakildiginda en biiylik oranin %73,6 ile 1 - 5 yil araliginda yer
aldig1, bu orani sirasiyla %17,6 ile 6 - 10 y1l, %6,7 ile 11 - 15 y1l, %1,8 ile 16 — 20 y1l
araliginin takip ettigi, katilimeilarin %0,3’{inilin de 21 yil ve {izeri siiredir ayn1 yonetici

ile calismakta olduklar1 izlenmektedir.

Katilimeilarin  pozisyonlar1 incelendiginde en biiyiik oranin %524 ile uzman
pozisyonunda gorev yaptigi, bu orani sirastyla %21,5 ile miidiir, %19,4 ile sef ve %6,7
ile direktdr pozisyonlarinin takip ettigi goriilmektedir. Faaliyet gosterilen sektorler
incelendiginde katilimecilarin %20,6 ile en biiylikk oranda enerji sektoriinde yer
aldiklari, takip eden sektorlerin oransal dagiliminin sirastyla %19,1 ile lojistik, %15,2
ile varlik yonetimi, %13,9 ile finans, %11,5 ile danismanlik, %10,3 ile perakende ve
%09,4 ile ilag sektdrii oldugu tespit edilmistir. Enerji ve varlik yonetimi sektorlerinde
yer alan cevaplayicilar cagr1 merkezinde, ilag sektoriinde yer alan cevaplayicilar ise

satis pozisyonlarinda gorev yapan ¢alisanlardir.

3.5.2.Arastirmada Kullanilan Olceklere Yonelik Giivenilirlik Analizleri

Bu boéliimde lider iiye etkilesimi, takim {iye etkilesimi, lider iiye etkilesimine bagli
goreceli yoksunluk, takim iye etkilesimine bagl goreceli yoksunluk, psikolojik
sermaye, is tatmini ve isten ayrilma niyeti 6l¢eklerine iligskin giivenilirlik ve gecerlilik
analizleri sunulmaktadir.

Giivenilirlik analizi 6lg¢ekte yer alan ifadelerin birbirleri ile tutarliligina ve dlgegin
Olciilmek istenen kavrami ne dl¢lide yansittigina isaret etmekte olup genel giivenilirlik
katsay1 degeri (cronbach’s alpha) ile dlgiilmektedir. O ile 1 arasinda bir deger almasi
beklenen cronbach’s alfa degerinin negatif veya diisiik degerler almasi olgegin
dlgiilmek istenen yapiyr dlgmekte basarisiz olduguna isaret etmektedir. Olgek
giivenilirliklerinin test edilmesinde cronbach’s alpha katsayisinin 0,70 ve {izeri

degerler almas1 beklenmektedir2es.

285 Hair, Black, Babin, Anderson, 2010, “Multivariate Data Analysis”, ss. 124.
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3.5.2.1.Lider Uye Etkilesimi (LMX) Olgegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Lider Uye Etkilesimini (LMX) &lgmek iizere kullanilan, 12 ifade ve 4 boyuttan olusan
Olcegin genel giivenilirlik katsayisi (cronbach’s alpha) 0,937 olarak bulunmustur. Bu
deger kabul edilebilir limit deger 0,70’in oldukga iizerinde olup, dlgek ifadelerinin
cronbach’s alpha katsayilar1 ile ifadenin silinmesi durumunda cronbach’s alpha

katsayisindaki degisiklikler Tablo 12°de yer almaktadir.

Tablo 12: Lider Uye Etkilesimi Ol¢egine Ait Giivenilirlik Degerleri

Cronbach’s Cronbach’s

Lider Uye Etkilesimi (LMX) Alpha Alpha*
0,937

Yoneticimi kisi olarak ¢ok severim. 0,929

Yoneticim her insanin arkadas olmak isteyecegi bir kisidir. 0,931

Yoneticimle galigmak zevklidir. 0,928

Yoneticim, yaptigim isler veya verdigim kararlar s6z konusu oldugunda,

konuyu tam olarak bilmese bile beni diger tistlerime karsi savunur. 0,935

Yoneticim, isyerinde herhangi bir konuda baskalar: bana yiiklenirse beni

onlara karsi savunur. 0,933

Eger istemeden bir hata yaparsam, yoneticim beni baskalarina karsi

savunur. 0,934

Yoneticim i¢in, is tanimimda belirtilmeyen ekstra gorevleri yapmaya

hazirim. 0,935
Yoneticimin belirledigi hedeflere ulagmak i¢in, normalde benden

beklenenden daha fazla ¢aba gostermeye goniilliiyiim. 0,934
Yoneticim i¢in yapabilecegimin en fazlasini yapmaktan kaginmam. 0,93
Yoneticimin is konusundaki bilgisine hayranim. 0,931
Yo6neticimin igine olan hakimiyetine ve is bilgisine saygi duyarim 0,931
Y 6neticimin profesyonel yeteneklerine hayranlik duyarim. 0,93

*: ifadenin Slgekten ¢ikarilmas: halinde Cronbach’s Alpha degeri
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3.5.2.2.Takim Uye Etkilesimi (TMX) Olcegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Takim Uye Etkilesimini (TMX) dlgmek iizere kullanilan, 12 ifade ve 2 boyuttan olusan

Olcegin cronbach’s alpha degeri 0,875 olarak bulunmustur. Bu deger kabul edilebilir

limit deger 0,70’in oldukga iizerindedir. Olgek ifadelerinin cronbach’s alpha degerleri

ile ifadenin silinmesi durumunda katsayidaki degisiklikler Tablo 13’te yer almaktadir.

Tablo 13: Takim Uye Etkilesimi Olgegine Ait Giivenilirlik Degerleri

) Cronbach’s Cronbach’s
Takim Uye Etkilesimi (TMX) Alpha Alpha*
0,875

Takimdaki diger tiyeler tarafindan genellikle desteklenir ve cesaretlendirilirim. 0,862
Takimdaki diger iiyeleri genellikle destekler ve cesaretlendiririm. 0,867
Takimdaki diger tiyeler benden beklentilerini agik bir sekilde ifade ederler. 0,864
Takimdaki diger tiyelerden beklentilerimi agik bir sekilde ifade ederim. 0,868
Takimdaki diger tiyeler ¢abalarimin 6nemini bilirler. 0,866
Takimdaki diger liyelerin ¢cabalarinin dnemini bilirim. 0,868
Takimdaki diger tiyeler genellikle isimi kolaylastiracak sekilde hareket ederler. 0,867
Takimdaki diger tiyelerin iglerini kolaylastiracak sekilde hareket ederim. 0,861
Yogun oldugumda takimdaki diger liyeler genellikle yardim teklif ederler. 0,865
Takimdaki diger iiyeler yogun oldugunda genellikle yardim teklif ederim. 0,866
Takimdaki diger tiyeler siklikla kullanabilecegim fikirler onerirler. 0,863
Siklikla takimdaki diger iiyelerin kullanabilecegi fikirler oneririm. 0,865

*: ifadenin 6lgekten ¢ikarilmasi halinde Cronbach’s Alpha degeri
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3.5.2.3.Lider Uye Etkilesimine Bagh Goéreceli Yoksunluk (RDLMX) Olgegine
fliskin Giivenilirlik Analizi

Lider Uye Etkilesimine bagli goreceli yoksunluk algismi 6lgmek iizere kullanilan
Olcegin cronbach’s alpha degeri 0,873 olarak bulunmustur. Bu deger kabul edilebilir
limit deger 0,70’in oldukga iizerindedir. Olgek ifadelerinin cronbach’s alpha degerleri
ile ifadenin silinmesi durumunda katsayidaki degisiklikler Tablo 14’te yer almaktadir.
Toplam 8 ifadeden olusan orijinal Olgek literatiir ile uyumlu bir bigimde bilissel
boyutta yer alan 1, 3, 5 ve 7 nolu ifadeler ile duygusal boyutu olusturan 2, 4, 6 ve 8

nolu ifade ciftlerinin ortalamasi alinarak dort ifadeye indirgenmistir2ee.

Tablo 14: LMX’e Bagh Géreceli Yoksunluk Ol¢egine Ait Giivenilirlik Degerleri

Lider Uye Etkilesimine Bagh Goreceli Yoksunluk

(RDLMX) Cronbach’s  Cronbach’s

(4 ifadeye indirgenmis hali ile) Alpha Alpha*
0,873

Liderimizden diger takim arkadaglarima gore daha az takdir 0,815

gordiigiim izlenimine sahibim. / Bu durumdan memnun degilim.

Liderimiz  yaptigimiz  isleri degerlendirirken, diger takim

arkadaglarima kiyasla daha az begenildigim izlenimindeyim. / Bu

durumdan memnun degilim. 0,785

Liderimizin diger takim arkadaslarima kiyasla bana daha az imkan

sundugunu diigiiniiyorum. / Bu durumdan memnun degilim. 0,807

Pozisyonumun bagka caliganlar tarafindan doldurulacagi hissine

kapiliyorum. / Bu durumdan memnun degilim. 0,919

* ifadenin 6l¢ekten cikarilmasi halinde Cronbach’s Alpha degeri

286 Tougas, Lagace, Sablonniere, Kocum, "A New Approach to the Link Between Identity and Relative
Deprivation in the Perspective of Ageism and Retirement", ss.8.
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3.5.2.4.Takim Uye Etkilesimine Bagh Goéreceli Yoksunluk (RDTMX) Olcegine
fliskin Giivenilirlik Analizi

Takim Uye Etkilesimine bagl géreceli yoksunluk algisini 6lgmek iizere kullanilan
Olcegin cronbach’s alpha degeri 0,895 olarak bulunmustur. Bu deger kabul edilebilir
limit deger 0,70’in oldukga iizerindedir. Olgek ifadelerinin cronbach’s alpha degerleri
ile ifadenin silinmesi durumunda alpha katsayisindaki degisiklikler Tablo 15’te yer
almaktadir. Toplam 8 ifadeden olusan orijinal dlgek literatiir ile uyumlu bir bigimde
bilissel boyutta yer alan 1, 3, 5 ve 7 nolu ifadeler ile duygusal boyutu olusturan 2, 4, 6

ve 8 nolu ifade ¢iftlerinin ortalamasi alinarak dort ifadeye indirgenmistir.

Tablo 15: TMX’e Bagh Géreceli Yoksunluk Ol¢egine Ait Giivenilirlik Degerleri

Cronbach’s
Cronbach’s Alpha  Alpha*

Takim Uye Etkilesimine Bagh Goreceli Yoksunluk (RDTMX)

0,895

Takimin, diger iiyelere kiyasla beni daha az takdir ettigi izlenimine sahibim. / 0,857
Bu durumdan memnun degilim.

Takim igerisinde yaptigimiz is degerlendirilirken diger liyelere kiyasla daha az

begenildigim izlenimindeyim. / Bu durumdan memnun degilim. 0,837
Takimin diger iiyelerine kiyasla bana daha az imkan sundugunu diisliniiyorum.

/ Bu durumdan memnun degilim. 0,851
Takim arkadaglarimin  pozisyonumun bagka calisanlar  tarafindan

doldurulmasint 6nerecegi hissine kapiliyorum. / Bu durumdan memnun

degilim. 0,907

*: Ifadenin 6lgekten ¢ikarilmasi halinde Cronbach’s Alpha degeri

3.5.2.5.Psikolojik Sermaye Olcegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Psikolojik sermayeyi dlgmek tizere kullanilan 24 ifadeden olusan dlgegin cronbach’s
alpha degeri 0,749 olup kabul edilebilir limit deger 0,70’in iizerindedir. Olgegin
cronbach’s alpha degeri ile ifadenin silinmesi durumunda alpha katsayisindaki

degisiklikler Tablo 16’da yer almaktadir.

124



Tablo 16: Psikolojik Sermaye Olcegine Ait Giivenilirlik Degerleri

Cronbach’s Cronbach’s
Psikolojik Sermaye Alpha Alpha*
0,749

Siirincemede kalan sorunlara ¢oziim bulmakta kendime giivenirim. 0,733
Y 6netimin katildig: toplantilarda kendi ¢alisma alanimi temsil ederken kendime

giivenirim. 0,737
Organizasyonun stratejisi konusundaki tartigmalara katkida bulunmada kendime

giivenirim. 0,735
Isimle ilgili konularda hedeflerin belirlenmesine katkida bulunurken kendimden

eminimdir. 0,734
Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikciler, musteriler vb.) problemleri tartigmak

igin temas kurarken kendime givenirim. 0,737
Calisma arkadaglarima igle ilgili bilgi verirken kendimden eminimdir. 0,738
Isimde kendimi bir gtkmazda bulursam, kurtulmak igin ¢esitli yollar dasinebilirim. 0,736
Calisma hedeflerime hevesle ulasmaya ¢aligiyorum. 0,743
Herhangi bir problemin ¢6zimi igin birgok vol vardir. 0,741
Kendimi isimde olduke¢a bagarili gériiyorum. 0,744
Mevcut i3 amaglanma ulagmak i¢in birgok yol disinebilirim. 0,736
Isimde, belirledigim hedeflerime ulasabiliyorum. 0,737
Isimde bir terslikle karsilastigimda, bunu asip yoluma devam etmekte zorluk

cekerim * 0,747
Isimdeki zorluklari genellikle bir sekilde yonetebilirim. 0,746
Mecbur kalirsam, isimle ilgili kendi bagimin ¢aresine bakabilirim. 0,742
Isimdeki stresli olaylarin genellikle astesinden gelebilirim. 0,747
Daha onceleri yagadigim tecritbeler savesinde, isimdeki zor zamanlarin istesinden

gelebilirim. 0,745
Isimde ayni anda karsima ¢ikan birgok sorunla basa cikabilecegimi hissediyorum. 0,744
Isimde, belirsizligin oldugu zamanlarda, genellikle en iyi ihtimalin gerceklesecegini

dusiiniirim. 0,744
Isimde bir seylerin kotii gitme ihtimali varsa, kot gider * 0,740
Isimin iyi yonlerini gormeye ¢aligirim. 0,743
Isle ilgili olarak, gelecegim hakkinda iyimserimdir. 0,739
Bu i3 verinde, isler asla benim istedigim sekilde yirimez * 0,742
Isime “her seyde bir hayir vardir™ seklinde yaklasiyorum. 0,743

*: [fadenin 6lgekten gikarilmasi halinde Cronbach’s Alpha degeri
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3.5.2.6.1s Tatmini Ol¢egine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Is tatminini 6lgmek iizere kullanilan 5 ifadeden olusan dlgegin cronbach’s alpha degeri
0,933 olarak bulunmustur. Bu deger kabul edilebilir limit deger 0,70’in oldukg¢a
iizerindedir. Olgegin cronbach’s alpha degeri ile ifadenin silinmesi durumunda alpha

katsayisindaki degisiklikler Tablo 17°de yer almaktadir.

Tablo 17: is Tatmini Olcegine Ait Giivenilirlik Degerleri

Cronbach’s Cronbach’s
iS Tatmini Alpha Alpha*
0,933

Isimin oldukga sevimsiz bir is oldugunu diisiiniiyorum. 0,923
Su anki isimden olduk¢a memnunum. 0,914
Cogu zaman igimle ilgili heves doluyum. 0,912
Her is giinii bana asla bitmeyecekmis gibi geliyor. 0,921
Isimden gergekten zevk aliyorum. 0,920

*. ifadenin 6lgekten ¢ikarilmasi halinde Cronbach’s Alpha degeri

3.5.2.7.Isten Ayrilma Niyeti Olcegine Iliskin Giivenilirlik Analizi
Isten ayrilma niyetini dlgmek iizere kullanilan 4 ifadeden olusan dlgegin cronbach’s
alpha degeri 0,879 olarak bulunmugstur. Bu deger kabul edilebilir limit deger 0,70’in
iizerindedir. Olgegin cronbach’s alpha degeri ile ifadenin silinmesi durumunda alpha
katsayisindaki degisiklikler Tablo 18’de yer almaktadir.

Tablo 18: isten Ayrilma Niyeti Olcegine Ait Giivenilirlik Degerleri

Cronbach’s
Isten Ayrilma Niyeti Cronbach’s Alpha  Alpha*
0,879
Eger imkanim olsa isimden ayrilirdim. 0,838
Son bir yil i¢inde isimden ayrilmay1 daha sik diisiinmeye basladim. 0,841
Aktif olarak yeni bir is arryorum. 0,854
Isimden ayrilmay: diisiiniiyorum. 0,847

*. ifadenin 6lgekten ¢ikarilmas: halinde Cronbach’s Alpha degeri
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3.5.3.Degiskenlere iliskin Ortalama Degerler

Aragtirma degiskenlerine iligkin ortalama degerler Tablo 19°da yer almaktadir.
Katilimcilarin lider liye etkilesimine iligskin algilarini 6l¢meyi hedefleyen ilgi, sadakat,
katki ve profesyonel saygi boyutlarinda toplam 12 ifadeden olusan 6lgege iliskin
yanitlar degerlendirildiginde c¢alisanlarin  bagli  bulunduklar1  yoneticileri ile
etkilesimlerine iliskin algilarinin genel ortalamasmin 3,87 ile olumlu oldugu

goriilmektedir.

Katilimcilarin takim tiye etkilesimine iligskin algilarini 6l¢meyi hedefleyen katki ve
fayda boyutlarinda toplam 12 ifadeden olusan oOlgege iliskin yanitlar
degerlendirildiginde, calisanlarin yer aldiklar1 takim ile etkilesimlerine iligkin

algilariin genel ortalamasinin 3,96 ile olumlu oldugu gozlemlenmektedir.

Goreceli yoksunluk algisin1 6lgmek icin kullanilan Olgeklere verilen yanitlar
degerlendirildiginde; calisanlarin lider {liye etkilesimine bagli goreceli yoksunluk
algilarma iligkin ortalamasinin 2,29, takim tiye etkilesimine bagh goreceli yoksunluk

algisina iligkin ortalamanin da 2,11 ile diisiik diizeyde oldugu goériilmektedir.

Calisanlarin is tatminini 6lgmeye yonelik tek boyut ve bes ifadeli 6l¢ekte ¢alisanlarin
is tatmini ortalamasinin 3,95 ile yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. isten ayriima
niyetini olgmeye yonelik tek boyut ve bes ifadeli Olgege verilen yanitlar
degerlendirildiginde calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin ortalamasinin 2,19 ile
diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin psikolojik sermaye diizeylerine
iliskin algilarin1 6lgmeyi hedefleyen 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik
boyutlarinda toplam 24 ifadeden olusan 6lgege iligkin yanitlar degerlendirildiginde
calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerine iliskin algilarinin genel ortalamasinin 4,09

ile olumlu oldugu goriilmektedir.
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Tablo 19: Degiskenlere Iliskin Ortalama Degerler ve Standart Sapmalar

N Ortalama Deger | Standart Sapma

Lider Uye Etkilesimi (LMX) 330 3,870 0,752
Takim Uye Etkilesimi (TMX) 330 3,959 0,494
Lider Uye Etkilesimine Bagh

Goreceli Yoksunluk (RDLMX) 330 2,293 0,906
Takim Uye Etkilesimine Bagli

Géreceli Yoksunluk (RDTMX) 330 2,114 0,817
Is Tatmini 330 3,947 0,717
sten Ayrilma Niyeti 330 2,186 0,795
Psikolojik Sermaye 330 4,089 0,290

Yiiksek ortalama degerler incelendiginde cevaplayicilarin lider iiye etkilesimi, takim
tiye etkilesimi, is tatmini ve psikolojik sermaye baglaminda algilarinin olumlu oldugu
izlenmektedir. Benzer bi¢cimde lider liye etkilesimine bagl goreceli yoksunluk, takim
tiye etkilesimine bagli goreceli yoksunluk ve isten ayrilma niyeti degiskenlerine iliskin
diisiik ortalama degerler de bu degiskenlerle baglantili olumlu algiyr yansitmaktadir.
Ortalama degerlere iliskin standart sapmalar da cevaplayicilar arasindaki farkliliklara

isaret etmektedir.

3.5.4.Degiskenlere Iliskin Varyans Analizi Sonuclar

Arastirma kapsaminda Ol¢iimlenen degiskenlerin, demografik degisken gruplarina
bagl olarak farklilik gosterip gostermedigini belirlemek iizere tek yonlii varyans
analizi  (ANOVA) uygulanmistir.  Analizin temel varsayimi varyanslarin
homojenligidir. Bu baglamda Levene istatistiginin anlamsiz olmasit (p>0,05)
beklenmektedir. Varsayim test etmek iizere gerceklestirilen analiz sonuglar1 EK 3°te

yer almaktadir. Analiz sonuglar incelendiginde lider {iye etkilesiminin pozisyon ve
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kurumda kidem gruplarina, takim iiye etkilesiminin, egitim ve kurumda g¢alisma
stiresine, lider liye etkilesimine bagli géreceli yoksunlugun cinsiyet, pozisyon, sektor
ve calisma hayatinda kideme, takim iiye etkilesimine bagli goreceli yoksunlugun
takimda caligsma siiresine, is tatmininin pozisyon, takimda c¢aligsma siiresi ve ¢alisanin
cocuk sahibi olup olmamasina gore, psikolojik sermayenin egitim diizeyine gore
degiskenlik sergiledigi goriilmektedir. Ayrica analiz sonucglarina gore isten ayrilma
niyeti ¢alisanin yasi, pozisyonu, ¢ocuk sahibi olup olmamasi, ¢aligma hayatindaki

kidemi, kurumda ve yoneticisi ile ¢caligsma siiresine gore farklilik arz etmektedir.

3.5.5.Degiskenler Aras1 Korelasyon Analizi

Aragtirmanin  degiskenleri arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla kullanilan
korelasyon analizi sonucu olusan korelasyon katsayilari Tablo 20°de gosterilmistir.
Degiskenler arasindaki korelasyonlara bakildiginda tiim degiskenlerin birbirleri ile
p<0,01diizeyinde anlamli iliskilere sahip oldugu goriilmektedir. Lider iiye etkilesimi
ile ig tatmini arasinda kuvvetli, pozitif yonli anlaml bir iliski (B: ,654), isten ayrilma
niyeti arasinda ise negatif anlamli iligki (B: -,713) bulundugu izlenmektedir. Benzer
sekilde takim iiye etkilesimi ile is tatmini arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski (B:
,282), isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif anlaml iliski (B: -,261) bulundugu

goriilmektedir.

Tabloda yer alan korelasyon katsayilari incelendiginde lider iliye ve takim iiye
etkilesimlerine bagl goreceli yoksunluklarin is tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerinde
anlaml etkileri oldugu, lider {iye etkilesimine bagli géreceli yoksunlugun is tatmini ve
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerinin takim tiiye etkilesimine bagli goreceli
yoksunluk ile kiyaslandiginda daha kuvvetli oldugu tespit edilmektedir. Korelasyon
analizi sonucu dikkat ¢eken bir diger bulgu da takim tiye ve lider liye etkilesimlerine
bagli goreceli yoksunluk algilar1 arasinda var olan kuvvetli, pozitif ve anlaml1 iliskidir
(B: ,622).
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Tablo 20: Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi

Lider Uye | Takim Lider Uye | Takim Uye | Is Isten Psikolojik

Etkilesimi | Uye Etkilesimine | Etkilesimine | Tatmini | Ayrilma | Sermaye

(LMX) Etkilesimi | Bagli Bagl Niyeti

(TMX) Goreceli Goreceli
Yoksunluk | Yoksunluk
(RDLMX) | (RDTMX)
Lider Uye Etkilesimi 1
(LMX)
Takim Uye
252" 1

Etkilesimi (TMX)
Lider Uye
Etkilesimine Bagl - r

-,456 -,156 1
Goreceli Yoksunluk
(RDLMX)
Takim Uye
Etkilesimine Bagl - v W

-,215 -,250 ,622 1
Goreceli Yoksunluk
(RDTMX)
Is Tatmini ,654™ ,282™ -,349™ -,263™ 1
Isten Ayrilma Niyeti - 713" -,261™ ,365™ ,299™ -,687™ 1
Psikolojik Sermaye ,153" ,132™ -,169™ -,188™ ,135" | -,145™ 1

**

Korelasyon katsayis1 %99 giiven araliginda anlamlidir. (p<0,01)
* Korelasyon katsayis1 %95 giiven araliginda anlamlidir. (p<0,05)

3.5.6.Cok Degiskenli Analiz Varsayimlarinin Test Edilmesi

Arastirmanin bu asamasinda toplanan verinin, ¢ok degiskenli analizler igin gereken
kosullarin ne 6lclide karsilandigini belirlemek {izere, ilgili varsayimlar test edilmistir.
Veri seti lizerinde eksik degerler frekans tablosu kullanilarak incelenmis, gdzlenen her
bir degisken incelendiginde veri setinde herhangi bir eksik degere rastlanmamustir.
Ardindan veri setinin normal dagilim varsayimi ile uyumlulugunu test etmek iizere
Normallik Testi yapilmistir. Testin sonuglart EK 4’te yer almaktadir. Test sonuglari
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incelendiginde degiskenlerinin tiimiiniin normal dagilim sergilemedigi, diger taraftan
verilere ait carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri kontrol edildiginde is
tatmini diginda kalan tiim degiskenlerin kritik deger aralig1 (+/- 1,96)28 icerisinde yer
aldig1 goriilmektedir. Is tatmini degiskenine iliskin degerler incelendiginde, verinin
dagiliminin ortalama degere gore simetrikliginin 6l¢iisii olan ¢arpiklik degerinin kritik
deger araliginda (+/- 1,96) yer aldig1, diger taraftan basiklik degerinin istenen deger

araliginda yer almadig1 izlenmektedir.

Cok degiskenli analizlerde, veri setinin karsilamasi gereken bir diger varsayim
dogrusallik varsayimidir8. Dogrusallik (linearity) varsayiminin testi i¢in null plot of
residualse® ¢izilmistir. Bagimli degiskene (isten ayrilma niyeti) iligskin hata terimleri
bir eksen lizerine dizildiginde egilimin (artan, azalan ya da rastgele) nasil seyrettiginin
incelendigi grafik EK 5’te yer almaktadir. Grafik incelendiginde hata terimlerinin 0
noktasinin altinda ve iistiinde ratsgele bir dagilim gosterdikleri, dolayisi ile dogrusallik

varsayiminin kabul edildigi gortiilmektedir.

Test edilen son varsayim coklu baglanti (multi collinearity) varsayimidir. Coklu
baglanti; bagimli degiskeni belirleyen bagimsiz degiskenlerin goreceli etkisini
degerlendirmede ciddi problemlere neden olabilmekte dolayisi ile analiz sonuglarinin
yanlig yorumlanmasina yol acabilmektedir?®. Coklu baglant1 probleminin var olup
olmadigim test etmek amaciyla arastirmanin bagimsiz degiskenlerinin aralarindaki
regresyon denklemleri incelenmis, her bagimsiz degisken bagimli degiskenmis gibi
diger bagimsiz degiskenlerle regresyona tabi tutulmustur. EK 6°da yer alan istatistiki
degerler incelendiginde, ¢oklu baglanti probleminin varligini test etmek iizere dikkate

alman VIF degerinin, tiim degiskenler i¢in sinir deger olan 3’iin altinda oldugu,

287 Hair, Black, Babin, Anderson, 2010, “Multivariate Data Analysis”, ss. 72.

288 Kazim Ozdamar, “Egitim, Saglik ve Davranis Bilimlerinde Olgek ve Test Gelistirme Yapisal Esitlik
Modellemesi”, Nisan Kitabevi, 2016, ss. 134.

289 Hair, Black, Babin, Anderson, 2010, “Multivariate Data Analysis”, ss. 182.

290 Remzi Altunisik, Recai Coskun, Serkan Bayraktaroglu, Engin Yildirim, “Sosyal Bilimlerde
Arastirma Yontemleri”, Sakarya Yayincilik, 2007, ss.167.
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dolayist ile bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglanti probleminin var olmadigi

gozlemlenmektedir2eL,

3.5.7.Dogrulayic1 Faktor Analizi (CFA)

Arastirmanin bu agamasinda dogrulayict faktor analizi kullanilmigtir. Bu analiz
sonucunda, dogrudan goézlenemeyen gizli (6rtiikk) degiskenler ve ankette yer alan
ifadeler araciligi ile Olglilebilen degiskenler arasindaki iliskilerin belirlenmesi
hedeflenmektedir. Gizli degiskenleri belirlemek amaciyla kullanilan degiskenler
gozlenen degiskenler olarak ele alinmistir. Gizli degiskenler Olgiilebilen degiskenler

tizerinden ¢ikarsamalar yaparak belirlenebilmektedir292.

Olgiim modelinin gegerliligi test edildikten sonra yol modeli olusturulabilecegi icin,
aragtirmanin bu asamasinda gozlenen degiskenler bagl olduklar gizli degiskenler ile
iliskilendirilerek Ol¢iim modeli olusturulmus, ardindan olusturulan 6l¢iim modeli
dogrulayici faktor analizine tabi tutularak modelin gecerlilik ve giivenilirligine iliskin

degerlendirmeler yapilmstir.

Kesfedici faktor analizinde arastirmacinin degiskenlerin boyutlarina ve faktor
yapilaria iligkin herhangi bir 6ng6rii sahibi olmasi gerekmez iken, dogrulayici faktor
analizi i¢in bu bilgilerin gerekli oldugu bilinmektedir?%3. Bu dogrultuda olusturulan
Ol¢im modeli, literatiirle uyumlu olarak, 12 ifade ve iki boyuttan olusan takim iiye
etkilesimi, 12 ifadeli ve 4 boyuttan olusan lider tiye etkilesimi 6lgegi ile 4 ifadeli takim
tiye etkilesimine bagli goreceli yoksunluk, 4 ifadeli lider liye etkilesimine bagh
goreceli yoksunluk, 5 ifadeli is tatmini ve 4 ifadeli isten ayrilma niyeti 6l¢eklerinden
olugsmaktadir. Psikolojik sermaye degiskeni bu aragtirmada diizenleyici degisken

olarak dikkate alindigindan 6l¢iim modeline dahil edilmemistir.

291 James Gaskin, “Detecting Multicollinearity in SPSS”, Gaskination Statistics,
(http:/lyoutube.com/Gaskination erigim tarihi: 2017)

292 Nuran Bayram, “Yapisal Esitlik Modellemesine Giris AMOS Uygulamalar1”, Ezgi Kitabevi, 2010,
SS.2.

293 Hair, Black, Babin, Anderson, 2010, “Multivariate Data Analysis”, ss. 664.
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Dogrulayict faktdr analizinde her bir gézlenen degisken yalnizca literatiirde iligkili
oldugu  oOrtik  degiskenle iliskilendirilmis, diger  ortilk  degiskenlerle
iliskilendirilmesine izin verilmemistir24, Belirlenen 6l¢iim modeli, ortiik degiskenler
ile gozlenen degiskenler arasindaki yol semalar1 ve standardize edilmis regresyon

katsayilar1 Sekil 11°de yer almaktadir.
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Sekil 11: Ol¢iim Modeline iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

294 James B. Schreiber, Amaury Nora, Frances K. Stage, Elizabeth A. Barlow, Jamie King, “Reporting
Structural Equation Modeling and Confirmatory Factor Analysis Results: A Review”, The Journal of
Educational Research, Vol. 99, No. 6, 2006, ss. 323-337.

133



Olgiim modeli incelendiginde, 41 adet gozlenen degisken bulundugu ve bu
degiskenlerin dikdortgenlerle ifade edildigi, benzer bigimde 6 tane gizli degisken
bulundugu, gizli degiskenlerden lider tliye etkilesimi degiskeninin 4 ve takim iiye
etkilesimi degiskeninin iki adet alt boyutu oldugu, bu alt boyutlarla birlikte 12 adet
faktoriin elips seklinde gosterildigi, gozlenen her degiskenin yalnizca ilgili oldugu

faktor lizerinde yiiklendigi izlenmektedir.

Olgiim modelinin veri ile uyumunu degerlendirilmek iizere gelistirilen ¢ok sayida
uygunluk 6l¢iitii bulunmaktadir. Uyum gdstergelerinin temel islevi gézlemlenen veri
yapist ile model araciligi ile belirlenen fonksiyon arasindaki farkin biiyiikligilini
degerlendirmek olarak 6zetlenebilir?s. Onerilen modelin gdzlemlenen veri yapisini ne
Olciide agikladigini degerlendirmek tizere gelistirilen uyum gostergeleri kikare, model
parametre kisiti, minimum Ornek farkliligi (discrepancy) fonksiyonu, popiilasyon
farklilig1, temel modele gore fark fonksiyonlarinin karsilastirilmasi, bilgi kriterlerine

dayali ve diger gostergeler olmak tizere 7 farkli kategoride simiflandirilmistir.

Uygulamada arastirmacilarin karmasikligi engellemek {izere li¢ ya da dort uyum
gostergesi raporladiklart izlenmektedir. Bu dogrultuda kikare istatistigi ile
karsilastirmali uyum indeksi (CFI) ve hata kareler ortalamasinin karekokii (RMSEA)
gostergelerinin modelle ilgili yeterli diizeyde uyum gostergeleri olarak genel kabul

gordiigii ve sik kullanildig goriilmektediree.

Bu arastirma kapsaminda dikkate alman uyum gostergeleri x? (kikare istatistigi),
CMIN/ DF (minimum fark degerinin serbestlik derecesine (df) boliinmiis hali) ile CFI,
TLI ve RMSEA degerleridir. Hair ve arkadaslar1; 6rneklem biiyiikliigliniin 250°den,
gdzlenen degisken sayisinin da 30’dan biiyiik oldugu arastirmalarda X2 uyum iyiligi

295 K azim Ozdamar, “Egitim, Saglhk ve Davrams Bilimlerinde Olcek ve Test Gelistirme Yapisal Esitlik
Modellemesi”, Nisan Kitabevi, 2016, ss. 176.

296 Hair, Black, Babin, Anderson, 2010, “Multivariate Data Analysis”, ss. 664; Schreiber, Nora, Stage,
Barlow, King, “Reporting Structural Equation Modeling and Confirmatory Factor Analysis Results: A
Review”, ss. 327.
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degerinin anlaml1 ¢itkmasinin beklendigini, karsilagtirmali uyum gostergelerinden olan
TLI, GFI veya CFI i¢in 0,90dan biiyiikk, RMSEA degerinin de 0,70’den kii¢iik uyum
degerlerinin kabul edilebilecegini ifade etmislerdir?®”. CMIN/df degerinin 2’nin
altinda olmasi iyi, 5’in altinda olmasi ise kabul edilebilir uyum gostergesi olarak

degerlendirilmektedir2e.

Olgiim modeli incelendiginde, bazi hata terimlerinin birbirine baglandig:
goriilmektedir. AMOS programi uyum indeksleri sonuglarina gore birtakim uyum
tyilestirmelerine (modifikasyon) firsat tanimaktadir. Gozlenen degiskenler ile gizli
degiskenler arasindaki kovaryanslara iliskin yapilan bu iyilestirmeler hata terimleri
araciligr ile gerceklestirilmektedir. AMOS’un oOnerdigi modifikasyonlara gore
belirlenen hata terimleri baglanarak uyum indekslerinde iyilestirmeler
saglanabilmektedir. Belirtilen hata terimleri arasindaki kovaryanslar, model iizerinde
gosterilmistir. Modifikasyonda onemli olan yapilan baglama isleminin literatiirle
uyumlu olmasidir?®®. Modele iliskin gerekli diizenlemelerin yapilarak uyum
degerlerinin 1iyilestirilmesi amaci ile diizeltme indeksleri incelenmis, literatiirle
uyumlu olacak bigimde kovaryanslar kismina bakildiginda e7 ve €8 ile €20 ve e21 hata
terimleri arasinda Onemli oranda iligki oldugu tespit edilmistir. Hata terimleri
arasindaki kovaryanslar ¢ift yonli okla baglandiginda tekrarlanan analiz sonucunda
uyum degerlerinin iyilestigi ancak hala iyilestirme firsatlar1 barindirdig goriilmiistiir.
Modelin uyum iyiligi degerleri incelendiginde, x> degeri 1856,287 ve serbestlik
derecesinin 756 oldugu, modeldeki parametrelerin hesaplandigi ve yakinsak bir
¢Oziime (minimum was achieved) ulasildigi, modele iliskin uyum degerlerinin ise
CMIN/df=2,455; CFI=0,888; GFI=0,779; TLI=0,879 ve RMSEA=0,067 oldugu
goriilmiis, bu degerlerin kabul edilebilir ancak siirda oldugu ve iyilestirme firsatlar

barmdirdig tespit edilmistir.

297 Hair, Black, Babin, Anderson, 2010, “Multivariate Data Analysis”, ss. 647

298 Dawn lacobucci, "Structural Equations Modeling: Fit Indices, Sample Size and Advanced Topics",
Journal of Consumer Psychology, Vol.20, No.1,2010, ss.90-98.

299 Daire Hooper, Joseph Coughlan, Michael Mullen, "Structural Equation Modelling: Guidelines for
Determining Model Fit", Electronic Journal of Business Research Methods, Vol.6, No.1, 2008,
$.53-60.
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Bu dogrultuda 6l¢iim modeline ait standart regresyon katsayilari incelenmis ve
literatiirle uyumlu olacak sekilde regresyon katsayisi degeri 0,70’den 6nemli bir
bigimde diisiik olan ifadeler dl¢iim modelinden cikarilmistir. Olgiim modelinden

cikarilan ifadeler, ilgili regresyon katsayilar ile birlikte Tablo 21°de yer almaktadir:

Tablo 21: Ol¢ekten Cikarilan ifadeler

Standart Coklu
ifade Regresyon | Korelasyon
Katsayis1 Katsayisi

LMX'e Bagh Goreceli Yoksunluk (RDLMX) Ol¢egi

Pozisyonumun bagka ¢alisanlar tarafindan doldurulacag

hissine kapiliyorum. / Bu durumdan memnun degilim. 0,533 0,284
Takim Uye Etkilesimi (TMX) Ol¢egi
Takimdaki diger tiyel llikle isimi kolaylagt k sekild

aKimmdaki diger uyeler gene € 1$1M1 Kolaylastiracak $ekuae 0,568 0’322
hareket ederler.
Takimdaki diger iiyelerin islerini kolaylast k sekild

a a. 12CT uyelerm §iermi Kolaylagtiracak §€ (& 0,586 0,343

hareket ederim.

Ilgili ifadelerin ¢ikarilmasmin ardindan olusan Sl¢iim modeline iliskin uyum iyilik
degerleri Tablo 22’de yer almaktadir. Yapilan modifikasyonlar sonrast CMIN/df
degerinin 2,045 ile iyi uyuma isaret eden 2,0’a yaklastig1 goriilmektedir.

Tablo 22: Modifikasyon Sonras1 Ol¢ciim Modeli Uyum Degerleri

Esik
Gosterge Deger Deger
CMIN/df 2,045 <2
TLI 0,920 >0,9
GFlI 0,829 >0,9
CFI 0,927 >0,9
RMSEA 0,056 <0,07

X?=1312,697 df= 642
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Modifikasyon sonrasi 6l¢lim modelinde yer alan ifadelerin yiikli olduklar1 faktorler
ve bu faktorlere iliskin standardize regresyon katsayilart EK 7’de 6zetlenmistir.
Modele iliskin sonuglar degerlendirildiginde faktorleri olusturan degiskenlere ait
regresyon katsayilart maksimum olabilirlik yontemine gore 0.01 diizeyinde anlamlidir

ve yuksek deger almislardir. Modifikasyon sonrasi dl¢giim modeli Sekil 12 de yer

almaktadir.
10 €1) €1
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3.5.7.1.0l¢iim Modelinin Gegerlilik ve Giivenilirligi

Olgiim modelinin gecerlilik ve giivenilirligini degerlendirmek iizere birlesik
giivenilirlik (composite reliability) (CR), ortalama agiklanan varyans (average
variance extracted) (AVE), maksimum paylasilan varyans (maximum shared variance)
(MSV) ve ortalama paylasilan varyans (average shared variance) (ASV) degerleri
hesaplanmis ve esik degerlerle karsilastirilmasi yapilmistir3®, Belirtilen degerlerin
hesaplanmasinda James Gaskin tarafindan hazirlanan istatistiksel excel makrolarindan
yararlanilmistir3t, Tablo 23’te hesaplama sonuglari yer almaktadir. Olgiim modeli
igerisinde yer alan dlgeklerin birlesik giivenilirlik (CR) degerlerinin 0,7 ve ilizerinde
olmasi giivenilirlige, birlesik giivenilirlik degerlerinin ortalama agiklanan varyanstan
(AVE) biiyiik olmasi1 benzerlik gegerliligine, maksimum paylasilan varyansin (MSV)
ve ortalama paylasilan varyansin (ASV), ortalama ¢ikarilan varyanstan (AVE) kiiciik

olmasi ise ayirici gegerlilige isaret etmektedir3o2,

Birlesik giivenilirlik; 06l¢egi olusturan ifadelerin aynmi ortiik degisken altinda
toplandigin1 gostermekte ve igsel tutarlilig@i degerlendirmektedir. Tabloda yer alan
degerler incelendiginde Ol¢eklerin tiimiiniin birlesik giivenilirlik degerlerinin (CR)
esik deger olan 0,7’nin oldukca iizerinde oldugu dolayis1 ile yapr giivenilirligi
kosulunu karsiladig1 goriilmektedir. Her bir ortiik degiskene ait ortalama ¢ikarilan
varyansin (AVE), 0,50 esik degerinin iizerinde olmasi benzerlik gegerliligini
vurgulamaktadir. Son olarak maksimum paylasilan varyans (MSV) ve ortalama
paylasilan varyans (ASV) degerlerinin, tiim ortiik degiskenler i¢in, ortalama ¢ikarilan

varyanstan (AVE) kiiciik olmasi1 da ayiric1 gegerlilige isaret etmektedir.

800 Claes Fornell, David F. Larcker, “Structural Equation Models with Unobservable Variables and
Measurement Error”, Journal of Marketing Research, 1981, ss. 39-50.

301 James Gaskin, “Stat Tools Package”, http://statwiki.kolobkreations.com/wiki/Main_Page erisim
tarihi: 21.08.2017

802 Joe F. Hair, Christian M. Ringle, Marko Sarstedt, "PLS-SEM: Indeed a Silver Bullet", Journal of
Marketing Theory and Practice, Vol.19, No.2, 2011, ss.139-152.
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Tablo 23: Ortiik Degiskenlere Ait Gegerlilik ve Giivenilirlik Degerleri

Birlegik Ortalama Cikarilan Maksimum Ortalama
Giivenilirlik Varyans (AVE) Paylasilan Paylasilan Varyans
(CR) y Varyans (MSV) (ASV)
LMXQ 0,92 0,74 0,52 0,25
TMXQ 0,79 0,66 0,29 0,21
RDLMX 0,92 0,80 0,47 0,28
RDTMX 0,90 0,69 0,37 0,19
TATMIN 0,93 0,74 0,42 0,27
NIYET 0,90 0,70 0,52 0,38

3.5.8.Yapisal Esitlik Modeli ile Hipotezlerin Test Edilmesi

Is yerindeki sosyal etkilesimler kapsaminda ele alman lider iiye ve takim iiye
etkilesimleri ile bu etkilesimlere bagli olarak gelisen goreceli yoksunlugun, is tatmini,
isten ayrilma niyeti ve psikolojik sermaye ile iligkilerinin arastirildigi bu boliimiinde
calismanin hipotez testleri icin yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir. Yapisal
esitlik modellemesi, farkli degiskenler arasindaki iliskileri tanimlarken, 6l¢iim hatalarini
ve gozlemlenemeyen yapilar1 da analize dahil ettigi ve hipotize edilen iligkiler biitliniinii

bir model olarak tanimlamaya olanak tanidig i¢in tercih edilmistir3°,

3.5.8.1.Yol Hipotezlerinin Test Edilmesi
Olgiim modelinin test edilmesinin ardindan arastirmanin kavramsal modelinin AMOS
23 programi kullanilarak test edilmesi asamasina geg¢ilmistir. Arastirma kapsaminda

yer alan alt1 degiskenden lider iiye etkilesimi ve takim iiye etkilesimi bagimsiz, lider

803 Hair, Black, Babin, Anderson, 2010, “Multivariate Data Analysis”, ss. 610.
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tiye ve takim iiye etkilesimlerine bagli olarak gelisen goreceli yoksunluk araci ve isten

ayrilma niyeti ile is tatmini bagimli degiskenler olarak modelde yer almistir.

Model uyum iyiligi gostergeleri yukarida oOl¢iim modelinde belirtilen uyum
indeksleridir. Bu siiregte oncelikle yol hipotezleri, ardindan sirasiyla araci etki ve
diizenleyici etki hipotezleri test edilecektir. Arastirma hipotezleri gbzlenen tiim
degiskenler dahil edilerek yol (path) analizi ile test edilmistir. Hipotize edilen iliskilere
ek olarak, 6l¢iim modelinde aralarinda gii¢li iliski bulundugu gézlemlenen, lider tiye
ve takim {liye etkilesimlerine bagli goreceli yoksunluklar arasindaki iliski de yol
modeline dahil edilmistir. Modele iliskin uyum 1iyiligi degerleri Tablo 24’te yer

almaktadir:

Tablo 24: Yapisal Esitlik Modeline Ait Uyum Tyiligi Degerleri

Esik
Gosterge Deger Deger
CMIN/DF 2,078 <2
TLI 0,917 >0,9
GFlI 0,826 >0,9
CFlI 0,924 >0,9
RMSEA 0,057 <0,07

X?=1338,363 df=644

Modele iligkin uyum iyiligi degerleri incelendiginde y> degerinin 1338,363 ve
serbestlik derecesinin 644 oldugu, modeldeki parametrelerin hesaplandigi ve yakinsak
bir ¢oziime (minimum was achieved) ulasildigi, modele iliskin uyum degerlerinin ise
CMIN/df=2,078; CFI=0,924; GFI=0,826; TLI=0,917 ve RMSEA=0,057 oldugu
goriilmiis, bu degerlerin GFI degeri hari¢ kabul edilebilir sinirlarda oldugu tespit
edilmigstir. Aragtirma modeline iliskin yol semasi ve yol katsayilar1 Sekil 13’te yer

almaktadir.
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Modelin iyi uyuma sahip oldugu ve degiskenler arasindaki iliskilerin anlamli oldugu
anlasildiktan sonra hipotize edilen iligkilere ait regresyon degerleri incelenerek
hipotezlerin kabul ya da red edilmesi asamasina ge¢ilmistir. Tablo 25’te hipotize
edilen iliskilere ait sonuglar yer almaktadir. Yapisal esitlik modellemesinde yalnizca
uyum 1yiligi degerleri {izerinden tespitlerde bulunmak yeterli olmamaktadir.
Degiskenler arasindaki iligki katsayilarinin ve iligkilerin, istatiksel agidan anlamlilig
da biiyiikk 6nem tasimaktadir. Bu nedenle uyum iyiligi degerlerinin incelenmesinin
ardindan regresyon degerleri ve iliskilerin istatiksel anlamlilig1 da incelenmelidir3.
Arastirmanin bu sathasinda hipotize edilen iligkilerin anlamlilig1 ve iligski regresyon
degerleri incelenerek hipotezler degerlendirilecek, anlamli bulunmayan ya da uyumu

diisiiren parametreler modelden ¢ikarilacaktir.

Tablo 25: Yol Analizi Sonuglari

Hipotez|Hipotize Edilen Yol Stardardize | Standardize | tDegeri
No Edilme mis Edilmis
Yol Katsayis1 | Yol Katsayis1
1H,; Lider Uye Etkilesimi Kalitesi (LMX) ~ --> is Tatmini 0,46 0,39 5,927
oH, Lider Uye Etkilesimi Kalitesi (LMX) ~ --> isten Ayrima Niyeti -0,48 -0,40 -7,06%%*
3H, Takm Uye Etkilesimi Kalitesi (TMX) =~ -->  is Tatmini 0,48 0,22 3,38***
4H, Takim Uye Etkilesimi Kalitesi (TMX) =~ --> isten Ayrima Niyeti -0,29 -0,14 -2,61%*
- Lider Uye Etkilesimine bagh goreceli 073 047
SH, Lider Uye Etkilesimi Kalitesi (LMX) yoksunluk (RDLMX) ' ' -7,98%*%
Takm Uye Etkilegimine bagh goreceli 046 022
64,  |Takm Uye Etkilesimi Kalitesi (TMX) ™~ yoksunluk (RDTMX) > e 3650
Lider Uye Etkilesimine bagh goreceli
ider Uye Etkilesimine bagh goreceli | | N 008 010
7H; yoksunluk (RDLMX) Is Tatmini -147
Lider Uye Etkilesimine bagh goreceli . 026 034
8H;  |yoksuniuk (RDLMX) "7 lsten Aynilma Niyeti ' ’ 6,35***]
Takim Uye Etkilesimine bagh goreceli
>, . -0,18 -018
9H, yoksunluk (RDTMX) Is Tatmini -2,76™
Takim Uye Etkilesimine bagh goreceli S 003 003
10H; [yoksunluk (RDTMX) "7 lsten Ayrima Niyeti ' ’ 0,64
11H;  |is Tatmini -->  [sten Ayriima Niyeti -0,20 -0,20 -3,76%**

Fkk p<0,01  **: p< 0,05

Tablo 25°te hipotezlere ait iliskilerin p<0.01 diizeyinde anlamlilig1 ve yol katsayilari
gosterilmektedir. Yol analizi sonuglarina gore lider iiye etkilesimine bagl goreceli

yoksunluk ile i tatmini ve takim iiye etkilesimine bagl goreceli yoksunluk ile isten

304 Hair, Black, Babin, Anderson, 2010, “Multivariate Data Analysis”, ss. 652
142



ayrilma niyeti iliskilerine dair kurulan hipotezler disinda hipotize edilen iligkilerin
tiimiintin anlamli oldugu ve kabul edildigi goriilmektedir. Sonug olarak 1H1, 2H1, 3Hj,
4H1, 5H1, 6H1, 8H: ve 9H; hipotezleri kabul edilirken 7H; ve 10H: hipotezleri

desteklenmemektedir.

Degiskenler arasindaki iliskiler incelendiginde, lider iiye etkilesimi ile is tatmini
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu baglamda lider liye
etkilesimindeki bir birimlik artigin is tatmininde 0,39 birimlik bir artisa neden olacagi
ve 1H; hipotezinin kabul edildigi goriilmektedir. Lider iiye etkilesimi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliski incelendiginde, degiskenler arasinda negatif yonlii anlamli iligki
oldugu, kritik t degerinin olmas1 gereken minimum 1,96 degerinin iizerinde yer aldig
ve regresyon katsayisinin 0,40 oldugu izlenmektedir. Dolayisi ile lider liye etkilesimi
arttikga isten ayrilma niyetinin azaldigi ve 2H: hipotezinin kabul edildigi

goriilmektedir.

Takim iiye etkilesimi ile 1§ tatmini arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski oldugu,
takim tiye etkilesimindeki bir birimlik artigin is tatmininde 0,22 birimlik bir artisa
neden olacagi ve 3H1 hipotezinin kabul edildigi goriillmektedir. Takim {iye etkilesimi
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelendiginde degiskenler arasinda negatif
yonlii anlamlr iliski oldugu, kritik t degerinin olmasi gereken minimum 1,96 degerinin
tizerinde yer aldig1 ve regresyon katsayisinin 0,14 oldugu izlenmektedir. Bu baglamda
takim tiye etkilesimi arttik¢a isten ayrilma niyetinin azaldig1 ve 4Hy hipotezinin kabul
edildigi goriilmektedir. Diger taraftan lider {iye etkilesiminin, takim {iye etkilesimine
kiyasla is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerinde daha gii¢lii bir etkisi oldugu ilgili

regresyon katsayilar karsilastirildiginda yapilabilecek tespitlerdir.

Lider {iye etkilesimi ile lider iiye etkilesimine bagli goreceli yoksunluk arasinda
negatif yonlii anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu baglamda lider iiye etkilesimi
azaldik¢a lider iiye etkilesimine bagli goreceli yoksunlugun artacagi ve SHi
hipotezinin kabul edildigi goriilmektedir. Benzer sekilde takim iiye etkilesimi ile takim

iiye etkilesimine bagl goreceli yoksunluk arasindaki iliski incelendiginde degiskenler
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arasinda negatif yonlii anlamli iliski oldugu, kritik t degerinin olmasi gereken
minimum 1,96 degerinin iizerinde yer aldigi izlenmektedir. Dolayist ile takim iiye
etkilesimi azaldikca takim iiye etkilesimine bagli goreceli yoksunluk algisinin arttig
ve 6Hi hipotezinin kabul edildigi goriilmektedir. Diger taraftan ilgili regresyon
katsayilar1 karsilagtirildiginda, lider iiye etkilesimin lider {iye etkilesimine bagh
goreceli yoksunluk algisi iizerindeki etkisinin (regresyon katsayisi: -0,47), takim iiye
etkilesiminin takim iiye etkilesimine bagli goreceli yoksunluk algisi iizerindeki

etkisine (regresyon Kkatsayisti: -0,22) kiyasla daha gii¢lii oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Lider iiye etkilesimine bagli goreceli yoksunluk ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iliski oldugu ve regresyon katsayisinin 0,34 oldugu, 8H: hipotezinin
kabul edildigi goriilmektedir. Diger taraftan lider iiye etkilesimine bagli goreceli
yoksunluk ile is tatmini degiskenleri arasindaki iligskinin regresyon katsayisi -0,10 olup
bu iliskiye ait kritik t degeri ise -1,47 ile olmas1 gereken minimum deger 1.96’nin
altindadir. Dolayisiyla bu degiskenler arasinda anlamli bir iligki bulunamamis 7H;

hipotezi reddedilmistir.

Takim iiye etkilesimine bagli géreceli yoksunluk ile is tatmini degiskenleri arasindaki
iligkinin regresyon katsayis1 -0,18, bu iliskiye ait kritik t degeri ise -2,76 ile olmasi
gereken minimum deger 1.96 nin yukarisindadir. Dolayisiyla bu degiskenler arasinda
negatif yonli anlamli bir iligki vardir ve 9H: hipotezi kabul edilmistir. Diger taraftan
takim tiiye etkilesimine bagl goreceli yoksunluk ile isten ayrilma niyeti degiskenleri
arasindaki iligkinin regresyon katsayis1 -0,03 olup bu iliskiye ait kritik t degeri ise 0,64
ile olmas1 gereken minimum deger 1.96’nin altindadir. Dolayisiyla bu degiskenler

arasinda anlamli bir iligki bulunmamis 10H; hipotezi reddedilmistir.

Aragtirmanin son yol hipotezi is tatmini ile isten ayrilma niyeti degiskenleri arasindaki
iligkiye odaklanmaktadir. Degiskenler arasindaki iliskinin regresyon katsayisi -0,20,
bu iliskiye ait kritik t degeri ise -3,76’°d1r. Dolayisiyla bu degiskenler arasinda negatif

yonlli anlamli bir iligki vardir ve 11H; hipotezi kabul edilmistir.
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3.5.8.2.Kontrol Degiskenleri ile Tekrar Test

Hipotez testlerinin bu asamasinda yapisal esitlik modeli kontrol degiskenleri (cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim durumu, pozisyon, sektor, cocuk sahibi olup olmadiklari,
toplam c¢aligsma, kurumda ¢aligma, takimda ¢alisma ve bagli bulunduklar1 yoneticileri
ile calisma siireleri) modele dahil edilerek tekrar test edilmistir. Tekrar testin hedefi
degiskenlerle arasinda anlamli iliskiler bulunan, dolayisi ile hipotize edilen yollarda
farkliliga neden olabilecek kontrol degiskenlerinin tespit edilerek aragtirmanin bundan
sonraki kismina dahil edilmesini saglamaktir. Becker3s, hipotezler kontrol
degiskenleri dahil edilerek tekrar test edildiginde iki model arasinda anlamli fark
olmasi durumunda, kontrol degiskenlerinin modelde yer almasi gerektigini, aksi
durumda bir sonraki asamaya kontrol degiskenleri dahil edilmeden devam
edilebilecegini belirtmektedir. Yapisal esitlik modeline kontrol degiskenleri dahil
edilerek tekrarlanan analizin uyum iyiligi degerlerine iligskin 6zet bilgiler Tablo 26’da

yer almaktadir.

Tablo 26: Kontrol Degiskenleri Dahil Edilen Modele Ait Uyum lyiligi Degerleri

Gosterge Deger Esik Deger
CMIN/DF 1,798 <2

TLI 0,914 >0,9
GFlI 0,816 >0,9
CFI 0,924 >0,9
RMSEA 0,049 <0,07
X?=1869,401 df=1040

Tablo incelendiginde, CMIN/df degerinin 1,798 ile 2,0’1n altinda olup iyi uyuma igaret

ettigi, diger uyum gostergelerinin de esik degerlerle uyumlu oldugu goriilmektedir.

805 Thomes E. Becker, “Potential Problems in the Statistical Control of Variables in Organizational
Research: A Qualitative Analysis with Recommendations”, Organizational Research Methods, VVol.8,
No.3, 2005, ss.274-289.
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Kontrol degiskenleri (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, pozisyon, sektor,
cocuk sahibi olup olmadiklari, toplam c¢alisma, kurumda ¢alisma, takimda ¢alisma ve
bagl bulunduklar1 yoneticileri ile ¢alisma siireleri) modele dahil edilerek hipotezler
tekrar test edildiginde ulasilan yol analizi sonuglart Tablo 27°de yer almaktadir.
Sonuglar incelendiginde iki model arasinda anlamli fark bulunmadigi, hipotize edilen
yollarin yapisi ile ilgili degisiklige neden olmadigi goriilmiis, bir sonraki asamaya

kontrol degiskenleri dahil edilmeden devam edilebilecegine karar verilmistir.

Tablo 27: Kontrol Degiskenleri Dahil Edilen Modele Ait Yol Analizi Sonuclar:

Hipotez|Hipotize Edilen Yol Stardardize | Standardize | tDegeri
No Edilme mis Edilmis
Yol Katsayis1 | Yol Katsayis1

1H, Lider Uye Etkilesimi Kalitesi (LMX) --> |5 Tatmini 044 0,37 5,66%**

2H, Lider Uye Etkilesimi Kalitesi (LMX) -->  Isten Ayriima Niyeti -0,48 -0,40 -7,07%**

3H,; Takim Uye Etkilesimi Kalitesi (TMX) =~ --> s Tatmini 051 0,25 3,64%**

4H, Takim Uye Etkilesimi Kalitesi (TMX) =~ --> Isten Ayriima Niyeti -031 -0,15 -2,73**

} r. Lider Uye Etkilesimine bagh géreceli 073 047
5H, Lider Uye Etkilesimi Kalitesi (LMX) yoksunluk (RDLMX) : ' -8,00%**
Takim Uye Etkilesimine bagh goreceli

6H, Takim Uye Etkilesimi Kalitesi (TMX) > yoksunluk (RDTMX) 047 023 -3,81%*
Lider Uye Etkilesimine bagh goreceli

7H,  |yoksunluk (RDLMX) ™ |is Tatmini 009 011 -166
Lider Uye Etkilesimine bagh goreceli

8H, [yoksunluk (RDLMX) "> isten Ayrima Niyeti 027 035 6,44%+
Takim Uye Etkilesimine bagh goreceli

9H, |yoksunluk (RDTMX) ™ |is Tatmini 016 016 -2,48**
Takim Uye Etkilesimine bagh goreceli

10H;  |yoksunluk (RDTMX) e Isten Ayriima Niyeti 003 003 0,50

11H;  |Is Tatmini --> Isten Ayriima Niyeti -0,19 -0,19 -3,58***

Fkk p<0,01
** p< 0,05

3.5.8.3.Arac1 Etki Hipotezlerinin Test Edilmesi

Arastirmanin bu asamasinda lider iiye etkilesimine bagli goreceli yoksunlugun lider
iiye etkilesimi ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilerde araci etkisi ile
takim tiye etkilesiminden kaynaklanan goreceli yoksunlugun takim tiye etkilesimi ile

is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerde araci etkisi arastirilacaktir.
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Bagimli ve bagimsiz degisken arasinda araci degisken etkisinin degerlendirilmesinde
bagimsiz ve bagimli degisken, bagimsiz ve potansiyel araci degisken ile potansiyel
araci degisken ve bagimli degisken arasinda istatiksel olarak anlamli iliskilerin varlig

gerekli 6n kosuldur3ee,

Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliski, potansiyel araci degisken modele
eklendiginde istatiksel olarak anlamli olmaya devam ediyor ve iligki katsayisi
degismiyorsa araci degisken etkisinden s6z edilemez. Degiskenler arasi iliski
istatiksel olarak anlamli olmaya devam ediyor ve iliski katsayis1 diisiiyorsa kismi
aracilik etkisinden bahsedilebilir. Son olarak bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iligki, potansiyel araci1 degisken modele dahil edildiginde istatiksel olarak

anlamli kalmiyorsa tam araci degisken etkisinden s6z edilebilir3??.

Arastirma hipotezleri ¢gercevesinde araci etkisi arastirilan lider liye etkilesimine baglh
goreceli yoksunluk ile takim {iye etkilesimine bagli goreceli yoksunluk degiskenleri
ortiik degiskenler oldugu ve 6rneklem sayisinin kiigiik oldugu durumlarda dahi etkili
sonuglar verdigi icin ilgili yazinda onerilen bootstrap yontemi kullanilmigtir3os.
Bootstrap yontemi dolayl etkinin istatiksel olarak anlamliligin1 kontrol ederek araci
etkinin varligini test eden bir yontemdir. Buna gore dolayl etkinin anlamli, dogrudan
etkinin istatistiksel olarak anlamsiz oldugu durum tam araciligi, dolayli ve direkt
etkinin her ikisinin de anlamli oldugu durum kismi araciliga, dolayli etkinin
istatistiksel olarak anlamsiz oldugu durum ise araci etkinin var olmadigina isaret

etmektedir.

306 David P. MacKinnon, Amanda J. Fairchild, Matthew S. Fritz, "Mediation Analysis", Annu. Rev.
Psychol., Vol.58, 2007, s5.593-614.

307 Andrew F. Hayes, "Beyond Baron and Kenny: Statistical Mediation Analysis in the New
Millennium", Communication Monographs, Vol. 76, No.4, 2009, ss.408-420.

308 Serhat Burmaoglu, Mustafa Polat, Cem Harun Meydan, "Orgiitsel Davranis Alaninda iliskisel Analiz

Yontemleri ve Tiirkge Yazinda Aracilik Modeli Kullanimi Uzerine Bir Inceleme", Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Vol.13, No.1, 2013, ss.13-26.
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Yol hipotezi testleri sonucunda araci etkinin test edilmesinde 6n kosullardan biri olan

potansiyel aracit degisken ile bagimsiz degisken arasinda anlamli iligki olmasi

kosulunu karsilamadigi goriilen lider {iye etkilesimine bagl goreceli yoksunluk ve is

tatmini ile takim tye etkilesimine bagli goreceli yoksunluk ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iligkiler teste dahil edilmemistir. Dolayisi ile 12H; ve 15H; hipotezlerinin

reddedildigi goriilmektedir. Arastirma kapsaminda olusturulan araci etki hipotezlerine

iliskin analiz sonuglar1 Tablo 28’de yer almaktadir.

Tablo 28: Araci Etki Hipotezlerine Iliskin Analizi Sonuclar

Hipotez(|Hipotize Edilen Yol Dogrudan | Dolayh Hipotez
No Etki Etki Sonucu
13H, |Lider Uye Etkilesimi (LMX) --> Lider Uye Etkilesimine bagh goreceli yoksunluk (RDLMX) --> isten ayrilma niyeti -0,39  [-0,27***| Kabul
14H, |Takim Uye Etkilesimi (TMX) --> Takim Uye Etkilesimine bagh géreceli yoksunluk (RDTMX) --> i tatmini 0,21 0,05 Ret

*kk-

p<0,01

Araci etki hipotezlerine iliskin analiz sonuglari incelendiginde 14H: hipotezinin

reddedildigi, takim tiiye etkilesimi ile i1s tatmini arasindaki iliskide takim {iye

etkilesimine bagli goreceli yoksunlugun araci etkisinin istatistiksel olarak anlamli

olmadig: izlenmektedir.

Lider iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide lider iiye etkilesimine

bagli goreceli yoksunlugun araci etkisine iliskin dogrudan, dolayli ve toplam etki

degerleri incelendiginde goreceli yoksunluk degiskeni kontrol altina alindiginda lider

tiye etkilesiminin isten ayrilma niyeti lizerindeki dogrudan etkisi (8:-0,39) iken

goreceli yoksunluk modele dahil edildiginde dolayl etkinin (8:-0,27, p<0,01) oldugu

goriilmektedir. Dolayli etkinin sifirdan anlamli bir bi¢imde farkli olmasi, araci etkinin

varligina isaret etmekte dolayisi ile 13H: hipotezi kabul edilmektedir.

3.5.8.4.Coklu Grup Diizenleyici Etki Hipotezlerinin Test Edilmesi

Diizenleyici (moderator) degisken, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki

iliskinin kuvvetini veya yoniinii etkileyen degisken olarak tanimlanmaktadir. Araci ve

diizenleyici degiskenler arasindaki temel farklar, arac1 degisken ile bagimsiz degisken
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arasinda dogrudan bir iliski olmasina karsin diizenleyici degisken ile bagimsiz

degisken arasinda neden sonug iligkisi ve onciil ardilligin var olmamasidir3e.

Arastirma kapsaminda psikolojik sermaye degiskeninin, lider liye ve takim iiye
etkilesimine bagli goreceli yoksunluk ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskilerde diizenleyici degisken roliinii degerlendirmek {lizere yapisal esitlik modelinde
AMOS programi kullanilarak ¢oklu grup analizi gergeklestirilmistir. Coklu grup
analizi, yol analizi modelinin iki farkli grupta test edilmesine olanak tanimaktadir.
Modele iliskin yapilan karsilastirma sonucunda her grupta parametrelerin ayni
degerleri aldiginin tespit edilmesi durumunda modelin gruplar arasi degismezligi
(invariance) olduguna iliskin bir kanit elde edilmis olur. Bu durumda modelin biitiinii
yerine bazi parametrelerinin esit olup olmadigina (kismi degismezlik / partial

invariance) iliskin hipotezler sinanabilir3z,

Bu arastirma 6zelinde psikolojik sermaye degiskeni kullanilarak olusturulan iki farkl
grubun modelde bir farklilik yaratip yaratmadigi sorusuna cevap aranacaktir.
Hair ve arkadaslari metrik degiskenleri metrik olmayan degiskenlere (nonparametric)
doniistiirerek ¢oklu grup analizi ile yapisal esitlik modelinde diizenleyici etkinin
aragtirilabilecegini belirtmektedir3®t. Bu dogrultuda orneklem iki gruba ayrilmus,
psikolojik sermaye degeri 3’ten (5°1i likert 6lgeginde ortada yer alan deger) kiigiik olan
grup “diisiik psikolojik sermaye grubu”, psikolojik sermaye degeri 4,0 ve yukarisinda
degerler alan grup “yiiksek psikolojik sermaye grubu” olarak adlandirilmigtir. Gruplar
incelendiginde yiiksek psikolojik sermaye grubunda 174, diisiik psikolojik sermaye
grubunda ise 48 kisi oldugu goriilmektedir.

809 Reuben M. Baron, David A. Kenny, “The Moderator-Mediator Variable Distinction in Social
Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations”, Journal of Personality
and Social Psychology, VVol.51, No.6, 1986, ss.1173-1182. s5.1174

310 Joop J. Hox, Timo M. Bechger, "An Introduction to Structural Equation Modeling", Family Science
Review, Vol. 11, 1998, s5.354-373. s5.367.

811 Hair, Black, Babin, Anderson, 2010, “Multivariate Data Analysis”, ss. 751.
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Gruplar arasi karsilagtirma yapilabilmesinin 6n kosulu; karsilastirilan gruplar arasinda
O0lcme aracinin benzer bi¢cimde calisacaginin ve farkli gruplardan elde edilecek
dlgiimlerin benzer psikometrik 6zelliklere sahip olacaginin test edilmesidir. Olgme
degismezligi olarak adlandirilan bu kosulun yoklugunda gruplar aras1 analizlere iliskin
cikarimlar dayanaktan yoksun kalacaktir32. Aragtirma kapsaminda Olgme
degismezligine iliskin 6n kosulun ne Olgiide karsilandigini degerlendirmek iizere
Olcim modeline ait faktor yapisinin gruplar arasi aynilig1 (sekilsel degismezlik) ile
maddelerin tiim gruplar i¢in anlamlarinin benzerligi (metrik degismezlik) test

edilecektir.

Sekil degismezliginin varligin1 sinamak {izere psikolojik sermayesi yiiksek ve
psikolojik sermayesi diisiik gruplar i¢in ¢oklu grup onaylayici faktor analizi yapilmis,
analiz sonucu elde edilen model uyum iyiligi degerleri Tablo 29’da 6zetlenmistir.
Tablo incelendiginde her iki grup i¢in de sinirlandirilmamis onaylayici faktor analizine
iliskin uyum 1yiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlarda oldugu, dolayis ile sekilsel

degismezligin varliginin kanitlandig1 goriilmektedir.

Tablo 29: Smirlandirilmamis ve Simrlandirilmis Model Uyum Degerleri

CMIN/df TLI GFI CFlI RMSEA
Smirlandirilmanms Model 2,027 0,788 0,671 0,805 0,068
Simirlandirlms Model 2,062 0,781 0,658 0,792 0,069

Sekil degismezligi 6n kosulunun test edilmesinin ardindan metrik degismezligi test
etmek iizere sinirlandirilmamis ve siirlandirilmig gruplar arasinda istatiksel olarak
anlamli bir farkliligmm var olup olmadigi arastirilmis, analiz sonucu Tablo 30’da

Ozetlenmistir.

312 Maanse Hoe, John Brekke, "Testing the Cross-Ethnic Construct Validity of the Brief Symptom
Inventory”, Research on Social Work Practice, VVol.19, No.1, 2009, s5.93-103.55.96.
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Tablo 30: Metrik Degismezlige iliskin Kikare Fark Testi Sonuclar1

Lz | o | p |
Simirlandiriimanms Model 2618,798 1292
Smirlandirilmis Model 2751,266 1334
|Fark | 132468 | 42 [ o000 |

Tablo incelendiginde gruplar aras1 farkliligin istatistiksel olarak anlamli olmadigi,
diisiik ve yliksek psikolojik sermaye gruplarmin yapisal farkliliklar sergilemedigi
goriilmektedir. Bu durum model diizeyinde ve hipotize edilen iligkiler diizeyinde
gruplar arasinda farkliliklarin olmadigina isaret etmektedir. Dolayisi ile arastirma
kapsaminda psikolojik sermaye degiskeninin diizenleyici etkisine iligkin 16Hz, 17Hj,

18H: ve 19H; numarali hipotezler reddedilmistir.

3.5.8.5.Etkilesim Analizleri

Arastirmanin bu béliimiinde takim tiye etkilesiminin, lider {iye etkilesimi ile is tatmini
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerde araci etkisi analiz edilecektir. iki bagimsiz
degiskenin, bagimli degisken iizerindeki dogrudan etkilerinin yaninda, bir arada
bulunmalar1 durumunda bagimsiz degisken iizerinde yarattiklari etki etkilesim etkisi

olarak ifade edilmektedirszs,

Takim {iiye etkilesiminin, lider iiye etkilesimi ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkilerde araci roliine iliskin 20H; ve 21H; hipotezlerini test etmek iizere
yapisal esitlik modelinde etkilesim analizi gergeklestirilmistir. Analizin ilk safthasinda
analiz edilecek tiim degiskenler aralarinda olugsmasi muhtemel korelasyonlar nedeni
ile standardize edilmis degerleri ile analize dahil edilmistir. Etkilesim degiskeni ile
bagimsiz degisken olarak degerlendirilen lider iiye etkilesimi ve etkilesim degiskeni

ile arac1 degisken olarak degerlendirilen takim iiye etkilesimi degiskenleri arasinda

313 Hair, Black, Babin, Anderson, 2010, “Multivariate Data Analysis”, ss. 753.
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korelasyona izin verilmis, etkilesim degiskeni ¢ok degiskenli normallik kabulunu
zedeledigi icin yapisal esitlik analizinde maximum likelihood yontemi yerine
generalized least square tahmin yontemi kullanilmistir34, Etkilesim terimi, bagimsiz
degisken olarak degerlendirilen lider {iye etkilesimi ve araci degisken olarak kabul
edilen takim iiye etkilesimi degiskenlerinin standardize edilmis degerlerinin ¢arpimi
ile elde edilmis, bu dogrultuda olusturulan modelde istatiksel olarak anlamli olmadig1
goriilen yollar ¢ikarilarak model revize edilmistir. Etkilesim modelinin son hali Sekil

14°te yer almaktadir.

tmx_ x Imx

Sekil 14: Etkilesim Analizine Ait Model ve Yol Semasi

Yol analizi sonuglarina gore etkilesim degiskeni ile is tatmini arasindaki iliski
istatiksel olarak anlamli olmadigi i¢in takim iiye etkilesiminin lider iiye etkilesimi ile

is tatmini arasindaki iliskide araci etkisine dair Hipotez 20H; reddedilmistir.

Etkilesim degiskeni ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli

(p<0,05) bulundugu i¢in, lider iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki

314 James Gaskin, “SEM Series 2016 9. Interactions”, Gaskination's Statistics,
(http://lyoutube.com/Gaskination erisim tarihi: 21/08/2017)
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giiciiniin, takim iiye etkilesiminin farkli diizeylerinde nasil degistigini gosteren grafik
cizilmistir3’s, Grafigin hazirlanmasinda James Gaskin tarafindan hazirlanan
istatistiksel excel makrolarindan yararlamilmistir. Sekil 15’te yer alan grafik
incelendiginde takim iiye etkilesimi arttikc¢a, lider liye etkilesimi ile isten ayrilma
niyeti arasindaki negatif iligkinin zayifladig1 goriilmektedir. Dolayisi ile 21H; hipotezi
kabul edilmistir.

5 -
4,5
4 -
-t
[«)
2 35 Moderator
c == Low tmx
3 -
~@—High tmx
2,5 ——Dogrusal (Low tmx)
——Dogrusal (High tmx)
2 -
1,5 A y=-1,78x + 5,08
1 T

Low Imx High Imx

Sekil 15: TMX’in LMX ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisinde Araci Etkisi

815 James Gaskin, “Stat Tools Package”, (http://statwiki.kolobkreations.com/wiki/Main_Page erisim
tarihi: 21.08.2017).
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3.5.9.Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Bu tez ¢aligmasinin amaci, is ortamindaki sosyal etkilesimler kapsaminda ele alinan
lider iiye ve takim tlye etkilesimlerine iliskin ¢alisan algilarinin is tatmini ve isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkilerini belirlemektir. Calismanin bir diger amaci
calisanlarin lider liye ve takim iiye etkilesimlerine iliskin algilarinin goreceli
yoksunluga neden olup olmadigini, goreceli yoksunluk algisinin ¢alisanin is tatmini
ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini arastirmak, goreceli yoksunlugun lider
iiye, takim iiye etkilesimleri ile is sonuglar1 arasindaki iligkilerde araci etkisini ve
calisanlarin psikolojik sermayelerinin lider liye ve takim {iye etkilesimine bagl
goreceli yoksunluklar ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilerde
diizenleyici etkisini tespit etmektir. Son olarak karsilikli etkilesimler ile is sonuglar
arasindaki iliskilerde lider liye ve takim {iiye etkilesimlerinin birbirleri iizerindeki
etkilerinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Gelistirilen hipotezlerin sonuglarini
Ozetleyen tablo EK 8°de, aragtirma bulgularina iliskin degerlendirmeler asagida yer

almaktadir.

Arastirma kapsaminda ele alinan lider liye etkilesimi, takim tiye etkilesimi, goreceli
yoksunluk, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve psikolojik sermaye degiskenlerini en
dogru bigimde Olgebilecek, gegerlilikleri ve giivenilirlikleri daha 6nceki ¢aligmalarda
onaylanmis Olcekler genis bir literatiir taramas1 sonucunda hazirlanmis ve 6rneklem

grubuna uygulanmustir.

Arastirma sonucunda toplam 358 kisiye ulagilmis olup, eksik ya da yarim cevaplanan
anketler elenmis ve eksiksiz yanitlanan 330 anket ile analizler gerceklestirilmistir.
Arastirma kapsamina alinan katilimcilara iliskin demografik veriler ilgili boliimde

detayli olarak aciklanmaktadir.

Aragtirmanin bir sonraki boliimiinde kullanilan 6lgeklere iliskin glivenilirlik analizleri
gerceklestirilmistir. Sonuglar incelendiginde lider tiye etkilesimi 6lgeginin gilivenilirlik
katsayist 0,937, takim tiye etkilesimi 6l¢eginin giivenilirlik katsayist 0,875, lider iiye
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etkilesimine bagli goreceli yoksunluk dlgeginin gilivenilirlik katsayis1 0,911, takim tiye
etkilesimine bagli goreceli yoksunluk 6l¢eginin giivenilirlik katsayist 0,946, psikolojik
sermaye Olceginin giivenilirlik katsayisi 0,749, is tatmini Olge8inin giivenilirlik
katsayis1 0,933, isten ayrilma niyeti 6lgeginin gilivenilirlik katsayis1 0,879 olarak tespit
edilmistir. Belirtilen degerler kabul edilebilir limit deger 0,70’in oldukga iizerinde olup

Olgeklerin giivenilirligine isaret etmektedir.

Arastirmanin bir sonraki asamasinda, toplanan verilerin gelistirilen hipotezlerin testi
icin kullanilacak ¢ok degiskenli analizlerde karsilanmasi gereken kosullari ne l¢iide
karsiladigin1 belirlemek iizere veri seti incelenmis; normallik, dogrusallik ve ¢oklu

baglant1 varsayimlar1 test edilmis ve gerekli kosullarin karsilandigi tespit edilmistir.

Bir sonraki safhada, iki asamali yapisal esitlik modelinin ilk agamasi olan dogrulayici
faktor analizi uygulanmistir. Dogrulayic1 faktér analizi ile Ol¢iim modelinin
gelistirilmesi ve test edilmesi hedeflenmektedir. Olgiim modelinin yapisal olarak
gegcerliliginin test edilmesi amaciyla gergeklestirilen analiz, AMOS 23.0 programu ile
yapilmigtir. Literatiirle uyumlu olacak bigimde, lider liye 6lgegi 4 boyutlu ve 12 ifadeli,
takim tiye etkilesimi 6lgegi 2 boyutlu ve 12 ifadeli, etkilesimlere bagli olarak gelisen
goreceli yoksunluk 6l¢ekleri tek boyutlu ve 4 ifadeli, i tatmini 5, isten ayrilma niyeti
ise 4 ifadeli ve tek boyutlu olarak 6l¢iim modelinde yer almistir. Elde edilen ilk
modelde, AMOS programinin 6nerdigi modifikasyonlara gore belirlenen hata terimleri
baglanarak uyum degerlerinin iyilestigi ancak hala iyilestirme firsatlar1 barindirdig
goriilmiistiir. Modelin uyum iyiligi degerleri incelendiginde, ¥* degeri 1856,287 ve
serbestlik derecesinin 756 oldugu, modeldeki parametrelerin hesaplandigi ve yakinsak
bir ¢oziime (minimum was achieved) ulasildigi, modele iliskin uyum degerlerinin ise
CMIN/df=2,455; CFI=0,888; GFI=0,779; TLI=0,879 ve RMSEA=0,067 oldugu
goriilmiis, bu degerlerin kabul edilebilir ancak sinirda oldugu ve iyilestirme firsatlar

barmdirdigi tespit edilmistir.

Bu dogrultuda 6l¢iim modeline ait standart regresyon katsayilari incelenmis ve

literatiirle uyumlu olacak sekilde regresyon katsayisi degeri 0,70’den 6nemli bir
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bicimde diisiik olan ifadeler (takim iiye etkilesimi 6l¢eginden 2 ifade ile lider iiye
etkilesimine bagli goreceli yoksunluk olgeginden 1 ifade) Ol¢iim modelinden
¢ikarilmistir. Modifikasyon sonrasi uyum degerlerinin CMIN/df=2,045; CFI1=0,927;
GFI1=0,829; TLI=0,920 ve RMSEA=0,056 oldugu, CMIN/df degerinin 2,0’a

yaklasarak iyi uyuma isaret ettigi goriilmiistiir.

Analizlerin bir sonraki sathasinda, 6lciim modelinin gegerlilik ve gilivenilirligini
degerlendirmek tizere birlesik giivenilirlik, ortalama agiklanan varyans, maksimum
paylasilan varyans ve ortalama paylasilan varyans degerleri hesaplanmis ve esik
degerlerle karsilastirilmas1 yapilmistir.  Karsilastirma sonucu 6l¢glim modelinin

giivenilirlik ve gegerlilik kriterlerini karsiladig tespit edilmistir.

Arastirmanin bir sonraki asamasinda kavramsal model test edilmistir. Kavramsal
modele iliskin ¥?> degerinin 1338,363 ve serbestlik derecesinin 644 oldugu, uyum
degerlerinin ise CMIN/df=2,078; CFI=0,924; GFI=0,826; TLI=0,917 ve
RMSEA=0,057 oldugu goriilmiis, bu degerlerin kabul edilebilir sinirlarda oldugu
tespit edilmistir. Modelin 1yi uyum degerlerine sahip oldugu ve degiskenler arasi
iliskilerin anlamli oldugu goriildiikten sonra, hipotize edilen iliskilere ait regresyon

degerleri ve istatistiksel anlamliliklar1 incelenmistir.

Is yerinde yasanan sosyal etkilesimler kapsaminda degerlendirilen lider iiye ve takim
iye etkilesimlerinin is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkileri, lider iiye ve
takim tiye etkilesimlerinin goéreceli yoksunluk duygulari tizerindeki etkileri ve goreceli
yoksunlugun is tatmini ve isten ayrilma niyeti lzerindeki etkileri ile gorecel,
yoksunlugun araci etkisi ve calisanin psikolojik sermayesinin belirtilen iliskilerdeki
diizenleyici etkisine doniik olarak gelistirilen hipotez testlerine iliskin bulgular asagida

Ozetlenmistir.

Lider iiye etkilesimi ile is tatmini arasinda pozitif (,39), orta diizeyde ve istatistiksel
olarak anlamli (p<0,01) bir iliski bulunmaktadir. Dolayis1 ile ¢alisanin lider iiye

etkilesimine iligkin algilar1 giiclendikge is tatmininin artacagi goriilmektedir.
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Lider tiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif (-,40), orta diizeyde ve
istatistiksel olarak anlamli (p<0,01) bir iliski bulunmaktadir. Dolayisi ile galisanin
lider {iye etkilesimine iliskin algilar1 giiclendikge isten ayrilma davraniginin en 6nemli

onciillerinden biri kabul edilen isten ayrilma niyetinin azalacagi goriillmektedir.

Takim tiye etkilesimi ile is tatmini arasinda pozitif (,22), diistik diizeyde ve istatistiksel
olarak anlamli (p<0,01) bir iliski bulunmaktadir. Bu baglamda ¢alisanin takim tiye

etkilesimine iliskin algilar1 giiclendikge i tatmininin artacagi goriilmektedir.

Takim tiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif (-,14), diisiik diizeyde ve
istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bir iliski bulunmaktadir. Dolayisi ile galisanin
takim tye etkilesimine iligkin algilar1 giiclendik¢e isten ayrilma niyetinin azalacagi

goriilmektedir.

Yukarida deginilen bulgulara daha yakindan bakildiginda, isyerindeki sosyal
etkilesimler kapsaminda ele alinan lider liye ve takim iiye etkilesimlerinin her ikisinin
de ¢alisanin is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerinde etkileri oldugu diger taraftan
lider tiye etkilesimin takim iiye etkilesimine kiyasla is tatmini ve isten ayrilma niyeti

tizerinde daha giiclii bir etkisi oldugu izlenmektedir.

Ilgili yazin incelendiginde yiiksek lider iiye etkilesimi algisina sahip calisanlarim is
tatminlerinin arttig1 ve isten ayrilma niyetlerinin azaldigna iliskin ¢aligmalara yani
lider iiye etkilesiminin olumlu yiiziine odaklanildigi, diger taraftan diisiik etkilesim
algisinin ¢alisan tutum ve davranislarini ne olgiide etkilediginin benzer yogunlukta

arastirtlmadig1 goriilmektedir.

Liderin sahip oldugu ve astlan ile etkilesiminde kullandig1 kaynaklarin kisitlilig
astlari ile gelistirdigi etkilesimlerin farklilagmasini beraberinde getirmektedir. Ancak

lidere bagl olarak gorev yapan astlarla etkilesimde farklilasma arttikca astlarin
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olumsuz tepkilerinin ¢ogaldigina, ¢alisanin digerleri ile yaptig1 sosyal karsilagtirmalar
neticesinde deneyimledigi lider iiye etkilesimine bagli goreceli yoksunlugun bireysel
diizeyde is sonuglarini nasil etkiledigine dair ¢alismalar literatiirde giin ge¢tik¢e daha
cok yer bulmaktadir. Bu aragtirma kapsaminda gelistirilen kavramsal modele iliskin
hipotezlerin bir boliimii de lider {iye ve takim iiye etkilesimlerinde, ¢alisanin benzer
digerleri ile yaptig1 karsilagtirmalar sonucu goreceli yoksunluk deneyimleyip
deneyimlemedigi ve goreceli yoksunluk algisinin is sonuglarini nasil etkiledigi goz
Oniline alinarak olusturulmustur. Asagida goreceli yoksunluk ile is tatmini ve isten

ayrilma niyeti izerindeki etkilerine iligskin hipotez testlerinin sonuglar1 bulunmaktadir.

Lider iiye etkilesimi ile lider liye etkilesimine bagli goreceli yoksunluk arasinda
negatif yonlii, orta diizeyde (-,47) ve istatistiksel olarak anlamli (p<0,01) bir iliski
oldugu goriilmektedir. Bu baglamda ¢alisanin lider iiye etkilesimi diizeyine iliskin
algilar1 azaldik¢a lider iiye etkilesimine bagli goreceli yoksunlugun artacagi

izlenmektedir.

Benzer sekilde takim tiiye etkilesimi ile takim iiye etkilesimine bagli goreceli
yoksunluk arasinda da negatif yonlii, orta diizeyde (-,22) ve istatistiksel olarak anlaml
(p<0,01) bir iliski oldugu goriilmektedir. Dolayisi ile ¢alisanin takim iiye etkilesimi
diizeyine iliskin algisi1 olumsuz oldugunda, takim iiye etkilesimine bagli goreceli

yoksunluk algisinin artacagi anlagilmaktadir.

Diger taraftan, ilgili iliski katsayilar1 karsilastirildiginda, lider iiye etkilesimin lider
iiye etkilesimine bagli goreceli yoksunluk algisi iizerinde, takim iiye etkilesiminin
takim tiye etkilesimine bagli goreceli yoksunluk algisi izerindeki etkisine oranla daha

giiclii bir etkisi oldugu goriilmektedir.

Arastirma sonucunda lider iiye etkilesimine bagli goreceli yoksunluk ile isten ayrilma
niyeti arasinda pozitif (,34) ve istatiksel olarak anlamli (p<0,01) bir iliski oldugu
goriilmektedir. Dolayisi ile ¢alisanin goreceli yoksunluk algisi arttikga isten ayrilma

niyetinin de arttig1 gozlemlenmektedir. Diger taraftan lider iiye etkilesimine baglh
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goreceli yoksunluk ile is tatmini degiskenleri arasinda anlamli bir iligki

bulunamamustir.

Lider iiye etkilesimine bagli goreceli yoksunluk ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin aksine, takim {iye etkilesimine bagli goreceli yoksunluk ile isten ayrilma
niyeti arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Bununla birlikte takim iiye
etkilesimine bagl goreceli yoksunluk ile is tatmini arasinda negatif (-,18), diisiik
diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bir iligski oldugu, dolayisi ile ¢alisanin
takim ile etkilesiminin diizeyini digerleri ile karsilagtirmasi sonucunda deneyimledigi

goreceli yoksunluk hislerinin is tatminini olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir.

Kavramsal modele iliskin son yol hipotezi, is tatmini ile isten ayrilma niyeti
degiskenleri arasindaki iligkiye ait olup is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif (-,20) ve istatistiksel olarak anlamli (p<0,01) bir iliski oldugu, ¢alisanlarin is

tatmini arttikca isten ayrilma niyetlerinin azaldig1 izlenmektedir.

Arastirmanin bir sonraki asamasinda, degiskenlerle arasinda anlamli iliskiler bulunma
ihtimali olan kontrol degiskenlerini aragtirmanin ilerleyen sathalarina dahil etmek
lizere, yapisal esitlik modeli demografik degiskenler (cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim durumu, pozisyon, sektor, cocuk sahibi olup olmadiklari, toplam ¢alisma,
kurumda calisma, takimda calisma ve bagli bulunduklar1 yoneticileri ile ¢alisma
siireleri) modele dahil edilerek tekrar test edilmistir. iki model arasinda anlaml fark
olmadig1 anlasildigindan kontrol degiskenleri dahil edilmeden sonraki sathaya

gecilmesine karar verilmistir.

Lider iiye etkilesiminden kaynaklanan goreceli yoksunlugun, lider iiye etkilesimi ile is
tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerde araci etkisi ile takim {iye
etkilesiminden kaynaklanan goreceli yoksunlugun takim iiye etkilesimi ile is tatmini
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligskilerde araci etkilerinin analiz edilmesi
asamasinda bootstrap yontemi kullanilmistir. Yol hipotezi testleri sonucunda, araci

etkinin test edilmesinde 6n kosullardan biri olan potansiyel arac1 degisken ile bagimsiz
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degisken arasinda anlamli iliski olmasi kosulunu karsilamadigi goriilen lider iiye
etkilesimine bagli goreceli yoksunluk ve is tatmini ile takim {iye etkilesimine bagl
goreceli yoksunluk ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler teste dahil edilmemistir.
Test sonuglarina gore goreceli yoksunlugun lider tiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkide kismi aracilik etkisi oldugu, lider iiye etkilesiminin isten ayrilma
niyeti lizerindeki dogrudan etkisi (-,39) iken goreceli yoksunluk modele dahil

edildiginde, dolayli etkinin (-,27) ve istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmistiir.

Arastirmada calisanin psikolojik sermaye diizeyinin lider iiye ve takim iiye
etkilesimine bagli goreceli yoksunluk algisi ile isten ayrilma ve is tatmini arasindaki
iliskide diizenleyici etkisini test etmek iizere coklu grup analizi yapilmistir. Oncelikle
coklu grup analizlerinin 6n kosulu olan 6lgme degismezligini test etmek iizere,
psikolojik sermaye degiskeni kullanilarak olusturulan diisiik ve yliksek psikolojik
sermaye gruplarinda, 6l¢iim modeline ait faktor yapisinin ayniligi ve anlamlariin her
iki grup i¢in de benzerligi degerlendirilmistir. Gruplar belirlenirken, psikolojik
sermaye diizeyi 3’iin altinda kalan grup “diisiik”, 4 ve tizeri olan grup ise “yiiksek”
olarak degerlendirilmistir. Yapilan analiz sonucunda lider iiye etkilesimine bagh
goreceli yoksunluk ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide psikolojik sermayenin

diizenleyici etkisi olmadigi tespit edilmistir.

Ayni analiz, 6rneklem medyan split prosediirii ile boliinerek uygulandiginda, elde
edilen sonuclarin farklilik gosterdigi gézlemlenmistir. Bu prosediire gore, psikolojik
sermaye degeri 4,1’den (medyan degeri) kiigiik olan grup “diisiik psikolojik sermaye
grubu”, psikolojik sermaye degeri 4,1’den (medyan degeri) biiyiik olan grup “yiiksek
psikolojik sermaye grubu” olarak adlandirilmistir. Yapilan testlerde gruplar arasi
farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu, diistiik ve yiiksek psikolojik sermaye
gruplarinin yapisal farkliliklar sergiledigi goriilmiis, bu durum, model diizeyinde
farklilik olmamasina karsin, hipotize edilen iligkiler diizeyinde gruplar arasinda
farkliliklar olabilecegi seklinde yorumlanmistir. Buna gore, lider liye etkilesimine

bagl goreceli yoksunlugun isten ayrilma niyeti ile pozitif yonlii iligkisinde, psikolojik
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sermaye diizenleyici degisken etkisi gostermekte, psikolojik sermayesi yiiksek

calisanlarin diisiik caliganlara oranla isten ayrilma niyetleri azalmaktadir.

Arastirmanin son agamasinda takim tiye etkilesiminin, lider tiye etkilesimi ile is tatmini
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerde araci etkisi, etkilesim analizi kullanilarak
test edilmistir. Aragtirmanin bagimsiz degiskenleri olan lider iiye ve takim iiye
etkilesimlerinin bagimli degiskenler olarak dikkate alinan is tatmini ve isten ayrilma
niyeti lizerinde dogrudan etkilerinin yaninda, bir arada bulunmalar1 durumunda
yarattiklar1 etkiye odaklanan analiz sonuglarina gore, takim iiye etkilesiminin lider iiye
etkilesimi ile is tatmini arasindaki iliskide araci etkisi olmadigi, diger taraftan lider iiye
etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligskide araci etkisi oldugu goriilmiistiir.
Dolayist ile takim iiye etkilesimi algisi giiclendikce, lider iiye etkilesimi ile isten

ayrilma niyeti arasindaki iliskinin zayifladig goriilmektedir.
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SONUC

Lider Uye Etkilesimi (LMX) ve Takim Uye Etkilesimi (TMX) teorileri, calisma
gruplarinda var olan kisilerarasi iliskilerin modellenmesi ve agiklanmasinda temel
olusturan teorilerdir36. Her iki teori de organizasyonlarda bireyler arasindaki is
birliginin; sunduklar1 katkilar ve karsiliginda aldiklar1 odiiller arasinda denge
aradiklar1 miizakere eylemlerine dayali oldugu ve miizakerelerin biiyiik oranda ikili
diizeyde gergeklestigi kabuliine dayanmaktadir. Bu siiregte taraflardan her biri
karsilikli fayda beklentisiyle digeri i¢in degerli oldugunu disiindiigii katkilar
sunmaktadir. Calisanin yoneticisi ile kurdugu, karsilikli giiven, saygi ve sorumluluga
dayanan etkilesim iligkisi lider iiye etkilesimi (LMX), bir biitin olarak takimla
kurdugu ve karsilikl fikir, geri bildirim ve yardim alisverisini iceren etkilesimler ise

takim tiye etkilesimi (TMX) olarak adlandirilmaktadir3?’.

Lider tiye etkilesimi teorisine gore liderlik; lider ve iiyenin karsilikli davranislar ve
etkilesimleri dogrultusunda gelecekteki olasi davraniglara dair ortak beklentileri
olusturduklar1 rol olusturma siirecinde gelismektedir. Bu stiregte lider astlarinin bir
boliimii ile yiiksek diizeyde destek ve giivene dayali iligkiler gelistirirken bir boliimii

ile resmi is s6zlesmeleri ve is tanimlari ile sinirlandirilmus iliskiler gelistirmektedir3:e,

Takim iiye etkilesimi teorisi, ¢alisma grubundaki bireyle bir biitiin olarak ¢alisma
grubunun karsilikli etkilesimlerine (genellestirilmis etkilesim) odaklanmakta, bireyle

bir biitiin halinde takimin alisverislerini, sunduklar1 katkilar1 ve kazanimlarin1 mercek

316 Linda Keup, Nealia Sue Bruning, Anson Seers, "Members, Leaders and the Team: Extending LMX
to Co-worker Relationships", The Canadian Journal of Administrative Sciences, 2004, ss.1-14.

317 Mary Sue Love, Monica Forret, "Exchange Relationships at Work: An Examination of the
Relationship Between Team-Member Exchange and Supervisor Reports of Organizational Citizenship
Behavior", Journal of Leadership & Organizational Studies, VVol.14, No.4, 2008, ss.342-352.

818 Graen, Uhl-Bien, “Relationship-Based Approach to Leadership: Development of Leader-Member
Exchange (LMX) Theory of Leadership over 25 Years: Applying A Multi-Level Multi-Domain
Perspective”, ss.227.
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altina almaktadir3?®. Yapilan caligmalar, bireyin grup iiyelerinin her biri ile kurdugu
iligkilerle bir biitiin olarak grupla kurdugu iligskiyi farkli degerlendirebildigini ortaya
koymaktadir.

Lider tye ve takim iiye etkilesimlerinin ¢alisma ortaminda farklilasmasi, bu
kavramlara iligkin teorilerin temel dayanak noktalarindan biridir. LMX farklilagsmasi
yoneticinin takiminda yer alan iiyelerle kurdugu etkilesimlerin degiskenliginis2e, TMX
farklilagmasi da takim ftyelerinin takimla kurduklari etkilesimlerin diizeyindeki
degiskenligi temsil etmektedir3?t. Yiilksek LMX etkilesimlerinde yonetici calisana
daha i1yi gorevlendirmeler verir, karsiliginda ast yapilmasi gerekenin daha fazlasim
sunar. Calisan ve yonetici birbirlerine baghdir, sevgi ve saygiya dayali bir iliski
igerisindedir. Diistik diizeyli LMX iliskilerinde ise, yonetici ve ¢alisan arasindaki iliski
is sozlesmeleri ile smirhdir. Takim iiye etkilesimini diisiik olarak deneyimleyen
calisanlar, takim tyeleri ile gorevin tamamlanmasi ile sinirlt etkilesimler kurarken,
yiiksek takim iiye etkilesimi deneyimleyen calisanlar, karsiliklilik ilkesi ve glivene

dayal1 sosyal etkilesim iligkileri yasamaktadirlar3?2.

Calisanlar LMX etkilesimlerini digerleri ile kiyaslayarak, etkilesim diizeyinin diisiik,
yiiksek ya da esit oldugu ile ilintili alg1 gelistirirler. Lider iiye etkilesimindeki
farklilasma, diisiik lider iiye etkilesimi igerisinde olan ¢alisanlar arasinda adaletsizlik
duygusu da dahil olmak iizere istenmeyen olumsuz sonuglara yol acabilmekte,

skalanin asagisinda kalan diisiik LMX etkilesimi igerisinde olan ¢alisanlarin, yiiksek

819 Keup, Bruning, Seers, "Members, Leaders and the Team: Extending LMX to Co-worker
Relationships"”, ss.2.

320 Smriti Anand, Prajya R. Vidyarthi, Hae Sang Park, “LMX Differentiation: Understanding Relational
Leadership at Individual and Group Levels”, The Oxford Handbook of Leader-Member Exchange,
Oxford University Press, 2015, ss.263.

821 Lucy R. Ford, Anson Seers, “Relational Leadership and Team Climates: Pitting Differentiation
Versus Agreement”, The Leadership Quarterly, Vol.17, No.3, 2006, ss.258-270.

822 Robert C. Liden, Sandy J. Wayne, Raymond T. Sparrowe, “An Examination of the Mediating Role
of Psychological Empowerment on the Relations Between the Job, Interpersonal Relationships and
Work Outcome”, Journal of Applied Psychology, Vol.85, No.3, 2000, ss. 407-416.
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LMX etkilesimine sahip ¢alisanlarla kendilerini kiyasladiklarinda géreceli yoksunlugu
deneyimleyebildikleri goriilmektedir.

Takimlarda lider iiye etkilesim diizeylerindeki farklilagsma ile benzer dinamikler
dogrultusunda, takim iiye etkilesimi diizeylerinde de farklilagsmalar yasanmaktadir.
Diisik TMX algisina sahip calisanlar takimla iligkilerini gérev gereklilikleri ile
siirlarken, yiikksek TMX algisina sahip caliganlar karsilikli gliven, destek ve saygi
ilkesi ile hareket ederek gorevin gerektirdiklerinin Gtesine gecmekte, ekstra rol
davraniglar1 sergilemektedirler3?. Calisanlar kendi TMX diizeyleri ile diger tiyelerin
TMX diizeylerini kiyaslayarak, TMX farklilasmasi1 skalasindaki yerlerine iligkin bir
alg1 da gelistirmektedirler. Skalada konumunu asagilarda degerlendiren c¢alisan, takim
tiye etkilesiminden kaynaklanan goreceli yoksunlugu deneyimleyebilmektedir.
Literatiirde takim iiye etkilesiminin farklilagmas1 kavraminin yer aldigi bilinmekle
birlikte, bu tez kapsaminda etkilesim diizeyindeki farklilasma sosyal karsilastirma ve
esitlik teorileri bakis acisi ile ele alinarak LMX bazli goreceli yoksunluk ile benzer
dinamikler dogrultusunda, takim iiye etkilesiminden kaynaklanan goreceli yoksunluk

kavramui ilk kez ortaya konmustur.

Calisanin etkilesime iligskin olumsuz algisi, her durumda goreceli yoksunluk hislerine
neden olmamaktadir. Calisanlarin, gerek lider iiye etkilesimlerinde gerekse takim iiye
etkilesimlerinde goreceli yoksunluk hissetmelerinin 6n kosullari; ytliksek kalite
diizeyinde bir iliskiye sahip olmak istemeleri, buna haklar1 olduguna inanmalari,
benzer digerlerinin yiiksek kaliteli iligkilere sahip oldugunu fark etmeleri ve mevcut

etkilesim diizeyinden kendilerini sorumlu tutmamalari olarak 6zetlenebilir.

llgili yazinda yiiksek LMX ve TMX etkilesim iliskilerinin calisanin tutum ve

davranislari lizerindeki etkilerinin arastirildigi, 6zellikle yiiksek lider tiye etkilesiminin

323 Liden, Wayne, Sparrowe, “An Examination of the Mediating Role of Psychological Empowerment
on the Relations Between the Job, Interpersonal Relationships and Work Outcome”, Journal of
Applied Psychology, ss.4009.
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bireysel ve organizasyonel g¢iktilar {izerindeki olumlu etkilerinin yogun olarak
incelendigi goriilmekle birlikte bu etkilesimlerin es zamanl olarak ¢alisanin tutum ve
davraniglar1 tlizerindeki etkilerinin, etkilesimlerden birinin digerinin mevcudiyeti
durumunda sonuglar {izerinde etkili olmaya devam edip etmediginin ve etkilesimlere
bagli olarak gelisen goreceli yoksunlugun kisith diizeyde arastirildigr izlenmektedir.

Tezin literatiire bu yonde katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Bu tezin temel hedeflerinden biri LMX ve TMX etkilesimlerinin ¢alisanin is tatmini
ve isten ayrilma niyeti lizerindeki potansiyel etkilerini agiklayan biitiinciil bir ¢erceve
olusturarak organizasyonlarin ¢aligma ortamindaki sosyal etkilesimleri ve sonuglarin
daha etkin yonetmelerine yardimci olmaktir. Ayrica etkilesimlerin farklilagsmasina
sosyal karsilastirma bakis acis1 ile yaklasarak, LMX ve TMX seviyelerindeki
farklilasmadan kaynaklanan goreceli yoksunluk hislerinin calisan tutum ve

davraniglar tizerinde dogrudan ve dolayli etkilerini de irdelemeyi hedeflemektedir.

Arastirma bulgularinin 6nemli ¢ikarimlarindan biri, daha dnce gergeklestirilen ¢calisma
sonuglart ile uyumlu oldugu goriilen, gerek lider iiye etkilesimi gerekse takim iiye
etkilesimi diizeyine iliskin ¢alisan algisinin, calisanin is tatmini ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki dogrudan etkileridir. LMX ve TMX algisi1 giiclendikg¢e ¢alisanin is tatmini

artmakta, isten ayrilma niyeti ise azalmaktadir.

Lider iiye etkilesiminin, calisanin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkilerine dair pek cok caligma bulunmaktadir ve tezin arastirma bulgular1 da LMX’in
1§ tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerini dogrulamaktadir. LMX algisi
giiclendikce caligsanin is tatmini artmakta, isten ayrilma niyeti ise azalmaktadir. Benzer
bicimde, takim iiye etkilesiminin, ele alinan bireysel ¢iktilar {izerindeki etkilerine dair
daha Once tespit edilen iligkilerin arastirma sonucu dogrulandig goriilmektedir. Diger
taraftan, literatiirde yer alan ve takim iiye etkilesiminin iiyeye sagladigi sosyal ve
duygusal destek nedeni ile is tatmini {izerindeki etkisinin, lider iiye etkilesiminin
etkisinden daha yliksek olduguna iligkin bulgularin aksine, lider iiye etkilesiminin

calisanin gerek 1is tatmini gerekse isten ayrilma niyeti iizerinde takim iiye
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etkilesiminden daha merkezi ve baskin bir rolii oldugu tespit edilmistir. Bu durumun
nedenlerinden birinin, yoneticinin, ¢alisanin etkili performans gostermesi i¢in gerekli
kaynak, bilgi ve firsatlara erisimindeki etkin rolii ile 6diillendirme ve cezalandirma

yetkisi oldugu diistiniilmektedir.

Takimin 6zerklik diizeyi arttikca karsilikli bagimlilik ve destek ihtiyacinin artmast,
esitlerle iligki kalitesine atfedilen onemi de artirmaktadir. Literatiir incelendiginde
takim lye etkilesimi kavraminin, gerek bigimsel takimlarda gerekse kendi kendini
yoneten takimlarda arastirildigi, 6zerklik diizeyinin yiiksek oldugu kendi kendini
yoneten takimlarda bicimsel takimlara oranla daha yiiksek takim tiye etkilesimi, is
tatmini ve verimlilik sonug¢larina ulasildigi izlenmektedirs2s. Bu tez kapsaminda
bicimsel takimlarda takim iiye etkilesimine doniik ¢alisan algilar1 incelendigi i¢in lider
iiye etkilesimine atfedilen 6nemin daha yiiksek oldugu, dolayisi ile LMX in TMX ‘e
oranla is tatmini ve isten ayrilma niyeti {lizerinde daha yiiksek etki yarattigi

distiniilmektedir.

Cole ve arkadaglar1 calisma ortamindaki sosyal etkilesim agini biitiinciil bir bakis acisi
ile ele alarak degerlendirdikleri, lider tiye, takim iiye ve organizasyon iiye
etkilesimlerinin birbirleri lizerindeki etkilerini arastirdiklar1 makalelerinde, calisanin
etkilesim iligkileri aginda etkilesimin tiiriine atfettigi degerin, kendisi i¢in 6nemli
olarak nitelendirdigi kisilere gore degiskenlik gosterebildigini dolayis1 ile
organizasyonun, liderin ve takimin bu etkilesimlerden hangisinin énemli olduguna
dair algilar1 sekillendirme giicii oldugunu ifade etmektedirler. Bu baglamda
organizasyon yapist ve Kkiiltlirlinlin bu algilar iizerinde sekillendirici oldugunu
vurgulayan yazarlar, hiyerarsik organizasyonlarda, kural ve diizenlemelerin kati
oldugu ve iligkilerin net ¢izgilerle tanimlandig1 kiiltiirlerde lider iiye etkilesiminin

takim iiye etkilesimine oranla daha 6nemli olarak algilanabilecegini, takim bazl

324 Seers, Petty, Cashman, “Team-Member Exchange Under Team and Traditional Management a
Naturally Occurring Quasi-Experiment”, ss.31.
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organizasyonlarda, takim oryantasyonu giiclii kiiltiirlerde ise bu durumun tersine
olacagini ve calisanin takim iiye etkilesiminin 6dnemine dair algisinin gii¢lenecegini

vurgulamaktadirlar32s,

Bu tez kapsaminda gergeklestirilen arastirma bigimsel takimlarin oldugu hiyerarsik
organizasyon yapilarinda gergeklestirilmistir. Dolayis1 ile takim tliye etkilesiminin
iligkin alginin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki lider iiye etkilesimine
kiyasla daha az etkili olmas1 ve takim {iye etkilesiminden kaynaklanan goreceli
yoksunluk hislerinin ¢alisan davranis ve tutumlar lizerinde lider iiye etkilesiminden
kaynaklanan goreceli yoksunluga oranla daha az etkili olmasinda arastirma

ornekleminin bu 6zelliklerinin etkili oldugu diisiiniilmektedir.

Arastirma bulgularinin isaret etigi bir diger cikarim, hipotezlerin gelistirilmesi
sathasinda hipotize edilmeyen ancak yapisal esitlik modelinde ortaya ¢ikan lider iiye
etkilesimi ve takim iiye etkilesimi ile lider iiye etkilesimine bagli olarak gelisen
goreceli yoksunluk ile takim tiye etkilesimine bagli olarak gelisen goreceli yoksunluk
arasindaki iligkilerdir. Tezin aragtirma boliimiinde yer alan yol semasinda goriilecegi
tizere, LMX ve TMX ile RDLMX ve RDTMX arasinda anlamli ve pozitif yonli
iligkiler bulunmaktadir. Buna gore lider iiye etkilesimi ve takim iiye etkilesimi
birbirleri ile baglantili kavramlar olarak tanimlanabilirler. LMX ve TMX’ in benzer
teorik temelleri (rol teorisi ve sosyal etkilesim teorisi) g6z Oniine alindiginda aralarinda
paralellik bulunmasi normal karsilanmaktadir. Zira yoneticileri ile etkilesim kurmaya
onem atfeden, bu dogrultuda yoneticisi ile iligkisine yatirnm yapan ¢alisanlarin, yer
aldiklar1 takimlar s6z konusu oldugunda da benzer egilimler sergilemesi olasidir.

Diger bir deyisle, sz konusu iki etkilesim birbirinden farkli olmakla birlikte, bu

825 Michael S. Cole, William S. Schaninger Jr, Stanley G. Harris, “The Workplace Social Exchange
Network: A Multilevel, Conceptual Examination”, Group & Organization Management, Vol.27,
No.1, 2002, ss.142-167.
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etkilesimlerin 6znesi olan ¢alisanin iligkiyi etkileyen karakteristik ozellikleri ayni

olacaktir3?s,

Lider tiye etkilesimi teorisini orijinal kilan 6zelliklerinin basinda liderin ¢alisanlarla
farklilastirilmis iligkiler gelistirmesi gelmektedir. Organizasyonlar takim bazh
yapilara yoneldik¢e odagin liderin grupla bir biitiin olarak kurdugu etkilesimlere,
tiyeler arasindaki etkilesimlere ve {iyelerin takimla bir biitiin olarak kurdugu iliskilere
kaydig1 izlenmektedir. Arastirmanin bulgularindan biri olan takim iiye etkilesimine
iliskin calisan algis1 gliclendikge lider iiye etkilesiminin isten ayrilma niyeti iizerindeki
etkisinin azalmasi1 da takim {ye etkilesimini giiclendirecek uygulamalarin ve

politikalarin desteklenmesinin gerekliligini ortaya koymaktadir.

Sosyal etkilesimlerin dogasinda taraflarin birbirleri ile kars: tarafin degerli buldugu
fayda ve sonuglari alip vermesi s6z konusudur. Takim tiye ve lider iiye etkilesimlerinin
de temelini olusturan bu karsilikli aligverislerde takim, lider ve ¢alisan birbirleri igin
degerli ve ihtiya¢ duyulan maddi ve maddi olmayan kaynaklari sunar. Caligsanin
ithtiyaclarinin etkilesim iligkilerinin herhangi birinde karsilanmasi halinde, ihtiyaci
farkli bir etkilesimde karsilama arzusu daha az onemli hale gelir. Diger bir deyisle
calisan takimi ile etkilesiminde ihtiyaglarinin karsilandig: algisina ne 6l¢iide sahipse,
ayni ihtiyaclari lider tliye etkilesiminde ya da organizasyon ile etkilesiminde karsilamis

olmaya daha az 6nem atfedecektir.

Etkilesim iligkilerinde ihtiyaclarin  karsilanmasma farkli  bir  perspektifle
yaklasildiginda; aynmi ihtiyag hem lider tiye hem de takim {iiye etkilesiminde
karsilanabilecek bir ihtiyag ise ¢alisan bu etkilesimlerin her birinde, ihtiyacin

karsilanma maliyetine iliskin algis1 dogrultusunda daha ekonomik olani se¢me

826 George C. Banks, John H. Batchelor, Anson Seers, Ernest H. O'Boyle Jr, Jeffrey M. Pollack, Kim
Gower, “What Does Team—Member Exchange Bring to the Party? A Meta-Analytic Review of Team
and Leader Social Exchange”, Journal of Organizational Behavior, VVol.35, No.2, 2014, ss.273-295.
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egiliminde olacaktir3?’. Ornegin sorgusuz bir bigimde itaat etmesi karsihginda
yoneticisinden onay ve ilgi goren bir ¢alisan, yalnizca dostca yaklagimi karsiliginda
onay ve ilgi ihtiyacimi takim iiye etkilesiminden saglamasi durumunda daha az
maliyetli olarak algiladig1 secenege yatirim yapacaktir. Bu durum takim iiye ve lider

tiye etkilesimlerinin birbirleri lizerinde tamamlayici etkilerine isaret etmektedir.

Bu tez kapsaminda yapilan aragtirmada ortaya c¢ikan bir diger bulgu lider iiye
etkilesimi ve takim iiye etkilesiminin goreceli yoksunluga yol actigidir. Calisan; lider
liye ve takim tiye etkilesimine iligkin algis1 zayifladikga, goreceli yoksunluk hislerini
deneyimlemektedir. Etkilesim iligkilerinde maddi ve maddi olmayan kaynaklarin
kisithiligi goz ontine alindiginda iliski kalitesinde farklilasma kaginilmaz hale
gelmektedir. Hatta yapilan ¢alismalarin bir kisminda farklilagmanin kaynaklarin etkin
kullanim1 agisindan, ozellikle lider iiye etkilesimi c¢ercevesinde, Onerildigi de
goriilmektedir3?. Diger taraftan, bu farklilasmalarin 6zellikle diisiik etkilesim algisina
sahip calisanlarda yaratacagi negatif duygularin, bireysel ve organizasyonel diizeyde
olumsuz sonuglarin dikkate alinmasi ve etkin yonetilmesi biiylik 6nem arz etmektedir.
Dolayis1 ile sosyal etkilesimlerin biitlinciil bir bakis agis1 ile ele alinmasi gerekli

goriilmektedir.

Arastirma sonuglarina gore lider iiye etkilesimine bagli olarak goreceli yoksunlugu
deneyimleyen calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin arttig1, takim tiye etkilesimine
bagl goreceli yoksunlugu deneyimleyen calisanlarin ise is tatminlerinin azaldig
goriilmektedir. Bu bulgular lider iiye etkilesimi baglaminda liderin astlari ile
etkilesiminde ikili iligski ve aligverislere odaklanmasinin yaninda, ¢alisma grubunun
dinamiklerini dikkate almasinin isten ayrilma niyeti iizerindeki Onemini

vurgulamaktadir. Takim iiye etkilesimine iligkin goreceli yoksunluk bulgular ise

327 Debra A. Major, Steve W. Kozlowski, Georgia T. Chao, Philip D. Gardner, “A Longitudinal
Investigation of Newcomer Expectations, Early Socialization Outcomes, and the Moderating Effects of
Role Development Factors™, Journal of Applied Psychology, VVol.80, No.3, 1995, ss.418-431.

828 David J. Henderson, Robert C. Liden, Brian C. Glibkowski, Anjali Chaudhry, “LMX Differentiation:
A Multilevel Review and Examination of its Antecedents and Outcomes”, The Leadership Quarterly,
Vol.20, No.4, 2009, s5.517-534.
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isbirlik¢i davraniglarin net olarak tanimlanmasinin, takim iiyelerine saglanan sosyal ve
duygusal destegin tesvik edildigi bir ortamin yaratilmasinin, ¢alisanlarin is tatminleri

tizerindeki anlamli etkisini vurgular niteliktedir.

Diger taraftan dnceki arastirma bulgularinin ve hipotize edilen iliskilerin aksine, lider
iiye etkilesimine bagli goreceli yoksunlugun is tatmini {lizerinde ve takim iiye
etkilesimine bagli olarak deneyimlenen goreceli yoksunlugun da isten ayrilma niyeti
tizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 izlenmektedir. Bu durum yukarida deginilen takim
iiye ve lider liye etkilesimlerinin birbirleri {izerinde tamamlayici etkileri ile benzer
bicimde ilgili goreceli yoksunluklarin da birbirleri iizerinde tamamlayict etki

olusturabilecegi seklinde yorumlanabilir.

Goreceli yoksunlugun, etkilesim iliskileri ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkilerde araci etkisine dair analizlerde, lider tiye etkilesimine bagli olarak
geligen goreceli yoksunlugun LMX ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kismi
aract etkisi oldugu tespit edilmistir. Diger bir deyisle ¢alisanin goéreceli yoksunlugu
hissetmesi durumunda lider iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif
iliski gliclenmekte ve LMX’ in sonuglar1 daha yikict olmaktadir. Bu baglamda,
ozellikle lider iiye etkilesiminin ¢alisan tutum ve davraniglar: iizerindeki etkileri ile
ilgili ¢alismalarin yalnizca lider iiye ikililerine ve ¢iktilarina odaklanmak yerine
biitiinciil bir bakis acis1 ile grup diizeyindeki ¢iktilar dikkate alarak degerlendirilmesi

gerekmektedir.

Analiz sonuglar1 hipotize edilenin aksine takim iiye etkilesimine bagli goreceli
yoksunlugun takim iiye etkilesimi ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkilerde araci etkisi bulunmadigin1 gdstermektedir. Diger bir deyisle calisan takimla
kurdugu etkilesim iliskisinde, takimin destegini yeterli diizeyde hissetmemesine ve bu
durumun adaletsiz oldugunu algilayarak yoksunlugu deneyimlemesine ragmen, bu
durum takim {iye etkilesimi ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki

tizerinde bir etki yaratmamaktadir.
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Bu tez kapsaminda yapilan analizlerden bir digeri, géreceli yoksunlugun ¢alisan tutum
ve davraniglari tizerindeki olumsuz etkilerini gidermeye doniik ¢6ziim tiretmek iizere,
calisanin psikolojik sermayesinin etkilesimlerden kaynaklanan goreceli yoksunluk
duygular1 ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerde diizenleyici
etkilerinin analizidir. Bu dogrultuda, hipotez testleri sonucu aralarinda anlaml iliski
bulundugu tespit edilen lider iiye etkilesimine bagli goreceli yoksunluk ve isten
ayrilma niyeti iliskisinde, ¢alisanin psikolojik sermayesinin diizenleyici etkisi analiz
edilmistir. Yapilan analizde, lider iiye etkilesimine bagh goreceli yoksunluk ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide psikolojik sermayenin diizenleyici etkisi olmadigi

tespit edilmistir.

Bu tez; giderek daha fazla karsilikli bagimlilik ilkesi ile ortak hedefler dogrultusunda
hareket etmenin Onem kazandigi, bireyden ziyade grubun gorevlendirildigi,
odiillendirildigi ve hedef sorumlulugunun atfedildigi giiniimiiz organizasyonlarinda
bicimsel takimlar1t ve bu takimlardaki kisiler arasi etkilesimleri odak noktasina
almaktadir. Calisanin gerek lideri gerekse takimu ile iligkiler aginin ise doniik tutumlari
tizerindeki etkilerini bir biitiin olarak degerlendirmesi baglaminda ilgili yazina katki
sunmaktadir. Aragtirma sonuglari, ¢alisanin is ortaminda, yoneticisi ve takimi ile
kurdugu iliski ve etkilesimlerin is tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerinde onemli
etkileri oldugunu gostermektedir. Bu etki g6z online alindiginda organizasyonun var
olan iliskileri desteklemesi, giiclendirmesi ve gelistirmek iizere gerekli adimlar
atmasmin énemli oldugu goériilmektedir. Insan kaynaklari uygulamalari s6z konusu
oldugunda, ise alim siirecinde adayin takim ¢alismasi ve isbirlik¢i davranislarinin daha
detayli irdelenmesi, performans degerlendirme ve ddiillendirme siirecinde bir arada
caligma, yardimlagsma yetkinliklerinin dikkate alinmasi, digerlerinin kisitlar1 ve
kaynaklarina iliskin farkindaligi gelistirmek iizere rotasyonun etkili bir arag olarak
planlanmas1 ve kullanilmasinin yararh olacagi diisiiniilmektedir. Bu yaklasim, hem

bireylerin hem de organizasyonun etkililigini gli¢lendirecektir.

Liderlerin sahip olduklar1 kisitli kaynaklar g6z Oniine alindiginda, ¢alisma grubunda
yer alan biitiin astlar1 ile yiiksek LMX iligkileri kurmasimin ger¢eke¢i bir beklenti
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olmadig goriilmektedir. Diger taraftan, uygulamada bu durumu dengelemek ve olast
olumsuzluklar1 yonetmek iizere, yoneticilerin, etkilesim diizeyindeki farklilasmalara
bagli olarak gelisen goreceli yoksunlugun, birey ve grup diizeyindeki olumsuz etkileri

ile ilgili farkindalik gelistirmeleri yararli olacaktir.

Aragtirma tasariminda uygulanan yontemlerin daha da zenginlestirilerek bagka
yontemler kullanildiginda elde edilecek sonucglarin  degiskenlik  gosterip
gostermeyeceginin bilinmemesi, arastirmanin kisitlarindan biridir. Ayrica veriler
kesitsel olarak toplanmis, diger bir deyisle arastirma tek seferde gergeklestirilmistir.
Bu sebeple zamana dayali olarak degiskenlik gdsterebilecek olan sonuglar bu

arastirmaya yansitilamamustir.

Arastirmanin bir bagka kisit1 da her ne kadar 6rnekleme c¢ergevesi miimkiin olan en
dogru sekilde ve en fazla katilimciya ulasacak sekilde belirlenmis olsa da 6rneklem
grubunun tek bir sektor ve tek bir il lizerinden segilmis olmasidir. Dolayisiyla bu
kisitlar aragtirma bulgularinin genellenebilme ihtimalini diistirmektedir. Ayrica
arastirma bigimsel takimlarin oldugu organizasyonlarda gerc¢eklestirilmistir. Bu durum
arastirma bulgularmin farkli takim yapilarinda genellenebilirligi ile ilgili diger bir

kasittir.

Kisiler arasi etkilesimlerin bireyin is tutumlar1 lizerinde etkili tek faktér olmadig,
calisanlarin organizasyonda yer aldiklari siirecte bireysel ¢iktilar: iizerinde etki yaratan
pek ¢ok farkli unsur bulundugu bilinmektedir. Organizasyon yapisi, bliytikliigii, kurum
kiltird, gorevin ozellikleri, kisilik, is uyumu ve bireysel ihtiyaglar bu unsurlardan
yalnizca bazilaridir. Calisma ortamindaki sosyal etkilesimler konusunda gelecekte
yapilacak arastirmalarda, bu unsurlar dahil edilerek kapsamin genisletilmesi

Onerilmektedir.

172



KAYNAKCA

Abdulla, J.,
Djebarni, R.,
Mellahi, K.:

Adams, J. S.:

Adler, P. S., Kwon,
S.W.:

Agho, A. O, Price,
J. L., Mueller, C.
W.:

Ajzen, |

Altunisik, R.,
Coskun, R.,
Bayraktaroglu, S.,
Yildirim, E.:

Anand, S.,
Vidyarthi, P. R.,
Liden, R. C,,
Rousseau, D. M.:

Anand, S.,
Vidyarthi, P. R.,
Park, H. S.:

Antonakis, J.,
Cianciolo, A. T.,
Sternberg, R. J.:

Aquino, K.
Griffeth, R. W.,
Allen, D. G., Hom,
P.W.:

“Determinants of Job Satisfaction in the UAE: A Case Study of the
Dubai Police”, Personnel Review, Vol.40, No.1, 2011, s5.126-146.

“Inequity in Social Exchange, Advances in Experimental Social
Psychology”, Academic Press, Vol. 2., 1965, $5.267-299.

“Social Capital: Prospects for a New Concept”, Academy of
Management Review, VVol.27, No.1, 2002, ss.17-40.

“Discriminant Validity of Measures of Job Satisfaction, Positive
Affectivity and Negative Affectivity”, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, Vol.65, No.3, 1992, ss.185-195.

“The Theory of Planned Behavior”, Organizational Behavior and
Human Decision Processes, Vol. 50, No.2, 1991, ss.179-211.

“Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri”, Sakarya Yaymncilik,
2007.

“Good Citizens in Poor-Quality Relationships: Idiosyncratic Deals as
a Substitute for Relationship Quality”, Academy of Management
Journal, Vol.53, No.5, 2010, ss. 970-988.

“LMX Differentiation: Understanding Relational Leadership at
Individual and Group Levels”, The Oxford Handbook of Leader-
Member Exchange, Ed. Talya N. Bauer, Berrin Erdogan, Oxford
University Press, 2016.

“Leadership: Past, Present, and Future”, The Nature of Leadership,
Sage Publications, 2004, ss.3-15.

“Integrating Justice Constructs into the Turnover Process: A Test of a
Referent Cognitions Model”, Academy of Management Journal,
Vol.40, No.5, 1997, ss.1208-1227.

173



Aryee, S., Chen, Z.
X.

Avey, J. B.,

Hughes, L. W.,
Norman, S. M.,
Luthans, K. W.:

Avey, J. B,
Luthans, F.,
Youssef, C.M.:

Avey, J. B,
Luthans, F., Jensen,
S. M.:

Avey, J. B., Patera,
J. L., West, B. J.:

Avey, J. B,
Reichard, R. J.,
Luthans, F.,
Mhatre, K. H.:

Avey, J. B.,
Wernsing, T. S,
Luthans, F.:

Aydin, G. K.:

Banks, G. C.,
Batchelor, J. H.,
Seers, A., O'Boyle
Jr, E. H., Pollack,
J.M., Gower, K.:

Baron, R. M.,
Kenny, D. A.:

“Leader—Member Exchange in a Chinese Context: Antecedents, the
Mediating Role of Psychological Empowerment and Outcomes”,
Journal of Business Research, VVol.59, No.7, 2006, ss.793-801.

“Using Positivity, Transformational Leadership and Empowerment to
Combat Employee Negativity”, Leadership & Organization
Development Journal, VVol.29, No.2, 2008, ss.110-126

“The Additive Value of Positive Psychological Capital in Predicting
Work Attitudes and Behaviors”, Journal of Management, Vol.36,
No.2, 2010, ss.430-452.

“Psychological Capital: A Positive Resource for Combating Employee
Stress and Turnover”, Human Resource Management, VVol.48, No.5,
2009, ss.677-693.

“The Implications of Positive Psychological Capital on Employee
Absenteeism”, Journal of Leadership & Organizational Studies,
Vol.13, No.2, 2006, ss.42-60.

“Meta-Analysis of the Impact of Positive Psychological Capital on
Employee Attitudes, Behaviors, and Performance”, Human Resource
Development Quarterly, Vol.22, No.2, 2011, ss.127-152.

“Can Positive Employees Help Positive Organizational Change?
Impact of Psychological Capital and Emotions on Relevant Attitudes
and Behaviors”, The Journal of Applied Behavioral Science, Vol.44,
No.1, 2008, ss.48-70.

“Lider-Takip¢i Etkilesimi ve Goreceli Yoksunluk Duygusu: Calisan
Tutum ve Davranislarina Etkisi”, Bogazici Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi, 2014.

“What Does Team—Member Exchange Bring to the Party? A Meta-
Analytic Review of Team and Leader Social Exchange”, Journal of
Organizational Behavior, VVol.35, No.2, 2014, ss.273-295.

“The Moderator—Mediator Variable Distinction in  Social
Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical
Considerations”, Journal of Personality and Social Psychology,
Vol.51, No.6, 1986, s5.1173-1182.

174



Bass, B. M., Bass,
R.:

Bateman, T. S.,
Strasser, S.:

Bauer, T. N,,
Erdogan, B., Liden,
R. C., Wayne, S. J..

Bauer, T. N.,
Erdogan, B.:

Bayram, N.:

Becker, T. E.:

Block, J., Kremen,
A. M.:

Bolino, M. C.,
Turnley, W. H.

Boselie, P., Dietz,
G., Boon, C.:

Borekei, D. Y.,
Gergek, M.:

Brayfield, A. H.,
Rothe, H. F.:

“The Bass Handbook of Leadership: Theory, Research and Managerial
Applications, New York: Free Press, 2008, ss.7-25.

“A Longitudinal Analysis of the Antecedents of Organizational
Commitment”, Academy of Management Journal, Vol.27, No.1,
1984, s5.95-112.

“A Longitudinal Study of the Moderating Role of Extraversion:
Leader-Member Exchange, Performance, and Turnover During New
Executive Development”, Journal of Applied Psychology, Vol.91,
No.2, 2006, $s.298-310.

“Leader-Member Exchange (LMX) Theory: An Introduction and
Overwiew”, The Oxford Handbook of Leader-Member Exchange,
Ed. Talya N. Bauer, Berrin Erdogan, Oxford University Press, 2016.

“Yapisal Esitlik Modellemesine Giris AMOS Uygulamalar1”, Ezgi
Kitabevi, 2010.

“Potential Problems in the Statistical Control of Variables in
Organizational ~ Research: A Qualitative  Analysis  with
Recommendations”, Organizational Research Methods, Vol.8,
No.3, 2005, ss. 274-289.

“IQ and Ego-Resiliency: Conceptual and Empirical Connections and
Separateness”, Journal of Personality and Social Psychology,
Vol.70, No.2, 1996, ss.349-361.

“Relative Deprivation Among Employees in Lower-Quality Leader-
Member Exchange Relationships”, The Leadership Quarterly,
Vol.20, No.3, 2009, s5.276-286.

“Commonalities and Contradictions in HRM and Performance
Research”, Human Resource Management Journal, Vol.15, No.3,
2005, s5.67-94.

““Resilience” Kavramimin Sosyal Bilimlerde Tiirkce Kullanimlar
Baglaminda Degerlendirilmesi”, Pamukkale Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, VVol. 30, 2018, ss.41-51.

“An Index of Job Satisfaction”, Journal of Applied Psychology,
Vol.35, No. 5, 1951, s5.307-311.

175



Brown, R.:

Brown, S. P.,
Peterson, R. A.:

Burmaoglu, S.,
Polat, M., Meydan,
C.H.:

Buunk, B. P.,

Janssen, P. P.:

Chan, M.:

Chang, C.:

Chiu, C.:

Clark, A. E.:

Clark, A., Oswald,
A., Warr, P.:

Clegg, C. W., Wall,
T.D.:

Cohen, S. G,,
Bailey D. E.:

“Social Identity Theory: Past Achievements, Current Problems and
Future Challenges”, European Journal of Social Psychology, Vol.36,
No.6, 2000, ss.745-778.

“Antecedents and Consequences of Salesperson Job Satisfaction:
Meta-Analysis and Assessment of Causal Effects”, Journal of
Marketing Research, VVol.30, No0.1,1993, ss.63-77.

“Orgiitsel Davranis Alaninda iliskisel Analiz Yéntemleri ve Tiirkce
Yazinda Aracilik Modeli Kullanimi1 Uzerine Bir Inceleme”, Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, VVol.13, No.1, 2013, ss.13-26.

“Relative Deprivation, Career Issues, and Mental Health Among Men
in Midlife”, Journal of Vocational Behavior, Vol.40, No.3, 1992,
$5.338-350.

“Organizational Justice Theories and Landmark Cases”, The
International Journal of Organizational Analysis, Vol.8, No.1,
2000, ss.68-88.

“Investigating Leader-Member Exchange and Team-Member
Exchange as Moderators of the Relationship Between
Transformational Leadership Practices and Team Effectiveness”,
Nova Southeastern University, Doktora Tezi, 2005;

“Do Professional Women Have Lower Job Satisfaction Than
Professional Men? Lawyers as a Case Study”, Sex Roles, Vol.38,
No.7, 1998, ss.521-537.

“Job Satisfaction in Britain”, British Journal of Industrial Relations,
Vol. 34, No.2, 1996, s5.189-217.

“Is Job Satisfaction U-shaped in Age?”, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, Vol.69, No.1, 1996, ss.57-81.

“A Note on Some New Scales for Measuring Aspects of Psychological
Well-being at Work”, Journal of Occupational and Organizational
Psychology, VVol.54, No.3, 1981, s5.221-225.

"What Makes Teams Work: Group Effectiveness Research from the
Shop Floor to the Executive Suite", Journal of Management, VVol.23.,
No.3, 1997, s5.239-290

176



Cole, M. S,,

Schaninger Jr, W.

S., Harris, S. G.:

Collins, M. D.:

Conger, J. A.
Kanungo, R. N.:

Costello, A. B.,
Oshorne, J. W.:

Cotton, J. L.,
Tuttle, J. M.

Coutu, D.:

Cropanzano, R.,
Mitchell, M. S.:

Croshy, F.J.:

Croshy, F.J.:

Dansereau, F.,
Graen, G., Haga,
W.J.

Davis, J.A.:

Day, D. V.,
Miscenko, D.:

“The Workplace Social Exchange Network: A Multilevel, Conceptual
Examination”, Group & Organization Management, VVol.27, No.1,
2002, ss. 142-167.

“Understanding the Relationships Between Leader-Member Exchange
(LMX), Psychological Empowerment, Job Satisfaction, and Turnover
Intent in a Limited-Service Restaurant Environment”, The Ohio State
University, Doktora Tezi, 2007.

“The Empowerment Process: Integrating Theory and Practice”,
Academy of Management Review, Vol.13, No.3, 1988, s5.471-482.

“Best Practices in Exploratory Factor Analysis:  Four
Recommendations for Getting the Most from Your Analysis, Practical
Assessment, Research and Evaluation”, Vol.10, No.7, 2005, ss.1-9.

“Employee Turnover: A Meta-Analysis and Review with Implications
for Research”, Academy of Management Review, Vol.11, No.1,
1986, ss.55-70.

“How Resilience Works”, Harvard Business Review, Vol.80, No.5,
2002, ss.46-56.

“Social Exchange Theory: An Interdisciplinary Review”, Journal of
Management, VVol.31, No.6, 2005, ss.874-900.

“A Model of Egoistical Relative Deprivation”, Psychological Review,
Vol.83, No.2, 1976, ss. 85-113.

“Relative Deprivation and Working Women”, Oxford Univ Pr., 1982

“A Vertical Dyad Linkage Approach to Leadership within Formal
Organizations: A Longitudinal Investigation of the Role Making
Process”, Organizational Behavior and Human Performance,
Vol.13, No.1, 1975, ss.46-78.

“A Formal Interpretation of the Theory of Relative Deprivation”,
Sociometry, Vol.22, No.4, 1959, ss.280-296.

“Leader-Member  Exchange (LMX):  Construct  Evolution,
Contributions, and Future Prospects for Advancing Leadership

177



Deluga, R. J.:

Demirkaya, H.,
Kandemir, A.S.:

Dienesch, R. M.,
Liden, R. C.:

Driskell, J. E.,
Salas, E.:

Dulebohn, J. H.,
Bommer, W. H.,
Liden, R. C.,
Brouer, R. L.,
Ferris, G. R.:

Egan, T. M., Yang,
B., Bartlett, K. R.:

Ekeh, P. P.:

Ellickson, M. C.,
Logsdon, K.:

Epitropaki, O.,
Martin, R.:

Epitropaki, O.,
Martin, R.:

Theory”, The Oxford Handbook of Leader-Member Exchange, Ed.
Talya N. Bauer, Berrin Erdogan, Oxford University Press, 2016.

“Supervisor Trust Building, Leader-Member Exchange and
Organizational Citizenship Behaviour”, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, Vol.67, No.4, 1994, ss.315-326.

“Orgiitsel Adaletin Boyutlar1 ile Orgiitsel Giiven Arasindaki Iliskinin
Analizine Yonelik Bir Isletme Incelemesi”, Atatiirk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, VVol.18, No.2, 2014, s5.263-279.
“Leader-Member Exchange Model of Leadership: A Critique and
Further Development”, Academy of Management Review, Vol.11,
No.3, 1986, ss. 618-634.

“Collective Behavior and Team Performance”, Human Factors,
Vol.34, No.3, 1992, ss.277-288.

“A Meta-Analysis of Antecedents and Consequences of Leader-
Member Exchange: Integrating the Past with an Eye Toward the
Future”, Journal of Management, VVol.38, No.6, 2012, ss.1715-17509.

“The Effects of Organizational Learning Culture and Job Satisfaction
on Motivation to Transfer Learning and Turnover Intention, Human
Resource Development Quarterly, VVol.15, No.3, 2004, ss.279-301.

“Social Exchange Theory: The Two Traditions”, Harvard Univ Pr.,
1974,

“Determinants of Job Satisfaction of Municipal Government
Employees”, State and Local Government Review, Vol. 33, No. 3,
2001, ss.173-184.

“From Ideal to Real: A Longitudinal Study of the Role of Implicit
Leadership Theories on Leader-Member Exchanges and Employee
Outcomes”, Journal of Applied Psychology, Vol.90, No.4, 2005,
$5.659-676.

“LMX and Work Attitudes”, The Oxford Handbook of Leader-
Member Exchange, Ed. Talya N. Bauer, Berrin Erdogan, Oxford
University Press, 2016.

178



Erdogan, B.,
Enders, J.:

Feldman, D. C.,
Leana, C. R,,
Bolino, M. C.

Festinger, L.:

Fisher,R. T.:

Ford, L. R., Seers,
A

Ford, L. R.,
Wilkerson, J. M.,
Seers, A.,
Moormann, T. E.:

Fornell, C.,
Larcker, D. F.;
Fukuyama, F.:
Gable, S. L, Haidt,
J.:

Gaskin, J.:

Gaskin, J.:

Gazioglu, S.,
Tansel, A.:

“Support from the Top: Supervisors' Perceived Organizational Support
as a Moderator of Leader-Member Exchange to Satisfaction and
Performance Relationships”, Journal of Applied Psychology, Vol.
92, No.2, 2007, ss. 321-330.

“Underemployment and Relative Deprivation Among Re-employed
Executives”, Journal of Occupational and Organizational
Psychology, Vol.75, No.4, 2002, ss.453-471.

“A Theory of Social Comparison Processes”, Human Relations,
Vol.7, No.2, 1954, ss.117-140.

“Role Stress, The Type A Behavior Pattern and External Auditor Job
Satisfaction and Performance”, Behavioral Research in Accounting,
Vol.13, No.1, 2001, s5.143-170.

“Relational Leadership and Team Climates: Pitting Differentiation
Versus Agreement”, The Leadership Quarterly, VVol.17, No.3, 2006,
$5.258-270.

“The Generation Of Influence: Effects of Leader—Member Exchange
And Team-Member Exchange”, Journal of Strategic and
International Studies, VVol.9, No.1, 2014, ss.5-14.

“Structural Equation Models with Unobservable Variables and
Measurement Error”, Journal of Marketing Research, Vol.18, No.3,
1981, ss. 382-388.

“Social Capital and the Global Economy”, Foreign Affairs, Vol.74,
No.5, 1995, ss.89-103.

“What (and Why) is Positive Psychology?”, Review of General
Psychology, Vol.9, No.2, ss.103-110.

“Detecting Multicollinearity in SPSS”, Gaskination Statistics,
(http://youtube.com/Gaskination erisim tarihi: 21.08.2017)

“Stat Tools Package”,
(http://statwiki.kolobkreations.com/wiki/Main_Page erigim tarihi:
21.08.2017)

“Job Satisfaction in Britain: Individual and Job Related Factors”,
Applied Economics, Vol.38, No.10, 2006, ss.1163-1171.

179


http://youtube.com/Gaskination
http://statwiki.kolobkreations.com/wiki/Main_Page

Gazioglu, T.:

Gergek, M.,
Borekei, D. Y.:

Gerstner, C. R.,
Day, D. V.:
Gist, M. E.,

Mitchell, T. R.:

Golden, T. D,,
Veiga, J. F..

Golden, T. D.:

Goodman, P. S.,
Haisley, E.:

Graen, G. B,,
Liden, R. C., Hoel,
W.:

Graen, G. B., Uhl-
Bien, M.:

Graen, G. B., Uhl-
Bien, M.:

Graen, G. B., Uhl-
Bien, M.:

“Job Satisfaction in Britain: Individual and Job Related Factors”,
Applied Economics, Vol.38, No.10, 2006, ss.1163-1171.

“Birey  Diizeyinde Iliskisel ve  Operasyonel  Rezilyans
(Yine/Yenilenme) Kapasitesi: Bir Olgek Gelistirme Caligsmas1”,
Isletme Arastirmalar Dergisi, VVol.9, No.3, 2017, s5.149-176.

“Meta-Analytic Review of Leader—-Member Exchange Theory:
Correlates and Construct Issues”, Journal of Applied Psychology,
Vol.82, No.6, 1997, s5.827-844.

“Self-Efficacy: A Theoretical Analysis of its Determinants and
Malleability”, Academy of Management Review, Vol.17, No.2,
1992, s5.183-211.

“The Impact of Superior—Subordinate Relationships on the
Commitment, Job Satisfaction, and Performance of Virtual Workers”,
The Leadership Quarterly, Vol.19, No.1, 2008, ss.77-88.

“The Role of Relationships in Understanding Telecommuter
Satisfaction”, Journal of Organizational Behavior, Vol.27, No.3,
2006, ss.319-340.

“Social Comparison Processes in an Organizational Context: New
Directions”, Organizational Behavior and Human Decision
Processes, Vol.102, No.1, 2007, ss.109-125.

“Role of Leadership in the Employee Withdrawal Process”, Journal
of Applied Psychology, Vol.67, No.6, 1982, s5.868-872.

“The Transformation of Professionals into Self-Managing and
Partially Self-Designing Contributors: Toward a Theory of
Leadership-Making”, Management Department Faculty
Publications, 1991, ss.25-39.

“Development of Leader-Member Exchange (LMX) Theory of
Leadership over 25 Years: Applying a Multi-Level Multi-Domain
Perspective”, Leadership Quarterly, Vol. 6 No.2, 1995, ss. 219-247

“Relationship-Based Approach to Leadership: Development of
Leader-Member Exchange (LMX) Theory of Leadership over 25
Years: Applying A Multi-Level Multi-Domain Perspective”, The
Leadership Quarterly, Vol.6, No.2, ss5.219-247.

180



Graen, G,,
Cashman, J. F,,
Ginsburg, S.,
Schieman, W.:

Graen, G.,
Dansereau Jr, F.,
Minami, T.,
Cashman, J.:
Graen, G., Novak,
M. A.,
Sommerkamp, P.:

Graen, George B.,

Scandura, Terri A.:

Greenberg, J.:

Hackman, J. R.,
Oldham, G.R.:

Hackman, J. R.,
Wageman, R.:

Hair Jr., J. F.,
Black, W. C.,
Babin, B. J.,
Anderson, R. E.:

Hair, J. F., Ringle,

C. M., Sarstedt, M.:

Harris, K. J. K.,
Kacmar, M., Witt,
L. A.:

Hayes, A. F.:

“Effects of Linking-Pin Quality on the Quality of Working Life of
Lower Participants”, Administrative Science Quarterly, 1977,
$5.491-504.

“Leadership Behaviors as Cues to Performance Evaluation”, Academy
of Management Journal, Vol.16, No.4, 1973, ss.611-623.

“The Effects of Leader—Member Exchange and Job Design on
Productivity and Satisfaction: Testing a Dual Attachment Model”,
Organizational Behavior and Human Performance, Vol.30, No.1,
1982, ss.109-131.

“Toward a Psychology of Dyadic Organizing”, Research in
Organizational Behavior, Vol.9, 1987, ss.175-208.

“A Taxonomy of Organizational Justice Theories”, Academy of
Management Review, Vol.12, No.1, 1987, ss.9-22.

“Development of the Job Diagnostic Survey”, Journal of Applied
Psychology, Vol.60, No.2, 1975, ss.159-170.

“A Theory of Team Coaching”, Academy of Management Review,
Vol.20, No.2, 2005, ss.269-287.

“Multivariate Data Analysis”, Pearson Education Limited, 2010.

“PLS-SEM: Indeed a Silver Bullet”, Journal of Marketing Theory
and Practice, Vol.19, No.2, 2011, ss.139-152.

“An Examination of the Curvilinear Relationship Between Leader—
Member Exchange and Intent to Turnover”, Journal of
Organizational Behavior, Vol.26, No.4, 2005, ss.363-378.

“Beyond Baron and Kenny: Statistical Mediation Analysis in the New
Millennium”, Communication Monographs, Vol.76, No.4, 2009,
5s.408-420.

181



Hellman, C. M.,

Witt, L. A., Hilton,

T.F.:

Henderson, D. J.,
Liden, R. C,,

Glibkowski, B. C.,

Chaudhry, A.:

Herdman, A. O.,

Yang, J., Arthur, J.

B.:

Hinkin, T. R.

Hobfoll, S. E.:

Hoe, M., Brekke,
J.:

Hollenbeck, J. R.,
Beersma, B.,
Schouten, M. E.:

Hom, P. W.,
Griffeth, R. W.,
Sellaro, C. L.:

Hooper, D.,
Coughlan, J.,
Mullen, M.:

House, A.:

House, R. J.,
Aditya, R. N.:

“Factors Associated with Continuance Commitment to FAA Matrix

Teams”, Federal Aviation Administration Washington DC Office
of Aviation Medicine, 1993.

“LMX Differentiation: A Multilevel Review and Examination of its
Antecedents and Outcomes”, The Leadership Quarterly, Vol.20,
No.4, 2009, ss.517-534.

“How Does Leader-Member Exchange Disparity Affect Teamwork
Behavior and Effectiveness in Work Groups? The Moderating Role of
Leader-Leader Exchange, Journal of Management, Vol.43, No.5,
2017, s5.1498-1523.

“A Review of Scale Development Practices in the Study of
Organizations”, Journal of Management, VVol.21, No.5, 1995, s5.967-
988.

“Social and Psychological Resources and Adaptation”, Review of
General Psychology, Vol.6, No.4, 2002, ss.307-324.

“Testing the Cross-Ethnic Construct Validity of the Brief Symptom
Inventory”, Research on Social Work Practice, VVol.19, No.1, 2009,
$s5.93-103.

“Beyond Team Types and Taxonomies: A Dimensional Scaling
Conceptualization for Team Description”, Academy of Management
Review, Vol.37, No.1, 2012, ss.82-106.

“The Validity of Mobley's (1977) Model of Employee Turnover”,
Organizational Behavior and Human Performance, Vol.34, No.2,
1984, ss. 141-174.

“Structural Equation Modelling: Guidelines for Determining Model
Fit”, Electronic Journal of Business Research Methods, Vol.6,
No.1, 2008, ss.53-60.

“The Social Scientific Study of Leadership: Quo Vadis?”, Journal of
Management, Vol.23, No0.3, 1997, s. 409-473.

“The Social Scientific Study of Leadership: Quo Vadis?”, Journal of
Management, VVol.23, No0.3, 1997, s5.409-473.

182



Hox, J. J., Bechger,
T. M.

lacobucci, D.:

laffaldano, M. T.,
Muchinsky, P. M.:
Igbaria, M.,
Greenhaus, J. H.:

Jacobs, T. O.:

Joseph, D. L.,
Newman, D. A,,
Sin, H. P.:

Judge, T. A,
Heller, D., Mount,
M. K.:

Judge, T. A,
Locke, E. A.,
Durham, C. C,,
Kluger, A. N.:

Judge, T. A,
Thoresen, C. J.,
Bono, J. E., Patton,
G. K.

Kamdar, D., Van
Dyne, L.

Katzenbach, J. R.,
Smith, D. K.:

“An Introduction to Structural Equation Modeling”, Family Science
Review, Vol. 11, 1998, ss.354-373.

“Structural Equations Modeling: Fit Indices, Sample Size and
Advanced Topics”, Journal of Consumer Psychology, Vol.20, No.1,
2010, s5.90-98.

“Job Satisfaction and Job Performance: A Meta-Analysis”,
Psychological Bulletin, Vol.97, No.2, 1985, ss.251-273.
“Determinants of MIS Employees’ Turnover Intentions: A Structural
Equation Model”, Communications of the ACM, Vol.35, No.2, 1992,
ss. 34-49.

“Leadership and Exchange in Formal Organizations”, Human
Resources Research Organization Alexandria VA, 1970,
http://www.dtic.mil/dtic/tr/fulltext/u2/725584.pdf

“Leader—Member Exchange (LMX) Measurement: Evidence for
Consensus, Construct Breadth, and Discriminant Validity”, Building
Methodological Bridges, Emerald Group Publishing Limited, 2011,
$s.89-135.

“Five-Factor Model of Personality and Job Satisfaction: A Meta-
Analysis”, Journal of Applied Psychology, Vol.87, No.3, 2002,
$5.530-541.

“Dispositional Effects on Job and Life Satisfaction: The Role of Core
Evaluations”, Journal of Applied Psychology, VVol.83, No.1, 1998, ss.
17-34.

“The Job Satisfaction—Job Performance Relationship: A Qualitative
and Quantitative Review”, Psychological Bulletin, VVol.127, No.3,
2001, ss.376-407.

"The Joint Effects of Personality and Workplace Social Exchange
Relationships in Predicting Task Performance and Citizenship
Performance”, Journal of Applied Psychology, Vol.92, No.5, 2007,
$5.1286-1298.

“The Discipline of Teams”, Harvard Business Review, 1993.

183


http://www.dtic.mil/dtic/tr/fulltext/u2/725584.pdf

Keup, L. C.:

Keup, L., Bruning,
N. S., Seers, A.:

Kogel, T.:
Konovsky, M. A.,
Pugh, S. D.:

Kozlowski, S. W.,
Bell, B. S.:

Kurtulus, K.:

Lam, T.:

Lapierre, L. M.,
Hackett, R. D.:

Larson, M.,
Luthans, F.:

Law-Penrose, J. C.,
Wilson, K. S.,
Taylor, D. L.:

Liao, H., Liu, D.,
Loi, R.:

Liao, S. H., Hu, D.
C.,Chung, H. Y.

"A Network of Working Relationships and its Influence on Individual
Job Outcomes"”, Doktora Tezi, 2000.

“Members, Leaders and the Team: Extending LMX to Co-Worker
Relationships”, The Canadian Journal of Administrative Sciences,
2004, ss.1-14.

“Isletme Yoneticiligi”, Beta Basim A.S., 2010.

“Citizenship Behavior and Social Exchange”, Academy of
Management Journal, Vol.37, No.3, 1994, ss.656-669.

“Work Groups and Teams in Organizations”, Handbook of
Psychology, Ed. W. C. Borman, D. R. llgen, R. J. Klimoski, New
York: Wiley-Blackwell, 2003, ss.333-375.
http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/articles/389/

“Arastirma Yontemleri”, Tiirkmen Kitabevi, 1. Baski, 2010.

“Leader-Member Exchange and Team-Member Exchange: The Roles

of Moderators in New Employees’ Socialization”, Journal of
Hospitality & Tourism Research, VVol.27, No.1, 2003, ss.48-68.

“Trait Conscientiousness, Leader-Member Exchange, Job Satisfaction
and Organizational Citizenship Behaviour: A Test of an Integrative
Model”, Journal of Occupational and Organizational Psychology,
V/0l.80, No.3, 2007, $5.539-554.

“Potential Added Value of Psychological Capital in Predicting Work
Attitudes”, Journal of Leadership & Organizational Studies,
Vol.13, No.1, 2006, ss.45-62.

“Leader-Member Exchange (LMX) from the Resource Exchange
Perspective: Beyond Resource Predictors and Outcomes of LMX”,
The Oxford Handbook of Leader-Member Exchange, Ed. Talya N.
Bauer, Berrin Erdogan, Oxford University Press, 2016.

“Looking at Both Sides of the Social Exchange Coin: A Social
Cognitive Perspective on the Joint Effects of Relationship Quality and
Differentiation on Creativity”, Academy of Management Journal,
Vol.53, No.5, 2010, ss.1090-1109.

“The Relationship Between Leader-Member Relations, Job
Satisfaction and Organizational Commitment in International Tourist

184


http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/articles/389/

Liden, R. C.,
Erdogan, B.,
Wayne, S. J.,
Sparrowe, R. T.:

Liden, R. C,,
Graen, G.:

Liden, R. C.,
Maslyn, J. M.:

Liden, R. C,,
Sparrowe, R. T.,
Wayne, S. J.:

Liden, R. C.,
Wayne, S. J.,
Sparrowe, R. T.:

Liden, R. C.,
Wayne, S. J.,
Sparrowe, R. T.:

Liden, R. C., Wu,

J., Xiaoyun, A.,
Wayne, S. J.

Liu, Y., Keller, R.

T., Shih, H. A.:

Locke, E. A.:

Loher, B. T., Noe,
R. A., Moeller, N.
L., Fitzgerald, M.

P.:

Hotels in Taiwan”, The International Journal of Human Resource
Management, Vol.20, No.8, 2009, ss.1810-1826.

"Leader-Member Exchange, Differentiation, and Task
Interdependence:  Implications for Individual and Group
Performance”, Journal of Organizational Behavior, Vol.27, No.6,
2006, s5.723-746.

“Generalizability of the Vertical Dyad Linkage Model of Leadership”,
Academy of Management Journal, VVol.23, No.3, 1980, ss.451-465.

“Multidimensionafity of Leader-Member Exchange: An Empirical
Assessment Through Scale Development”, Journal of Management,
Vol.24, No.1, 1998, s5.43-72.

“Leader-Member Exchange Theory: The Past and Potential for the
Future”, Research in Personnel and Human Resources
Management, Vol.15, 1997, s5.47-120.

“An Examination of the Mediating Role of Psychological
Empowerment on the Relations Between the Job, Interpersonal
Relationships, and Work Outcomes”, Journal of Applied
Psychology, Vol.85, No.3, 2000, ss.407-416.

“An Examination of the Mediating Role of Psychological
Empowerment on the Relations Between the Job, Interpersonal
Relationships and Work Outcome”, Journal of Applied Psychology,
Vol.85, No.3, 2000, ss. 407-416.

“Leader-Member Exchange Measurement”, The Oxford Handbook
of Leader-Member Exchange, Oxford University Press, 2015.

“The Impact of Team-Member Exchange, Differentiation, Team
Commitment, and Knowledge Sharing on R&D Project Team
Performance”, R&D Management, VVol.41, No.3, ss.274-287.

“The Nature and Causes of Job Satisfaction”, Handbook of Industrial
and Organizational Psychology, MD Dunette Chicago, 1976.

“A Meta-Analysis of the Relation of Job Characteristics to Job
Satisfaction”, Journal of Applied Psychology, Vol.70, No.2, 1985,
$5.280-289.

185



Love, M. S., Forret,
M.:

Luthans, F., Avey,
J. B., Avolio, B. J,,
Norman, S. M.,
Combs, G. M.:

Luthans, F., Avey,
J. B., Avolio, B. J.,
Peterson, S. J.:

Luthans, F., Avey,
J. B., Patera, J. L.

Luthans, F.,
Avolio, B. J.,
Avey, J. B.,
Norman, S. M.:

Luthans, F.,
Avolio, B. J,,
Walumbwa, F. O.,
Li, W.:

Luthans, F.,
Luthans, K. W.,
Luthans, B. C.:

Luthans, F.,
Norman, S. M.,
Avolio, B. J.,
Avey, J. B.:

Luthans, F.,
Youssef, C. M.,
Avolio, B. J.:

“Exchange Relationships at Work: An Examination of the
Relationship Between Team-Member Exchange and Supervisor
Reports of Organizational Citizenship Behavior”, Journal of
Leadership & Organizational Studies, VVol.14, No.4, 2008, ss.342-
352.

“Psychological Capital Development: Toward a Micro-Intervention”,
Journal of Organizational Behavior, Vol.27, No.3, 2006, ss.387-
393.

“The Development and Resulting Performance Impact of Positive
Psychological Capital”, Human Resource Development Quarterly,
Vol.21, No.1, 2010, ss.41-67.

“Experimental Analysis of a Web-Based Training Intervention to
Develop Positive Psychological Capital”, Academy of Management
Learning & Education, Vol.7, No.2, 2008, ss.209-221.

“Positive Psychological Capital: Measurement and Relationship with
Performance and Satisfaction”, Personnel Psychology, Vol.60, No.3,
2007, ss.541-572.

“The Psychological Capital of Chinese Workers: Exploring the
Relationship with Performance”, Management and Organization
Review, Vol.1, No.2, 2005, ss.249-271.

“Positive Psychological Capital: Beyond Human and Social Capital”,
Business Horizons, Vol.47, No.1, 2004, ss.45-50.

“The Mediating Role of Psychological Capital in the Supportive
Organizational Climate—Employee Performance Relationship”,
Journal of Organizational Behavior, Vol.29, No.2, 2008, ss.219-
238.

“Psychological Capital: Developing the Human Competitive Edge”,
Oxford University Press, 2007,

186



Luthans, F.,
Youssef, C. M.,
Rawski, S. L.:

Luthans, F.,
Youssef, C. M.:
Luthans, F.,
Youssef, C. M.:

Luthans, F.:

Luthans, F.:

MacKinnon, D. P.,
Fairchild, A. J.,
Fritz, M. S.;

Major, D.A.,
Kozlowski, S. W.,
Chao, G. T.,
Gardner, P. D.:

Manz, C. C., Sims
Jr, H. P.:

Mardanov, I. T.,
Heischmidt, K.,
Henson, A.:

Martin, J.:

Martin, R.,
Thomas, G.,
Charles, K.,

“A Tale of Two Paradigms: The Impact of Psychological Capital and
Reinforcing Feedback on Problem Solving and Innovation”, Journal
of Organizational Behavior Management, Vol.31, No.4, 2011,
ss.333-350.

“Emerging Positive Organizational Behavior”, Journal of
Management, Vol.33, No.3, 2007, ss.321-349.

“Human, Social, and Now Positive Psychological Capital
Management: Investing in People for Competitive Advantage”,
Organizational Dynamics, Vol.33, No.2, 2004, ss.143-160.

“Positive Organizational Behavior: Developing and Managing
Psychological Strengths”, The Academy of Management Executive,
Vol.16, No.1, 2002, ss. 57-72.

“The Need for and Meaning of Positive Organizational Behavior”,
Journal of Organizational Behavior, Vol.23, No.6, 2002, ss.695-
706.

“Mediation Analysis”, Annu. Rev. Psychol., Vol.58, 2007, s5.593-
614.

“A Longitudinal Investigation of Newcomer Expectations, Early
Socialization Outcomes, and the Moderating Effects of Role
Development Factors”, Journal of Applied Psychology, Vol.80,
No.3, 1995, s5.418-431.

“Leading Workers to Lead Themselves: The External Leadership of
Self-Managing Work Teams”, Administrative Science Quarterly,
1987, ss.106-129.

“Leader-Member Exchange and Job Satisfaction Bond and Predicted
Employee Turnover”, Journal of Leadership & Organizational
Studies, Vol.15, No.2, 2008, ss.159-175.

“Relative Deprivation: A Theory of Distributive Injustice for an Era of
Shrinking Resources”, Graduate School of Business, Stanford
University, 1979.

“The Role of Leader-Member Exchanges in Mediating the
Relationship Between Locus of Control and Work Reactions”,
Journal of Occupational and Organizational Psychology, Vol.78,
No.1, 2005, ss.141-147.

187



Epitropaki, O.,
Mcnamara, R.:

Marx, K.:
Masten, A. S.:

Masterson, S. S.,
Lewis, K.,
Goldman, B. M.,
Taylor, M. S.:

Mehta, A.:

Mertorn, R. K.,
Kitt, A. S.:

Mobley, W. H.:

Morgan Jr, B. B.,
Glickman, A. S.,
Woodard, E. A.,
Blaiwes, A. S.,
Salas, E.:

Morrow, P. C.,

Suzuki, Y., Crum,

M. R., Ruben, R.,
Pautsch, G.:

Murphy, S. E.,
Ensher, E. A.:

Murphy, S. M.,
Wayne, S. J.,
Liden, R. C,,
Erdogan, B.:

“Wage, Labour and Capital”, New York: NY International, 1847.

“Ordinary Magic: Resilience Processes in Development”, American
Psychologist, Vol.56, No.3, 2001, ss.227-238.

“Integrating Justice and Social Exchange: The Differing Effects of Fair
Procedures and Treatment on Work Relationships”, Academy of
Management Journal, VVol.43, No.4, 2000, ss.738-748.

“Examining the Role of Personal, Social Exchange, and Contextual Fit
Variables in Employee Work Outcomes Under Continuous Change: A
Field Investigation”, Auburn University, Doktora Tezi, 2009

“Contributions to the Theory of Reference Group Behavior”,
Continuities in Social Research, 1950, Free Press New York, ss.40-
105.

“Intermediate Linkages in the Relationship Between Job Satisfaction
and Employee Turnover”, Journal of Applied Psychology, Vol.62,
No.2, 1977, ss.237-240.

“Measurement of Team Behaviors in a Navy Environment”, Battelle
Columbus Labs Research Triangle Park Nc, 1986,
http://www.dtic.mil/dtic/tr/fulltext/u2/a185237.pdf

“The Role of Leader-Member Exchange in High Turnover Work
Environments”, Journal of Managerial Psychology, Vol.20, No.8,
2005, $5.681-694.

“The Effects of Leader and Subordinate Characteristics in the
Development of Leader-Member Exchange Quality”, Journal of
Applied Social Psychology, Vol.29, No.7, 1999, ss.1371-1394.

“Understanding Social Loafing: The Role of Justice Perceptions and
Exchange Relationships”, Human Relations, Vol.56, No.1, 2003,
S$s.61-84.

188


http://www.dtic.mil/dtic/tr/fulltext/u2/a185237.pdf

Nahrgang, J. D.,
Seo, J. J.:

Neff, J. F..

Neville T. Duarte,
Jane R. Goodson,
Nancy R. Klich,

Newman, A.,
Ucgbasaran, D.,
Zhu, F., Hirst, G.:

Olson, J. M.,
Herman, C. P.,
Zanna, M. P.:

Oshagbemi, T.:

Ozdamar, K.

Peterson, S. J.,
Byron, K.:

Peterson, S. J.,
Luthans, F.:

Podsakoff, P. M.,
MacKenzie, S. B.,
Lee, J. Y.,
Podsakoff, N. P.:

Pollack, J.:

“How and Why High Leader-Member Exchange (LMX) Relationships
Develop: Examining the Antecedents of LMX”, The Oxford
Handbook of Leader-Member Exchange, Ed. Talya N. Bauer,
Berrin Erdogan, Oxford University Press, 2016.

“Workplace Social Exchange Network: Effects of its Relationship with
Job Satisfaction and Organizational Commitment”, Alliant
International University, Los Angeles, Doktora Tezi, 2008.

“Effects of Dyadic Quality and Duration on Performance Appraisal”,
Academy of Management Journal, Vol.37, No.3, 1994, s5.499-521.

“Psychological Capital: A Review and Synthesis”, Journal of
Organizational Behavior, Vol.35, No.S1, 2014, ss.120-138.

“Relative Deprivation and Social Comparison: The Ontario

Symposium”, Psychology Press, Vol. 4, 2014,

“Gender Differences in the Job Satisfaction of University Teachers”,
Women in Management Review, Vol.15, No.7, 2000, ss.331-343.

“Egitim, Saglik ve Davranis Bilimlerinde Olgek ve Test Gelistirme
Yapisal Esitlik Modellemesi”, Nisan Kitabevi, 2016.

“Exploring the Role of Hope in Job Performance: Results from Four
Studies”, Journal of Organizational Behavior, Vol.29, No.6, 2008,
ss.785-803.

“The Positive Impact and Development of Hopeful Leaders”,
Leadership & Organization Development Journal, Vol.24, No.1,
2003, ss.26-31.

“Common Method Biases in Behavioral Research: A Critical Review
of the Literature and Recommended Remedies”, Journal of Applied
Psychology, Vol.88, No.5, 2003, ss. 879-903.

“Social Ties and Team-Member Exchange as Antecedents to
Performance in Networking Groups”, Virginia Commonwealth
University, Doktora Tezi, 2009.

189



Reichard, R., Avey,
J. B., Lopez, S.,
Dollwet, M.:

Richardson, G. E.,
Waite, P. J.:

Rosin, H., Korabik,
K.

Runciman, W. G.:

Saari, L. M., Judge,
T. A

Saari, L. M., Judge,
T. A

Sablynski, C. J.,
Lee, T. W,,
Mitchell, T. R.,
Burton, J. P.,
Holtom, B. C.:

Salas, E., Sims, D.
E., Burke, C. S.:

Sarker, S. J.,
Crossman, A.,
Chinmeteepituck,
p.:

Scandura, T. A.:

Schreiber, J. B.,
Nora, A., Stage, F.
K., Barlow, E. A.,
King, J.:

“Having the Will and Finding the Way: A Review and Meta-Analysis
of Hope at Work”, The Journal of Positive Psychology, Vol.8, No.4,
2013, s5.292-304.

“Mental Health Promotion Through Resilience and Resiliency
Education”, International Journal of Emergency Mental Health,
Vol.4, No.1, 2002, ss.65-76.

“Organizational Experiences and Propensity to Leave: A Multivariate
Investigation of Men and Women Managers”, Journal of Vocational
Behavior, 1995, ss.1-16.

“Relative Deprivation & Social Justice: Study Attitudes Social
Inequality in 20th Century England”, Routledge Kegan Paul, 1966.

“Employee Attitudes and Job Satisfaction”, Human Resource
Management, VVol.43, No.4, 2004, s5.395-407.

“Employee Attitudes and Job Satisfaction”, Human Resource
Management, VVol.43, No.4, 2004, s5.395-407.

“Turnover: An Integration of Lee and Mitchell's Unfolding Model and
Job Embeddedness Construct with Hulin's Withdrawal Construct”,
The Psychology of Work: Theoretically Based Empirical Research,
Lawrence Erlbaum Associates Publishers, 2002, ss.189-203.

“Is There a “Big Five” in Teamwork?”, Small Group Research,
Vol.36, No.5, 2005, ss.555-599.

“The Relationships of Age and Length of Service with Job
Satisfaction: An Examination of Hotel Employees in Thailand”,
Journal of Managerial Psychology, Vol.18, No.7, 2003, ss.745-758.

“Rethinking Leader-Member Exchange: An Organizational Justice
Perspective”, The Leadership Quarterly, Vol.10, No.1, 1999, ss.25-
40.

“Reporting Structural Equation Modeling and Confirmatory Factor
Analysis Results: A Review”, The Journal of Educational Research,
Vol. 99, No. 6, 2006, ss. 323-337.

190



Schriesheim, C. A.,
Castro, S. L.,
Cogliser, C. C.:

Schriesheim, C. A,
Castro, S. L.,
Cogliser, C. C.:
Schriesheim, C. A.,
Neider, L. L.,
Scandura, T. A.,
Tepper, B. J.

Schyns, B.:

Seers, A., Graen,
G.B.:

Seers, A., Petty, M.
M., Cashman, J. F.:

Seers, A.:

Seligman, M. E. P.,
Csikszentmihalyi,
M.:

Seligman, M. E. P.:

Sevimli, F., Iscan,
O.F.

Smith, H. J,,
Pettigrew, T. F.,
Pippin, G. M.,
Bialosiewicz, S.:

“Leader-Member Exchange (LMX) Research: A Comprehensive
Review of Theory, Measurement, and Data-Analytic Practices”, The
Leadership Quarterly, Vol.10, No.1, 1999, ss.63-113.

“Leader-Member Exchange (LMX) Research: A Comprehensive
Review of Theory, Measurement, and Data-Analytic Practices”,
The Leadership Quarterly, Vol.10, No.1, 1999, ss.63-113.
“Development and Preliminary Validation of a New Scale (LMX-6) to
Measure Leader-Member Exchange in Organizations”, Educational
and Psychological Measurement, VVol.52, No.1, 1992, ss.135-147.

“The Influence Of Occupational Self-Efficacy on the Relationship of

Leadership Behavior and Preparedness for Occupational Change”,
Journal of Career Development, VVol.30, No.4, 2004, ss.247-261.

“The Dual Attachment Concept: A Longitudinal Investigation of the
Combination of Task Characteristics and Leader-Member Exchange”,
Organizational Behavior and Human Performance, Vol.33, No.3,
1984, s5.283-306.

“Team-Member Exchange Under Team and Traditional Management:
A Naturally Occurring Quasi-Experiment”, Group & Organization
Management, VVol.20, No.1, 1995, ss.18-38.

“Team-Member Exchange Quality: A New Construct For Role-
Making Research”, Organizational Behavior and Human Decision
Processes, Vol.43, No.1, 1989, ss.118-135.

“Positive Psychology: An Introduction”, Flow and the Foundations
of Positive Psychology, Springer Netherlands, 2014, ss.279-298.

“Learned Optimism: How to Change Your Mind and Your Life”,
Vintage, 2011.

“Bireysel ve Is Ortamma Ait Etkenler Acisindan Is Doyumu”, Ege
Academic Review, Vol.5, No.1, 2005, ss.55-64.

“Relative Deprivation: A Theoretical and Meta-Analytic Review”,
Personality and Social Psychology Review, Vol.16, No.3, 2012,
$s.203-232.

191



Smith Jr, M. L.:

Smith, P. L., Smits,
S.J., Hoy, F.:

Snyder, C. R,
Harris, C.,
Anderson, J. R.,
Holleran, S. A,,
Irving, L. M.,
Sigmon, S. T.,
Yoshinobu, L.,
Gibb, J., Charyle,
L., Harney, P.:

Snyder, C. R,
llardi, S. S.,
Cheavens, J.,
Michael, S. T.,
Yamhure, L.,
Sympson, S.:

Snyder, C. R.:

Snyder, C. R.:

Sparrowe, R. T.:

Srivastava, U. R.,
Singh, V..

Stajkovic, A.,
Luthans, F.:

Stajkovic, A.,
Luthans, F.:

“Reciprocity and Social Exchange Relationships in Organizations:
Examining Why and How Individuals Contribute to Organizational
Social Capital”, University of Pittsburgh, Doktora Tezi, 2003.

“Employee Work Attitudes: The Subtle Influence of Gender”, Human
Relations, VVol.51, No.5, 1998, ss.649-666.

“The Will and the Ways: Development and Validation of an
Individual-Differences Measure of Hope”, Journal of Personality
and Social Psychology, Vol.60, No.4, 1991, ss. 570-585.

“The Role of Hope in Cognitive-Behavior Therapies”, Cognitive
Therapy and Research, Vol.24, No.6, 2000, ss.747-762.

“Conceptualizing, Measuring, and Nurturing Hope”, Journal of
Counseling & Development, VVol.73, No.3, 1995, ss.355-360.

“Hope Theory: Rainbows in the Mind”, Psychological Inquiry,
Vol.13, No.4, 2002, s5.249-275.

“Empowerment in the Hospitality Industry: An Exploration of
Antecedents and Outcomes”, Hospitality Research Journal, Vol.17,
No.3, 1994, ss.51-73.

“Individual and Group Level Antecedents of Team-Member Exchange
(TMX) and its Associated Outcomes”, International Journal of
Management Excellence, Vol.5, No.1, 2015, ss.567-583.

“Behavioral Management and Task Performance in Organizations:
Conceptual Background, Meta-Analysis, and Test of Alternative
Models”, Personnel Psychology, Vol.56, No.1, 2003, ss.155-194.

“Self-Efficacy and Work-Related Performance: A Meta-Analysis”,
Psychological Bulletin, Vol.124, No.2, 1998, ss.240-261.

192



Staw, B. M.,
Cohen-Charash,
Y.

Stogdill, R. M.

Stouffer, S. A,,
Suchman, E. A.,
DeVinney, L. C.,
Star, S. A,
Williams Jr, R. M.:

Susskind, A. M.:

Sweeney, P. D.,
McFarlin, D. B.,
Inderrieden, E. J.:

Tajfel, H., Turner,
J.:
Takase, M.:

Tavsancil, E.:

Taylor, D. M.,
Moghaddam, F.
M., Bellerose, J.:

Tett, R. P., Meyer,
J.P.:

Toh, S. M., Denisi,
A.S.:

“The Dispositional Approach to Job Satisfaction: More Than a
Mirage, but not yet an Oasis”, Journal of Organizational Behavior,
Vol.26, No.1, 2005, ss.59-78.

“Handbook of Leadership: A Survey of Theory and Research”, New
York, NY, US: Free Press, 1974.

“The American Soldier: Adjustment During Army Life (Studies in
Social Psychology in World War 1), Vol.1, Princeton Univ. Press.
1949.

“Downsizing Survivors' Communication Networks and Reactions: A
Longitudinal Examination of Information Flow and Turnover
Intentions”, Communication Research, Vol. 34, No.2, 2007, ss.156-
184.

“Using Relative Deprivation Theory to Explain Satisfaction with
Income and Pay Level: A Multistudy Examination”, Academy of
Management Journal, VVol.33, No.2, 1990, ss.423-436.

“The Social Identity Theory of Intergroup Behaviour”, “Psychology
of Intergroup Relations, Ed. S. Worchel, W. G. Austin, Chicago:
Nelson Hall., 1986.

“A Concept Analysis of Turnover Intention: Implications for Nursing
Management”, Collegian, VVol.17, No.1, 2010, ss.3-12.

“Tutumlarm Olciilmesi ve SPSS ile Veri Analizi”, Nobel Yaymncilik,
Ankara, 2002.

“Social Comparison in an Intergroup Context”, The Journal of Social
Psychology, Vol.129, No.4, 1989, ss.499-515.

“Job Satisfaction, Organizational Commitment, Turnover Intention,
and Turnover: Path Analyses Based on Meta-Analytic Findings”,
Personnel Psychology, Vol.46, No.2, 1993, ss.259-293.

“Host Country National Reactions to Expatriate Pay Policies: A Model
and Implications”, Academy of Management Review, Vol.28, No.4,
2003, s5.606-621.

193



Tougas, F., Beaton,

A. M.:

Tougas, F., Beaton,

A. M.:

Tougas, F., Lagace,
M., Sablonniere, R.

D. L., Kocum, L.:

Tripathi, R. C.,
Srivastava, R.:

Tiirkiye Istatistik
Kurumu

Tyler, T. R.,
Boeckmann, R. J.,
Smith, H. J.:

Van Dyne, L.,
Pierce, J. L.:

Vandenberg, R. J.,
Nelson, J. B.:

Vecchio, R. P.,
Gobdel, B. C.:

Vecchio, R. P.,
Griffeth, R. W.,
Hom, P. W.:

“Personal Relative Deprivation: A Look at the Grievous Consequences
of Grievance”, Social and Personality Psychology Compass, Vol.2,
No.4, 2008, ss.1753-1766.

“The Representation of Women in Management: The More, the
Merrier?”, Personality and Social Psychology Bulletin, Vol.23,
No.7, 1997, ss.773-782.

“A New Approach to the Link Between Identity and Relative
Deprivation in the Perspective of Ageism and Retirement”, The
International Journal of Aging and Human Development, VVol.59,
No.1, 2004, ss.1-23.

“Relative Deprivation and Intergroup Attitudes”, European Journal
of Social Psychology, Vol.11, No.3, 1981, ss.313-318.

“Isgiicii Istatistikleri
(http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=24635
tarihi: 02.11.2017)

20167,
erisim

“Social Justice in a Diverse Society”, Westview Press Boulder, 1997.

“Psychological Ownership and Feelings of Possession: Three Field
Studies Predicting Employee Attitudes and Organizational Citizenship
Behavior”, Journal of Organizational Behavior, VVol.25, No.4, 2004,
$5.439-459.

“Disaggregating the Motives Underlying Turnover Intentions: When
Do Intentions Predict Turnover Behavior?”, Human Relations,
Vol.52, No.10, 1999, ss.1313-1336.

“The Vertical Dyad Linkage Model of Leadership: Problems and
Prospects”, Organizational Behavior and Human Performance,
Vol.34, No.1, 1984, ss.5-20.

“The Predictive Utility of the Vertical Dyad Linkage Approach”, The
Journal of Social Psychology, VVol.126, No.5, 1986, ss.617-625.

194


http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=24635

Vecchio, R. P.:

Walker, 1., Smith,
H.J.:

Wanberg, C. R.:

Wayne, S. J.,
Green, S. A.:

Wayne, S. J.,
Shore, L. M.,
Liden, R. C.:

Wegener, B.:

Weiss, H. M.,
Cropanzano, R.:

Weiss, H. M.:

Wilson, K. S., Sin,
H. P., Conlon, D.
E.:

Wright, P. M.,
McMahan, G. C.;

Yeh, Y. M. C.:

“Negative Emotion in the Workplace: Employee Jealousy and Envy”,
International Journal of Stress Management, Vol.7, No.3, 2000,
$s.161-179.

“Fifty Years of Relative Deprivation Research. Relative Deprivation:
Specification, Development, and Integration”, Cambridge University
Press, 2002, ss.1-9.

“Antecedents and Outcomes of Coping Behaviors Among
Unemployed and Reemployed Individuals”, Journal of Applied
Psychology, Vol.82, No.5, 1997, ss.731-744.

“The Effects of Leader-Member Exchange on Employee Citizenship
and Impression Management Behavior”, Human Relations, Vol.46,
No.12, 1993, ss.1431-1440.

“Perceived Organizational Support and Leader-Member Exchange: A
Social Exchange Perspective”, Academy of Management Journal,
Vol.40, No.1, 1997, s5.82-111.

“Equity, Relative Deprivation, and the Value Consensus Paradox”,
Social Justice Research, Vol.4, No.1, 1990, ss.65-86.

“Affective Events Theory: A Theoretical Discussion of the Structure,
Causes and Consequences of Affective Experiences at Work”,
Research in Organizational Behavior: An Annual Series of
Analytical Essays and Critical Reviews, Vol.18, 1996.

“Deconstructing Job Satisfaction: Separating Evaluations, Beliefs and
Affective Experiences”, Human Resource Management Review,
Vol.12, No.2, 2002, 55.173-194.

“What About the Leader in Leader-Member Exchange? The Impact of
Resource Exchanges and Substitutability on the Leader”, Academy of
Management Review, Vol.35, No.3, 2010, ss.358-372.

“Theoretical  Perspectives for  Strategic Human Resource
Management”, Journal of Management, VVol.18, No.2, 1992, ss.295-
320.

“An Investigation of the Impact of Leader—Member Exchange, Team—
Member Exchange on Staff Attitudes and Perceptions for Accounting
Professionals”, Nova Southeastern University, Doktora Tezi, 2005.

195



Yukl, G., Gordon,

A., Taber, T.:
Yukl, G.:
Zaccaro, S. J.:

“A Hierarchical Taxonomy of Leadership Behavior: Integrating a Half
Century of Behavior Research”, Journal of Leadership &
Organizational Studies, VVol.9, No.1, 2002, ss.15-32.

“Managerial Leadership: A Review of Theory and Research”, Journal
of Management, Vol. 15 No: 2, 1989, ss.251-289.

“Trait-Based Perspectives of Leadership”, American Psychologist,
Vol.62, No.1, 2007, ss.6-16.

196



EKLER

EK1

FARKLI LIDER-UYE VE EKIP-UYE ETKILESIM KALITESI
KOMBINASYONLARININ GORECELI YOKSUNLUK VE
PSIKOLOJIK SERMAYE BAGLAMINDA IS SONUCLARINA
ETKISI:

BIR ARASTIRMA

Tletisim
Tel: (542) 2541770
e-posta:  aslihan@aslihanozkan.com
aslihan.ozkan@vahoo.com

Saymn Ilgili,

Bu anket formu Istanbul Umiversitesi Isletme Fakiiltes: Yonetim Organizasyon Anabilim
Dali’nda Prof. Dr. Thrahim Pmar damsmanliginda Aslihan Ozkan tarafindan yiiriitiilen doktora
tez calismasma veri saglamak amaciyla hazirlanmistir. Arastirmanin hedefi, calisanlarin
yonetici ve takim arkadaslan ile iliskilerimin kalitesinin, gdreceli yoksunluk ve psikolojik
sermaye baglaminda is sonuglarina etkilerini belirlemektir. Vereceginiz tiim bilgiler akademik
amach olarak kullanilacak olup. kurum ve sahis bilgileri tamanu ile tutulacaktir.

Arastirmadan saghikh sonuglar elde edilebilmesi i¢in ankette yer alan sorularmn eksiksiz olarak

cevaplanmas: dnemlidir.

Arastirmaya gosterdiginiz ilgi ve yardimlarimzdan dolay: teselddir ederim.
Saygilarimla,

Aslihan Ozkan

Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi

Yonetim Organizasyon Anabilim Dali

197



Litfen bagh oldugunuz yoneticiniz ile iliskinizi diisiinerek asagidaki ifadelere ne dleiide katldigimizi
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Yoneticimi kisi olarak gok severim.

2. Yoneticim her insanin arkadas olmak isteyecegi bir kisidir.

3. Yoneticimle calismak zevklidir.

4. Yoneticim, yaptigim isler veya verdigim kararlar s6z konusu oldugunda,
konuyu tam olarak bilmese bile beni diger Gstlerime kars! savunur.

5. Yoneticim, isyerinde herhangi bir konuda baskalari bana yiklenirse beni
onlara kars1 savunur

6. Eger istemeden bir hata yaparsam, yoneticim beni baskalarina karsi
savunur.

7. Yoneticim igin, is tammimda belirtiimeyen ekstra gorevleri yapmaya
hazinm

8. Yoneticimin belirledigi hedeflere ulasmak igin, normalde benden
beklenenden daha fazla ¢caba gdstermeye gonalldyam.

9. Yoneticim i¢in yapabilecegimin en fazlasini yapmaktan kaginmam.

10. Yoneticimin i3 konusundaki bilgisine hayranim.

11. Yéneticimin isine olan hakimiyetine ve is bilgisine saygi duyarim.

12. Ydneticimin profesyonel yeteneklerine hayranhk duyarim.

Liitfen yer aldifiniz takimda (birim. departman) diger iiyeler ile iliskilerinizi diistinerek asafidaki ifadelere

ne &lciide katildigimz: belirtiniz.
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Takimdaki diger Gyeler tarafindan genellikle desteklenir ve
cesaretlendirnlirim.

2. Takimdaki diger Gyeleri genellikle destekler ve cesaretlendiririm.

3. Takimdaki diger tyeler benden beklentilerini agik bir sekilde ifade ederler.

4. Takimdaki diger uyelerden beklentilerimi agik bir sekilde ifade ederim.

5. Takimdaki diger Gyeler ¢cabalarimin dnemini bilirler.

6. Takimdaki diger tGyelerin gabalarinin dnemini biliim.

7. Takimdaki diger uyeler genellikle isimi kolaylastiracak sekilde hareket
ederler.

§. Takimdaki diger tyelerin islerini kolaylastiracak sekilde hareket ederim.
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Yogun oldugumda takimdaki diger Gyeler genellikle yardim teklif ederler.

10.

Takimdaki diger Gyeler yogun oldugunda genellikle yardim teklif ederim.

11.

Takimdaki diger Giyeler siklikla kullanabilecedim fikirler énerirler

12.

Siklikla takimdaki diger tyelerin kullanabileceqi fikirler dneririm.

Liitfen yOneticinize bagl olarak ¢alisan takim (birim, departman) fiyeleri arasindan kendinizi siklikla

kayasladigimiz tiyeleri diisiinerek asagidaki ifadelere ne dlciide katildigimzi belirtiniz.

8 soruyu 4 adet soru ¢ifti (1 ve 2, 3ve 4, 5ve 6, 7 ve 8) seklinde
degerlendirerek cevaplayimiz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum

Ne Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Yoneticimizden diger takim arkadaslanma gére daha az takdir gérdagim
izlenimine sahibim.

Yukandaki durumdan memnun degilim.

Yaneticimiz yaptigimiz isleri degerlendirirken, diger takim arkadaslarnima
kiyasla daha az bedenildigim izlenimindeyim.

Yukandaki durumdan memnun degdilim.

Yoneticimizin diger takim arkadaslarima kiyasla bana daha az imkan
sundugunu diusiniyorum.

6. Yukarndaki durumdan memnun degilim.

7. Pozisyonumun baska calisanlar tarafindan doldurulacad hissine
kapiliyorum.

8. Yukandaki durumdan memnun degdilim.

Liitfen takum ortanunda (biriminizde, departmamnizda) birlikte calistifiniz takium fiyeleri arasindan kendinizi

siklikla kiyasladigimz ityeleri diisiinerek asagidaki ifadelere ne Glciide katildigimiz belirtiniz.
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1. Takimin, diger Gyelere kiyasla beni daha az takdir ettidi izlenimine
sahibim.
2. Yukandaki durumdan memnun degilim.
3. Takim igerisinde yaptigimiz i3 dederlendirilirken diger Gyelere kiyasla daha
az begenildigim izlenimindeyim.
4. Yukaridaki durumdan memnun degilim.
5. Takimin diger tUyelerine kiyasla bana daha az imkan sundugunu
dasanayorum.
6. Yukarndaki durumdan memnun dedilim_.
7. Takim arkadaslanmin pozisyonumun baska c¢alisanlar tarafindan
doldurulmasini dnerecedi hissine kapiliyorum.
8. Yukandaki durumdan memnun degilim.
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Liitfen yapmakta oldugunuz isi diisiinerek asagidaki ifadelere ne dleiide katildiginiz: belirtiniz.
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Isimin oldukga sevimsiz bir is oldugunu distniyorum.
Su anki isimden oldukga memnunum.
Codu zaman isimle ilgili heves doluyum.
Her is gunu bana asla bitmeyecekmis qgibi geliyor.
Isimden gergekten zevk aliyorum
Liitfen yapmakta oldugunuz isi diistinerek asagidaki ifadelere ne dl¢iide katildiginiz: belirtiniz.
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Edger imkanim olsa isimden ayrilirdim.

Son bir yil iginde isimden ayrilmay1 daha sik distinmeye bagsladim.
Aktif olarak yeni bir is ariyorum.

Isimden aynlmayi disiniyorum

Litfen asagidaki ifadelere iliskin gdriislerinizi uygun buldugunuz secenegi isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle
Katiimiyorum
Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katiimiyorum

Surancemede kalan sorunlara ¢ozum bulmakta kendime gavenirim.

Yénetimin katildidi toplantilarda kendi calisma alanimi temsil ederken kendime
aivenirim
Organizasyonun stratejisi konusundaki tartismalara katkida bulunmada kendime

givenirim.

isimle ilgili konularda hedeflerin belirlenmesine katkida bulunurken kendimden
eminimdir.

Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikciler, musteriler vb.) problemleri
tartismak icin temas kurarken kendime guvenirim.

Cahsma arkadaslanma isle ilgil bilgi verirken kendimden eminimdir

Isimde kendimi bir ¢ikmazda bulursam, kurtulmak igin cesitli yollar distnebilirim.

Calisma hedeflerime hevesle ulasmaya calisiyorum.
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Herhangi bir problemin ¢ozuma igin birgok yol vardir.

Kendimi isimde oldukca basanh gorayorum.

Meveut is amaglanma ulasmak igin birgok yol disdnebilinim.

isimde, belirledigim hedeflerime ulagabiliyorum.

Isimde, belirsizligin oldugu zamanlarda, genellikle en iyi ihtimalin
gergeklesecedini dasundrum.

Isimde bir seylerin kota gitme ihtimali varsa, kota gider.

Isimin iyi yonlerini gérmeye ¢alisirnim.

Isle ilgili olarak, gelecedim hakkinda iyimserimdir

Bu i1s yerinde, i1sler asla benim istedigim sekilde ylrimez.

Isime “her seyde bir hayir vardir’ seklinde yaklasyorum.

Isimde bir terslikle karsilastigimda, bunu asip yoluma devam etmekte zorluk
cekerim.

Isimdeki zorluklan genellikle bir sekilde yonetebiliim_

Mecbur kalirsam, isimle ilgili kendi basimin ¢aresine bakabilirim.

Isimdeki stresli alaylann genellikle iistesinden gelebilinm

Daha 6ncelen yasadidim tecriibeler sayesinde, isimdeki zor zamanlann
astesinden gelebilirim.

Isimde ayni anda karsima ¢ikan birgok sorunla basa ¢ikabilecegimi
disunayorum.

Liitfen asagdaki sorular: cevaplandiriniz.

Cinsiyetiniz: Kadin @) Erkek ()
Medeni Durumunuz: Evli O Bekar
Cocudunuz var mi?: Evet O Hayir
Yasiniz: 20-25 () 26 - 30
31-35 O 36 —40
41-45 O 46 ve (izeri

O
o
O
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Editim Durumunuz: Lise O On Lisans O Universite ()

Yiksek Lisans () Daoktora O
Kac Yildir Calisma Hayatindasiniz? 1 yildan az O 1=5wil O
6—10wl O 11 =15yl O
16 —20 yil @) 21 yil ve Gzeri O
Bu Kurumda Toplam Calisma Sureniz? 1 yildan az O 1—5vil O
6—-10 vl O 11 -15wl @)
16 — 20 il O 21 yil ve tzeri )

Bu takimda (departman/birim) ne kadar suredir calistiginizi belirtiniz.

1yidanaz O 1-5yl O 6—10yil (O
M-15yi O 16-20vil O 21 yil ve azeri ()

Badali bulundugunuz yoneticiniz ile calisma sirenizi belirtiniz.

1 yildan az O 1-5wl O 6-10yil ()

11 -15yil O 16 — 20 vl O 21yl ve uzeri ()

Kurumdaki Pozisyonunuz: Uzman O Sef O Middr Yardimecisi O
Modar () Direktor ()

Diger (latfen belirtiniz)

Kurumunuzun Hizmet Alani: llag O

Perakende ()

Enerji O
Finans @)
Danismanlik ()

Laojistik O

Diger (lutfen belirtiniz)
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EK 2: Hipotezlere iliskin Ozet Tablo

No Hipotez Tiirii
Yol Hipotezleri
1H; |Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile is tatmini arasinda pozitif iliski vardir.
2H1 | Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski vardir.
Y
3H1 | Takim Uye Etkilesimi (TMX) ile is tatmini arasinda pozitif iligki vardur.
4H1 | Takim Uye Etkilesimi (TMX) ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski vardir.
5H; |Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile Lider Uye Etkilesimine bagli géreceli yoksunluk (RDLMX)
arasinda negatif iliski vardir.
6H; | Takim Uye Etkilesimi (TMX) ile Takim Uye Etkilesimine bagli goreceli yoksunluk (RDTMX)
arasinda negatif iliski vardir.
7H; | Lider Uye Etkilesimine bagh géreceli yoksunluk (RDLMX) ile is tatmini arasinda negatif iliski
vardir.
8H; |Lider Uye Etkilesimine bagl goreceli yoksunluk (RDLMX) ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif iligki vardir.
9H; | Takim Uye Etkilesimine bagli géreceli yoksunluk (RDTMX) ile is tatmini arasinda negatif iliski
vardir.
10H; | Takim Uye Etkilesimine bagl géreceli yoksunluk (RDTMX) ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif iligki vardir.
11H; | is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski vardir.
Araci Etki Hipotezleri
12H; | Lider Uye Etkilesimine bagli goreceli yoksunlugun (RDLMX) Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile
i§ tatmini arasindaki pozitif iliskide arac1 (mediator) rolii vardir.
13H: | Lider Uye Etkilesimine bagli géreceli yoksunlugun (RDLMX) Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile
isten ayrilma niyeti arasindaki negatif iliskide araci (mediator) rolii vardir.
14H: | Takim Uye Etkilesimine bagh goreceli yoksunlugun (RDTMX) Takim Uye Etkilesimi (TMX) ile
i§ tatmini arasindaki pozitif iliskide arac1 (mediator) rolii vardir.
15H:1 | Takim Uye Etkilesimine bagh goreceli yoksunlugun (RDTMX) Takim Uye Etkilesimi (TMX) ile

isten ayrilma niyeti arasindaki negatif iligkide arac1 (mediator) rolii vardir.
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Diizenleyici Etki Hipotezleri

16H:

Uyenin psikolojik sermayesinin, Lider Uye Etkilesimine bagh goreceli yoksunluk (RDLMX) ile
is tatmini arasindaki negatif iligkide diizenleyici (moderator) rolii vardir; iiyenin psikolojik

sermayesi arttikca iligki zayiflar.

17H,

Uyenin psikolojik sermayesinin, Lider Uye Etkilesimine bagl goreceli yoksunluk (RDLMX) ile
isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif iliskide diizenleyici (moderator) rolii vardir; iiyenin

psikolojik sermayesi arttikca iliski zayiflar.

18H;

Uyenin psikolojik sermayesinin, Takim Uye Etkilesimine bagh géreceli yoksunluk (RDTMX) ile
is tatmini arasindaki negatif iligkide diizenleyici (moderator) rolii vardir; iiyenin psikolojik

sermayesi arttikca iligki zayiflar.

19H;

Uyenin psikolojik sermayesinin, Takim Uye Etkilesimine bagh goreceli yoksunluk (RDTMX) ile
isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif iliskide diizenleyici (moderator) rolii vardir; iiyenin

psikolojik sermayesi arttikca iligki zayiflar.

Etkilesim Hipotezleri

20H;

Takim Uye Etkilesiminin (TMX), Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile is tatmini arasindaki pozitif

iliskide araci rolii vardir; takim tiye etkilesimi arttik¢a iliski giliglenir.

21H;

Takim Uye Etkilesiminin (TMX), Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile isten ayrilma niyeti arasindaki

negatif iligkide aract rolii vardir; takim tiye etkilesimi arttikca iligki zayiflar.
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EK 3: ANOVA Testi Sonuglari
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EK 4: Normallik Testi Sonug¢lar

Tests of Normalit

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Imxquality ,067 330 ,001 ,953 330 ,000
tmxquality ,088 330 ,000 ,982 330 ,000
Imxgryk ,115 330 ,000 ,948 330 ,000
tmxgryk ,165 330 ,000 ,928 330 ,000
turn ,104 330 ,000 954 330 ,000
satisfaction ,179 330 ,000 ,896 330 ,000
psycaptotal ,057 330 ,013 ,993 330 ,132

a. Lilliefors Significance Correction

Veri Setine Iliskin Carpiklik ve Basiklik Degerleri Tablosu

Skewness Kurtosis

_ (Carpikhik) | (Basikhik)
Lider Uye Etkilesimi -0,831 1,036
Takim nye Etkilesimi 0,090 -0,107
Lider I"Jye Etkilesimine Bagh Goreceli Yoksunluk 0,512 -0,117
Takim I"Jye Etkilesimine Bagh Goreceli Yoksunluk 0,523 -0,072
isten Ayrilma Niyeti 0,611 0,460
Is Tatmini -1,128 2,461
Psikolojik Sermaye -0,116 -0,368
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EK 5: Dogrusallik Varsayim Degerlendirmesi

Bagimli Dedisken: isten Ayriima Niyeti
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EK 6: Coklu Baglantisalhik Varsayimi Degerlendirmesi

Coefficients?

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 Imx ,784 1,275
rdimx ,504 1,982
rdtmx ,607 1,646

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 rdimx 613 1,630
rdtmx ,589 1,697
tmx ,938 1,066

a. Dependent Variable: tmx

Coefficients?

a. Dependent Variable: Imx

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 Imx 912 1,097
tmx ,896 1,116
rdtmx 913 1,095

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 Imx 759 1,318
tmx ,934 1,070
rdimx ;790 1,265

a. Dependent Variable: rdimx

a. Dependent Variable: rdtmx
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EK 7: Olciim Modeline iliskin ifadeler ve Boyutlar

Standardized Regression Weights: (Group number 1

Estimate
affect <--- LMX 0,919
loyalty <--- LMX 0,753
contrb <--- LMX 0,387
profres <--- LMX 0,862
benef <--- TMX 0,718
contrbut <--- TMX 0,898
affl <--- affect 0,861
aff2 < affect 0,866
aff3 < affect 0,904
loyl <--- loyalty 0,813
loy2 <--- loyalty 0,388
loy3 <--- loyalty 0,796
contrl <--- contrb 0,737
contr2 <--- contrb 0,72
contr3 <--- contrb 0,882
profl <--- profres 0,894
prof2 <--- profres 0,391
prof3 <--- profres 0,878
tmxoll <--- benef 0,688
tmxo9 < benef 0,716
tmxo5 < benef 0,661
tmxo3 < benef 0,634
tmxol <--- benef 0,732
tmxb12 <--- contrbut 0,627
tmxb10 <--- contrbut 0,621
tmxb6 <--- contrbut 0,676
tmxb4 <--- contrbut 0,66
tmxb2 <--- contrbut 0,737
rdimx12 <--- RDLMX 0,893
rdimx34 <--- RDLMX 0,938
rdimx56 < RDLMX 0,846
rdtmx12 < RDTMX 0,857
rdtmx34 < RDTMX 0,921
rdtmx56 < RDTMX 0,855
rdtmx78 < RDTMX 0,666
tatmin5 <--- TATMIN 0,847
tatmin4 <--- TATMIN 0,829
tatmin3 <--- TATMIN 0,893
tatmin2 <--- TATMIN 0,394
tatminl <--- TATMIN 0,831
niyetl <-e- NIYET 0,857
niyet2 <--- NIYET 0,842
niyet3 <--- NIYET 0,831
niyet4 < NIYET 0,814
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EK 8:

Hipotez Sonuclarina iliskin Ozet Tablo

Hipotez
Testi
No Hipotez Sonucu
1H: | Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile is tatmini arasinda pozitif iligki vardir. Kabul
2H; Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski vardir. Kabul
3H: | Takim Uye Etkilesimi (TMX) ile is tatmini arasinda pozitif iligki vardir. Kabul
4H; | Takim Uye Etkilesimi (TMX) ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski vardir. Kabul
Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile Lider Uye Etkilesimine bagdl géreceli yoksunluk (RDLMX)
5H: | arasinda negatif iligki vardr. Kabul
Takim Uye Etkilesimi (TMX) ile Takim Uye Etkilesimine bagl géreceli yoksunluk (RDTMX)
6H1 | arasinda negatif iligki vardir. Kabul
Lider Uye Etkilesimine bagli goreceli yoksunluk (RDLMX) ile is tatmini arasinda negatif
7H1  |iliski vardir. Ret
Lider Uye Etkilesimine bagli géreceli yoksunluk (RDLMX) ile isten ayrilma niyeti arasinda
8H1 | poxitif iligki vardir. Kabul
Takim Uye Etkilesimine baglh géreceli yoksunluk (RDTMX) ile ig tatmini arasinda negatif
9H: | iligki vardir. Kabul
Takim Uye Etkilesimine bagl géreceli yoksunluk (RDTMX) ile isten ayrilma niyeti
10H: | arasinda poxzitif iliski vardir. Ret
11H: | s tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski vardr. Kabul
Lider Uye Etkilesimine bagli géreceli yoksunlugun (RDLMX) Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile
12H:1 |is tatmini arasindaki pozitif iliskide araci (mediator) rolii vardir. Ret
Lider Uye Etkilegimine bagli géreceli yoksunlugun (RDLMX) Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile
13H1 |isten ayrilma niyeti arasindaki negatif iliskide araci (mediator) rolii vardir. Kabul
Takim Uye Etkilesimine bagh géreceli yoksunlugun (RDTMX) Takim Uye Etkilesimi (TMX)
14H:1 |ile is tatmini arasindaki pozitif iliskide araci (mediator) rolii vardir. Ret
Takim Uye Etkilesimine baglh géreceli yoksunlugun (RDTMX) Takim Uye Etkilesimi (TMX)
15H:1 |ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif iliskide araci (mediator) rolii vardir. Ret
Uyenin psikolojik sermayesinin, Lider Uye Etkilesimine bagh géreceli yoksunluk (RDLMX)
ile is tatmini arasindaki negatif iliskide diizenleyici (moderator) rolii vardir; Gyenin
16H: | psikolojik sermayesi arttikca iliski zayiflar. Ret
Uyenin psikolojik sermayesinin, Lider Uye Etkilesimine bagh géreceli yoksunluk (RDLMX)
ile isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif iliskide diizenleyici (moderator) roll vardir; tyenin
17H1 | psikolojik sermayesi arttikga iliski zayiflar. Ret
Uyenin psikolojik sermayesinin, Takim Uye Etkilesimine bagh géreceli yoksunluk
(RDTMX) ile is tatmini arasindaki negatif iliskide diizenleyici (moderator) roli vardir;
18H1 | iiyenin psikolojik sermayesi arttikga iliski zayiflar. Ret
Uyenin psikolojik sermayesinin, Takim Uye Etkilesimine bagh géreceli yoksunluk
(RDTMX) ile isten ayrilma niyeti arasindaki pozitif iliskide diizenleyici (moderator) rolu
19H: | vardir; liyenin psikolojik sermayesi arttikca iliski zayiflar. Ret
Takim Uye Etkilesiminin (TMX), Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile is tatmini arasindaki pozitif
iliskide araci rolu vardir; takim tye etkilesimi arttik¢a iliski gliclenir.
20H, Ret
Takim Uye Etkilesiminin (TMX), Lider Uye Etkilesimi (LMX) ile isten ayriima niyeti
21H arasindaki negatif iliskide araci rolu vardir; takim uye etkilesimi arttikga iliski zayiflar. Kabul
1 u
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