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Ozet

Bu ¢alisma, sosyal miibadele teorisi kapsaminda ele alinan iki kavram olan
algilanan orgiitsel destek ve lider-iiye etkilesiminin tutumsal sonuclarini
incelemektedir. Caligmanin amaci akademisyenler tarafindan algilanan
orgiitsel destegin ve lider-iiye etkilesiminin; is tatmini, orgiitsel 6zdesles-
me, Orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini belirleyebil-
mektir. Bu amag kapsaminda, Bat1 Karadeniz Bolgesi’ndeki iki farkli dev-
let tiniversitesinde gérev yapmakta olan 364 akademik personelden anket
yoluyla elde edilen veriler ile bir aragtirma gergeklestirilmistir. Calisma-
nin amacina uygun olarak olusturulan hipotezler, yapisal esitlik modelle-
mesi kapsaminda yol analizi yardmu ile test edilmigtir. Calismanin sonu-
cunda hem algilanan 6rgiitsel destegin hem de lider-iiye etkilesiminin ¢a-
lisan tutumlari tizerinde etkisi bulundugu tespit edilmistir. Buna gore,
akademisyenlerin tiniversitelerinden algiladig1 destegin artmasi is tatmi-
ninde, orgiitsel 6zdeslesmede ve 6rgiite duyulan giivende artisa, buna kar-
silik isten ayrilma niyetinde azalmaya neden olmaktadir. Yine, lider-tiye
etkilesiminin kuvvetlenmesinin is tatminini, orgiit ile 6zdeglesmeyi ve or-
giite duyulan giiveni artirdiy, isten ayrilma niyetini azalttug1 saptanmstir.

Anahtar soézciikler: Algilanan 6rgiitsel destek, is tatmini, isten ayrilma ni-
yeti, lider-tiye etkilesimi, orgiitsel gliven, orgiitsel 6zdeslesme.

[ X J
rglitsel davranig alanindaki aragtirmacilar, ¢aligsan-

larin 6rgiit beklentilerine uygun tutum ve davranig-

larinin neler oldugu ve nasil ortaya ¢iktig1 tizerine
odaklanmaktadir. Bu cercevede, aragtirmalarin miibadele sii-
reglerine 6nem verdigi ve siirekli ilgi gosterdigi goriilmekte-
dir. Sosyal miibadele teorisi (Blau, 1964) ve kargiliklilik nor-
mu (Gouldner, 1960) calisanlarin tutum ve davramislarinin
kokeninde bulunan etmenleri ve olumlu tutumlarin nasil
olustugunu agiklamak icin 6rgiitsel davramig alaninda gercek-
lestirilen arastirmalarda uzun zamandir kullanilmaktadir

Abstract

This study examines the attitudinal consequences of perceived organiza-
tional support and leader-member exchange, which are two concepts
addressed within the scope of social exchange theory. The aim of the
study is to determine the effects of organizational support and leader-
member exchange perceived by academics on their job satisfaction, orga-
nizational identification, organizational trust, and intent to leave. To
achieve this aim, a survey was conducted with 364 academic staff working
in two different state universities in the Western Black Sea Region. The
hypotheses were tested with the structural equation modeling path analy-
sis. The results indicate that both perceived organizational support and
leader-member exchange influence employee attitudes. Academics’ per-
ception of high level of support by their universities was found to lead to
increased job satisfaction, organizational identification and trust in the
organization, and decreased intention to leave. Furthermore, strengthen-
ing leader-member exchange was found to increase academics’ job satis-
faction, identification with the organization and trust in the organization,
and to reduce their intention to leave.

Keywords: Intention to leave, job satisfaction, leader-member exchange,
organizational identification, organizational trust, perceived organizational
support.

(Coyle-Shapiro ve Conway, 2005, s. 774; Settoon, Bennett ve
Liden, 1996, s. 219).

Sosyal miibadele teorisi icerisinde son yillarda iki tip sosyal
miibadelenin sikhikla incelendigi goriilmektedir (Gaudet ve
Tremblay, 2017; Marchand ve Vandenberghe, 2014; Wayne,
Shore ve Liden, 1997). Tlki, calisan ve onu istihdam eden 6rgiit
arasindaki miibadeleyi ifade eden algilanan 6rgiitsel destek kav-
ramudir. En genel sekilde algilanan 6rgiitsel destek, érgiitiiniin
kendisine duydugu bagliligin calisan tarafindan algilanma dere-
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cesini gostermektedir (Settoon vd., 1996, s. 220; Shore ve Way-
ne, 1993, s. 774; Wayne vd., 1997, s. 83). Diger bir ifadeyle, bir
caliganin, 6rgitiintin kendisini ne derece destekledigine ve ne
derece mutlulugunu artirict degerlere sahip olduguna iligkin
inancini ifade etmektedir (Eisenberger, Huntington, Hutchi-
son ve Sowa, 1986, s. 501).

Orgiitsel destek teorisine gore cahsanlar, 6rgiitii insani
ozellikler kapsaminda degerlendirmektedir (Aselage ve Eisen-
berger, 2003, s. 492; Wayne vd., 1997, s. 84). Orgiit temsilci-
leri (yoneticiler) tarafindan gerceklestirilen faaliyetler dogru-
dan temsilcilere atfedilmemekte, 6rgiit amacinin bir gésterge-
si olarak anlamlandirilmaktadir. Orgiite iliskin bu tiir bir kisi-
sellestirmenin arkasinda, temsilciler tarafindan gergeklestiri-
len faaliyetlerde 6rgiitiin yasal, ahlaki ve finansal sorumlulugu-
nun bulunduguna iliskin inan¢ yatmaktadir. Bu sorumluluk,
stireklilik saglayan ve rol davranisglarini éngéren orgiit politi-
kalariyla, normlarla ve kiiltiirle ortaya konmaktadir. Org‘iitiin
kisisellestirilmesi ile ¢alisanlar, temsilciler tarafindan gercek-
lestirilen olumlu veya olumsuz davraniglari, 6rgiitiin iyiligi ve-
ya kotiligi seklinde degerlendirmektedir (Rhoades ve Eisen-
berger, 2002, s. 698).

Yoneticiler, ¢aliganlarinin o6rgiite ne derece bagh ve sadik
olduguna dikkat etmektedir. Genel olarak 6rgiitiine duygusal
olarak kendisini bagh hisseden ve sadakat gosteren ¢aliganlarin
orglite daha yiiksek derecede katki saglayacag disiintilmektedir
(Eisenberger vd., 1986, s. 500). Bununla birlikte algilanan 6r-
giitsel destek teorisine gore calisanlar da érgiitlerinden kendile-
rine bagl olmalarim beklemektedir. Bu kapsamda, orgiit iceri-
sinde kendisine deger verildigine ve saygi duyulduguna inanan,
kendisine 6diil ve terfi olanaklar sunulan, 6rgiitii tarafindan
desteklendigini hisseden bir ¢aliganin 6rgiite saglayacag katks
da ytiksek olmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 698).
Wayne ve digerleri (1997) yiiksek diizeyde orgiitsel destek algi-
sina sahip ¢alisanlarin kendilerini yalnizca 6rgiitlerine baglt his-
settikleri icin degil, ayn1 zamanda yoneticilerin kendilerine gii-
vendiklerini ve bagli olduklarini hissettikleri icin de 6rgiitsel he-
defleri destekleyen davramiglarda bulundugunu belirtmektedir.
Diger bir ifadeyle, calisanlar, yoneticilerin kendilerine baglilik
dereceleri ile orantili tutum ve davraniglar sergileyerek orgiitle-
riyle aralarindaki istthdam iligkilerinde denge yaratma egilimin-

dedir.

Ampirik ¢aligmalar da teorik agiklamalar1 destekler nitelik-
tedir. Aragtirmalar, algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik
(Aubé, Rousseau ve Morin, 2007; Kim, Eisenberger ve Baik,
2016; Kurtessis vd., 2017; Mabasa ve Ngirande, 2015; Ozdeve-
cioglu, 2003; Panaccio ve Vandenberghe, 2009; Rhoades, Ei-
senberger ve Armeli, 2001; Shukla ve Rai, 2015), 45 tatmini (Ei-
senberger, Cummings, Armeli ve Lynch, 1997; Mabasa ve Ngi-
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rande, 2015; Miao, 2010; Sokmen ve Benk, 2019), yenilik dav-
ramglar: (Le ve Lei, 2019), drgiitsel adalet algiss (Hameed vd.,
2019), drgiitsel giiven (Kurtessis vd., 2017; Shukla ve Rai, 2015),
orgiitsel ozdeslesme (Edwards ve Peccei, 2010; Kurtessis vd.,
2017), performans (Eisenberger, Fasolo ve Davis-LaMastro,
1990; Kurtessis vd., 2017; Miao, 2010; Zhong, Wayne ve Li-
den, 2016), ise baghlik (Kurtessis vd., 2017; Shantz, Alfes ve Lat-
ham, 2016; Zhong vd., 2016), psikolojik sizlesme (Aselage ve Ei-
senberger, 2003) ve isten ayrilma niyeti (Dawley, Houghton ve
Bucklew, 2010; Edwards ve Peccei, 2010; Maertz Jr., Griffeth,
Campbell ve Allen, 2007) arasinda iligki bulundugunu ortaya
koymaktadir.

Sosyal miibadele teorisi kapsaminda incelenen ikinci kav-
ram ise lider ve ¢aligani arasindaki miibadeleyi agiklayan lider-
tiye etkilesimi kavramuidir (Bauer ve Green, 1996; Dienesch ve
Liden, 1986; Graen, 1969; Graen ve Scandura, 1987; Graen ve
Uhl-Bien, 1995; Liden ve Maslyn, 1998; Liden, Wayne ve Stil-
well, 1993; Scandura ve Graen, 1984; Wayne vd., 1997). Lider-
tiye etkilegimi; anlayis, sadakat, giiven ve uzmanlik dahil olmak
tizere lider ve ¢aligan arasindaki iligkinin niteliginin bir 6l¢tisii-
diir (Scandura ve Graen, 1984, s. 428).

Lider-tiye etkilesimi teorisinin temelinde, liderlerin farkl:
calisanlariyla farkli tiirden miibadele iligkisi gelistirme egilimin-
de oldugu ve iligki kalitesinin hem liderin hem de ¢aliganlarin
tutum ve davranglarini etkiledigi bulunmaktadir (Gerstner ve
Day, 1997, s. 827). Lider-iiye etkilesimi yaklagimina gore, lider-
ler astlarini grup ici (yiksek kalitede iligki) ve grup dist (disiik
kalitede iligki) olarak farkli derecelendirmekte ve derecesine
bagli olarak liderin ¢aliganina davraniglar: farklilagmaktadur. Li-
derlerin tiim ¢alisanlara aynu iligki kalitesi ile davranmamasi-
nin temel nedeni ise kisith zaman ve kaynaga sahip olmalaridir
(Bauer ve Green, 1996, s. 1539; Graen ve Scandura, 1987, s.
176; Wayne vd., 1997, s. 83-84).

“Grup ici” ¢alisanlar, islerini is sozlesmelerinin 6tesinde
yerine getirmektedir. Yapilandirilmamug gorevleri yerine ge-
tirmek, ilave igler icin goniillii olmak ve ek sorumluluklar al-
mak konusunda lider tarafindan giiven duyulan caliganlardir.
Lider, yapilandirilmamus islerdeki performanslar: karsiliginda,
grup ici calisanlarla kisisel ve durumsal kaynaklar1 miibadele
etmektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 621). Buna karsilik,
“grup dist” calisanlar sadece 6ngoriilen is sézlesmesine uygun
olarak iglerini yerine getirmektedir. Bu calisanlarin lider ile
aralarinda sinirh kargilikli giiven bulunmaktadir, sinirl deste-
ge sahiptirler ve az sayida 6diil elde etmektedirler (Deluga,
1998, s. 190). Dolayisiyla, lider-tiye etkilesimi yaklagiminda ta-
raflar arasindaki iliski sosyal miibadeleye dayanmaktadir. Bu-
rada, lider ve caligan, diger tarafin degerli olarak gordiigi bir
sey teklif etmekte ve her taraf bu miibadeleyi makul 6l¢iide
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adil veya kabul edilebilir olarak gérmektedir (Graen ve Scan-
dura, 1987, s. 182).

Aragtirmalar algilanan 6rgiitsel destek gibi lider-iiye etkile-
siminin de ¢esitli tutumsal ve davranigsal sonuglarinin bulundu-
gunu belirtmektedir. Bu gergevede lider iiye etkilesiminin, cali-
sanlarin orgiitsel bagliligi, yoneticilerine giiven duymast ve sa-
dakati, ise baghlig, tikenmigligi ve 6rgiitsel vatandaghk davra-
gt gibi farkl 6rgiitsel degiskenlerle iligkili oldugu tespit edil-
migstir (Bolat, 2011; Eisenberger vd., 2010; Graen ve Uhl-Bien,
1995; Ilies, Nahrgang ve Morgeson, 2007; Polatci, Karaca ve
Bayram, 2018).

Gergeklestirilen aragurmalar kapsaminda hem bireyin 6r-
giitsel destek algilamasmin hem de lideriyle arasinda giiclii bir
etkilesimin bulunmasinin tutum ve davraniglarini olumlu sekil-
de etkiledigini soylemek miimkiindiir. Bu ¢ergevede, algilanan
orgiitsel destegin ve lider iiye etkilesiminin ¢alisanlar tizerine
etkisi; mobilya sektorii cahsanlart (Ozdevecioglu, 2003), imalat
calisanlar1 (Dawley vd., 2010; Eisenberger vd., 1997), demir-ge-
lik calisanlar1 (Miao, 2010), hapishane caliganlari (Aubé vd.,
2007), bilgi teknolojisi ¢alisanlart (Le ve Lei, 2019; Shukla ve
Rai, 2015), kamu ¢aliganlar1 (Kim vd., 2016), sosyal yardim ku-
rulusu ¢alisanlart (Kim vd., 2016; Maertz Jr. vd., 2007), gida
sektorii ¢aliganlar1 (Hameed vd., 2019), otel caliganlar1 (Bolat,
2011), saglik caliganlar1 (Edwards ve Peccei, 2010) ve 6gret-
menler (Polatct vd., 2018) gibi farkli caligma gruplari tizerinde
aragtirilmigtir. Buna kargihk akademisyen ve {iniversite ya da
akademisyen ve yonetici arasindaki sosyal miibadele iligkisinin
kalitesinin akademisyenlerin farkli tutum ve davraniglari tizerin-
deki etkisini inceleyen siurh sayida aragtirma bulunmaktadir
(Mabasa ve Ngirande, 2015; Sokmen ve Benk, 2019). Literatiir-
de iki kavramu birlikte inceleyerek akademisyenler iizerine ger-
ceklestirilmis bir aragtirmaya ise rastlanamamustir. Bu gergeve-
de, her ne kadar algilanan 6rgiitsel destek ve lider-iiye etkilesi-
mi kavramlar1 teorik olarak benzerliklere sahip olsa da, arastir-
macilarin bu iki kavrami nadiren bir arada inceledigi goriilmek-
tedir. Dolayisiyla, algilanan 6rgiitsel destek ve lider-iiye etkile-
simi kavramlarinin farkli olup olmadigi ve ¢aliganlarin tutumla-
r1 ve davranuglart izerinde farkl etkileri olup olmadig: belirsiz-
ligini korumaktadur.

Belirtilen gerekceden hareketle bu ¢aligma, tiniversiteler-
de gorevli akademisyenlerin kurumlariyla aralarindaki sosyal
mibadele iliskisi kapsaminda algiladiklar1 6rgiitsel destegin ve
lider-iiye etkilesiminin tutumsal sonuglarina odaklanmakta-
dir. Calismanin amaci, algilanan orgiitsel destegin ve lider-
iiye etkilesiminin is tatmini, 6rgiitsel 6zdeslesme, 6rgiitsel gii-
ven ve isten ayrilma niyeti iizerindeki farkli etkilerini belirle-
yebilmektir.

Bu amagla gerceklestirilecek bir ¢alismanin literatiire ve uy-
gulamaya 6nemli katlalar saglayacagi diisiiniilmektedir. Once-
likle aragtirmacilar, ¢alisanlarin tipik olarak orgiit icerisinde bir-
den fazla miibadele iligkisine girdigini ve her iligkiden farkl: fay-
dalar sagladigint kabul etmektedir (Settoon vd., 1996; Wayne
vd., 1997). Sosyal miibadele iligkisi kapsaminda algilanan 6rgiit-
sel destek ve lider-iiye etkilegimi kavramlar: tizerine gercekles-
tirilen bu aragtirma ile, her bir miibadele iligkisinin caligan tu-
tumlarin: farkh sekilde etkileyebilecegi belirlenerek sosyal mii-
badele teorisi genisletilebilir.

Ikinci olarak iiniversitelerde 6zellikle akademisyenler aci-
sindan sosyal miibadele iligkisinin daha karmagik oldugu bilin-
mektedir. Dolayisiyla sosyal miibadele iligkisinin akademisyen-
ler agisindan incelenmesi tiniversite yonetimleri ve akademis-
yenler arasindaki iliskinin daha net sekilde anlagilmasini sagla-
masi ve iligki kalitesinin gelistirilmesi agisinda da 6nemlidir.

Yontem
Arastirmanin Hipotezleri

Orgiitsel destek teorisi, calisan tutumlarimin olusumunda
orgiitiin ¢calisana gosterdigi destegin 6nemli bir faktor oldugu-
nu belirtmektedir (Fisenberger vd., 1986). Ozellikle, orgiit
temsilcilerinin, 6rglitii ve caliganlarin orgiitlerine kargi duygu-
larin kigisellestirdigi diigtiniilmektedir. Bu nedenle, calisanlarin
orgiitlerine yonelik diisiinceleri ve tutumlari, orgiitsel faaliyet-
ler agisindan 6nemlidir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Cali-
sanlar, orgitiin kendilerine gosterdigi iyilige veya kotiilige,
olumlu veya olumsuz davranglar ile kargilik verebilmektedir.
Kisacasi, orgiitsel destek teorisi, 6rglitiin ¢aliganlarinin sosyo-
duygusal ihtiyaclarini kargilama cabasinin ve gosterdikleri ¢aba-
ya karg1 sagladig1 faydanimn, kurumun refahini ne kadar 6nemse-
digine ve katkilarina deger verdigi konusunda calisanda bir alg:
olusturacagin belirtmektedir.

Bu kapsamda, algilanan orgiitsel destegin hem caliganlar
hem de 6rgiit agisindan pek ¢ok olumlu sonucu bulunacag: dii-
stiniilmektedir. Algilanan orgiitsel destegin, ¢alisanin 6rgiitiine
ve orglitsel hedeflere kargt yiikiimliliik veya gorev duygusunu
artirdig1, ayn1 zamanda 6zdeglesmeyi de kuvvetlendirdigi belir-
lenmistir. Ayni zamanda, ¢alisanlar 6rgiitiin fazladan ¢aba ve
performans artiglarimi adil bir sekilde 6diillendirecegine inan-
maktadir. Bununla birlikte, algilanan 6rgiitsel destegin is tatmi-
ninin yiikselmesi ve pozitif tepkiler gibi olumlu ¢alisma ortami
sonuglarina neden oldugu gorilmektedir (Wayne vd., 1997;
Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Ampirik ve teorik aragtirmalar sonucunda algilanan 6rgiitsel
destegin is tatmini, orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel giiven tize-
rinde olumlu yonde etkisinin bulundugu, isten ayrilma niyeti
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tizerinde ise olumsuz yonde etkisinin bulundugu distintilmekte-

dir. Bu kapsamda ¢aligmanin ilk dort hipotezi agagidaki gibidir:

= Hi: Algilanan orgiitsel destek is tatminini olumlu yonde etkile-
mektedir.

= H2: Algilanan ovgiitsel destek orgiitsel ozdeslesmeyi olumlu yonde
etkilemektedir.

= His: Algilanan orgiitsel destek orgiitsel gitveni olumlu yonde etki-
lemektedir.

= Ha: Algilanan orgiitsel destek isten ayrilma niyetini olumsuz
yonde etkilemektedir.

Bununla birlikte sosyal miibadele teorisi kapsaminda ¢aligan
tutumlart iizerinde etkisi oldugu distiniilen diger bir kavram da
lider-tiye etkilegimidir. Lider-iiye etkilegimi teorisine gore, bir li-
der ve bir takipci arasindaki iligkinin kalitesi, bireysel, grupsal ve
orgiitsel diizeyde sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Dolayisiyla lider
ile takipe¢i arasindaki iligkinin kalitesinin giiclenmesi, sonuclarin
ozellikle ¢aliganlar agisindan daha olumlu olmas: ile neticelen-
mektedir. Bu ¢ergevede aragtirmalar, lider-iiye etkilegiminin ¢a-
lisan tutum ve davranuglariyla olumlu iliskisinin oldugunu goster-
mektedir (Gerstner ve Day, 1997; Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Gergeklestirilen aragtirmalarda lider-iye etkilesimi ile fark-
I1 giktilar arasindaki iligkiler incelenmistir. Bu arastirma sonuc-
larina gore lider ile takipgisi arasindaki iliskinin gliclenmesi ¢a-
liganlarin is tatminini artirmakta (Dulebohn, Bommer, Liden,
Brouer ve Ferris, 2012; Gerstner ve Day, 1997; Greguras ve
Ford, 2006; Li, Zhu ve Park, 2018; Polat¢1 vd., 2018), orgiitsel
baghiligini kuvvetlendirmekte (Dulebohn vd., 2012; Eisenber-
ger vd., 2010; Gerstner ve Day, 1997; Greguras ve Ford, 2006;
Li vd., 2018), daha fazla vatandaglik davramigi sergilemelerine
neden olmakta (Greguras ve Ford, 2006; Ilies vd., 2007; Setto-
on vd., 1996; Wang, Kim ve Milne, 2017), performans yiikselt-
mekte (Breevaart, Bakker, Demerouti ve van den Heuvel, 2015;
Gerstner ve Day, 1997; Greguras ve Ford, 2006; Lee, Thomas,
Martin ve Guillaume, 2019; Settoon vd., 1996) ve isten ayrilma
niyetini azaltmaktadir (Gerstner ve Day, 1997; Kuvaas ve Buch,
2018; Li vd., 2018; Wang vd., 2017)

Dolayistyla lider-tiye etkilegiminin is tatminini, 6rgiitsel 6z-
deslesmeyi ve orgiitsel giiveni artirdigy, isten ayrilma niyetini ise
azaltud1 disiintilmektedir. Bu cercevede lider-tiye etkilesimi ile
calisan tutumlari arasindaki iligkilerin incelendigi hipotezler
asagidaki gibidir:
= Hs: Lider-iiye etkilesimi is tatminini olumilu yonde etkilemektedir.
= He: Lider-iiye etkilesimi orgiitsel ozdeslesmeyi olumiu yonde etki-

lemektedir.
= H7: Lider-iiye etkilesimi orgiitsel giiveni olumilu yonde etkile-

mektedir.
= Hs: Lider-iiye etkilegimi isten ayrilma niyetini olumsuz yonde et-
kilemektedir.
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Evren ve Orneklem

Calismanimn evreni, Batt Karadeniz Bolgesi’'ndeki iki farkl
devlet iiniversitesinde gorev yapmakta olan tiim akademik per-
sonelden olusmaktadir. Universitelerin Personel Daire Bagkan-
liklarindan alinan bilgilere gore 2018 yil itibariyle iki tiniversi-
tede toplam 2170 akademik personel gorev yapmaktadir. Dola-
yistyla ¢aligmanin evreni 2170 akademisyenden olusmaktadur.

Evren icerisinden % 5’lik bir hata payr hesaba katilarak ev-
reni temsil eden en diisiik 6rneklem biiytikligi 327 kisi olarak
belirlenmistir (Sekaran ve Bougie, 2016, s. 264). Universitelerin
internet sayfasi araciligiyla iki iiniversiteden toplam 1893 aka-
demik personelin elektronik posta adreslerine ulagilabilmistir.
Kolayda 6rnekleme yontemi kapsaminda, ¢evrimici olarak ha-
zirlanan anket formu, e-posta adreslerine ulagilan 1893 akade-
mik personelin tamamina gonderilmis ve 364 tanesinden geri
dontis saglanmugtir. Geri dontis orant % 19 olarak hesaplannusg-
tir. Verilerin incelenmesi sonucunda u¢ degere sahip oldugu
belirlenen 26 anket analiz diginda birakilmigtir. Dolayisiyla ¢a-
lismanin 6rneklemi 338 kisiden olusmaktadir ve analizler bu ve-
ri tizerinde gerceklestirilmistir.

Veri Toplama Yoéntemi

Calismada veri toplama amaciyla nicel aragtirma yontemi
kapsaminda cevrimici anket teknigi kullanilmigtir. Bu gergeve-
de hazirlanan anket formu internet tizerinden akademisyenlerin
e-posta adreslerine gonderilmistir. Veri toplama amaciyla kul-
lanilan anket formu iki bélimden olusmaktadir. Tk bélimde
katulimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yo6nelik so-
rulara yer verilmistir. Ikinci boliimde ise algilanan 6rgiitsel des-
tegin, lider-iiye etkilegiminin, ig tatmininin, orgiitsel 6zdegles-
menin, orgiitsel giivenin ve isten ayrilma niyetinin derecesini
tespit etmek amaciyla kullanilan ifadeler bulunmaktadir.

Olctim Araclari

Caligmada alt farkli kavram ele alinmaktadir. Dolayisiyla bu
altr farkli kavranu 6l¢mek amaciyla alt ayr 6lgekten yararlanil-
mugtir. Bu cercevede daha 6nce gergeklestirilen benzer ¢aligma-
lara bakilarak ¢alismanin yapisina uygun oldugu diistiniilen 6l-
cekler belirlenmis ve anket formuna eklenmistir.

Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi: Arastrmaya katilan
akademisyenlerin algiladig1 6rgiitsel destegin derecesini belirle-
yebilmek i¢in Eisenberger ve digerleri (1986) tarafindan gelisti-
rilen, daha sonra Eisenberger ve digerleri (1997) tarafindan ki-
salularak kullanima sunulan Slcekten faydalanilmustr. Olcek
tek boyuttan ve toplam 8 ifadeden olugsmaktadir. Algilanan 6r-
glitsel destek 6l¢eginin Tiirkgesi, Biiyiikyilmaz (2013) ¢aligma-
sindan uyarlanarak anket formuna dahil edilmistir. Olgek ifade-
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lerine verilen yanitlar “1= Kesinlikle katlmiyorum” ve “5= Ke-
sinlikle katiliyorum” arasinda degismektedir. Olgekte iki ifade
ters cevrilerek analizlerde kullanilmistir. Olgekten alinan yiik-
sek skorlar, kaulimeilarin 6rgiitsel destek algisinin yiiksek oldu-
gu anlamina gelmektedir.

Lider-Uye Etkilesimi Olgegi: Katilimcilarmn lider-iiye et-
kilesimi algilarinin derecesini tespit edebilmek i¢in Liden ve
Maslyn (1998) tarafindan gelistirilmis olan 6l¢ek kullanilmistir.
Olgekte duygu, sadakat, katki ve saygi seklinde isimlendirilen
dort boyutun 6l¢iimii amaciyla kullanilan toplam 12 ifade bu-
lunmaktadir. Her boyutun ol¢iimii igin 6lgek igerisinde tiger
ifade yer almaktadir. Lider-tiye etkilesimi 6lceginin Tirkgesi
Geng (2010) ve Ilgin (2010) caligmalarindan uyarlanarak anket
formunda kullanilmugtir. Olgek ifadelerine verilen yanitlar “1=
Kesinlikle katilmiyorum” ve “5= Kesinlikle katliyorum” arasin-
da degismektedir. Olgekte ters kodlanmis ifade bulunmamakta-
dir. Olgekten alinan yiiksek skorlar, katlimcilarin lider-iiye et-
kilesimi algismin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.

Is Tatmini Olgegi: Katulimailarin islerinden duydugu tat-
minin derecesini belirleyebilmek amaciyla Rusbult, Farrell, Ro-
gers ve Mainous (1988) tarafindan gelistirilmis 6l¢ekten fayda-
lamlmigtir. Olgek tek boyuttan ve toplam 5 ifadeden olugmak-
tadir. Is tatmini 6lgeginin Tiirkgesi Bagaran, Biiyiikyillmaz ve
Cevik (2011) caligmasindan uyarlanarak anket formuna dahil
edilmistir. Olgek ifadelerine verilen yamtlar “1= Kesinlikle ka-
tlmiyorum” ve “5= Kesinlikle katiliyorum” arasinda degismek-
tedir. Olgekte ters kodlanmus ifade bulunmamaktadir. Olcekten
alinan yiiksek skorlar, kaulimcilarin is tatmini derecesinin yiik-
sek oldugu anlamina gelmektedir.

Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi: Arastirmaya katilan akade-
misyenlerin orgiitleriyle 6zdeglesme derecesini tespit edebil-
mek i¢in Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilmis 6lcek
kullanlmugtir. Olgek tek boyuttan ve toplam 6 ifadeden olus-
maktadir. Orgiitsel 6zdeslesme 6lceginin Tiirkcesi Tokgoz ve
Seymen (2013) ¢alismasindan uyarlanarak anket formuna dahil
edilmistir. Olgek ifadelerine verilen yamtlar “1= Kesinlikle ka-
tlmiyorum” ve “5= Kesinlikle katiliyorum” arasinda degismek-
tedir. Olgekte ters kodlanmus ifade bulunmamaktadir. Olcekten
alinan yiiksek skorlar, katilimeilarin orgiitsel 6zdeslesme dere-
cesinin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.

Orgﬁtsel Giiven (")lgegi: Kathmeilarin 6rgiitlerine kargt
duyduklar1 giivenin derecesini belirleyebilmek amaciyla Robin-
son (1996) tarafindan gelistirilmis olan ol¢ekten yararlanilmug-
tir. Olgek tek boyuttan ve toplam 7 ifadeden olusmaktadir. Or-
glitsel giiven 6lceginin Tirkgesi Biiylikyllmaz ve Fidan (2017)
caligmasindan uyarlanarak anket formuna dahil edilmistir. Ol-
cek ifadelerine verilen yanitlar “1= Kesinlikle katulmiyorum” ve

“5= Kesinlikle katiliyorum” arasinda degismektedir. Olcekte ti¢
ifade ters kodlanarak anket formunda kullanilmustir. Olcekten
alinan yiiksek skorlar, kaulimeilarin 6rgiitsel giiven derecesinin
yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Katulimcilarin islerinden ay-
rilma niyetinin derecesi Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh
(1983) tarafindan gelistirilen ve Michigan Orgiitsel Degerlen-
dirme Anketi igerisinde yer alan, isten ayrilma niyeti 6l¢egi ara-
ciligiyla tespit edilmeye calisilmistir. Olgek tek boyuttan ve top-
lam 3 ifadeden olusmaktadir. Isten ayrilma niyeti Slceginin
Tirkgesi Biiyiikyilmaz (2013) calismasindan uyarlanarak anket
formuna dahil edilmistir. Olgek ifadelerine verilen yanitlar “1=
Kesinlikle katilmiyorum” ve “5= Kesinlikle katiliyorum” arasin-
da degismektedir. Olgekte ters kodlanmis ifade bulunmamakta-
dir. Olgekten alinan yiiksek skorlar, kattlhimcilarin isten ayrilma
niyetinin derecesinin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.

Analiz Yontemi

Caligmada oncelikle, 6lceklere gecerlilik ve giivenilirlik ana-
lizleri uygulanmus, ardindan belirlenen hipotezlere iligkin test-
ler gerceklestirilmistir. Olgeklere iliskin yap1 gecerliliginin in-
celenmesi amaciyla ¢aligmada degigkenlerin tiiminiin birlikte
yer aldig1 dogrulayici fakeor analizi uygulanmugtir. Bununla bir-
likte yapr gegerliligi kapsaminda benzesim ve ayrisim gecerlilik-
leri de test edilmistir. Olgeklerin giivenilir olup olmadigi Cron-
bach alfa (o) ve birlesik giivenilirlik (CR) degerleri ile belirlen-
migtir. Hipotez testlerinde edilmesinde ise yapisal esitlik mo-
dellemesi kapsaminda yol analizi kullanilmistir.

Bulgular

Bulgular kapsaminda, aragtirmaya katillan akademisyenlerin
demografik bilgileri, gecerlilik ve giivenilirlik analizleri, tamm-
layici istatistikler ve hipotez test sonuglari incelenmektedir.

Demografik Bilgiler

Akademisyenlerin cinsiyet, yag, medeni durum, unvan ve
caligma stiresi bilgileri B Tablo 1’de gosterilmektedir.

Kaulmeilarin biiyiik ¢ogunlugu erkek (%57.1) ve evli
(%58.6) akademisyenlerden olugmaktadir. Kattlimeilarin yaga
gore dagilimlaria bakildiginda, calisgamaya daha ¢ok 30 yas al-
t1 (%34.3) ve 36-40 yas arasi (%27.2) akademisyenlerin katldi-
g1 gorilmektedir. Bununla birlikte aragtirmaya katilan akade-
misyenlerin yaglar1 25 ile 64 arasindadir ve yas ortalamas 34.5
olarak hesaplanmustir. Yine aragtirmaya katilan akademisyenle-
rin cogunlugu aragtirma gorevlisi (%32) ve doktor 6gretim tiye-
si (%24.6) unvanina sahiptir. Son olarak, ¢alisma siirelerine go-
re dagilm incelendiginde, kathmeilarin ¢ogunlugunun 2-10
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W Tablo 1. Katilimcilarin demografik dagilimi.

Degisken Kategori n %
Cinsiyet Kadin 145 42.9
Erkek 193 571
Yas (ort.=34.6) 30 yas ve alti 116 343
31-35 yas arasi 79 23.4
36-40 yas arasl 92 27.2
41 yas ve Ustl 51 15.1
Medeni durum Evii 198 58.6
Bekar 140 41.4
Unvan Profesor 20 5.9
Docent 42 124
Dr. Ogretim Uyesi 83 24.6
Okutman 32 9.5
Arastirma Gorevlisi 108 32.0
Ogretim Gorevlisi 53 15.6
Calisma suresi (ort.=5.8) 1 yil ve daha az 43 12.7
2-5 yil arasl 144 42.6
6-10 yil arasl 103 30.5
11 yil ve daha fazla 48 14.2
Toplam 338 100

yildir (%73.1) kurumlarinda gorev yapuklari gorilmektedir.
Bununla birlikte, aragtirmaya katilan akademisyenlerin ¢aligma
stiresine gore ortalamalar1 5.8 yil olarak hesaplanmugtir.

Gegerlilik ve Gavenilirlik Analizi

Aragurmada kullanilan algilanan 6rgiitsel destek, lider-
tiye etkilesimi, is tatmini, 6rgiitsel 6zdeglesme, Grgiitsel giiven
ve igten ayrilma niyeti 6l¢eklerinin yapr gecerliligi dogrulayi-
ci faktor analizi ile test edilebilmigtir. Analiz sonucunda, li-
der-iiye etkilesimi ve orgiitsel giiven 6lgekleri icerisindeki bi-
rer ifadenin 0.50’nin altinda faktor yiikiine sahip oldugu goz-
lemlenmistir. Bu ifadeler analiz diginda birakilarak dogrulayi-
c1 faktor analizi tekrarlanmistir (Hair, Black, Babin ve Ander-
son, 2014). Dogrulayic1 fakt6r analizi bulgular: B Tablo 2’de
verilmistir.

Iki ifadenin analiz diginda birakilmast ile elde edilen bulgu-
lara gore olgekler icerisindeki tiim ifadelerin faktor yiikleri
0.50’nin tzerindedir. Dolayisiyla tiim faktor yiiklerinin 0.01
onemlilik seviyesinde anlamli oldugu goriilmektedir. Uyum
iyiligi degerlerine gore ise, tiim kriterlerin kabul edilebilir
uyum sartinin tstiinde bir degere sahip oldugu saptanmistir
((/sd=1.609, GFI=0.856, TLI=0.929, CFI=0.935, RMSEA=
0.043). Bu bulgular, dogrulayici fakt6r analizi sonucunda arag-
tirmada kullanilan 6l¢eklerin yapr gecerliliginin saglandig an-
lamina gelmektedir (Byrne, 2016, s. 90-102; Meydan ve Sesen,

500 Yiiksekogretim Dergisi | Journal of Higher Education (Turkey)

2011, s. 31-37; Kline, 2016, s. 265-280; Schumacker ve Lo-
max, 2010, s. 85-89).

Dogrulayicr faktor analizi kapsaminda 6lceklerin benzegim
ve ayrigim gegerlilikleri de test edilmigtir. Benzegim ve ayrigim
gecerliligi, ol¢timde kullanilan degiskenlerin dahil olduklari ya-
pt ile uyum derecesini gostermektedir. Genellikle, benzesim ve
ayrigim gecerliligi incelemesinde Fornell ve Larcker (1981) ta-
rafindan ileri siiriilen yaklagim kapsaminda birlesik giivenilirlik
(CR) ve aciklanan ortalama varyans (4VE) degerleri hesaplan-
maktadir.

Benzesim gegerliligi ayn1 yapi icerisindeki 6l¢tim degisken-
lerinin ne derece iligkili olduklarini tespit etmekte kullanilmak-
tadir (Hair vd., 2014, s. 124). Benzesim gegerliligi sart, degis-
kenler i¢in hesaplanan AVE degerlerinin 0.50’den ve CR deger-
lerinin ise 0.70’den yiiksek olmasidir (Fornell ve Larcker, 1981,
s. 45-46; Hair vd., 2014, s. 605). B Tablo 2 incelendiginde, al-
gilanan orgiitsel destek, lider-tiye etkilesimi, is tatmini, 6rgiitsel
ozdeglesme, orgiitsel gliven ve isten ayrilma niyeti 6l¢eklerinin
AVE degerleri sirasiyla 0.524, 0.511, 0.561, 0.582, 0.528 ve
0.702 olarak, CR degerleri ise sirasiyla 0.854, 0.884, 0.815,
0.893, 0.870 ve 0.876 olarak saptanmistir. Elde edilen bulgu
aragtirma degiskenleri agisindan benzegim gegerliliginin saglan-
digin1 gostermektedir.

Ayrigim gecerliligi ise, model i¢indeki degiskenlerin farkls
yapilar1 6lgme derecesini test etmek amaciyla kullanilmakta-
dir (Hair vd., 2014, s. 124). Ayrisim gecerliligi sart1, bir degis-
ken i¢in hesaplanan AVE’nin karekok degerinin, o degiskenin
diger degiskenlerle korelasyonundan biiyiik olmasidir (For-
nell ve Larcker, 1981, s. 45-46; Hair vd., 2014, s. 605). Orne-
gin, B Tablo 3’e bakildiginda, 6rgiitsel 6zdeslesme degiskeni
icin AVE'nin karekok degeri 0.763 olarak belirlenmis ve bu
deger, orgiitsel 6zdeslesme ile diger degiskenler arasindaki
tim korelasyon degerlerinden daha biiyiktir. Dolayisiyla,
orgiitsel 6zdeslesme 6lgegi icin ayrilim gegerliligi saglanmis-
ur. Ayrica diger degiskenler icin de hesaplanan AVE’nin ka-
rekok degerleri ile korelasyonlara bakildiginda benzer sekilde
tim yapilarda ayrisim gecerliliginin saglandig1 goriilmekte-
dir.

Aragtirmada, degiskenlere iliskin giivenilirlik ise Cronbach
alfa (o) ve birlesik giivenilirlik (CR) degerleri kapsaminda test
edilmigtir. Giivenilirligin saglanabilmesi i¢in o ve CR degerleri-
nin 0.70’in tizerinde olmasi gerekmektedir (Nunnally ve Bern-
stein, 1994, s. 265). W Tablo 2’de verilen o ve CR degerlerine
gore tim degerlerin 0.70’in tizerinde oldugu goriilmektedir.
Elde edilen bulgu degiskenlerin giivenilir olduklar1 anlamina
gelmektedir.
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W Tablo 2. Dogrulayic faktor analizi bulgulari (h=338).*

Standardize Standart
Degisken faktor yiikii hata t degeri
Algilanan érgutsel destek 0.524 0.854 0.850
AOD1 0.765** - -
AOD2 0.584** 0.092 9.485
AOD3 0.641** 0.080 11.361
AOD4 0.658** 0.082 11.679
AOD5 0.586** 0.079 10.338
AOD6 0.632** 0.085 11.202
AOD7 0.646** 0.082 11.468
AOD8 0.679** 0.079 12.084
Lider-tye etkilesimi 0.511 0.884 0.890
LUE1 0.617** - -
LUE2 0.623** 0.099 9.512
LUE3 0.663** 0.105 9.993
LUE4 0.609** 0.101 9.356
LUES 0.666** 0.104 10.037
LUE6 0.615** 0.104 9.421
LUE72 0.473** 0.111 7.946
LUES 0.583** 0.106 9.033
LUE9 0.618** 0.106 9.466
LUE10 0.644** 0.110 9.777
LUET1 0.697** 0.110 10.373
LUET2 0.706** 0.109 10.453
is tatmini 0.561 0.815 0.827
IST1 0.621** - -
IST2 0.674** 0.106 9.775
IST3 0.615** 0.087 11.517
IST4 0.775** 0.106 10.710
IST5 0.728** 0.107 10.306
Orgutsel 6zdeslesme 0.582 0.893 0.893
OROZ1 0.783** - -
OROZ2 0.702** 0.065 13.310
OROZ3 0.742** 0.066 14.219
OROZ4 0.764** 0.066 14.727
OROZ5 0.760** 0.067 14.638
OROZ6 0.820** 0.068 16.039
Orgutsel gliven 0.528 0.870 0.869
ORGU1 0.693** - -
ORGU2 0.740** 0.083 12.314
ORGU3 0.776** 0.085 12.855
ORGU4 0.773** 0.087 12.799
ORGU5 0.724** 0.083 12.074
ORGU6 0.644** 0.092 10.824
ORGU72 0.360** 0.092 6.181
isten ayrilma niyeti 0.702 0.876 0.875
IAN1 0.836** - -
IAN2 0.827** 0.062 16.991
IAN3 0.850** 0.063 17.463
Uyum iyiligi degerleri ¥/sd GFI TLI CFI RMSEA
1.609 0.856 0.929 0.935 0.043

*p<0.05; **p<0.01; e: Cronbach alfa; a: Silinen ifadeler; AVE: Agiklanan ortalama varyans; CR: Birlesik gtvenilirlik.
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W Tablo 3. Ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri (1=338).*

Degisken Ortalama Std. sapma 1 2 3 4 ) 6
1. Algilanan érgutsel destek 3.020 0.756 0.7242

2. Lider-tye etkilesimi 2.885 0.842 0.533** 0.715a

3. Is tatmini 3.264 0.911 0.513** 0.613** 0.7492

4. Orgtsel 6zdeslesme 3.093 0.985 0.400** 0.525** 0.615** 0.7632

5. Orgitsel gliven 2.954 0.878 0.536** 0.709** 0.540** 0.477** 0.7262

6. isten ayrilma niyeti 2.726 1.155 -0.419** -0.526** -0.533** -0.532** -0.514** 0.838a

*p<0.05; **p<0.01; a: AVE'nin karekok degeri.

Tanimlayici Degerler

Tammlayic1 degerler kapsaminda, aragturmada incelenen
degiskenlere iliskin ortalama ve standart sapma degerleri ile de-
giskenler arasi iligkiler aragtirilmaktadir. Elde edilen bulgular
W Tablo 3’de sunulmaktadir.

B Tablo 3 incelendiginde ¢aligma kapsaminda kullanilan
tim degiskenler arasindaki kargilikli iligkilerin anlamli (p<0.01)
ve beklenen yonde oldugu goriilmektedir. Bu nedenle degis-
kenler arasinda 6nemli etkiler 6ngoriilebilmektedir.

Hipotez Testleri

Aragtirmada, akademik personel tarafindan algilanan 6rgiit-
sel destek ve lider-tiye etkilesiminin tutumsal sonuglart incelen-
mektedir. Bu kapsamda algilanan 6rgiitsel destegin ve lider-tiye
etkilesiminin is tatminini, 6rgtitsel 6zdeglesmeyi ve 6rgiitsel gii-
veni olumlu yonde etkiledigi, buna karsilik isten ayrilma niyeti-
ni olumsuz y6nde etkiledigi diistiniilmektedir.

Bu amagla olugturulan hipotezler yapisal esitlik modelle-
mesi kapsaminda gerceklestirilen yol analizi ile test edilmistir.

W Tablo 4. Yol analizi sonuclar (n=338).

Hipotezler

H1 Algilanan 6rgutsel destek - Is tatmini

H2 Algilanan ¢rgutsel destek - Orglitsel 6zdeslesme
H3 Algilanan 6rgutsel destek - Orglitsel giiven

Ha Algilanan orgutsel destek - Isten ayrilma niyeti
Hs Lider-tye etkilesimi —- Is tatmini

He Lider-tiye etkilesimi - Orgtsel 6zdeslesme
H7 Lider-tye etkilesimi - Orglitsel giiven

Hs Lider-tye etkilesimi — Isten ayrilma niyeti

Uyum iyiligi degerleri

Hipotezler kapsamindaki iligkileri test etmek amaciyla olugtu-
rulan modelin gosterildigi yol diyagrami B Sekil 1’de gosteril-
mektedir.

Caligma kapsaminda arasurilan hipotezlere iliskin standar-
dize edilmis degerler, standart hatalar, ¢ degerleri ve p degerle-
ri I Tablo 4’de sunulmaktadur.

Gergeklestirilen yol analizi kapsaminda elde edilen uyum
iyiligi degerlerine gore, tiim kriterlerin kabul edilebilir uyum
sartinin  Ustinde bir degere sahip oldugu gorilmektedir
((/sd=1.686, GFI=0.850, TLI=0.920, CFI=0.926, RMSEA=
0.045). Bu bulgular, model icerisindeki iligkilerin anlaml ol-
dugu anlamina gelmektedir (Byrne, 2016, s. 90— 102; Kline,
2016, s. 265-280; Meydan ve Sesen, 2011, s. 31-37; Schumac-
ker ve Lomax, 2010, s. 85-89).

Caligmanin ilk dort hipotezi ile akademik personel tarafin-
dan algilanan 6rgiitsel destegin caligan tutumlari tizerindeki et-
kisi incelenmektedir. Analizler sonucunda, algilanan orgiitsel
destegin is tatmini (Hi: =0.246, p<0.01), orgiitsel 6zdeglesme

Standardize Standart Hipotez testi
degerler hatalar t degeri p degeri sonucu
0.246** 0.069 3.566 0.001 KABUL

0.153* 0.084 2.310 0.021 KABUL
0.176** 0.061 3.014 0.003 KABUL
-0.174* 0.092 -2.591 0.010 KABUL
0.526** 0.085 6.207 0.001 KABUL
0.495** 0.097 6.389 0.001 KABUL
0.679** 0.088 8.009 0.001 KABUL
-0.482%* 0.105 -6.304 0.001 KABUL
xisd GFI TLI CFI RMSEA

1.686 0.850 0.920 0.926 0.045

*p<0.05; **p<0.01.
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R?=0.475

is
/ tatmini
* %

H1: 0.246
R?=0.349
Algilanan
orgutsel destek Ha: 0.153*
T Orgtsel
Hs: 0.526** 6zdeslesme
0.534** :0.176**
. * %
He: 0.495 R220.620
Ha: -0.174*
Lider-tye . 3 Orgltsel
etkilesimi H7: 0.67 > guven
Hs: -0.482** R2=0.353
\ i§ten ayr||ma
niyeti

W Sekil 1. Hipotezlere iliskin yol diyagrami (n=338). *p<0.05; **p<0.01.

(H2: p=0.153, p<0.05) ve orgiitsel giiven (Hs: =0.176, p<0.01)
iizerinde olumlu yonde ve anlamu etkiye sahip oldugu, isten ay-
rilma niyeti (Ha: p=-0.174, p<0.05) tizerinde ise olumsuz yonde
ve anlaml etkiye sahip oldugu belirlenmigtir. Bu kapsamda in-
celenen Hi, Hz, H3 ve Ha hipotezleri kabul edilmistir.

Caligmanin son dort hipotezi ise lider-iiye etkilesiminin ¢a-
ligan tutumlari tizerindeki etkisini arastirmaktadir. Analizler so-
nucunda, lider-iiye etkilegsiminin ig tatmini (Hs: (=0.526,
p<0.01), orgiitsel 6zdeslesme (He: =0.495, p<0.01) ve orgiitsel
giiven (H7: =0.679, p<0.01) iizerinde olumlu y6nde ve anlami
etkiye sahip oldugu, isten ayrilma niyeti (Hs: =-0.482, p<0.01)
izerinde ise olumsuz yonde ve anlamli etkiye sahip oldugu be-
lirlenmistir. Dolayistyla Hs, He, H7 ve Hs hipotezleri kabul
edilmigtir.

Bununla birlikte, yol analizi sonuglarina gore, is tatminine
iligkin varyans agiklama oranmin %47.5 (R°=0.475) oldugu, &r-
glitsel 6zdeglesmeye iligkin varyans agiklama oranmin %34.9
(R°=0.349) oldugu, orgiitsel giivene iligkin varyans aciklama
oranmnin %62 (R’=0.620) oldugu ve isten ayrilma niyetine ilis-
kin varyans agiklama oranmin %35.3 (R°=0.353) oldugu belir-
lenmistir.

Tartisma ve Sonucg

Hem algilanan orgiitsel destek hem de lider-iiye etkilegimi
kavramlar1 sosyal miibadele temelli olarak incelense de, genel
olarak aragtirmalarin bu iki kavram ayri sekilde ele aldigr gortil-
mektedir. Bu ¢aligma ile iki kavram entegre edilerek sosyal mii-
badele temelli analizler gerceklestirilmistir. Aragtirma sonuglari
kapsaminda, algilanan 6rgiitsel destegin ve lider-iiye etkilesimi-
nin akademisyenler acisindan 6nemli oldugu ve farkli sonuglari-
nin bulundugu ortaya konulmaktadir. 1lk olarak, elde edilen
bulgular, akademisyenlerin algiladig1 6rgiitsel destek ile is tat-
mini, érgiitsel 6zdeslesme, Grgiitsel giiven ve isten ayrilma niye-
ti arasinda iligki bulundugunu gostermektedir. Dolayisiyla, arag-
tirma bulgulari, desteklendigini hisseden bir tiniversitede gorev
yapan akademisyenlerin daha fazla olumlu tutum gelistirerek
pozitif sekilde etkilendigini géstermektedir. Bu cercevede, aka-
demisyenlerin tniversitesi tarafindan desteklendigini diigiinme-
si durumunda, yapilan isi daha olumlu, daha zevkli bir duygu
olarak degerlendirdigi, tiniversitesinin amaglari ile arasinda bag
kurdugu ve tiniversite yonetiminin dogru sekilde hareket ederek
verilen sozleri tutacagina iligkin daha yiiksek inanca sahip oldu-
gu soylenebilmektedir. Ayrica, 6rgiitiiniin kendisine destek ver-
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digini algilamasi akademisyenleri uzun siire 6rgiitlerinde kalma-
ya motive eden bir faktor durumundadir.

Bulgular, her ne kadar tiim sektorler ve tiim ¢alisanlar igin
genellestirilebilir olmasa da, igyerinde orgiitsel destegin degeri-
ni vurgulamaktadir. Bununla birlikte, elde edilen bulgunun da-
ha onceki caligmalarla uyumlu oldugu goriilmektedir (Eisen-
berger vd., 1997; Rhoades vd., 2001; Shukla ve Rai, 2015). Ay-
rica algilanan orgiitsel destek ile ¢aligan tutumlarr iliskisi kapsa-
minda elde edilen bulgularin, gergeklestirilen meta-analiz ¢alig-
malariyla da tutarli oldugu belirlenmigtir (Kurtessis vd., 2017;
Rhoades ve Eisenberger, 2002; Riggle, Edmondson ve Hansen,
2009). Dolayisiyla algilanan orgiitsel destegin is tatminini, or-
glitsel giiveni ve isten ayrilma niyetini yordayan énemli bir fak-
tor oldugu soylenebilir.

Ikinci olarak, arastirma bulgulari akademisyenlerin lider-
tiye etkilesimi algilar ile ig tatmini, érgiitsel 6zdeglesme ve 6r-
giitsel giiven arasinda pozitif yonld, isten ayrilma niyeti arasin-
da negadf yonli iliski bulundugunu gostermektedir. Diger bir
ifadeyle, bir akademisyenin kendisini yoneticisine yakin bir ¢a-
ligan olarak algilamas, igine karst daha olumlu tepkiler gelistir-
mesine neden olmakta, {iniversitesine ait olma istegini ve giive-
nini yiikseltmekte, isi birakma veya bagka bir iiniversiteye geg-
me istegini azaltmaktadir. Daha 6nce gergeklestirilen aragtir-
malarda da benzer bulgulara ulagildig1 gériilmektedir (Greguras
ve Ford, 2006; Kuvaas ve Buch, 2018; Li vd., 2018; Wang vd.,
2017). Yine meta-analiz ¢aligmalar1 da lider-tiye etkilesimi ile
caligan tutumlari arasinda benzer iligkiler 6ngérmektedir (Du-
lebohn vd., 2012; Gerstner ve Day, 1997; Ilies vd., 2007). Do-
layisiyla, yoneticisi ile arasinda giiclii ve kaliteli bir iligki oldu-
gunu algilamast durumunda, akademisyenlerin daha olumlu tu-
tumlara sahip olacag distiniilebilir.

Elde edilen bulgular, bir akademisyenin 6rgtitiinden destek
gormesiyle ve lideriyle olumlu iliskiler gelistirmesiyle sagladig:
faydalara olumlu tepkiler ile karsilik verecegini gostermekte ve
bu yoniiyle sosyal miibadele bakis agisini desteklemektedir.
Aragtirma bulgulari, lider-iiye etkilegiminin is tatmini, orglitsel
ozdeglesme, orgiitsel giiven ve igten ayrilma niyeti gibi caligan
tutumlarini gliclii derecede etkiledigini gostermektedir. Ancak,
lider-tiye etkilesiminin aksine algilanan orgiitsel destegin dog-
rudan orgiitsel 6zdeglesmeye katkida bulunmadig: belirlenmis-
tir. Bunun nedeni olarak, bir akademisyenin 6rgiitiiyle kendisi-
ni biitiinlestirmede, orgiitsel katkilardan ¢ok lider ile arasindaki
iligkinin kalitesine 6nem vermesi gosterilebilir. Bu nedenle, aka-
demisyenlerin liderleriyle giiclii miibadele iliskisine sahip olma-
larinin, rol gereksinimlerini yerine getirme olasiliklarini daha

fazla yiikselttigini soylemek miimkiindiir.

Aragtirma bulgular1 bununla birlikte algilanan orgiitsel des-
tek ile lider-iiye etkilesimi arasinda orta derece anlaml bir iligki
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bulundugunu gostermektedir. Bunun anlamy, bir akademisyenin
orgiitiinde algiladig1 destek miktar ile lideriyle arasindaki sosyal
iligki miktarinimn birbirini etkiledigidir. Bir 6rgiit i¢indeki liderin,
cogu zaman odiillerin kaynagi ve dagicist durumunda olmast,
lider ile astlar arasindaki etkilesiminin orgiitsel destek algisini et-
kilemesindeki temel faktor oldugu s6ylenebilir. Bu 6nerme, Ei-
senberger ve digerlerinin (1986) algilanan orgiitsel destek ve li-
der-iiye etkilesimi kavramsallasurmasiyla tutarhdir. Diger yan-
dan ise, algilanan orgiitsel destek de bir ¢alisan ve lideri arasin-
daki iliskinin kalitesini etkileyebilmektedir. Yiiksek diizeyde or-
giitsel destek almug calisanlarin, liderlerine fayda saglayacak ge-
lismis beceri ve yeteneklere sahip olmasi muhtemeldir. Esas iti-
bariyla, bu ¢alsanlar, liderler tarafindan deger verilen kaynakla-
ra sahip olduklar1 i¢cin ¢ekici degisim ortaklar: olabilmektedir.

Gergeklestirilen arastirmanin bazi sinirliliklar: vardir ve bu
kapsamda daha sonraki aragtirmacilara farkli 6nerilerde bulunu-
labilmektedir. Tlk olarak, arastrmanin 6rneklemi ierisinde yal-
nizca akademisyenler yer almaktadir. Farkhi 6rneklemler ile
gerceklestirilecek aragtirmalar ile hem farkl bulgulara ulagilabi-
lir hem de aragtirma sonuglar gelistirilebilir. Bu kapsamda fark-
I nitelikteki ¢aliganlar tizerinde benzer aragtirmalarmn gergek-
lestirilmesi faydali olacakur. Ayrica, akademisyenler iizerinde
gerceklestirilecek benzer aragtirmalarda devlet ve vakif tiniver-
sitelerin kargilastirilmali olarak incelenmesi, algilanan orgiitsel
destek ve lider tiye etkilesimi cercevesinde sosyal miibadele ilis-
kisinin tutum ve davraniglari ne sekilde etkilediginin anlagilma-
st agisindan yarar saglayacakur.

Ikinci olarak, aragtirmada sosyal miibadele iligkisi yalnizca
belirli ¢alisan tutumlariyla iligkilendirilmigtir. Sonraki arastir-
malarin farkl bireysel ve 6rgiitsel ¢cikular: inceleyerek, algilanan
orgiitsel destek ve lider-tiye etkilegimi ile diger tutumlar arasin-
daki iligkilere odaklanmasi faydali olacaktir. Bununla birlikte
sosyal miibadele iliskisinin ¢alisan davranglari ile iligkilendiril-
mesi, miibadele iligkisinin sonuglarinin daha net olarak anlagil-
masina katk: saglayacakur. Yine bu iligkiye aracilik veya diizen-
leyicilik ettigine inanilan diger degiskenler kapsaminda olugtu-
rulacak modeller, sosyal miibadele iligkisinin akademisyenler
acisindan sonuglarini daha net sekilde ortaya koyacakur.

Ozet olarak, bu galismanin sonuglart, algilanan 6rgiitsel des-
tegin ve lider iiye etkilesiminin farkli tutumsal sonuglarinimn ola-
bilecegini gostermektedir. Elde edilen bulgular, 6rgiit destegi-
nin ve lider ile gelistirilecek kaliteli iligkinin is tatmini, 6rgiitsel
ozdeslesme, orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti ile iligkili ol-
duguna dair kanitlar ortaya koymaktadur.
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