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Ozet

Bu arastirmada babacan, katilime1 ve yetkeci liderlik stilleri ile orgiitsel bagliligin bir bileseni olan duygusal baglilik
ve isten ayrilma niyeti orgiitsel degiskenleri arasindaki iliskiler orgiitsel destek algisinin aracilik etkisi baglaminda
incelenmektir. Arastirmaya 143 kadin ve 198 erkek olmak iizere toplam 341 beyaz yakali ¢alisan katilmigtir. Arastir-
manin bulgularina gore orgiitsel destek algisinin babacan ve katilimer liderlik ile duygusal baglilik iliskisinde kismi
aracilik roliine ve yetkeci liderlik ve duygusal baglilik iliskisinde ise tam aracilik roliine sahip oldugu goriilmiistiir.
Ayrica babacan liderlik ile isten ayrilma niyeti iliskisinde orgiitsel destek algisinin tam aracilik; katilimer ve yetkeci
liderlik ile isten ayrilma niyeti iligkisinde ise orgiitsel destek algisinin kismi aracilik roliine sahip oldugu bulunmus-
tur.

Anahtar kelimeler: Orgiitsel destek algisi, babacan liderlik, katilimci liderlik, yetkeci liderlik, duygusal baghlik,
isten ayrilma niyeti

Abstract

The present study investigates the mediating role of perceived organizational support on the relationship between
leadership styles (paternalistic, participative and authoritarian leadership) and organizational variables (affective
commitment and intention to leave). Participants are 341 (143 women and 198 men) white-collar employees. Analy-
sis of data indicated that perceived organizational support fully mediates the relationship between authoritarian lead-
ership and affective commitment. But perceived organizational support partially mediates the relationship between
paternalistic, participative leadership and affective commitment. Moreover the relationship between paternalistic
leadership and intention to leave is fully mediated by perceived organizational support. But perceived organizational
support partially mediates the relationship between authoritarian, participative leadership and intention to leave.
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Liderlik kavraminin hem kuramsal gergeve hem
de bu konuyla ilgili yapilan ¢alismalar acisindan gesit-
lilik sergiledigi ilgili yazinda ¢ok fazla vurgulanmak-
tadir. Bununla baglantili olarak orgiitlerde birbirinden
¢ok farkl: liderlik stillerine sahip yoneticilere rastlamak
miimkiindiir. Bu arastirmada da Tiirkiye’de yapilan ¢a-
lismalarda da goriilen liderlik stilleri olan babacan, ka-
tilimer ve yetkeci liderlik tiirleri izerinde durulmustur.

Babacanlik kavrami orgiitsel baglamda ele alindi-
ginda liderin gorevi, calisana ilgi gdsterme, koruma ve is
ile ig dis1 ortamlarda yol gostermekken, ¢alisanin gore-
vi ise lidere sadakat, itaat ve baglilik gosterme seklinde
aciklanmaktadir. Dolayisiyla, babacan lider ile ¢alisan-
lar genis bir ailenin elemanlar1 olarak diistiniilmekte ve
lider ile calisan iliskisinde, babacan lider ¢alisanlarina
ailedeki baba roliinii iistlenircesine muamele etmekte-
dir (Aycan, 2006). Tiirkiye’de yapilan galismalar baba-
can liderligin orgiitlerde olduk¢a yaygin goriildiigiinii
vurgulamaktadir (Aycan, 2006; Aycan ve Fikret-Pasa,
2003; Aycan, Kanungo, Mendonca, Yu, Deller, Stahl ve
Kurshid, 2000; Fikret-Pasa, 2000; Goncii, 2006; Hazar,
2002). Ayrica, Pellegrini ve Scandura (2006) tarafindan
Tiirk 6rnekleminde yapilan ¢alismada, giic mesafesinin
fazla oldugu toplulukeu is kiiltiiriine sahip 6rgiitlerde ba-
bacan lider ozelliklerinin daha fazla kendini gosterdigi
ve biiytik bir 6neme sahip oldugu belirtilmistir.

Ote yandan, demokratik-otokratik ve katilimci-yet-
keci liderlik kavramlarini ve bunlarin birtakim orgiitsel
degiskenlerle iliskilerini inceleyen ¢alismalar 1970’lerin
oncesine dayanmaktadir. Katilimer ve demokratik, yet-
keci ve otokratik liderlikler farkliliklara sahip olarak ayr1
ayr1 ele alinsalar da Luthar (1996), demokratik-otokra-
tik ile katilimei-yetkeci liderlik kavramlarinin birbirinin
yerine kullanildigin1 belirtmistir. Ayrica Bass (1990),
karar verme siirecinde katilimeci 6zellikler gosterme-
nin demokratik liderlerin de 6zelligi oldugunu ve yine
kontrol, yonerge verme gibi ozelliklerin hem yetkeci
hem de otokratik liderin 6zellikleri arasinda oldugunu
belirtmistir. Bu arastirmada da demokratik-otokratik ve
katilimci-yetkeci liderlik kavramlari, 6zellikleri bir ara-
da diistiniilerek katilimci ve yetkeci liderlik adlar altinda
kullanilmustir.

Yetkeci ve demokratik liderlik kavramlarini ilk or-
taya atan aragtirmacilar olan Lewin ve Lippitt’e (1938)
gore yetkeci lider, calisanlarla ilgili karar ve politikalari,
isle ilgili yontemleri ve amaglara ulagsmadaki izlenecek
yollar1 belirleyen, yapilan isleri ve ¢alisanlar arasindaki
iletisim ve iliskileri etkin olarak yoneten ve g¢alisanlari
nesnel yerine 6znel Olgiitlere ve kisisel fikirlerine gore
degerlendirmeyi segen kisidir. Demokratik lider ise ¢a-
lisanlan kararlar alma ve politikalar belirleme konu-
sunda Ozglir birakan, ama¢ ve amaca ulagmadaki asa-
malar1 belirlemede ¢alisanlara bir bakis agis1 kazandi-
ran, ¢alisanlart gérev ve iliskilerinde inisiyatif kullanma

konusunda 6zgiir birakarak odiillendiren ve calisanlart
0znel yerine nesnel Olciitlere dayanarak degerlendiren
kisidir.

Bir baska acidan bakildiginda, yetkeci lider ne ya-
pilacagina karar vermenin yani sira ¢alisanlara ne yapil-
masi gerektigini de emreden kisidir. Ayrica calisanlarin
ozerklik ve gelisim gereksinimlerini 6nemsememekte ve
bu gereksinimleri kargilamaya yonelik davranisglar sergi-
lememektedir. Katilimci lider ise karar verme siirecinde
calisanlarla birlikte hareket eden, calisanlarin gereksi-
nimlerini énemseyen ve bunlarin {istiinde duran kisidir.
Yetkeci lider duygularini isin icine katarak bazi galisan-
lara yakin bazilarina uzak davranirken, katilimer liderin
davraniglar1 daha gergekei ve mantik gergevesi igindedir.
Yetkeci lider ¢alisanlarla arasina mesafe koymayi, onlar-
dan uzak durmay1 segerken, katilimer lider ¢alisanlarla
arasindaki mesafeyi kaldirmaya yonelik davranislar ser-
gilemektedir (Bass, 1990).

Daha 6nce vurgulandig: gibi kiiltiirler arasi lider-
lik caligmalarinda oldugu gibi Tiirkiye’de yapilan lider-
lik arastirmalar1 da birgok liderlik stilini kapsamakta ve
Tiirkiye’de goriilen farkli liderlik stillerini ortaya koy-
maya calismaktadir.

Tiirkiye’de calisanlarin hem go6zledikleri hem de
ideal olarak tercih ettikleri liderlik stillerini belirlemek
amaciyla ikisi hizmet ikisi iiretim sektdriinden olmak
iizere dort ayr sirket ¢aliganlarindan veri toplanarak ya-
pilan bir aragtirmada, hiyerarsik ve igse odakli liderlik sti-
linin en yaygin olarak goriildiigii, bunu babacan ile takip
ve kontrol igeren liderligin izledigi ve takim kuran ve
paylasan liderlik stiline ise daha az rastlandigi rapor edil-
mistir (Fikret-Pagsa, 2000). Calisanlarin ideal olarak gor-
diikleri liderlik stillerine bakildiginda ise iyi iliskiler ku-
rabilme, bilgili, insancil ve adil olma &zelliklerine sahip
olanlar en fazla tercih edilenlerdir (Fikret-Paga, 2000).
Orneklemini hizmet ve iiretim sektériinden calisanlarin
olusturdugu bir baska ¢alismada da benzer bulgular elde
edilmis; En ¢ok gdzlenen lider stilinin hiyerarsik-yetkeci
oldugu, bunu da sirasiyla babacan-kollayici, etkilesim-
sel-takim yonelimli ve serbest birakici lider tiplerinin
izledigi belirtilmistir, Ayn1 ¢alismada katilimcilarin ideal
liderlik stilleri olarak belirledikleri &zelliklerin ise ilis-
ki yonelimli, gérev yonelimli, katilimer ve karizmatik/
doniistimsel liderlik stilleri oldugu saptanmigtir (Pasa,
Kabasakal ve Bodur, 2001). Gozlenen ve ideal liderlik
stilleriyle ilgili Hazar (2002) tarafindan insaat, tekstil,
bilisim ve finans gibi sektorlerde calisan beyaz yakali
calisanlarla yapilan ¢aligmada ise karizmatik ve katilim-
ct liderlik stillerinin en sik goriildiigii, bunlari da yetkeci
ve babacan stillerin izledigi bulunmustur. Ideal liderlik
stillerine bakildiginda ise ¢aliganlarin en fazla karizma-
tik liderligi tercih ettigi bunu da sirastyla katilimci, ba-
bacan ve yetkeci liderlik tiplerinin izledigi goriilmiistiir.
Aycan ve Fikret-Pasa (2003) tarafindan iiniversite 6gren-
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cileriyle yapilan bir bagka calismada ise en ¢ok tercih
edilen liderlik stilinin doniisiimsel liderlik oldugu, bunu
katilimei ve babacan liderlik tiplerinin izledigi, biirokra-
tik liderligin ise digerlerine gore daha az tercih edildigi
bulunmustur.

Etkilesimsel ve dontisiimsel liderlik gibi farklr stil-
lerle Tiirk 6rnekleminde yapilan bir baska ¢alismada ise
kamu ve 6zel sektdrden finans, saglik ve insaat hizmeti
veren kurumlarda her iki liderlik stiline de rastlanmakla
birlikte, bu liderlik stillerinin 6zel sektorde kamu sekto-
riine kiyasla daha yaygin goriildiigi belirtilmistir (Ergin
ve Kozan, 2004).

Tiirkiye’de yapilan liderlik g¢aligmalarinin bul-
gular1 genel olarak ele alindiginda tek bir liderlik stili
yaygin olarak goriilmemekle birlikte hiyerarsik-yetkeci,
katilimci ve babacan olmak iizere farkli 6zelliklere sahip
liderlik stillerinin yukarida belirtildigi gibi farkli sek-
torlerde ¢alisanlarda kendini gosterdigi soylenebilir. Bu
noktadan hareketle calismamizda hem Tiirkiye’de daha
cok gorildiigii belirtilen liderlik tipleri olmast agisindan
hem de arastirmanin diger orgiitsel degiskenleriyle gore-
li olarak iliskili olabilecegi disiiniildiigiinden babacan,
katilimer ve yetkeci liderlik stilleri degisken olarak se-
cilmistir.

Duygusal Baghlik

Bircok farkli bigimlerde tanimlanmig olan orgiitsel
baglilik en genel haliyle ¢alisanin kurumla olan iliskisini
ortaya koyan psikolojik durum olarak belirtilmektedir
(Meyer ve Allen 1997). Orgiitsel bagliligin temel bile-
senlerinden olan duygusal baglilik ise, calisanin ¢alistig1
orgiite duygusal olarak baglanmasi, onunla 6zdeslesme-
si ve biitlinlesmesi anlamima gelmektedir. Kurumlarina
kars1 yiiksek diizeyde duygusal baglilik hisseden gali-
sanlar kurumda gergekten ¢alismak istedikleri i¢in kalan
kisilerdir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1991;
1997). Duygusal baglilik orgiitsel destek algisinin giiclii
bir sekilde iliskili oldugu sonu¢ degiskenlerinin baginda
gelmektedir. Calisanlarin kurumlarindan yiiksek diizey-
lerde destek algiladiklarinda, kuruma kars1 da daha fazla
duygusal baglilik gosterdiklerini belirten birgok aras-
tirma bulunmaktadir (Aube, Rousseau ve Morin, 2007;
Chew ve Wong, 2008; Dawley, Andrews ve Bucklew,
2008; Eder ve Eisenberger, 2008; Eisenberger, Fasolo
ve Davis-LaMastro, 1990; Farh, Hackett ve Liang, 2007;
Fuller, Hester, Barnett, Frey ve Relyea, 2006; Hutchison,
1997; LaMastro, 2000; O’Driscoll ve Randall, 1999;
Shore ve Tetrick, 1991; Wayne, Shore, Bommer ve Tet-
rick, 2002; Wayne, Shore ve Liden, 1997; Yokus, 2006).
Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa (1986) ¢a-
lisanlarin kurumlarina karsi olan duygusal bagliliklar ile
kurumun ¢alisanlara yonelik bagliligini anlatan destek
kavrami arasindaki iligskinin sosyal miibadele yaklasi-
miyla anlasilabileceginin altini ¢izmistir. Bu yaklagimin

sahip oldugu dayanak noktalarmdan biri, 6rgiite insani
ozellikler ylikleme siirecidir. Bu siirece gore c¢alisanlar
kurumlarinin temsilcileri tarafindan yapilan uygulama-
lart kurumun gésterdigi davranislar olarak kabul etmek-
tedir. Bagka bir ifadeyle, calisan yoneticisi tarafindan
yapilan destekleyici, deger verici bir davranisa karsilik
olarak kuruma baglilik gostermektedir. kincisi ise daha
cok baglilik iizerine ¢alisan arastirmacilarin vurguladigi
iliskinin sosyal miibadelenin karsiliklilik normunun bir
sekli olmasidir. Diger bir deyisle, ¢aba ve sadakat ile
maddi ve sosyal ddiiller degis tokus edilmektedir (Hutc-
hison, 1997).

Isten Ayrilma Nipeti

Isten ayrilma niyeti bilingli ve goniillii bir sekilde
kurumdan ayrilmay: tasarlamak ve diisinmek seklinde-
dir (Tett ve Meyer, 1993). Isten ayrilma niyeti genelde
“gelecek alt1 ay iginde” gibi belirli bir zaman araliginda
ol¢lilmekte, geri ¢ekilme davranigiyla ilgili bilislerin son
asamasi olarak ele alinmakta ve isten ayrilmay1 diistinme
ve bagska isler arama gibi durumlar1 da icermektedir (Tett
ve Meyer, 1993). Calisanin isten ayrilma niyetine yani isi
birakma diisiincesi i¢inde olmasina, ¢alisanin is doyumu,
orgiite bagliligi, 6zdesimi ve algiladigi orgiitsel destek
gibi tutumlarmin diisiik diizeyde olmasinin yol agabile-
cegi diistiniilmektedir. Nitekim bu konuda yapilan ¢alis-
malar igten ayrilma niyetinin, i doyumunun (Slattery ve
Selvarajan, 2005; Tett ve Meyer, 1993; Van Dick ve ark.,
2004), orgiitsel bagliligin (Cole ve Bruch, 2006; Harris
ve Cameron, 2005; Slattery ve Selvarajan, 2005; Tett
ve Meyer, 1993) ve orgiitsel 6zdesimin (Cole ve Bruch,
2006; Harris ve Cameron, 2005; Van Dick ve ark., 2004)
onemli sonug degiskeni oldugunu gostermektedir.

Isten ayrilma niyetiyle arastirmamizin temel degis-
keni olan orgiitsel destek algisi arasinda anlamli diizeyde
olumsuz bir iliski goriilmektedir (Allen, Shore ve Grif-
feth, 2003; Chew ve Wong, 2008; Djurkovic, McCor-
mack ve Casimir, 2008; Fuller, Hester, Barnett, Frey ve
Relyea, 2006; Hui, Wong ve Tjosvold, 2007; Wayne,
Shore ve Liden, 1997). Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarin,
kurumlarinin kendilerini desteklediklerini diisiinmele-
rinde bir artis oldugunda isten ayrilmaya yonelik diigiin-
ce ve niyetlerinde de bir azalma gozlenmektedir. Ayrica
Hui, Wong ve Tjosvold (2007), ¢alisanlarin kurumun
kendilerini destekledigini diistindiikleri, hissettikleri
zamanlarda islerinden daha memnun olduklarini, prob-
lemler iizerinde ¢ok fazla durmadiklarini ve tiim bunla-
rin da isten ayrilmaya yonelik diisiincelerini azalttigini
vurgulamislardir. Benzer bigcimde kurum igin degerli
olduklarini ve her agidan desteklendiklerini diigiinen ¢a-
lisanlar da, kurumda kalmaya daha egilimlidirler (Chew
ve Wong, 2008).

flgili yazinda, liderlik stilleri ile isten ayrilma niye-
ti iliskisinde algilanan orgiitsel destegin aracilik roliinii
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inceleyen arastirmaya rastlanmamakla birlikte, benzer
bir degisken olan ydnetici destegi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkide orgiitsel destek algisinin aracilik etti-
&1 Eisenberger ve arkadaslari (2002) tarafindan yapilan
¢alismada rapor edilmistir.

Orgiitsel Destek Algist

Endiistri ve oOrgiit psikolojisi ¢aligmalarinda ku-
rum ile galisan arasindaki iligkileri agiklamak amaciyla
kullanilan 6nemli kavramlardan biri de orgiitsel destek
algisidir. Bu kavram en genel sekliyle, ¢alisanlarin galis-
tiklari orgiitiin kendilerini diisiindiigii, onlarla ilgilendigi
ve katkilarina deger verdigine iligkin inanglarini ifade et-
mektedir (Eisenberger ve ark., 1986). Bu arastirmacilara
gOre Orgiit, calisanlarin onaylanma, saygi gérme ve iligki
gereksinimlerini karsiladig1 ve ¢abalarini takdir ederek
¢esitli bigimlerde odiillendirdigi siirece onlarn destek
algilamalarini saglamaktadir. Orgiitsel destek kuraminin
(Eisenberger ve ark., 1986) temel aldig1 sosyal miibade-
le yaklagiminin karsililik normu (Blau, 1964; Gouldner,
1960) agisindan ise ¢alisanlar, orgiit i¢in gosterdikleri
caba, katki ve sadakat karsiliginda, orgiit tarafindan veri-
len {icret ve diger olanaklar gibi somut 6zendiricileri ve
onaylanma, saygi ve ilgi gibi sosyoduygusal kazanglari
elde etmektedirler. Hatta calisan, orgiitten destek algi-
ladig1 zaman, karsilik olarak orgiitle ilgilenme, Orgiitiin
amagclarma ulagmasina katkida bulunma ve onun yarari-
na olan etkinliklere girisme gibi drgiit agisindan olumlu
sonuglar doguracak davranislar gostermektedir (Eisen-
berger, Armeli, Rexwinkel, Lynch ve Rhoades 2001).

Orgiitsel destek kuramina gore calisanlarm, cals-
tiklar1 oOrgiitin kendilerini destekledigini algilamalart
ona insani bir 6zellik yiiklemelerine ve hatta kendileri-
ne kars1 iyi ya da koétii niyetli oldugunu diistinmelerine
dayanmaktadir. Nitekim calisanlar, 6rgiitlerde kendileri-
ne saglanan birtakim 6diilleri ve iicret, terfi, isi zengin-
lestirme gibi bazi is kosullarini orgiitiin temsilcisi olan
yoneticilerinin bir uygulamasi olarak goriirler ve ayrica,
ustlerinin kisisel ¢abalarini, olumlu ya da olumsuz tu-
tumlarini orgiite yiiklerler (Eisenberger ve ark., 1986;
Eisenberger ve Stinglhamber, 2011). Ancak, calisan-
lar, kendilerine verilen tiim hizmetleri ve saglanan tiim
olumlu is kosullarini, 6rgiitiin zorunlu olarak degil de
kendi istegi ile sagladig1 olanaklar olarak degerlendir-
diklerinde daha fazla orgiitsel destek algilarlar (Eisen-
berger ve ark., 1986; Eisenberger ve Stinglhamber, 2011;
Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001; Shore ve Shore,
1995).

flgili yazinda orgiitsel destegin algilanmast ile ilis-
kili degiskenler arasinda Orgiitsel adalet algisi, yonetici
destegi, taninma, iicret ve terfiler gibi orgiitsel odiiller,
is giivencesi, ozerklik, diisiik rol stresi ve saglanan egi-
timler gibi is kosullari ile ¢alisanin demografik ve kisilik
ozellikleri (6z-disiplin, olumlu ve olumsuz duygu hali)

saytlmaktadir. Ote yandan, orgiitsel destegin algilan-
masiyla birlikte orgiitsel baglilik, i doyumu ve olumlu
duygu-durumu gibi ige yonelik tutum ve duygularda, isle
biitiinlesmede, gorev ve rol-dis1 performansta artma ve
isle ilgili gerginlik ve streste, ise ge¢ gelme, ise gelme-
me veya isten ayrilma gibi geri ¢ekilme davranislarinda
azalma gozlenmektedir (Eisenberger ve Stinglhamber,
2011; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Rhoades, Eisen-
berger ve Armeli 2001).

Orgiitsel destek algisimn, ilgili yazinda, 6rgiitiin
bir temsilcisi olarak algilanan yonetici destegi gergeve-
sinde incelendigi gézlenmekle birlikte liderlik stilleriyle
orgiitsel baglilik ya da 6rgiitten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide oynadig1 rol agisindan ele alindig1 bir ¢alismaya
rastlanilmamigtir. Bu nedenle aragtirmamizda orgiitsel
destek algisinin, belirli liderlik stilleri ile 6rgiitsel bagli-
lik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide aract bir rol
oynayip oynamadigi incelenmek istenmistir.

Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Orgiitsel destek algismnin aracilik roliine odaklanan
bu ¢aligmanin amaci babacan, katilimci ve yetkeci lider-
lik stilleri, algilanan 6rgiitsel destek, duygusal baglilik ve
isten ayrilma niyetinden olusan degiskenler arasindaki
iliskileri incelemektir. Baska bir deyisle bu arastirmada
farkli liderlik stilleri olan babacan, katilimc1 ve yetkeci
liderlik ile duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti orgiit
degiskenleri arasindaki iliskide orgiitsel destek algisinin
aracilik roli arastirilmustir.

Algilanan orgiitsel destek degiskeni orglitsel ada-
let, is kosullart gibi dnciil degiskenler ile orgiitsel bag-
lilik, gdrev ve gorev dis1 performansi, is doyumu gibi
sonug degiskenleri arasinda giiglii bir aracilik roliine sa-
hiptir (Loi, Hang-yue ve Foley, 2006; Masterson, Lewis,
Goldman ve Taylor, 2000; Naumann, Bennett, Bies ve
Martin, 1998; Naumann, Bies ve Martin, 1995). Ilgili
yazinda farkli liderlik stilleri ile 6rgiitsel baglilik boyut-
lar1 iliskisinde Orgiitsel destek algisinin aracilik roliinii
inceleyen aragtirmalara pek fazla rastlanilmamaktadir.
Ancak bazi arastirmalar, babacan ve katilimer liderlik
stilleriyle benzer &zelliklere sahip olarak ele alinabilen
yonetici destegi kavramiyla duygusal baglilik iliskisinde
orgiitsel destek algisinin araci roliine sahip oldugunu be-
lirtmislerdir (Moideenkutty, Blau, Kumar ve Nalakath,
2001; Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001). Ayrica
doniisiimsel, etkilesimsel, serbest birakici gibi farkli
liderlik stillerinin de orgiitsel baglilik degiskeninin bo-
yutlartyla iligkili oldugu bilinmektedir. Hatta Erben ve
Giineser (2008) yaptiklar1 aragtirmada babacan liderlik
stilinin yardimseverlik boyutunun duygusal baglilikla
orta diizeyde olumlu iligkili oldugunu belirtmislerdir.
Ayrica Tiirk 6rnekleminde yapilan bir baska ¢aligmada
da babacan liderligin ¢alisanin orgiite gosterdigi bagli-
likla olumlu iliskili oldugu goriilmiistiir (Aycan, 2006).
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Perryer ve Jordan (2005) tarafindan yapilan bir arastir-
maya gore orgiitsel bagliligin, destekleyici lider davra-
niglariyla orta derecede olumlu ve destekleyici olmayan
lider davranislariyla orta derecede olumsuz iliskili oldu-
§u bulunmustur. Benzer bigimde Steyrer, Schiffinger ve
Lang de (2008) katilimci liderlik boyutuyla 6rgiitsel bag-
Iilik arasinda olumlu iligki oldugunu rapor etmislerdir.

Yetkeci liderlik ile orgiitsel degiskenler arasinda-
ki iligkiyi inceleyen arastirmalara pek rastlanilmamakla
birlikte yetkeci liderlerin kararlari tek basma almasi ve
calisanlarin kosulsuz bunlara uymasini beklemesi, ¢a-
lisanlarin gereksinimlerini dnemsememesi, ¢alisanlarla
arasina mesafe koymasi (Bass, 1990) gibi ozellikleri
nedeniyle olumsuz algilanmalar1 s6z konusudur. Bu se-
kilde olumsuz algilanmasina bagl olarak drgiite yonelik
degiskenlerle arasinda da olumsuz bir iliski olabilecegi
diisiiniilmektedir.

Ayrica Eisenberger ve arkadaslarmin (1986) belirt-
tigi gibi yoneticinin kurumun temsilcisi olarak algilan-
masina bagli olarak, onun olumlu ya da olumsuz liderlik
stilinin kurumdan gelen bir uygulama olarak kabul edil-
mesi sonucu, kuruma yonelik destek algis1 degismekte
ve destege karsilik olarak ise baglilik ortaya ¢ikmakta-
dir. Tim bu bilgilerin 1518inda ¢alisanin, bagli oldugu
yoneticisinin liderlik stiline yonelik algisinin, calistigt
kurumdan algiladig destekle iligkili olmas1 ve orgiitsel
destek algisinin yiiksek oldugu durumlarda da daha fazla
duygusal baglilik gostermesi beklenmektedir.

Hipotez la: Babacan ve katilimei liderligin duy-
gusal baglilikla olan olumlu iliskisinde orgiitsel destek
algis1 aract rol oynamaktadir.

Hipotez 1b: Yetkeci liderligin duygusal baglilikla
olan olumsuz iliskisinde orgiitsel destek algisi araci rol
oynamaktadir.

Bu arastirmanin bir baska sonug¢ degiskeni olan
isten ayrilma niyeti ile liderlik stilleri arasindaki iligki-
de algilanan orgiitsel destegin aracilik roliinii inceleyen
aragtirma pek bulunmamaktadir. Ancak babacan ve kati-
limer liderlik stilleriyle benzer dzellikler gosterdigi dii-
stiniilen yonetici destegiyle isten ayrilma niyeti arasinda-
ki iliskiye algilanan orgiitsel destek degiskeninin aracilik
ettigi rapor edilmistir (Eisenberger ve ark., 2002). Yet-
keci liderlik ise daha 6nce s6z edilen dzelliklerine baglt
olarak olumsuz algilanmasi nedeniyle yoneticinin deste-
ginden uzak olarak disiiniilebilir.

Yoneticinin kurumun temsilcisi olarak goriilme-
sine bagl olarak yoneticinin liderlik stilinin olumlu ya
da olumsuz algilanmast kurumun destegi ya da destek
vermemesi olarak algilanabilir. Buna ek olarak ise orgiit-
sel destek kurammin karsiliklilik normuna bagli olarak
destek algilandiginda buna iyi yonde bir karsilik vermek
gerekir. Bu sonuglara dayanarak ¢alisanin, yoneticisinin
liderlik stiline bagli olarak algiladigr orgiitsel destegin
degismesi ve orgiitsel destegin yiiksek oldugu durumlar-

da isten ayrilma niyetinin diisiik, orgiitsel destegin diisiik
oldugu durumlarda ise isten ayrilma niyetinin yiiksek
olmasi beklenmektedir.

Hipotez 2a: Babacan ve katilimer liderligin isten
ayrilma niyetiyle olan olumsuz iligkisinde orgiitsel des-
tek algis1 araci rol oynamaktadir.

Hipotez 2b: Yetkeci liderligin isten ayrilma niye-
tiyle olan olumlu iligkisinde orgiitsel destek algis1 araci
rol oynamaktadir.

Yontem

Katilimcilar

Katilimcilar, Ankara, izmir, Istanbul’dan agirlikl
olarak bilisim sektoriinden olmak iizere, gida, teknoloji,
beyaz esya ve insaat gibi alanlarda isgdren beyaz yakali
calisanlardan olusmaktadir. Arastirmada toplam 575 ki-
siye ulasilmis ve bunlardan 400 tanesi anketleri cevap-
lamigtir. Buna bagli olarak bu ¢alismada katilimcilarin
anketleri yanitlama oran1 % 69’dur. Ancak katilimcilarin
ozellikle demografik formda eksik bilgi vermelerinden
dolay1 analizlere 341 kisi dahil edilebilmistir.

Katilimcilardan 143’i (% 42) kadin ve 198’1 (%
58) erkektir. Katilimeilarin yaslart 20 ile 57 arasinda
degisirken; yas ortalamalar1 34.3, standart sapmasi ise
7.6’dir. Katilimcilarin egitim durumlarina bakildiginda
ise lise ve yiiksekokul mezunu 87 ¢alisan (% 26), iini-
versite mezunu 198 c¢alisan (% 58) ve yliksek lisans ve
doktora mezunu 56 ¢alisan (% 16) oldugu saptanmustir.
Katilimeilarin kurumda caligma siireleri 1 ile 30 yil ara-
sinda degisirken; bu degiskenin ortalamasi 7.2, standart
sapmasi ise 6.4 ‘tiir.

Veri Toplama Araglart

Bu ¢alismada orgiitsel destek algisi, babacan, kati-
limer1 ve yetkeci liderlik, orgiitsel baglilik 6l¢eginin duy-
gusal baglilik boyutu ve isten ayrilma niyeti 6lgekleri
ve demografik bilgi formu katilimcilara uygulanmustir.
Demografik bilgi formunda katilimcilardan cinsiyet, yas,
meslek, egitim diizeyi, kurumda ¢aligma siireleri gibi bil-
giler istenmistir.

Babacan Liderlik Olgegi. Babacan Liderlik Ol-
cegi katilimcilarin yoneticilerini (liderlerini) babacan
lider 6zelliklerinde gérme diizeyini belirlemek i¢in kul-
lanilmaktadir. Aycan (2006) tarafindan gelistirilen 6lgek
21 maddeden ve isyerinde aile ortam yaratma (Ornek
madde: Yoneticim ¢alisanlarina bir aile biiytigii gibi 6giit
verir); bireysel iliskiler (Ornek madde: Yo6neticim gali-
sanlarmin gelisimini yakindan takip eder); ¢alisanlarin is
disindaki hayatlarinin iginde olma (Ornek madde: Y 6ne-
ticim gerektiginde ¢alisanlar1 adina onaylarini almaksi-
zin bir seyler yapmaktan ¢ekinmez); sadakat beklentileri
(Ornek madde: Yoneticim galisanlarina gosterdigi ilgi
ve alakaya karsilik onlardan baglilik ve sadakat bekler);
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statii hiyerarsisi ve otorite (Ornek madde: Yéneticim isle
ilgili her konunun kontrolii altinda ve bilgisi dahilinde
olmasini ister) olmak iizere bes boyuttan olugmaktadir.
Bu 6lgek 5°1i Likert tipi (1- kesinlikle katilmiyorum ve
5- kesinlikle katiliyorum) cevap boliimiine sahiptir ve
Aycan (2006) tarafindan 6lgegin Cronbach Alfa giivenir-
lik katsay1st .85 olarak rapor edilmistir.

Katiimer Liderlik Olgegi. Sinha (1995) tarafin-
dan gelistirilen ve g¢alisanlarin yoneticilerini ne kadar
katilime1 algiladiklarint gosteren dlgek 10 maddeden
olusmakta ve 5’li Likert tipi (1- kesinlikle katilmiyorum
ve 5- kesinlikle katiltyorum) yanit boliimiine sahiptir.
Tiirkge’ye uyarlamasi Aycan ve Fikret-Pasa (2003) ta-
rafindan yapilan 6l¢egin Cronbach Alfa katsayist .72
olarak belirtilmistir. “Yoneticim gerekli durumlarda ko-
nunun 6zgiirce ve ¢ekinmeden tartigilmasina izin verir.”
maddesi 6lgekten alinmig drnek bir maddedir.

Yetkeci Liderlik Olgegi. Cheng, Chou, Wu, Huang
ve Farh (2004) tarafindan gelistirilen Babacan Liderlik
Olgegi’ nin bir alt boyutu olan Yetkeci Liderlik Olgegi
9 maddeden olusmaktadir. Cheng ve arkadaslar1 (2004)
tarafindan gelistirilen Yetkeci Liderlik Olgegi’ nin Cron-
bach Alfa i¢ tutarlik katsayis1 .89 olarak rapor edilmistir.
Bu 6lgegin yani sira katilimeilarin yoneticilerini yetkeci
olarak goriip gérmediklerine yonelik algilarini 6lgmek
icin Pasa (2000) tarafindan olusturulan dlgekten de 3
madde alinmistir. Segilen ti¢ maddenin Cheng ve arka-
daslarinin (2004) dlgegini tamamlayici ve destekleyici
bir role sahip olmasina dikkat edilmistir. Sonug¢ olarak
arastirmaya katilan kisilere toplam 12 maddeden olusan
ve 5°1i Likert tip 6lgegin kullanildig: bir yetkeci liderlik
Olcegi uygulanmistir. “Yoneticim énemli olsun olmasin
tiim kararlar kendisi verir.” ve “Y0neticim yaninda ¢a-
lisanlarin yaptiklar: isleri en ince detayina kadar takip
eder.” kullanilan 6lgegin 6rnek maddeleridir. Bu 6lgegin
Tiirkge’ye uyarlamasi Giray (2010) tarafindan yapilmis-
tir. Giray (2010) tarafindan faktor analizi uygulanan 61-
¢egin iki faktorlii bir yapiya sahip oldugu bulunmustur.
Buna bagli olarak 6lgegin bir maddesinin birbirine ¢ok
yakin madde yiiklerine sahip oldugu ve iki faktore bir-
den yiiklendigi gézlenmistir ve bu madde bundan sonra-
ki analizlere dahil edilmemistir.

Orgiitsel Destek Algist Olgegi. Orgiitsel Destek
Algis1 Olgegi, katilimeilarin galistiklart kurumdan gelen
destege yonelik algilarinin diizeyini belirlemek i¢in kul-
lanilmistir. Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa
(1986) tarafindan orijinali 36 madde olarak gelistirilen
Olcegin, ayni aragtirmada yiiksek faktor yapi ve giivenir-
lik katsayilart da g6z 6niinde tutularak 17 ve 8 maddeden
olusan kisa formlar1 olusturulmustur. Otuz altt maddelik
orijinal Olgegin Cronbach Alfa giivenirlik katsayis1 .97
olarak rapor edilmistir (Eisenberger ve ark., 1986).

Bu arastirmada ise Giray ve Sahin (2012) tarafin-
dan gecerlik ve giivenirlik ¢alismasi kapsaminda faktor

analizi yapilan ve 12 maddelik kisa versiyonu olusturu-
lan orgiitsel destek algis1 dlgegi kullanilmistir. Yeni olus-
turulan 12 maddelik 6lgek, dlgegin orijinalinde oldugu
gibi olumlu ve olumsuz ifadeli maddelerin esit sayida
olmast ve madde-toplam korelasyonlar: dikkate alina-
rak yapilandirilmistir. “Calistigim kurum benim iyiligi-
mi gergekten diigiiniir.” ve “Calistigim kurum isle ilgili
yakinmalarimi dikkate almaz.” dl¢ekte bulunan olumlu
ve olumsuz ifadeli maddelere 6rnek olarak gosterilebilir.
Orijinalinde 7 basamakli Likert tip (1- kesinlikle katil-
miyorum ve 7- kesinlikle katiliyorum) dlgek kullanilan
Oleegin bu arastirmadaki yanit segenekleri, kullanilan
diger olgeklerle de uyumlu olmasi agisindan, 5 basamak-
I1 Likert tip (1- kesinlikle katilmiyorum ve 5- kesinlikle
katiliyorum) olarak diizenlenmistir.

Duygusal Baghlik Olcegi. Arastirmada kulla-
milan Orgiitsel Baglilik Olgegi Meyer, Allen ve Smith
(1993) tarafindan gelistirilen ve Wasti (2003) tarafin-
dan Tiirkge’ye uyarlamasi yapilan ve niteliksel yeni bir
caligmayla yeni maddeler eklenen bir formudur. Olgek
duygusal boyutta 8, devamlilik boyutunda 7 ve normatif
boyutunda 10 madde olmak iizere toplam 25 maddeden
olusmaktadir. Bu arastirmada ilgili yazina bagl olarak
orgiitsel baglilik 6lgeginin sadece 8 maddeden olusan
duygusal baghlik boyutu kullanilmistir. Olgegin duygu-
sal boyutuna “Calistigim kurumun bir ¢aligani olmanin
gurur verici oldugunu diisiinliyorum.” maddesi 6rnek
verilebilir. Baglilik 6lgeginde 5°li Likert tip (1- Kesin-
likle Katilmiyorum 5- Kesinlikle Katiliyorum) 6lgek
kullanilmistir. Wasti (2003) tarafindan baglilik 6lgeginin
giivenirlik katsayisi duygusal boyut i¢in .84 olarak rapor
edilmistir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi. Katihmcilarin isle-
rinden ayrilmaya yonelik niyetlerini 6lgmek igin kul-
lanilan Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Walsh, Ashford ve
Hill (1985) tarafindan gelistirilen 5 maddelik 6lgekle,
Ok (2007) tarafindan Tiirkge’ye uyarlamasi yapilan Is-
ten Ayrilma Olgegi’ nin icinden secilen ii¢ ifadeyle olus-
turulmustur. Walsh, Ashford ve Hill (1985) tarafindan
gelistirilen O6lgegin Tiirkge’ye uyarlamasi arastirmact
tarafindan yapilmis ve Ok (2007) tarafindan uyarlanan
Olcekten de asil 6lgegi tamamlayici 3 madde se¢ilmistir.
Kullanilan 6lgegin cevap boliimii 5°1i Likert tipi (1- Ke-
sinlikle Katilmiyorum 5- Kesinlikle Katiliyorum) seklin-
dedir. Olgegin 6rnek maddeleri arasinda “Isten ayrilmay1
diistintiyorum.” ve “Emekliligim gelse bile bu kurumda
caligmaya devam etmek isterim.” sayilabilir. Orijinal
Olcegin Cronbach Alfa giivenirlik kat sayisi .90 olarak
belirtilmistir (Walsh, Ashford ve Hill, 1985).

Islem

Arastirmada, ¢esitli firmalarda galisan 400 beyaz
yakali ¢alisandan, firmalarindaki bagka kisiler aracili-
giyla ya da dogrudan ulasilarak veri toplanmistir. Kati-
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Iimcilardan algilanan orgiitsel destek, babacan liderlik,
katilimer liderlik, yetkeci liderlik, orgiitsel bagliligin
duygusal boyutu ve isten ayrilma niyeti 6l¢ekleri ve de-
mografik bilgi formunu doldurmalari istenmistir. Aras-
tirmact, uygulanan soru formunda sira etkisini ortadan
kaldirmak i¢in kullanilan 6l¢ekleri karigik sirada zimba-
lamis ve katilimcilara da bu bigimde dagitmustir.

Bulgular

Arastirmada yer alan degiskenlere iliskin ortalama,
standart sapma, giivenirlik puanlar1 ve bu degiskenler
arasindaki iliskileri anlamak igin yapilan korelasyon
analizi sonuglar1 Tablo 1°de verilmistir.

Aragtirmada algilanan orgiitsel destek degiskeninin
araci roliinii incelemek amactyla ayr1 ayr1 olmak iizere
bir dizi Asamali Regresyon Analizi yapilmstir (Tablo 2).
Bu analizlerde babacan, katilimce1 ve yetkeci liderlik stil-
leri yordayici degiskenler, algilanan 6rgiitsel destek aract
degisken ve duygusal baglilik ile igten ayrilma niyeti ise
yordanan degiskenler olarak ele alinmstir.

Aragtirmada aract degiskenin rolii incelenirken,
Baron ve Kenny (1986) tarafindan belirtilen dl¢iitler goz
ontinde bulundurulmustur. Baron ve Kenny’nin (1986)
ortaya koydugu olgiitlere gore, ilk olarak yordayict de-
Sisken ile yordanan degiskenin iliskili oldugu gosteril-
melidir. Tkinci 6l¢iit ise yordayici degisken ile araci de-
gisken arasindaki iliskinin ortaya koyuldugu asamadir.
Ucgiincii dlgiite gore aract degiskenin yordanan degisken
ile iliskisi ortaya koyulmalidir. Son 6lgiite gore ise, yor-
dayici ile yordanan degisken iligkisinin oldugu regres-
yon esitligine araci1 degisken eklendiginde, anlamli olan
yordayici ile yordanan degisken iligkisinin anlamsiz du-
ruma gelmesi beklenmektedir. Bu durum tam araciligt
gostermektedir. Ancak araci degisken regresyon esitli-

gine girdiginde anlamli olan yordayici ile yordanan de-
gisken iliskisi anlamli olmaya devam eder, ama iligskinin
diizeyi azalir ise bu da kismi aracilig1 gostermektedir. Bu
olgiitleri saglayip saglamadigini kontrol etmek amacry-
la yordayici, yordanan ve araci degiskenler i¢in yapi-
lan regresyon analizleri ve anlamli ¢ikan korelasyonlar
(Tablo 1) sonucunda aracilik analizlerinin yapilmasina
karar verilmistir.

Liderlik Stilleri ile Duygusal Baghlik Iliskisin-
de Calisanin Algiladigi Orgiitsel Destek Degiskeninin
Aract Roliiniin Incelenmesi. Liderlik stilleri ile duygu-
sal baglilik iliskisinde orgiitsel destek degiskeninin araci
roliinii incelemek amactyla ii¢ ayri asamali regresyon
analizi yapilmistir. Yapilan asamali regresyon analiz-
lerinin ilk asamasinda yas degiskeni kontrol edilmek
amactyla analize katilmistir. Her bir asamali regresyon
analizinin ikinci asamasinda farkl liderlik stilleri kulla-
nilmis ve son agsamada ise aract degisken olan algilanan
orgiitsel destek degiskeni analize katilmistir. Babacan
liderligin ikinci asamada regresyona katildig1 analizde
bu liderlik stilinin % 20 yordama giiciine ve anlamli kat-
kiya (f = .45, p <.001) sahip oldugu goriilmiistiir. Diger
asamada ise denkleme sokulan algilanan orgiitsel destek
degiskenin % 24 yordama giiciine sahip oldugu bulun-
mustur. Bu asamada babacan liderlik (5 = .21, p <.001)
ve algilanan orgiitsel destek degiskenlerinin (f = .54, p
< .001) duygusal bagliligi yordamada anlaml katkiya
sahip oldugu bulunmustur. Dolayisiyla, Baron ve Kenny
(1986) tarafindan belirtilen 6lgiitler dogrultusunda algi-
lanan orgiitsel destek degiskeninin ikinci agamada anali-
ze dahil edilmesinden sonra, babacan liderlik ile duygu-
sal baglilik iliskisinde .45°den .21°e bir disiis gortldigi
ve Sobel Test’ine gore bu diisiisiin anlamli (z = 7.06, p
<.001) olmasindan dolay: orgiitsel destek degiskeninin
kismi aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 1. Arastirmadaki Degiskenlerin Ortalama, Standart Sapma, Giivenirlik Katsayilar1 ve Degiskenler

Arasi Korelasyonlar

Ort. N 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Yas 3435  7.64
2. Calisma Yili 723 648 67"
3. Algi. Org. Destek 3.23 12 .02 -127 930
4. Babacan Liderlik 3.44 57 -.06 - 117 43 900
5. Katilimer Liderlik 3.52 68 -.147 147 38" 72 900
6. Yetkeci Liderlik 2.79 .66 -.02 -.03 =24 -01 =377 140
7. Duygusal Baglilik 3.59 75 .14 .05 .64™ 44 327 -5 870
8. Isten Ayrilma Niyeti 2.24 .81 -.18 -11 =537 =26 -277 33" 64 .87°

‘p <.05,"p <.01, °Cronbach Alfa Katsayisi
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Ikinci asamada katilimer liderligin analize dahil
edildigi regresyonda bu liderlik stilinin % 12 yordama
glicline ve anlamli katkiya (f = .35, p <.001) sahip ol-
dugu gorilmistiir. Diger asamada ise denkleme sokulan
algilanan orgiitsel destek degiskenin % 30 yordama gii-
cline sahip oldugu bulunmustur. Bu asamada katilimet
liderlik (# = .12, p < .01) ve algilanan oOrgiitsel destek
degiskenlerinin (£ = .59, p < .001) duygusal baglilig
yordamada anlamli katkiya sahip oldugu bulunmustur.
Algilanan orgiitsel destek degiskeninin {iciincii asamada
analize dahil edilmesinden sonra, katilimci liderlik stili
ile duygusal baglilik iligkisinde .35’den .12’ye bir dii-
slis goriildigi icin ve Sobel Test’ine gore bu diisilisiin
anlamli olmasindan (z = 6.54, p < .001) dolay1 orgiitsel
destek degiskeninin kismi aracilik roliine sahip oldugu
saptanmistir (Baron ve Kenny, 1986).

Yetkeci liderligin regresyonun ikinci asamasinda
analize dahil edildigi analizde bu liderlik stilinin % 2
yordama giiciine ve anlamlt katkiya (f = -.15, p < .01)
sahip oldugu goriilmiistiir. Diger agamada ise denkleme
sokulan algilanan orgiitsel destek degiskenin % 39 yor-
dama giiciine sahip oldugu bulunmustur. Bu asamada,

yetkeci liderlik (8 = -.00, p > .05) duygusal baglilig1 an-
laml1 olarak yordama giiciine sahip degilken, algilanan
orgiitsel destek degiskeninin (f = .64, p <.001) duygusal
bagliligi yordamada anlamli katkiya sahip oldugu bu-
lunmustur. Algilanan orgiitsel destek degiskeninin ikinci
asamada analize dahil edilmesinden sonra, yetkeci lider-
lik ile duygusal baglilig iligkisinin beta degeri -.15’den
-.00’a diistis gostermis ve bu diisiisiin anlamli olmasi1 ve
Sobel Test’ine gore bu iligkinin -.00 degerinde anlamsiz
(z =4.73, p <.001) olmasindan dolay1 orgiitsel destek
degiskeninin tam aracilik roliine sahip oldugu goériilmiis-
tiir (Baron ve Kenny, 1986). Bu durumda, aragtirmami-
zm liderlik stillerinin ¢alisanlarin 6rgiitlerine yonelik
duygusal bagliliklar1 ile olan olumlu ya da olumsuz
iliskisinde orgiitsel destek algisinin araci roliinii ele alan
hipotezler desteklenmistir.

Liderlik Stilleri Ile Isten Ayrilma Niyeti iliskisin-
de Calisanin Algiladigi Orgiitsel Destek Degiskeninin
Aract Roliiniin Incelenmesi. Liderlik stilleri ile isten
ayrilma niyeti iliskisinde orgiitsel destek degiskeninin
araci rollinii incelemek amaciyla ii¢ ayr1 asamali regres-
yon analizi yapilmistir. Yapilan asamali regresyon ana-

Tablo 2. Duygusal Baglilik ve Isten Ayrilma Niyetinin Yordanmasinda Algilanan Orgiitsel Destek Degiskeninin
Aract Roliine Iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Yordayici Duygusal Baglilik Isten Ayrilma Niyeti
Degiskenler R R? F B t R R? F B t
Asamal  Yas .14 .02 722 14" 2.69 18 .03 11.57  -.18" -3.40
Asama?2  Yas 47 22 48.35 A7 3.62 33 A1 20.13  -20" -3.87
Babacan Liderlik 45" 9.36 =27 -5.27
Asama3  Yas .62 46 96.39 157 3.68 .56 31 50.82  -.18" -3.86
Babacan Liderlik 217 4.79 -.05 -1.03
Orgiitsel Destek .54 12.24 -50"  -10.01
Asamal  Yas .14 .02 722 14" 2.69 18 .03 11.57  -.18" -3.40
Asama2  Yas 38 .14 27.69 197 3.78 35 12 22.85 -22 -4.32
Katilimer Liderlik 35" 6.87 -.30™ -5.75
Asama3  Yas .66 44 87.34 157 3.61 .57 32 52,65 -.19" -4.11
Katilhimer Liderlik 127 2.71 - 117 -2.21
Orgiitsel Destek 59 13.33 48" -9.95
Asamal  Yas .14 .02 722 14" 2.69" 18 .03 11.57  -.18" -3.40
Asama2  Yas 21 .04 7.42 14" 2.64™ 37 .14 27.52  -17" -3.44
Yetkeci Liderlik -15" -2.73" 337 6.49
Asama3  Yas .65 43 83.11 13" 3.20™ .59 35 61.18 -.17" -3.81
Yetkeci Liderlik .00 .14 217 4.75
Orgiitsel Destek .64 14.99™ -48"  -10.52

‘p<.05,"p<.01
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lizlerinin ilk asamasinda yas degiskeni kontrol edilmek
amaciyla analize dahil edilmistir. Her bir agamali reg-
resyon analizinin ikinci asamasinda farkli liderlik stilleri
kullanilmig ve son asamada ise araci degisken olan algi-
lanan orgiitsel destek degiskeni analize dahil edilmistir.
Babacan liderligin ikinci asamada analize dahil edildigi
regresyonda bu liderlik stilinin % 8 yordama giiciine ve
anlamli katkiya (f = -.27, p < .001) sahip oldugu goriil-
miistiir. Diger asamada ise denkleme sokulan algilanan
orgiitsel destek degiskenin % 20 yordama giiciine sahip
oldugu bulunmustur. Bu asamada babacan liderlik (f =
-.05, p > .05) isten ayrilma niyetini anlamli olarak yor-
dama giicline sahip degilken, algilanan orgiitsel destek
degiskeninin (f = -.50, p < .001) isten ayrilma niyetini
yordamada anlaml katkiya sahip oldugu bulunmustur.
Algilanan orgiitsel destek degiskeninin ikinci asamada
analize katilmasindan sonra, babacan liderlik ile isten
ayrilma niyeti iliskisinin beta degeri -.27°den -.05’e dii-
slis gbstermis ve Sobel Test’ine gore bu diisiisiin anlaml
olmasi (z = 6.53, p < .001) ve iligkinin -.05 degerinde
anlamsiz olmasindan dolay1 orgiitsel destek degiskeni-
nin tam aracilik roliine sahip oldugu goriilmiistiir (Baron
ve Kenny, 1986).

Katilimer liderligin ikinci asamada regresyona ka-
tildig1 analizde bu liderlik stilinin % 9 yordama giicline
ve anlamli katkiya (f =-.30, p <.01) sahip oldugu goriil-
miistiir. Diger asamada ise denkleme sokulan algilanan
orgiitsel destek degiskenin % 20 yordama giiciine sahip
oldugu bulunmustur. Bu asamada katilimer liderlik (5 =
-.11, p < .05) ve algilanan orgiitsel destek degiskeninin
(B =-48, p <.01) isten ayrilma niyetini yordamada an-
lamli katkiya sahip oldugu bulunmustur. Algilanan 6r-
giitsel destek degiskeninin son asamada analize dahil
edilmesinden sonra, katilimcr liderlik ile isten ayrilma
niyeti iligkisi -.30’dan -.11’¢ diislis goriildiigii i¢in ve
Sobel Test’ine gore bu diisiisiin anlamli olmasindan (z =
6.11, p <.001) dolay: orgiitsel destek degiskeninin kis-
mi aracilik roliine sahip oldugu goriilmiistiir (Baron ve
Kenny, 1986).

Yetkeci liderlik stilinin ikinci agamada analize ka-
t1ldig1 analizde bu liderlik stilinin % 11 yordama giiciine
ve anlamli katkiya (f = .33, p <.001) sahip oldugu goriil-
mistiir. Diger asamada ise denkleme sokulan algilanan
orgiitsel destek degiskenin % 21 yordama giiciine sahip
oldugu bulunmustur. Bu asamada yetkeci liderlik (8 =
21, p < .01) ve algilanan orgiitsel destek degiskenleri-
nin (f = -.48, p <.001) isten ayrilma niyetini yordamada
anlamli katkiya sahip oldugu bulunmustur. Algilanan 6r-
giitsel destek degiskeninin ikinci agamada analize dahil
edilmesinden sonra, yetkeci liderlik stili ile isten ayrilma
niyeti iligskisinde .33’den .21¢ bir diisiis gorildiigi i¢in
ve Sobel Test’ine gore bu diigiisiin anlamli olmasindan
(z=3.94, p <.001) dolay1 orgiitsel destek degiskeninin
kismi aracilik roliine sahip oldugu saptanmistir (Baron

ve Kenny, 1986). Dolayisiyla bulgular, katilimcilarin
algiladiklar liderlik stillerinin isten ayrilma niyetleriyle
olan olumlu ya da olumsuz iliskisine orgiitsel destek al-
gisinin aracilik ettigine dair hipotezlerin desteklendigini
gostermektedir.

Tartisma

Orgiitsel destek algismin araci roliine odaklanmis
bu ¢alismada babacan, katilimci ve yetkeci liderlik stille-
ri ile duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide orgiitsel destegin rolii incelenmistir.

Liderlik Stilleriyle Duygusal Baghlik iliskisinde
Orgiitsel Destek Algisinin Aract Roliine Iliskin
Bulgularin Tartisilmasi

Yapilan agsamali regresyon analizleri sonuglarina
gore, babacan ve katilimci liderlik ile duygusal bagli-
lik iliskisine algilanan orgiitsel destegin kismi aracilik
yaptig1r bulunmustur. Diger bir deyisle, babacan ya da
katilime1 lidere sahip calisanlar, orgiitleri tarafindan des-
teklendiklerini diisiinmekte ve kismen buna bagli olarak
da duygusal baglilik gostermektedirler. Calisanin yone-
ticisini babacan ya da katilimei lider olarak algilamasi,
onu destekleyici algilamasi olarak diigiiniilebilir. Bu
durumun yoénetici destegiyle duygusal baglilik arasin-
daki iligkiye, orgiitsel destek algis1 degiskeninin aracilik
ettigini gosteren ¢alismalara benzedigi kabul edilebilir
(Moideenkuuty, Blau, Kumar ve Nalakath, 2001; Rho-
ades, Eisenberger ve Armeli, 2001). Yine babacan ve
katilimei liderlik ile duygusal baglilik iliskisine orgiitsel
destek algisinin kismi aracilik yapmasinin da daha 6nce
vurgulanan yonetici destegi ile duygusal baglilik iliski-
sinden kaynaklandig1 sdylenebilir (Gagnon ve Michael,
2004; Thomas, Bliese ve Jex, 2005). Diger bir ifadeyle,
babacan ve katilimer liderler kavramsal 6zelliklerinden
dolay1 destekleyici algilaniyor olabilir ve bu degiskenler
ile duygusal baglilik arasinda bir iliski s6z konusu oldu-
gu icin de algilanan orgiitsel destek sadece kismi aracilik
yapiyor olabilir.

Babacan liderlik yoneticinin insani bir ortamda
disiplin ve otorite ile babacan tavirlar ve diirtistliigii bir
arada bulundurmasi seklinde tanimlanmaktadir (akt.,
Cheng, Chou, Wu, Huang ve Farh, 2004). Bu tanimdan
yola ¢ikarak caliganin boyle bir yonetici algilamasina
ve bir de boyle bir yoneticiyi orgiitsel destek yaklasimi
gerc¢evesinde kurumun bir temsilcisi olarak diisiinmesine
bagl olarak kurumdan destek algilamasi da beklenebi-
lir. Calistig1 kurumdan destek algilamasi da karsiliklilik
normu ¢ercevesinde caliganin kuruma duygusal bagli-
lik gostermesine yol acabilir. Aycan (2006) tarafindan
tanimlanan babacanlik kavraminin, karsilikli bir iligki
icerdigi ve liderin gorevinin ¢alisana ilgi gésterme, ko-
ruma ve hem is hem de is-dis1 konularda yol gosterme
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oldugu vurgulanirken, buna karsilik ¢aliganin gérevinin
de lidere sadakat, itaat ve baglilik gdsterme oldugu belir-
tilmistir. Dolayisiyla, babacan lidere sahip olan ¢alisan-
lar 6rgiitlerinden destek algiladiklar igin karsilik olarak
duygusal baglilik gdsteriyor olabilirler.

Calisanlarin fikirlerine 6nem veren, gerektiginde
onlara danisan ve onlarla yakin iligkiler kuran katilimer
liderler yine ¢alisanlar tarafindan olumlu olarak algilan-
diklar1 ve orgiitiin birer temsilcisi olarak gorildiikleri
icin algilanan orgiitsel destegi artirici rol oynayabilecek-
leri diigtiniilebilir. Daha 6nce de vurgulandig: gibi, kar-
stliklilik normu (Blau, 1964; Gouldner, 1960) temelinde
de calisanin algiladigi destege karsilik calisanin kuruma
gosterdigi duygusal baglhiligm da artmasi s6z konusu
olabilir. Nitekim Steyrer, Schiffinger ve Lang (2008) ta-
rafindan yapilan ¢alismada katilime liderlik ile orgiitsel
baglilik arasinda olumlu yonde bir iliski oldugu goriil-
miistiir.

Babacan liderlik stili ile katilimer liderlik stili ara-
sindaki yiiksek iligki (bkz., Tablo 1), bu stillere sahip
liderlerin ¢alisanlarina yonelik tutum ve davranislari agi-
sindan benzer 6zelliklere sahip olduguna isaret etmek-
tedir. Bu bulgu, Hazar (2002) tarafindan insaat, tekstil,
bilisim ve finans gibi sektorlerde calisan beyaz yakali
caliganlarla yapilan calismada da benzer sekildedir. Her
ne kadar babacan ve katilimet lider 6zellikleri farkli kav-
ramsal ozelliklere sahip olsa da, ¢alisanlarin bu stilleri
benzer algilamaya egilimli oldugu goriilmektedir. Her
iki lider tipinin igerdigi ¢alisanini diisiindiigiini, kolladi-
gin1, gozettigini ima eden 6zellikler duygusal bag olus-
mastyla iligkili olmasi agisindan orgiitsel destek algisi ile
ortiisebilir; dolayisiyla orgiitsel destek algisi tek bagina
iliskiyi agiklayamadigi i¢in kismi aracilik s6z konusu
olabilir.

Yapilan aracilik analizi sonucunda yetkeci lider-
lik ile duygusal baglilik arasindaki olumsuz iliskiye or-
giitsel destek algisinin tam aracilik yaptigr gortilmiistiir.
Bagka bir ifadeyle, ¢alisan yetkeci liderini destekleyi-
ci olarak algilamadigi i¢in kurumunu da destekleyici
olarak diisinmemekte ve buna bagl olarak da kuruma
duygusal baglilik gostermemektedir. Cilinkii ¢alisan-
lar yoneticiyi kurumun temsilcisi olarak gordiigii icin
onda gordiigli davraniglart kurumun uygulamalari ola-
rak kabul etmektedir (Eisenberger ve ark., 1986). Do-
layisiyla yetkeci lidere sahip bir ¢alisgan kurumunu da
destekleyici olarak diistinmeyebilir. Sosyal miibadelenin
karsiliklilik normuna bagl olarak yetkeci liderin 6zel-
liklerini olumsuz olarak algiladig1 i¢in ve buna bagh
olarak da kurumundan destek algilamadigi i¢in kuruma
duygusal olarak baglilik da gostermeyebilir. Dolayisiyla
yetkeci liderlik stili ile orgiite yonelik duygusal baglilik
arasinda bulunan olumsuz yondeki iliskinin temelinde
calisanin ¢alistig1 orgiitten destek algilamamasi yatmak-
tadir.

Liderlik Stilleriyle Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Iliskiye Orgiitsel Destek Algisinin Aract Roliine Iliskin
Bulgularin Tartistimasi

Aragtirma hipotezlerinin ikinci bdliimiinde, algi-
lanan Orgiitsel destegin babacan ve katilimcr liderligin
isten ayrilma niyetiyle olumsuz iliskisinde ve yetkeci li-
derligin ise isten ayrilma niyetiyle olumlu iligskisinde &ne
stirilen aract rolii desteklenmistir. Babacan, katilimci,
yetkeci liderlik stilleri ile igten ayrilma niyeti iliskisinde
algilanan oOrgiitsel destegin araci roliinii belirlemek ama-
cryla yapilan analizler sonucunda orgiitsel destek algisi-
nin isten ayrilma niyetinin babacan liderlik ile iliskisinde
tam aracilik; oysa katilimci ve yetkeci liderlik ile iligki-
sinde kismi aract rolii oynadig1 gézlenmistir. Bu bulgu-
lar yoneticilerin babacan veya katilimei liderlik stillerine
sahip olmalarinin ¢alisanlarin kurumlarindan daha fazla
destek algilamalar1 ve buna bagli olarak da daha az isten
ayrilma niyeti iginde olmalar1 seklinde yorumlanabilir.

Babacan ve katilimer liderlik stillerine sahip yone-
ticilerin caliganlar tarafindan olumlu olarak algilanma-
siin yani sira daha 6nce de vurgulandigi gibi yonetici-
nin kurumun bir temsilcisi olarak diisiiniilmesi ve onun
davraniglarinin  kurumun uygulamalar1 olarak kabul
edilmesine bagl olarak babacan ve katilimci lidere sahip
calisanlar kurumlarindan da destek algiliyor olabilirler.
Calisan tarafindan algilanan orgiitsel destek, ilgili ya-
zinda da yaygin olarak vurgulandig gibi ¢alisanin isten
ayrilma niyetinin azalmas ile iliskilidir (Allen, Shore
ve Griffeth, 2003; Chew ve Wong, 2008; Djurkovic,
McCormack ve Casimir, 2008; Fuller, Hester, Barnett,
Frey ve Relyea, 2006; Hui, Wong ve Tjosvold, 2007,
Wayne, Shore ve Liden, 1997). Bu durumda, ¢alisanin
babacan ve katilime liderlere sahip olmasi kurumundan
daha fazla orgiitsel destek algilamasiyla iligkili olabilir
ve yine c¢alisanin algiladig1 fazla destegin ise ¢alisanin
daha az isten ayrilma niyeti i¢inde olmasuyla iliskili ola-
bilir.

Arastirmanin 6rnekleminde katilimer ve babacan
liderlik stillerinin daha fazla 6ne ¢ikmasinin yani sira
orgiitsel degiskenlerle iliskisi bakimindan da bu liderlik
stilleri 6nem kazanmaktadir. Tiirkiye’de yapilan aragtir-
malarda ya da Tiirk 6rneklemlerinde iginde bulundugu
kiiltiirler aras1 ¢aligmalarda 6zellikle babacan liderlige
rastlamak miimkiindiir (Aycan ve Fikret-Pasa, 2003;
Aycan, Kanungo, Mendonca, Yu, Deller, Stahl ve Kurs-
hid, 2000; Fikret-Pasa, 2000; Hazar, 2002; Kabasakal ve
Dastmalchian, 2001; Pasa, Kabasakal ve Bodur, 2001).
Her ne kadar s6z edilen ¢alismalarin hepsinde babacan
liderlik goriilen tek liderlik stili ya da tek basina baskin
olan liderlik olarak olmasa da Tiirk kiiltiiriiniin 6zellikle-
rine uygun olarak bu liderligin izlerinin gériilmesi miim-
kiin olabilir. Kiiltiirler aras1 ¢aligmalarda katilimer lider-
ligin yerine bakildiginda ise bu liderlik stilinin Ingiltere,
Amerika ve Kanada gibi Anglo grubu ve Fransa, italya
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ve Portekiz gibi Latin Avrupa lilkelerinde daha ¢ok g6-
rildigi bilinmektedir (Dorfman, Howell, Hibino, Lee,
Tate ve Bautista, 1997; Liddell, 2005). Ancak Tiirkiye’yi
ele alan ¢aligmalarda da katilimer liderligin goriildiigiine
dair bulgulara rastlanmaktadir (Aycan ve Fikret-Pasa,
2003; Hazar, 2002; Kabasakal ve Bodur, 2002). Sonug
olarak bulgular, babacan ve katilimer liderlikle ilgili ya-
zindaki bulgularla bir paralellik gostermektedir.

Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore yetkeci
liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki olumlu iligki-
ye oOrglitsel destek algisi aracilik etmektedir. Diger bir
deyisle, yetkeci lidere sahip bir ¢alisan yoneticisinin
davraniglarina bagl olarak kurumunu destekleyici al-
gilamamakta ve destek algisinin diisiik olmasina bagl
olarak daha fazla igten ayrilma niyeti i¢cinde olmaktadir.
Yetkeci lider, dzellikleri geregi kararlart kendi veren ve
calisanlardan bunlara uymalarini bekleyen kisidir. Ayri-
ca bu tiir liderler ¢alisanlarin gereksinimlerini dnemse-
meyen ve buna yonelik davraniglarda sergilemeyen ki-
silerdir (Bass, 1990). Boyle ozelliklere sahip bir liderin
olumlu olarak algilanmamasi s6z konusu olabilir. Daha
once de belirtildigi gibi orgiitsel destek kuramina gore
calisanin yoneticiyi kurumun temsilcisi olarak algilama-
sia bagli olarak, ¢alisanlar sadece yoneticilerini degil,
kurumlarint da destekleyici olarak algilamiyor olabilir.
Kargiliklilik normuna bagl olarak da destek algis1 dii-
stik oldugu i¢in ¢alisanlar daha fazla isten ayrilma niyeti
i¢inde olabilirler.

Arastirma Bulgularimin Katki ve Stmirliliklart

Daha 6nce de belirtildigi gibi algilanan orgiitsel
destek degiskeninin farkli onciil ve sonug¢ degiskenleri
arasindaki iliskiye yonelik aracilik roliinii inceleyen ¢a-
ligmalara rastlamak miimkiindiir. Ancak bu arastirmada
ele alinan babacan, katilimc1 ve yetkeci liderlik stilleri
ile orgiitsel destek algisi ve orgiitsel sonug degiskenleri
iliskisini inceleyen, hatta bu liderlik stilleri ile duygusal
baglilik ve isten ayrilma niyeti iliskisinde orgiitsel destek
algisinin aracilik roliine iligkin inceleme yapan ¢alisma-
ya rastlamak pek miimkiin degildir. Bu agidan degerlen-
dirildiginde, babacan, katilime1 ve yetkeci liderlik stilleri
ile duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti iliskisinde
algilanan orgiitsel destek degiskeninin aracilik roliinii
inceleyen ilk ¢aligma olarak kabul edilebilir. Tiim bun-
lara ek olarak bu aragtirmanin Eisenberger ve arkadaglari
(1986) tarafindan ifade edilen farkli liderlik stillerinin
algilanan oOrgiitsel destek calismalarinda incelenmesine
yonelik onerisine katkida bulunmasi bakimindan énemli
oldugu diistiniilmektedir. Bu da arastirmanin vurgulan-
masi gereken giiclii bir yan1 ve yazina katkis1 olarak ka-
bul edilebilir.

Yukarida yazina yaptig: katkilari belirtilen bu ca-
lismanin birtakim siirliliklar: da bulunmaktadir. Analiz-
lere dahil edilen kisi sayist 341 kisi olan bu ¢aligmanin

orneklemi gorece kiigiik olarak degerlendirilebilecegi
gibi, veri toplanan sektoriin de fazla cesitlilik gosterdigi
sOylenebilir. Bu yilizden drneklem biiyiikliigiiniin arttiril-
mast ve veri toplanan sektoriin sinirlandirilmasi verilerin
belirli bir sektdrii yansitmasina firsat yaratabilirdi. Or-
negin yetkeci liderligin hata yapmanin kabul edilemez
oldugu bazi is kollarinda, katilimer liderligin daha takim
calismalarmin etkin oldugu is kollarinda iglevsel olabile-
cegi lizerinde durulmasi gereken bir konu olabilir. Ciin-
kii farkli lider 6zellikleri farkli is kollarinda kendini daha
iyi gosterebildigi gibi liderler calisanlart etkileme ve ca-
lisanlarla iliski kurma agisindan da farklilik gosterebilir.
Buna ek olarak arastirmada sadece beyaz yakali ¢alisan-
lardan veri toplanmis olmasit bagka bir sinirlilik olarak
diistiniilebilir. Buna bagl olarak gelecek calismalarda
mavi yakali ¢alisanlardan da veri toplanmasi ve dzellikle
liderlik stilleri bakimindan bu iki grubun karsilagtiril-
mast daha aydinlatict sonuglar ortaya koyabilir. Ayrica
arastirmada verilerin sadece ¢alisanlardan elde edilmis
olmas1 ve kavramlar geregince goreceli olarak benzer
ifadelerin ayni zaman diliminde kullanilmis olmasi bir
diger smirlilik olarak kendini gostermektedir. Dolayisty-
la bu aragtirmada, hem calisanlara hem de yoneticilere
yonelik sorular sadece calisanin algisi agisindan sorul-
mus ve degerlendirilmistir. Buna bagli olarak &zellikle
yoneticilere yonelik sorularm hem calisanlara hem de
yoneticilere ayr1 ayri sorulmasi ve karsilastirma yapil-
mas1 gelecek caligmalarda gz oniinde bulunduruldu-
gunda, bu gibi ¢alismalar1 daha gii¢lii duruma getirebilir.

Bu aragtirmada kullanilan liderlik  stilleri
Tirkiye’de yapilan caligmalar degerlendirilerek Tiirk
ornekleminde goriilen babacan, katilimer ve yetkeci li-
derlik stilleri seklinde se¢ilmistir. Ancak bu ¢aligmada
destek degiskenlerinde oldugu gibi liderlik stillerini be-
lirlemek amaciyla bir 6n ¢aligma yapilmamigtir. Bagka
bir sinirlilik olarak diisiiniilen bu konu gelecek ¢aligma-
larda liderlik stillerine yonelik olarak yapilan bir 6n ca-
lismayla giderilebilir, yani farkli 6zelliklerdeki liderlik
stilleri segilerek, on caligmada hangisinin daha yaygin
oldugu belirlenerek, gelecek calismalarda diger degis-
kenlerle iligkisi arastirilabilir.

Uygulamaya Yénelik Katkilar

Arastirmanin uygulamaya yonelik katkilarmin
belirtilmesi gerekirse, ilk olarak orgiitiin destekleyici
olarak algilanmasmin 6nemini vurgulamakta yarar var-
dir. Buna bagli olarak kurum ydneticilerinin ve insan
kaynaklari bolimii ¢alisanlarinin destekleyici kiiltiir
olusturmalarinin éneminin farkinda olmalar1 s6z konu-
su olabilir. Kurumun sagladigi destekleyici ortam hem
egitim, yurt dist olanaklari, terfi ve iicret gibi maddi
olarak saglanabilecegi gibi ¢alisana ve katkilarina deger
verilmesi, ¢alisanla ilgilenilmesi gibi iligkisel olarak da
saglanabilir. Clinkii ¢alisanlarin kurumlarini destekleyici



12 Tiirk Psikoloji Dergisi

algilamas orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti gibi ¢a-
lisanin orgiite yonelik tutum ve bilislerini etkiledigi gibi
is doyumu ve performans gibi ise yonelik tutum ve dav-
ranislariyla da iligkilidir.

Alanda ¢alisanlarin dikkat etmesi gereken bir di-
ger konu ise yoneticinin liderlik stilidir. Bu arastirma-
nin bulgulari, ¢aliganlarin babacan ve katilimer liderlik
stillerini olumlu, yetkeci liderligi ise olumsuz olarak al-
giladiklarini gostermektedir. Dolayisiyla babacan ve ka-
tilimer liderlerin cogunlukta oldugu bir kurum yonetim
tarzi agisindan da daha olumlu olarak algilaniyor olabi-
lir. Boylece de ¢alisanin destek algist ve buna karsilik
gosterdigi ise ve orgiite yonelik tutumlar da degisebilir.
Bunun tersine yetkeci yoneticiye sahip bir ¢aligan da
kurumu olumsuz algiladig: gibi kuruma karst tutumlari
da olumsuz bir duruma doniisebilir. Bunlara bagli olarak
yoneticilere yonelik liderlik egitimlerinde bu tiir bilgi-
lerin verilmesi de dogru olabilir. Yoneticileri belirli bir
liderlik stiline zorlamanin miimkiin ve dogru bir uygu-
lama olmadig1 bilinen bir gercektir. Ancak yoneticilerde,
liderlik stilleri ve bunlarmn orgiitsel ve isle ilgili degis-
kenlerle olan iliskisi a¢isindan farkindalik yarata bilmek
miimkiindiir.
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Summary
Perceived Organizational Support as a Mediator of the
Relationship between Leadership Styles
and Organizational Outcomes

Muazzez Deniz Giray

[zmir University

Since leadership has multiple facets and dimen-
sions and occurs in various contexts, researchers have
proposed many theories and conducted numerous stud-
ies. Organizational psychology, which is one of the main
domains of leadership research, focuses on the effective-
ness of leadership styles in corporate and organizational
settings. Many leadership styles such as paternalistic,
participative, and authoritarian, can be observed in orga-
nizations. Paternalistic leadership, one of the most prev-
alent leadership styles observed in Turkey, emphasizes
supervisor’s guidance, protection, nurturance, and care
to his subordinates as well as subordinate’s loyalty and
consideration to his supervisor (Aycan et al., 2000). On
the other hand, participative leadership styles underline
subordinates’ participation in decision making process
(Bass, 1990). On the contrary, authoritarian leadership
style includes authority and control discouraging partici-
pation (Luthar, 1996).

Perceived organization support (POS) refers to
the degree to which employees perceive their employ-
ers are concerned with their well-beings and valued their
contributions to organization (Eisenberger, Huntington,
Hutchison, & Sowa, 1986). POS increases employees’
affective commitment, job performance, and job sat-
isfaction. However, it decreases turnover, intention to
leave, and absenteeism (Rhoades & Eisenberger, 2002).
Therefore, POS plays a significant role in enhancing
organizational effectiveness. In addition to POS, leader-
ship styles have a substantial impact on organizational
outcomes such as organizational commitment and in-
tention to leave (Aycan, 2006; Erben & Guneser, 2008;
Perryer & Jordan; 2005; Steyrer, Schiffinger, & Lang,
2008).

POS mediates between antecedent variables,
such as organizational justice, supervisor support, job
conditions, and organizational outcomes like organi-

Deniz N. Sahin

Hacettepe University

zational commitment, job performance, and job satis-
faction (Eisenberger et al., 2001; Moideenkutty, Blau,
Kumar, & Nalakath, 2001; Rhoades, Eisenberger, &
Armeli, 2001). However, to the best of our knowledge,
there is no research investigating the mediating role of
POS between leadership styles and organizational out-
comes. Therefore, the purpose of the present study
aimed at examining the mediating role of perceived or-
ganizational support for the impact of leadership styles
(authoritarian, participative, and paternalistic leaders) on
organizational outcomes (affective commitment and in-
tention to leave).

Method

Participants

The sample consists of 341 white-collar employees
from different sectors such as information, food, tech-
nology, and construction. Participants were 143 women
and 198 men. The mean age of participants 34.3 (SD =
7.6). More than half of the participants had a graduate
degree (58 %). The tenure of employees was 7.2 (SD =
6.4).

Measures

Paternalistic Leadership Scale. The original ver-
sion of The Paternalistic Leadership Scale that involved
21 items was developed and adapted to Turkish by Aycan
(2006). The scale involves five dimensions to assess pa-
ternalism: Family atmosphere at work, individualized re-
lationships, involvement in employees’ non-work lives,
loyalty expectations, status hierarchy, and authority. Re-
sponse options ranged from 1 (strongly disagree) to 5
(strongly agree). The Cronbach Alpha coefficient of the
scale was .87.

Participative Leadership Scale. Participative lead-

Address for Correspondence: Yrd. Dog. Dr. Muazzez Deniz Giray, [zmir Universitesi, Fen Edebiyat Fakiiltesi Psikoloji Boliimii Giirsel

Aksel Bulvari No: 14, 35350 Ugkuyular, izmir
E-mail: deniz.giray@izmir.edu.tr



16  Turkish Journal of Psychology

ership was measured by a subscale of Leader’s Style
Scale (Sinha, 1995). The scale consisted of 10 items in
which participants indicated their agreement on a 5-point
Likert format ranging between 1 (strongly disagree) and
5 (strongly agree). The scale was adapted to Turkish by
Aycan and Fikret-Pasa (2003) who reported its internal
consistency as .72.

Authoritarian Leadership Scale. Authoritarian
Leadership Scale was one of the 9-item dimensions of
Paternalistic Leadership Scale developed by Cheng,
Chou, Wu, Huang, and Farh (2004). The Cronbach
Alpha coefficient of the scale was .89. In addition to
this scale, three items selected from Pagsa (2000). These
three items had supplementary and supportive role for
the nine-item scale. Responses were obtained on a five-
point Likert-type scale ranging between 1 (strongly dis-
agree) and 5 (strongly agree). The 12—item Authoritar-
ian Leadership Scale was adapted to Turkish by Giray
(2010).

Perceived Organizational Support Scale. A 36-
item original version of the Survey of Perceived Organi-
zational Support (Eisenberger et al., 1986) was adapted
to Turkish by Giray and Sahin (2012). Response options
ranged between 1 (strongly disagree) and 5 (strongly
agree). The Cronbach Alpha coefficient of the original
scale and 12-item Turkish version were .97 and .93, re-
spectively.

Affective Commitment Scale. The Organizational
Commitment Scale was a 25-item instrument developed
by Meyer, Allen, and Smith (1993), which aims to as-
sess affective, normative, and continuance commitment.
In the current study, only Affective Commitment Scale
involving 8 items was used. Responses were obtained
on a five-point Likert-type scale that varied between 1
(strongly disagree) and 5 (strongly agree). The scale was
adapted to Turkish by Wasti (2003) who reported its in-
ternal consistency as .84.

Intention to Leave Scale. Turnover Intent Scale
was a S-item instrument developed by Walsh, Ash-
ford, and Hill (1985) and adapted to Turkish by Giray
(2010). In addition to this scale three supplemen-
tary items to the original scale were selected from Ok
(2007). Responses were obtained on a five-point Likert-
type scale ranging between 1 (strongly disagree) and 5
(strongly agree). The Cronbach Alpha coefficient of the
scale was .90.

Procedure

We distributed the questionnaires to several orga-
nizations selected from various sectors such as informa-
tion, food, technology, and construction. The participants
were volunteers and knew that their responses would be
kept confidential and anonymous.

Results and Discussion

The hypotheses of research predicted that per-
ceived organizational support would mediate the as-
sociation between leadership styles and organizational
outcomes. We used hierarchical regression for testing
the predicted mediation and the Sobel Test to assess the
statistical significance of the indirect effects.

First hierarchical regression analysis was per-
formed for testing the mediator role of POS between
leadership styles and affective commitment. Accord-
ing to the results, POS was a partial mediator of the
effect of both paternalistic and participative leadership
on affective commitment. These findings revealed that
employees’ perceptions with respect to participative
and paternalistic leaders were similar. Employees per-
ceive organizational support and commit to their orga-
nization affectively when they consider their leaders
are participative and/or paternalistic. Since employees
had already perceived their participative or paternalis-
tic leaders as supportive, the result may have caused to
the partial mediation of POS found between leadership
styles and affective commitment. In other words, due to
the conceptual properties of participative and paternal-
istic leadership, employees might have perceived their
leaders as supportive, which thereby might have led only
the perceived organizational support partially mediate
the relationship between leadership styles and affective
commitment. On the other hand, POS is a full media-
tor of the effect of authoritarian leadership on affective
commitment. Employees consider their leaders’ behav-
iors as their organization’s actions since they perceive
their leaders as agents of the organization (Eisenberger et
al., 1986). Therefore, employees who have authoritarian
leaders may not perceive their organization supportive.

Another regression analysis was conducted for de-
termining the mediating role of POS between leadership
styles and intention to leave. According to the results,
POS is a full mediator of the effect of paternalistic lead-
ership on intention to leave. POS is a partial mediator
of the effect of participative and authoritarian leadership
on intention to leave. Results of this study show that the
employees who are supervised with participative and
paternalistic styles perceive their leaders positively and
report less intention to leave. On the contrary, the em-
ployees who are supervised with authoritarian style per-
ceive their leaders negatively and report more turnover
intentions.

One important contribution of this study was to
investigate relationships between leadership styles and
perceived organizational support. From a theoretical
perspective, the results of the study indicate a mediat-
ing role of the perceived organizational support between
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different leadership styles and organizational outcomes.
From a practical view, however, POS and leadership
styles are remarkable concepts for organizations and hu-
man resources departments due to their significant influ-
ences on motivation, performance, and commitment of
employees.

The results are subject to two limitations. Firstly,
the sample was limited to the white-collar employees.
Secondly, the results are based on the data collected from
employees only. Therefore, the study needs to be repli-
cated by collecting data from both employees and lead-
ers together.



