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Amag - Bu calisma, 6gretmenlerinin fikirlerine saygi duyan ve 6gretmenlerin kurumlariyla
biitiinlesmelerini saglayabilen egitim kurumlarinda, okul yoneticileri ile 6gretmenler arasindaki
iligskilerin kalitesini dnemseyen lider-iiye etkilesimi yaklasiminin giiciine dikkat ¢ekmek icin
planlanmigtir. Bu kapsamda galigmanin amaci, okul miidiirleri tarafindan sergilenen “Lider Uye
Etkilesimi” yaklagimi ile Ogretmenlerin ”C)rgﬁtsel Ozdeslesme Algis1” arasindaki iliskide
dgretmenlerin “Algilanan Orgiitsel Destek” degiskeninin aracilik etkisinin olup olmadigmin
aragtirilmasidir.

Tasarim/Yontem/Yaklagim - Arastirma verisi, Haziran-Temmuz 2023 doneminde e-
anket yontemiyle Ankara’daki 6zel liselerde calisan &gretmenlerden toplanmistir. Arastirma
Olgeklerinin giivenilirliklerinin icin hesaplanan “Cronbach’m Alfa” katsayilarinin bu 6rneklem
i¢in oldukga ytiksek olduklar: gériilmiistiir. Arastirmanin hipotezleri ve aracilik etkisinin testinde
yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir.

Bulgular - Yapilan analizler neticesinde, “Lider-Uye Etkilesimi” bagimsiz degiskeninin
“Orgiitsel Ozdeslesme Algis1” bagimh degiskeni iizerindeki etkisinin istatistiksel anlamliligmin
oldugu ve pozitif yonlii etkisinin oldugu goriilmiigtiir. Aym zamanda, “Lider-Uye Etkilegimi”
yaklagimi kalite diizeyi ile “Orgiitsel Ozdeslesme Algisi” arasindaki iligkilerin istatistiksel
anlamliiginin oldugu ve pozitif yonlii etkisi tespit edilmistir. Ayrica, bagimsiz degisken “Lider-
Uye Etkilesimi” ile bagimli degisken “Orgiitsel Ozdeslesme Algis1” degiskenleri arasindaki
iligkilerde “Algilanan Orgiitsel Destek” degiskeninin biitiinleyici kismi aracilik roliiniin oldugu
ispatlanmigtir.

Tartisma - Arastirma degiskenleri arasindaki teorik iliskilerin tam da Sosyal Degisim Kuramin
anlattig1 anlamda sekillendigi goriilmektedir. Ayrica, orgiitler ve liderlerle iletisim ve drgiitiin
maddi-manevi katkilar1 kapsaminda galisanlarin degis tokus temelli etkilesimin, kurumlariyla
biitiinlesmelerini artirdigma dair kanitlara ulasilmistir. Bu nedenle, kurumun katkilarmin
arttigini hisseden calisanlar; sadece artan bir ¢aba ile karsilik vermekle kalmayacaklar, ayni
zamanda kurumlariyla da biitiinlesecektir.
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Purpose - This study was planned to demonstrate the power of the “Leader-Member Exchange”
approach, which values the quality of relationships between school administrators and teachers
in educational institutions where teachers' ideas are respected, and teachers can integrate with
their institutions. In this context, the aim of the study is to investigate whether the "Perceived
Organizational Support" levels of teachers have a mediating effect on the relationship between
the "Leader-Member Exchange" approach exhibited by school administrators and the
"Organizational Identification Perception" of teachers.

Design/methodology/approach - The research data was collected from teachers working in
private high schools in Ankara via e-survey method in June-July 2023. The "Cronbach’s Alpha'
coefficients calculated for the reliability of the research scales were found to be quite high for this
sample. Structural equation modeling was used in the testing of the research hypotheses and the
mediation effect.

Findings - As a result of the analyses, it was observed that the effect of the independent variable
“Leader-Member Exchange” on the dependent variable “Organizational Identification
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Perception” was statistically significant and had a positive effect. At the same time, it was shown
that the relationships between the quality level of the “Leader-Member Exchange” approach and
“Organizational Identification Perception” were statistically significant and had a positive effect.
In addition, it was proven that the variable “Perceived Organizational Support” had a
complementary partial mediating role in the relationships between the independent variable
“Leader-Member Exchange” and the dependent variable “Organizational Identification
Perception”.

Discussion - Theoretical relationships between research variables are seen to be shaped exactly
as described by Social Exchange Theory. In addition, evidence has been reached that employees'
exchange-based interaction within the scope of communication with organizations and leaders
and the organization's material and moral contributions increases their exchange with their
institutions. Therefore, employees who feel that the contributions of the institution have increased
will not only respond with increased effort but will also integrate with their institutions.

1. Giris

Gelecek nesillerin yetistirilmesi ve gelistirilmesi amacir iistlenen egitim sisteminin en énemli sermayesi olan
ogretmenler; sahip olduklar1 6zdegerleri, davraruslar1 ve bakis agilariyla giivenilir ve ¢agdas bilginin
aktarilmasinda oldukga fazla sorumlulugu olan egitim sektdrii ¢alisanlaridir (Kaya, Kaya, Gérmez, Coskun &
Sengezer, 2024). Bununla birlikte, 6gretmenlerin bu amaca iligskin goniilliiliikleri ve olumlu tutumlarini hizh
ve etkili bir sekilde artirabilmek igin, liderligin artik miidiiriin gorevi olarak degil, bir paylasim yonetimi
olarak kavramsallastirilmasi gerektigi one siiriilmektedir (Erdogan, 2023). Aym zamanda, fikirleri, ihtiyaglar
ve Onerileri 6nemsenmeyen, karar verme siirecine dahil edilmeyen ve oncelikle okul yonetimiyle etkilesim
kuramayan ve kurumla biitiinlesmemis dgretmenlerin performanslarinin diisme varsayimi aragtirmanin
problemini olusturmaktadir. Boylece, zorluklarla uyumlu bir sekilde istenen is sonuclarini elde etmek
amaciyla isyerindeki yonetici-memur etkilesim kalitesinin roliine odaklanan bir bakis agis1 onerilmektedir
(Chen-Levi, Schechter & Buskila, 2023). Bu kapsamda c¢alismada, 6gretmenlerin, calistiklar1 kurumlar1 ve
yaptiklari islerine kars1 olumlu tepkilerinin hangi faktorlere gore azalip ¢ogaldigi 6nemli bir arastirma konusu
olarak literatiirde genel kabul gérmiis asagidaki kavramlar cercevesinde incelenmistir.

Liderlerin ve takipgilerinin yOnetimsel etkilesimlerine katkisini yansitan Lider-Uye Etkilesimi (LUE)
kurami, 6ziinde liderin takipgileriyle aralarindaki ikili iligkiyi tarif eden bir liderlik yaklagimidir (Dansereau,
Graen & Haga 1975). Liderler ile takipgileri arasindaki etkilesimi agiga ¢ikarmak amaciyla Dikey Ikili Baglant:
Modeli ile Dansereau vd. (1975) tarafindan 6nerilen yeni bir yaklasim olarak kabul edilmistir (Cankir & Palalar
Alkan, 2021). Kisaca, LUE, liderler ve astlar1 arasindaki bagin niteligidir (Aggarwal, Chand, Jhamb & Mittal,
2020). Aslinda, liderler ve takipgileri arasinda iyi baglantilar kurarak kurumsal performansi arttirmay:
amaglar (Thrasher, Dickson, Biedermeier-Hanson & Najor-Durack, 2020). Yoneticileriyle olumlu bag kuran
astlar, kurumsal hedefleri yerine getirmeyi kolaylastiran isbirlikgi bir ¢calisma ortami yaratacaktir. Liderler ve
astlar, sirketin hedeflerine ulasildiginda memnun olacaklardir (Gu, Tang & Jiang, 2015). Bu, LUE degiskeninin
calisanlarin is memnuniyetini olumlu ve Onemli Ol¢iide etkiledigine dair (Santalla-Banderali & Alvarado,
2022) bulgulariyla ortiismektedir.

Kokleri, sosyal degisim kuramina (Blau, 1964) dayanan LUE, ¢ahsanlarin liderleriyle paylastiklar: sosyal ve
duygusal paylasimlarin (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Rhoades & Lynch, 2001) niteligine gore
sekillendirilen performanslariyla iligkilidir. Isgorenlerin, sosyal degisim kurami kapsaminda LUE yaklasimi
algilar1 ve Beklenti Kuramuinin (Vroom, 1964) 6ziine uygun olarak AOD seviyelerine gore Kargiliklilik Kuramu
(Gouldner, 1960) geregince de sergiledikleri OOA, goniillii ve olumlu davramslari liderleri ve kurumlar
tarafindan fark edilecektir. Benzer sekilde, liderler de onayladiklar: galisanlara sunduklari maddi ve manevi
paylasimlar karsisinda calisanlarin daha fazla olumlu ve goniillii eylemler sergilemesini beklemektedir
(Dansereau vd., 1975; Liu, Wang, Chen, Zhang & Zhang, 2024). Bu kapsamda, LUE sadece formal degil daha
¢ok informal iligkiler sonucunda (Liden & Graen, 1980) ¢alisan tutum ve davranislarina yansiyan “psikolojik
sozlesme” (Argyris, 1960) kavramini da icermektedir.

Ozdeslesme, ayni kaderi paylasan kisilerin karsilikli degis tokus temelinde birbirlerine baglanmasidir (Davila
& Garcia, 2012). Bu anlamda, Orgiitsel Ozdeslesme Algisi (OOA) ise, calisanlarin orgiitleriyle bir biitiin
olduklarini ve Orgiitiin basarisiyla 6viing duymalar1 veya basarisizligin sorumlulugunu {istlenmeleri olarak
tanumlanmaktadir (Mael & Ashforth, 1992; Turung & Celik, 2010). Diger bir deyisle, ¢alisanlarin OOA, kisisel

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 1983 Journal of Business Research-Turk


https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/JEA-06-2023-0129/full/html#ref006

M. F. Ates 16/3 (2024) 1982-1996

hedeflerinin 6rgiitsel amaglarla uyumlastirilmasi siireci ve kisinin kendisini rgiitiin parcas: hissetmesi olarak
kabul edilmektedir (Altas, 2021; Cetinceli, 2024). Ashnda, OOA, calisanlarin orglit degerlerini i¢sellestirmesi
siireci sonucunda sergiledikleri adanmuislik olarak nitelendirilmistir (Brown, 2017).

Sosyal Kimlik Kurami (Tajfel & Turner, 1979) temelinde OOA, calisanin orglitiine yonelik aidiyetini ifade
etmenin yaninda, ¢alisanun Orgiitiine yonelik bilissel, duygusal ve davrarngsal kimligini olusturma siireci
olarak da degerlendirilmektedir (Dutton & Dukerich, 1994; Cankir & Yener, 2017) olarak da goriilmektedir.
Bununla birlikte, OOA, &rgiitsel bagliliktan farkli olarak &rgiit ile kisi arasindaki sosyal bag dahilinde “biz”
olma diizeyini etkileyen uyum siirecini nitelendirmektedir (Riketta, 2005; Sokmen, Ekmekcioglu & Celik,
2015). Sonugta iletisim kanallar1 dahilinde bir ¢alisanin, orgiit ici bilissel, duygusal ve davranissal boyutlarla
ilgili algilari, yorumlar1 ve inanglarimin olumlu olmast OOA varliginin 6nemli bir gostergesi olarak kabul
edilebilir (Demirden, 2021).

C)rgﬁtsel ve kisisel hedeflere ulasilmasinda, calisanlarin islerine yonlendirilmeleri ve yiiksek performans icin
giidiilenmelerinde liderin sagladigi katki kag¢milmazdir (Reiley & Jacobs, 2022). Liderin 06zelliklerini ve
yeteneklerini 6ne ¢ikartan modellerden (Stogdill, 1948; Fleishman, 1953; Halpin, 1954; Korman, 1968) daha ¢ok
lider ile ¢alisan arasindaki ¢ift tarafh iliskileri vurgulayan LUE (Scandura & Graen, 1984) modeline artan ilgi
dikkat cekmektedir. LUE kuramina gore, liderlerin takipgilerle kurduklar: farkli iligkilerde; grup-igi olanlart
daha olumluya yonlendirmek amaciyla paylasimlarin arttirildig1 goriilmektedir (Dienesch & Liden 1986;
Graen & Uhl-Bien 1995). Buna karsin grup-disi olanlara ise daha az sorumluluk ve daha 6nemsiz gorevler
verildigi ve liderlerin onlarla iliskileri yalnizca resmi degis tokuslarla simirh tuttuklar: goriilmektedir (Liden
& Graen 1980).

Algilanan Orgiitsel Destek (AOD), calisanlarin nemseyen ve onlara deger veren orgiitiin (Eisenberger,
Huntington, Hutchison & Sowa, 1986; Genger & Ulbegi, 2024), politika, kural ve faaliyetleri goniillii
gerceklestirdigine inanilan calisanlar giidiileyen olumlu bir orgiitsel tutum oldugu kabul edilmektedir
(Eisenberger vd., 2001; Kurtessis vd., 2017). Orgiit, calisanlarinin sagladig1 katkilarin bilincinde oldugu ve
onlarin huzur ve refahini artirmaya goniillii oldugunda AOD seviyeleri yiikselmektedir. Bu nedenle, AOD,
calisanin Orgiitsel katkilar1 karsihginda maddi kazanimlar diginda sosyal ve duygusal gereksinimlerinin
karsilandiginin algilanmasidir (Rhoades & Eisenberger, 2002). Orgﬁtler, caliganlarin refahina iliskin endige
duyduklarinda, ¢alisanlarda orgiit adina hareket etme adina olumlu ¢alisma tutumlar1 ve davranigslarini
gelistirme zorunlulugu duymaktadir (Wu, Yuan & Yen, 2023).

Sosyal degisim kuramimin (Blau, 1964) yansimasi olan AOD (Eisenberger vd., 1986), érgiitiin destegi nedeniyle
calisanlarin memnuniyetinin bir gostergesi olarak, orgiitsel iliskiyi giiglendirmektedir (Eisenberger vd., 1986;
Tiiysiiz, 2021). Bunun yaninda, Karsilikliik Kuramina (Gouldner, 1960) dayanarak, orgiitlerinin kendilerini
yiiksek diizeyde destekledigine inanan calisanlar daha iyi performans gostermek amaciyla daha ¢ok olumlu
rol davranislari sergiledikleri goriilmektedir (Trybou, Gemmel, Pauwels, Henninck & Clays, 2014). Beklenen
boyle bir sonucun nedeni, orgiitii tarafindan dnemsendigi inancini tasiyan calisanin, elde edecegi refah ve
katkiya karsilik kendi isine yonelik olumlu tutum ve davranis sergilemeye goniillii olmasidir (Nazir, Qun,
Hui & Shafi, 2018; Wu vd., 2023).

Arastirmanin degiskenleri ile ilgili agiklamalardan goriilecegi tizere, giinliik is yasaminda, orgiitiin, liderlerin
ve calisanlarin karsilikh iligkilerinde tiim politika, kurallar, uygulamalar ile davramus ve tutumlarin
arkasindaki gerekgelerin esin kaynaklar1 olan (Settoon, Bennett & Liden, 1996; Wayne, Shore, Tetrick &
Bommer, 2002) sosyal degisim kurami (Blau, 1964), beklenti kurami (Vroom,1964), karsiliklilik kurami
(Gouldner, 1960), sosyal kimlik kuraminin (Tajfel & Turner, 1979) katkilar1 c¢alismanin Onemini
vurgulamaktadir. Bu nedenle, orgiit, liderler ve calisanlar arasinda para, bilgi ve hizmet disinda onay, saygt
ve destek gibi sosyo-duygusal kaynaklarin da beklentisi ve degisimi s6z konusudur (Eisenberger vd., 2001).
Bu nedenle calismada; LUE liderlik yaklagimi kapsaminda okul yoneticilerinin liderlik uygulamalarinin,
ogretmenlerin kurumlaria karst OOA seviyelerine olasi etkisinde calisanlarin AOD seviyelerinin aracilik
roliiniin tespit edilmesi amaglanmuistir.

2. Kuramsal Cerceve ve Hipotezler

Geng 6grencilerin yetistirilmesi ve gelistirilmesinde hizmet tabanli bir orgiit tiirii olan liselerde en dnemli
varliklardan birisi olarak goriilen 6gretmenlerin OOA ile ilgili seviyelerinin artmasinda okul yoneticilerinin
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sahip olduklar liderlik tiirlerinin olasi etkileri ve bu iliskideki {ist yonetime iliskin AOD seviyesinin rolii
merak edilmektedir. Onemsenen bu sorun dogrultusunda, okul miidiirleri ile 6gretmenler arasindaki LUE
iliskilerinde; liderin katilimcilar ile etkilesimini degerlendiren ve kurumlarina karsi hissettikleri OOA ve
AOD seviyelerinin niteligi arasindaki iligkilerin istatistiksel anlamlilig1 ve yéniiniin tespit edilmesi agagidaki
hipotezler vasitasiyla test edilmistir. Bu kapsamda, ¢alismanin ilk hipotezi;

Hipotez 1: Lider-iiye etkilesimi ¢calisanlarin orgiitsel ozdeslesme tutumlarini anlamli ve pozitif yonde etkiler.

Aragtirmanin birinci hipotezi ile ilgili olarak; gectigimiz yillarda, lider ile iiyeleri arasindaki cift tarafli
duygusal ve kaynak temelli degisim iliskisinin kalitesini ifade eden LUE (Sparrowe & Liden, 1997; Dulebohn,
Bommer, Liden, Brouer & Ferris, 2012) ile ¢alisanin Orgiitiine ait olma algisini ifade eden OO0OA (Mael &
Ashforth, 1992; Ashforth, Harrison & Corley, 2008) tiizerine bazi arastirmalarin yapildigimi sdylemek
miimkiindiir (Katrinli, Atabay, Giinay & Giineri, 2008; Lam, Liu & Loi, 2016; Zhao, Liu, Li & Yu, 2019). Bu
arastirmalarda, Orgiit igerisindeki ¢ift-tarafli iliskinin temel ¢alisma bicimini olusturdugu (Liden, Sparrowe &
Wayne, 1997) ve calisanlar liderlerini orgiitiin temsilcileri olarak gordiikleri (Eisenberger, Sucharski,
Vandenberghe, Rhoades & Stinglhamber, 2002; Eisenberger vd., 2010) i¢in LUE kalitesinin, calisanlarin odA
varligimn onciilii kabul edildigini soylemek miimkiindiir. LUE uygulamalari ile galisanlarin OOA arasindaki
iliskiyi Ol¢en onceki arastirmalarda, LUE yaklasiminin algilanan OOA iizerinde anlamli ve pozitif etkisinin
oldugu goriilmiistiir (Sluss, Klimchak & Holmes, 2008; Carmeli, Atwater & Levi, 2011; Walumbwa vd., 2011).
Bu kapsamda, lider ile ¢alisanlar arasindaki etkilesimin kalitesi ne kadar yiiksek olursa, ¢alisanin algiladig:
orgilitsel destegin de o kadar yiiksek olacag1 (Turung & Avci, 2015) degerlendirildiginden calismanin ikinci
hipotezi;

Hipotez 2: Lider-Ulye etkilesimi calisanlarin algiladiklar: 6rgiitsel destegi anlamli ve pozitif yonde etkiler.

Aragtirmanin ikinci hipotezi hakkinda; LUE ile AOD seviyeleri arasindaki iligkileri tespit etmek amacryla
yapilan onceki calismalarda, bu degiskenler arasindaki iliskinin anlamli ve pozitif yonlii oldugunun
saptandig1 sdylemek miimkiindiir (Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski & Rhoades, 2002;
Katrinli vd., 2008; Selekler-Goksen, Yildirim-Oktem & Inelmen, 2016). Calisanlarin orglitsel katkisini
yonlendirmek icin Orgiitiin memuru olarak hareket eden liderin LUE modelinde, sundugu odiiller ve
degerlendirmeler AQOD igin kilit 5nemdedir (Wayne, Shore & Liden 1997). Bu nedenle, LUE modelinde lider
desteginin sayisi calisanlarin AOD ile anlamli ve pozitif yonlii bir iliskide oldugu bildirilmistir (Rhoades,
Armeli & Eisenberger 2001, Rhoades & Eisenberger, 2002). Liderleriyle iyi etkilesime giren calisanlar,
genellikle Orgiitlerinin refah ve mutluluklarina katkida bulundugunu diisiinme egiliminde oldugu
degerlendirildiginden calismanin tigiinctii hipotezi;

Hipotez 3: Calisanlarin algiladiklar: 6rgiitsel destek orgiitsel 6zdeslesmelerini anlamli ve pozitif yonde etkiler.

Arastirmanin {igiincii hipotezi ile ilgili olarak; calisanlarin AOD seviyeleri olumlu anlamda yiiksek
oldugunda, daha yiiksek 00A seviyelerine ulagsmasinin (Sluss, Klimchak & Holmes, 2008) nedeni olarak;
sosyal degisim iliskileri ile calisanlarin orgiitiin kendilerini destekledigi ve deger verdiginde calisanlarin artan
aidiyetleri oldugu vurgulanmaktadir (Edwards, 2009). AOD ile OOA arasindaki baglantiy1 hesaba katan
orgiitlerin artan destekleri ¢alisanlarin drgiitleriyle daha ¢ok 6zdeslesmelerini tesvik etmektedir (Masterson,
Lewis, Goldman & Taylor, 2000; Rhoades vd., 2001; Wayne vd., 2002; Zagenczyk, Purvis, Cruz, Thoroughgood
& Sawyer 2021). Calisanlar kendilerine calistiklar1 kurumda yiiksek deger verildigini algiladiklarinda,
kurumlarina kars1 ¢ok daha yiiksek seviyede psikolojik baglilik gelistirmeye goniillii olmaktadirlar (Edwards
& Peccei, 2010). Bu nedenle, galisanin kurumu tarafindan orgiitiin sagladig1 olanaklarla ilgili AOA, OOA
seviyesinin arttirilmasinda kilit bir faktor olarak goriildiigiinden (Lam, Liu & Loi, 2016) ¢alismanin dordiincii
hipotezi;

Hipotez 4: Lider-Ulye etkilesimi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda algilanan drgiitsel destegin aracilik etkisi vardar.
Arastirmanin dordiincii hipotezi hakkinda; 6rgiit, calisanlar ve liderler arasindaki sosyal degisim iligkilerinin
onemli bir béliimiinii olusturan AOD seviyelerinin yiiksek olmasi, drgiitiin gelecek hedefleri igin galisanlar
tarafindan en ¢ok kabul goren bir gdstergesidir (Rhoades & Eisenberger, 2002). AOD seviyesinin sayisiz

orglitsel sonuglara dogrudan etkisi incelemis olmasina karsin arabuluculuk etkisinin ¢alisanlarin
davraniglarini ve tutumlarini nasil etkiledigini arastiran ¢ok az analiz yapilmistir. Bu analizlerden birinde,
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orgiitsel baglilik ile isgdren performansi arasindaki iliskide 6rgiitiin, calisanlarinin refahlar ile ilgilenmesinin
kisaca AOD seviyesinin orgiitsel hedeflere ulagilmasini kolaylagtirdig: tespit edilmistir (Kahya, Ceylan,
Yikilmaz & Siiriicii, 2021). Yoneticilerin LUE yaklasimina uygun tavirlariin ¢alisanlarin OO0A seviyelerine
katkisinin agiklanmasi amaciyla yeterli arastirmalar olsa da bu iliskilerde ¢alisanlarin AOD seviyesinin rolii
yeterince incelenmistir. LUE yaklasimuyla iligkilerini yiiriiten yoneticiler tarafindan olumlu degerlendirilen
takipgilerin orgiitsel destegi yiiksek algilama olasihiginin orgiit ici genel kabul gormeyi arttirdigl ve boylece
calisanin aidiyetini de artirdigy ileri stirtilmiistiir (Ferris, Brown & Heller, 2009). Bu nedenle, yoneticilerin LUE
yaklagtmlarinin drgiitsel destegin yiiksek algilanmasini sagladigi ve calisanlarin OOA varhigimin da énciisii
oldugu savunulmustur (Sluss, Klimchak & Holmes, 2008).

3. Yontem

Bu aragtirmada, okul yoneticilerinin LUE liderlik modeli kapsamindaki uygulamalarimin, 6gretmenlerin
kurumlarina kars1 algiladiklart OOA seviyelerine olasi etkisinde, yoneticileri vasitasiyla AOD seviyesi ile ilgili
tutumlarin aracilik roliine sahip olup olmadiginin sorgulanmas: amaglanmistir.

Nicel aragtirma yontem ve teknikleri kullanilarak yapilan bu arastirmada, anket yontemi ile olasiliga dayali
olmayan oOrnekleme yontemlerinden birisi olan kolayda ornekleme yontemiyle Haziran-Temmuz 2024
doneminde e-anket yontemiyle 454 6gretmenden toplanan kesitsel verinin analizleri yapilmistir.

3.1. Arastirmanin modeli

Bu arastirmanin hipotezleri yukarida belirtilen literatiir agiklamalart dogrultusunda belirlenmistir.
Aragtirmanin amacina yonelik varsayimlar dogrultusunda kurulan Sekil 1'de sunulan aragtirma modelinde
goriildiigii tizere LUE aragtirmanin temel bagimsiz degiskeni ve OOA de bagimli degiskenidir.

Algilanan Orgiitsel
Destek (AOD)

Orgiitsel Ozdeglesme
Algis1 (O0A)

Lider-Uye Etkilesimi
(LUE)

Sekil 1. Arastirma Modeli

3.2. Arastirmanin evren ve orneklemi

Milli Egitim Istatistikleri Orgiin Egitim 2022/2023 (meb.gov.tr) dokiimaninda derlenen veriler gore Ankara
ilinde 3.085 6zel lisede calisan 61.518 Ogretmen arastirmanin evreni olarak belirlenmistir. Evrenin tamamina
ulasmanin kisitlar1 nedeniyle a= 0.05 giivenilirlik degerinde ve d= 0.05 Orneklem hatasi ile 6rneklem
biiytikliigii 382 olarak tespit edilmistir (Alturusik vd., 2022).

3.3. Arastirmanin olcekleri

Verilerin toplanmasi amaciyla hazirlanan soru formu dort boliimde hazirlanmistir. Birinci boliimde katiimci
Ogretmenlerin demografik 6zelliklerinin belirlenmesine y&nelik 6 soru sorulmustur. Arastirmanin bagiml ve
bagimsiz degiskenleri ile aracilik etkisinin 6l¢iilmesinde kullanilan 6lgekler asagidaki verilmistir:

Lider Uye Etkilesimi Olgegi. Okul miidiirlerinin uyguladiklart LUE kalitesiyle ilgili 6gretmenlerin algilar
Olctiliirken Scandura ve Graen (1984) tarafindan gelistirilen LMX-7 Member adli 6l¢ekten faydalanilmistir.
Arastirmada kullanilan bu 6lgegin Tiirkce uyarlamasi Ozutkuy, Agca ve Cevrioglu (2008) tarafindan
yapilmustir. Ayrica bu 6lgek iilkemizde baz: arastirmalarda da kullanilmistir (Bolat, 2011; Karcioglu & Kahya,
2011) Olgegin ifadeleri “Yoneticimle is iliskim etkindir, yoneticim benim potansiyelimi bilir ve takdir eder,
yoneticim benim problemlerimi ve ihtiyaglarimi anlar” seklinde toplam 7 adettir. Katilimcilar yamntlarinm
olumsuzdan olumluya “1 = Kesinlikle katilmiyorum, 5 = Kesinlikle katilryorum” 5’li Likert tipi bir cetvel
tizerinde isaretlenmisglerdir.
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Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi. Ogretmenlerin kurumlarina karst hissettikleri OOA ile ilgili tutumlarina iligkin
seviyenin Ol¢iilmesinde, Mael ve Ashforth (1992) tarafindan 6 ifade ile gelistirilen OOA Olgegi tercih
edilmistir. Bu 6lgek, Mael & Tetrick, 1992; Bhattacharya vd., 1995; Van Knippenberg vd., 2007 tarafindan
yapilan arastirmalarda da kullanilmistir. Katilimcilar ifadelere iliskin yanitlarini “1 = Kesinlikle katilmiyorum,
5 = Kesinlikle katiliyorum” seklinde siralanan 5'li Likert tipi 6l¢eklendirmede isaretlemislerdir.

Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi. Ogretmenlerin hem liderlerinin uyguladigi hem de kurumlarinin
sergiledikleri destek firsatlarin1 degerlendirmelerinde Eisenberger vd., (1986)'nin gelistirdigi AOD
Olgeginden faydalanilmistir. AOD dlgeginin kisa versiyonunu Armstrong-Stassen ve Ursel (2009)
gelistirmistir. Olcegin bu kisa daha az sorudan olusan seklinin ilk Tiirkge terciime edilmesi Turung ve Celik
(2010) tarafindan yapilmustir. Olgegin kisa versiyonundaki 10 ifade “Calistigim isletmenin ¢ikarlari i¢in alinan
sorumluluklara deger verilir" ve “Calistigim isletme benim iyi olmama ve mutlu olmama 6nem verir" seklinde
siralanmistir. Katilimcilar ifadelere iliskin yanitlarini “1 = Kesinlikle katilmiyorum, 5 = Kesinlikle katiliyorum”
seklinde siralanan 5’li Likert tipi 6lgeklendirmede isaretlemislerdir.

3.4. Olgeklerin gecerliligi ve giivenilirligi

Aragtirma modelinde yer alan hipotezlerin analizlerinden Once arastirma igin faydalanilan olgeklerin
gecerlilik ve giivenilirlikleri hesaplanmistir. Olgeklerin gegerlilik ve giivenirlilik katsayilar1 hesaplanirken; i¢
tutarlilik giivenirligi, birlesme gegerliligi ve ayrisma gegerliligi de hesaplanmusgtir. I¢ tutarlilik giivenirliliginin
hesaplanmasinda “Cronbach’s Alpha” katsayis1 ve bilesik giivenirlilik “CR=Composite Reliability” katsayisi
kullanilmistir. Faktor ytikleri kullanilarak aciklanan ortalama varyans “AVE=Average Variance Extracted”
degerleri birlesme gegerliliginin hesaplanmasinda kullamilmistir. “Cronbach’s Alpha” katsayisi ve bilesik
giivenirlik katsayis1 20,70; faktor yiikleri 20,70; agiklanan ortalama varyans degeri 20,50 oldugunda beklenti
gerceklesmektedir (Hair, Risher, Sarstedt & Ringle 2019; Hair & Alamer, 2022). Ol¢iim modelinin sonuglarina
iliskin degerler Tablo 1'de gosterilmisgtir.

Tablo 1. Olciim Modeli Sonuclar

Degisken ifade Faktor Yilka | Crorpachn Alfa CR AVE
Katsayis1

abd1 0.781

a6d2 0.808

a6d3 0.782

abd4 0.866

Algilanan ab6d5 0.860
Orgiitsel 0.946 0.953 0.672

Destek (AOD) aod6 0.817

a6d7 0.801

aod8 0.818

a6d9 0.843

a6d10 0.816

liiel 0.700

liie2 0.755

Lider Uye lite3 0.847
Etkilesimi 0.882 0.907 0.583

LUE) liie4 0.786

liie5 0.651

lite6 0.752
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Degisken ifade Faktor Yilka | Cronpachin Alfa CR AVE
Katsayis1
lite7 0.836
561 0.555
562 0.834
_Orgiitsel 563 0.872
Ozdeslesme — 0.873 0.906 0.621
Algist (OO0A) 004 0.860
565 0.808
556 0.753

Hair vd., (2022) faktor yiikleri >0.70 olmas1 gerektigini onermektedir. Faktor yiikii 0.40'tan daha az olan
ifadeler modelden c¢ikarilmalidir. Ayrica, 0.40-0.70 araliginda faktor yiikiine sahip ifadelere sahip
degiskenlerin AVE veya CR degerleri esik degeri altinda oldugunda 6l¢iim modelinden ¢ikarilmas: gerektigi
onermektedir.

LUE degiskeninin bir ve bes ile O0A degiskeninin bir numarali ifadelerinin faktor yiikleri esik degerin altinda
hesaplanmustir. Hair vd., (2022)'nin 6nerdigi gibi, bu ifadelerin ait oldugu degiskenlerin AVE veya CR’ye ait
degerleri belirlenen esik degerinden ytiiksek oldugundan bu ifadelerin 6l¢iim modelinde birakilmas: tercih
edilmistir.

Olgekler icin hesaplanan; “Cronbach'in Alfa” katsayilar1 0.873 ile 0.946 araliginda; CR katsayilar1 0.906 ile 0.953
araliginda gerceklestiginden, i¢ tutarlilik giivenirliliginin uygun degerlerde oldugu goriilmiistiir. Olgekler igin
hesaplanan, 0.555 ile 0.872 araligindaki faktor yiikleri; 0.583 ile 0.672 arahgindaki AVE degerleri nedeniyle

beklenen birlesme gecerliligine ulasildig1 goriilmiistiir.

Ayrisma gecerliligi tespit edilirken kullanilan HTMT ol¢iitii Henseler vd., (2015) tarafindan Onerilmistir.
Ayrisma gecerliligi i¢in hesaplanan HTMT katsayilar1 da Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Ayrisma Gegerligi Sonuglar1 (HTMT Kiriteri)

Algilanan Orgiitsel . .. e Orgiitsel Ozdeslesme
Destek (AOD) Lider-Uye Etkilesimi Algis1 (OOA)
Algilanan Orgiitsel

Destek (AOD)

Lider-Uye Etkilesimi
(LUE) 0542

Orgiitsel Ozdeslesme

Algis1 (O0A) 0481 0357

Henseler vd., (2015)'nin kriterine gore HTMT, Arastirma degiskenlerinin ifadelerine iliskin korelasyonlarin
ortalamasi, ayn1 degiskenin sahip oldugu ifadelere yonelik korelasyonlarin geometrik ortalamalarin
orantilarini  gostermektedir. HTMT degerinin; teorinin igerigine yakin kavramlar igin 0.90, uzak olan
kavramlar igin ise 0.85'ten daha az olmasi beklenmektedir (Henseler vd., 2015). Tablo 2’teki goriilen HTMT
katsayilar, esik degeri altinda oldugundan ayrigsma gegerliligi saglanmis durumdadar.

4. Bulgular
4.1. Katilimcilari demografik 6zellikleri

Katilimci 6gretmenlerin; %69'u kadin (N=313) ve %31'i erkek (N=141) olmak iizere %78'i evli (N=355), %311
bekar (N=99) toplam 454 6gretmen katilmistir. Katihmalarin %801 tiniversite (N=363) mezunu ve %141
(N=63) ise yliksek lisans-doktora egitim diizeyindedir. Katilimcilarin, %17’si 25-31 yaslarinda (N=77), %32’si
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32-38 yaslarinda araliginda (N=145), %31'{1 39-45 yas araliginda (N=141) ve %20’si 46 yasinda veya lizerindedir
(N=91). Ayrica, katilimcilarin, %49"u 15-20 y1l (N=268) is deneyimine sahiptir.

4.2. Arastirma modelinin test edilmesi ve sonuglar

Arastirma modeli kapsaminda olusturulan hipotezler yapisal esitlik modeli ile test edilmis ve sonuglar1
Sekil 2’de sunulmustur.

Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli

Aragstirmanin modeline iliskin hipotezlerin analizlerinin yapilmasinda “kismi en kiigiik kareler yol analizi
(PLS-SEM)” yonteminden yararlamlmistir. Ogretmenlerden elde edilen verinin istatistiksel analizleri
yapilirken “SmartPLS 4”7 yaziliminda yararlanilmistir (Ringle, Becker, Cheah & Sarstedt, 2022; Yildiz, 2021).
Arastirma modelindeki degiskenlerin; dogrusalliklarini, yol katsayilarini, R? ve etki biiytikliiklerini (f2')
hesaplayabilmek amaciyla “PLS algoritmas1” hazirlanmistir. PLS yol katsayilarina iliskin anlamliliklarin
degerlendirilmesinde yenilenen 6rnekleme vasitasiyla 6rneklemden 10.000 alt 6rneklem alinmis ve t degerleri
hesaplanmigtir. Arastirmanin sonuglariyla ilgili; VIF, R? ve f2katsayilar1 Tablo 4’te sunulmugtur.

Tablo 4. Arastirma Modeli Katsayilar1

Yol VIF R? f2
Algil Orgiitsel Destek ) )
gilanan MIBT sel este Orgiitsel Ozdeglesme Algist 1.361 0.022
(AOD) (OOA) 0.214
Lider-Uye Etkilesimi (LUE) 1.361 0.124
Orgiitsel Ozdeslesme Algist Algilanan Orgiitsel Destek
vt A 1. 2 361
(OOA) (AGD) 000 0.265 0.36

Hair vd., (2022)'ne gore “VIF (Variance Inflation Factor)” katsayilar1 5'in altinda oldugundan degiskenlerin
arasinda dogrusallik problemi olmadig: goriilmiistiir. VIF katsayilar1 katsayilarinin 5'in altinda oldugu Tablo
4'te goriilmektedir. Aragtirma bulgular1 dogrultusunda ¢alismada kullanilan degiskenler arasinda dogrusallik
problemi olmadig: ifade edilebilir.

Modele yénelik olarak ulagilan R? degerlerine bakildiginda OOA degiskeninin %21 ve AOD seviyesinin
degiskeninin de %27 oraninda aciklandig1 goriilmiistiir.

Arastirma degiskenlerine ait etki buiylikliigii katsayilar1 (f2) 0.02 ve iizerinde oldugunda diisiik, 0.15 ve
iizerinde oldugunda orta, 0.35 ve iizerinde oldugunda da yiiksek kabul edilmektedir (Cohen, 1988). Aym
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zamanda, etki biiyilikliigii katsayisi 0.02 degerinden diisiik oldugu zamanlarda da herhangi bir etkinin
varhgindan soz edilemeyecegi belirtilmistir (Sarstedt, Ringle & Hair, 2017). Modele yonelik etki
biiyiikliigiiniin katsayilarma (f2) bakildiginda OOA degiskeni iizerinde LUE ile AOD degiskenlerinin diisiik,
AOD degiskeni {izerinde de LUE degiskeninin yiiksek seviyede etki biiytikliigline sahip olduklari
gorilmiistiir.

Aragtirma modeline iliskin degiskenlerin dogrudan etki biiyiikliigii katsayilar1 Tablo 5'te, dolayl etki
biiyiikliigii katsayilar1 da Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 5. Arastirma Modeli Dogrudan Etki Katsayilar1

Yol Standardize B Sst:;r:t t degeri p degeri
o | e |_ow | e | v | o
Lider_U({% EEt)1<iIe§imi 0.365 0.057 6.357 0.000
Orgi:fgellsf)(z_gléijﬁme Alﬁiﬁ?eaf(igggsel 0.515 0.041 12.418 0.000

Tablodaki sonuglar incelendiginde;
o OOA degiskeni iizerinde, LUE (8=0.152; p<0.01) ve AOD (3=0.365; p<0.01) degiskenlerinin,

e AOD degiskeni iizerinde de LUE ($=0.515; p<0.01) degiskeninin, etkilerinin istatistiksel agidan anlaml
oldugu ispatlanmustir.

Aragtirmanin bu bulgular1 dogrultusunda 1, 2 ve 3 numarali hipotezlerin desteklendigi anlagilmistir.

Tablo 6. Arastirma Modeli Dolayl Etki Katsayilar

Degiskenler Standardize B Sstzgf::t tdegeri | p degeri
Lider—Uye Algilanan C)rgﬁtsel
Etkilesimi Orgiitsel Ozdeslesme 0.188 0.036 5.260 0.000
(LUE) Destek (AOD) | Algis1 (OOA)

Tablo 6’daki degerler incelendiginde, AOD degiskeni iizerinden OOA degiskeni {izerinde LUE ($=0.188;
p<0.01) degiskeninin dolayl: etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin bagimsiz degiskenlerinin araci degiskenleri, araci degiskenlerinin de bagimlh degiskenleri
tizerindeki etkilerinin anlamli (dolayli etkiler) oldugu goriildiigiinde araci degiskenlerin etkilerinin
varligindan s6z edilebilir (Zhao, Lynch Jr, & Chen 2010). Calismada test edilen dolayl1 etkin anlaml1 oldugu
goriildiigiinden araci etkinin varlig1 kabul edilmistir.

Arac1 degiskenin dolayl: etkisinin ispatlandigindan araci etkinin tiirii, “araci etki karar agac1” (Yildiz, 2021:
132) kapsaminda incelenmistir. LUE - AOD - OOA yolundaki dolayh etkinin anlamli olmasi, LUE - OOA
yolundaki anlamli dogrudan etki, pozitif yol katsayilari sayesinde, AOD degiskeni LUE degiskeniyle OOA
degiskeni arasindaki iligkide biitiinleyici kismi aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir. Elde edilen
bulguya dayanarak arastirmanin 4 numarali hipotezin desteklendigi sdylenebilir.

5. Sonug ve Tartisma

Calismanin amaci dogrultusunda olusturulan Sekil 1’deki arastirma modeli ile Ankara’da hizmet veren 6zel
liselerdeki katihma 6gretmenlerden elde edilen veri ile LUE, OOD ve AOD degiskenlerinin birbirlerini
etkileme diizeyleri incelenmistir.
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Aragtirmanin ilk hipotezinde LUE kalite diizeyi ile OOA arasindaki iligkinin incelenmesi amaglanmugtir. Okul
midiirleri ile 6gretmenler arasindaki ast {ist iliskilerine yonelik olarak LUE bagimsiz degiskeni ile ilgili
ifadelerin cevaplar1 6gretmenler acisindan degerlendirilmistir. Bu kapsamda, Hipotez 1 ile ilgili sonuglara
gore, LUE kalite diizeyi ile OOA arasinda istatistiksel olarak anlaml pozitif bir iliski oldugu goriilmiis ve ilk
hipotez desteklenmistir. Ayrica, okul miidiirleri egitim kuruluglarinin yo&neticileri olarak hareket
ettiklerinden, okul miidiirleri ile kurulan iyi iligkiler, 6gretmenlerin kurumuna karst olumlu tutumlar
gelistirmelerine yol agmaktadir. Boylece, LUE yaklasiminin, 6gretmenlerin okul yoneticileriyle daha yiiksek
sosyal degisim iligkileri gelistirmelerini kolaylastirdig1, bunun sonucunda da kendi OOA seviyelerini artirdig:
onceki calismalarin sonuglariyla benzerdir (Eisenberger vd., 2002; Sluss vd., 2008; Eisenberger vd., 2010;
Carmeli vd, 2011; Walumbwa vd., 2011).

Aragtirmanin ikinci hipotezinde 6gretmenlerin LUE Kalite diizeyi ile takipgilerin AOD seviyeleri arasindaki
iliski incelenmistir. Elde edilen verinin analizine gore, okul miidiirlerinin LUE baglamindaki davranislari,
takipgilerin AOD seviyeleri {izerinde de istatistiksel anlaminin oldugu ve etkisinin pozitif oldugu ve Hipotez
2'nin desteklendigi goriilmiistiir. LUE etkisinin, algilanan orgiitsel destegin yiiksek oldugu durumlarda en
etkili oldugunu bulduk. Bu, liderden gelen destegin ve organizasyondan gelen destegin, lider ve astlari
arasinda giiclii bir bag gelistirmede esit derecede 6nemli oldugunu gostermektedir. Bu bulgular, calisanlarin
tutum ve davranislarini anlamak igin hem kisisel hem de baglamsal faktorlerin ¢ok dnemli oldugunu one
siiren etkilesimsel bakis agisina destek saglamasi onceki ¢alismalarin sonuglariyla benzerdir (Rhoades vd.,
2001; Eisenberger vd., 2002; Rhoades & Eisenberger, 2002; Turung & Avcy, 2015; Selekler-Goksen vd., 2016).

Aragtirmanin {iglincli hipotezinde takipgilerin AOD seviyeleri ile OOA seviyeleri arasindaki iligkilerde
istatistiksel olarak anlamli ve olumlu etkilerin varli1 goriildiigiinden Hipotez 3'{in de desteklendigi tespit
edilmistir. Bu bulguya gore, orgiitsel destegi alan 6gretmenlerin artan bir ¢aba ile karsilik vermek i¢in ayni
zamanda OOA seviyeleri de gelistirilecektir. Bilim adamlarimin bu iki teori tabaninin nasil kesistigini
kesfetmeye devam etmeleri ve boylece kisinin is deneyimine iliskin daha biitiinsel bir bakis a¢is1 yakalamalar1
uygun goriinmektedir. Bu bulgunun benzer calismalarin sonuglaryla uyumlu oldugu goriilmektedir
(Masterson vd., 2000; Rhoades vd., 2001; Wayne vd., 2002; Lam vd., 2016; Zagenczyk vd., 2021)

Aragtirmanin dordiincii hipotezinde LUE kalite diizeyi ile OOA arasindaki iliskide 6gretmenlerin AOD
seviyelerinin aracilik etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Arastirmanin bulgularina gore, AOD degiskeninin
arastirmanin bagimsiz degiskeni LUE ve bagimli degiskeni OOA ile aralarindaki iliskilerde “biitiinleyici
kismi aracilik rolii” oldugu belirlenmistir. Elde edilen bulguya dayanarak Hipotez 4 desteklenmistir. Bu
bulgunun benzer ¢alismalarin sonuglartyla uyumlu oldugu goriilmektedir (Sluss, Klimchak & Holmes, 2008;
Ferris vd., 2009)

Sonug olarak, LUE, AOD ve OOA arasinda anlamli ve pozitif iliskiler mevcuttur. Boylece, arastirma
hipotezlerinin hepsi desteklenmistir. Hem LUE degiskeninin hem de AOD degiskeninin OOA ile anlamli ve
pozitif iliskili oldugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda, AOD degiskeninin LUE ile OOA arasindaki iliskiye
kismen aracilik ettigi goriilmiistiir.

Bu arastirmanmin bir takim teorik katkilar1 bulunmaktadir. Baslangicta belirtildigi gibi, LUE ve AOD
arasindaki teorik iliskinin tam da sosyal degisim kuramin (Blau, 1964) anlattign anlamda sekillendigi
goriilmektedir. Ayrica, orgiitler ve liderlerle LUE ve AOD kapsaminda calisanlarin degis tokus temelli
etkilesimin OOA ile iliskili olduguna dair kanitlara ulasilmistir. Bu nedenle, AOD seviyeleri yiiksek olan
calisanlarin sadece artan bir caba ile karsilik vermekle kalmayacaklari, aym zamanda OOA seviyeleri de
gelistirilecektir. Ayni zamanda, ¢alismanmn bulgular1 dogrultusunda, algilanan 6rgiitsel destegin LUE ile
OOA arasinda, ayrilmaz bir aract mekanizma olarak hizmet ettigini sdylemek olasidir. Boylece, AOD ve OOA
gibi orgiitsel odakli tutumlarin olusturulmasinda rol iligkilerinin 6énemli olduguna dair gerekli karutlari
saglanmistir. Daha da énemlisi, aragtirmanin bulgularina gore, LUE yaklasimindaki liderle takipgi arasindaki
degerli kaynaklarin degis tokusunun, daha sonra degerli kaynaklarin orgiitle (yani AQOD) degis tokusuna
neden oldugu da soylenebilir.

Bu aragtirmanin bir takim pratik ¢ikarimlar1 da bulunmaktadir. Birincisi, kuruluslar ve yoneticiler siirekli
olarak yiiksek performansh ¢alisanlariin ise bagliliklarinm yiikseltip ise katilim diizeylerini artirmak i¢in yeni
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kaldiraglar aramaktadir. Bu galismanin Onemli bir pratik ¢ikarimi olarak, algilanan orgilitsel destegin
yoneticilerin aradi1g1 potansiyel olarak giiglii bir kaldirag oldugu soylenebilir. Yoneticiler, uygun ddiiller, insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve ihtiya¢ duyulan degerli kaynaklar isgorenlerine saglama yoluyla algilanan
orgiitsel destegi ve beraberinde OOA seviyesini dogrudan etkileyebilirler. Tkincisi, LUE kapsaminda tiim
isgorenlerle liderlerin yiiksek kaliteli iligkilere sahip olmalari beklenmediginden, bu tiir iligkilerden
kaynaklanan olumsuz sonuglar daha erken ve kolay onlenebilir. Sonuglar, lider-iiye etkilesim derecesi yiiksek
liderlerin, yiiksek performans gosteren isgérenlerin elde tutulmasina yardimci olabilecegini sdylemek
mimkiindiir.

Aragtirmanin sonuglarina gore, tilkelerin gelecegi icin oldukg¢a 6nemli bir yere sahip olan egitim alaninda,
Ogretmenlerin performansi 6grencilerin/genglerin gelisimini ve hayat kalitesini dogrudan etkiledigi igin
Ogretmenlerin olumlu ¢alisma tutumlarini uyarabilecek faktorlerin belirlenmesi biiyiik 6nem tasimaktadir.
Ogretmenlerle ilk yonetim kademesinde dogrudan iletisimde olan okul miidiirlerinin tutum ve davranislari,
ogretmenlerin ise katilimini ve OOA seviyesini farkli sekillerde tegvik edebilir. Ornegin, onlara karar alma
siireclerine katilma firsatlar1 verilebilir. Bu sayede liderliklerinin etkinligini artirabilir ve yliksek hizmet
kalitesi ve isgéren memnuniyeti gibi istenen sonuglara ulasabilir.

Bu arastirma, LUE ile AOD ve OOA degiskenleriyle ilgili literatiire katkida bulunsa da bazi siirliliklarin
oldugunun kabul edilmesi gerekmektedir. Ilk olarak, elde edilen verinin kesitsel dogas, iliskilerin yonliiliigii
ile ilgili yapilan herhangi bir ¢ikarimi sorgulamaktadir. Ek olarak, orneklem biiyiikliigiimiiz kabul edilebilir,
ancak nispeten kiicliktiir, bu da ¢alismanin giiciinii azaltabilir. Gelecekteki arastirmalar, modeli test etmek
icin daha biiyiik bir 6rneklem boyutu kullanabilir. Ayrica, calisma Ogretmenlerin en yakin amirlerinin
liderligine odaklandig1 ve iist yonetimlerin de drgiitsel politikalarin sekillenmesinde 6nemli bir rol oynadig:
g6z oniinde bulundurulmalidir.
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