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Oz

Mesru olmayan gorevler (MOG) kavraminin giderek farkli degiskenlerle iligkileri incelense de simdiye degin
mesleki prestij algisi ve lider-iiye degisiminin bu iliskiyi nasil etkiledigi konusunda bir ¢alisma mevcut degildir.
MOG’un iki boyutu olan gereksiz gorevler (GG) ve mantiksiz gorevler (MG)’in mesleki prestij algist (MPA)
arasindaki iligkide LUE’ nin niteligi ve diizenleyici etkisini incelemek amaciyla bu galisma diizenlenmistir. Anket
yoluyla Tiirkiye devlet okullarinda toplanan veriler ile SPSS’ de dogrusal regresyon analizi gergeklestirilmistir.
Caligmanin bulgulari arasinda GG ve MG’ nin MPA iizerinde olumsuz etkisi kesfedilmis, LUS (Lider-Uye
Sadakati) GG ve MG’ nin ayr1 ayr1 MPA tizerindeki olumsuz etkiyi yatistirdigi bulgulanmistir. Ayrica, erkek
ogretmenlerin GG ve MG algilarinin daha yiiksek oldugu kesfedilmistir. Bu ¢alismanin MOG temelinde mesleki
prestij algisina iligkin LUE boyutlarindan lider ve iiye arasindaki sadakatin (LUS) etkili olmas: bakimindan
MOG ve genel is tasarimi yazinina dnemli teorik katkilar saglayacagina isaret etmektedir.

Anahtar Kelimeler: mesru olmayan gorevler, mesleki prestij algisi, lider-iiye degisimi, gereksiz gorevler,

mantiksiz gorevler.
Abstract

Although the relationship of illegitimate tasks (ILT) concept’s with different variables has been examined,

there is no study on how the occupational prestige perception (POP) and leader-member exchange affect this
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relationship. This study was conducted in order to examine the quality and moderating effect of LMX in the
relationship between unnecessary tasks (ILUN) and unreasonable tasks (ILUR), which are two dimensions of
ILT. A linear regression analysis was performed in SPSS with the data collected in Turkish public schools through
a questionnaire. Among the findings of the study, the negative effect of ILUN and ILUR on POP was explored,
and it was found that LML (Leader-Member Loyalty) ILUN and ILUR separately mitigated the negative effect
on POP. In addition, it has been explored that male teachers have higher perceptions of ILUN and ILUR. It
points out that the current study will make important theoretical contributions to ILT and general job design
literature in terms of the effectiveness of loyalty between leader and member (LML), which is one of the LMX
dimensions related to the occupational prestige perception based on ILT.

Keywords: illegitimate tasks, occupational prestige perception, leader-member exchange, unnecessary

tasks, unreasonable tasks.

1. Giris

Is siireglerinde gorevlerin yapisi ve dzellikleri, calisanin motivasyonu, is tatmini, performansi gibi
gorev ozelliklerinin yanisira mesleki algilar, iliskisel siiregler de 6rgiitsel ve bireysel is ¢iktilarini et-
kiledikleri icin oldukca énem tasimaktadir (Orn. Erez, 2010; Demeroutti vd., 2001; Dutton, Duke-
rich & Harquail, 1994). Mesleki rollerin tecriibe edildigi is stireclerinde mesleki normlarin disinda
oldugu halde ¢alisandan talep edilen gorevler, diger bir ifadeyle Mesru Olmayan Gorevler (MOG)
(Semmer vd., 2010; 2015), 6nemli bir is stres faktorii (Semmer vd., 2007; 2010) olarak ¢aliganin mes-
leki kimlik ve prestij algisin1 olumsuz etkileyebilir (Akyiirek & Can, 2018; Akytirek, 2020; Akyurek
& Can, 2022). Yapisal gorev ozelliklerinden farkli olan MOG ¢alisanin gorev siireglerindeki rol alg:
ve tecriibelerine dayanmakta ve mesleki standartlarin digina ¢ikan gorev taleplerini ifade etmekte-
dir. Bu 6zellikleriyle ¢alisanin is stire¢lerinde iyilik halini olumsuz etkileyen iki boyutu ile - mantik-
s1z gorevler (MG) ve gereksiz gorevler (GG) - MOG ayn1 zamanda mesleki kimlik algisin1 (Ma &
Peng, 2019; Mugayar-Baldocchi, 2019) ve mesleki prestij algisini da zayiflatmaktadir. Bunlara ek ola-
rak, MOG’un ¢alisanlar tizerinde psikolojik, davranigsal ve fiziksel etkileri de bulgulanmstir (bkz.
Semmer vd., 2015; Omansky, Eatough & Fila, 2016; van Schie, Glintert & Wehner, 2014; Periera,-
Semmer & Elfering, 2014).

Mesru olmayan gorevlerin yanisira, lider-iiye etkilesimi (LUE)’ nden de bahsetmek gerekirse, 6n-
celikle kuramin, liderlerin tiim astlari ile etkilesimde bulunurken ayni tavri benimsemedigini belirt-
tigini, aksine, her astla kendine 6zgii bir iliski ya da aligverisi oldugunu agikladigini hatirlamak ge-
rekir (Liden & Maslyn, 1998, s.43). Rol kuramina gore (Graen, 1976), lider iiyeleri is atamalarina ve
gorev rollerine gore degerlendirmektedir.

Lider ve iiye arasindaki LUE niteligi ve giiven derecesi, iiyelerin gorev taleplerine uyma derece-
sine gore belirlenir. Bu nedenle, MOG’un bir tiir is stres faktorii olarak, liderin tiyeye gore gorev te-
melli degerlendirmesiyle iliskili olmasi nedeniyle LUE kalitesiyle bir iliskisi vardir. Ayrica, ¢alisanin
MOG deneyimleri sirasinda, lider ve iiye arasinda bazi iligkisel ve motivasyonel isle ilgili sorunlarin

ortaya ¢ikmasi da s6z konusu olabilir.
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Ayrica, LUE kalitesi, stres yaratan faktorlerin roller yoluyla algilanmasi ile de olumsuz bir etki ya-
rattig1 bilinmektedir (Tordera, Gonzalez-Roma & Peiro, 2008). Lider-iiye degisiminin etkilesimleri
rol stres faktorleri ile iligkilidir (Jianv & Dalisay, 2015) ¢tinkii liderler ¢alisanlarin is rolleri tizerinde
¢ok onemli etkiye sahiptir (Graen & Uhl-Bien, 1995). Ayrica, sosyal degisim kuramina gore, rol pe-
kistirme siireleri 6nemlidir ve bu konuda grupla anlagma ve dinamik kisisel biitiinligiin korunmasi
bu stireci giiglendirmektedir. Bu nitelikler farkli baglamlarda mevcut olabilir ve karsiliklr olarak li-
der-iiye degisim iliskisi iizerinde etkileri olabilir.

Kaynaklarin korunmasi kurami (KKK) (Hobfoll, 1998; 2001) temelinde ise kaynak kazanci ve kay-
binin is siireclerinde ¢alisan bakimindan tasidigr anlamlar: agiklamasi bakimindan MOG ile birlikte
ele alindiginda aydinlatici oldugu ifade edilebilir. MOG’un ¢alisanlarin is siiregleri izerindeki olumsuz
etkileriyle baglantili olarak, ¢calisanlarin sembolik ve aragsal degerleri MOG tarafindan bozuldugunda
kaynak kayb1 olarak kabul edilebilir (Semmer vd., 2007). Ayrica bu olumsuz MOG etkisi ¢alisanlarin
mesleki prestij algisini da zedeleyebilir. Ciinkii zaman, enerji, mesleki normlar ve lider-iiye iliskisinin
yliksek kalitesi gibi kaynaklar, ¢alisanlari is siireglerinde motive eden, yiiksek performansi koruyan ve
mesleki 6zdeslesme ve prestij algisini olumlu etkileyen temel 6zellikler arasinda bulunmaktadir (Hob-
foll & Lilly, 1993). Dolayisiyla, MOG alg1 ve deneyimlerinin is siireglerinde lider-iiye iliskisini olumsuz
etkileyebilecegi iddia edilebilir. Bu tiir olumsuz etkiler sonucunda, ¢alisanlarin is doyumu ve is siiregle-
rinde olumlu duygular: agisindan igyeri refahi da sarsilacak ve azalacaktir. Bu durum, KKK temelinde
sarmal bir sekilde kaynak kaybina yol agan bir siire¢ yaratarak ¢aliganin meslegine icten ve distan ba-
kisa acilarini degistirerek calisanin mesleki prestij algisini da zayiflatabilir.

Bu nedenle, bu ¢alismanin temel amaci, lider-tiye degisiminin MOG ile temel ¢alisan sonug-
lar1 arasindaki iliskiyi nasil ve ne sekilde etkiledigini anlamaktir. Bu tiir durumlarda LUE niteliginin
yonil, ¢alisanin mesleki prestij algisini etkilemesi s6z konusu olabilir. Bu eksende arastirma sorulari-
miz su sekilde tanimlanabilir: Lider-tiye iligkisinin niteligi, mesru olmayan gorev algilari ile calisanin

mesleki prestij algist arasindaki iligkiyi nasil ve ne sekilde etkiler?

Bu sorulara cevap verebilmek i¢in Tiirkiye devlet okullarinda ¢alisan 521 6gretmenin cevaplarina
dayal bir anket calismast yaptik. Ug énemli katki yapmayi umuyoruz. Ilk olarak, bildigimize gére,
bu, MOG ve LUE niteligi dort farkli boyutu ile —katki, sadakat, profesyonel sayg: ve etki - dikkate
alinarak mesleki prestij algisint (MPA), arastiran ilk calismadir. MPAnin, ¢aliganin gorev siireglerine
dayali mesru olmayan gorevler -GG ve MG- algi ve tecriibeleri baglaminda ne 6lgiide etkilendigini
anlamak i¢in agiklayici olabilir.

2. Teorik Cergeve

2.1. Mesru Olmayan Gérevlerin Temel Ozellikleri

MOG’un merkezinde, bir kisinin kendisi hakkinda her zaman olumlu bir degerlendirme yakla-

sim1 oldugu mevcuttur (Alicke & Sedikides, 2009). Calisan, mesleki normlara uymayan goérevlerle
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karsilagtiginda strese maruz kalir ve bunu kendisine yonelik bir sug olarak algilar; mesru olmayan
gorevler bu sekilde olusmaktadir (Semmer vd., 2015). Dolayisiyla is siireclerinde onemli bir stres
kaynagi olarak ¢alisan refahi tizerinde olumsuz etkilere sahip olan (Semmer vd., 2010; 2015) MOG,
buna paralel olarak ¢atisma veya zorlu is rollerine dayali olarak is siireclerini ve ¢alisan performan-
sin1 engelledigi igin bir engel stres faktori olarak diisiiniilebilir (Podsakoff, Lepine & Lepine, 2007).
MOG talepleri mesleki normlarin 6tesinde oldugu ve olumsuz sosyal mesajlar igerdigi i¢in ¢alisanin
hem mesleki hem de bireysel olarak kabul edebilecegi sinirlari zorlamaktadir (Semmer vd., 2015).
Ayrica istenen gorevlerin mesru olmadig: algisi meslekten meslege farklilik gostermektedir (Semmer
vd., 2010). Ornegin bir bakicinin hastaya bakmasi mesru iken, bu gérevin bir hemgireden yerine ge-

tirilmesinin beklenmesi mesru degildir.

MOG’ un boyutlari olarak gereksiz gorevler ve mantiksiz gorevler mevcuttur (Semmer vd., 2007;
2010). Gereksiz gorevler (GQ), is siireglerinin etkin bir sekilde organize edilmesi sonucunda yapil-
masi gerekmeyen veya daha az zaman ve enerji gerektiren ve genel is ihlallerini ifade eden gorevler-
dir. Mantiksiz gorevler (MG) ise mesleki norm ve kurallar dahilinde olmamakla birlikte ¢caligandan
talep edilen ve mesleki rol ve prosediirlerin ihlal edildigini gosteren gorevlerdir (Semmer vd., 2010;
2015).

2.2. Mesru Olmayan Gorevler Temelindeki Kuramlar

MOG temelde ti¢ farkli teori ile desteklenmektedir. Bunlardan ilki S.O.S. teori (Semmer vd.,
2007), ikincisi adalet kurami ve t¢iinciisii de rol kuramidir (Biddle, 1986). S.O.S. (Stress as Offense
to Self — Benlige Saldir1 olarak Stres) yaklasiminda stres kisisel alan ve hedefler tizerinde bir sug un-
suru olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Folkman & Lazarus, 1985). Bu dogrultuda 6z sayg, dis etkenlere
kars1 korunmasi gereken temel bir faktordiir (Semmer vd., 2007). Ayrica adaletsizlik ve karsiliklilik
ihmalinin de benlik saygis1 tizerinde olumsuz etkisi vardir (Semmer vd., 2010). Bu durumlarin or-
taya ¢ikmasina yol agan MOG, kisinin hem ig¢sel olarak kendi benligine bakis a¢isinda hem de sosyal

cevrede benlik saygisinin azalmasina neden olan énemli bir faktordir (Semmer vd., 2010).

Adalet kurami temelinde ise MOG’un mesleki norm ve kurallarin ihlali olarak 6rgiitsel adalet-
sizlige neden oldugu vurgulanabilir. Gorev atamalari agisindan adaletin dagilim boyutu ile ilgili olan
MOG, is siireglerinin esitsizlik ve saygi sinirlarini agmasi nedeniyle prosediirel ve iligkisel adalet bo-
yutlariyla ilgilidir. Ayrica mesleki kurallar ve roller disinda talep edilen mesru olmayan gorevler de

adalet kuramina dayali farkli bir baks acis1 olusturmaktadir (Semmer vd., 2015).

Sosyal yasam temelindeki siire¢lerden biri olan rolleri konu alan rol teorisi, davranigin altinda
yatan nedenleri incelemektedir. Benzer sekilde, sosyal kimligin 6nemli bir pargasi olarak sosyal rol
beklentilerini ve statiiyil icermektedir (Biddle, 1986; Haslam & Ellemers, 2005). Profesyonel roller,
bir amag ve anlam duygusu yarattiklari i¢in ¢alisanin kimligine gomiiliidiir (Thoits, 1991). Buna gore
MOG, norm ve kural dis1 olusu nedeniyle iliskisel uyumsuzluk ve ayn1 zamanda kisi-rol ¢atismasi

olarak degerlendirilebilir.
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2.3. Mevcut Mesru Olmayan Gorevler (MOG) Arastirmalar:

MOG aragtirmalary, is siireglerini ve caliganlari kapsayan bir dizi sonug odakli galismayi icermek-
tedir. Bunlar, genellikle ¢calisanin fiziksel sagligini, calisanlarin i¢sel durumlariny, is stireclerindeki

davranis ve tutumlary, is-aile etkilesimlerini icermektedir.

Fiziksel saglikla ilgili olarak, MOG'un fiziksel saglik tizerindeki diisiik uyku kalitesi ve yiiksek kor-
tizol seviyeleri gibi ¢esitli olumsuz etkilerini i¢eren bulgular mevcuttur (6rn. Periera, Semmer & Elfe-
ring, 2014; Kottwitz vd., 2013). Igsel psikolojik duruma bagli olarak, depresyon, azalmis benlik saygst,
olumsuz duygular, daha yiiksek diizeyde anksiyete ve duygusal titkenme, MOG’ un olumsuz psikolo-
jik sonuglar1 arasinda bulunmaktadir (6rn. Eatough vd., 2016; Fila & Eatough, 2018; Pindek vd., 2019).

Davranis ve tutuma dayal: siiregleri inceleyen ¢aligmalarda ise MOG’ un verimsiz is davrani-
sina neden oldugu (Schulte-Braucks vd., 2019; Zhou, Eatough & Wald, 2018), orgiitsel adalet algi-
sin1 azalttigl, vicdani ve uyumlu davraniga zarar verdigi bulunmustur. (Semmer vd., 2010). Ayrica
MOG’un i¢ motivasyonu ve is doyumunu azalttig1 (Omansky, Eatough & Fila, 2016) ve mesleki kim-
ligi olumsuz etkiledigi (Mugayar-Baldocchi vd., 2019) de bulgular arasindadir.

Cesitli araci ve diizenleyici mekanizmalar1 inceleyen arastirmalar arasinda takdir, ¢aba-odiil
dengesizligi, olumsuz duygular, rol gatigmasi, etkilesimsel adalet ve gorev kimligini i¢eren arabu-
lucu degiskenlerini saymak miimkindiir (Semmer vd., 2010; Omansky,Eatough & Fila, 2016; Minei,
Eatough, Cohen & Charash, 2018; Faupel vd., 2016; Ma & Peng, 2019). Ayrica, kontrol kapsami, cin-
siyet ve yas (Omansky, Eatough & Fila, 2016), adalete duyarlilik (Schulte-Braucks vd., 2019), takdir
(Apostel, Syrek & Antoni, 2017), iliskisel seffaflik (Muntz, Dormann & Kronenwett, 2019), stipervi-
z0r destegi (Fila & Eatough, 2018), agiklama ve riza (Minei, Eatough, Cohen & Charash, 2018), 6n-
yargili dismanca tutum (Minei, Eatough, Cohen & Charash, 2018), zaman baskis1 (Schmitt, Ohly &
Kleespies, 2015) ve esnek rol oryantasyonu (Ma & Peng, 2019) gibi kavramlar MOG temelinde ve bi-

reysel, iliskisel ve orgiitsel diizenleyici degiskenler olarak yer almaktadir.

2.4. Lider-Uye Etkilesimi

Sosyal degisim teorisine (Homans, 1961) ve rol yapma modeline (Neuberger, 2002) dayanan
LUE, bir lider ile astlarinin her biri arasindaki benzersiz, ikili iliskiyi tanimlamaktadir (Graen &
Uhl-Bien, 1995). Bu iki teorik yaklagim dahil olmak tizere, iliskiler zaman i¢inde bir dizi degis tokus

yoluyla miizakere edilir veya lider ile {iye arasinda etkilesimler meydana gelir (Bauer & Green, 1997).

Pek ¢ok farkli tanim arasinda LUE, liderin dikkati, duyarliligy, destegi, 6diil dagilimi ve astlari-
nin lider iligkilerinden duydugu memnuniyet agisindan bir degisim modeli olarak tanimlanmakta-
dir (Graen & Ginsburgh, 1977). LUE, lider-takipgi iliskilerinin degerlendirmelerini genis bir yelpa-
zede tanimlayan, liderlerin giivenini, destegini ve etkisini, karsilikli giiven ve saygiyi, algilanan katki,
sadakat ve etkiyi ve yliksek kaliteli iliskileri kapsayan lider-iiye etkilesimlerinin 6zelliklerine odakla-
nir (bkz. Wayne, Shore & Liden, 1997; Schriesheim, Castro, & Cogliser, 1999; Bhal & Ansari, 1996).
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LUE teorisi, onciilii olan DIB (Dikey ikili Baglant1) teorisinden (Graen vd., 1973) ortaya ¢ikmis-
tir ve DIB teorisinde liderlerin birimlerindeki tiim astlarina karsi farkli bir liderlik tarzi benimseme
ve aralarindaki iliskilerin ézellikleri dogrultusunda agiklama yapma egilimi vardir. (Liden & Maslyn,
1998; Dienesch & Liden, 1986). Teorinin gelistirilme siirecinde var olan ¢esitli agamalarin ortak ve
kalic1 6zelliklere sahip oldugu sdylenebilir. Bu ortak 6zelliklerden biri, lider-iiye iligkisinin rol gelis-
tirme, rol oynama ve rol rutinlestirme siiregleri yoluyla istikrar kazanmasidir. Diger bir ortak ozellik,
liderin sinirli kaynaklar nedeniyle yalnizca birkag iiyeyle yakin iliskiler gelistirerek bir i¢ grup olus-
turabilmesidir. Lider olarak ayn1 gruptaki diger tiyeler dis grup olarak tanimlanir (Liden & Graen,
1980). Ayrica i¢ ve dis gruplarla sirasiyla yiiksek ve diisiik kaliteli iletisime sahiptir. Bu durum, baska
bir ortak 6zelligi beraberinde getirmektedir; i¢ grup tyelerinin liderle iliskileri, dig grup tiyelerine
gore daha kaliteli, dolayisiyla performanslar: da daha iyidir. Dahasy, i¢ grup tyeleri olarak nitelen-
dirilebilen astlarin lider i¢in gereken standartlardan daha fazla rol tistlenerek sorumluluklarini ge-
nislettikleri goriiliirken, liderin de bu dogrultuda i¢ grup niteliginde olan astlara daha fazla destek
ve ilgi gosterdigi bilinmektedir. D1 grup niteligindeki astlar ve lider arasindaki iligki ise her iki taraf
acisindan tamamen standart olarak tanimi yapilmis rol ve sorumluluk kapsaminda devam etmekte-
dir. LUE ile ilgili ¢alismalarda, gruplardaki etkilesim yiiksek oldugunda is performansi, galisan tat-
mini, ¢alisan baghilig1 ve érgiitsel vatandaglik davranisi gibi unsurlarin da ayni dogrultuda yiiksek ol-
dugunu goriilmektedir (Dulebohn vd., 2012; Scandura & Pellegrini, 2008; Graen & Uhl-Bien,1995).
Ayrica, yapilan ¢aligmalarda liderler igin daha ¢ok etki (LUT) ve katki (LUK) boyutlarinda, iiyeler
icin ise sadakat (LUS) boyutunda anlamli sonuglarin ortaya ¢iktig1 bilinmektedir (bkz: 6rn. Ordun
& Aktas, 2014; Puspitasari & Mangundjava, 2020) Sonug olarak, LUE teorisi dort temel faktor ara-
sinda giiglii baglantilar oldugunu varsayar: rol gelistirme, iliski kalitesi, LUE ve performans sonug-
lar1 (Sheer, 2015).

Dabhasy, lider ve iiye arasinda iletisime dayal1 bir¢ok soyut etkilesim veya aligveris bulunmaktadir.
Tletisim temelli degisim faktorlerini, is temelli iletisim aligverisleri ve sosyal iletisim aligverisleri ola-
rak iki kategoriye ayirmak miimkiindiir (Fairhurst & Connaughton, 2014; Sheer, 2015). Bu somut ol-
mayan degisiklikler, lider tarafindan saglanan gelistirme destegi, rehberlik ve geri bildirimi veya bil-
ginin dagitim boyutunu icermektedir (Wilson, Sin & Conlon, 2010). Bu tiir aligverislerin temelinde
esneklik, dikkat ve etki gibi, liderin cesaretlendirici sézleri ve sempatik yaklagimlari gibi, iiyenin bag-
lilik ve sadakat gibi tutumlar gelistirmesine izin veren yonler vardir (Graen & Scandura, 1987; Wil-
son, Sin & Conlon, 2010). Aksine, giivenin ortadan kalktig1 baglamlarda empatisiz bir lider, iiyeler
tizerinde olumlu bir motivasyon yaratamaz (Grover, Hasel & Manville, 2014). Onemli bir ¢alisma bi-
rimi olan LUE'nin somut etkilesim diizeyi, genellikle 6rgiitsel hedeflere hizmet etmek icin lider ile
liye arasinda takas, {iye tazminaty, terfi ve gelistirme firsatlar1 gibi 6diiller, gorevler ve zamanlardan
olusmaktadir (Desivilya vd., 2006) . Bunun yani sira ig-iletisim degisimi, lider ve takip¢inin 6rgiit-
sel politikalar, gorevler, performans, gelisim, édiiller ve bireyin ve meslektaslarin ¢aligmalarr ile il-
gili konular ve problemler hakkinda dogrudan fikir aligverisinde bulunup birbirlerine fikirlerini pay-

lagtiklari siirecleri ifade etmektedir. (bkz. Tourish & Robson, 2006). Yonetici ve ast arasindaki sosyal
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iletisim aligverisi, is merkezli olmayan, kisisel ve ailevi iligkileri, hobileri, fikirleri ve sosyal sorunlar:
tartismak ve agiklamak veya kisisel ¢ikar, izlenim yonetimi ve sosyal iliskiler icin baska sekilde et-

kilesimde bulunmak anlamina gelir ve liderler ve tiyeler arasinda yaygindir (Vigoda-Gadot, 2007).

Ayrica astlara farkli muameleye dayali eksensel bir degerlendirmede, bu farkliligin adalet temelinde
nasil algilandiginin 6nemi vurgulanmaktadir. Bu degisikligin kaliteli lider-iiye iligkilerinde adil olmas:
beklenmektedir (Sparrowe & Liden, 1997). Ayrica taraflarin beklentileri ve memnuniyet derecesi li-
der-tiye iliskisinin kalitesinin algi boyutunu etkilemektedir (Uhl-Bien, Graen & Scandura, 2000). Mevcut
beklentiler karsilanmadiginda lider-tiye iligkisi giivenini kaybedebilir (Grover, Hasel & Manville, 2014).

Bernerth, Armenakis & Feild, (2007), LUE’nin ¢cok yonlii lider-iiye rollerinin degiskenlerini dik-
kate alarak ¢ok boyutlu olmas: gerektigini 6ne stirmiislerdir. Karsiliklilik kriterini hem lider hem de
takipgi agisindan kullanarak, lider-iiye iliskisini olusturan ii¢ boyut olarak algilanan algilanan katki,
sadakat ve duyguyu i¢eren boyutlar olusturmuslardir.Liden & Maslyn (1998) tarafindan daha sonra
mesleki sayg1 olarak dordiincii bir boyut eklenmistir.

Bu ¢alismada, her bir dért LUE boyutunun (etki, sadakat, katki ve mesleki saygi) diizenleyici
etkisi GG ve MG arasindaki mesleki prestij algis1 (MPA) ile olan iliskide arastirilmaktadir.

2.5. Mevcut Arastirma

Bir 6nceki boliimde agiklandig: gibi, MOG ve her iki boyutu olan GG ve MG ile iligkili olarak ce-
sitli icsel, davranigsal ve saglik temelli sonuglarla iliskili 6nemli aragtirmalar yapilmistir. Mevcut aras-
tirma ise MOG’un iki boyutu olan GG ve MG'nin mesleki prestij algisina olan etkisi arasinda LUE’
nin dort boyutu ile nasil ve ne yonde etkiledigini incelemektedir. Bu dogrultuda lider-iiye degisi-
mine dayali olarak MPA’' nin MOG’ dan nasil etkilendigine iliskin temel soruyu yanitlamak miim-

kiin olabilir.

Ayrica gorev siiregleri her zaman amir-galisan iliskisini icerdigi i¢in algilar: etkileyebilecek ve sii-
recin yoniinii degistirebilecek 6nemli bir unsurdur. Alanyazinda egitmen veya denetleyici desteginin
gereksiz gorevlerden ¢ok mantiksiz gorevlere neden oldugu (Faupel vd., 2016) ve egitmen destegi-
nin eksikliginin MOG’a dayal1 duygusal titkenme ve kaygiya neden oldugu tespit edilmesine ragmen
(Fila & Eatough, 2017), seffafliderligin MOG’un olumsuz etkilerini azalttig1 bulgulanmistir (Muntz,-
Dormann & Kronenwett, 2019). Bu lider-iiye iliskilerinin, MOG ile ilgili mesleki 6zdeslesme ve pres-
tij gibi profesyonel siireclere ve sonuglara dayali algi ve deneyimleri nasil etkiledigi hala bir soru ko-
nusudur. Ayrica denetleyicinin olusturdugu disiik takdir kosullarinin motivasyonu digiirdiigii ve
gorevlerin mesru olmadig1 algilanmasinda 6nemli rol oynadig tespit edilmistir (Muntz & Dormann,
2020). Is stresi kavraminda, lider-iiye degisimi iliskileri genellikle diizenleyici faktdrler olarak kabul
edilir ve 6zellikle fiziksel ve psikolojik etkiler gibi ¢alisanlarin refahi, mesleki 6zdeslesmesi ve prestij
algilari iizerinde etkiye sahiptir (6rn. Sonentag & Pundt, 2016; Bauer & Green, 1997). Bu nedenle ¢a-
lismamiz agagidaki sorulari cevaplamay: amaglamaktadir: MOG (GG ve MG) mesleki prestij algisini

nasil etkilemektedir? LUE boyutlarinin bu iligkiler iizerindeki diizenleyici etkileri nelerdir?
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2.5.1. Mesru Olmayan Gorevler ve Mesleki prestij Algisi

Meslegin genis anlamda bir tiir sosyal grup oldugu diisiintldiigiinde, mesleki prestij, grup tiyesi-
nin, o ¢aliganin ait oldugu gruba dair grup disindakilerin algilarina olan inanci olarak tanimlanabilir
(Dutton, Dukerich & Harquail, 1994). Ayrica mesleki prestij, bahsedilen gruplarinin bakis agilar1 gibi
bir dizi iletisim kaynagindan kaynaklanmaktadir (Smidts, Pruyn & Riel, 2001). Prestij algisi, gruba
ait olmanin toplumsal degerinin yorumlanmasinda da kullanilmaktadir (Dutton,Dukerich & Harqu-
ail, 1994). Kisinin kendisini gruba ait olarak degerlendirmek i¢in birbirine bagimli olmayan iki te-
mel giidii vardir (Hogg & Terry, 2000). 1lki, kisinin kendini olumlu olarak algilamasi agisindan ken-
dini gelistirmeye ihtiya¢ duymasidir (Ashforth, Harrison & Corley, 2008). Ikincisi ise, belirsizligin
azaltilmasi gerekliligidir ¢linkii insanlarin bakis acilari, tutumlar: ve davraniglar: konusunda emin
olmalar1 gerekir (Hogg, 2000). Kendini gelistirmenin ve belirsizligin azaltilmasinin insanlar igin iki
temel ihtiya¢ oldugu gercegi g6z niine alindiginda, bu iki gidiiyii saglayan toplumsal cevreye yat-
kin olabilirler. Buna gore sosyal grup kimligi gelistirilebilir (Liu vd., 2018). Benzer bir perspektiften
bakildiginda, bu iki motivasyonun-kendini gelistirme ve belirsizligi azaltma — bu bilesenlerin eksik-
ligi de temel ihtiya¢ oldugu i¢in algilanan mesleki prestij olusumunu olumsuz etkileyebilir. Bu, bire-
yin mesleki prestij algisint bozabilecegi i¢in mesleki prestijin azalmasina da neden olabilir. Bu bakis
acis, aslinda, bu duruma maruz kalan bir bireyin i¢ mekanizmasinin ifadesidir. Yukarida bahsedi-
len mesleki prestijin genel tanimi géz 6niinde bulunduruldugunda, bu degisimin bireyin dis cevre-
sine iliskin 6zelligi tizerinde de distinmek gerekir. Bu durumda kisinin mesleki prestij algis1 (MPA)
tizerinde etkili oldugu inanci nedeniyle, ister dogru ister yanlis olsun, bagkalarimin dis cevreden de-
gerlendirilmesine iligkin alg1 ve goriisleri veya mesleginin digerleriyle karsilastirma siireci bireyin
mesleki prestij algisi tizerinde etkili olabilir. Mesleklerin sosyal yonleri ve statiileri acisindan karsi-
lagtirilmasiyla mesleki prestij algis1 bir meslekten diger bir meslege degisebilir. Ayrica her katego-
ride prestij algisi, meslegin ne kadar yerlesik oldugu ve statiiniin derecesine gore farklilik gosterebilir
giinkii mesleki prestij, sosyal algilarin ve galismalarin degerlendirmelerinin bir géstergesidir. Mes-
leki prestij algisi araciligiyla, belirli bir meslek i¢in toplumsal hiyerarsik konum belirlenir (Ashforth
& Kreiner, 1999). Dahasi, mesleki prestij, etkilesimsel sosyal ¢iktilarla iliskili hiyerarsiye (tistiinliik-a-
sagilik) dayali sembolik 6nemi gostermesi nedeniyle, meslegin zorunlu nitelikler, is gorevleri ve ¢a-
ligma ortami gibi nesnel nitelikleriyle de iliskilidir (Goldthrope, 2014).Ayrica, mesru olmayan gorev-
lerin neden oldugu olumsuz alg1 ve tecriibeler yoluyla mesleki prestij algisinda bir disiis ongérmek
miimkiindiir. MOG, kaynaklarin korunmasi kuramina gore bir kaynak kayb: olarak diisiiniilebilir.
Kaynaklarin korunmast teorisi, stresin, kaynak kaybina yonelik tehdit i¢eren durumlara ve insanla-
rin siirekli olarak kaynaklar1 saglamlastirmaya, korumaya ve artirmaya ¢abalamalar1 nedeniyle ger-
¢ek kaynak kaybina tepki oldugunu agiklamaktadir. Ayrica, beklenen kazanimin olmamasi da kay-
nak yatirimini takip etme zorunlulugundan dolay bir tiir kaynak kaybidir (Hobfoll, 1989). Mesru
olmayan gorevlerin kaynak kaybi olarak degerlendirilebilecegi g6z oniine alindiginda, MOG mesleki
alanda kendi kendini gelistirme eksikligi yaratabilir ve ayrica is stiregleri sirasinda belirsizligi ve ¢a-

tismayi artirarak belirsizligin azalmasini 6nleyebilir. Dolayisiyla mesru olmayan gorevler agisindan

275



Server Sevil AKYUREK

olumsuz is deneyimlerinin mesleki prestij algisini olumsuz etkileyebilecegini 6ne siirmek miimkiin-
diir. Daha da 6nemlisi, mantiksiz gorevler, gorev siireclerinde saygisiz ve ¢atismali durumlarla asagi-
lay1c1 bir ozellige sahiptir ve norm dist gérevler disinda olmasi nedeniyle ¢alisanin mesleki kimligini
de tehdit eder. Bu yoniiyle mantiksiz gorevler algilanan mesleki prestij tizerinde gereksiz gorevlerden

daha olumsuz etkiye sahip olabilir.
Hipotez 1a. Gereksiz gorevler mesleki prestij algisini olumsuz yonde etkiler

Hipotez 1b. Mantiksiz gorevler mesleki prestij algisini olumsuz yonde etkiler.

2.5.2. Mesru Olmayan Gérevler ve Lider-Uye Degisiminin Kalitesi

Orgiitsel diizeyde, amir-ast iliskisi veya diger bir deyisle lider-iiye degisim kalitesi, verilen bir
mesru olmamasi agisindan tartigilabilir. LUE kuramy, liderlerin tiim astlar1 ile etkilesimde bulunur-
ken ayni tarzi benimsemedigini belirtir; tersine, her astla kendine 6zgii bir iligki ya da degis tokusu
vardir (Liden & Maslyn, 1998: 43). Rol teorisine gore (Graen, 1976), denetgiler astlari i atamalarina
ve gorev rollerine gore degerlendirir. Lider ve iiye arasindaki LUE kalitesi ve giiven derecesi, iiyelerin
gorev taleplerine uyma derecesine gore belirlenir. Bu nedenle, MOG’un bir tiir is stres faktorii ola-
rak, liderin tiyeyi gorev temelli degerlendirmesiyle iligkili olmasi nedeniyle LUE kalitesiyle bir iligkisi
vardir. Ayrica, mesru olmayan gorev deneyimleri sirasinda, lider ve iiye arasinda baz iliskisel ve mo-

tivasyonel isle ilgili sorunlar ortaya ¢ikabilir.

Bunlarin yani sira, LUE kalitesinin rollere gore stres faktorlerinin algilanmastyla ters yonde ilis-
kili oldugu bilinmektedir (Tordera, Gonzalez-Roma & Peiro, 2008). Bu 6nemli stres faktorleri ayni
zamanda is rolleri, agir1 rol yiikleme, catigma ve belirsizlikle de iliskilidir (Kahn vd., 1964). LUE ilis-
kisi, rol stres faktorleri ile iligkilidir (Jian & Dalisay, 2015), ¢iinkii liderler, calisanlarin is rollerini
olusturmada ¢ok onemli bir etkiye sahiptir (Graen & Uhl-Bien, 1995). Sosyal degisim teorisi, sos-
yal onay ve etkilesimin, aktiviteyi gliclendirmenin iki farkli yolu oldugunu agiklar. “Grupla anlagma”
ve “kisinin kisisel biitiinliigiiniin korunmas1” da iki olas1 farkli pekistirme bi¢cimidir. Her olay, yiik-
sek veya disiik ¢ekicilige ve durumun uygunluguna bagl olarak farkli baglamlarda ortaya cikabilir
(Homans, 1961). Ayrica, kaynaklarin korunmasi kurami, kaynak kazaniminin énemli bir hedef ol-
dugunu ve kaynaklarin kaybedilme veya gercekten kaybedilme tehdidi altinda olmasi durumunda
stres yaratildigini agiklar (Hobfoll, 1989).

Bu teorilerin 1s13inda, LUE’ nin kalitesi bir ¢aliganin rol algisini etkileyebilir. Buna gére, verilen
mesru olmayan bir gorevi tecriibe etmenin bu olumsuz rol algilarinin 6nctilii olacagi sonucuna vari-
labilir. Bu cercevede, LUE kalitesi, MOG deneyimleri ve isyeri refahi arasindaki iliskileri olumlu veya
olumsuz olarak degistirebilir. Literatiirdeki caligmalar, yiiksek kaliteli LUE’ nin is stres faktorleri ile
ters iligkili oldugunu ifade etmektedir (Tordera, Gonzalez-Roma & Peiro, 2008). Denetgi ve ast ara-
sindaki sosyal etkilesim, gorev diizeyinde mesruiyetten dolay: degisen kaliteyi ortaya ¢ikarabilece-

ginden, bu yaklasim MOG’un iliskisel yonlerini gostermektedir (Meier & Semmer, 2018).
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Temel olarak, LUE teorisi, amir ve ast arasindaki etkilesime dayali olarak is birimi, caligma grubu,
departman veya organizasyondaki iliskisel niteliklere odaklanir (Graen, Novak & Sommerkamp,
1982). LUE kalitesinin anlagilmasi, LUE kalitesinin MOG ile sonug degiskenleri arasindaki iligki
tizerindeki 1limlilagtirici etkisinin nasil ve ne sekilde isleyecegini agiklamaya yol agabilir. Lider-iiye
degisiminin ¢ok boyutlulugunun kalitesi ile ilgili olarak katki, sadakat, etki ve profesyonel sayg: ol-
mak tizere dort farkli boyut incelenmistir (Liden & Maslyn, 1998). Lider ve iiye araciligiyla her boyu-
tun dikkate alinmasinda ve 6neminde bir degisiklik olabilecegini de savundular. Lider-iiye degisim
kalitesinin gelistirilmesi ve stirdiiriilmesi anlayisinda, bu ¢ok boyutluluk netlik getirebilir. Kalitenin
derecesi de cok boyutlulukla gesitli sekillerde detaylandirilabilir. LUE ’nin katki boyutu, astlarin isle
ilgili davranislari (Graen & Scandura, 1987), ciftler arasinda daha kaliteli aligveris (Bass, 1990) ve ast-
larin lider tarafindan degerlendirilmesi (Liden & Maslyn, 1998) gibi bazi temel bilesenlere sahiptir.
Bir liderin, her astin belirlenen gorevlerde gérev yerine getirmesini degerlendirdigi kabul edilir. Et-
kili gérev performansina sahip iiye, performans: diisiik olan bagka bir iiye yerine liderle bir aligveris
gelistirebilir (Liden & Maslyn, 1998). Lider ve tiye arasinda, daha yiiksek kalite, destek, biit¢e, mater-

yaller gibi 6nemli kaynaklarin daha biiyiik bir degisimine yol acar (Bass, 1990).

Dolayisiyla katki boyutuna dayali yiiksek kaliteli bir lider-iiye iliskisinde, katki en az
beklenen diizeyde veya daha fazla olacagi icin lider ile liye arasindaki gorevler diisiiniildiigiinde
norm dis1 olma algis1 olmayacaktir. . Bu nedenle, LUE’ nin katki boyutunun mantiksiz gérevlerin
mesleki prestij algis1 tizerindeki olumsuz etkisini azaltacak yonde hareket etmesi beklenebilir. Bu
iliskisel temelli yaklagim dogrultusunda su onerilebilir:

Hipotez 2a. LUE’ nin katk: boyutu, gereksiz gorevler ile mesleki prestij algis1 arasindaki iliskiyi po-
zitif yonde diizenleyecektir.

Hipotez 2b. LUE’ nin katki boyutu, mantiksiz gorevler ile mesleki prestij algis: arasindaki iliskiyi po-
zitif yonde diizenleyecektir.

Sadakat boyutu, mesleki hedeflerin grup i¢inde pekistirilmesinin, tiyelerin kisisel 6zelliklerinin
ve insanlarin hedeflere ve birbirlerine sadakatinin gostergesi anlamina gelir. Baglilik, yiiksek kaliteli
LUE gelistirme ve siirdiirme agisindan da kritik bir role sahiptir. (Liden & Maslyn, 1998). Ayrica, sa-

dakat boyutu, iiyelerin gorev tiirlerini ve giivenilirligini belirlemek i¢in aragsal bir degere sahiptir.

Liderler muhtemelen bagimsiz yargilama ve sorumluluk gerektiren gorevleri sadik tiyelere atar-
lar (Graen & Scandura, 1987). Ozellikle, LUE ikilileri arasindaki sadakat arttikca, MOG’un iiyeler
tizerindeki olumsuz etkilerinin daha az oldugu iddia edilebilir. Ozellikle baglilig: yiiksek lider-iiye
arasinda gorevleri mesruiyet disinda algilamak miimkiin degildir. Aksi takdirde sadakat zayiflayabi-
lir veya ortadan kalkabilir. Kisacasi lider ile iiye arasindaki yiiksek bagliligin mesleki norm ve kural-
lara gére mesru olmadig algisini azaltma yoniinde etki yaratmasi ve mesleki prestij algisi izerindeki

olumsuz etkisini de zayiflatmasi miimkiin olabilir. Dolaysiyla, asagidaki hipotez iddia edilebilir:

Hipotez 3a. LUE’ nin sadakat boyutu kapsaminda lider ile iiye arasindaki sadakatin yiiksek olmas

gereksiz gorevlerin mesleki prestij algisi iizerindeki olumsuz etkisini azaltir.
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Hipotez 3b. LUE’ nin sadakat boyutu kapsaminda lider ile iiye arasindaki sadakatin yiiksek olmas:

mantiksiz gorevlerin mesleki prestij algisi iizerindeki olumsuz etkisini azaltir.

Ayrica LUE kalitesinin etki boyutu, lider ve iiyenin birbirleri arasindaki ortak sevginin ve arka-
daslik gibi kisileraras: iligkilerin ¢ekicilige dayandigini ifade etmektedir. Ciftler arasindaki etki ve
is etkilesimleri, LUE’ nin daha yiiksek kalitesi agisindan kargilikli olarak gelisebilir (Bridge & Bax-
ter, 1992) ve LUE gelisimi ve siirdiiriilmesinde kritik bir boyut olarak kabul edilir (Wayne & Ferris,

1990). Boylece asagidaki hipotezi dnermek miimkiindiir:

Hipotez 4a. LUE’ nin etki boyutu temelinde, lider ile iiye arasindaki olumlu duygulanimin yiiksek

olmasi gereksiz gorevlerin mesleki prestij algisi iizerindeki olumsuz etkisini zayiflatir.

Hipotez 4b. LUE’ nin etki boyutu temelinde, lider ile iiye arasindaki olumlu duygulanimin yiiksek

olmasi mantiksiz gorevlerin mesleki prestij algisi iizerindeki olumsuz etkisini zayiflatir.

LUE’ nin son boyutu olarak mesleki saygi, organizasyon i¢indeki ve disindaki mesleki itibara da-
yal1 olarak yonetici ve ast arasindaki saygiy1 agiklamaktadir (Liden & Maslyn, 1998). Mesleki sayg1
algisinin karsilikli olarak artmasinda etkili olan faktorler arasinda lider ve iiye arasinda ile kisisel de-
neyim, isyeri iginde veya diginda diger kisilerin yaptig1 yorumlar, 6diiller, 6zge¢mis gibi nitelikler sa-
yilabilir. Ayrica mesleki sayginin yiiksek oldugu lider-iiye iliskisinde gorevlerin gereksiz olma algisi-
nin diistik olmasi beklendiginden gereksiz gorevler temelinde diizenleyici etkisinin diger boyutlara
gore daha yiiksek olabilecegi diisiintilmektedir. Toplamda, bu tiir 6zellikler ¢iftler arasindaki mesleki
sayg1 diizeyini gostermektedir (Dienesch & Liden, 1986; Micheal & Tews, 2016. Boylece su hipotezi

onermek mumkiindiir:

Hipotez 5a. LUE’ nin profesyonel saygi boyutu temelinde, lider ile iiye arasindaki mesleki sayginin

yiiksek olmasi gereksiz gorevlerin mesleki prestij algisi iizerindeki olumsuz etkisini azaltir.

Hipotez 5b. LUE’ nin profesyonel saygi boyutu temelinde, lider ile iiye arasindaki mesleki sayginin

yiiksek olmas: mantiksiz gorevlerin mesleki prestij algisi iizerindeki olumsuz etkisini azaltr.

MOG Boyutlari: LUE Boyutlarr:

-LUK-Katki Boyutu, ;
Gereksiz Gorevler -LUS-Sadakat Boyutu, i

(GG) -LUP-Profesyonel Saygi Boyutu,

-LUT-Etki Boyutu

Mantiksiz Gorevler

e 1 ______________________ i MPA

» (Mesleki Prestij Algisi)

(MG)
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3. Metodoloji

3.1. Veri toplama

Anket verilerinin tamami Tiirkiyedeki devlet okullarinda ¢alisan 503 6gretmenden toplanmuistir
ve alt1 (6) adet farkli ili kapsamaktadir. Ogretmenlerin sorumluluklari ve gérev performansi, farkls
mekanizmalar araciligiyla yakindan izlendiginden ve degerlendirildiginden, gorev deneyimlerini ve
bu deneyimlerin sonuglarini incelemek, belirli meslek gruplari igin mesru olmayan gorevleri anla-

mak i¢in degerli bilgiler saglayabilir.

Arastirmanin amaci ve anketin igerigi potansiyel katilimcilara agiklanmistir. Onay alindiktan
sonra, e-posta yoluyla katilimcilarla ¢evrimici bir anket paylasilmistir. Anketi 1260 6gretmenden
521 kisi cevaplamis ve % 41,3’ lik bir cevaplama oranina ulagilmistir. Eksik cevaplar ve bir dizi ay-
kir1 deger nedeniyle, verilerden 17 anket gikarilmistir ve son olarak 503 6gretmenden bir 6rneklem

mevcuttur.

3.2. Katilimcilar

Katilima 6zellikleri su sekilde agiklanabilir: Katilimeilarin yarisindan fazlasi 20 yil veya daha
fazla 6gretmenlik deneyimine sahiptir ve yaklagik yaris1 40-49 yas arasindadir (% 44). Cinsiyet dagi-
limu itibariyle kadin katilimc sayisi erkeklerden (% 65) fazladir. Orneklemdeki 6gretmenlerin ¢ogu
(% 85) lisans derecesine sahiptir. Fen, matematik, edebiyat, yabanci diller ve ilkogretim 6gretimi da-
hil olmak tizere farkli konu alanlarina sahiptirler. Orneklemdeki en biiyiik grubu ilkokul 6gretmen-
leri olustururken (% 26,4), diger gruplar beden egitimi (% 9,9), edebiyat (% 9,5), yabanc1 diller (%
8,3) ve fen ve matematik (% 8,2). Haftalik ders saatleri itibariyle 6gretmenlerin% 70’inin 21-30 saat
arasi ig yiikil vardir. Yanit veren 6gretmenlerin ¢alistig1 okul tiirleri arasinda liseler (% 40), ilkokullar
(% 31) ve orta okullar (% 25) bulunmaktadir

3.3. Olgekler

Bagimsiz degisken. MOG’u 6l¢mek i¢in her bir boyutu (GG ve MG) dérder maddeyle iceren Bern
Mesru Olmayan Gorevler Olgegi (Bern Illegitimate Tasks Scale) (Jacobshagen, 2006) kullanilmigtr.
Ingilizceden Tiirkge'ye ceviri ve Tiirkgeden Ingilizce'ye geri geviri, her iki dili de akici olan ii¢ farkly
uzman tarafindan gerceklestirilmistir. Bugiine kadar neredeyse tiim niceliksel ¢aligmalar Bern Olge-
gini kullanarak MOG’u 6lgmiistiir. Bu ¢aligmalarda gereksiz gorevler i¢in ortalama Cronbach alfa de-
geri a = 0.80 ve mantiksiz gorevler i¢in a = 0.89dur. (6rnegin, Semmer vd., 2010; Kottwitz vd., 2017;
Zhou, Eatough & Wald,, 2018; Pindek vd., 2019). GG boyutunun 6rnek 6gesi olarak “Halletmeniz ge-
reken is gorevleriniz var mi, bunlarin yapilmas: gerekip gerekmedigini merak ediyor musunuz?” ve
MG boyutunun érnek maddesi olarak “Ilgilenmeniz gereken, haksiz olduguna inandiginiz ve bun-

larla ugrasmak zorunda oldugunuz is gérevleriniz var mi1?” ifadeleri orijinal 6lgekten agiklanabilir.
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Bagiml degisken. Algilanan mesleki prestij, Mael & Ashforth'un (1992) sekiz maddeden olugan
Algilanan Orgiitsel Itibar Olgegi ile 6lgiilmiistiir. Baslangigta 6lgek maddelerindeki “6rgiitsel prestij”
terimleri “mesleki prestij” terimlerine doniistiiriilmiistiir. Onceki aligmalarda dlgeklerin giivenirligi
a=0.770 (Mael & Ashforth, 1992), a = 0.86 (Herrbach & Mignonac, 2006) ve a = 0.83 (Lipponen vd.,
2005) olarak olgiilmustiir. Turk literatiiriinde Tak & Ciftcioglu (2009) Tirkgeye ¢evirmis ve Cron-
bach alfay1 a = 0.840 olarak 6l¢miistiir. Daha sonra (Tokmak, Straub & Turgut, 2013) Cronbach al-
fay1 a = 0.80 olarak dl¢miislerdir. Olgekte toplam sekiz sorudan dérdii tersine ¢evrilmistir (Ornekler:
“Sektortimiizdeki diger mesleklerden calisanlar, ¢calistigim meslegi kii¢limsiiyorlar” Bu isyeri, sekto-
riiniin en iyisi olarak kabul edilmektedir”) Onceki gegerlilik analizlerine benzer sekilde 6lgegin tek
faktorlii bir yapisi vardir. Benzer sekilde 5°1i Likert tipi yanit 6l¢egi 1'den (kesinlikle katilmiyorum)
5% (kesinlikle katiliyorum) kadar kullanilmistir. Ornek madde: “Ogretmen olmanin toplumumda iyi
bir itibar1 yoktur” (Mael & Ashforth, 1992, 5.122)

Diizenleyici Degisken. Lider ve iiye arasindaki iliskinin dogasini degerlendirmek icin ¢ok bo-
yutlu lider-iiye degisimi 6lgegi (12 maddeli) (Liden & Maslyn, 1998) kullanilmistir. Orijinal 6l¢ek Li-
der-Uye Etki (LUT), lider-iiye katki(LUK), lider-iiye sadakati (LUS) ve lider-iiye profesyonel saygi
(LUP) boyutlarina sahiptir ve her boyutta ii¢ madde vardir. Sirasiyla her alt boyutun érnek dgeleri
soyledir: Etki boyutu icin: “Amirimi bir insan olarak seviyorum.” Sadakat boyutu i¢in: “Yanlighkla
bir hata yaparsam, amirim beni bagkalarina kars1 savunur” Katk: boyutu i¢in: “Gerektiginde amirim
i¢in ¢ok ¢alismaktan ¢ekinmem?” Profesyonel saygi boyutu i¢in: “Amirimin isteki bilgi ve becerile-
rine sayg1 duyuyorum”” Olgegin giivenirlik ve gegerlilik dlgiisii daha énce Tiirkiyede yapilan galisma-
larda o = 0.92 (Erdogan, Liden & Kraimer, 2006) ve a = 0.94 (Erdogan, Kraimer & Liden, 2007) ola-
rak elde edilmistir.

Kontrol degiskenleri olarak, cinsiyet, yas, haftalik is yiikii, meslekte gorev siiresi ve okul tiirii in-
celenmigtir. Bu kontrol degiskenleri kisisel 6zellikleri farklilastiran demografik 6zellikler oldugun-
dan, sonuglar1 da 6nemli ol¢iide etkileyebilirler. Ornegin, ¢alisanin yas1 ve cinsiyeti veya haftalik is
yiikil, meslekte gorev siiresi ve okul tiirii gibi isle ilgili 6zellikleri farklilik gosterdiginde, isyerinin du-
rumu da farkl bir dereceye kadar etkilenebilir. Ayrica, bu kontrol degiskenleri erkek = 1, kadin = 0
ve yas (40’tan fazla) = 1, yas (40’tan kiigiik) = 0 gibi ikili degiskenlere (binary variables) doniistiiril-

mustir.

3.4. Analiz Stratejisi

Calisma sonuglarinin dogrulugundan emin olmak i¢in normal dagilim (Shapiro-wilk testi), ay-
kir1 deger analizi (Mahalanobis mesafesi) ve ¢oklu baglanti testleri (¢arpiklik ve basiklik degerleri ve
varyans biiytitme faktorleri-VIF) kontrolleri tamamlanmistir. Daha sonra verilerin genel 6zellikle-
rini belirtmek igin tanimlayici analiz yapilmigtir. Olgiim modelini degerlendirmek igin dogrulayici
faktor analizi (DFA) kullanilmistir. Yakinsak ve iraksak gecerlilikleri anlamak i¢in madde faktor yiik-
leri ve capraz yiikler incelenmistir. Hipotez testi agamasinda SPSSde ¢oklu regresyon analizi kulla-

nilmistir.
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4. Bulgular

Tiim teshisler verilerde bir sorun olmadigini gostermistir. Aykir1 degerler ¢ikarildiktan sonra, 503

veri ile diger analizler yapilmigtir.

4.1. Olgiimlerin Gegerliligi

Olgiimlerin gecerlilik ve giivenirligi asagidaki gibi saglanmistir: 1) Olgeklerin yakinsak ve ayirt
edici gegerliligi, 2) Her bir ifadenin giivenilirligi, 3) Olgeklerin i tutarlilig.

DFA da ii¢ farkli 6l¢iim modeli olusturulmus ve karsilagtirilmistir. Model 1, tiim 6gelerin kendi-
sine bagli oldugu tek bir faktori belirtmektedir. Model 2, alt boyutlarin ¢ikarildig: bir 6l¢timii temsil
etmektedir. Model 3, ¢alismadaki tiim teorik 6l¢timleri ayr: faktorler olarak igermektedir. (Hair vd.
2014), 12 ila 30 arasinda gozlenen degisken (30> m> 12) olan biiyiik numuneler (N> 250) i¢in de-
gerlendirme i¢in alinmigtir.

DFA sonuglari, ¢alisma olgiitlerinin gegerliligini desteklemektedir. Tablo 1'de, Model 3, uyum in-
dekslerinin her ikisi de 6nerilen parametreler dahilinde oldugundan en iyi fakt6r ¢6ztiimiinii olugtur-
maktadir (CFI = 0.915, GFI = 0.828, TLI = 0.903, RMSEA = 0.078, SRMR = 0.0642). Model 3 ayrica

diger faktor ¢oztimleri Ax2 (p <.01) iizerinde iistiin bir uyumu temsil eder.

Tablo 1: DFA Sonuglar: Tablosu

Model |X2 df [X2/df |Ax2 Adf | GFI CFI TLI SRMR RMSEA
Model 1 | 6858.779** | 350 | 19.597 | _ _ 0.412 0.452 |0.408 0.2914 0.192
Model 2 | 2914.351** | 347 | 8.399 | 3944.428 3.0 |0.676 0.784 ]0.765 0.744 0.121
Model 3 | 1334.200** | 329 | 4.055 | 1580.151 18 ]0.828 0.915 10.903 0.0642 0.078

Yakinsak ve iraksak gecerlilikler, faktor yiikleri ve olusturulan ortalama varyans (AVE) incelene-
rek kontrol edilmistir. Gizli degiskenlerin madde faktér yiikleri de kontrol edilmistir. U¢ MPA ifadesi
yiikleri 0.5’ten diisiik oldugu i¢in ¢alismadan ¢ikarilmistir. Gizli degiskenler arasinda ¢apraz yiikleme
yoktur. Yapi giivenilirlikleri de kabul edilebilir niteliktedir. Bilesik giivenilirlik (CR) ve Cronbach alfa
degerleri tiim degiskenlerin 0.7 nin tizerindedir. Tim AVE degerleri de kabul edilebilir niteliktedir.
Genel olarak, Model 3’tin daha iyi olan uyumu, yiiksek faktor yiikleri ve biytik yapi i¢ tutarlhiliklars,
caligma ol¢timlerinin giiglii gegerliligini ve giivenilirligini ifade etmektedir.

Tablo 2: Olgiimlerin Giivenilirlikleri

CR AVE Cronbach’s Alpha
GG 0.871 0.634 0.881
MG 0.910 0.717 0.910
LUK 0.904 0.758 0.899
LUS 0.924 0.803 0.919
LUT 0.931 0.818 0.931
LUP 0.942 0.845 0.940
MPA 0.936 0.831 0.935
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Tablo 3, bagimsiz degisken GGnin, bagiml degisken MPA ile (r= - 0.185, p <.01) ve diger bagimsiz de-
gisken GGnin, bagimlh degisken MPA ile (r= - 0.185, p <.01) ve diger bagimsiz degisken MGnin MPA ile (r
=-0.192, p <.01) ile anlaml1 negatif korelasyonlara sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica, LUK (r=0.153,p
<.01), LUT (r=0.115,p <.01), LUS (r = 0.256, p <.01) ve LUP (r = 0.138, p <.01) diizenleyici degiskenlerinin
MPA ile pozitif korelasyona sahip oldugu goriilmektedir. Kontrol degiskeni olarak, cinsiyet GG (r = 0.161, p
<.01) ve MG (r = 0.097, p <.05) ile pozitif korelasyona sahiptir. Yas ise bagimsiz degiskenlerden sadece MG
(r =0.089, p <.05) ile korelasyona sahipken, diizenleyici degiskenlerden LUK (r = - 0.101, p <.05) , LUT (r
=-0.162, p<.01),LUS (r=-0.180, p <.01) , LUP (r = - 0.156, p <.01) ile de negatif korelasyonu mevcuttur.
Ayrica, diger bir kontrol degisken olan toplam tecriibe benzer sekilde LUK (r = - 0.124, p <.01), LUT (r = -
0.203, p <.01), LUS (r = - 0.186, p <.01) ve LUP (r = - 0.200, p <.01) ile negatif korelasyona sahipken, iki ba-
gimsiz degiskenden biri olan sadece MG (r = 0.089, p <.05) ile pozitif korelasyona sahiptir.

4.2. Tanimlayici istatistikler

Tablo 3: Degiskenler
Degisken |M | SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 |Yasdo | 0.6978 | 0.45966 | -
2 | Cinsiyet | 03559 | 0.47925 | 0.161 | -
3 | HSaar20 |0.7276 | 0.44562 | -0.056 | -0.021
4 | TTecriibe | 0.5010 | 0.50050 |0.045 | 0.089% | -0.124** | -
5 | Lise 04732 | 0.49978 |0.021 [0.001 |-0.065 |-0.053 | -
6 |GG 3.1809 | 0.8781 | -0.004 | 0.161% | -0.056 | 0.045 | 0.021 | (0.881)
7 | MG 26750 | 10211 0017 | 0.097% |-0.021 |0.089* |0.001 |0675* |(0.910)
8 |LUK 34579 | 10204 | -0.101% |-0.039 |-0.025 |-0.124" [ -0.065 | -0.192** | -0.202** | (0.899)
9 |L0T 3.5818 | 101182 | -0.162* [ 0.055 | 0.043 | 0.203** | -0.053 | -0.250* | -0.194** | 0.721** | (0.931)
10 | LUS 33413 | 0.99864 | -0.180% | -0.049 | 0.027 | -0.186" | -0.041 | -0.191%* | -0.120** | 0.724** | 0.774** | (0919)
11| LUP 3.5971 | 107911 | -0.156* | -0.074 | 0.050 | 0.200°* | -0.048 | -0.195* | -0209** | 0.705" | 0.776* | 0.711** | (0.940)
12 | MPA 3869 | 071521 [0.078 0048 | 0.017 | 0.037 | -0.021 | -0.185* | -0.192* | 0153 | 0.115* | 0.256** | 0.138** | (0.935)

Not: N=503. M=means, SD= standard deviations. Cronbach’ alpha katsayilar1 kosegenlerde belirtilmistir. *p < .05 (two
tailed). **p < .01 (two tailed)

4.3. Regresyon Analiz Sonuglar1

Ttim analiz sonuglar1 Tablo 4 ve Tablo 5 ve Tablo 6" da verilmistir. Buna gére GG ve MG’ nin
MPAy1 sirastyla B = - 0.250, p <.01 ve f = - 0.171, p <.01 diizeyinde olumsuz etkiledigi ortaya ¢ik-
mustir. Ayrica, GG nin (f = - 095, p <.01) ve MG’ nin (B = - 0.142, p <.01) MPA arasindaki iliskisinde
LUS (Lider-Uye degisimi Sadakat boyutu)’ nun diizenleyici etkisi oldugu kesfedilmistir. Béylece,
aragtirmaya ait Hipotez 3a ve Hipotez 3b’ nin desteklendigi tespit edilmistir. Ancak, diger hipotezle-
rin-Hipotez 2a,2b, 4a, 4b,5a, 5bnin desteklenmedigi gortilmektedir.

Tablo 4: GG ve MG’ nin MPA Uzerindeki Direk Etkileri (Regresyon Analiz Sonuglar1)

Coefficient(p) | SE 95%CI t-value p-value
GGaMPA -0.250** 0.043 -0.310:-0.166 -5.790 0.001
MGaMPA  [-0.171** 0.044 - 0.244:-0.100 -3.896 0.001
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Tablo 5: Mesleki Prestij Algisina {liskin Regresyon Analizi Sonuglari (GG Modelleri)

Degiskenler Model 1 (LUT- Model 2 (LUS- Model 3 (LUP- Model 4 (LUK-
diizenleyici degisken ) diizenleyici degisken ) | diizenleyici (degisken) | diizenleyici degisken)

Kontrol

Degiskenler

Yas 0.103**(.119) 0.119*%(.262) 0.105**(.120) 0.104** (.120)

Cinsiyet -0.003(.096) 0.030(.091) 0.037(0.093) 0.032 (.092)

Haftalik {s Yiikii | -0.043(.108) -0.047(.095) -0.055(.096) ~0.042 (.096)

Tecriibe 0.041(.110) 0.023(.108) 0.027(.110) 0.075 (.110)

Okul Tipi -0.036(.085) -0.040(.085) -0.040(.86) 0.017**(.109)

Diger Degiskenler

GG -0.187**(.042) -0.197**(.044) -0.218*(0.045) -0.212** (0.045)

LUT 0.230**(.044)

LUS 0.233**(.044)

LUP 0.185**(0.045)

LUK 0.191** (0.044)

GGxLUT -0.035(.039)

GGx LUS -0.095%*(.039)

GG x LUP 0.038(0.042)

GG x LUK -0.057 (.040)

Constant -0.087(.114) -0.131(.115) -0.093(.116) -0.109 (.116)

R2 0.089 0.133 0.110 0.114

R2Change 0.001 0.009 0.001 0.003

F value 6.985** 9.471** 7.635%* 7.946**

N =503.* p <.05,** p <.01

Tablo 6: Mesleki Prestij Algisina Iligkin Regresyon Analizi Sonuglar1 (MG Modelleri)

Degiskenler Model 1 (LUT- Model 2 (LUS- Model 3 (LUP- Model 4 (LUK-
diizenleyici degisken ) | diizenleyici degisken ) | diizenleyici degisken) | diizenleyici degisken)

Kontrol Degiskenler

Yas 0.118**(.121) 0.128**(.121) 0.109**(.120) 0.111 (.121)

Cinsiyet -0.001(.093) 0.015(.092) 0.043(0.091) 0.013 (.093)

Haftalik IsYiikii -0.043(.098) -0.042(.097) -0.049(.098) ~0.033 (.098)

Tecriibe 0.043(.112) 0.033(.110) 0.031(.108) 0.022 (.112)

Okul Tipi -0.039(.087) -0.043(.086) -0.041(.89) -0.036 (.087)

Diger Degiskenler

MG -0.123**(.045) -0.141**(.044) -0.136(0.045) -0.128** (0.045)

LUT 0.230**(.045)

LUS 0.249**(.044)

LUP 0.178*%(0.044)

LUK 0.207** (0.045)

MGxLUT -0.061(.041)

MGx LUS -0.1424%(.041)

MG x LUP 0.034(0.041)
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MG x LUK -0.044 (.040)
Constant -0.125(.118) -0.134(.117) -0.088(.116) -0.120 (.118)
R2 0.093 0.104 0.109 0.084
R2Change 0.004 0.002 0.001 0.002

F value 6.355** 7.190** 6.988** 5.667**

N =503.* p <.05,** p <.01

4.4. Tartisma ve Sonug

Bu galigma, MOGun iki farkli boyutu olan mantiksiz (MG) ve gereksiz (GG) gérevlerin, LUE bo-
yutlarinin her birinin diizenleyici etkilerine odaklanarak algilanan mesleki prestij {izerindeki etki-
sini inceleyen ilk ¢alismadir.Ayrica, her bir LUE boyutunun (LUK, LUS, LUT ve LUP) MOG (hem
GG hem de MG) ile sonug degiskeni MPA arasindaki iliski tizerindeki diizenleyici etkisi ilk kez bi-
reysel diizeyde ampirik olarak incelenmistir. Arastirmanin sonuglarina gore MOG’un boyutlar: olan
GG ve MG’ nin MPA iizerinde dogrudan zayiflatici etkisi oldugu bulunmugtur. LUEnin boyutlarin-
dan LUS(Lider-iiye sadakati) boyutunun GG ve MG’ nin MPA {izerindeki olumsuz etkilerini azal-
tan pozitif yonde etkisi bulunmustur. Gereksiz gorevlerin ¢aliganlar tizerinde olumsuz etkiye sahip
olmasinin temel nedenlerinden biri, 6gretmenlerin, asil mesleki gorevlerine odaklanma beklentile-
rine ragmen, evrak, dokiiman hazirlama ve kirtasiye gibi bazi GGe maruz kalmalaridir. Ogretmenle-
rin egitim siirecinde islevsel olmayan gereksiz planlar1 doldurmak, 6grenci-6gretmen arasinda gegi-
rilmesi gereken zamanin brang dis1 seminerlere katilmakla harcanmasi ya da idari gérevlerle mesgul
edilmek gibi mesleki prestij algisin1 yipratan durumlarla karg1 karsiya kalmalar1 miimkiin olabilir.
Ogretmenlerin yine mesleki normlarin diginda bir takim 6grencilerin evine gitmek ya da 6gretme-
nin okulun boya badanasini yapmak, 6grencileri okul ¢ikist evlerine tasimak (Akytirek, 2020) gibi
MGlerle mesleki prestiji yipratan, 6gretmenlik meslegine digsaridan bakanlarin goziinde prestiji za-
yiflatarak 6gretmenlerin mesleklerine bakislarinda aragsal ve sembolik degerlerin (Hobfoll, 1989;

2001) azalmasina yol agabilir.

Bunlarin yanisira, LUE” nin bu MOG'un (GG ve MG olarak) MPA iizerinde olumsuz etkilerini
hafifletmesi séz konusudur. Aragtirma sonuglarinda LUS (Lider-Uye Sadakati) boyutunun anlamli
¢ikmast, aslinda ¢alisanin verilen herhangi bir GG ya da MG karsisinda lider-iiye sadakati ile gorev-
lerin megru olmama algisini zayiflattigini gostermektedir. Lider ve tiye arasindaki baglilik gérevlerin
mesru olmama niteliklerini ikinci plana diisiirerek, 6ncelik lider ve iiye arasindaki baglilig1 6n plana
¢ikarmaktadir. Ayrica, insanlarin mesleklerinin sosyal yasamlarinda ve kimliklerinde cesitli anlam-

lar1 oldugu i¢in gereksiz ve mantiksiz gorevler ¢alisanlar i¢in derin anlamlar tasiyabilir ve farkls se-
killerde etkilenebilirler.

Sadakat, yiiksek kaliteli LUE gelistirme ve siirdiirmeye dayal kritik bir role sahip oldugu i¢in (Li-
den & Maslyn, 1998), lider ve iiye arasinda beklenen pozitif LUS iliskisi, gereksiz ve mantiksiz gorev
taleplerini azaltmaya ve ¢aliganlarin mesleki prestij algisini artirmaya neden olabilir. LUS’ iin GG ve

MG iizerindeki olumsuz etkinin azalmasina yol agmasinin diger bir nedeni, LUSlin iiyelerin birbirleri
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arasindaki glivenilirligini artiran aragsal degere sahip olmasidir. Bu durum ayni zamanda meslege disa-
ridan bakanlarin degerlendirmelerinde 6gretmenligin sembolik degerine de olumlu katkida bulunabi-

lir. Lider-iiye arasindaki sadakat arttik¢a gorevlerin norm-dist olma algist da zayiflayabilir.

Simdiye kadarki yazin temelinde LUE’ nin katki boyutu (LUK), is siiregleri esas olarak gorev-
lere dayali olarak dinamizm kazandigindan dolay: lider ve iiye arasindaki iliskinin kalitesi izerinde
6nemli bir etkiye sahip oldugunu aciklasa (Graen & Scandura, 1987; Bass, 1990; Liden & Maslyn,
1998) da bu ¢aliymada MOG’un iki boyutu ve MPA arasindaki olumsuz iliskiyi yatistiran bir ni-
telik olarak goriilmemistir. Bunu nedeni, MOG’un temelinden sorgulanan ve zaten gereksiz ya da
norm dis1 olmasindan (Semmer vd., 2010; 2015) kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla MOG’a maruz ka-
lan ¢aliganin gorev performansi, gorevlerini yiiksek kalitede yerine getirmesi (Liden & Maslyn, 1998;
Bass, 1990) gibi unsurlar MOG temelinde degerlendirme dis1 tutulmasi s6z konusu olacaktir. Diger
LUE boyutlar1 olan LUP (Lider-Uye arasindaki profesyonel saygi) ve LUT (Lider-Uye arasindaki in-
sani etki) boyutlar1 da benzer sekilde GG ve MG’ nin MPA {izerindeki olumsuz etkileri iizerinde bu
gorevlerin megruiyet dis1 olmalarindan dolayy, lider-tiye arasindaki iligkinin mesleki prestij algisini

giiclendirecek yonde ilimhlagtirici bir etkiye sahip degillerdir.

Ozetle, LUS’ iin GG ve MG’ nin her biri ile MPA arasindaki olumsuz iliskide yatistirict nitelige
sahip oldugu kesfedilmistir. Sonuclar kapsaminda erken ¢alisanlarin GG ve MG algisinin daha yiik-

sek oldugu da mevcuttur.

4.4.1. Teorik ve Pratik Katk:

Simdiye kadar yazinda MOG ve iki boyutu GG ve MG ile ¢alisanlarin mesleki kimlik ile ilgili al-
gilar1 (Ma & Peng, 2019; Mugayar-Baldocchi, 2019) ve ¢alisan refahi (Eatough et al., 2016; Pereira,
Semmer & Elfering vd., 2014) iizerine aragtirmalar bulunmasina ragmen, LUE’ nin katki boyutunu
iceren bir ¢alisma (Akytirek, 2020) haricinde herhangi bir ¢calisma mevcut degildir. Bu ¢alisma ile
LUE’nin biitiin boyutlarinin GG ve MG’ nin MPA arasindaki diizenleyici etkisi bireysel diizeyde 61-
ciilerek elde edilen bulgular dogrultusunda yazina katki sunulmaktadir. Sonuglar, SOS kurami (Sem-
mer vd., 2007; 2010) ve Kaynaklarin Korunmasi Kurami (Hobfoll, 2001) ile tutarlidir. Benzer sekilde
MG ve GG alg: ve deneyimlerinin erkek ¢alisanlar tarafindan daha yiiksek hissedilmesi daha 6n-
ceki bulgularla (Omansky, Eatough & Fila, 2016; Akyiirek, 2020) paralellik tasimakta ve rol kurami
(Biddle, 1986) ile bagdasmaktadur.

Pratik katkilar temelinde, 6gretmenlerin mesleki prestij algisinin GG ve MG tarafindan azalmasi
dikkate alinarak mesruiyet dist gorev siireclerinin iyilestirilmesi yoniinde idari kararlar alinip uygu-
lanmasi s6z konusu olabilir. Bu dogrultuda lider-iiye baghiliginin etkili oldugu géz 6niinde bulundu-
rularak c¢aligan ve lider ya da yoneticiler arasinda baglihig: giiclendirici iliskileri artiran egitim poli-
tikalarinin, diizenlemelerin etkinlestirilmesi miimkiin olabilir. Genel olarak Milli Egitim Bakanlig1
diizeyinde 6gretmenlerin mesleki prestijlerini yiikselten programlar siirece dahil edilerek, egitimin

niteliginin artmasina katki sunulabilir.
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4.4.2. Arastirmanin Kisitlar1 ve Gelecek Arastirma Onerileri

Calismanin smurhiliklar: arasinda ilk olarak 6rnekleme sadece devlet okullarinda galisan 6gret-
menlerin dahil edilmis olmasi, 6zel okullarin hari¢ tutulmus olmasini belirtmek miimkiindiir. Ve-
riler, ilk, orta ve lise diizeyleri olarak farkli okul tiirlerinde, uzmanlik alanlarinda ve sehirlerde ¢a-
lisan 6gretmenlerin yanitlarini icermektedir. Bu yoniiyle 6rneklemin genellestirilebilir oldugu ve
MOGun (GG ve MQG) Tiirkiye egitim sektoriindeki etkisini anlamak i¢in yeterli diizeyde oldugu
sOylenebilir. Daha sonraki ¢alismalara 6zel okullar dahil edilebilir. Ayrica, farkli meslek gruplarina
ter verilerek MOG’un diger mesleklerdeki spesifik etkileri incelenebilir.

Caligmanin analiz diizeyinde kesitsel olmasi da sinirlayici etki yaratabilir, bu dogrultuda, LUS’
tin yan1 sira diger LUE boyutlarinin anlamli etkilerini kesfetmek icin gelecekte boylamsal arastirma-
lara bagvurmak miimkiin olabilir. MOG’a dayali LUE kalitesinin incelenmesinin yaninda ¢aliganla-

rin kendi aralarinda yatay iliskilerinin de MOG temelinde incelenmesi yazina katk: sunabilir.

Etik Kurul Onay1

Bu makalenin saha caligmasi, Yasar Universitesi Etik Komisyonunun 22.02.2019 tarih ve 08 no’ lu
toplantisinda alinan 1772 sira sayili Etik Kurul izni ile onaylanmugtur.
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THE OCCUPATIONAL PRESTIGE PERCEPTION AND LMX’S
SOOTHING EFFECT: THE CASE OF TEACHERS WORKING IN
TURKEY
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Although the relationship of illegitimate tasks (ILT) concept’s with different variables has been
examined, there is no study on how the occupational prestige perception (POP) and leader-member
exchange affect this relationship. This study was conducted in order to examine the quality and mo-
derating effect of LMX in the relationship between unnecessary tasks (ILUN) and unreasonable tasks
(ILUR), which are two dimensions of ILT. Therefore, the main purpose of this study is to understand
how and in what way the leader-member exchange affects the relationship between ILT (ILUN and
ILUR) and key employee outcomes. In such cases, the direction of the LMX qualification may affect
the employee’s perception of professional prestige. In this axis, our research questions can be defined
as follows: How and in what way does the quality of the leader-member relationship affect the relati-
onship between illegitimate task perceptions and the employee’s perception of professional prestige?

In order to answer these questions, we conducted a survey based on the answers of 521 teachers
working in Turkish public schools. First, as far as we know, this is the first study to investigate the
perception of occupational prestige (POP) by considering the four different dimensions of LMX qu-
ality — contribution, loyalty, professional respect, and influence. It can be illustrative to understand
the extent to which POP is affected in the context of employee’s perceptions and experiences of ille-
gitimate tasks — ILUN and ILUR - based on job processes.

A linear regression analysis was performed in SPSS with the data collected in Turkish public
schools through a questionnaire. Normal distribution (Shapiro-wilk test), outlier analysis (Mahala-
nobis distance), and multicollinearity tests (skewness and kurtosis values and Variance amplification
factors-VIF) controls were completed to ensure the accuracy of the study results. Then, descriptive
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analysis was performed to indicate the general characteristics of the data. Confirmatory factor analy-
sis (CFA) was used to evaluate the measurement model. In order to understand convergent and di-
vergent validity, item factor Loadings and cross-loadings were examined. Multiple regression analy-
sis in SPSS was used in the hypothesis Testing phase. The validity and reliability of the measurements
were provided as follows: 1) Convergent and discriminant validity of the scales, 2) Reliability of each

statement, 3) Internal consistency of the scales.

Three different Measurement models were created and compared in CFA. Model 3 includes all
theoretical measurements in the study as separate factors. Hair et al. (2014) were taken for evalua-
tion for large samples (N > 250) with a variable (30 > m > 12) observed between 12 and 30. CFA re-
sults support the validity of the study criteria. Model 3 constitutes the best factor solution since both
fit indices are within the recommended parameters (CFI = 0.915, GFI = 0.828, TLI = 0.903, RMSEA
= 0.078, SRMR = 0.0642). Model 3 also represents a superior fit over other factor solutions Ax2 (p
<.01).

According to SEM analysis results, it was found that ILUN and ILUR negatively affected POP at
the level of p = - 0.250, p <.01 and p = - 0.171, p <.01, respectively. Inaddition, LML (Leader-Membe-
rexchangeLoyaltydimension) wasfoundtohave a moderatingeffect on the relationship between ILUN
(B=-095,p<.01), ILUR (B =-0.142, p <.01) and POP. Thus, it was determined that Hypothesis 3a
and Hypothesis 3b of the research were supported. However, it seems that other hypotheses - Hypo-
thesis2a,2b, 4a, 4b,5a, 5b are not supported.

Among the findings of the study, the negative effect of ILUN and ILUR on POP was explored,
and it was found that LML (Leader-Member Loyalty) ILUN and ILUR separately mitigated the ne-
gative effect on POP. In addition, it has been explored that male teachers have higher perceptions of
ILUN and ILUR. It points out that the current study will make important theoretical contributions
to ILT and general job design literature in terms of the effectiveness of loyalty between leader and
member (LML), which is one of the LMX dimensions related to the occupational prestige percep-
tion based on ILT.

This is the first study to examine the impact of two different dimensions of ILT, unreasonable
(ILUR) and unnecessary (ILUN) tasks, on perceived professional prestige by focusing on the regu-
latory effects of each LMX dimension. In addition, the moderating effect of each LMX dimension
(LML, LMC, LMA, and LMR) on the relationship between ILT (both ILUN and ILUR) and the out-
come variable POP has been empirically investigated at the individual level for the first time. Results
revealed that ILUN and ILUR have a direct weakening effect on POP. It has been found that the LML
(Leader-member loyalty) dimension, one of the dimensions of LMX, has a positive effect that redu-
ces the negative effects of ILUN and ILUR on POP.

Also, one of the main reasons why unnecessary tasks have a negative impact on employees is that
teachers are exposed to some ILUN, such as paper work, document preparation, and stationery, des-

pite their expectations of focusing on their core professional tasks. It may be possible for teachers
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to face situations that wear down the perception of professional prestige, such as filling in non-fun-
ctional unnecessary plans in the education process, wasting the time that should be spent between
students and teachers by attending non-branch seminars, or being busy with administrative tasks.
Again, apart from professional norms, teachers’ use of ILUR tasks such as going to students’ homes
or the teacher’s painting the school, carrying students home after school (Akyiirek, 2020) undermi-
nes the professional prestige, weakens the prestige in the eyes of those who look at the teaching pro-
fession from outside, and undermines the instrumental and symbolic values in the teachers” view of
their profession. (Hobfoll, 1989; 2001).

The fact that the LML dimension is significant in the results of the research shows that the lea-
der-member loyalty and the perception of illegitimacy of the tasks are weakened in the face of any
ILUN or ILUR given to the employee. Because loyalty between the leader and the member puts the
illegitimacy of the tasks in the background, prioritizing the commitment between the leader and the
member. In addition, because people’s occupations have various meanings in their social lives and
identities, unnecessary and unreasonable tasks can have profound meanings for employees and may

be affected in different ways.

Since loyalty has a critical role in developing and maintaining high-quality LMX (Liden & Mas-
lyn, 1998), the expected positive LML relationship between leader and member can reduceunneces-
saryandunreasonabletaskdemandsandincreaseemployees’ perception of professional prestige. Anot-
her reason why LML leads to a decrease in the negative impact on ILUN and ILUR is that LML has
an instrumental value that increases the reliability of members among each other. This situation can
also contribute positively to the symbolic value of teaching in the evaluations of those who look at the
profession from the outside. As the loyalty between the leader and the member increases, the percep-

tion that the tasks are non-normative may weaken.

In brief summary, LML has been found to have a moderating quality in the negative relationship
between each of ILUN and ILUR and POP. Within the scope of the results, it is also found that youn-
ger employees have higher ILUN and ILUR perceptions.
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