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Ozet

Bu ¢alismanin 6ncelikli amaci lider-iiye etkilesiminin orgiitsel 6zdeslesme iizerine
olan etkisinde dagitim adaletinin aracilik roliinlin incelenmesidir. Bu amacla
perakendecilik sektoriinde satis danigsmani ve satig yoneticisinden olusan toplam 238
kisi ile bir anket ¢alismasi yapilmistir. Anket ¢alismasinda lider-iiye etkilesimi i¢in
Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce uyarlamasi Gilirboyoglu
(2009) tarafindan yapilan “LMX” 6lcegi, orgiitsel 6zdeslesme i¢cin Ashforth ve Mael
(1996) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce uyarlamasi Polat (2009) tarafindan yapilan
“Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi” ve Colquitt’in (2001) gelistirdigi Ozmen vd. tarafindan
(2007) Tiirkgeye uyarlanan “Orgiitsel Adalet Algisi” kullanilmustir. Sonrasinda veriler
analiz edilmis ve elde edilen bulgulara gore lider-iiye etkilesimi ¢alisanlarin orgiitleri ile
0zdeslesmelerini ve dagitim adaletine yonelik algilarini ve ayrica dagitim adaletinin de
orglitsel 6zdeslesmeyi anlamli ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica
lider-iiye etkilesiminin orgiitsel 6zdeslesme iligkisinde dagitim adaletinin kismi aracilik
rolii de tespit edilmistir. Sonuglar lider {liye etkilesimi ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasindaki
dogrusal iligkinin dagitim adaleti ile daha 1y1 agiklanacagini gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Lider-Uye Etkilesimi, Orgiitsel Ozdeslesme, Dagitim Adaleti
Abstract

The purpose of the study is to examine the relation between leader member
exchange, organizational identification and distributive justice variables. The study
aims to find out the mediatory role of distributive justice between leader member
exchange and organizational identification. A survey was conducted of 38 employees to
determine the relationship between the variables. Leader member exchange (LMX)
scale developed by Liden and Maslhyn (1998) adapted by Giirboyoglu (2009);
organizational identification scale developed by Ashforth and Mael (1996), and
organizational justice scale developed by Colquitt (2001) and adapted by Ozmen vd.
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(2007) were utilized. The results reveal that leader-member exchange has a significant
and positive effect on employee’s organizational identification and distributional justice
and distributional justice has significant and positive effect on employee’s
organizational identification. The partial mediation role of distributional justice exists
on the relationship between leader-member exchange and organizational identification.
And the relationship is better explained by distributional justice.

Keywords: Leader Member Exchange, Organizational Identification, Distributional
Justice.

1. Giris

Calisma hayatiyla ilgili dngoriilerin alt iist oldugu, degisim hizinin git gide arttig1,
rekabet kosullarinin isletmeleri yenilik ve siirdiiriilebilir politikalara zorladigi bir
donemden gecmekteyiz. Ayrica yeni bir fenomen olarak ortaya ¢ikan ‘Ticaret Savaglart’
heniiz etkilerini isletmeler iizerinde goOstermemis ve bazi iilkeleri diger iilkelerle
yakinlastirirken bazi {lkeleri birbirinden uzaklastirmaktadir. Bu da isletmelerin
uluslararasi ticaret ve kiiresellesme acisindan daha da zorlayicit unsurdur. Bu dénemin
farklilik unsuru olusturabilecek yegane ve en dnemli kaynagi insandir.

Orneklem olarak Istanbul’da perakende sektoriinde istihdam edilmis satis
danigman1 ve satig yoneticisi sec¢ilmistir. Bu orneklemin se¢iminin sebebi hem bahsi
gecen degiskenlerin 6zel sektdrde karsiligini test etmek hem de kozmopolit bir sehir
olan Istanbul’da calisanlarin ne olgiide karsilikli etkilesim (lider-iiye etkilesimi),
ozdeslesme, adalet algisi hissettiklerini ortaya koymaktir. Orneklemin perakende
sektoriinde se¢ilmis olma nedeni bu sektorde ¢alisanlarin miisteri ile yiiz yiize muhatap
olup miisterilerin istek, sikayet ve Onerilerini yerine getirme ve yoOnetime aktarma
gorevlerinin de olmasidir. Arastirma boyle bir 6rneklem tizerine yapilmis olmasiyla alan
yazina katkida bulunmakta ve belli bir 6neme sahiptir.

Alan yazinda dagitim adaleti ile orgiitsel ©Ozdeslesme arasindaki iliskiyi
incelemeye yonelik fazla sayida arastirma bulunmamaktadir. Ancak kisith olsa da baz
arastirmalar sonucunda dagitim adalet algisinin bireylerin orgiitsel 6zdeslesmelerini
olumlu yonde etkileyen bir degisken oldugu goriilmektedir. Bu baglamda dagitim adalet
algis1 olumlu olan calisanlarin daha yogun orgiitsel 6zdeslesecegi diisiintilmektedir. En
basit ifade ile g¢alisanin kazang/emek orami ile digerlerinin kazang¢/emek oranlarim
kiyaslamasi ve olumlu bir esitlik duygusu sonucuna varmasi orgiitsel 6zdeslesmenin bir
onciilii olarak kabul edilmektedir (Cheung ve Law, 2008; Olkkonen ve Lipponen, 2006;
Walumbwa et al., 2009; De Cramer, 2005: 8, De Cramer et al., 2006, Lipponen et al.,
2004, Turung, 2011).

Bununla birlikte bu ¢alismanin bir baska degiskeni olan lider-liye etkilesimi ele
almmuastir. S6z konusu degiskenin baslica secilme sebebi liderligin bir otoriteden ziyade
liderligin lider ve takipgileri arasindaki etkilesim kalitesi ile ilintili olmasidir (Scandura
et al.,, 1986; Liden ve Maslyn, 1998). Bu noktada lider-iiye etkilesimi diger liderlik
teorilerinden farklilasarak ozellikle lider ve iiye arasindaki iliskiyi esas almaktadir.
Lider ile liye arasinda kaliteli bir iligkinin varlig1 ¢alisanin performansi, is tatmini,
orgiitsel bagliliklar1 gibi farkli olumlu c¢alisan ¢iktilar lizerine anlamli etkileri yapilan
caligmalarda tespit edilmistir (Gerstner ve Day, 1997; Vecchio ve Gobdel, 1984).
Ayrica lider-iiye etkilesimi ile Orgiitsel Ozdeslesme arasindaki iliskiyi inceleyen
arastirmalar yazinda bulunmakta (Katrinli vd., 2008; DeConinck, 2011; Loi vd., 2014)
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ve arastirmalarda her iki degisken arasinda anlamli ve pozitif bir iligski oldugu sonucuna
ulagilmastir.

Bu calismada 6nce Dansereau vd. (1975) tarafindan alan yazina kazandirilan
lider-iiye etkilesimi kavrami anlatilacaktir. Literatiire March ve Simon tarafindan (1958)
kazandirilan orglitsel 6zdeslesme kavrami bir sonraki kisimda tartisilacaktir. Bu
kavramin da ardindan Orgiitsel adaletten bahsedilecek olup dagitim adaleti ile ilgili
aciklayicit bilgi verilecektir. Her degiskenin birbiriyle olan iligkisini inceleyen
arastirmalar bir meta-analiz cercevesinde aktarilmaya ¢alisilacaktir. Sonrasinda
arastirmanin yontemi, arastirmada elde edilen bulgular, arastirmanin sonuglar1 ve
tartisma bolliimleri yer alacaktir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Lider-Uye Etkilesimi

Ingilizce leader kelimesinden Tiirkge’ye gecen lider ve liderlik, lead fiil
kokiinden gelmekte olup bu kelime de yol gdstermek, oOnciililk etmek, yiiklemek,
basinda olmak anlamlarma gelmektedir. Lider izleyicilerine olan davranislarini ve
tutumunu Orgiitsel giicten alan kisidir (Etzioni, 1965). Grean vd. (1973) mevcut
performans degerleme yontemlerindeki hatalar1 bertaraf etmek icin lider-liye etkilesimi
ile ilgili ilk ¢aligmalar1 baslatmistir. Haga vd. (1974) dikey-yatay iliskileri ve gorevlerde
yasanan hatalar1 gidermek amaciyla liderlik ¢alismalarini yiiriitmiistiir. Dikey Ikili
Baglanti Modeli (Vertical Dyad Linkage Model) ad1 verilen yeni yaklasim Dansereau
vd. (1975) tarafindan lider ve iiyeler arasindaki etkilesimi ortaya ¢ikarmasi agisindan
yeni bir yaklagim olarak literatiire kazandirilmistir. Gerstner ve Day (1997)’e gore
geleneksel liderlik yaklasimlar liderlerin iiyelerine ayni tarzda ve aymi bakis acisiyla
baktiklarim1 diisliniilmektedir. Salt liderin davranislarini degil lider ve iiyelerinin de
birbiri ile olan etkilesimini de ortaya g¢ikarmasi acisindan lider-iiye etkilesimi diger
geleneksel liderlik teorilerinden farkli bir 6zellige sahiptir (Bas, vd., 2010’dan aktaran
Cankir, 2016).

Lider-liye etkilesimi kavrami alan yazinda bazi teorilerden yararlanilarak
olusturulmustur. Bunlardan birisi olan Esitlik teorisi lider-iiye etkilesiminin dayandig:
teorilerden birisidir. Esitlik teorisi Adams (1965) tarafindan kisinin baskasindan
kazanimlarin ¢iktiya gore oransal esitlik algisi seklinde ifade edilmektedir. Burada bahsi
gecen esitlik, bireyin orgiite olan katkilarini ve de orgiitiin bireye katkisini igermektedir.
Orgiitiin kisiye katkis1 olarak kisinin miibadele sonrasinda kendi basaris1 sonucunda
aldig1 maas, statii, 6diil vs. seklinde olup birey bu teori kapsaminda bu kazanimlarini
orgiitte ¢alisan diger kisilerle kiyaslamaktadir. Daha 6z bir sekilde esitlik, iki tarafin da
benzer sekillerde ve miktarlardaki miibadele iliskisinin harcanan caba ve Orgiitten
saglanan fayda dogrultusunda kiyaslamasidir (Oguzhan, 2015).

Gouldner (1960) tarafindan ortaya konulan karsiliklilik norm teorisi lider-iiye
etkilesiminin bir diger temel dayanaklarindan biridir. Bu teoriye gore kisinin kendisine
faydas1 dokunan bagka bir kisiye bu faydanin karsiligimi vermesi gerekmektedir. Bu
yaklagimin dayandig: teorilerden bir digeri de rol teorisidir. Roller, orglit icerisinde
belirli bir pozisyonu iggal eden kisilerden beklenen davranislar dizisini ifade etmektedir
(Erdas, 2010). Rol teorisi bireylerin sosyal mevkilerinin oldugunu ve hem kendilerinin
hem de baskalariin davranislarina dair beklentilere sahip olduklarini kabul etmektedir.
Rol teorisinin dogasi itibariyle gerekli ve faydali oldugunu bunun yaninda lider-liye
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etkilesiminin temel dayanaklarindan biri olmasina ragmen bu yaklasimi tam olarak
aciklayamamaktadir (Dienesch ve Liden, 1986).

Lider-liye etkilesiminin Demerouti vd., 2001) gelistirdigi is gereklilikleri-
kaynaklar1 modeli ile de (Altunel, Kocak ve Cankir, 2015) iliskisi bulunmaktadir.
Bunun yaninda algilanan Orgiitsel destek (Settoon, Bennett ve Liden, 1996), is
performansi ve tatmini (Janssen ve Van Yperen, 2004), vatandaslik davranist (Ilies,
Nahrgang ve Morgeson, 2007), ydneticiye olan giiven (Aslan ve Ozata, 2009), drgiitsel
adalet algis1 (Selekler-Goksen, Yildirnm-Oktem ve Inelmen, 2016) ile lider-iiye
etkilesimi arasinda iligki alan yazinda incelenmistir.

Lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliski akademik yazinda
belirli bir dl¢iide yer almaya baslamistir. Bu arastirmalardan orgiitsel 6zdeslesme ile
lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliskinin oldugu saptanmistir
(Walumbwa et al., 2011). Bagka bir arastirma kapsaminda gerceklestirilen regresyon
analiz sonucu lider-iiye etkilesiminin orglitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli ve pozitif
bir etkisi oldugu ortaya koymustur (Sluss, Klimchak ve Holmes, 2008). Lider-iiye
etkilesimi ile Orgiitsel O0zdeslesme arasindaki iliski 6lgmek amaciyla Carmeli ve
arkadaslar1 ¢alisma sonuglarina gore her iki degisken arasinda anlamli ve pozitif bir
iligki tespit edilmistir (Carmeli, Atwater ve Levi, 2011).

2.2. (")rgiitsel Ozdeslesme

Orgiitsel 6zdeslesme tiim analiz diizeyinde (birey/grup/drgiit/meslek) bireyin
orgiitiine yonelik aidiyetidir. Diger bir ifade de orgilitsel 6zdeslesme bireyin oOrgiit ile
biligsel ve davranigsal diizeyde biz kimligini olusturma siirecidir (Dutton et al., 1994).
Orgiitsel bagliligin &tesinde psikolojik bir siire¢ olarak nitelendirilen &rgiitsel
0zdeslesme, Orgiit ile kisi arasinda sosyal bir bagin kurulmasinda etkilidir ve orgiitsel
uyumun yaratilmasinda énem kazanmaktadir (Haslam et al, 2000). Orgiitsel 6zdeslesme
iizerine ilk detayli ¢alisma March ve Simon tarafindan (1958) gerceklestirilmistir.
Yazarlar oOrgiitsel Ozdeslesmeyi bireyin Orgiit degerlerini igsellestirmesi ve bu
igsellestirme siireci sonucunda sergiledikleri adanmislik olarak nitelendirmistir. Kelman
(1958) tarafindan yazina kazandirilan bir baska c¢alismada ise Orgiitsel 6zdeslesme
0zdesilen yapi ile birey arasindaki duygusal baglama odaklanmistir. Boylelikle 6rgiitsel
0zdeslesme sadece biligsel degil ayn1 zamanda duygusal bir nitelik kazanmistir. Bunun
yan1 sira Orgiitsel Ozdeslesme, bireylerin kendilerini  orgiitsel ozellikler ile
tanimlamalarinin yani sira ait olunan orgiite yiiklenen deger ve duygusal onemi de
kapsamaktadir (Tajfel, 1978).

Biligsel yaklasim cercevesinde sosyal kimlik kuramiyla orgiitsel 6zdeslesme
tanimlanmaya calisilir (Tajfel ve Turner, 1979). Sosyal kimlik kurami cercevesinde
bireylerin sosyal smiflandirmaya ayrismis gruplara aidiyetiyle kendilerini tanimlama
egiliminde olduklari iddia edilir. Sosyal siniflandirma kuramina da dayandirilabilecek
bu durumda bireylerin aidiyet kurmak istedikleri sosyal gruplar ¢ercevesinde kendilerini
tanimladiklar1 ifade edilmektedir (Hogg ve Terry, 1991). Sosyal siniflandirma kuramina
gore bireyler sosyal baglam, demografik ozellikler vb. boyutlar c¢ercevesinde
olusturulan gruplardan aidiyet duymak istediklerini segerek kendilerini de bu gruplarin
ozelliklerine goére tamimladiklar1 iddia edilir. lletisim yaklasimi ¢ergevesinde
0zdeslesmenin iletisim siireciyle olustugu iddia edilirken biligsel yaklasimda
0zdeslesmenin bireysel algilar, yorumlamalar ve degerlendirmeler c¢ergevesinde
0zdeslestigi iddia edilir (Cankir ve Yener, 2017).
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2.3. Dagitim Adaleti

Orgiitsel etkinlik ve verimlilik arayisinda 6n plana ¢ikan orgiitsel adalet kavrami
isletmelerin en 6nemli degeri olan beseri sermayenin yonetimi ile iliskilidir. Cagdas
yonetim diisiincesi ile paralel olarak g¢alisanin motivasyonu, birey-orgiit hedeflerinin
uyumlagtirilmast  ve yaratilan Orglitsel sinerjinin siirekliligi  oOrgiitsel adaletin
gerekliligini vurgulamaktadir. Orgiitler yoniiyle incelendiginde adalet, dogrulugun
isyerindeki rolii ve hakliligin korunmasinda yonetimin islevi ile ilgili bir kavram olarak
tanmimlanabilmektedir (Iscan ve Naktiyok, 2004: 1). Orgiitsel adalet, calisma ile ilgili
kosullarda adaletin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi ve calisanlarin nasil tepkiler
gosterdigi ile alakal1 bir kavramdir (Polyhart ve Ryan, 1997: 309'den aktaran Ozer ve
Urtekin, 2007). Orgiitsel adalet iizerine en kapsamli tanimda kavram &rgiitsel
kaynaklarin dagitimi, bu dagitim kararlarinin belirlenmesinde kullanilan siirecleri ve bu
siireglerin isleyisi ile ilgili kisilerarast normlar1 icermektedir (Cropanzano, Bowen ve
Gilliland, 2007:35).

Orgiitsel adalet sosyal adalet teorilerinin isletmelere uyarlanmasi sonucu yénetim
alaninda gelisme gostermistir. Bu teorilerden bazilar1t Homans’in dagitim adaleti ile
yukarida ifade edilen Adams’in esitlik teorisidir (Meydan, 2010). Adams’in esitlik
teorisi kapsaminda tanimlanan oOrgiitsel adalet, calisanin orgiite yonelik esitlik ve
esitsizlik algisidir. Kavram, bunun yani sira bireyin elde ettigi basar1 ve tatmin duygusu
arasindaki iliskiyl de ele almaktadir. Birey, elde ettigi kazanimlar1 farkli Orgiitteki
benzer durumdaki kisiler ile de kiyaslamaya tabii tutmaktadir. Kiyaslama sonucunda
birey, esitsizlik ile karsilastigini diisiiniir ise orgilite yonelik ¢abalarini azaltarak bazi
durumlarda orgiitten ayrilmay1 segecektir. Esitligin oldugu durumlarda ise birey, verimli
olarak gorevini siirdiirecektir. Bu yaklasimdan ele alindiginda orgiitsel adalet bireyin
orgiitiindeki uygulamalara yonelik adalet algisi olarak ifade edilebilmektedir.

Orgiitsel adaletin 3 farkli boyutu bulunmaktadir (Aryee, Budwar ve Chen, 2002;
Lim, 2002). Bunlar dagitim adaleti, slire¢ (prosediirel) adaleti ile etkilesim adaletidir.
Bu calisma kapsaminda ele alinacak olan alt boyut dagitim adaleti olup; bireyin iicret
ve terfi benzeri kararlara yonelik esitlik algisini ifade etmektedir (Cohen — Charash ve
Spector, 2001). Diger bir ifade ile dagitim adaleti, yonetimin kazanglarin dagitimina
iliskin aldig1 kararlarda adalet esasina uygunlugu ile iliskilendirilmektedir. Is goren
sergiledigi performansin karsiliginda elde ettigi kazanimlar1 diger c¢alisanlarin katki ve
kazanimlar1 ile kiyaslayarak dagitim adaletine yonelik algisin1  olusturmaktadir
(McShane ve Von Glinow, 2009). Dagitim adaleti bireyin kazanclar1 iizerine
odaklandigindan kavrami biligsel, duygusal ve davranigsal temelleri oldugu sdylenebilir.
Orgiitte dagitim adaletinin var olmamasi bireylerin motivasyonlarma olumsuz etki
ederek is goren verimliligine olumsuz yonde etki etmektedir.

Calismada yukarida da ifade edildigi iizere orglitsel adaletin yalnizca dagitim
adaleti ele alinmistir. Bu se¢imin yapilmasindaki baslica neden yapilan caligmalarda
ozellikle silire¢ adaleti ile dagitim adaleti arasinda yiiksek korelasyonun varligidir
(Folger, 1987; Sweeney ve McFarlin 1997; Welbourne, Balkin ve Gomez Mejia 1995;
Martocchio ve Judge 1995; Cropanzano ve Ambrose 2001; Colquitt vd., 2001). Bu
yiksek korelasyonun sebebi kazanimlara iligkin siireclerin ayni zamanda bir sonug
olarak degerlendirilmesinden kaynaklanmaktadir. Arastirma sonuglar1 adil olmayan bir
dagitimin, adil olmayan siireglerin bir sonucu oldugu diisiincesinden kaynaklanmaktadir
(De Cremer, 2002). Literatiirde etkilesim adaletinin de etkilesim adalet ile ayn1 sekilde
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degerlendirildigi caligmalar bulunmaktadir (Colquitt, 1999; Cropanzano ve Prehar,
1999; Moorman, 1991; Charash ve Spector, 2001).

Orgiitsel adalet ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiyi ortaya c¢ikarmak
amaciyla yapilan bir aragtirma sonuglar1 6rgiitsel adaletin iki alt boyutu olan dagitim ve
siirec adaleti ile Orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski
saptanmistir (De Cremer, 2005). Bagka bir calismada da benzer sekilde siire¢ adaleti ile
orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugu tespit edilmistir
(Michel, Stegmaier ve Sonntag, 2010). Orgiitsel adalet, lider-iiye etkilesimi ve
0zdeslesmenin beraber incelendigi bir c¢alismanin sonucglarina goére (Walumbwa,
Cropanzano ve Hartnell, 2009) dagitim adaleti ile lider-liye etkilesimi, lider-iiye
etkilesimi ile 6zdeslesme ve dagitim adaleti ile 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif
bir iligki oldugu saptanmustir.

3. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin sorunsali perakendecilik sektoriinde g¢alisan satis danigsmani ve
satis yoOneticilerinin lider liye etkilesimi kalitesinin Orgiitsel 6zdeslesmeleri ile olan
iligkisi ve bu iliskide dagitim adaletinin aracilik roliiniin olup olmadiginin
incelenmesidir. Bu dogrultuda calisanlarin lider liye etkilesimi, orgiitsel 6zdeslesme ve
dagitim adaletine iliskin algilar1 arasindaki iliskilerin varligi g¢alisma kapsaminda
belirlenen hipotezler aracilig ile test edilmistir.

Yukarida verilen teorik cerceve ve literatlirdeki arastirmalara bagli olarak Sekil
1‘de caligmanin hipotezleri ve arastirma modeli yer almaktadir.

Lider-Uye Dagitim Orgitsel
Etkilesimi Adaleti Ozdeslesme

Sekil 1: Arastirma Modeli

H;: Lider-Uye etkilesimi ¢alisanlarm orgiitsel 6zdeslesmelerini anlamli ve pozitif
yonde etkiler.

H,: Lider-Uye etkilesimi ¢alisanlarin dagitim adalet algilarii anlamli ve pozitif
yonde etkiler.

Hs: Calisanlarin dagitim adalet algis1 orgiitsel 6zdeslesmeyi anlamli ve pozitif
yonde etkiler.

Hy: Lider-Uye etkilesimi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda dagitim adaletinin
aracilik etkisi vardir.

4. Arastirmanin Yontemi ve Bulgular

Modelin test edilmesi amaci ile arastirmanin orneklemi belirli bir organizasyonda
gorev alan ¢alisanlar ile sinirlandirilmamistir. Verilerin analizinde kolayda 6rnekleme
metodu ile perakende sektoriinde ¢alisan satis danigsmanlar1 ve yoneticiler ile arastirma
yuriitiilmistiir. Anket formundan 238 adedi degerlendirmeye alinmistir. Arastirma
kapsaminda ele alman degiskenlerin Glgiimlenmesi bir anket formu araciligr ile

Isletme Arastirmalart Dergisi 934 Journal of Business Research-Tiirk



B. Cankir — D. Palalar Alkan 10/3 (2018) 929-949

gerceklestirilmistir. Anket formunun birinci boéliimiinde ¢alisanlarin lider-liye etkilesim
diizeyini belirlemeye yonelik olarak Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen ve
Tirkge uyarlamasi Giirboyoglu (2009) tarafindan yapilan “LMX” 6lcegi (a=0.865),
ikinci boliimde calisanlarin orgiitleri ile 6zdeslesmelerine yonelik olarak Ashforth ve
Mael (1996) tarafindan gelistirilen ve Polat (2009) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlamasi
yapilan “Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi” (a=0.855), iiciincii boliimde Colquitt’in (2001)
gelistirdigi Ozmen ve arkadaslar1 tarafindan (2007) Tiirkceye uyarlanan “Orgiitsel
Adalet Algis1” (0=0,931) 0Olgegi yer almistir. Besinci boliimde ise arastirmaya
katilanlarin demografik bulgularini belirlemeye yonelik sorular bulunmaktadir.

Arastirmanin katilimeilarini Istanbul ilinde perakendecilik sektdriinde ¢alisan satis
danisman1 ve satis yoOneticileri olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin demografik
bilgilerine iliskin yiizde/frekans dagilimlar1 su sekildedir (N=238). Cinsiyet durumuna
gore Orneklemin %44’tinli kadmlar (n=105), %57’sini ise erkekler olusturmaktadir
(n=133). Arastirmaya katilanlarin %49,15°1’satis yoneticisi (n=117), %50,84’i (n=121)
ise satis damigmanlaridir. Ornekleme katilanlarm gogunlugu 30 ile 33 yas araligidadir
(%76,9). Katilimcilarin biiyiik bir cogunlugunun is yerinde bulunma siireleri ise 3-4 yil
arasindadir (%63).

Tablo 1. Demografik Degiskenler

Degiskenler Gruplar Frekans Yiizde %
Cinsiyet Kadin 102 429
Erkek 136 57.1
21-25 48 20.2
26-29 63 26.5
Yas Grubu 30-33 72 30.3
34-40 46 19.3
41 ve lizeri 9 3.8
5 aydan az 4 1.7
6 ay-1 yil 3 2.9
1-2 yil 36 15.1
Deneyim 3-4 yil 150 63
5-7yil 24 10.1
8-10 y1l 9 3.8
10 y1l ve iizeri 12 5
Unvan Satig danigmani 121 50.84
Y onetici 117 49.15

Arasgtirma degiskenlerinin alt boyutlarinin ortalama degerleri ve standart sapmalar
asagidaki Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 2. Arastirma Degiskenlerinin Ortalama Degerleri ve Standart

Sapmalari
Ortalama Standart Sapma
LMX 2,15 AT
Orgiitsel Ozdeslesme 2,64 ,65
Dagitim Adaleti 2,69 71
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Calismada kullanilan 6lceklerin gecerliliklerinin ortaya konmasi amaci ile faktor
analizi yapilmistir. Bir ¢calismada faktor analizi yapabilmenin 6n kosulu degiskenler
arast belli bir diizeyde iliskinin olmasidir. Bu amagla gerceklestirilen faktoér analizinde
Barlett kiiresellik testi ile KMO (Keiser-Meyer-Olkin) degerlerine bakilmaktadir.
Calismada kullanilan degiskenlerden lider liye etkilesiminin faktor analizine uygun
oldugu gorilmektedir (KMO=,754; p=,000). Arastirmanin bagimli degiskeni olan
orgiitsel 6zdeslesmenin ise benzer sekilde faktor analizine uygunlugu analiz sonuglar
ile ortaya konulmustur (KMO=,814; p=,000). Son olarak ¢alismada kullanilan dagitim
adaletinin Olgiimlendigi Olge§in de benzer sekilde faktdr analizine uygundur
(KMO=,821; p=,000). Arastirma bulgular1 on iki sorudan olusan lider-iiye etkilesimi
dort, alt1 sorudan olusan orgiitsel 6zdeslesme ve dort sorudan olusan dagitim adaletini
ise tek faktor altinda toplandigmi gostermektedir. Olgeklerin giivenirliklerini
ol¢iimlemede Cronbach Alpha katsayis1 kullanilmistir.

Bagimsiz degisken olan lider liye etkilesiminin alt boyutlarinin giivenirliliginin
hesaplandig1 analiz sonucunda sadakat (baglilik) boyutu 0=0,89, duygu boyutu 0=0,78
katki boyutu 0=0,59 ve profesyonel saygi boyutu o=0,82 olarak hesaplanmistir.
Arastirma kapsaminda araci degisken olan ve tek boyut altinda toplanan dagitim
adaletinin giivenirliligi is e a=0,850 olarak saptanmistir. Son olarak ¢alismanin bagiml
degiskeni olan ve tek boyut altinda toplanan orgiitsel 6zdeslesme dlgeginin glivenirligi
ise 0=0,814 olarak bulunmustur.

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskileri gosteren korelasyon analizi sonuglar
Tablo 2’de belirtilmistir.

Tablo 3. Korelasyon Analizi Sonuclari

1 2 3
1 LMX 1,00
2 Orgiitsel Ozdeslesme 358%* 1,00
3 Dagitim Adaleti 208 354 1,00

**Korelasyon katsayilar1 p<0.05 seviyesinde degerlidir.

Tablo 2 incelendiginde lider-iiye etkilesim diizeyinin g¢alisanlarin oOrgiitleri ile
0zdeslesmeleri ile adalet algilar1 ile anlamli ve pozitif yonli bir iliskiye sahip oldugu
goriilmektedir. Benzer sekilde orgiitsel 6zdeslesme ile ¢alismanin bagimli degiskeni
olan dagitim adaleti lizerinde de anlamli pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

Arastirmada Orgiitsel 0zdeslesmenin aracilik roliine iligkin analiz Baron ve
Kenny’nin (1986) yontemine gore yapilmistir. Baron ve Kenny tarafindan literatiire
kazandirilan araci degisken analizi i¢in baz1 kosullarin varlig1 gerekmektedir. Bunlar:

* Bagimsiz degisken ile arac1 degisken arasinda anlamli bir iliskinin varhigi,

* Bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir iligkinin varligi,

* Araci degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir iliskinin varligi,

* Bagimsiz degiskenin bagimli degisken ilizerindeki etkisi araci degiskenin etkisi
ile azalmali veya tamamen ortadan kalkmasi gereklidir. Bu etkinin azalmasi kismi
aracilik iligkisi, tamamen ortadan kalkmasi ise tam aracilik etkisinin varligini ifade
etmektedir.
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Arastirmada s6z konusu aracilik etkisinin test edilmesi amaci ile lider iiye
etkilesiminin bireylerin orgiitleri ile 6zdeslesmeleri iizerindeki etkisi regresyon analizi
Olctimlenmistir. Bu dogrultuda gergeklestirilen regresyon analizi sonuglart Sekil 2’de
belirtilmektedir.

c=(,358) ; ¢’= (,254)

Lider-Uye Dagitim Orgitsel

Etkilesimi Adaleti Ozdeslesme
a=(327) b=(,363)

Sekil 2. Arastirma Regresyon Analiz Sonuclari

Sekil 2°den de anlagilacag: lider liye etkilesiminin dagitim adaletini anlamli ve
pozitif yonde etkiledigi (=0,32; p<0,01); dagitim adaletinin de anlaml1 ve pozitif yonlii
olarak oOrgiitsel O6zdeslesmeyi etkiledigi tespit edilmistir (f=0,36; p<0,01). Analiz
sonuglar1 hipotez 2 ve hipotez 3’iin kabul edildigini gostermektedir. Bunlarla birlikte
dagitim adaletinin modele dahil edilmesiyle lider iiye etkilesiminin orgiitsel 6zdeslesme
iizerine olan etkisi ise diismiistiir ($=0,25; p<0,01). Bu sonuglar dagitim adaletinin, lider
iiye etkilesimi ve orglitsel 6zdeslesme iligkisinde “kismi aracilik™ roliine sahip oldugunu
ortaya koymaktadir.

Tablo 4. Lider-Uye Etkilesiminin Calisanlarin Orgiitsel Ozdeslesmeleri
Uzerindeki Etkisinde Adaletin Araci Rolii

Degiskenler Orgiitsel Ozdeslesme Dagitim Adaleti _Orgiitsel
8 B Ozdeslesme

B

Model 1

Lider-Uye Etkilesimi ,358%*

F 34,707

R? ,128

Diizeltilmis R* ,125

Model 2

Lider-Uye Etkilesimi ,327*

F 31,286

R? ,342

Diizeltilmis R* ,340

Model 3

Lider Uye Etkilesimi+ ,254%
Dagitim Adaleti

F 68,601
R’ ,369

Diizeltilmis R* ,363

*p<0.001 Not: Standart beta degerleri kullanilmigtir.

Tablo 3 incelendiginde lider-iiye etkilesiminin calisanlarin Grgiitleri ile
0zdeslesmelerini %35,8 oraninda pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Lider-iiye
etkilesimi ayni zamanda calisanlarin Orgiitleri ile 6zdeslesmelerini %12,8 oraninda
aciklamaktadir. Dagitim adaleti degiskeninin lider-iiye etkilesiminin c¢alisanlarin
orgiitleri ile 6zdeslesmeleri tlizerindeki etkisinde kismi aracilik roliine sahip oldugu
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gozlemlenmektedir. Gergeklestirilen regresyon analizinde li¢ilincii modelde lider-liye
etkilesimi beta katsayisindaki azalma s6z konusu aracilik etkisine isaret etmektedir.
Ucgiincii modelde adaletin kismi aracilik roliiniin oldugu ve galiganlarin orgiitleri ile
Ozdeslesmeleri lizerinde agiklama diizeyini %36,3’e yiikselttigi goriilmektedir.
Calismada son olarak kismi aracilik etkisinin teyit edilmesi amaciyla Sobel Testi
uygulanmis, sonu¢ anlamli bulunmustur (z=10,06; p<.001). Bu sonuca goére Hy kabul
edilmistir.

5. Sonuc¢

Lider iiye etkilesimi ile ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesmeleri ve dagitim adaleti
algis1 arasindaki iliskilerin ele alindig1 bu calismada teorik gerceveden hareketle dort
temel hipotez gelistirilmistir. Calismanin temel hipotezi ise ¢alisanlarin orgiitleri ile
0zdeslesmelerini arttirmada lider liye etkilesimi ile dagitim adaletinin etkili olacag:
diisiincesidir. Calisanlarin olumlu lider iiye etkilesimine sahip olmas ile birlikte orgiitte
dagitim adaletinin varligina iligkin algilar1 bireylerde “biz” kimligini pekistirecektir. Biz
kimliginin yaratilmasi ile birlikte birey Orgiitiine yonelik etkinligin ve verimliligin
saglanmasina katkida bulunacaktir.

Calisma dogrultusunda oOncelikli olarak lider iiye etkilesimi ile calisanlarin
orgiitsel ozdeslesmeleri arasindaki iligki korelasyon analizi ile test edilmistir (Hipotez
1). Korelasyon analizi sonucu degiskenler arasinda anlamli pozitif yonde bir etkiyi
ortaya koymaktadir. Benzer sekilde lider iiye etkilesiminin c¢alisanlarin dagitim
adaletine yonelik algilar1 arasindaki iligkilerin analiz sonuglar1 da anlamli pozitif yonde
etkiyi ortaya koymaktadir (Hipotez 2). Bu durum lider iiye etkilesiminin kalitesi ile
bireylerin orgiitlerine yonelik proaktif olarak katilimini ve biz kimliginin yaratilmasinda
lider iiye etkilesiminin bir onciil oldugunu ifade etmektedir. Bununla birlikte dagitim
adaleti ile orgiitsel 0zdeslesme arasindaki iliskilerin arastirildigi korelasyon analizi
sonuclart anlamhi pozitif bir iliskiyi ispatlamaktadir (Hipotez 3). Bdylece yapilan
analizlerle gelistirilen {i¢ hipotez de kabul edilmistir.

Dagitim adaleti ve orgiitsel Ozdeslesme arasindaki iligkilerin arastirildig:
korelasyon analizi sonuglar1 anlamli pozitif bir iliskiyi ispatlamaktadir. Bu durum
bireylerin dagitim adaletine yonelik algilarinin varliginda degisimi esas kilan yaratici
fikirlerin beyan edilmesi gibi davraniglar1 olumlu yonde etkiledigini desteklemektedir.
Bununla birlikte arastirma bulgular1 dagitim adaleti ile orgiitsel 6zdeslesme ile pozitif
yonde anlamli iliskiyi ispatlamistir. Dagitim adaletinin ise lider iiye etkilesimi
iliskisinde kismi aracilik etkisi yapilan regresyon analizi ile ortaya konmustur. Ayrica,
lider tiye etkilesiminin ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesmeleri iizerindeki etkisinde dagitim
adaletinin kismi aracilik etkisi de arastirma bulgular ile desteklenmektedir (Hipotez 4).
S6z konusu bulgular lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel 6zdeslesme (Sluss, Klimchak ve
Holmes, 2008), dagitim adaleti (Walumbwa, Cropanzano ve Hartnell, 2009, De Cremer,
2005) arasindaki iligkiyi 6l¢en aragtirmalarla da uyumlu niteliktedir.

Lider-liye etkilesiminin etkin ve saglikli isledigi orgiitlerde ¢alisanlarin pozitif
telkinlerde bulunmasi, sorunlar1 dile getirmesi ve ¢oziim Onerileri gelistirmesi daha
olanaklidir. Adalet ile yonetilmeyen bir orgiitte etkinlik ve verimliligin olmasinin
imkan1 bulunmamaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme ise orgiit ile birey arasinda sosyal bir
bagin kurulmasinda etkili olmakla beraber orgiitsel uyumun olusturulmasinda oldukg¢a
faydas1 bulunmaktadir. Yapilan arastirma giinlimiizde Onemi gitgide artan bu i
kavramin ayr1 ayri birbiriyle anlamli ve pozitif bir iliski igerisinde oldugunu gdstermesi
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acisindan Onemlidir. Bunun yaninda lider-iiye etkilesiminin 6zdeslesme ile pozitif
iligkisi liderler ve onlarin izleyicileri olan c¢alisanlar arasindaki iletisimin giiclii
olmasimnin c¢alisanlarin bagli bulunduklar1 o6rgiit ile kendilerinin tanimlamalarina
yardimec1 olmaktadir sonucuna ulasilmistir. Ayrica arastirmanin 6nemli bir sonucu
olarak bulunan adaletin aracilik rolii ile bu iliskinin artiyor olmas1 da adalet ile yonetilen
bir orgiitte iletisimin ve sahiplik duygusunun daha da artan derecede hissedildigini
gostermistir. Arastirma bu Ozellikleri ve sonuglari ile hem alanyazin acisindan hem
isletmeler ve yoneticiler hem de damismanlik hizmeti verenler agisindan belirli bir
oneme sahip oldugu diisiintilmektedir.

Calismanin  perakende sektoriinde yapilmis olmast c¢alismanin  Onemli
sinirliliklarindandir. Bu sebeple ortaya konulan analiz sonuglar1 arastirma ¢ergevesinde
gelistirilen modelin  genellenebilirligini  gostermemektedir. Arastirma modelinin
genellestirilebilmesi ve gelistirilmesi adma farkli sektorlerde ve kiiltiirlerde
uygulanmasi gerekmektedir. Ayrica arastirma kapsami sadece Tiirkiye ve 238 kisilik bir
orneklem grubu ile sinirlandirilmistir.
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Extensive Summary
Introduction

The business world is going through a period where the pace of change is rapid
and brutal competition. Through the time of unknown, as once declared by Drucker as
“terra incognita”, companies are faced with never ending search for innovative and
sustainable policies to stay in the game. Thus, the human capital is the only source of a
company that can create a difference in these circumstances. With this respect it
becomes an important issue to study the relation exist between management and
employees in the field of organizational behavior. Also understanding the perception of
employees towards the organization including its practices on governing also plays a
key role in differentiating oneself in the race of sustainability.

Leader member exchange theory basis its conceptual context in the Vertical Dyad
Linkage Model (Dansereau et al., 1975) in which leadership occurs depending on the
quality of exchange between leaders and followers. High quality of exchange yields to
many positive job-related consequences including organizational identification,
organizational citizenship behavior (Ilies, Nahrgang and Morgeson, 2007) and job
performance and satisfaction (Janssen and Van Yperen, 2004). Organizational
identification is the belonging of the individual to the organization at all levels of
analysis (individual / group / organization / profession). In other words, organizational
identification is the process by which an individual identifies himself / herself with the
organization both the cognitive and behavioral level (Dutton et al., 1994). The first
detailed study on organizational identification was carried out by March and Simon
(1958). The authors describe the organizational identification as an internalization of the
organizational values and the dedication they exhibit as a result of this internalization
process. In order to attain a high quality of leader and follower relationship, the
relationship should be characterized by mutual trust and perception of organizational
justice (Selekler-Goksen, Yildirnm-Oktem and Inelmen, 2016) along with other
variables. However, last variable studied within the context of this study is
distributional justice. The concept of organizational justice, which is one of the crucial
concepts in the search for organizational efficiency and productivity, is related to the
management of human capital that is considered as the most important asset of
organizations.

In parallel with contemporary management thought, the harmonization of the
individual-organizational goals and the continuity of the created organizational synergy
emphasizes the need for organizational justice. There are three different dimensions of
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organizational justice (Aryee, Budwar and Chen, 2002; Lim, 2002). These are
distributive, procedural, and interactional justice. The sub-dimension to be considered in
this study is distributive justice. Distributive justice refers to distribution of resources
fairly and equally. Equal distribution occurs when an employee receives a fair outcome
(tangible or intangible) for the effort he/she contributes to the organization. Tangible
resources could be pay, promotion and intangible resources can be in the form of a
praise. Therefore, distributive justice is described as the perception of employees
towards the equality of managerial decision regarding allocation of resources (Cohen —
Charash and Spector, 2001).

There are certain studies show that distributive justice is a variable that affects the
organizational identification of individuals positively (Cheung and Law, 2008; Turung,
2011;). In this context, it is considered that an employee who has a positive sense of
distributive justice will reflect a higher level of organizational identification. A positive
perception of distributive justice can be enhanced through allocation of such resources
fairly and equally to the members of an organization by management. One of the
consequences of the positive perception of distributive justice is organizational
identification (Cheung and Law, 2008; Olkkonen and Lipponen, 2006; Walumbwa
et.al., 2009; De Cramer, 2005: 8, De Cramer et al., 2006, Lipponen et al., 2004, Turung,
2011). Also, as mentioned earlier the quality of relationship between the leader and the
member has been identified in various studies lead to significant effects on positive
employee outcomes such as employee performance, job satisfaction, organizational
commitment (Gerstner and Day, 1997; Vecchio and Gobdel, 1984).

Scope of the Study

The scope of this study is to investigate the quality of relationship between sales
managers and representatives in the retail sector. The impact of the relation on
representatives’ identifications with their organization along with the role of mediation
of distributive justice is examined. In this respect, the relationship between employees'
perceptions of leader member interaction, organizational identification and distribution
justice has been tested through hypotheses within the scope of the study.

Figure 1 contains hypotheses and research model of this study.

Leader- Distributive Organizaitonal
Member Justice Identification
Exchange

H1: Perception of quality of leader-member exchange affects organizational
identification of employees in a meaningful and positive way.

H2: Leader-member interaction affects employees' perception of distributive
justice in a meaningful and positive way of distribution.

H3: The perception of distributive justice of employees affects employee’s
organizational identification meaningfully and positively.

H4: There is an intermediary effect of distribution justice between leader-member
exchange and organizational identification.
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Method

The quantitative research method was utilized in the research. The sample of the
study with the purpose of testing the model was not confined to the employees who
worked in a particular organization. In the analysis of the data, research was conducted
with the sales consultants and managers working in the retail sector with convenience
sampling method. In the research 238 of the questionnaire forms were evaluated. The
measurement of the variables studied in the scope of the research was carried out
through a questionnaire. In the first part of the questionnaire, "LMX" scale (a0 = 0.865)
developed by Liden and Maslyn (1998) and adapted to Turkish language by
Giirboyoglu (2009) was used. In the second part, "Organizational Identification Scale"
(a = 0.855), developed by Ashforth and Mael (1996) and adapted to Turkish by Polat
(2009) was utilized to measure employees’ identification with their organizations. the
third section of the questionnaire the "Organizational Justice Perception" scale (o =
0.931), which developed by Colquitt (2011) and adapted to Turkish by Ozmen et al.
(2007) used. The last part of the questionnaire there were questions about demographic
findings of the participants.

Findings

The percentage / frequency distributions of the demographic information of
participants, according to gender status, 44% of the sample is women (n = 105) and
57% is male (n = 133). 49.15% of the respondents were sales managers (n = 117) and
50.84% (n = 121) were sales consultants. The majority of sample participants are
between 30 and 33 years of age (76.9%). The vast majority of participants tenure for 3
to 4 years (63%).

The mean values and standard deviations of the subscales of the research variables
are given in Table 2 below.

Table 2. Mean Values and Standard Deviations of Research Variables

Mean Standard Deviation
LMX 2,15 47
Organziational Identificaiton 2,64 ,65
Distributive Justice 2,69 ,71

The results of the correlation analysis showing the relationship between the
research variables are given in Table 2.

Table 3. Results of Correlation Analyses

1 2 3
1 LMX 1,00
2 Organziational Identificaiton ,358%* 1,00
3 Distributive Justice ,208%* ,354%** 1,00

**Correlation coefficients significant at p<0.05.

When Table 2 is examined, it can be concluded that the level of leader-member
exchange has a meaningful and positive relation with the employees’ perceptions of
distributive justice and their organizational identification. Similarly, there is a positive
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relationship between organizational identification with, the dependent variable of the
study, perception of distributive justice.

The main purpose of the study is to examine the mediating effect of distributive
justice on the effect of the leader member exchange on employees’ organizational
identification. For this purpose, a regression analysis is conducted and the results are
shown in Table 3.

Table 4. Mediating Role Of Distributive Justice In The Relationship Between
Leader-Member Exchange And Organizational Identification

Variables Organziational Distributive Justice Organziational
Identificaiton B Identificaiton

B B

Model 1

LMX ,358%
F 34,707

R? ,128

Adjusted R? ,125

Model 2

LMX 327*

F 31,286

R? 342

Adjusted R? ,340

Model 3

LMX+ Distributive Justice ,254%
F 68,601
R? ,369

Adjusted R? ,363

According to the results of the Table 3, it is seen that leader-member exchange
effects employees' identification with organizations by 35.8% positively. Leader-
member exchange also accounts for 12.8% of employees' identification with their
organizations. It is observed that the distributive justice variable has a partial mediating
role on the effect of the leader-member on employees’ organizational identification. In
the regression analysis, the decrease in the beta-coefficient of leader-member exchange
in the third model indicates the partial mediation effect (an increase of R square score to
36.3%). Lastly, Sobel test was implemented to test out the partial mediation and the
result was meaningful (z=10,06; p<.001).Thus, from the results of the analysis we can
say that distributive justice has a partial mediation effect on the relationship between
LMX and organizational identification. Therefore, Hypothesis 4 was accepted.

Conclusion and Suggestions

In this study, four hypotheses have been developed from the theoretical
framework to examine the relationship between leader member exchange, perception of
distributive justice and organizational identification. The main objective of this study to
examine the role of distributive justice in the proposed model since the creation of high
leader member relation along with positive perception of distribution justice in the
organization will reinforce the "oneness”. Creation of employees’ organizational
identification will contribute to the efficiency and productivity of the organization.
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The relationship between the leader member interaction and the organizational
identification of employees was tested by correlation analysis (Hypothesis 1). And the
result reveals a significant positive relation among the variables. Similarly, the leader
member exchange and employees' perceptions of distribution justice have also shown a
significant positive effect (Hypothesis 2). Also, the results of the correlation analysis on
the relationship between distributive justice and organizational identification,
demonstrate a significant positive relationship (Hypothesis 3). Lastly, regression
analysis results indicated the partially mediating effect of distributive justice
(Hypothesis 4). The findings of the study are consistent with the results of previous
studies (Sluss, Klimchak and Holmes, 2008; Walumbwa, Cropanzano and Hartnell,
2009, De Cremer, 2005).

It can be said that an organization with a high leader member exchange exist,
employees tend to work effectively and reflect proactive behaviors such as voicing
opinions and voluntary participation. Distributive justice, on the other hand, is another
important variable in organizational setting since it reflects the fairness and equality of
the managerial procedures and policies that has direct effect on employee productivity.
Lastly, organizational identification creates a connection between the organization and
the individual and it is vital in forming organizational collaboration and harmony. Due
to the fact that the study was conducted only in the retail sector is an important
limitation. The results of the analysis and the model developed, therefore, cannot be
generalized. The research model needs to be conducted in various sectors and cultures
in order to be generalized. Furthermore, the research was limited since the sample group
consisted of 238 employees reside in Turkey.
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