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0z

Bu calismada, lider-ast etkilesimi ve is performansi tanimlari incelenmistir. Astlarin
lider-ast etkilesim duzeyinin is performanslar Uzerindeki etkisi arastiriimigtir.
Arastirma, bir kamu kurumunun egitim birimine hizmet Ureten 6zel bir sirketin ast
konumundaki 121 personeli Uzerinde yapilmistir. Arastirmada katilimcilardan
veriler, “lider-Uye etkilesim 06lgedi” (Pellegrini & Scandura, 2012) ve “kendini
degerleme 0Olgedi” (Darwish, 2000) kullanilarak anket formu ile elde edilmistir.
Calismada is gorenlerin liderleriyle olan etkilesimlerinin onlarin is performansilari
Uzerine etkilerinin belirlenmesi amaclanmistir. Sonug olarak, bu kurumda c¢alisan
ast personelin liderleriyle etkilesimlerinin “gok ylksek”, is performansi diizeylerinin
de “ylksek” seviyede oldugu tespit edilmistir. Astlarin liderleriyle etkilesim
duzeyleri ile is performansi duzeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli, pozitif
yonde ve “orta” dizeyde bir iliski tespit edilmistir. Calisanlarin lider-ast etkilesim
duzeylerinin is performanslari Uzerine etkisini tespit etmek tzere yapilan analizler
istatistiksel acidan anlamli bulunmustur. Is performansi diizeyinin belirleyicisi
olarak lider-ast etkilesimi dizeyinin is performansini agiklamada “dusuk” bir etkiye

sahip oldugu gorulmustar.
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ABSTRACT

In this study the definitions of leader-member exchange and job performance have
been analyzed. The influence of leader-member exchange level of the staff on
their job performance has been investigated. The research was conducted with
121 member-staff working in a company that public institution's educational unit for
providing service. The data were collected by applying "Leader-Member Exchange
Scale” (Pellegrini & Scandura, 2012) and "Self-appraisal Approach Scale”
(Darwish, 2000) to participants. The purpose of the study is to determine the
influence of the leader-member exchange of the staff on their job performance. It
was found that the leader-member exchange level of the members is "very high",
job performance level of the members is "high". According to the findings, it was
determined that there is a positive, statistically significant and “medium” level of
relationship between the leader-member exchange level of the staff and their job
performance. The analysis made for determining the impact of the leader-member
exchange level of the members on their job performance level is statistically
significant. It has been seen that the level of leader-member exchange as a
determinant has “low” level of impact on explaining job performance level of the

members.

Keywords: Leader-member exchange, job performance
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1. GIRIS

Liderlik kuramlari ile ilgili arastirmalara bakildiginda, liderlik tanimi ve liderin stilleri
ile alakali kavramlarin ve c¢alismalarin yapildigini gérmekteyiz. Liden & Maslyn
(1998), 1970’lerden sonra yalniz liderlerin stillerinin degil, onlar izleyen
uyelerin/astlarin/gcalisanlarin tutumlari ve liderlerin/amirlerin/yoneticilerin onlarla
geligtirdikleri iletisimlerinin ve etkilesimlerinin de mercek altina alinarak
arastirildigini  ifade etmistir.  Onceleri liderlerin (iyeleriyle ortalama iligkiler
geligtirdikleri ve bu iligkilerin birbirine benzer oldugu savunuluyordu (Dansereau
vd., 1975). Fakat ilerleyen yillarda yapilan calismalarla bu iligkilerin Gyeler ve
Uyelerden olusan gruplara goére degistigi belirlendi (Scandura vd., 1984). Bunun
devami olarak da alan yazina “Lider-Uye Etkilesim Teorisi(LUE)/Leader-Member
Exchange Theory(LMX)” girmigtir (Dansereau vd., 1975). Bu etkilesim modeline
gore, liderlerin butin astlarina esit yakinlikta bulunmadiklari ve benzer sekilde
etkilesimde olmadiklari varsayilmaktadir. Buradan hareketle liderlerin astlariyla
farkh grup iligkileri igerisinde olduklari ve iligkilerinin dizeyinin farkli oldugu ifade
edilmektedir (Yildiz, vd., 2008).

Ergetin & Ozkan (2016) lider-lye iligkisini sdyle agiklamaktadir:

“Orgiitlere yeni katilan bir tiyenin gesitli yasantilardan ve rol evrelerinden gegerek
lidere karsi érglitteki roliinii netlestirdigi gérilmdgtir. Buna gbre, ya liderin yakin
cevresinde daha samimi, informal iligkiler i¢inde olacak ya da lidere daha uzak
mesafede durup daha sodguk, formal iliskiler gelistirecektir. Lider (lye iliskisinin
niteligi lyelerin/astlarin/izleyicilerin 6rgdt icerisindeki roliinii olusturur. Bu da
tyelerin/astlarin/izleyicilerin rollerinin kurallara, politikalara, prosediirlere daha az
karsilikli glivene, daha seyrek ve bicimsel iletisime, astin amiri tarafindan daha az
destek gbérmesi ve &dillendirmesine dayali olan grup digi Uyelik rolii mi yoksa
yliksek gliven, iletisim, destek ve resmi/6zel &diillerle desteklenen grup igi lyelik
roliinde mi olacagini belirledigi gérilmdstiir” (s.497).

iletisim, bilgi ve teknoloji ¢caginda artan rekabet kosullari nedeniyle isletme ve
yonetimler, Uretim verimini artirmak, kaliteyi yukseltmek ve kayiplari azaltmak
adina calisanlarinin drgute olan katkilarinin ve performanslarinin yeterli olup
olmadigini sorgulayarak bunlari gelistirmeye calismaktadirlar. Bu noktada
calisanlarin is/gérev performansi ve bunu etkileyen faktorler érgatler igin énemli
hale gelmistir. Performans dlzeyi c¢alisanlarin motivasyonu ile dogru orantil
oldugundan (Ozdemir, 2014) érgitlerde bu motivasyonu saglamak ve arttirmak

icin 6rgut Uyelerinin liderleri ile olan iligkileri, etkilesimleri ve paylasimlari oldukca



onemlidir. Bu yuzden calisanlarin lider-ast etkilesim dizeyinin is performanslari

uzerinde etkisi oldugu disunulmektedir.
1.1. Problem Durumu

Orgutlerin varligini strdirebilmesi agisindan performans, kamu ve dzel isletmeler
icin gerekli ve Uzerinde durulmasi gereken gok dnemli bir kavramdir. Performansin
kaynaginin bireyin bilgi ve becerisinden olustugu bilinmektedir. Ancak Ozdemir
(2014), performansin dizeyi ve niteliginin ve bireyin performansini orgutsel
amagclar dogrultusunda kullanmasinin, onun motivasyonu ile dogru orantih
oldugunu ifade etmektedir. iste bu motivasyonu saglamak ve arttirmak igin
orgut ayelerinin liderleri ile olan iligkileri ve etkilesimleri olduk¢ca 6nem arz
etmektedir. Buradan hareketle lider-ast etkilesiminin Gyelerin performansilari

uzerinde etkisi oldugu disunulmektedir.
1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi:

Bu calisma, amirler ile astlar arasindaki etkilesim dizeyinin astlarin is performansi
uzerindeki etkilerini incelemeye yoneliktir. Calismada bir kamu kurumunun egitim
birimine hizmet Ureten 6zel bir girkette gorev yapan ast personelin, amirleri ile
iliskileri ve bu iligkilerin is performansina etkileri arastiriimigtir. Ortaya konan
analizler sonucunda arastirma, daha onceki arastirmalar ile mukayese edilerek
incelenmigtir. Ayrica arastirma yapilan kuruma geri donut verilerek, kurumdaki
bazi sorunlarin daha iyi ortaya konulup, iyilestirimesi saglanmaya calisiimigtir.
Daha 6nce yapilan calismalara bakildiginda cesitli kurumlarda lider-Gye etkilesimi
ve is performansi birlikte incelenmis ancak, egitim faaliyetlerinin saglkl ve etkin
bir bicimde yerine getiriimesi bakimindan egitim kurumlari igin ¢gok énemli birim
olan destek hizmetlerinde gorevli personelin liderleriyle etkilesimlerinin onlarin
performanslarini nasil etkiledigine dair arastirmalara pek rastlaniimamistir. Bu
arastirma, egitim kurumlarinin destek hizmetleri biriminde goérevli personelin
amirleri ile aralarindaki etkilesimin boyutlarinin anlasiimasi ve bu etkilesimin,
calisanlarin is performanslari Uzerindeki etkisinin anlasilabilmesi acgisindan

onemlidir.
1.3. Problem Ciimlesi:

Lider-ast etkilesiminin astlarin is performanslari Uzerinde etkisi oldugu

dusunulmektedir.



1.3.1. Alt Problemler:
Bir egitim kurumuna hizmet Ureten Ozel bir sirkette galisan personelin lider-ast

etkilesimi ne dizeydedir?

Bir egitim kurumuna hizmet Ureten Ozel bir sirkette calisan personelin is

performanslari ne duzeydedir?

Demografik faktoérlere gore, lider-ast etkilesim duzeyi ve is performansi nasil

farkhlik goéstermektedir?

Lider-ast etkilesimi ile is performansi arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki var

midir?

Lider-ast etkilesimi ve lider-ast etkilesiminin alt boyutlari olan; sevgi, sadakat, katki

ve profesyonel saygi boyutlari is performansini ne kadar yordamaktadir?
1.4. Sayiltilar:

Lider-ast etkilesimi ve is performansi arasindaki iligkilerin belirlenmesine yonelik
hazirlanan anket formlarinin, arastirmaya katilan personel tarafindan samimiyetle

ve objektif bir sekilde yanitlandigi varsayiimistir.
1.5. Sinirhiliklar:

Arastirma 2016 yilinda, Ankara ilinde, bir kamu kurumunun egitim birimine hizmet
ureten Ozel bir sirkette yapildigindan, bu sgsirkette c¢alisan ast personelin
gorusgleriyle sinirhdir. Arastirmanin konusunu, lider-ast etkilesim diuzeyinin astlarin
is performansina etkisi olusturmaktadir. Arastirma, érneklemi olusturan ilgili kurum
yoneticilerinin astlariyla olan etkilesimlerini ve is performanslarina etkilerini

inceleme ile sinirlidir.
1.6. Tanimlar:

Lider Uye/Ast Etkilesim Teorisi: Lider-lye Etkilesim (LUE) modelinin temelinde,
(Schriesheim vd., 1999) “liderin tim astlarina ayni sekilde davranmayarak, her bir

astiyla farkli dizey ve sekillerde iliski kurdugu varsayimi” yatmaktadir.

is Performansi: “Bir ¢alisanin isiyle ilgili sahip oldugu bilgiyi, beceriyi ve
motivasyonu butunlestirmesi sonucunda ortaya cikan orgutsel bir davranigtir”
(Ozdemir, 2014, s.109).



1.7. Aragstirmanin Kuramsal Temeli

A.Liderlik Kavrami ve Liderlik Yaklagimlari
Lider, bir toplulugun bir ve beraber olmasini saglayan ve onlar belirli hedefler
istikametinde hareket ettiren kisi faktoriyken liderlik ise, orgut Gyelerini belirli
hedefler istikametinde toplayan ve hareket ettiren birtakim davranis bigimleridir
(Davis 1977).

Burns’e (1978) gore liderlik, kigilerin bireysel ya da izleyenleri ile beraber birtakim
amaclara varabilmek maksadiyla bazi kaynaklardan yararlanarak izleyenlerini

motive etmeleridir.

Kocel (2010), lider ve ydnetici kavramlarinin karistirlmamasi gerektigini, ortak
taraflarinin bulunmasina kargin “yoneticinin isleri dogru yapan, liderin ise dogru

isleri yapan kisi” oldugunu belirtmektedir.

Literatlrde lider ve liderlik alaninda yapilmis birgcok tanimlamalar liderligin farkh
boyutlarini ifade etmektedir. Aslinda bu tanimlar degisik zaman, yer ve kosuldaki
liderligin degisik hususlari da beraberinde getirmesiyle agiklanabilir. Bu nedenle
liderligin manasinin, liderin yasadigi yere, topluluga ve zamana gore farklilastigi
ifade eden Ergetin (2000), liderlik tarif edilirken genellikle;

e “Amaclarin gerceklestiriimesi”
e “Cok yonlu etkilesimin varhigr”
e ‘“Lidere atfedilen bir kisim 6zellikler”
gibi birtakim ortak hususlarin géruldiginden bahsetmektedir (Ergetin 2000, akt.

Tutar 2008).

Liderin Gli¢ Kaynaklari
Orglt tyelerini etkilemede liderin glic kaynaklarini French ve Raven (1958); yasal
glg, odullendirme gucu, zorlayici gug, uzmanlik gucl ve karizmatik gug olarak

bese ayirmistir.

Yasal Giig: Orgltlerde astlik-Ustlilk miinasebetinden dogan ve liderin érgltteki
konumundan kaynaklanir. Liderin orgutteki konumu itibariyle orgat Uyelerini

uzerinde etkisini hissettirebilmesi olarak agiklanabilir (Aydin, 1994).



Odiillendirme Giicii: Orgit (yelerinin 6dillendirime istegiyle ile liderlerinin
amaglari dogrultusunda hareket etmelerini saglayabilir. Odillendirme 6rgiit
dyelerinin liderlerine karsi daha sadakatli olmalarinin yolunu acabilmektedir
(Eraslan, 2004).

Zorlayici Glig: Mukafatlandirmanin aksine zorlayici gug, liderin istek ve emirlerine
uymak istemeyen Uyeleri yaptirimlar uygulayarak kontrol altinda tutmasidir.
Birtakim mueyyideler ile kargi karsiya kalmak istemeyen 6rgut Uyeleri gorevlerinde
kusursuz yapmaya 6zen gosterebilirler. Liderler ¢ok gerekli degdilse bu gtcl

kullanmakta imtina etmektedirler (Eraslan, 2004).

Uzmanhk Gici: Liderin kendisinde var olan formasyon ve deneyim gibi
yetkinlikleridir. Bu uzmanlik, liderin zamanla kendini yetistirmesi ve 6rgitiin ona

saglamis oldugu imkanlarla olusabilir (Eraslan, 2004).

Karizmatik Gli¢: Bu gug direkt liderin kendi 6zellikleri ve davraniglari ile alakaldir.
Liderin etkileme gucl karizmatik gucu ortaya c¢ikarir. Liderin Gyelerine karsi
cezbedici olmasli, uUyelerin ona benzeme cabasi igine girmesine neden olarak

onlarin liderlerinden etkilenmesini kolaylastirabilir (Mullins, 1996).

Mullins, (1996) liderin bu gug¢ kaynaklarindan yasal, ddullendirme ve zorlayici
glcun kaynaginin orgutsel; uzmanlhk ve karizmatik gucun kaynaginin ise bireysel
oldugunu belirtmektedir. Ercetin  (1995) egitim yodneticilerinin liderin  glc
kaynaklarindan yasal ve zorlayici gulgclerine sik sik basvurduklarini ifade

etmektedir.

Liderlik Yaklagimlar
Liderlik alanindaki galismalari inceledigimizde; o6zellikler yaklasimi, davranisci
liderlik yaklagimi, durumsallik yaklasimi, ¢gagdas liderlik yaklagimlari olmak Utzere

dort ana teorinin ortaya atildigini gérmekteyiz.

Ozellikler Yaklagimi
Bir orgute liderlik yapacak kisinin benimsenmesi ve bu orgutu etkilemesinin sebebi
bu kisiye ait birtakim 6zelliklerdir. Bu yaklasim agisindan kisi, maddi ve manevi

Ozellikleri yonunden diger Uyelerden 6ne ¢ikmaktadir (Kogel, 2010).



Davranisci Liderlik Yaklagimi
Davranisci liderlik teorisinin  temeli; liderleri etkili kilan hususlarin, onun
Ozelliklerinden ziyade, orgut igerisindeki sergiledigi davraniglaridir. Liderin
izleyenleri ile etkilesimi, yetki devri, yonetim tarzi, hedefleri tespit yontemi vb.
davraniglar onun etkililigini ortaya g¢ikaran hususlardir. Davranisgl yaklasimlarda
lider; “ise yodnelik(job-centered style)” ve “galisana yonelik(employee-centered

style)" bir ydnetim tarzi sergileyebilmektedir (Kogel, 2010).

Durumsallik Yaklagimi
Durumsallik yaklasiminda, liderlik stillerinin durum ve sartlara goére farkhlik
gOsterdigi savunulmaktadir. Bu teoriye gore her kosula uygun yalnizca bir liderlik
stilinden ziyade degisen kosullarda degisen liderlik sitillerinin ortaya ¢ikmasi daha
dogru olacaktir (Kogel, 2010).

Cagdas Liderlik Yaklagimlari
Cagdas liderlik yaklagimlari “donugumcu liderlik(transformational leadership)” ve
“etkilesimci liderlik(transactional leadership)” olmak Uzere iki bigimde incelenmistir.
Transformasyonel liderlik genellikle motive edici ve harekete gecirici oldugu gibi
orgut igerisinde bir yenilestirme ve donustirme iglevi de bulunmaktadir.
Transaksiyonel liderlikte ise liderin elinde tuttugu yetki ve otoritesini de kullanarak
izleyenleri Uzerinde etkili oldugu ve bir uzlasma ile amaclarini gerceklestirdigi
goOrulmektedir (Burns, 1978). Yardibi (2014) “etik ve liderlik” adli makalesinde
liderin etik anlayisinin orgutsel kararlarda ve eylemlerde buyuk oranda etkili
oldugunu vurgulayarak bu etik degerlerden bazilarini sdyle siralamaktadir; “Adalet,
esitlik, durustlik, butunlik, objektiflik, hesap verilebilirlik, insan haklari, hUimanizm,

yasalara uygunluk, sevgi, hosgoru, laiklik, saygi, tutumluluk, demokrasi.”

B. Lider Uye/Ast Etkilesim Teorisi

Lider-Uye Etkilesimi Teorisinin Tarihsel Geligimi
Geleneksel liderlik yaklagsimlarina baktigimizda, liderin tim c¢alisanlara ayni
sekilde davrandigi varsayimina dayandigini gormekteyiz. Blanchard ve Hersey
(1970) lider-uye etkilesimi olugsum surecini “Liderlik Yasam Dongusu Teorisi” ile
tanimlamaktadir. “Ortalama Liderlik Yaklasimi” ise, liderin tum c¢alisanlara ayni

sekilde davrandigi varsayilmistir (Dansereau vd.,1975).



“Dikey Ikili Baglanti Modeli(Vertical Dyad Linkage Model)” seklinde tanimlanan
“lider-uye etkilesimi modeli”, ilk defa Dansereau vd., (1975) tarafindan ortaya
atilmistir. Bu model, amirler ve ¢aligsanlar arasindaki iligkiyi yukaridan asagi ya da
asagidan yukariya olan bir etkilesim seklinde ifade etmis ve alan yazina “Leader-
Member Exchange Theory(LMX)” seklinde girmigtir (Dansereau vd., 1975). “Lider-
Uye Etkilesim(LUE)” modelinde, liderin biitiin izleyicilerine esit uzaklikta olmadigi,
aksine her izleyicisi ile degisik seviyede ve sekilde etkilesim igerisinde oldugu
varsayllmaktadir (Schriesheim vd., 1999). Bu iliskiler, ¢alisanlarin sézlesmesinde
yer alan maddelerle kalabileceg@i gibi (Graen & Cashman 1975), bu maddelerden
ziyade, kargilikli saygi, sevgi ve itimada dayali guclu bir etkilesimde ortaya
cikabilir. Lider-tuye etkilesim modeli, lider ve izleyiciler arasindaki karsilikli iligkilere
dayanmasi sebebiyle, klasik liderlik teorilerinden ayriimaktadir. Klasik liderlik
teorilerinde goéz ardi edilen karsilikli aligveris ve bu aligveristeki farklilik lider-tUye

etkilesim teorisinin inceleme konusunu olusturmaktadir.

Lider-tUye etkilesim teorisinin baslangigta bir boyuttan olustugu distnulmekteydi
(Graen & Cashman 1975). Ancak, “Rol Teorisi” (Graen & Scandura, 1987) ve
“Sosyal Mlubadele Teorisini” (Blau, 1964) temel alan arastirmalar, birden fazla
boyuta sahip bir yaklagsimin liderin izleyenleri ile arasindaki etkilesimi daha
mikemmel izah edecedini 6ne surmustir. Liden & Maslyn (1998), Lider ile
takipgileri arasindaki etkilesime yonelik; “etki’, “vefakarlik”, “katki” ve “profesyonel
saygl” boyutlarindan olusan bir 6lgek gelistirerek bu teoriye yeni bir boyut

kazandirmislardir.

Liderlik Yagam Donglisu Teorisi
Lider-Uye etkilesimi gelisim asamalari “yasam dongusu” sureciyle de
aciklanabilmektedir. Bu yasam dongusu igerisinde karsilikli iliski; “yabancilik

asamasl!”, “tanidiklik asamasi”, ve “olgunlasma asamasi” olmak Uzere Ug¢ evreden
olusmaktadir (Blanchard & Hersey, 1970).

1- Yabancilik Agamasi:
Orgiite yeni katilan bir Gye, lideri ile yeni tanismakta olup lider ve tye birbirlerinin
hakkinda detayl bir gdozleme sahip degildir. Kendi aralarinda higbir tanidiklik ve
yasanti olmayan lider ve astlar formal bir iletisim icerisindedirler.



2- Tanidiklik Asamasi:
Bu evrede kendileriyle ve igle ilgili birtakim enformasyon paylasilarak, lider ve Gye
kendini daha iyi ifade edebilmektedir. Boylelikle her iki taraf birbirini daha iyi

tanima firsati bularak aralarindaki yakinlik artabilmektedir.

3- Olgunlagsma Asamasi:
Lider ve Uyelerin birbirine sadakat ve itimatlari arttigindan paylasimlar yalnizca

davranissal degil ayni zamanda duygusal boyutta da gézlenmektedir.

Ortalama Liderlik Tarzi
Klasik liderlik yaklagimlarinda, liderin butin dyelerine esit olarak davrandigi
varsayllmaktadir. Bu yuzden, bu yaklagsimlari esas alan c¢alismalarda, liderin

izleyenlerine takindigi genel tutumlar arastiriimistir.

“Ortalama liderlik davranisindan” sapmalar da g6z ardi edilmistir. Bununla
beraber, yapilan galismalar, bu sapmalarin rastgele olmadigini ve liderlerin bu
davraniglarina etki eden faktorleri daha iyi agiklayabilmektedir (Dansereau vd.,
1975).

Dikey ikili Baglanti Modeli
Dansereau vd., (1975), liderin 6rgut Gyeleri ile etkilesimlerini tek tek degerlendirip,
"dikey ikili" (lider-ast) olarak tanimladiklari bu ikililerdeki karsilikli etkilesime yonelik

bir liderlik tarzi ortaya koymusglardir.

Burada gecgen “ikili” sbzcugu, lider/yonetici/amir/Ust ile Uye/calisan/izleyici/ast/

seklinde temsil etmektedir.

Lider-liye Etkilesim Teorisi
“Lider-Uye etkilesimi” teorisinde, liderlerin tim Qyelerine benzer sekilde
davranmayarak, her astiyla degisik duzeyde ve sekillerde iligkiler gelistirdigi
dusundlmektedir. Bu teoride, liderlerin zamanla, astlarina karsi farkli iligkilerini

nasil gelistirdikleri agiklanmaktadir (Schriesheim vd., 1999).

Yolag, (2012) lider-uye etkilesimini soyle agiklamaktadir:

“Lider (ye etkilesim teorisi, liderin davraniglarini ve O6zelliklerini bltiin astlara
genellestiren diger liderlik teorilerinden farkhidir. Lider-iiye etkilesim teorisine gére
lider, astlariyla olan iliskilerini farklilagtirir. Ornegin, on asti olan bir yénetici on
farkli lider-iye etkilesim iligkisine sahip olur. Bu etkilesimin gelistirimesinde lider ve
ast arasinda daha énceden olusturulmus iliskilerin niteligi rol oynamaktadir” (s. 65).



Kogel (2010) 6rgutu; isin isle, bireyin isle ve bireyin bireyle olan etkilesimlerinin bir
sonucu olarak tanimlamaktadir. Bu yuzden, yoneticiler/amirler/liderler
calisanlariyla/astlariyla/tyeleriyle pozitif iliskilerinin ne kadar 6nemli oldugunu
kavramali ve gerekli durumlarda calisanlariyla iligkileri tekrar gozden

gegcirmelidirler.

Lider ve uye arasindaki iligkiler, sekil 1.2’de gosterilen “i¢ grup (in group) ve dis
grup (out group)” olarak liderin yakin ve uzak cevresi olarak ele alinmistir
(Dansereau vd., 1975).

(ytiksek performans)

(Yeni iiye) ~ (lider

(diisiik performans)

Sekil 1.2. i¢ ve Dis Gruplarin Olusumu
Kaynak: BU's Leadership Corner (2011). In-Groups and Out-Groups: Leaders Playing Favorites.

Karcioglu & Kahya (2011), kisith zaman sebebiyle liderlerin dnemli pozisyonda
gorevli astlariyla digerlerine gére daha samimi iliski igerisinde olduklarini ifade
etmektedir. Bu astlari da liderin yakin ¢evresinde “i¢ grubu” olustururlar. Liderin
yakin ¢evresinde bulunan astlarin liderleriyle iligkileri yalnizca resmi protokollerden
ve is akitlerindeki sorumluluklardan olusmamaktadir. “ic grupta” yer alan astlarin
yoneticileriyle iletisim ve etkilesimleri daha ylksek ve iyi seviyede
gerceklesmektedir. Bunun sonucu olarak da i¢ grupta yer alan uyeler,



liderlerinden daha fazla destek alirlar ve daha fazla glven sahibi olurlar. Liderleri

bu astlarini formal ya da informal daha fazla mukafatlandirirlar.

Liderler uzak cevresinde yer alan bazi astlariyla daha soguk iligki icerisinde
olduklari “dis grubu” olusturmaktadir. Liderler “dis gruptaki” astlariyla is
akitlerindeki  birtakim  prosedirlere ve resmiyete bagh olan iligkiler
gelistirmektedirler. Bunun iginde “dig gruptaki” Uyelerin liderleriyle iletisim ve
etkilesimleri daha duslk ve zayif seviyede yasanmaktadir (Caligkan, 2008, akt.
Karcioglu & Kahya 2011). Bunun sonucu olarak da “dis grupta” yer alan Uyeler,
liderlerinden daha az desteklenip kendilerine guvenleri de zayif olmaktadir.

Liderleri bu astlarini mukafatlandirmada ise oldukga cimri davranabilmektedir.

Lider-liye Etkilesiminin Gok Boyutlu Yapisi
Lider-Uye etkilesimi onceleri tek boyutlu bir bigcimde dustinulmesine ragmen
(Graen ve Cashman, 1975), rol teorisi (Graen & Scandura, 1987), sosyal
mubadele teorisi (Blau, 1964) ve Liden & Maslyn 1998 de gelistirdikleri bir dlgek
¢cok boyutlu bir yaklasimin lider ve ast etkilesimini daha iyi ifade edecegini
gostermigstir. Lider-tye etkilesimini Olgen bir Olgedi gelistirmek amaciyla Liden &
Maslyn (1998), liderin takipgileriyle olan etkilesimlerini, “etki”, “vefakarhk”, “katki”

ve “profesyonel saygi” boyutlari ile agiklamiglardir.

Rol Teorisi
Graen & Scandura (1987), Ustlerin ve astlarin etkilesimlerinin 6rgut igerisindeki
rollerini belirlerken ¢ok 6nemli olabildigini ve bu rollerin olusumunun, Ustin ve
astin birlikte yasadiklari sosyal etkilesim sonucu ortaya ¢iktigini ifade etmektedir.

Yildiz vd., (2008) rol olusumunu soyle aktarmaktadir:

“Rol teorisine gére lider-liye etkilesimi, “gelismis” ya da ‘tartigiimis” rol fikrine
dayanir. Bu disiince organizasyon LUyelerinin sahip olduklari pozisyona goére,
yapmalari gereken igleri roller veya davranis bigimleri (zerinden ydritmeleri
anlamina gelmektedir. Bu nedenle organizasyon igindeki rollerin yapisinin,
tanimlanma ve gelistirime bicimlerinin bilinmesi gereklidir. Rol olugturulma
isleminin en O6nemli kismi rollerin kismen belirsiz ve tam olmayan bigimde
Siniflanarak, 6rglit lyeleri tarafindan tanimlanmasina ve tamamlanmasina zemin
hazirlanmasidir. Buna gére astlarinin rolii (izerinde kazaniimig haklari olan amirler,
astlan lzerinde rol beklentisi bigciminde bir baski olusturabilirler” (Dienesch &
Liden, 1986, akt. Yildiz vd., 2008, s. 98).

Graen & Scandura (1987), lider-tUye arasindaki iliskinin; rol Gstlenme, rol olusturma
ve rol rutinlegsmesi evrelerinin bir sonucu olarak gelistigini 6ne surerek sekil 1.3'de

gosterilen bu evreleri soyle aciklamaktadir:
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e, e
" Rol Olusturma @

Uyeleri Siniflama
i¢ grup-Giiven Sahik
Rol Rutinlesmesi
Dis grup-Dislanmus

Sekil 1.3. Lider-tliye Etkilesimi ve Rol Evreleri
Kaynak: Team FME (2015). Leadership Model.

Lider-liye
Etkilesimi

Rol Ustlenme:
Liderler rol Ustlenme asamasinda, astlarina degisik gorevler vererek onlarin
tercihlerini belirlemeye calismaktadirlar. Bunun yaninda astlar da liderlerinden
umduklari kariyer desteklerini ve is bagimsizligini belirlemeye caligirlar. Boylelikle
liderler bir davranista bulunur ve astlar da buna yanit verir. Bunun igin liderler etkin
olarak sorunlara ¢ozum ureten, astlar ise edilgen durumdadir (Graen & Scandura,
1987).

Rol Olusturma:
Bu asamada, kaynaklarin karsilikli olarak paylasimi Uzerinde durulmustur.
ikililerden her biri karsi tarafa kiymetli buldugu bir seyi sunmaktadir. Bdylece
karsilikh olan bu etkilesim adaletli bir sekilde gerceklesir (Graen & Scandura,
1987).

Rol Rutinlegsmesi:
Rol rutinlesmesi asamasinda, taraflarin hedefleri, is tanimlari ve kosullari formal
olarak tanimlanir ve iligski resmilesir. Liderler ve astlarin birbirine karsi tutumlari
saglamlasir. Bu beraberlik olgunlasarak kaliteyi artirir ve etkili bir mekanizma
ortaya gikar (Graen & Scandura, 1987).
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Sosyal Etkilesim Teorisi
Sosyal etkilesim teorisine (Blau, 1964) goére, bireylerin birbirleriyle olan
etkilesimleri, odullendirme ve aralarindaki aligveris maximum seviyede
seyrederken, kayiplarin minimum seviyeye indirilmesi amaglanmaktadir. Sosyal
etkilesim teorisi, verdiginden daha ¢ok alan iligkilerin karsilikli itimat ve etkilegimi

yukseltecegini varsaymaktadir (Deluga, 1994).

Sosyal etkilesim kavrami finansal ve mali etkilesimlerden ayrilarak lider ve astlar
arasinda yogun bir memnuniyet ve itimat duygularini olusturmaktadir. Bu yluzden
lider ve takipgileri arasinda sosyal etkilesimlerin artmasi lider-ast etkilesim
dizeyinin de artmasina katki saglar. Lider ve takipgileri arasinda somut ya da
soyut birtakim seyler aligveris konusu olabilir. Bu bir dostluk, bir 6neri ya da bir
bilgi paylagsimi vb. seyler olabilir. Her lider ve uyenin paylastigi sey farkh
olabilmektedir. Ornek olarak, bazi astlar mesai suresi konusunda paylasima
istekliyken bir baskasi da ortak hareket etme konusunda daha duyarli davranabilir.
Bu da bize lider ast etkilesiminin birden fazla boyutla aciklanabilecegdini
goOstermektedir (Wayne vd., 1997, akt. Yildiz vd., 2008).

Dért Boyutlu Lider-Uye Etkilesim Modeli
Liden & Maslyn (1998) “etki”, “baghhk”, “katki” ve “profesyonel saygi” boyutlariyla

lider-ast etkilesiminin yapisini agiklamigtir.

Etki/Sevgi:
Dienesch & Liden (1986) etkiyi, lider ve astlarin birbirlerine daskunligu oldugunu
ve karsilikli etkilesimin, gorevle alakali seylerden ziyade karsilikli etkileme ve
hoslanmalardan kaynaklandigini ifade etmistir. Liden & Maslyn (1998) etki
boyutunun, ikililerdeki c¢ekicilige dayandigi ve iligkilerin 6n planda oldugu
zamanlarda, etkilesimin kalitesini tek bagina kendisinin Dbelirleyebilecegini

savunmuslardir.

Yildiz vd., (2008) etki boyutu hakkinda su tespitleri aktarmaktadir:

“Lider ile (ye arasindaki karsilikli sempati, lider-lye etkilesiminin kurulmasi ve
devam ettirimesinde degisen oranlarda etkilidir. ise dayali katki temelindeki bir
etkilesimde etkinin rolli azdir veya hi¢c yoktur. Diger taraftan bazi lider-iye
iliskilerinde ise etkinin énemli bir rolii vardir. Ornegdin, bazen lider ve iiye sadece
birbirlerine eslik etmekten hoglandiklari icin daha sik birlikte caligirlar. Clnki
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arkadaglik genellikle igle ilgili karsilikli etkilesim vasitasiyla geligir. Bir lider-liye
etkilesimindeki etki unsuru, ikilinin lyeleri arasindaki karsilikli  etkilegsimin
durumunu ve sayisini, baglilik ya da katkiya gbre daha fazla etkileyerek is yerinde
daha arkadasga ve sicak bir atmosfer ile sonuglanir. Ayrica ikili kargilikli olarak
daha fazla esneklik, is digi problemlerde ve/veya is durumunu etkileyen krizlerde
daha fazla duygusal destek beklerler” (Liden & Maslyn, 1998, akt. Yildiz vd., 2008,
s. 102).

Ercetin  (1993) kurumlarda Uyeleri etkileme derecesinin “Ust ya da ast
konumundaki orgut Uyesini onemli goren, bunu hissettiren kigiler, gruplar ya da
kurumlar tarafindan dnemsenme derecesine” bagl oldugunu ifade etmektedir (s.
66)

Baglihk/Sadakat/Vefakarlik:
Lider ve astlarin karsilikli davraniglarini ve tutumlarini 6rgit ortaminda agikga
desteklemesiyle agiklanan baghlik boyutunu Dienesch & Liden (1986), lider ve
astlarin karsilikli sadakatini ortaya koymalari olarak ifade etmigtir. Graen &
Scandura (1987) ise baglihgi, liderlerin astlariyla etkilesiminin bir sonucu olarak
aciklamiglardir. Dienesch & Liden (1986), baglihgin liderlerin astlariyla
geligtirdikleri etkilesimin muhafazasi ve iyilestirmesi agisindan ¢ok énemli bir faktor

ve boyutu oldugunu 6ne surmusglerdir.

Katki:
Katki boyutunu Dienesch & Liden (1986), lider ve astlarin birbirlerinin gizli ya da
ortada olan ortak menfaat ve istekleri yonunde gorevleri ile alakali gosterdikleri

cabalarin ve faaliyetlerin algilanmasi olarak tanimlamistir.

Mert vd., (2011) katki boyutunu soyle aktarmaktadir:

“Ozellikle lider (iye etkilesiminin baslangicinda, lider astlarinin performansini
vermis oldugu gobrevleri dikkate alarak degerlendirecektir. Gérevlerini liderin
arzuladigi diizeyde yerine getirebilen astlar, ayni basariyi gdsteremeyenlere
oranla, liderle daha kaliteli bir etkilesim kuracaklardir. Etkilegsimin Kalitesi
ylkseldikge liderin asta verdigi gérevierin ve sagladigi imkénlarin kalitesi de buna
bagl olarak artacaktir. Bunun sonucunda daha kritik gbrevleri yapma imkani bulan
tiyeler etkilesimi daha da gelistirme firsati yakalayacaklardir” (Liden & Maslyn,
1998,akt. Mert vd., 2011, s.1019).

Profesyonel / Mesleki Saygi:
Profesyonel saygi boyutunu Liden & Maslyn (1998), lider ve astlarin birbirlerinin
orgut icinde veya disinda insanlarin nazarinda sahip olunan mesleki sayginliklari
hakkindaki algi seklinde ifade etmiglerdir. Bu tanimlamadaki algi sézcugu,

liderlerin ve astlarin ge¢mis yasantilari, onlarin hakkinda oOrgutteki birtakim
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soylentiler, ddullendirmeler gibi seylerden olusabilir. Daha 6rgute katilmadan 6nce

uyeler hakkinda profesyonel saygi ortaya ¢ikabilir.

C.is Performansi
Is performansini Yildiz (2015) “Is tanimina verilen role uygun olarak, galisanin
kapasitesini ve istekliligini ortaya koymak suretiyle goOsterdigi cabalar ile is
cevresindeki unsurlarin destedi sonucunda ortaya cikmaktadir’ (s.76) seklinde

tanimlamaktadir.

Tutar (2008) is performansi duzeyinin blyUk oranda kigsinin bireysel durumlari,
kabiliyetleri ve tutumlari ile iligkili oldugundan bahsederek, bunlarin; dogal yetenek,
beceri dizeyi, gorevi anlamak, caba gosterme tercihi, sureklilik/ kararlilik
gosterme tercihi ve dis faktorler vb. nedenlere bagh oldugunu ifade etmektedir.
Yildiz (2015), is performansinin ortaya cikmasinda kapasite, isteklilik ve gevre

unsurlarinin etkili oldugunu 6ne sirmektedir.

is Performansi (Celep, 2010), érgiitlerde bir calisanin veya ekibin, amaglarini
gerceklestirmek icin ortaya koyduklari basarinin, nicelik ve nitelik bakimindan
hangi seviyeye ulasabildigidir. Ozdemir (2014) performans sézcuginin Gretkenlik
ile karistinimamasi gerektiginden bahsederek, son yillarda artan rekabet baskisi
kargisinda c¢ogu isletme, Uretkenligini artirabilmek amaciyla c¢alisanlarin
performansini arttirmak arzusu igine girdigini ve orgltler agisindan bireylerin ve

ekip performansinin dnemini soyle anlatmigtir:

‘Degisen ve gelisen dlinyada Oérgltlerin varligini  sdrddrebilmesinin temel
kosullarindan biri de érgiitsel etkililiginin siirekli olarak gelistiriimesidir. Ozellikle
kamu ve 6zel sektér orglitleri lizerindeki artan rekabet baskisi, érgdtsel etkililiginin
gelistiriimesi  yéniindeki  beklentileri  artirmaktadir. ~ Orgiitsel  etkilerinin
gelistiriimesinin bir kosulu da, orglitsel amacinin basarili olmasi igin fiziksel ve
zihinsel enerjisini harcayan c¢alisanlarin ekip dlizeyinde ve bireysel olarak
performansini yiikseltmektir” (s. 108).

is performansi, 6rgiit tiyelerinin is yerlerinde onlardan beklenen birtakim aktiviteleri
kapsar. Performans hedeflerini érgutlerde, yonetici veya amir belirleyerek orgut
Uyelerine birtakim hedef ve rota cizerek onlari ydnlendirir ve koordine eder. Orguit
ayelerinin gelisimlerine katkida bulunan diger bir unsur da bireylerin uzmanlasma
istegidir. Bu sayede calisanlar, kendi kariyerleri igcin koyduklari hedefleri
gerceklestirirken ayni zamanda 6rgit igin de ylUksek performans gdstermis olurlar
(Janssen ve Yperen, 2004).
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Eddie (2006) uretimde isletmeler i¢in anahtar girdinin insan kaynaklari oldugundan
bahsederek, kurumlarin is performansini maksimum duzeye c¢ikarildiklari zaman
hedeflerine ve amaglarina ulasabileceklerini, iyi planlanmis bir ¢alisan performans
degerleme sisteminin galisanlarin performanslarinin gelistiriimesi ve sutrduriimesi
adina ¢ok onemli oldugunu ve bunun isletmeler icin bir zorunluluk oldugunu

vurgulamaktadir.

is Performansinin Sirketler ve Kurumlar Agisindan Onemi
Orgutlerin varhigini siirdiirebilmesi agisindan performans, kamu ve 6zel isletmeler
icin gerekli ve Uzerinde durulmasi gereken ¢ok onemli bir kavramdir. Barutgugil'e
(2002) gore yuksek kalitede performans gdsteren orgutlerde galisan érgut Uyeleri
de yuksek bilgi ve beceri birikimine sahiptir. Calisanlarini bu becerilere ulastirma
yolu, onlarin amag ve hedefleri ile érgutin amag¢ ve hedeflerini bir batin haline
getirmektedir. Gorev performansi ve kurumsal performansi ayni anda mikemmel
seviyede tutabilen ve 6rgltiin amacg ve hedefleri dogrultusunda kullanan bireyler,
yiksek performansa sahip bireyler olacaktir. is performansinin kurumlar

agisindan 6nemini Tutar (2008) soyle aktarmaktadir:

“Is performansi, arastirmacilar i¢in oldugu kadar érgiitler, ybneticiler ve ¢alisanlar
icin de temel bir olgudur. Nitekim &rglitlerin 6rglitsel hedeflerine ulasabilmeleri ve
icinde bulunduklari sektérde rekabet gliclii kazanabilmeleri igin, yaptiklari igte
yiiksek performans gésteren c¢alisanlara ihtiyaglari vardir. Yliksek is performansi,
Orgditler i¢cin oldugu kadar c¢aliganlar icin de nemlidir” (Cevrioglu, 2007, akt. Tutar,
2008, s. 47).

Yildiz (2015) isletmelerde is performansinin énemini belirtirken “igletmenin amag
ve hedeflerin gergeklestiriimesinde 6nemli roli bulunmakta, ¢alisanlarin ylksek
performansi yoneticilerinin isini kolaylastirmakta, is yeri huzuruna katki saglamakta
ve musterilere daha kaliteli hizmetin yolunu agmakta” oldugunu ifade ederek

aciklamistir (s.76).

is Performansi ve Sorunlarinin Nedenleri
Cekmecelioglu & Pelenk (2015) yonetici davranislari ve is performansi hakkindaki

goruslerini soyle agiklamaktadir:

“Goériildiigi gibi o6rgiitsel engeller, &rglite énemli katkilari oldugu bulgulanan
duygusal ve normatif érgitsel baghlik tirlerini ve is performansini negatif yénde
etkilemektedir. Bu nedenle isletme ybdneticileri, ydnetsel uygulama ve
prosediirlerin, ybnetici davraniglarinin, 6rglit ici iletisimin niteliginin ¢alisanlarca
nasil algilandigini arastirmall ve olumsuz algilari diizeltme yoluna gitmelidir. Bu
baglamda hiyerarsik yapi ve otoriter ybnetici tutumlari azaltiimalidir. Calisanlar
karar streclerine dahil edilmeli, fikir ve &nerileri alinmali, ydnetici davranislari
engelleyici degil destekleyici yénde olmalidir” (s.156).
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Calisanlarin duguk seviyede is performansi gostermelerinin birtakim sebeplere ve
sorunlara dayandigi dusunudlmektedir. Barutgugil (2002) is performansi
problemlerinin "beceri yetersizligi”, "motivasyon eksikligi” ve "kaynak yetersizligi’

olan U¢ ana sebebi oldugundan bahsetmektedir.

Lider-iiye Etkilesimi ve Performans iliskisi:
Liderin, her 6rgut Gyesinin performansina gore sergiledigi davranis sekli Gyeler
tarafindan fark edildiginde, Uyeler bunu degerlendirip bu duruma goére
performanslarini ylkseltme c¢abasi icine girebilirler. Boylece oOrgut igerisindeki
uyelerin hangilerinin yuksek performans sergiledigi daha fazla verimli oldugu
algilanabilir (Graen, 1972).

Barutcugil (2002) lider/yénetici ve ast/calisanin iligkisini ve etkilesimini soyle

aciklamaktadir:

“Lider/yénetici, calisanin mesajini acik ve tam olarak anladigindan emin olmak
icin kendisiyle konusmalidir. Calisan, is igin istenen becerileri gelistirmek icin
egitiimelidir. Bir lider/yéneticinin isi performans lizerine odaklanmak olduduna goére,
performansi zayiflatan Kigisel sorunlari ortaya ¢ikarmak bliylik 6nem tasir. Ayni
zamanda, normal verimli ¢alisani korumak ve elde tutmak icin ne tiir énlemlerin
alinacagi ve hangi kaynaklarin kullanilacagi da bilinmelidir” ( s.83).

Schyns vd. (2005), Liderleri ile olumlu iligkiler gelistiren Uyelerin kendilerini
liderlerinin  destekledigini fark ettiklerinde daha fazla sorumluluk Ustlenerek
performans duzeylerinin de ylkselecegini ifade etmektedir. Liderler tarafindan
algilanan lider-tye etkilesiminin dizeyinin yiksek ve bu algilamalarin cift tarafli
olmasi durumunda, liderlerin hem uyelerden hoglanmasindan,
hem de onlarin performansini ylksek degerlendiriime ihtimalinden de
bahsedilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986).

Performans degerlendiriimelerinde lider-ast etkilesiminin ne kadar 6énem arz

ettigini Uyargil, (1994) sodyle aciklamaktadir:

“Degerlendirilenlerin diger bir beklentisi de, amiri ile degerlendirme sonuglarinda
goriis birligine varabilmesidir. Bu beklenti bazi durumlarda gerceklesmeyebilir.
Ancak kurulacak sistemin O&zellikleri astin bu beklentisi igin uygun kogullar
saglayabilir. Ornegin, degerlendirme sonuglarinin asta degerlendirme miilakatinda
aciklandigi sistemlerde, formlara astin goérislerini bildirmesi igin ayrilan bélim,
degerlendirileni 6nemli 6lgliide rahatlatacaktir. Astin  yetersiz oldugu ve
geligtiriimesi gereken konularda amirinin destegini saglama beklentisi de
performans degerlendirme sistemlerinde dikkate alinmalidir. Ast ayrica performans
degerlendirmesi aracili ile kendi kendisi gelistirme konusunda da neler
yapabilecegini planlamak ister” (s.21).

16



Turgut vd., (2015) kurumlarda lider-tye etkilesimleri ve bunun is performansina
etkisinden bahsederken, ‘liderlerin sadece astlar ile kuracaklari ust duzeyli
etkilesimin yeterli olmayacagi bunun yani sira 0Ozellikle c¢alisanlarin iglemsel,
Kisilerarasi ve bilgisel adalet algilarinin da yuksek tutulmasi” ifade etmislerdir (s.
435)
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2. ILGILIi ARASTIRMALAR

Calismanin bulgularina bakildiginda, alan yazindaki calismalarla ortustigu ve
lider-ast etkilesimi ile is performansi arasinda bir iligkinin oldugu gérulmektedir.
Calismanin temel bulgusu, lider ast etkilesimi arttikga is performansinin da

arttigini gostermektedir.
2.1. Konu ile ilgili Yurtiginde Yapilan Arastirmalar

Korkmaz 2005 yilinda Ankara’da bulunan gesitli okullarda goérev yapan 285
ogretmen ile “duygularin ve liderlik stillerinin 6gretmenlerin performansi Uzerinde
etkisi” adh arastirmayr yapmistir. Arastirmanin sonucunda “engellenme ve
iyimserlik duygulari dénistimsel liderlik ile performans arasindaki iliskide tam

olarak aracilik etmekte oldugunu” saptamistir.

Ozutku, Yildiz & Cevrioglu'nun 2008 yilinda Afyon'da bulunan askeri bir kurumda
gorevli 250 katilimci ile gergeklestirdikleri “lider-tUye etkilesim teorisi gergevesinde,
yonetici-ast etkilesimi ile orgutsel baglilik boyutlari ve is performansi arasindaki
iliski: ampirik bir inceleme” adl arastirmada, “lider-ast etkilesimi ile orgite
duygusal ve devamlilik baglhligi arasinda anlaml bir iligki olmadigini buna karsin
lider-ast etkilesimi ile drgute normatif baglilik ve is performansi arasinda anlami ve

pozitif bir iliski oldugunu” saptamislardir.

Tutar 2008 yilinda Afyon'da bulunan askeri bir kurumda 92 katilimci ile “Liderlik
tarzlarinin isgéren performansi (zerindeki etkisi ve bir uygulama” adl arastirmayi
yapmistir. Arastirmanin sonucunda “kisiye yonelik liderlik tarzinin astlarin is
performansi Uzerinde ise yonelik liderlik tarzina goére daha etkili oldugunu”

saptamistir.

Ozdevecioglu & Kanigiirin 2009 yilinda Ankara’da bulunan otellerde gérevli 267
katiimci ile gerceklestirdikleri “calisanlarin iligki ve goérev yodnelimli liderlik
algilamalarinin performanslari Uzerindeki etkileri” adli arastirmada, “calisanlarin
iligki yonelimli liderlik algilamalarinin gorev yonelimli liderlik algilamalarindan daha

yuksek oldugunu” saptamislardir.

Yilmaz & Karahan'in 2010 vyilinda Usak’ta bulunan tekstil sektdrindeki
isletmelerde galisan 110 katihimci ile gergeklestirdikleri “liderlik davranigi, orgutsel
yaraticilik ve isgOren performansi arasindaki iligkilerin incelenmesi” adli
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arastirmada, “vizyon odakli liderlik davraniginin orgutsel yaraticilik Uzerinde
calisan odakl liderlik davranigina gore daha fazla etkili oldugunu ve vizyon odakh
liderlik davraniginin ayni zamanda isgoren performansi Uzerinde pozitif yonde

etkisi oldugunu” saptamislardir.

Akkog¢, Turung & Caliskan’in 2011 yilinda Ankara’da bulunan savunma
sektorindeki igletmelerde calisan 426 katilimci ile gergeklestirdikleri “gelisim
kaltart ve lider desteginin yenilikgi davranis ve is performansina etkisi: is-aile
catismasinin aracilik roll” adli arastirmada, “gelisim kultlird ve lider desteginin
calisanlarin is performasini artirdigini ancak bu etkide ig-aile gatismasinin aracilik

etkisi olmadigini” saptamislardir.

Akko¢ 2012 yilinda Ankara'da bulunan savunma ve havacilik sektdrinden farkl
kurumlarda calisan 700 katilimci ile “grup ve hiyerarsik alt kaltarlerinin ig
performansina etkisi: lider Uye etkilesiminin aracilik rold” adli arastirmayi
yapmistir. Arastirmanin sonucunda “grup kudltart ve hiyerarsik kdltarin is
performansini olumlu yonde etkiledigi ve lider-Uye etkilesiminin bu iliskide kismi

aracilik etkisinin oldugunu” saptamistir.

Bal 2014 yilinda Istanbul'da bulunan temizlik ve yiyecek sektoriinden farkli
kurumlarda calisan 190 katilimci ile “lider-tye etkilesimi kalitesi ile ¢alisanlarin is
performansi arasindaki iliskinin algilanan rol belirsizliginin dizenleyici etki roll ile
birlikte incelenmesi” adli aragtirmayi yapmistir. Aragstirmanin sonucunda “lider tye
etkilesimi ve alt boyutlarinin galisanlarin is performansi ile anlamli ve pozitif ydonde
iligkili oldugunu ve algilanan rol belirsizliginin de bu iliskide anlamli bir duzenleyici

degisken rolune sahip oldugunu” saptamistir.

Turgut, Tokmak & Ates 2015 yilinda Corum’da orta 6gretim dizeyindeki 20 degisik
kurumda cgalisan 471 6gretmenle gerceklestirdikleri “lider-Uye etkilegiminin is goren
performansina etkisinde calisanlarin orgutsel adalet algilarinin roltd” adl
arastirmada, “ortadgretim  kurumlarinda gorevli 6gretmenlerin  lider-Uye

etkilesiminin is goéren performansi tzerinde etkisinin oldugunu” saptamislardir.
2.2. Konu ile ilgili Yurtdiginda Yapilan Aragtirmalar

Scandura, Terri & Graen 1984 yilinda bir fabrika da gergeklestirdikleri “Moderating

Effects of Initial Leader-Member Exchange Status on the Effects of a Leadership
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Intervention” adli galismada, “lider-ast etkilesimi ve astin performansi ile kararlara

katilim arasinda anlamli iligki oldugunu” saptamiglardir.

Vecchio, 1985 yilinda “Predicting Employee Turnover from Leader Member
Exchange: A Failure to Replicate” adli galismada “ylksek performans ile is glcu
devri arasinda negatif, lider-ast etkilesimiyle pozitif yonlu bir iliski oldugunu”

saptamistir.

Liden & Maslyn 1998 yilinda “Multidimensionality of leader-member exchange: An
empirical assessment through scale development” adli ¢alismada, “hoslanmanin
liderin Uyelerin is performanslarini degerlendirmesinde etkin bir belirleyici

oldugunu” saptamislardir.

Breukelen ve arkadaslari 2012 yilinda gercgeklestirdikleri “Differential treatment
within sports teams, leader-member (coach—player) exchange quality, team
atmosphere, and team performance” adli arastirmada, “sorumluluk alma ve
psikolojik guglendirme araciligiyla lider-ast etkilesiminin kalitesi ile is performansi

arasinda pozitif yonlu bir iliski oldugunu” saptamislardir.

Wang ve arkadaslann 2014 vyilinda gergeklestirdikleri “Impact of authentic
leadership on performance: Role of follower” adli arastirmada, “lider-tUye etkilesimi
ile otantik liderlik, pozitif psikolojik sermaye ve performans arasinda pozitif yonlu

bir iliski oldugunu” saptamiglardir.
2.3. ilgili Aragtirmalar Ozet

1980’li yillardan itibaren arastirmalara konu edilen “Lider Uye etkilesim teorisi”
glinumuze dogru gelindiginde oldukcga popllerleserek, literatlirde yer alan 6érguit ve
yonetimler agisindan kritik bircok kavram ile munasebetleri arastiriimistir. Bunlara
drnek olarak “is performansi” Ozutku vd., (2008), “6rgitsel baglilik” Goksel ve
Aydintan (2012), “Orgutsel vatandaglik davranisi” Cetin, Korkmaz & Cakmakgl,
(2012), “6rgutsel adalet algisi” Turgut vd., (2015), “6rgutsel sinizm” Kanbur, A., &
Kanbur, E. (2015), “isten ayrilma niyeti” Sahin (2011) vb. konular verilebilir. “Lider
dye etkilesimi” ve “is performansinin” birlikte incelendigi ge¢cmis yillarda yapilan
calismalara bakildiginda, ¢odunlukla lider-ast etkilesimi ile astlarin performansinin
dogru orantili oldugu ve aralarindaki bu iliskinin de pozitif yonde bir anlamlilik
gosterdigi gorulmektedir. Buna gore, lider-ast etkilesim duzeyi arttikga is
performansi dizeyi de artmaktadir (Scandura vd., 1984; Vecchio, 1985; Liden &
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Maslyn 1998; Ozutku vd., 2008; Breukelen vd., 2012; Akkog¢ 2012; Wang vd.,
2014; Bal 2014; Turgut vd., 2015).
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3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Yontemi

Bir egitim kurumuna hizmet Ureten 6zel bir sirkette calisan personelin, amirleri ile
etkilesimi ve is performansi degiskenlerinin aralarindaki farkhligin anlamlilik
derecesi incelendiginden bu arastirmada “iliskisel tarama” yéntemi kullaniimistir.
Neuman’a (2007) gére lliskisel tarama arastirmalari olcllebilir degiskenlere ait
yanitlarin alinmasi ve arastirmacinin degiskenlere iliskin gostergeleri ayni anda
birtakim sorularla inceleyebilmesi yéninden etkili bir modeldir. lligkisel tarama
modelini Karasar (2011) séyle aciklamaktadir: “iliskisel tarama modelleri, iki ve
daha cok sayidaki degisken arasinda birlikte degisim varligini ve/veya derecesini

belirlemeyi amaglayan arastirma modelleridir” (s.81).
3.2. Calisma Grubu

3.2.1. Calisma Grubunun Ozellikleri
Calisma grubu tespit edilirken kendiliginden olusmus orneklemden faydalanilarak
bu sirketin bir kamu kurumunun egitim biriminde gorevli astlarinin hepsi calismaya
dahil edilmistir. Arastirmanin 6rneklemini, Ankara ilinde bir kamu kurumunun
egitim birimine hizmet Ureten 6zel bir girketin ast konumundaki 134 personeli
olusturmaktadir. Bu g¢alismaya katilim kosulu olarak, ast konumunda olmak sarti

aranmaktadir.

3.2.2. Galisanlarla ilgili Demografik Bilgiler
Tablo 3.1: Galisanlarla ilgili Demografik Bilgiler

Calisanlarin Demografik Bilgileri f %
30 ve alti 19 15,7
31-35 12 9,9
Yas 36-40 23 19,0
41-45 37 30,6
45 ve listii 30 24,8
Toplam 121 100,0
Kadin 98 81
Cinsiyet
Erkek 23 19
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Toplam 121 100

ilkégretim 96 79,3
Lise 21 17,4
Egitim Durumu
Lisans 4 3,3
Toplam 121 100,0
1-5 112 92,6
5-10 6 5,0
10-15 1 .8
Kurumda Galigma Siiresi
15-20 1 ,8
20 ve listi 1 ,8
Toplam 121 100,0

3.3. Veri Toplama Araglari

Calismada verileri elde edebilmek igin anket formundan vyararlaniimigtir.
Hazirlanan anket formunun ilk kisminda, katilimcilara iligkin tanimlayici bilgilerin
elde edilmesine yonelik 4 maddelik “kisisel bilgi formu” kullaniimistir. ikinci
kisimda Pellegrini & Scandura (2006) tarafindan geligtirilen, Goksel ve Aydintan
(2012) tarafindan Turkgeye uyarlanilan 12 maddelik “lider-uye etkilesim Olcegdi”
kullaniimistir. Kendileriyle mail yolu ile iletisime gecilip dlgeklerin orijinal metni ve
Olcekleri arastirmada kullanmak igin misaadeleri alinmistir. Goksel ve Aydintan’in
“lider-ye etkilesimi dizeyinin o6rgutsel baglihk Uzerine etkisi” (2012) adh
arastirmalarinda  Olgegin gecerlilik ve guvenilirlik galismalart  yapiimistir
(Cronbach's Alpha degeri a = 0,961). Uclincii kisimda, calisanlarin is
performanslarini élgmek icin Darwish (2000) tarafindan gelistirilen ve Mert, Keskin
& Bas (2011) tarafindan Turkgeye uyarlanan 4 maddelik “kendini degerleme
yaklasimi dlgegdi” kullaniimistir. Kendileriyle mail yolu ile iletisime gegilip dlgeklerin
orijinal metni ve dlgekleri arastirmada kullanmak igin musaadeleri alinmigtir. Mert,
Keskin & Bas’in “motivasyonel dil (md) teorisi ve dlgme aracinin tirkgede gecerlik
ve guvenilirlik analizi” (2011) adl arastirmalarinda dlgegin gecerlilik ve glvenilirlik

¢alismalari yapiimistir (Cronbach's Alpha degeri a = 0,774).

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu
“Kigisel bilgi formunda” galisanlarin; cinsiyeti, egitim durumu, yasi ve ne kadar

suredir bu kurumda galismakta olduguna iliskin 4 madde belirlenmeye ¢aligiimigtir.
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3.3.2. Lider-Uye Etkilesimi Olgegi
“Lider-Uye etkilesimi Olgeginde” (Pellegrini & Scandura, 2006) yer alan bazi
maddeler soyledir:

“Birlikte ¢calistigim amirimi (madurima), bir insan olarak ¢ok seviyorum”, “Amirimin
isle ilgili bilgisinden c¢ok etkilenirim”, “Amirimin isi hakkindaki bilgisine ve

LE 11

yetenegdine saygi duyarim”, “Amirim adina en zor igleri bile yapmaktan kaginmam”

Katilimcilar ifadelere ne oranda katildiklari bes dereceli likert tipi dlgek ile

” LT3

belirlenmistir. Bu ifadeler: “1-Kesinlikle Katilmiyorum”, “2-Katilmiyorum?”, “3-Fikrim

Yok”, “4-Katiliyorum”, “5-Kesinlikle Katiliyorum”.

Ankette yer alan maddelerden, 1, 5 ve 9. maddeler lider-tUye etkilesiminin sevgi
boyutunu; 3, 7 ve 12. maddeler lider-Uye etkilesiminin sadakat boyutunu; 2, 6
ve 10. maddeler lider-tye etkilesiminin katki boyutunu; 4, 8 ve 11. maddeler

ise lider-Uye etkilesiminin profesyonel saygl boyutunu olgmektedir.

3.3.3. Kendini Degerleme Yaklagimi Olgegi
“Kendini degerleme yaklasimi 6l¢ceginde” (Darwish, 2000) yer alan 4 madde
soyledir:

1.isinizdeki performansinizin kalitesi nasildir?
2.Isinizdeki verimliliginiz nasildir?

3.Is arkadaslarinizin performansini (benzer yapilan igler icin) kendi performansiniz

ile kiyasladiginizda nasildir?

4.Kendi performansinizi (benzer yapilan isler igin) is arkadaslarinizin performansi

ile kiyasladiginizda nasildir?

Katilimcilar ifadelere ne oranda katildiklari yedi dereceli likert tipi Olgek ile
belirlenmistir. “1-Cok Dusuk”, “2-Dusuk”, “3-Biraz Dusuk”, “4-Orta”, “5-Biraz
Yuksek”, “6-YUksek”, “7-Cok Yuksek”.

3.4. Veri Toplama Araglarinin Uygulanigi

Anket formlari, arastirma yapilan egitim kurumunda sirket yoneticilerin belirledigi
bir gunde, o6nce “Gonulli Katihm Formu” anketten ayri olarak verilmis,
katihmcilarin onay! alinmistir. Bu iglemin ardindan arastirmaya katilmayi gonulli

olarak kabul eden 134 calisana anket formlari toplu olarak dagitilarak, bunlarin
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uzerine kimlik bilgilerini yazmadan bir hafta sire verilerek geri getirmeleri
istenmistir. Boylece, anketler geri toplandiginda anket sahiplerinin kim oldugunun
belli olmamasi hususunda hassasiyet goOsterilmistir. Toplamda 128 c¢aligandan
anket formu geri dénlisu olmustur. Bu 128 anket formu incelendiginde 7 tanesinin
uygun olmadigi tespit edilmis olup galismaya dahil edilmemistir. Boylece toplam

121 galisanin anket formu ile arastirmaya devam edilmistir.
3.5. Verilerin islenmesi ve Céziimlenmesi

Arastirmada anket formlari Uzerinden saglanan veriler, “Statistical Package for
Social Sciences” (SPSS 21.0) programi ve “Linear Structural Relations” (LISREL
8.8) veri tabanina islenerek veri seti olusturulmus ve bir uzman yardimi ile verilerin
analizleri yapilmistir. Verilerin analizinde betimleyici istatistiki yontemler olan
“SayI’(N), “Yuzde’(%), “Ortalama’(Ort) ve “Standart sapma’(Ss) dan

yararlaniimigtir.

Arastirmada kullanilan besli likert 6lgegi icin, dlgek sonuglari 5.00-1.00=4.00 puan
genigligi bese paylastiriidiginda oOlgegin puan sinirlarini belirleyen araliklar tespit
edilmigtir. Olgek maddelerinin yorumlanmasinda ise su puan araliklarina gore

yapilmigtir.

Tablo 3.2: Besli Likert Olgegi Degerlendirilmesi

Secenekler Puanlar Puan Araligi Degerlendirme
“Kesinlikle Katilmiyorum” 1 1,000 - 1,799 “Cok disik”
“Katilmiyorum” 2 1,800 - 2,599 “Dusik”
“Fikrim Yok” 3 2,600 - 3,399 “Orta”
“Katihyorum” 4 3,400 - 4,199 “Yiksek”
“Kesinlikle Katillyorum” 5 4,200 - 5,000 “Cok yuksek”

Arastirmada kullanilan yedili likert dl¢egdi igin, dlgek sonuglar 7.00-1.00=6.00 puan
genisligi yediye paylastirildiginda dl¢edin puan sinirlarini belirleyen araliklar tespit
edilmigtir. Olgek maddelerinin yorumlanmasinda ise su puan araliklarina gére

yapilmigtir.
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Tablo 3.3: Yedili Likert Olgegi Degerlendirilmesi

Secgenekler Puanlar Puan Araligi Degerlendirme
“Gok Diigiik” 1 1,000 - 1,857 “Gok Duistk”
“Duiglik” 2 1,858 - 2,715 “Dusuk”
“Biraz Dusuk” 3 2,716 - 3,573 “Biraz DlisUk”
“Orta” 4 3,574 - 4,431 “Orta”
“Yiiksek” 5 4,432 - 5,289 “Biraz yuksek”
“Biraz yiksek” 6 5,290 - 6,147 “Yiksek”
“Cok yiiksek” 7 6,148 - 7,000 “Cok yiksek”

Verilerin kiyaslanmasinda farkli iki grup arasinda “t-testi”, ikiden yukari gruplarda
“tek yonli ANOVA” testi tercih edilmistir. ANOVA sonucunda gruplar arasindaki
farkhligin anlamhh@ini belirlemede “Post Hoc/Tukey” analizi yapilmistir. Calismada
iliski duzeyleri “korelasyon”, aciklama glcu de “regresyon” analizleri ile
degerlendirilmigtir. Lider-Uye etkilesimi ve kendini degerleme yaklasimi Olcekleri

arasindaki korelasyon asagidaki tabloda yer alan odlgutlere gore degerlendirilmistir:

Tablo 3.4: Korelasyon lligkilerinin Degerlendirilmesi

R Degerlendirme
0,00-0,30 Dusuk
0,30-0,70 “Orta”
0,70-1,00 “Yiksek”

3.6. Arastirmanin Giivenirligi ve Gegerligi

3.6.1 Olgeklerin Giivenirligi
Arastirmada olgeklerin guvenirlilik analizi “Cronbach Alpha Katsayisi”(a) metodu
ile yapilmigtir. “Lider-Uye etkilesimi Olgeginin” guvenirlik degerine bakildiginda,
a=0,950 “yiiksek derecede guvenilir’ olarak bulunmustur. Olgegin alt boyutlari
bakildiginda, “Sevgi Boyutu” a=0,862; “Katki Boyutu” a=0,821; “Profesyonel saygi
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Boyutu” a=0,834 ve “Sadakat Boyutu” a=0,860 “yuksek derecede guvenilir’
oldugu tespit edilmistir.

“Kendini degerleme yaklasimi o6lgeginin” ise guvenirligi bakildiginda, a=0,755

“oldukga guvenilir’ oldugu tespit edilmigtir.

3.6.2 Olgeklerin Gegerligi
Gegcerlilik analizinde olgeklerin kontrolinde “dogrulayici faktor analizi (DFA)”
yapilmistir. Dogrulayici faktor analizi, “belirlenen faktérler arasinda yeterli dizeyde
iligkinin olup olmadigini, hangi degiskenlerin hangi faktorlerle iligkili oldugunu,
faktorlerin birbirlerinden bagimsiz olup olmadigini, faktorlerin modeli agiklamakta
yeterli olup olmadigini sinamak igin kullanihr” (Ozdamar, 2004, akt. Erkorkmaz,
2013, s.211).

“Lider-Uye etkilesimi Olgeginin® dort faktord; “sevgi boyutu”, “sadakat boyutu”,
“katki boyutu” ve “profesyonel saygi boyutu” ile agiklanmigtir. “Dogrulayici faktor
analizi” sonucunda, “lider-tye etkilesimi Olgeginin® uyum indeksleri; X?*(50)=
110,680, p<0,001, (X?/df)=2,21, RMSEA=0,075, RMR=0,033, GFI=0,87, NFI=0,97,
CFI=0,98, IFI=0,98, AGFI=0,79 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglara gore “lider-
uye etkilesimi Olgegi” uyum kriterlerine gore degerlendirildiginde “kabul edilebilir
uyum degerlerine” sahip oldugu sdylenebilir.

“Kendini degerleme yaklasimi 6lgedi” tek faktorden olusmaktadir. “Dogrulayici
faktor analizi” sonucunda, “kendini degerleme yaklagimi &lgeginin” uyum
indeksleri;  X*(2)=6,17,p<0,001, (X*df)=3,08, RMSEA=0,091, RMR=0,046,
GFI=0,97, NFI=0,97, CFI=0,98, IFI=0,98, AGFI=0,87 olarak hesaplanmigtir. Bu
sonuglara goére “kendini degerleme yaklasimi Olgcedi” uyum kriterlerine goére

degerlendirildiginde “kabul edilebilir uyum degerlerine” sahip oldugu sdylenebilir.
Yapi gegerliliginin kontrolinde su kriterler esas alinmistir:

Tablo 3.5: Uyum Kriterleri

Kabul Edilebilir

Uyum Olgiileri lyi Uyum Uyum
X?/df 0-3 3-5
RMSEA 0-0,05 0,05-0,10
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RMR 0-0,05 0,05-0,10
GFI 0,95-1,00 0,90-0,95
NFI 0,95-1,00 0,90-0,95
CFI 0,95-1,00 0,90-0,95
IFI 0,95-1,00 0,90-0,95
AGFI 0,90-1,00 0,85-0,90
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4. BULGULAR VE TARTISMA

Bu calismanin ana problemine ve alt problemlerdeki sorulara yanit alabilmek igin
calismaya katilim gosteren calisanlarin anketlerle elde edilen gorusleri veri haline
donusturalmustar. Toplanan veriler ¢6zimlenerek birtakim bulgular ortaya
konulmustur. Bu bulgu ve analizlerden hareket ederek bazi yorum ve

degerlendirmelere yer verilmistir.
4.1. Calisanlarin Lider-Ast Etkilesim Duzeylerinin Ortalamalari

Tablo 4.1: Calisanlarin Lider-Ast Etkilesim Diizeyleri

N Min. Max. Ort. Ss.
Sevgi Boyutu 121 1,670 5,000 4,237 0,768
Sadakat Boyutu 121 2,330 5,000 4,229 0,646
Lider-ast
etkilegsiminin Katki Boyutu 121 1,330 5,000 4,058 0,824
boyutlari
Profesyonel saygi Boyutu 121 2,000 5,000 4,289 0,688
Lider-ast Etkilegsimi Diizeyi 121 1,670 5,000 4,237 0,768

Arastirmaya katilan calisanlarin lider-ast etkilesim dizeylerinin ortalamalarina
bakildiginda, sevgi boyutu “cok ylksek” (4,24), sadakat boyutu “cok ylksek”
(4,23), katki boyutu “ylksek” (4,06), profesyonel saygi boyutu “cok yluksek” (4,29),
ve lider-ast etkilesimi dizeyi “cok yuksek” (4,20) duzeyde oldugu gorulmektedir.

Bu kurumda c¢aligan astlarin ¢ogunun liderleriyle ya da yoneticileriyle
aralarindaki iletisimin ve etkilesimin kalitesinin oldukga iyi oldugu belirlenmigtir.
Lider-ast etkilesiminin dort alt boyutun da birbirine yakin puanlar aldigi
goOrulmektedir. Bunlardan profesyonel saygi boyutu en yuksek, katki boyutu da en
az puani almistir. Bu da bize galisanlarin dncelikle islerine ve birbirlerine saygi
duyarak hareket ettikleri, liderleri icin fedakarhkta bulunmayi ise en son tercih

ettiklerini gostermektedir.
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4.1.1. Calisanlarin Lider-Ast Etkilesimi Konusundaki Gorusleri

Tablo 4.2: Gahganlarin Lider-Ast Etkilesimi Konusundaki Gorusleri

E § T ¥ E
Caliganlarin lider-ast etkilegimi hakkindaki 25 9 S S S §
gériigleri =3 g & g €8 =
g E = E = g > IS
Q= < G < SS a
¢ ¥ ¥ ¥ ¢ P
1. “Birlikte caligtigim amirimi (maddrimi), birinsan | 1 6 s 6 48 12
olarak ¢ok seviyorum. % 08 5 25 521 397 100
2. “Amirim, yaptigim tim is ve faaliyetler hakkinda f 0 5 12 60 44 121
tam bir bilgi sahibi olmasa bile beni, Ustlerimize
karsi savunur.” % 0 4,1 9,9 496 36,4 100
3. “Yerine getirmekle yukimli oldugum ve ig f 0 8 6 65 42 121
tanimiyla sinirlari gizilmis olan gérevimin
digindaki isleri de amirim icin yaparim.” % 0 6,6 5 53,7 34,7 100
f 1 4 11 56 49 121
4. “Amirimin ise ilgili bilgisinden ¢ok etkilenirim.”
% 0,8 3,3 9,1 46,3 405 100
5. “Benim igin amirim, bir arkadas ya da dost f 0 1 ! 53 50 121
gibidir. % 0 91 58 438 41,3 100
6. “Eger isyerindeki diger kisiler tarafindan f 1 2 12 56 50 121
saldirya ugrarsam ya da ustume gelinirse
amirim beni onlara karsi savunur.” % 0,8 1,7 9,9 46,3 413 100
7. “Normal calisma saatlerimin disinda da fazladan  f 3 12 16 53 37 121
gonulli olarak igyerinde kalip ¢calisarak amirime
yardimci olmak icin ¢caba gosteririm.” % 2,5 9,9 13,2 43,8 30,6 100
8. “Amirimin isi hakkindaki bilgisine ve yetenegine f L 2 8 51 59 121
sayg! duyarim. % 08 17 66 421 488 100
f 1 7 9 43 61 121
9. “Amirimle beraber ¢alismak ¢ok zevklidir.”
% 08 5,8 7,4 355 504 100
10. “Eger durustge ya da istemeden bir hata f 0 2 13 59 47 121
yaparsam, amirim beni kurumdaki diger ¢alisanlara
karsi savunur.” % 0 1,7 10,7 48,8 38,8 100
11. “Amirimin uzmanhk gerektiren yeteneklerine f 0 6 10 49 56 121
hayranimdir. % 0 5 83 405 463 100
12. “Amirim adina en zor isleri bile yapmaktan f 2 8 13 50 48 121
kaginmam. % 17 66 107 41,3 397 100

Katilimcilarin lider-ast etkilesimi konusundaki gorusleri incelendiginde, ¢aliganlarin

genellikle amirleri ile ilgili olumlu digstncelere sahip oldugu gorulmektedir.
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4.2. Galisanlarin is Performansi Diizeylerinin Ortalamalari

Tablo 4.3: Galisanlarin is Performansi Diizeyleri

Min. Max. Ort.
is performansi diizeyi 121 3,750 7,000 5,779 0,717
Arastirmaya katilan calisanlarin is performansi dlzeyleri ortalamalarina

bakildiginda, “yuksek” (5,78) diuzeyde oldugu gorulmektedir. Bu kurumda cgalisan

astlarin gorevlerinde sorumluluk alma duygularinin ve isteki performanslarinin ileri

seviyede oldugu soylenebilir.

4.2.1. Gahsanlarin is Performanslar Konusundaki Gérisleri

Tablo 4.4: Galisanlarin is Performanslarn Konusundaki Goériisleri

X . 3 T L3
> x @2 = £ 5 £
Calisanlarin is performanslari hakkindaki [ 3 ] 8 S " S ks
goriigleri 2 i3 N O : x > 2
s & &£ Y = & 3 F
& @ @ &
f 0 0 0 3 14 61 43 121
1. “iginizdeki performansinizin kalitesi nasildir?”
% 0 0 0 25 11,6 504 355 100
] f 0 0 0 4 14 62 41 121
2. “lginizdeki verimliliginiz nasildir?”
% 0 0 0 33 11,6 51,2 339 100
3. “Is arkadaslarinizin performansini (benzer f 0 1 10 35 28 36 11 121
yapilan isler i¢in) kendi performansiniz ile
kiyasladiginizda nasildir?” % 0 08 83 289 231 298 9,1 100
4. “Kendi performansinizi (benzer yapilan igler igin) f 0 0 2 15 26 44 34 121
is arkadaslarinizin performansi ile
kiyasladiginizda nasildir?” % 0 0 1,7 124 215 364 28,1 100
Calisanlarin is performanslari  konusundaki gorusleri incelendiginde is

performanslarini ¢ogunlukla “yuksek” ve “cok ylksek” olarak degerlendirdikleri

gorulmektedir.

4.3. Gahisanlarin Lider-Ast Etkilesim Diizeylerinin Demografik Ozelliklere

Gore Dagilimlan

Tablo 4.5: Galisanlarin Lider-Ast Etkilesim Diizeylerinin Cinsiyete Gore Dagilimlari

Lider-Ast Etkilesimi Diizeyi Cinsiyet

N

Ort.

Ss.

t

p

Sevgi Boyutu Kadin

98

4,323

0,706

2,610

0,010
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Erkek 23 3,870 0,920

Kadin 98 4,276 0,607

Sadakat Boyutu 1,660 0,099
Erkek 23 4,029 0,771
Kadin 98 4,102 0,787

Katki Boyutu 1,220 0,225
Erkek 23 3,870 0,963
Kadin 98 4,357 0,608

Profesyonel saygi Boyutu 2,278 0,025
Erkek 23 4,000 0,921
Kadin 98 4,265 0,620

Lider-ast Etkilegsimi Diizeyi 2,089 0,039
Erkek 23 3,942 0,840

Calisanlarin cinsiyete gore lider-ast etkilesim duzeyi ve alt boyutlarinin puanlari
ortalamalarinin anlamh olup olmadigini belirlemek amaciyla uygulanan “t-testi’

analizinde;

Lider-ast etkilesim dizeyi puanlarina bakildiginda kadin ve erkek calisanlar
arasindaki farkin anlamh oldugu goéridlmastir (t=2,089;p=0,039<0,05). Kadin
¢alisanlarin lider-ast etkilesim dizeyi puanlari (x=4,265), erkek ¢alisanlarin lider-
ast etkilesim dizeyi puanlarindan (x=3,942) vyuksek bulunmustur. Kadin
calisanlarin erkek calisanlara gore liderleriyle/yoneticileriyle daha yakin iligkiler
gerceklestirdikleri ve liderleri ile aralarindaki sosyal paylasimlarin daha fazla

oldugu soylenebilir.

Sevgi boyutu puanlarina bakildiginda kadin ve erkek calisanlar arasindaki farkin
anlamli oldugu goérulmastir (t=2,610;p=0,010<0,05). Kadin calisanlarin sevgi
boyutu puanlari (x=4,323) erkek calisanlarin sevgi boyutu puanlarindan (x=3,870)
yuksek bulunmustur. Kadin calisanlarin erkek  calisanlara gore
liderleriyle/yoneticileriyle is yerinde daha duygusal temelde ve daha arkadasca bir

atmosfer igerisinde oldugu sdylenebilir.

Profesyonel saygi boyutu puanlarina bakildiginda kadin ve erkek calisanlar
arasindaki farkin anlamh oldugu goérulmastir (t=2,278;p=0,025<0,05). Kadin
calisanlarin profesyonel saygi boyutu puanlart (x=4,357), erkek calisanlarin
profesyonel saygi boyutu puanlarindan (x=4,000) ylksek bulunmustur. Kadin
calisanlarin  nazarinda, liderlerinin/yoneticilerinin  sahip  olduklari  mesleki
sayginhklari hakkindaki alginin erkek calisanlara goére daha olumlu oldugu

sdylenebilir.
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Katki boyutu, sadakat boyutu puanlarina bakildiginda kadin ve erkek calisanlara

gore anlaml bir farkhlik gostermedigi gorulmastur (p>0,05).

Tablo 4.6: Caligsanlarin Lider-Ast Etkilesim Duzeylerinin Egitim Durumuna Gore

Dagilimlan
Lider-Ast Etkilesimi Diizeyi Eglrtl::ﬂnu N Ort. Ss. F p

ilkégretim 96 4,260 0,756

Sevgi Boyutu Lise 21 4,254 0,737 1,512 0,225
Lisans 4 3,583 1,134
ilkégretim 96 4,247 0,610

Sadakat Boyutu Lise 21 4,254 0,752 1,584 0,209
Lisans 4 3,667 0,817
ilkdgretim 96 4,097 0,781

Katki Boyutu Lise 21 3,984 0,992 1,112 0,332
Lisans 4 3,500 0,882
ilkégretim 96 4,299 0,669

Profesyonel saygi Boyutu Lise 21 4,318 0,741 0,608 0,546
Lisans 4 3,917 0,957
ilkdgretim 96 4,226 0,644

Lider-ast Etkilegimi Diizeyi Lise 21 4,202 0,768 1,322 0,270
Lisans 4 3,667 0,885

Calisanlarin “lider-ast etkilesimi duzeyi”, “sevgi boyutu”, “sadakat boyutu”, “katki
boyutu” ve “profesyonel saygi boyutu” puanlari ortalamalarinin egitim durumlarina
gore anlamlilik gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla uygulanan “tek yonlu
varyans analizinde (Anova)’ calisanlarin egitim durumlarina gore anlamli bir

farkhlik gostermedigi gorulmastur (p>0,05).

Tablo 4.7: Galigsanlarin Lider-Ast Etkilesim Duzeylerinin Yags Durumlarina Gore

Dagilimlan
Lider-Ast Etkilesimi Diizeyi Yas N Ort. Ss. F p
30 ve alti 19 4,140 0,905
31-35 12 4,306 0,361
Sevgi Boyutu 36-40 23 4,261 0,797 0,511 0,728
41-45 37 4,135 0,833
45 ve ustu 30 4,378 0,704
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30 ve alti 19 4,123 0,890
31-35 12 4,278 0,422
Sadakat Boyutu 36-40 23 4,217 0,671 0,502 0,735
41-45 37 4,171 0,607
45 ve Usti 30 4,356 0,580
30 ve alti 19 3,983 1,045
31-35 12 4,194 0,577
Katki Boyutu 36-40 23 4,058 0,880 0,277 0,893
41-45 37 3,982 0,828
45 ve Usti 30 4,144 0,736
30 ve alti 19 4,246 0,915
31-35 12 4,306 0,540
Profesyonel saygi Boyutu 36-40 23 4,319 0,728 0,313 0,869
41-45 37 4,207 0,668
45 ve lstii 30 4,389 0,594
30 ve alti 19 4,123 0,878
31-35 12 4,271 0,396
Lider-ast Etkilesimi Duzeyi 36-40 23 4,214 0,729 0,43 0,787
41-45 37 4,124 0,686
45 ve listi 30 4,317 0,579

Calisanlarin “lider-ast etkilesimi duzeyi”, “sevgi boyutu”, “sadakat boyutu”, “katki

boyutu” ve “profesyonel saygl boyutu” puanlari ortalamalarinin yas durumlarina

gore anlamlilik gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla uygulanan “tek yonlu

varyans analizinde (Anova)’ calisanlarin yas durumlari arasindaki farkin anlamli

olmadigi gérulmastir (p>0,05).

Cahisanlarin kurumda c¢alisma surelerine gore dagilimlarinda tamamina yakini

112'si(%92,6) 1-5 yil oldugundan, kurumda calisma surelerine gore ‘“lider-ast

etkilesimi duzeyi”, “sevgi boyutu”, “sadakat boyutu”, ‘katki boyutu” ve “profesyonel

saygl boyutu” puanlari ortalamalarinin kurumda c¢alisma surelerine gore anlamli

olup olmadigini tespit etmek amaciyla herhangi bir analiz yapilamamistir.
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4.4. Gahisanlarn is performansi Diizeylerinin Demografik Ozelliklere Gore
Dagilimlari

Tablo 4.8: Calisanlarin is performansi Diizeylerinin Cinsiyete Gére Dagilimlari

Is performansi diizeyi Cinsiyet N Ort. Ss. t p
. Kadin 98 5,788 0,705
Is performansi diizeyi 0,295 0,769
Erkek 23 5,739 0,781

Calisanlarin cinsiyete goére puanlari ortalamalarinin anlaml olup olmadigini
belirlemek amaciyla uygulanan “t-testi” analizinde, kadin ve erkek galigsanlara gore

anlamli bir farkhhk gostermedigi gorulmustar (p>0,05).

Tablo 4.9: Galisanlanin is performansi Diizeylerinin Egitim Durumuna Gére

Dagilimlan
Is performansi diizeyi Egitim N Ort. Ss. F p
urumu
ilkdgretim 96 5,797 0,728
is performansi diizeyi Lise 21 5,774 0,680 0,662 0,518
Lisans 4 5,375 0,661

Calisanlarin Is performansi puanlari ortalamalarinin egitim durumlarina goére
anlamli olup olmadigini tespit etmek amaciyla uygulanan “tek yonli varyans
analizinde (Anova)’ egditim durumlarina goére anlamli bir farkhlik gdstermedigi
gOrulmustir (p>0,05). Bu durum alt guruplar (ilkogretim, lise, lisans) arasindaki

katilimci sayisinin farkinin yuksek olmasindan kaynaklanabilir.

Tablo 4.10: Galisanlarin is performansi Diizeylerinin Yas Durumlarina Gore

Dagilimlan
Is performansi diizeyi Yas N Ort. Ss. F p

30 ve alti 19 5553 0,753
31-35 12 5292 0531

is performansi diizeyi 36-40 23 5,815 0,667 2,698 0,034
41-45 37 5953 0,694
45 ve iistii 30 5875 0,742

Calisanlarin  yas degiskenine godre is performansi duzeylerinin puanlari

ortalamalarinin

anlamliik gOsterip gostermedigini

tespit

etmek amaciyla

uygulanan “tek yonli varyans analizinde (Anova)” durumlari arasindaki farkin

anlamli oldugu goérulmustir (F=2,698;p=0,034<0,05). Farklilasmanin sebeplerini
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tespit etmek icin “post-hoc analizi” uygulanmistir. 41-45 yas araliginda olan
calisanlarin is performansi duzeyi (5,953), 31-35 yas araliginda olan ¢alisanlarin is
performansi dizeyinden (5,292) yuksek bulunmustur. Bu durum 41-45 yas
araligindaki bireylerin orgutsel vatandaslik davraniglarinin 31-35 yas araligindaki

calisanlara oranla daha yuksek olmasindan kaynaklanabilir.

Calisanlarin kurumda c¢alisma surelerine gore dagilimlarinda tamamina yakini
112'si(%92,6) 1-5 yil oldugundan, kurumda galisma surelerine goére is performansi
puanlari ortalamalarinin kurumda g¢alisma surelerine gore anlamli olup olmadigini

tespit etmek amaciyla herhangi bir analiz yapilamamistir.

4.5. Gahisanlarin Lider-Ast Etkilegimi ve Is performansi Diizeylerinin
Arasindaki lligkinin Incelenmesi

Tablo 4.11: GCaliganlanin Lider-Ast Etkilesimi ve s performansi Diizeylerinin
Arasindaki lligkinin Incelenmesi

Is
Performansi
Diizeyi

r 0,294**
Sevgi Boyutu

p 0,001

r 0,251**
Sadakat Boyutu

p 0,005

r 0,286**
Katki Boyutu

p 0,001

r 0,301**
Profesyonel saygi Boyutu

p 0,001

r 0,308**
Lider-ast Etkilegimi Diizeyi

p 0,001

** p< 0.01
Calisanlarin Lider-ast Etkilesimi ve is performansi Dizeylerinin Aralarindaki
liskinin anlamli olup olmadigini tespit etmek amaciyla uygulanan “korelasyon

analizinde’;

Lider-ast etkilesim duzeyi ile is performansi duzeyi arasindaki iligkinin anlamh
oldugu goérulmustar (r=0,308;p=0,001<0.01). Lider-ast etkilesim duzeyi ile is
performansi dlzeyi arasindaki iliski pozitif yonde ve “orta” dizeydedir. Bal da
(2014) arastirmasinda, bu iliskiyi pozitif yonde (r=0,594) ve orta dizeyde tespit
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etmigtir. Bu sonug, Lider-ast etkilesim duzeyinin artmasi halinde is performansinin
da artacagini gostermektedir. Bu sonu¢ bazi ¢alismalarla (Scandura vd., 1984,
Vecchio, 1985; Liden & Maslyn 1998; Ozutku vd., 2008; Breukelen vd., 2012;
Akko¢ 2012; Wang vd., 2014; Bal 2014; Turgut vd., 2015) kiyaslandiginda

sonuglarin ortustugu goralmektedir.

Sevgi boyutu ile is performansi duzeyi arasindaki iligkinin anlamli oldugu
gOrulmustir (r=0,294;p=0,001<0.01). Sevgi boyutu ile is performansi arasinda
pozitif yonde ve “dusUk” duzeyde bir iligki tespit edilmistir. Bu sonug, sevgi

boyutunun artmasi halinde is performansinin da artacagini gostermektedir.

Sadakat boyutu ile is performansi duzeyi arasindaki iligkinin anlamli oldugu
gorulmustar (r=0,251;p=0,005<0.01). Sadakat boyutu ile is performansi arasinda
pozitif yonde ve “dlsiuk” dizeyde bir iligki tespit edilmistir. Bu sonug, sadakat

boyutunun artmasi halinde is performansinin da artacagini gostermektedir.

Katki boyutu ile is performansi duzeyi arasindaki iligkinin anlamli oldugu
gorulmustir (r=0,286;p=0,001<0.01). Katki boyutu ile is performansi arasinda
pozitif yonde ve “disik” dlizeyde bir iligski tespit edilmistir. Bu sonug, katki

boyutunun artmasi halinde is performansinin da artacagini gostermektedir.

Profesyonel saygl boyutu ile is performansi duzeyi arasindaki iligkinin anlamh
oldugu goérulmustar (r=0,301;p=0,001<0.01). Profesyonel saygi boyutu ile is
performansi arasinda pozitif yonde ve “orta” dizeyde bir iligki tespit edilmistir. Bu
sonug, profesyonel saygi boyutunun artmasi halinde is performansinin da
artacagini gostermektedir.

4.6. Galisanlann Lider-Ast Etkilegimi Duzeylerinin is performanslari
Uzerine Etkisinin Incelenmesi

Tablo 4.12: Cahsanlarin Lider-Ast Etkilesimi Diizeylerinin is performanslan Uzerine
Etkisinin Incelenmesi

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken B t p F R? p

. Sabit 4,407 11,185 0,000
Is performansi diizeyi 12,439 0,095 0,001
Lider-ast Etkilesimi Diizeyi 0,326 3,527 0,001

Lider-ast etkilesim duzeyi ile is performansi dizeyi arasindaki iligkiyi tespit etmek
Uzere vyapilan “regresyon analizinin® anlamh oldugu goérulmustur (F=12,439;

p=0,001<0,05). Lider-ast etkilesimi duzeyinin is performansini agiklamada dugsuk
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bir orana sahip oldugu gérilmistir (R?=0,095). Bu orani; Ozutku vd., (2008)
R2=0,020, Akkog¢ (2008) R2=0,480, Bal (2014) R?=0,444 ve Turgut vd., (2015)
R2=0,295 olarak bulmuslardir. Sonug¢ olarak “lider-ast etkilesim duzeyinin” bir

birimlik artisi, is performansini 0,326 () birim artirmaktadir.

Tablo 4.13: Galisanlann Lider-Ast Etkilegsimi Alt Boyutlarinin is performanslari
Uzerine Etkisinin Incelenmesi

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken B t P F R2 P
Sabit 4,490 10,291 0,000
Sevgi Boyutu 0,108 0,553 0,581
Is performansi Sadakat Boyutu 0071 -0373 0,710 3222 0,100 0,015
diizeyi
Katki Boyutu 0,108 0,828 0,409
Profesyonel saygi

Boyutu 0,161 0,765 0,446

Lider-ast etkilesimi alt boyutlari olan “sevgi”’, “sadakat”, “katki” ve “profesyonel
saygl” ile is performansi dlzeyi arasindaki iligkiyi tespit etmek Uzere yapilan
“regresyon analizinin” anlamh oldugu gortimuistir (F=3,222; p=0,015<0,05). is
performansi dizeyi Uzerinde sevgi boyutu(p=0,581>0,05), katki
boyutu(p=0,710>0,05), sadakat boyutu(p=0,409>0,05) ve profesyonel saygi
boyutu(p=0,446>0,05) degdiskenlerinin istatistiksel olarak anlamli bir acgiklama

glcune sahip olmadigi gorulmustar.
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5. SONUG ve ONERILER

Arastirmanin bu bolimunde yapilan analiz ve tespitlerin 1s1ginda varilan sonuglarla
birlikte uygulamaya ve arastirmaya iliskin birtakim Oneriler ortaya koyulmaya

calisiimistir.
5.1. Sonuglar

e Arastirmaya katilan galigsanlarin lider-ast etkilesim dizeyi ile alt boyutlarinin

puanlarina ve is performansi puanlarina bakildiginda,

o Lider-ast etkilesim dlzeyi puanlarinin "gok ylUksek" oldugu
go6rulmektedir. Sonug olarak bu kurumda c¢alisan astlarin gogunun
liderleriyle ya da yoneticileriyle aralarindaki iletisimin ve etkilesimin

kalitesinin oldukga iyi oldugu belirlenmisgtir.

o Lider-ast etkilesiminin dort alt boyutun da birbirine yakin puanlar
aldigi gorulmektedir. Bunlardan profesyonel saygi boyutu en ylksek,
katki boyutu da en az puani almigtir. Bu da bize calisanlarin
oncelikle iglerine ve birbirlerine saygl duyarak hareket ettikleri,
liderleri icin fedakarlikta bulunmayi ise en son tercih ettiklerini

gOstermektedir.

o Is performansi dizeyleri puanlarinin da "yiksek" dizeyde oldugu
goOrulmektedir. Buradan da bu kurumda galisan astlarin gérevlerinde
sorumluluk alma duygularinin ve isteki performanslarinin ileri

seviyede oldugu soylenebilir.

e Cinsiyet degiskenine gore bu kurumda ¢alisanlarin lider-ast etkilesim dizeyi

ile alt boyutlarinin puanlarina ve is performansi puanlarina bakildiginda,

o Kadin c¢aliganlarin lider-ast etkilesim duzeyi puanlar, erkek
calisanlarin lider-ast etkilesim duzeyi puanlarindan, daha yuksek ve
istatistiksel agidan anlamli  bulunmustur. Bu da bize kadin
calisanlarin erkek calisanlara gore liderleriyle/yoneticileriyle daha
yakin iligkiler gerceklegtirdikleri ve liderleri ile aralarindaki sosyal

paylasimlarin daha fazla oldugu sdylenebilir.
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o Kadin c¢alisanlarin sevgi boyutu puanlari, erkek calisanlarin sevgi
boyutu puanlarindan, daha yuksek ve istatistiksel agidan anlaml
bulunmustur. Bu da bize kadin c¢aligsanlarin erkek calisanlara gore
liderleriyle/yoneticileriyle is yerinde daha duygusal temelde ve daha

arkadasca bir atmosfer igerisinde oldugu soylenebilir.

o Kadin caliganlarin profesyonel saygi boyutu puanlari, erkek
calisanlarin profesyonel saygi boyutu puanlarindan, daha yiksek ve
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. Bu da bize bu is yerindeki
kadin c¢alisanlarin  nazarinda, liderlerinin/yoneticilerinin  sahip
olduklari mesleki sayginliklari hakkindaki alginin erkek calisanlara

gore daha olumlu oldugu sdylenebilir.

o Kadin caliganlarin is performansi puanlari, erkek galisanlarin
puanlarina ¢ok vyakin oldugu ve cinsiyetin degiskenin s
performanslarinda istatistiksel agidan anlamli bir fark gostermedigi

belirlenmistir.

e Egitim durumu degiskenine gore galisanlarin lider-ast etkilesim dizeyi ile alt

boyutlarinin puanlari ve is performansi dizeyi puanlarina bakildiginda,

o Bu kurumda lisans, lise ve ilkogretim mezunu calisanlarin lider-ast
etkilesim duzeyi ve alt boyutlarinin puanlarinin birbirlerine ¢ok yakin
oldugu ve egitim durumu degiskenine gore istatistiksel agidan

anlamli bir fark gostermedigi belirlenmigtir.

o Bu kurumda lisans, lise ve ilkdgretim mezunu calisanlarin is
performansi puanlarinin birbirlerine ¢ok yakin oldugu ve egitim
durumu degiskenine gore istatistiksel acgidan anlamli bir fark

gOstermedigi belirlenmistir.

e Yas degiskenine gore calisanlarin lider-ast etkilesim duzeyi ile alt

boyutlarinin puanlarina ve is performansi dizeyi puanlarina bakildiginda,

o Bu kurumda calisanlarin yas dediskenine gore lider-ast etkilesim
duzeyi ve alt boyutlari puanlarinin ¢ok yakin oldugu ve vyas
degiskenine gobre istatistiksel agidan anlaml bir fark goéstermedigi

belirlenmistir.
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o Bu kurumda cgalisanlardan yasi 41-45 araliginda olan galisanlarin is
performansi puanlari, yasi 31-35 araliginda olan c¢alisanlarin is
performansi puanlarindan yuksek ve istatistiksel acgidan anlamli

bulunmustur.

Calisanlarin lider-ast etkilesim dizeyi ve is performansi dizeyi arasindaki
iligkinin anlamli olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan analizler
sonucunda; lider-ast etkilesim duzeyi ile is performansi dizeyi arasinda
istatistiksel agidan anlamli, pozitif yonde ve “orta” dizeyde bir iligki oldugu
tespit edilmistir. Buna gore, lider-ast etkilesim duzeyi arttikga is performansi
dizeyi de artmaktadir. Bu sonu¢ bazi galismalarla (Scandura vd., 1984;
Vecchio, 1985; Liden & Maslyn 1998; Ozutku vd., 2008; Breukelen vd.,
2012; Akko¢ 2012; Wang vd., 2014; Bal 2014; Turgut vd., 2015)

kiyaslandiginda sonuglarin értustugu gorulmektedir.

M “

Calisanlarin lider-ast etkilesim duzeyi alt boyutlari olan “sevgi”, “sadakat”,
‘katki” ve “profesyonel saygil” alt boyutlari ve is performansi dizeyi
arasindaki iligkinin anlamli olup olmadigini tespit etmek amaciyla analizler
yapilmistir. Bu analizler sonucunda; lider-ast etkilesim dlzeyi “sevgi”,
“sadakat”, “katki” ve “profesyonel saygl” alt boyutlar ile is performansi
dlzeyi arasinda istatistiksel agidan anlamli, pozitif yonde bir iligki tespit
edilmistir. Lider-ast etkilesim dlzeyi alt boyutlar ve is performansi dizeyi
arasindaki iligkinin duzeylerine bakildiginda “sevgi”, “sadakat’, “katk!”
boyutu ile “duslk” ve “profesyonel saygi” boyutu ile “orta” dizeyde bir
iliskinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica “profesyonel saygil” boyutu ile is
performansi arasindaki iligkinin dizeyinin diger alt boyutlara gore daha
buyuk oldugu gortulmektedir. Buna sonugclara gore “sevgi’, “sadakat”, “katki”

ve “profesyonel saygl” arttikga is performansi dizeyi de artmaktadir.

Calisanlarin lider-ast etkilesim duzeylerinin is performanslari tzerine etkisini
tespit etmek Uzere yapilan analizler istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
is performansi diizeyinin belirleyicisi olarak lider-ast etkilesimi diizeyinin is

performansini agiklamada etkisinin "dlisuk" oldugu goralmustar.

Lider-ast etkilesimi alt boyutlar olan sevgi, sadakat, katki ve profesyonel

saygl alt boyutlarinin lider-ast etkilesim duzeylerinin is performansiari
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5.2.

uzerine etkisini tespit etmek Uzere yapilan analizler istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur. Ancak is performansi diizeyini agiklamada; sevgi,
sadakat, katki ve profesyonel saygi alt boyutlari dediskenlerinin etkisine tek
tek bakildiginda, istatistiksel olarak anlamli bir agiklama guclne sahip

olmadigi gorulmustar.
Oneriler

5.2.1. Aragtirmaya Déniik Oneriler

Bir kamu kurumunun egitim biriminde gorevli astlar Uzerinde yapilan bu
calisma, lider ile astlar arasindaki etkilesimin astlarin is performanslari
uzerinde olumlu etkileri oldugunu gostermektedir. Farkli sektorlerde

yapilacak arastirmalarda farkli sonuglar ortaya ¢ikabilecektir.

Aragtirmanin orneklemini sadece bu kamu kurumunun egitim biriminde
gorevli personelin olusturmasi ve bir ilde yapilmasi arastirmayi

sinirlandirmigtir.

Arastirmada lider-ast etkilesimi duUzeyleri sadece astlarin agisindan
deg@erlendiriimis ve astlarin is performanslari arastiriimigtir. Yine liderin
astlariyla olan etkilesimlerinin karsilikli olarak arastiriimasi daha anlamh

sonuglara ulasiimasini saglayabilecektir.

Arastirmanin konusu ve kapsamina bakildiginda, lider-ast etkilesiminin
calisanlarin is performanslarina etkilerini arastiracak yeni calismalara fayda

saglayabilecegi dusunulmektedir.

5.2.2. Uygulamaya Déniik Oneriler
isletmelerin kurumsal amaglarina ulasabilmeleri ve rekabet ettikleri sektdrde
basariyl yakalayabilmeleri igin, isletmelerde yuksek performans sergileyen
calisanlara ihtiyac duyulmaktadir. Bu nedenle is performansini etkileyen
unsurlari tespit edip, calisanlarin is performanslarini arttiran yollar

arastirmalidiriar.

Daha once yapilan galismalarda ve bu arastirmanin ¢ikis noktasi olarak
lider-ast etkilesimlerinin ¢alisanlarin is performanslari Uzerindeki etkisine
bakildiginda, liderler/yoneticiler ve onlarin astlari/calisanlari ile iletisimlerinin

ve etkilesimlerinin onlarin performanslarina dogrudan etkisini ortaya
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koymustur. Bu vyiizden igletme yoneticileri ve ya liderleri astlaryla

etkilesimlerinin iyi seviyede olmasina 6zen gostermelidirler.

Ercetin’e (2016) gore astlar, ya liderin yakin g¢evresinde lideriyle daha
samimi, informal iligkiler iginde olacak ya da lidere daha uzak mesafede
durup daha soguk, formal iliskiler gelistirecektir. Liden’e (1997) gobre ig
grupta yer alan astlar, liderleriyle daha fazla etkilesim ve iletisim iginde olup
daha fazla desteklenir ve itimat sahibi olurlar. Boylelikle liderleri onlari
formal ya da informal bir bicimde mukéafatlandirir. Yapilan ¢alismalarda i¢
grupta yer alip lidere daha yakin mesafede olan astlarin performanslarinin
da yuksek oldugu belirlenmistir (Scandura vd., 1984; Vecchio, 1985; Ozutku
vd., 2008; Akkog, 2012; Turgut 2015). Bu ylzden o6rgat yoneticileri veya
liderler igsletmelerindeki calisanlarin mumkidn oldugunca dis gruplarda yer
almamalarina 06zen gOstermelidirler. Bu da yoneticilerin astlariyla

etkilesimlerini ve ilgilerini yiksek seviyede tutma gayretiyle gergeklesebilir.
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EK 3. ARASTIRMADA KULLANILAN OLGEKLERE iLiSKIN iziN MAILLERI

Lider-Uye Etkilesim Olgegi (Aykut Géksel ve Belgin Aydintan, 2012)

I vt i e N N

€ - C & https//mail.google.com/mail/u/0/#inbox/153838b841ee8613 @ =

Google B 00

Click here to enable desktop notifications for Gmail. Daha fazla bilgi Gizle

Gmail * o 0 § N N o 619 ¢ > m- Q-
Lider-Uye Etkilesim Olgegi hk. GelenKutosu 1 - Aykut
Gevrelere ekleyin
| Gelen Kutusu (12) 7
Yida :Oz <m :zklan45gm@gma|l com> 17 Mar L 850 -
Onemli ‘ CH-agonam I~ ‘ Ajrintilan gaster
Gonderilmi Postalar Hocam merhabalar, ben Mustafa Ozkan. Hacettepe Gnv. egitimin
Taslaklar (16) yonetimi alninda ylksek lisans 6grencisiyim. ;
» Gevreler "Lider-Ast Etkilesim Duzeyinin Gorev Performansi Uzerine Etkisi"

Kisisel konulu tez caigmam i¢in daha énce sizin de ¢alismanizda
Seyahat kullanmis oldugunuz E. K. Pellegrini ve T. A. Scandura’nin 12
Digr» maddelik LMX ol¢egini aragtirmamda kullanmak istiyorum,

Yardimce1 olabilir misiniz?
/;’&M v Q Saygilaria.

. Aykut Goksel <agoksel@gmail. com> 18 Mar . v
Alici: bana [+

Mustafa bey bizimle ilgili olarak kullanizda bir sakinca yoktur
Basanlar dilerim
Atf yaptidinizda bizi haberdar etmenizi rica ederm

Dog.Dr Aykut Goksel
Yakin zamanda gerceklesen
hbet | A
ber‘so o M Oz <m.ozkand5gm@gmail.com> 18 Mar . -
Yeni bir tane baglatin ¥
IC AYKUL (=

(Cok tegekkirer Aykut Hocam, atif yaptigimda bilgilendirme yapanm

18 Mart 2016 11:34 tanhinde Aykut Goksel <agoksel@amail com> yazdi
[ AW
¢ m | ' Masatsto P8 Kitap ” TRy 7 o %
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Leader-Member Exchange Scale (E. K. Pellegrini ve T. A. Scandura, 2006)

’M LMX scale - mozkandSgr X N

€ - C B https;//mail.google.com/mail/u/0/#inbox/155b0b56f6f06f4e

Click here to enable desktop notifications for Gmal. Daha fazla bilgi Gizle

Google

Gmail ~ « B8 0 § N % i B/19 < > =\~ Q-
LMX scale [ Geenkuusu x & Kisiler (2)

I (YS::;IKutusu 2 M Oz Hello Dear Teacher, I'm a student at Hacettepe University in Turk 3 Tem Ekin Pellegrini
Onemii Daha eski 5 el Gewelre ekeyin
Gonderilmis Postalar -

Taslaklar (16) . Ekin Pellegrini <ekinpel@yahoo.com> 3Tem . v
» Cevreler Alict: bana [+ Ayrintian goster
Kisisel Buradan erisebilirsin olcege:
Seyahat http://m j /content/24/1/4 t
Diger~
QM . Q )
. M Oz <m.ozkan45gm@gmail.com> 3Tem . -

Alici: Ekin [+

Cok sagolun Sayin Hocam. Iyi caligmalar.
3 Tem 2016 22:39 tarihinde "Ekin Pellegrini* <ekinpel@yahoo com> yazdi:

- Yantla veya Yonlendir
Yakin zamanda ger¢eklesen
bir sohbet yok
Yeni bir tane baglatin -

Sortlr - Gk

15 GB'lik kotanin 0,51 GB'1 (%3)

kullanthyor Son hesap etkingi: 13 dakika once
Yo Aynintilar

Masatstd P Kitap ® TR em ? ? A%
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Kendi Kendini Degerleme Olgegi (i. S.Mert, N.Keskin, & T. Bas, 2011)

'Mozdegeﬂendirmeolgegl x g

€ < C i https;//mail.google.com/mail/u/0/#inbox/1538a038¢c0bf17e8 P =
Google Bl 00
Click here to enable desktop notifications for Gmail. Daha fazla bilgi Gizle

Gmail » B 0 § N % g /19 <> m- B
6z degerlendirme 8lcegihk. ek % pem Ko

I $:$;IKUIUSU (12) . M Oz <m ozkand5gm@gmail.com> 18 Mar N | [brahim
Onemli Alicr: turkerbas, sanimert + Gevrelere ekleyin
Gonderilmis Postalar Hocam merhabalar, ben Mustafa Ozkan. Hacettepe tnv. egitimin B -
Taslaklar (16) yonetimi alninda yiksek lisans 6grencisiyim ve jandarma Gen. e

» Cevreler K liginda askeri personelim. , e

Kisise "Lider-Ast Etkilesim Dizeyinin Gorev Performansi Uzerine Etkisi"
Seyahat konulu tez calismam icin daha once sizin de calismanizda
Diger» kullanmig oldugunuz Darwish (2000) tarafindan gelistinlen 4 maddelik 6z

QM

Yakin zamanda gergeklegen

. Q

bir sohbet yok

Yeni bir tane baglatin

9t
@] |

deerlendime olcegini aragtirmamda kullanmak istiyorum. Tlrkceye
uyarladigimiz anketi paylasabilir misiniz?
Saygilarla.

*ibrahim Sani Mert <saniment@gmail com> 18 Mar . v

Alict: bana |+

Mustafa Bey maddeler,

1. lsinizdeki performansinizin alitesi nasildir?

2. Iginizdeki vermliliginiz nasildir?

3, Is arkadaglanmizin performansins (benzer yapilan igler icin) kendi
performansiniz ile kiyasladigimzda nasildir?

4. Kendi performansinizi (benzer yapilan igler i¢in) is arkadaglanmzin
performanst ile kiyasladiginizda nasildir?

Tl Likert dlcedine gore cevaplandinlacak.

Baganlar
Saygilanmla

18 Mart 2016 15:56 tarihinde M Oz <m_ozkand5gm@gmail com> yazdi:
- Masalistd 9 Kitap > TR
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The Self-Appraisal Approach Scale (Darwish, A.Yousef, 2000)

’Md\eself-apprasialappfoa xy
€ - C @ https/mail.google.com/mail/u/0/#inbox/155b0a165b5550ec P =
Google B :00
Click here to enable desktop notifications for Gmail. Daha fazla bilgi Gizle
Gmail - « B8 0 §F N % o 219 <) =~ Q-
. Darwish A. Yousef <dayousef@uaeu ac.ae> @ 9Tem N>
| Gelen Kutusu (12) —— _, TR TR § b B
Yildizh ?A Ingilizee> > Tirkcev  lletiyi cevir Ingilizce i¢in kapat x - Z
Onemli ;
Gbnde:ilmis Postalar Please find attached the scale you are looking for. Please cite the original -
Taslaklar (16) author of this scale which | mentioned in my paper.
» Cevreler
(;'e‘ From: M Oz [mailto:m.ozkandSgm@gmail.com)
Kisisel Sent: Sunday, July 3, 2016 6:40 PM
Seyahat To: Darwish A, Yousef <dayousef@uaeu.ac.ae>
Diger~

Subject: Re: the self-apprasial approach scale

o

e

Excuse me Dear Prof. | forgot to written my name. | am
Mustafa( ilss).

s 0 g v

Yakin zamanda gerceklesen
bir sohbet yok

&% Job Performance... .
Yeni bir tane baglatin A'

. M Oz <m.ozkand5gm@gmail com>
Alici: Darwish (v

Thank you so much Dear Darwish. You helped to me a lot. Sincerely..

Masatisto | Kitap > TR
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EK 5. ANKET FORMU

LiDER-AST ETKILESIM DUZEYi VE iS PERFORMANSI DEGERLENDIRME
ANKETI

Degerli Katilimcr,

Bu cabsmada, astlarm liderleri/amirleri ile olan etkilesimlerinin, is performanslanm nasil etkiledigi
arastinlacaktir. Ankette bulunan sorulara vereceginiz cevaplar tarafmizea sakh tutulacak ve tamamen bilimsel
amagh olarak kullamlacaktor.

Bu anket g bélimden olusmaktadir, Birinci boliim: Kisisel bilgilerin elde edilmesi amacivla hazirlanan
sorulardan, ikinci  bilim; lideriniz ile ekilesiminize yOnelik sorulardan ve Gglincll bélimde ise; ig
performansimz belirlemeye vinelik sorulardan meydana gelmektedir.

Anket sonuglarimin saghikh olabilmesi igin sorulan samimi ve dogru olarak vamtlamamz gerekmektedir,
Litfen anketlerin izerine isim belirtmeyiniz.

llgi ve yardmlarimz igin simdiden tesekkilr ederiz,

BIRINCI BOLUM

Kadmn( 1] Erkek( ]
Egitim Durnmu lkdgretim( ) Lise( ) Lisans( ) Yilksek Lisans( ) | Doktoral )
Yas 30 yas ve daha | 31-35 yas 36-40 yas 4145 yag 45 yas ve lstil
azl ) arasi ) arasi ] arasi ] ( )
K aida Calistags . _ i .. _ i TR
I-5Yul( ) S-10Yl ) 1015 Yili ) 15204 ) 20 Yil Uzerid )
Siire
IKINCI BOLUM
Bu biltimde lideriniz ile etkilesim diizeyvinizi dgrenmek amacty la gesitli sorular veritmistir, Liitfen bu
1 kendi dilstinceleriniz dogrultusunda;
ikle Katilmuyorum, 2-Katldmiye LA-Fikrim Yok, &-Kathyoram, 5-Kesinlikle Kathiyvorum
segencklerinden birini ( X ) koyarak cevaplandinmz.
SORU s E|E | # E |y B
NO SORULAR | é é E g |8 8
g 2| 4 & 2 (% 2
a3 = I L
1 Birlikte galstimm amitimi (midirimi), bir insan olarak gok
) sevivorum,
2 Amirim, vaptifim tiim is ve faalivetler hakkmmda tam bir bilgi
) sahibi olmasa bile beni, Gstlerimize karsi savunur,
Yerine getimmekle yikimlt oldugum ve is tammyla simrlan
cizilmis olan grevimin disindaki isleri de amirim igin yaparim.
4. Amirimin ise ilgili bilgisinden gok etkilenirim.,

Arka yize geginizBi—>
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g g
= g g
« E| E u w
SORU 2 5| 3 ; £ (2 £
SORULAR 22 B = s (= g
= =
. o ] \ ]
5| 3 4 44
5.
6 ugrarsam va da
) listlime gelinirse amirim beni onl:
Mormal ¢alisma saatlerimin disinda da fazlade il olarak
7. de kabp calisarak amirime vardimer olmak igin ¢aba
gdisteririm,
8. Amirimin isi hakk i hilgisine ve vetenegiine say g duyvarim.
9. Amirimle beraber calismak ¢ok zevklidir,
Eger duriistge va da istemeden bir hata yaparsam, amirim beni
10. = S
kurumdaki diger galisanlara kars sav
11. Amirimin vemanlik g liren ye erine hayranmmdur,
12, Amirim adna en zoriglen bile vapmakian kagmmam,
UcUNcl BOLUM
Bu billiimde is performansmiz belirlemek amaciyla gesitli sorular verilmistir, Liitfen bu sorulan kendi
celeriniz dogrultusunda;
1- Cok Diisiik, 2- Diisiik, 3- Biraz Diisiik, 4- Orta. 5- Biraz Yiiksek, 6- Yiiksek, 7-Cok Yiiksek
segeneklerinden birini ( X ) koyarak cevaplandinmiz.
“ # E %
SORU R ey =4 - I
SORULAR 8 Ele|#® | A
NO a S & || £ |5
4 8 R
o :E I!E ()
1. Isinizdeki performansimzin kalitesi nasildir?
2. Isinizdeki verimliliginiz nasildo?
3 Is arkadaslarmizin performansini (benzer yapilan isler igin)
) ker i
4.

(3]
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