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Liderlik tizerine yapilan ilk arastirmalarda genellikle liderin biitiin izleyicileriyle ilgili
olarak benzer bir algiya sahip oldugu kabul edilmekteydi. Oysa ki Lider-Uye Etkilesim
teorisine gore, lider ile kendisine bagl her bir ast1 arasinda farkli nitelikte karsilikli etkilesim
gelismektedir.

Bu calismada Lider-Uye Etkilesim (LUE) iliskisi; etki, katki, baglilik ve profesyonel
sayg1’y1 da igeren ¢ok boyutlu yaklasimla ele alinarak, LUE kalitesinin bireysel ve drgiitsel
sonuclar iizerindeki etkisi incelenmistir. Calismada bagimli degiskenler olarak; is tatmini,
orgiite baglilik, isten ayrilma niyeti ve is performansi ele alinmistir. Bagimsiz degisken olarak
ise lider-iliye etkilesiminin kalite diizeyi dikkate alinmistir.

Calismada arastirma birimi olarak Afyonkarahisar Kocatepe Universitesi Tip Fakiiltesi
secilmistir. Calisma, 2006 yili Nisan-Eyliil aylarinda yiiriitiilmiis ve arastirma kapsaminda bu
donemde Tip Fakiiltesinde gorevli olan 189 oOgretim elemani yer almistir. Arastirma igin
gerekli olan veriler anket formu ve miilakat yolu ile elde edilmistir. Arastirmada LUE’nin
kalite diizeyi ile bireysel ve orgiitsel sonuclar arasindaki iligskinin incelenmesi ve bu iliskinin
ogretim elemanlarin demografik 6zelliklerine ve calistiklar1 birime gore farklilik gosterip
gostermediginin belirlenmesi hedeflenmistir.

Anket uygulamas1 sonucu elde edilen veriler SPSS 10.0 paket programi kullanilarak

analiz edilmistir. Istatistiksel analizde verilerin niteligine gore gerekli goriilen yerlerde
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pearson korelasyon, sirali lojistik regresyon analizi, varyans analizi ve TUKEY-HSD testleri
kullanilmistir.

Arastirma sonucunda Tip Fakiiltesinde lider-iliye etkilesiminin kalite diizeyi ile
Ogretim elemanlarinin is tatmini, orgiite baglilig1 ve is performansi arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 ve pozitif yonde, buna karsin isten ayrilma niyeti ile negatif yonde bir iligki oldugu
goriilmiistiir. LUE nin alt boyutlar1 olan etki, baglilik, katki ve profesyonel sayg ile bireysel
ve oOrgiitsel sonuglar arasinda da genel olarak istatistiksel anlamli iligki bulunmus, ancak
baglilik boyutu ile is performansi arasinda anlamli iliski saptanamamistir. Erkek Ogretim
elemanlarin LUE kalitesi puanlarinin bayanlarin puanlarindan biraz daha yiiksek oldugu,
ayrica kurumda calisma siiresi ile is performansi algisi arasinda da pozitif bir iliski bulundugu
gorilmistir.

Sonug olarak Afyonkarahisar Kocatepe Universitesi Tip Fakiiltesindeki lider-iiye
etkilesiminin kalite diizeyinin bireysel ve orgiitsel sonuglar iizerinde énemli bir etkiye sahip

oldugu anlagilmistir.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE INDIVIDUAL AND ORGANIZATIONAL
RESULTS AND LEADER-MEMBER EXCHANGE:
AN EMPIRICAL STUDY

Esin CEVRIOGLU
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February 2007

Advisor: Prof. Dr.Giiltekin YILDIZ

Earlier studies on leadership, it was generally assumed that the leader has a similar
perception of all followers. Howewer, according to leader-member exchange (LMX) theory,
different kinds of interactions are developed between the leader and each subordinate.

This study, examines effect, contribution, commitment and professional respect
aspects and effects of LMX quality on individual and organizational results in a
multidimensional approach. The dependent variables are job satisfaction, organizational
commitment, turnover intent and quality level, while the independent variable is the quality
level of leader-member relation.

The study is conducted in Afyonkarahisar Kocatepe University, Faculty of Medicine
between April-September 2006, and 189 faculty members were interviewed. The necessary
data for the study are gathered through survey and investigation. The relationship between the
quality level of LMX and individual and organizational results are examined and it is aimed to
find out if there is a difference in relations according to the demographic characteristics of
faculty members and their work units.

The data gathered through survey study are analyzed by using SPSS 10.0 package
program. For the statistical analysis, pearson correlation, ordered logistic regression analysis,
variance analysis and TUKEY-HSD tests are used.

This study finds, a statistically meaningful and positive relation between the quality of
LMX relation and job satisfaction, organizational commitment and job performance. Contrary

to these findings a statistically meaningful but negative relation is found between the quality
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of LMX and turnover intent of the members of Medical Faculty. A statistically meaningful
relation is also found between individual and organizational results and sub dimensions of
LMX: effect, commitment, contribution and professional respect, but insignificant relation is
identified between commitment level and job performance. LMX quality levels of male
faculty members are found higher than that of female faculty members, and a positive relation
between working period and job performance perception is also observed.

As a conclusion, it is understood that quality level of LMX relation at Afyonkarahisar
Kocatepe University Faculty of Medicine has an important effect on individual and

organizational results.
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GIRIS

Orgiitsel amaglarin gergeklesmesi, Orgiitiin basarili ve etkili olabilmesi igin
insanlar arasinda isbirligi yapilmasi gereklidir. Insanoglunun yaratilisindan bu yana bu
isbirligini saglayacak, izleyenleri bir ama¢ dogrultusunda zevkle calistiracak liderlere
ihtiya¢ duyulmaktadir. Lider olmadik¢a, oOrgiitlerin bir insan yiginindan pek farki
kalmaz. Liderlik, insanlar1 belirlenmis hedefler yoniinde c¢aba gdstermeye ikna etme
yetenegidir.

Liderlik konusunda ortaya atilan tanimlar incelendiginde tanimlarin birlestigi
noktalar genelde aynidir. Ortak payda durumundaki kriterler; belli bir amacin olmasi,
belli bir insan grubunun olmas1 ve bu grubu yonlendirebilecek bir liderin bulunmasidir.
Her ne kadar liderlik icin kisisel yeteneklerin olmasi gerekiyorsa da, giiniimiizde
kurulan isletmelerin Orgiitsel c¢alisma diizeni i¢inde lider roliinii iistlenmesi gereken
amagla 1y1 bir lider olmak icin kisinin biinyesinde toplamasi gereken vasiflarin ne
olmas1 gerektigi, nasil davranmasi1 gerektigi, nasil iy1 bir lider olunabilecegi yoniinde
goriisler bildiren farkli teoriler ortaya atilmaktadir.

Liderlikle ilgili teorilerin biiyiik bir ¢ogunlugu liderin izleyicilerine yonelik
olarak belli bir liderlik tarz1 sergiledigini varsaymaktadir. Ozellikler teorisi, davranigsal
liderlik yaklasimi, liderlikte durumsallik ve amac-yol teorileri’'nde liderin tiim
izleyicilerle ilgili olarak benzer bir algiya sahip oldugunu kabul etmektedir. Oysa ki
Lider-Uye Etkilesim Teorisi, liderin kendi birimindeki tiim izleyicilerle tek bir liderlik

tarz1 cergevesinde etkilesimde bulunmadig varsayimini agikca ortaya koymaktadir.

Graen, Dansereau ve Haga tarafindan 1975 yilinda ileri siirilen ve Onceleri
Dikey Ikili Baglantt Modeli (Vertical Dyad Linkage Model) olarak adlandirilan Lider-
Uye Etkilesim Teorisi, liderlik ¢alismalarina alternatif bir yaklasim sunmaktadir. Dikey
Ikili Baglant: Modelinde, lider ve izleyiciler arasindaki is iliskileri karsilikl (dikey) ikili
bir yaklagim cercevesinde ele alinmistir. Buradaki ikili kavrami, bir lider ve bir orgiit
iiyesini ya da bir yonetici ve bir ast1 ifade etmektedir. Lider-Uye Etkilesim Teorisi,
liderin her bir izleyicisine farkli bigimlerde davrandigini ileri stirerek, liderlik konusunu
etkilesimsel bir ¢erceve iginde ele almaktadir. Boylece liderlikle ilgili ¢calismalardaki,

liderin tiim izleyicilere aym bi¢imde davrandigi varsayimi, lider ile her bir izleyici



arasindaki dikey ikili iligkileri analiz merkezine alan bir yaklagimla yeniden

konumlandirilmistir.

Model ortaya konuldugundan bu yana liderlik siireciyle ilgilenen arastirmacilar
tarafindan teorik ve ampirik olarak ilgi gormiustiir. Modelle ilgili c¢alismalarda,
yoneticinin kendisine bagli olan astlarin her birisiyle diisiik kalite diizeyinden yiiksege
dogru farklilagan cesitlilikte etkilesim iligkileri gelistirdigi 6ne siiriilerek bu 6nermeyi
destekleyici kanitlar elde edilmistir. Arastirmacilar, lider ile izleyiciler arasindaki
iligkilerin niteliginin izleyicilerin i tatmini, ise bagliligi, performansi, ¢alisanin isten
ayrilma niyeti gibi sonuglar iizerindeki etkisini incelemek i¢in lider-iiye etkilesim
modelinden yararlanmislardir. Ancak bu konudaki calismalarin ¢ogunda ydnetici-ast
iligkilerinin niteliginin ortaya koydugu sonuglar yoneticinin bakis acisindan
incelenmistir. Dolayistyla astin bakis agisin1 yansitan arastirmalarin nispeten az sayida
oldugu dikkati ¢cekmistir. Lider-iiye etkilesim iliskilerinin kalitesinin degerlendirilmesi
ile ilgili ¢aligmalar 25 yi1l 6ncesine dayansa da teorinin ¢ok boyutlu dl¢timii ile ilgili
arastirmalar son yillarda gelisme gostermistir. Giiniimiizde lider-iiye etkilesim
iliskilerinin kalitesinin ¢ok boyutlu 6l¢iimii ile ilgili yiiriitiilen arastirmalarda is tatmini
veya isten ayrilma niyetinin degerlendirilmesi gibi bireysel ve orgiitsel sonuclarin
genellikle bir yoniiniin ele alindig1 goriilmektedir. Bu arastirmalarin ¢ogunlukla tiretim
ve saglik disindaki hizmet sektdrlerinde yapildigi, saglik sektoriinde ise nispeten daha

az sayida aragtirmanin yapildigi goriilmektedir.

Lider-iiye etkilesimi ile 1lgili literatiirde yer alan caligmalar, yiiksek kalite
diizeyindeki lider-liye etkilesiminin calisanlar ve Orgiit agisindan olumlu etkilerin
gelismesine yol acacagini ortaya koymaktadir. Buradan hareketle calismamizda Tip
Fakiiltesinde yoneticiler ve oOgretim elemanlar1 arasindaki etkilesim  iliskilerinin
kalitesinin 6gretim elemanlarinin is tatmini, orgiite baglilik, isten ayrilma niyeti ve is
performansi gibi bireysel ve orgiitsel sonuglarini etkileyebilecegi tezi 6ne siiriilmiistiir.
Tezimizin test edilmesi amaciyla literatiirden de yararlanilarak hazirlanan anket formu
veri toplama aract olarak kullanilmistir. Anket sonucglarinin istatistiksel
degerlendirilmesi yapildiktan sonra elde edilen verilerin yorumlanmasi i¢in Tip
Fakiiltesindeki 6gretim {iiyelerinin goriislerinden yararlanilmistir. Bu amacla Temel,

Dahili ve Cerrahi Bilimlerin Bolim bagkanlar1 ile miilakat yapilmistir. Elde edilen



verilerin literatiir destegi ile sunulmasi ve tez ¢aligmasinin farkli boliimleri ile ilgili bilgi

asagida sunulmustur.

Calismanin birinci boliimiinde genel olarak liderlik kavrami ve liderlik teorileri
ile ilgili bir kavramsal cer¢eve olusturulmustur. Burada oOncelikle farkli yazarlar
tarafindan yapilan liderlik tanimlar1 verilmis, sonrasinda liderlik teorilerinde ortaya
konulan lider tiplerinin 6zellikleri ve davranis tarzlari incelenmistir. Ayrica bu bdliimde
son yillarda ortaya konulan lider-liye etkilesim teorisinin temelini teskil eden dikey ikili
baglanti modelinin gelisimi iizerinde de kisaca durulmustur.

Ikinci béliimde lider-iiye etkilesim teorisine temel olusturan diisiince tarzi ve
lider-iiye etkilesim teorisini diger teorilerden aywran Ozellikler detayli bicimde
incelenmistir. Burada Oncelikle lider-iiye etkilesim teorisinin teorik temelleri ile ilgili
genis bir literatiir taramasi yapilarak elde edilen tanimlar ve 6zellikler siniflandirilmistir.
Daha sonra lider-iiye etkilesim teorisinin gelisimine bagli olarak son zamanlarda
tizerinde durulan ¢ok boyutlu yaklasim baglaminda etki, baglilik, katki ve profesyonel
sayg1 boyutlarindan bahsedilmistir.

Calismanin tigiincii boliimiinde ise lider-iiye etkilesim iliskilerinin kalitesi ile
bireysel ve oOrgiitsel sonuglar arasindaki iligkiler incelenmistir. Bu boliimde 6ncelikle
lider-iiye etkilesim iligkilerinin kalitesini etkileyen kurumsal belirleyiciler, ilk
etkilesimler, astin performansi, yukari dogru etkileme ve kisisel 6zellikler ele alinmistir.
Daha sonra lider-iiye etkilesim iligkilerinin kalitesi ile is tatmini, 6rgiitsel baglilik, isten
ayrilma niyeti ve 1§ performansi gibi bireysel ve orgiitsel degiskenler arasindaki iligkiyi
inceleyen literatiir bilgisi detayli bicimde verilmistir.

Calismanin ilk ti¢ boliimiinde arastirmanin teorik temellerinin olusturulmasini
takiben dordiincii ve son boliimde arastirmanin amaci ve hipotezleri ortaya
konulmustur. Arastirma birimi olarak Afyonkarahisar Kocatepe Universitesi Tip
Fakiiltesi secilmistir. Arastirmada Tip Fakiiltesi Orneginde lider-iiye etkilesim
iligkilerinin kalite diizeyi ile 0gretim elemanlarinin is tatmini, orgiite baghiligi, isten
ayrilma niyeti ve is performansi gibi bireysel ve oOrgiitsel sonuclar1 arasindaki iliskinin
ortaya konulmasi hedeflenmistir. Ayrica Ogretim elemanlarinin cinsiyeti, akademik
unvani ve kurumda ¢aligma siiresi gibi demografik 6zellikleri ile bireysel ve Orgiitsel

sonuglar arasindaki iliski de incelenmistir.



Lider-iiye etkilesim kalitesinin degerlendirilmesi ile ilgili ¢aligmalar 25 yil Oncesine
dayansa da teorinin ¢ok boyutlu 6l¢iimii ile ilgili arastirmalar son yillarda gelisme
gostermistir.  Ancak bu konuda yeterince ampirik caligma yapilmamistir.
Arastirmamizin amacit bir yandan lider-liye iligkilerinin ¢ok boyutlu yapisini
Tiirkiye’deki bir saglik kurumunda test etmek, diger yandan lider-iiye etkilesimini
tanimlayan etki, baghlik, katki, profesyonel saygi boyutlar: ile iiyelerin is tatmini,
orglite baglihigi, isten ayrilma niyeti ve is performanst arasindaki iliskiyi ¢cok yonlii
olarak ortaya koyarak, lider-iiye etkilesim teorisinin gelismesine katki saglamaktir.
Gilintimiizde lider-liye etkilesim kalitesinin ¢ok boyutlu ol¢iimii ile ilgili yiiriitiilen
aragtirmalarda genellikle is tatmini veya isten ayrilma niyetinin degerlendirilmesi gibi
bireysel ve orgilitsel sonucglarin sadece bir yOniinlin ele alindigr goriilmektedir. Bu
arastirmalarin da ¢ogunlukla iiretim ve saglik dist hizmet sektoriinde yapildigi, saglik
sektoriinde ise nispeten daha az sayida arastirma yapildig1 goriilmektedir. Bu ¢aligmada
Tip Fakiiltesi 6rneginde lider-iiye etkilesim kalitesinin ¢ok boyutlu dl¢timii ile 6gretim
elemanlarinin 1§ tatmini, orgiite bagliligi, isten ayrilma niyeti ve is performansi gibi 4
farkli bireysel ve Orgilitsel sonug¢ arasindaki iligki incelenmistir. Arastirmamiz
Tiirkiye’de Tip Fakiiltesi Hastanesinde c¢alismakta olan Ogretim elemani1 doktorlar
iizerinde uygulanmis olan ilk ¢ok boyutlu LUE arasgtrmasidir. Bdylece tezimiz
gecerliligi hem saglik sektoriinde hem de akademik bir ortamda test edilmis olacaktir.

Aragtirmamizin bu yonleri ile literatiire katki saglamasit muhtemeldir.

Arastirma sonucunda Tip Fakiiltesindeki yoneticiler ile 6gretim elemanlari
arasindaki etkilesim iligkisinin kalite diizeyinin 6gretim elemanlarinin i§ tatmini, orgiite
baglilik ve is performanslar ile pozitif yonde bir iliski gosterdigi, buna karsin isten
ayrilma niyeti ile ters yonde bir iligki i¢inde oldugu gorilmiistiir. Erkek oOgretim
elemanlarinin lider-liye etkilesim iligki kalitesi puanlarinin bayanlarinkinden biraz daha
yiiksek oldugu, ayrica kurumda calisma siiresi ile is performansi algisi arasinda da
pozitif bir iliski bulundugu saptanmustir.

Sonug olarak, Tip Fakiiltesi O6rneginde lider-iiye etkilesim kalite diizeyinin

bireysel ve orgiitsel sonuglar {izerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu anlasilmstir.



BiRINCi BOLUM

LIiDERLIK VE LIiDERLIK TEORILERI iLE iLGIiLi KAVRAMSAL
CERCEVE

I. LIDERLIK KAVRAMI

Insan toplulugunun oldugu her yerde liderler vardir. Liderligin ortaya cikist
insanlik tarihi kadar eskidir. Insanlar bir ¢ok isleri yalmz baslarina yapamazlar.
Amaglarmi gergeklestirmek, basarili, etkili ve etkin olmak i¢in aralarinda is boliimii,
isbirligi  yapmak gereklidir. Bu igbirligini saglayacak, izleyenleri bir amag
dogrultusunda zevkle ¢alistiracak lidere ihtiya¢ duyulmaktadir (Ceylan, 1997: 314).

Liderlik ve insanlarin gelistirilmesi sorumlulugundan daha oOnemli bir
sorumluluk olamaz. Lider olmadikga, orgiitlerin bir insan ve makine yigmindan pek
farki kalmaz. Liderlik, insanlar1 belirlenmis hedefler yoniinde ¢aba gostermeye ikna
etme yetenegidir. Liderlik bir grubu bir araya toplayan ve amaclara dogru giidiileyen
insan etmeni ile ilgilidir. Liderin yerine getirdigi giidiileme, etkisi agisindan, koza
icindeki pupay biitlin potansiyel ve giizelligi ile sahane bir kelebek haline getiren gizli
kimyasal maddeye benzer. Liderlik, potansiyeli gercege doniistiirerek; bir orgiitte ve
orglit iiyelerinde var olan potansiyeli basariyla sonuglandiran nihai bir etken olarak rol
oynar (Davis, 1982: 142).

Liderlik kavrami gesitli bi¢cimlerde tanimlanmistir. Liderlik konusunda ortaya
atilan tanimlar incelendiginde tanimlarin birlestigi noktalar genelde aymidir. Ortak
payda durumundaki kriterler; belli bir amacin olmasi, belli bir grup insanin olmasi ve bu
grubu yonlendirebilecek bir liderin bulunmasidir. Lider siirecte liderlik roliinii iistlenen
kisidir. Bu rol izleyicilerin amaglarina ulagmalarina saglayacag: katkiya inanmalarindan
dolayi, o kisiyi izlemeyi kabul etmeleri ve kisinin ilk etkilesimi baglatan olmasindan
kaynaklanmaktadir (Koontz vd., 1980: 660). Son yillarda yapilmis liderlik ¢alismalarina
bakildiginda, arastirmacilarin liderligi; kisisel o6zellik, lider davranisi, etkilesim
ozellikleri, rol iligkileri, “izleyen algilamasi, izleyenler iizerinde etki, orgiit kiiltiirii
tizerinde etki seklinde tanimladiklar1 goriilmektedir (Yukl, 1989: 252).

Liderlik stirecinin temelindeki birinci husus, bir kisinin baskalarini etkileyebilmesi
olusturmaktadir. Sosyal gruplarda siirekli olarak bireyler arasi etkileme iliskileri s6z

konusu olduguna gore “etkilemesi” fazla olanlardan liderler, “etkilenmesi” daha ytliksek



olanlardan ise izleyiciler olarak soz edilebilir. Liderin davraniglar1 belirleme yetenegine
ve giicline neden sahip oldugu ilizerinde de durmak gerekir. Etkileme olanaginin
dayandig1 etmenleri bes grupta toplamak miimkiindiir (Baysal ve Tekarslan, 1998: 202).

a) Mesru gii¢: Liderin 6rgiit icindeki pozisyonuna bagli olarak elde ettigi giig.

b) Odiill ve ceza iizerinde denetim: Liderin izleyicileri 6diillendirme ve

cezalandirabilme olanaklarina sahip olmasi.

c) Zorlama  giicii:  lzleyicileri,  belirlediklerine  uymadiklar1  takdirde

cezalandirabilme olanaklarina sahip olmasi.

d) Uzmanlik: Bilgi ve beceri nedeniyle etkileyebilme yetenegi. Dogal olarak bu

dayanak liderin uzman oldugu alanlar i¢in gecerlidir.

e) Bireysel nitelikler: Liderin ozellikleri, izleyicilerinin ona benzemek isteme

nedeniyle sahip oldugu etkileme olanagi.

Ikinci husus, liderligin olusmasi icin liderin resmi yetkilerle donatilmasi sart
degildir. Higbir resmi yetkisi olmadigi halde biiyiik bir grubu pesinde siiriikleyen
liderler olabilecegi; cok genis yetkilere sahip oldugu halde bunlar1 kullanamayan
dolayisiyla grubu pesinden siiriikleyemeyen yoneticiler de olabilir. Resmi yetki ile
donatilmis olmak ancak ydneticinin kullanabilecegi giic kaynaklarini artirabilir (Kogel,
2003: 584).

Ugiincii husus, liderligin sadece organizasyonlarin {ist kademelerini isgal edenlere
has bir siire¢ oldugu da diigiiniilmemelidir. Liderlik stireci degisik boyutlar, kaliplar ve
kapsama sahip olabilir. Bir ustabasi veya formen’in de liderlik yapmas: gerekir, bir
genel miidiiriin de. Aralarindaki fark kendilerini izleyenlerin sayisi, gerceklestirmek
istedikleri amagclarin niteligi, icinde bulunduklari kosullardir. Yoksa siire¢ olarak
liderlik is1 aynidir (Kogel, 2003: 584).

Bu aciklamalardan sonra liderlik silirecini asagidaki sekilde ifade etmek
mimkiindiir.

Liderlik= F (Lider, izleyiciler, Kosullar)
Yani liderlik siireci, lider, izleyiciler ve kosullar arasindaki iligkilerden olusan
karmasik bir siirecgtir. Asagida liderlik konusu ile ilgili baslica teorileri kisaca ele

alinmaktadir.



II. LIDERLIK TEORILERI

Liderlikle ilgili birgok teorik c¢alisma yapilmistir. Liderlik teorileriyle ilgili
olarak da c¢esitli simiflandirmalar yapilmistir. Liderlik teorilerini dort grup altinda
toplamak miimkiindiir.

1. Ogzellikler Teorisi

2. Davranigsal Liderlik Teorisi
3. Durumsal Liderlik Teorisi
4. Yeni Liderlik Yaklagimlari

A) OZELLIKLER TEORISi

Liderlik konusunu agiklamaya yonelik ilk gelistirilen yaklasim o6zellikler
teorisidir. Bu teori, yukaridaki esitlikteki “lider degiskenini esas alarak”, liderlikte
liderin 6zelliklerine birinci planda 6nem vermektedir. Bu teoride liderin entelektiiel,
duygusal, sosyal v.b, kisisel 6zellikleri ile fiziksel 6zellikleri belirlenmeye ¢aligilmistir.
Liderlikle ilgili olarak belirlenmeye ¢alisilan listede fiziksel Ozellikler olarak; boy,
agirlik, gcliiliik, yas, fiziksel olgunluk belirtileri, saghk durumu, yakisiklilik v.b
faktorlerin onemi tartisilmistir. Kisisel ozellikler olarak da; zeka, hitabet yetenegi,
bireyler arasi iliskiler ve haberlesme yetenegi, gliven verme veya giivenilir olma,
girisimcilik ve riski gdze alma, cesaret ve kendine giliven gibi faktorlerin Onemi
tartisilmistir. Ancak diigiintirler bu konuda tam bir goriis birligine varamamislardir.
Bunun nedeni, grubun diger iiyeleri veya takipgilerin dikkate alinmamasindandir. Lider
ile grup tyeleri arasindaki etkilesim ile liderin goérev yiiklendigi ortamin kosullarindaki
degismeler ve belirsizlikler liderin basarisinda olduk¢a 6nemli birer etken olmaktadir.
Cesitli 6zelliklere sahip kisiler ilgili kisilere ve grup amaclaria gore etkin birer lider
olabilirler (Hicks, 1975: 213; Eren, 2000: 417).

Yapilan arastirmalarda bazen etkin olan liderlerin birbirleri ile aymi 6zellikleri
tasimadiklart saptanmig; bazen grup iyeleri arasinda liderin Ozelliklerinden daha
fazlasina sahip olanlar bulundugu halde bunlarin lider olarak ortaya g¢ikmadiklar
gozlenmistir. Bu durum 6zellikler teorisine ters diismektedir. Ayn1 zamanda teori, lider
ile grup iiyeleri arasindaki etkilesimi ve ortam kosullarindaki degisimleri dikkate

almamasi yoniinden de eksikliklere sahiptir (House ve Aditya, 1997: 410).



B) DAVRANISSAL LIDERLIK TEORIS]

Davranigsal liderlik teorisi, 6zellikler teorisi yaklagiminin ¢ok verimli ve etkin
olmamasi nedeniyle gelistirilmistir. Bu teori, liderin kendisi kadar, esitlikteki ikinci
degisken olan izleyiciler de g6z Oniinde bulundurmustur. Davranig teorilerinin
gelismesinde ¢esitli uygulamali arastirma ve teorik ¢aligmalarin katkilar1 olmustur. Bu
calismalarin sonucu olarak degisik liderlik tarzlar1 belirlenmis ve bunlarin etkinlikleri
arastirllmistir. Asagida, davranigsal liderlik teorisini olusturan bu ¢aligmalar ve liderlik

davranislari ele alinmaktadir.

1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

1945°de baslayan Ohio State Universitesi liderlik calismalari, Davranigsal
Liderlik Teorisinin gelismesine biiylik katkida bulunmustur. Liderin davranis
bigimlerini tanimlamaya yonelik cesitli sorular gelistirilmis ve askeri-sivil pek cok
yOnetici lizerinde bu sorular uygulanmistir. Daha sonra sorulara verilen cevaplar, faktor
analizine tabi tutulmustur. Yapilan bu g¢aligmalarin sonucunda, liderlik davranislarimi
tanimlamada, kisiyi dikkate alma ve isi dikkate alma degiskenlerinin 6nemli rol
oynadiklar1 belirlenmistir. Liderlerin davranislarinin da iki faktor etrafinda yogunlastig
gorilmistir (Luthans, 1992: 271).

Bu faktorler su sekilde agiklanabilir (Yukl, 1994: 53-54): Kisiyi dikkate alma
faktorii, liderin izleyicileri lizerinde gliven ve saygi yaratmasi, onlarla dostluk ve
arkadaslik gelistirmesi yOniindeki davranislarini ifade etmektedir. Bu faktor, liderin
davranislarinda izleyicilerine agirlik vermesini gostermektedir. Insiyatif (veya ise
agirlik verme) faktorii ise, liderin, gerceklestirilmek istenen amagla ilgili isin zamaninda
tamamlanmasi1 i¢in amacg belirleme, grup iiyelerini organize etme, iletisim sistemini
belirleme, is ile ilgili siireleri belirleme ve bu dogrultuda talimatlar verme yoniindeki,
davranisini ifade etmektir.

Ohio State c¢alismalar1 liderlik degerlendirmelerinde hem is, hem insan
faktoriiniin 6nemini vurgulayan ilk ¢alisma olmasindan dolay1 énemlidir. Caligmalarin
sonucuna gore; liderin kisiyr dikkate alan davraniglarin artmasiyla devamsizlik ve
isgéren devir hizi azalmakta, isi dikkate alma davraniglar1 arttikca izleyicilerin

performans ve verimleri artmaktadir (Luthans, 1992: 271).



2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalar

1940’11 yillarm sonuna dogru, Michigan Universitesi arastirmacilari tarafindan,
liderlik davranislari lizerine ¢alismalar yapilmistir. Aragtirmacilar, farkli performanslar
gosteren ¢esitli organizasyonlarda, lider davraniglarinin performans iizerindeki etkilerini
incelemislerdir. Bu ¢alismalar sonucunda liderlik davraniglarinin kisiye ve ise yonelik
olmak tiizere iki temel faktor lizerinde yogunlastigr goriilmiistiir. Kisiye yonelik lider
i¢in, izleyicilerin is huzurlar1 6nemlidir. Biitiin liderler izleyicilerin bilgi ve becerilerinin
artmasina, calisma kosullarinin gelistirilmesine c¢aba sarfederler, yetki devrine onem
verirler. Bunun tersine, ise yonelik lider icin yapilan is cok 6nemlidir. Is yaptirimu igin,
liderler cezalandirma ve resmi otoritesini kullanir (Schermerhorn ve Hunt, 1997: 316).

Bu arastirmalarin Ohio State arastirmalarindan ayrildigi 6nemli bir nokta, lider
davraniglarinin kisilere doniik bir uctan iiretime doniik karsit uca kadar yayilan bir siire¢
olarak ele alinmasidir. Ohio State arastirmalarinda saptanan insan iligkilerine ve goreve
doniikliik 6geleri tanim bakimindan Michigan arastirmalarindaki bu iki ugla aym
dogrultudaysa da Ohio State arastirmalarmin sonucu bu iki 6genin bagimsiz oldugu,
yani bir yOneticinin her iki 6geye de yiiksek ya da algak diizeylerde sahip olabilecegi
merkezindeydi. Buna karsit olarak Michigan aragtirmalari bir yoneticinin ne kadar
kisilere doniik bir egilim gosterirse o kadar iiretime-doniikliikten uzaklasmis olacagini
ileri siirer. Bagka bir degimle, 6geler 6zdes, 6geler arasindaki iliski ise degisik olarak
saptanmigstir (Horner, 1997: 270).

Bu calismalarin ulastigi sonug, kisiye yonelik liderlik ile ise yonelik liderlik
bakis acisinin iki u¢ goriis oldugu ve kisiye yonelik liderlik anlayisinin daha etkin
oldugudur. Yukaridaki teoriler, kullanilan kavramlarin basitlestirildigi ve genellemelere
gidildigi noktasindan hareketle, kullanilan metodolojinin gegerliligine kadar

elestirilmistir.

3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi (Managerial Grid) Modeli

Robert R.Blake ve Jane S.Mouton tarafindan, yoneticilerin davraniglarim
tanimlamada bir arag olarak kullanilan yonetim tarzi matriksi (Managerial Grid) ile lider
davranislari, kisileraras: iligkilere yonelik olmasi ve {iiretime yonelik olmasina gore
boyutlandirmustir. Uretime yiiksek ilgi duyan ydneticiler isin basariimasi ve sonuglarma

odaklanmakta; kisiye yiiksek ilgi duyan yoneticiler astlariyla dostca/arkadasca iliski igin
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caba gostermekte ve catismalardan kaginmaktadirlar. Bu iki boyutun her biri 1 (en
diisiik)’den 9 (en yiiksek)’a kadar belirlenen 6lgekle hesaplanir. Bunun sonucu olarak

selik 1°de gosterildigi gibi bir matriks olusmustur (Newstrom ve Davis, 1993: 229).

(1)9) (9)9)

=]

P e )
Inzana ilgi (5)5)

k3 L2 F

o

Uretime iigi

Sekil 1: Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi (Managerial Grid)
Kaynak: Blake ve Mouton, 1978: 44

Yukaridaki matrikste cesitli yonetici tipleri rahatlikla belirlenebilir. Bu iki
boyutun ¢esitli kombinasyonlar1 kullanilarak asagida verilen bes tiirde liderlik davranig
bigimi belirlenmistir (Blake ve Mouton, 1978: 44; Tekarslan, vd., 2000: 130).

1.1 tarz1 ile Orgiit tiyeligini devam ettirmek i¢in yapilmasi gereken isi yerine
getirmede minimum ¢aba gosterilmesi yeterlidir. Lider insanlar ve {iretim i¢in en diisiik
ilgiyi gostermektedir.

1.9 tarzinda lider davranisinda sadece insanlar arasi iyi iligkiler Ongoriiliir.
Iligkilerin tatmini i¢in insanlarm ihtiyaglarma dikkatle ilgi gosterilmesi oOrgiitteki
caligma ortaminin ve is temposunun daha rahat ve arkadasca olmasini saglar.

5.5 Insanlarmn morallerini yeterli seviyede devam ettirerek isin yapilmasi igin
gereken dengenin saglanmasi yoluyla yeterli orgiitsel performansla miimkiin olabilir.
Lider davranis bigiminde ¢alisanlarin istekleri ile buna bagl olarak belirlenen moral
diizeylerini diisiirmeyecek bir etkinlik ve verimlilik g6z oniinde bulundurulmaktadir.
Uretim arttirilmaya calisilir ama en iist diizeye de ¢ikarilmaz. Boylece orgiitte tiim

tiyelerin mutlulugu saglanmaya ¢alisilmaktadir.
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9.1 Islerin sonuglarindaki etkinlik calisma ortamimnda insan faktorii ile
etkilesimin minimum dereceye indirilmesi yoluyla gerceklestirilmektedir. Lider,
orglitsel hedeflere ulagsmak icin isyeri kosullarin1 verimliligi azami diizeye c¢ikaracak
bicimde diizenlemektedir. Yani sadece liretim Ongoéren liderlik tarzidir ve insanin bir
makineden farki yoktur. Bu tarzda insanin istekleri ile onu mutlu kilacak higbir 6nleme
gerek goriilmemektedir. Liderin sorumlulugu kendine bagli iiyelerin islerini planlamak,
yonlendirmek ve kontrol etmektir. Dogaldir ki bu nitelikte bir davranisg Orgiitiin beseri
havasina aykir1 diismektedir.

9.9 Ise kendini adamis insanlar tarafindan yapilir. Orgiitin amacinda ortak
degerlere sahip olma yoluyla gerceklestirilen baglilik giiven ve saygi iliskisinin
gelismesine yol agar. 1.1°1n tersi 9.9 tipi liderlerdir. En 1iy1 liderlik tipi oldugu iddia
edilmektedir. Lider davranmis bi¢ciminde Orgiitte ise kendini vererek basarmak isteyen
kisileri ise alarak orgiitsel amaclar etrafinda toplamak ve onlarin bu arzu ve hirslari
sayesinde hem etkin ve verimli bigimde orgiitsel basarilar elde etme ve hem de yonetim
olarak insan arzu ve ihtiyaglarimi eksiksiz bigimde karsilayarak karsilikli giiven, saygi
ve dayanisma ortami meydana getirerek Orgiitsel mutlulugu gerceklestirme olanagi
saglanmaktadir

Boyle bir modelin en 6nemli yarar1 liderlere, davraniglarini kavram olarak
tanimlamasidir. Boylece kendi yonetim tarzinin ne oldugunu kavrayan bir liderin,
kendini hangi yonde gelistirmesi gerektigine yardimci olur. Bu modelin liderlik
davranigini agiklamasinda bir yontem olarak kullanilmasindan ¢ok is yerinde yonetim
bicimini agiklama gorevi gordiigli noktasinda elestiriler de yapilmaktadir (Learned ve

Sproat, 1972: 68; Blake ve Mountain, 1979: 46).

4. Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert tarafindan yapilan caligmalar, yOnetimsel ve organizasyonel liderlik
davraniglart yapist ve kontrolii lizerinde odaklanmis olup; ayni zamanda bunlarin,
calisanlarin egilimleri, motivasyon ve algilamalari lizerindeki etkilerini de géz Oniine
almaktadir (Bowdich ve Buono, 1989: 166).

Likert’in University of Michigan ¢aligmalarmin devami olarak gelistirdigi bu

modele gore, yoneticilerin davranislar1 dort grup altinda toplanabilir. Her grup belirli
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varsayimlar1 ve belirli davraniglart igerir. Bu dort grup ve Ozellikleri Tablo 1°de

goriildiigi gibi 6zetlenebilir

Tablo 1.1. Likert’in Sistem 4 Modeli

Liderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem4
Degiskeni (Istismarci (Yardimsever (Katilimer) (Demokratik)

Otokratik) Otokratik)
1.Astlara Astlara glivenmez Hizmetci Efendisi Kismen giivenir Biitiin konular
olan arasindaki gibi bir fakat kararlarla da tam olarak
giiven giivan anlayisina ilgili kontrola sa giivenir.

sahiptir. hip olmak ister.

Astlar is ile ilgili Astlar kendilerini Astlar kendilerini Astlar kendi
2.Astlarm konular tartigmak fazla serbest hisset- oldukga serbest his  lerini tama
algiladigy konusunda kendilerini ~ mezler. sederler. mi ile ser-
serbesti hi¢ serbest hissetmezler best hissede

ler.

Isle ilgili sorunlarm Bazen astlarin fikrini Genel olarak Daima astla
3. Ustiin ¢Oziimiinde astlarin sorar. astlarin fikrini rin fikrini
astlarla olan fikrini nadiren alir. alir ve onlari alir, onlar1
iliskisi kullanmaya ¢aligir. kullanir.

Kaynak: Luthans, 1992:306

Likert’in aragtirmalar1 sonucunda, Sistem 3 ve Sistem 4 tarzlar1 altinda

calisanlarin yiiksek verim elde ettikleri, Sistem 1 ve Sistem 2 tarzlari altinda ¢alisanlarin

daha diisiik verim elde ettikleri goriilmiistiir. Ayrica bu model, Sistem 4 uygulamasin

her yerde ve siirekli en ekin yonetim tarzi saymasindan dolay1 elestirilmistir (Luthans,

1992: 307).

C) LIDERLIKTE DURUMSALLIK TEORISI

Farkli organizasyon yapilarinda liderligin incelemesi ile 1ilgili arastirmalar

devam ederken, bazi durumlarda otoriter bir yaklasimin c¢ok etkili olabilecegi

anlagilmistir. Bununla birlikte, bazi durumlarda demokratik yaklagimin daha etkili

olabildigi gorilmistiir. Bu gozlemler liderlerin, liderlik yaklasimlarinda esnek olmalari
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gerektigini  diisiindiiriirken, liderlerin, kendi davramislarimi bu kadar kolayca
degistiremeyecegi yoniinde karsit goriislerde tartisma konusu olmustur (Bowdich ve
Buono, 1989: 167).

Durumsallik teorisi en uygun liderlik davraniglarinin kosullara ve durumlara
gore degisecegini ileri siirmektedir. Bu ise, genellikle yonetimde “tek ve en iyi”
yonetim tarzi bulundugunu savunan davranigsal teoriden farkli yanini olusturmaktadir.
Davranigsal teori liderlerin ise yonelik veya kisiye yonelik davranis gosterebileceklerini
iler1 stirmiis, fakat hangi kosullarda kisiye yonelik davranisin etkin olacagini
belirtmemistir. Bunun yerine kisiye yonelik liderlik davraniginin grup iiyelerinin tatmini
ve verimliligini, dolayisiyla liderin etkinligini artiracagmni varsaymustir. Oysa,
durumsallik teorisine gore her iki davranis ¢esidi de belirli kosullar altinda ayni
derecede etkin olabilir. Bu itibarla durumsallik teorisi belirli durumlarda hangi
kosullarin 6nemli oldugunu belirlemeye ve bu kosullara uygun liderlik tarzinin ne
olabilecegini aragtirmaya agirlik vermistir (Kogel, 2003: 598).

Durumsallik teorisi ile ilgili en ¢ok bilinen ¢alisma Fred Fiedler’in liderlerin
etkinlikleri ile ilgili caligmasidir. Asagida durumsal teori ile ilgili olarak iki ayr1 model

ele alinacaktir.

1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fiedler’in modeli insan kaynaklar1 yonetiminin gercek pratigine uyarlamasinin
da elestirildigi goriilmektedir. Fiedler, modelin temelinde mevcut islere uyacak
liderlerin se¢im ve gelistirilmesi gibi daha geleneksel tekniklerin kullanilmasinin yerine,
ihtiya¢ duyulan niteliklerin lidere uymasi ig¢in yonetim pozisyonu olmasi gerektigi
diisiincesini  O6ne siirmiistiir. Bu durum g6z Oniinde bulundurularak, Fiedler ve
arkadaslar1 kisinin liderlik tarzin1 ve isinin durumsal boyutlarini ( is yapisi, lider-liye
iligkileri ve pozisyon giicli) belirleyen bir rehber hazirlamislardir. Sonrasinda egitim
alan kisiye bir¢ok alternatif ¢ozlimler iceren bir seri kisa problemler verilmistir (Fiedler
vd., 1965: 116).

Fiedler’in liderlik etkinligi egitiminde, egitilene durumu tanimasi ve lider tipi -
lider durumu karsilastirmasini optimize edebilmek i¢in gerektiginde degistirebilmesi
ogretilmistir. Lider iiye iliskilerinin uyum saglamasi i¢in onerilen yollardan birisi de

astlarla daha c¢ok (ya da az) resmi olmayan tarzda zaman ge¢irilmesi ve bazi astlarin
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grup icine ya da disina alinmasidir. Lider gorev yapisini azaltmak i¢in yeni veya normal
dis1 problemler ortaya koyabilir; gorev yapisim arttirmak i¢in lider daha fazla bilgi ve
detayli bir plan hazirlanmasini isteyebilir. Pozisyonun giiciinii arttirmak igin lider o is
icin bir uzman haline gelebilir ya da pozisyonun giiciinii azaltmak i¢in lider astlarinin da
planlama ve karar alma mekanizmasinda gorev almasini isteyebilir (Fiedler vd., 1965:
117).

Lider uyum egitimi i¢in katkinin ¢ogu Fiedler ve 6grencileri/meslekdaslarindan
gelmigtir. Sivil oOrgiitlerde gerceklestirilen 5, askeri Orgiitlerde gergeklestirilen 7
arastirmanin gozden gecirilmesini takiben, Fiedler bu 12 arastirmanin sonuglarinin
Lider Uyum egitimini destekleyen istatistiksel anlamli sonuglar verdigini belirtmistir.
Fiedler bu ¢aligsmalarin “liderlerin kendi etkinliklerini arttirabilecek derecede liderlik
durumlarin1 degistirebilecekleri” iddiasini da destekledigini 6ne stirmiistiir.

Genel olarak Fiedler’in liderlik teorisi ve pratigine énemli bir katki sagladig:
yoniinde pek siiphe yoktur. Bir takim elestiriler olsa da Fiedler modelinin nasil katki
sagladigini agiklayan bir¢ok neden vardir (Luthans, 1992: 280)

1. Bu teori tahminsel yaklagimini sunan ilk goriiniin liderlik teorisidir.

2. Liderin etkinliginin belirlenmesinde hem durumun hem de lider
karakteristiklerinin 6nemini vurgulamistir.

3. Tahminlerinin test edilmesi ve modelin gelistirilme ¢abalarini igeren ¢ok sayida
arastirmanin yapilmasina neden olmus ve diger alternatif tahmin teorilerinin
olusturulmasina yol agmustir.

4. Modeli ger¢ek liderlik durumlarma uyarlayan lider uygunluk programinin
gelisimine yol agmustir.

Fiedler, liderin zeka, deneyim ve teknik uzmanlik gibi kaynaklarinin grubun
performansi ile alakali oldugunu 6ne siirmiistiir. Ornegin stresli durumlar altinda etkili
is yapma giicii liderin zekasindan ziyade onun deneyimi ile iligkili olmaktadir. Fiedler
kendi teorini destekleyecek calismalarin oldugunu 6ne siirmiis ise de konunun heniiz
teorinin gecerliligi hakkinda sonuglar ortaya koyacak miktarda arastirma yapilmamistir

(Luthans, 1992: 280).
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2. Amac-Yol Teorisi

Liderlik analizinde gecerli olan taninmis yaklagimlardan birisi de Robert House
ve yaklasimini benimseyenlerin ortaya koydugu amag-yol yaklagimidir. Bu yaklasim,
diger davranmigsal ve durumsal liderlik yaklasimlar1 gibi farkli durumlarda etkili olan,
farkli liderlik davraniglar1 iizerinde durulmustur. Esas itibariyle, liderin gosterdigi
davranigin astlarin motivasyonu, tatmini ve basar1 dereceleri tiizerindeki etkisi
aciklanmistir (Ivancevich ve Matteson, 1990: 400). Liderin birincil amaci, izleyicileri
motive etmesidir. Arzulanan orgiitsel sonuglar ancak gorevlerin basarilmasiyla saglanir
(Duncan, 1981: 236). Sonuglar amag, gorevler ise aractir. Uygun gorevler
basarildiginda amagclara ulasilir. Amaglara ulasildiginda bireyler i¢in 6diiller bunu izler.
Liderin rolii amaglara giden yolun astlarca acikc¢a anlasilmasini saglamak, amaclara

ulagmadaki engelleri ortadan kaldirmaktir (Kegecioglu, 2003: 184).

Gorev faaliyetleri Sonuglar Odiiller

ARAC AMAC SONUCLAR

House, liderlerin ana isinin c¢alisanlarin hedeflenen amaglara ve odiillere
ulagsmak icin dogru yolda kalmalar1 konusunda onlara yardim etmek oldugunu ileri
sirmiistir. House liderlerin tek bir liderlik davramisindan daha fazlasim
gosterebilecegini savunmustur. House nin bu diisiincesi, liderin tek tip baskin davranisa
sahip olacagimni diistinen Fiedler’in diisiincesiyle c¢elismektedir. House tarafindan
belirlenen dort tip liderlik davranis1 vardir (Kreitner ve Kinicki, 1998: 506):

a) Otoriter liderlik: Astlara isle ilgili teknik bilgi verir, ne yapmalar1 gerektigini
ve nasil yapmalar gerektigini agiklar. Standartlara tam olarak uygun is yapilmasini
ister.

b) Destekleyici liderlik: Astlarin istek ve ihtiyaclarina onem verir, arkadasca
davranir, kendisiyle diyalog kurmak kolaydir. Fakat igin daha iyi sartlarda olmasi i¢in
caba gostermez.

c¢) Katilimer liderlik: Is ile ilgili kararlar1 verirken siirekli astlarma danisir.

Onlarin fikirlerine her zaman deger verir.
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d) Basariya yonelik liderlik: Iddiali amaglar ortaya koyar ve astlarina bunlart
basarabilecekleri konusunda giiven duygularini belirtir. Onlardan stirekli en yliksek
performans1 gostermelerini ister.

Liderlik davranisinin nasil olacagi, astlarin kisilik 6zelliklerine, isin niteligine ve
isin zaman ve ¢evre baskisina gore degisecektir. Dolayisiyla, bu teoriye gore, en uygun
liderlik davranisinin hangisi oldugu duruma gore degisecektir. Yapilan arastirmalar
daha rutin ve sikici isler yapanlarin destekleyici lider ile, daha yiiksek is tatminine
ulastiklarin1 gostermistir. Belirsiz islerde calisanlarin ise yonlendirici liderle daha
verimli ve is tatminleri daha yiiksek olarak ¢alistiklar1 ortaya konulmustur (Hellriegel

v.d., 1995: 363).

Yiiksek .~ Planlanabilen (rutin) isler

I \\\\ ,",/

T S

A

/ Planlanamayan
(rutin olmayan) isler
Diisiik
Yiiksek OTORITER DAVRANIS Diisiik

Sekil 2: Is tatmini, Otoriter Davranis ve Isin Niteligi Arasindaki iliski
Kaynak: Hellriegel v.d., 1995: 363

Isin niteligi ile astlarin tatmini ve liderlik davranisi1 arasindaki iliski Sekil 3 °de
gosterilmistir. Buna gore; en uygun liderlik davranisinin hangisi oldugu isin 6zelligine

gore degisecektir. House’un modelindeki ana degiskenler, isten duyulan “tatmin” ve
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“rol belirsizligi”dir. Isten duyulan tatmin kisinin bir durumu ne 6lgiide kisisel acidan
odiillendirici nitelikte gordiigii anlamina gelir. Odiiller bizzat isin ya da isin yerine
getirildigi ortamin fonksiyonu olabilirler. Rol belirsizligi ise, s6z konusu kisinin gorevi
ile ilgili belirsizlik derecesidir ve iki boyutu vardir; 1. Gorevin basarilmasi halinde
varilacak amaclarin dnceden tahmin edilebilirligi, 2. Davranisin uygun davranis oldugu
hususunda rehberlik hizmeti gérecek kural ve diizenlemelerin varligi. Rol belirsizliginin
genel olarak gerilim, psikolojik baski, iste diisiik verimle yakin iliskisi oldugu
gorilmistiir. Belirsizlik hali, kisinin amaclarin1 belirlemesi ve ayrica davranisin
amaglara varilmasini saglayacagina dair olan beklentilerine ulagmasi giiclesir (Zel,

2001: 116).

D) DIKEY iKiLi BAGLANTI TEORISi

Bir ¢ok liderlik yaklasimi, liderin durumsal faktorlerle karsilastiginda hangi
davranig1 bigimini gostermesi gerektigi ile ilgilenmekte, liderin kisilik 6zellikleri ile
astlarin kisilik ozellikleri arasindaki farklart g6z ardi etmektedir. Yani liderlerin
astlarinin hepsine ayni tarzda davranip, davranmadiklar1 hususunu dikkate almayarak,
liderlik tarz ya da davraniglarinin tiim astlar i¢in benzer eylemleri icerecegi noktasindan
yola ¢ikmigslardir. Oysa is ortaminda bunun bdyle olmadigi goriilmektedir. Bu goriisii
temel alarak , Dansereau, Graen ve Haga 1975 yilinda liderin grup iiyelerinden her birisi
ile iliskilerini ayr1 ayr ele alip, ast-ilist arasindaki karsilikli degisim iliskisine dikkati
ceken bir liderlik yaklasimi gelistirmislerdir. Dikey Ikili Baglanti (Vertical Dyad
Linkage=VDL) yaklasimi adin1 verdikleri bu modelde akademisyenler; nezaretcilerin
(iist) tiim astlara (izleyicilere) karsi tek bir liderlik tarzi sergilemedikleri, farkli astlara
farkli bicimde davrandig: varsayilarak, liderin kendisine bagli izleyicilerin her biri ile
nasil bire bir farkl iligkiler gelistirdigi lizerinde durmuslardir (Baron ve Greenberg,
1989: 396).

Cesitli arastirmacilar modelde Ongodriilen bu iliskinin tek yonlii degil de,
karsilikl1 bir etkilesim iligkisi oldugunu ileri siirmektedir. Bundan dolay1 model, “Lider-
Uye Etkilesim Teorisi” olarak da anilmaktadir. Bir sonraki boliimde bu teori ayrintil
olarak incelenecegi icin burada ayrintiya girilmemistir (Liden ve Graen, 1980: 451;

Duchon vd., 1986:56; Baron ve Greenberg, 1989: 396).
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III. DIGER LIDERLIK YAKLASIMLARI

Is diinyasinda yasanan hizli degisim ve klasik yaklagimlarin liderlik ile ilgili
sagladig bilgiler, liderlik ile ilgili yeni teori ve modellerin gelistirilmesini saglamistir.
Son donemde gelistirilen liderlik yaklasimlar1 arastirmalar1 kavramsal, duygusal ve
davranigsal boyutlar {izerinde yogunlagsmistir. Bu kapsamda degerlendirilebilecek
onemli giincel yaklasimlar olarak; doniisiimcii liderlik, karizmatik liderlik, stratejik

liderlik sayilabilir.

A.DONUSUMCU LIDERLIK

Donitistimcii liderlik, gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik bir liderlik
tarzidir. Bundan dolayr da vizyon sahibi olmayi ve bu vizyonu izleyicilere kabul
ettirmeyi gerekli kilar. Izleyicilerin daha yiiksek seviyede basarilar kazanmasi icin
motive edilmesi fikrini igerir. Atilm yapmak ve yenilik¢i gelisme politikalar1 izleyen
organizasyonlar i¢in doniisiimcii liderlik bi¢imi etkili olmaktadir (Rafferty ve Griffin,
2004: 229-230).

Dontigiimeti liderler, izleyicilerinin ihtiyaglarini, inanglarini, deger yargilarim
degistirirler. Onlarin tiim yeteneklerini ortaya ¢ikararak, kendilerine olan giivenlerini
artirirlar, boylece onlardan daha fazla sonu¢ almayr hedefleyerek c¢alisanlart motive
ederler (Horner, 1997: 27). Doniistimcii liderler, kavramsal diisiinen, degisiklige agik
olan, ikna edebilme yetenegi olan ve amag olusturabilen kisilerdir (Eyal ve Kark, 2004:
228).

B. KARIZMATIK LIDERLIK

Karizma kisinin ¢ekiciligi ile ilgili bir kavramdir. Karizmatik lider, sahip oldugu
ozellikleri ile, bagkalari kendi istedigi yonde davranmaya sevk eden kisidir. Bu tarz
liderler, her zaman bir vizyona ve amaca sahiptirler. Giiglii olduklar1 yanlarinin
farkindadirlar ve bunun iizerine yatirnm yaparlar (Kreitner ve Kinicki, 1998: 510-511).

Arastirmacilar, karizmatik liderlerin izleyenlerin ihtiyaglari, degerleri, tercihleri
ve tutkularii dontstiirerek izleyenleri sayisal olarak ¢ok, nitelik olarak ise farkl sekilde
etkiledigini vurgulamislardir. Bu sekilde karizmatik liderlerin izleyenleri motive

etmekte,  kisilerin = 6zveride  bulunmalarini  ve  belirlenmis  misyonun
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gerceklestirilebilmesi ig¢in gorevinin gerektigi performansin iizerinde performans

gerceklestirmelerini sagladiklarini belirtmektedirler (House vd., 1991: 364).

C. STRATEJIK LIDERLIK

Stratejik liderlik, izleyenlerini goniillii olarak etkileyerek giinliik kararlari alma
ve bu yolla orgiitiin uzun donemli faydalarin1 ve kisa donemli finansal dengesini
saglama veya vizyon yaratma, Oornek olma ve orgiite deger katma yetenegi olarak
tanimlanabilir. Tanima gore stratejik liderlik normal liderlikten iki sekilde ayrilir.
Bunlardan birincisi, sadece 6rgiit iist diizey yoneticileri ile ilgili olmasidir. Ikincisi ise,
yoneticilerin sadece rasyonel gorevleri degil, stratejik ve sembolik aktiviteler iizerine
odaklanmasidir. Liderlik sadece orgiit i¢i ile sinirli kalirken, stratejik liderlik pozisyon
itibari ile Orgiitiin kiiltiiriindi, stratejisini ve yapisini degistirmektedir (Rowe, 2001: 81;

Hinterhuber ve Friedrich, 2002: 200).
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IKiNCi BOLUM
LIDER-UYE ETKILESIM TEORISI

Liderlik alaninda yillardir ¢ok sayida ¢alisma yapilmasina ragmen, liderligin ne
oldugu ve nasil basarilabildigi tam olarak anlasilabilmis degildir. Graen ve Uhl-Bien
(1995) liderligin liderler, astlar1 ve iliskilerinden olusan ii¢ ana unsuru oldugunu ileri
stirmiislerdir. Liderligi bu {ic unsur ve bu unsurlar arasindaki baglantilar agisindan
birlikte ele alarak anlamaya g¢alismak, liderligin sadece liderle ilgili oldugu diisiincesi
yerine, bu unsurlar arasindaki iliskiyi on plana ¢ikaran Lider-Uye Etkilesim teorisi ile
miimkiin olabilir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 220; Dione, 2000: 6).

Bu béliimde Lider-Uye Etkilesim teorisine temel olusturan diisiince tarzi bu
teoriyi diger liderlik teorilerinden ayiran oOzellikler, Lider-Uye Etkilesim teorisinin
teorik temeli ve gelisimi, lider-liye iliskilerinin gelisim siireci ve bu siireci etkileyen

faktorler incelenecektir.

I. LIDER-UYE ETKILESIM TEORIiSi ILE iLGILIi KAVRAMSAL
CERCEVE

A) LIDER-UYE ETKILESIM TEORISINE TEMEL OLUSTURAN DUSUNCE

TARZI

Liderlikle 1ilgili teori ve yaklasimlarin bir ¢ogu liderin izleyicilerine yonelik
olarak, cesitli durumsal faktorlerle karsilastiginda hangi davranis bigimini sergilemesi
gerektigi iizerinde durmakta, liderin kisilik ozellikleri ile astlarin kisilik 6zellikleri
arasindaki farkliliklarin iizerinde durmamaktadir. Liderlerin tiim astlarina benzer
sekilde, ayni1 tarzda davrandig1 varsayimi ile hareket etmektedirler (Liden ve Graen,
1980: 451; Baron ve Greenberg, 1989: 396). Oysa ki Lider-Uye Etkilesim teorisi,
liderlerin calisma gruplart igindeki tiim grup iiyeleriyle benzer bir liderlik tarzi
cercevesinde etkilesimde bulunmadigi varsayimini agikg¢a ortaya koymaktadir (Liden ve
Graen, 1980: 451; Duchon vd., 1986:56; Baron ve Greenberg, 1989: 396, Dockery ve
Steiner, 1990: 395; Liden ve Masly, 1998: 43; Castro ve Cogliser, 1999: 63).

Danserau vd. (1975) liderin grup iiyelerinden her birisi ile iliskilerini ayr1 ayri
ele alip, ast-list arasindaki karsilikli etkilesime odaklasan bir liderlik yaklagimi
gelistirmislerdir. Ustler ve astlarin her biri arasindaki degisken iliskilerin 6nemini

vurgulamglardir. Dikey Ikili Baglanti yaklasimi admni verdikleri bu modelde yazarlar;
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nezaret¢i (list) ve ast arasindaki birebir iligkileri bireysel analiz diizeyinde ele almakta
ve diger pek c¢ok liderlik yaklasimindan farkli olarak yalnmizca belirli bir zaman
dilimindeki statik iliskilerle yetinmeyip, uygulanmakta olan liderlik siirecine 6nem
vermektedirler (Baron ve Greenberg, 1989: 396; Zel, 2001: 134).

Lider-Uye Etkilesim modeli, liderin farkli astlarla farkli iliskiler gelistirmek
lizere pozisyon giiciinii nasil kullandigini agiklar. Bu modele gore liderin caligsma
birimindeki tiim tiyelere karsi tek bir liderlik tarzi sergilemedigi, farkli iyelere farkl
bicimde davrandig1 varsayilarak, liderin kendisine bagh izleyicilerin her biri ile nasil
bire bir fakl iliskiler gelistirdigi lizerinde durulur. Her lider-ast cifti, bir dikey ikili
olarak ifade edilir. Model, lider ile izleyiciler arasindaki bire bir dikey dinamik iligkileri
incelemeye yoneliktir (Northcraft ve Neale, 1990: 427; Dierendonck vd., 2002: 84;
Varma vd., 2005: 84).

Modelin gelistiricileri olan Danserau, Graen ve Haga; bir ¢alisma grubunun ise
yonelik tutumlari, becerileri ve basarimlar1 agisindan homojen bir 6zellik gostermedigi
miiddetce, bir liderin grubunu bir biitiin olarak goriip, astlarinin tiimiine birden genel ya
da ortalama bir lider davranis tarzi ile davranmasinin yanlis oldugunu 6ne siirmekte ve
astlarin so6zii edilen boyutlar agisindan farkliliklarinin g6z oniinde tutularak, lider ile
tim grup arasindaki iliski yerine, lider ile her bir asttan olusan ikili iligkinin
irdelenmesinin daha akilct ve verimli olacagini vurgulamaktadirlar. Bu karsilikli
etkilesim, iliskilerin olugsmasinda hem is unsurunu hem de sosyal unsurlar1 dikkate

almaktadir (Zel, 2001: 135).

Liderlerin alt kademe ile iliskilerinde tek bir veya ortalama liderlik tarzi veya
ortalama liderlik tipi gelistirdigini ve kullandigin1 6ngoren liderlik modellerinin aksine
Graen ve ¢aligma arkadaslar1 (1977), Dikey Ikili Baglanti Modelini dnererek (Vertical
Dyad Linkage Model-VDL) liderlerin ¢aligma gruplarimin farkli iiyelerine yonelik ¢cok
farkli davranis ornekleri gosterdiklerini ileri siirmiislerdir. Ornegin, Dansereau ve
arkadaslar1 (1975), 60 lider-ast ciftini, 9 aydan uzun bir siire incelemis ve lider-iiye
etkilesiminin iki gruba ayrildigini1 ortaya koymuslardir. Bunlardan birincisi grup ici
iliskililik olarak adlandirilmistir ve karsiliklr etki, karsilikli giiven, saygi, sevgi ve ortak
kader bilinci ile tanimlanan bir ortaklik olarak tanimlanmistir. Etkilesimin ikinci grubu,
grup dist iligkililik olarak adlandirilmistir ve lideri bir nezaret¢i olarak tanimlamistir.

Grup dis1 iliskililikte lider-iiye etkilesimi sadece asagi dogru etkileme (liderin liyeyi
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etkilemesi) ve tamimlanmis rol iligkileri ile tanimlanmistir (Graen vd.,1977: 495;

Duchon vd., 1986: 57; Boies ve Howell, 2006: 247).

B) LIDER-UYE ETKILESIM TEORISINI DIGER LIDERLIK
TEORILERINDEN AYIRAN OZELLIKLER

Konuyla ilgili ilk yayinlarda Graen ve arkadaslari organizasyonlardaki liderlik
tiirlerini, ortalama liderlik tipi olarak adlandirdiklar1 geleneksel liderlik tipi ile Lider-
Uye Etkilesim yaklasimi olarak iki grupta ele almislardir. Arastirmacilar ortalama lider
tipindeki liderlerin tiim astlarina nispeten benzer bi¢imde davrandigini kabul
ettiklerinden, bu aragtirmalarda liderlerin astlarina karsi gosterdikleri tipik veya
ortalama davranis bigimleri incelenmistir. Graen ve arkadaslart son yillarda liderlik
alanindaki yavas ilerlemenin ortalama liderlik tipine odaklanilmasindan
kaynaklandigini bildirmis ve Lider-Uye Etkilesim yaklasiminin ortalama liderlik tipine
gore Orgiitsel olaylarla daha yakindan ilgili oldugunu iddia etmislerdir (Dansereau vd.,
1975: 47; Graen vd., 1977: 495; Dienesch ve Liden, 1986: 622).

Lider-Uye Etkilesim teorisi ile diger liderlik teorileri arasindaki temel farklilik,
lider-ast ikilileri arasinda olusan karsilikli etkilesime odaklanmasi ile ilgilidir. Lider-
Uye Etkilesim teorisi ile ilgili ilk ¢alismalar, lider-ast ikilileri arasinda farkli nitelikte
etkilesimlerin mevcut oldugunu ve bu etkilesimlerin diizeyinin c¢alisanlarin is tatmini,
iste kalma siiresi veya isten ayrilma kararlar1 ve ig performans: tizerinde etkili oldugunu
destekler niteliktedir. Bunun disinda lider-iiye iligkilerinin is davranislari, liderin asti
dikkate almasi, lider destegi, ise harcanan enerji ve zaman miktari, karar vermeye
katilma ile de iliskili oldugu bulunmustur (Case, 1998: 389).

Genel olarak Lider-Uye Etkilesim Teorisi, diger liderlik teorilerinden ayiran dért
unsur vardir:

- Oncelikle Lider-Uye Etkilesim Teorisi, tanimlayici bir teoridir. Organizasyona
daha fazla katki saglayan ve daha az ya da ¢ok az katki saglayan ¢aligma gruplarini
tanimlamaktadir.

- Lider-Uye Etkilesim Teorisi ikili iliskiler kavramim liderlik olayinin parcasi
haline getiren tek liderlik yaklasimidir.

- Lider-Uye Etkilesim Teorisi dikkatimizi liderlikte iletisimin Onemine

yonlendirdigi i¢in dikkate degerdir.
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- Lider-Uye Etkilesim Teorisi ile ilgili uygulamalarin &rgiitsel sonuglarla pozitif
yonde iliskili oldugunu destekleyen ¢ok sayida calisma vardir. Lider-iiye iligkisinin
performans, orgilite baglilik, is ortami, yenilik¢ilik, kurumsal vatandashik davranisi,
yetki, yonteme bagli (procedural) ve dagitici (distributive) adalet, kariyer gelisimi gibi
bir¢ok orgiitsel degisken ile iligkili oldugu ileri siiriilmiistiir (Graen ve Uhl-Bien, 1995:
219; Northouse , 1997: 116; Dione, 2000: 6).

II. LIDER-UYE ETKILESIiM TEORISININ TEORIK TEMELLERI VE
TEORININ GELIiSIMIi

A) LIDER-UYE ETKILESIM TEORISININ TEORIK TEMELLERI

Lider-Uye Etkilesim Teorisi, ¢esitli teorik temellerden beslenerek gelismistir. Bu
temellerden birisi rol teorisidir. Bu teoriye gore lider ile liyeler arasindaki karsilikli
ve Graen, 1996: 1538; Case, 1998: 388). Lider-Uye Etkilesim Teorisinin diger teorik
kaynagi sosyal degisim teorisidir. Buna gore oOrgiitte farklilasmis dikey iliskilerin
gelisimi Orgiitiin kiiltiirel ve sosyal yapist i¢indeki karmasik rol olusumunu ve sosyal
degisim siirecini igermektedir (Varma vd., 2005: 85). Modelin bir diger teorik dayanagi
da kurumsal adalet yaklagimidir. Lider-liye etkilesim iligkileri, grup i¢i ve grup dis
olarak farklilasmis etkilesime dayandigi i¢in kurumsal adaletin lider-iiye etkilesim
iligkileri tizerinde Onemli etkileri oldugu kabul edilmistir. Lider-iiye iliskilerinin
gelisiminin teorik dayanaklar1 olarak kabul edilen “rol teorisi”, “sosyal degisim teorisi”,

“esitlik teorisi” ve “adalet yaklagimi” (Scandura, 1999: 8) asagida detayli olarak

incelenmektir.

1. Rol Teorisi

Lider-Uye Etkilesim Modelinin teorik temelinden biri “gelismis’> ya da
“tartisilmig’’ rol fikrine dayanir. Bu diisiince organizasyon iiyelerinin sahip olduklar
pozisyona gore, yapmalar1 gereken isleri roller veya davramisg bigimleri lizerinden
yiiriitmeleri anlamina gelen ‘’rol teorisi’’ ile ortiismektedir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001:
698).

Graen vd. (1977), “organizasyon iyelerinin, gorevlerini istlendikleri roller

yoluyla gerceklestirdiklerini’’ belirtmistir. Bu nedenle organizasyon i¢indeki rollerin
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yapisinin, tanimlanma ve gelistirilme bi¢imlerinin bilinmesi gerekli ve faydali olacaktir.
Rollerin nasil gelistigi konusuna odaklanan Graen, rollerin sadece yazili is tanimlari
veya diger resmi belgelere gore belirlenmedigini ileri slrmiistiir. Graen iiyelerin
rollerinin daha ziyade “rol olusturma islemi’’ denilen resmi olmayan bir siireg
sonucunda gelistigini belirtmistir (Graen vd., 1977: 492).

Rol olusturulma isleminin 6nemli yonlerinden biri rollerin kismen belirsiz ve
tam olmayan bicimde siniflanarak, oOrgiit iyeleri tarafindan tanimlanmasina ve
tamamlanmasina zemin hazirlanmasidir. Buna gore bir bagka bireyin (astlar) roli
tizerinde kazanilmis haklar1 olan bireyler (liderler) astlar1 {izerinde rol beklentisi
biciminde bir baski olusturabilirler (Dienesch ve Liden, 1986: 618).

Bir kurumda bir¢ok kisinin bagli oldugu belli bir yonetici olabilir. Ancak
orgilitiin hiyerarsik yapist nedeniyle, yoOneticinin iizerindeki denetleyici kisi ayni
zamanda ¢ok etkili bir rol belirleyicidir. Bir¢gok durumda rol beklentilerini
gerceklestirmek i¢in uygulanmasi1 gereken yaptirnmlari uygulayabilen tek Kkisi
denetleyicidir. Bu nedenle yeni bir {iyenin organizasyona adaptasyonunda ve
organizasyon i¢indeki gorevini belirlemede ana rol belirleyici, yeni iiye ile denetleyici
arasindaki kisisel iliskilerdir (Dienesch ve Liden, 1986: 618; Haris ve Kacmar, 2006:
67).

Lider-Uye Etkilesim Teorisi rol olusturucu mekanizmalarmn en iyi drneklerinden
biri olarak goriilebilir. Rol gelisimi farklilasmis rol tanimlamalariyla sonuglanacak,
boylece lider tye iliskisinin tanimlanmasini saglayacaktir. Bu farklilasmanin
saglanmasinda biitiin liderlerin karsilagtigi temel sorun zamandir. Zaman baskisi
nedeniyle liderler astlarindan sadece birkagi ile yakin iligkiler kurarlar. Liderin is
grubundaki diger caligsanlarla olan iliskisi temel olarak big¢imsel yetkiye, kurallara,
politikalara ve prosediirlere dayalidir (Liden ve Graen, 1980: 452; Dienesch ve Liden,
1986: 618).

Bu mantiksal yaklasim, astlarin lider iiye iliskisinin kalitesine iliskin rollerinin
iki tiirli ele alinabilece8ini ortaya koymaktadir: Grup i¢i (yliksek giiven, iletisim,
destek, ve resmi/ozel 6diil) ve grup-dist (giiven, iletisim, destek ve ddiillendirme azligr).
Bu tiir bir “grup iiyeligi’’ genelde hizli gelisir ve bir kez olustuktan sonra duragan

kalma egilimindedir (Liden ve Graen, 1980: 452; Dienesch ve Liden, 1986: 618).
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2. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi, insan davranigini  ekonomik bir modele
dayandirmaktadir. Bu teoriye gore insanlar arasindaki karsilikli etkilesim siireci
odiillerin en Ust diizeye cikartilmasi ve kayiplarin en aza indirilmesi yoniindeki bir
istekle motive edilmektedir. Sosyal degisim teorisinin temel mantig1 giderden daha fazla
gelir (6diil) saglayan iliskilerin karsilikli giiven ve ilgiyi arttiracagini dngdrmesidir.
Bunun disinda, sosyal degisim hem maddi yararlar1 hem de statii, baglilik ve onay
gorme gibi psikolojik ddiilleri de kapsamaktadir. Ornegin is yerinde iist astina destek ve
parasal odiil saglarken, ast {istiine baglilik ve sadakat duymaktadir (Deluga, 1994: 315).

Sosyal degisim teorisine gore lider iiye iliskisinin gelisimi, ikilinin {yeleri
arasindaki baslangi¢ etkilesimiyle baslamaktadir (Liden vd., 1986: 622). Bu baslangi¢
etkilesimini {yelerin yiiksek kalitedeki etkilesimi gergeklestirmek i¢in birbirleri
arasinda olusturmalar1 gereken giliven, saygi ve karsilikli sorumluluk gibi duygular
gerceklestirip gerceklestiremeyeceklerini anlamak icin birbirlerini test etmeleri takip
eder. Eger karsilikl etkilesim davranisi (6rnegin, gorevlendirme) pozitif sonuclanmis ve
etkilesimi baglatan taraf sonugtan memnun kalmis ise (ast uygun bir karar vermis ise)
kisiler arasindaki etkilesim devam eder. Bu durumun tersi de gegerlidir.

Etkilesimin iligskiye katkida bulunan taraflarin gosterdigi ¢abaya bagli oldugu
diisiiniilmektedir. Ikilinin {iyelerinin ortaya koydugu ¢abanin orani ve bu ¢abanin LUE
kalitesiyle nasil etkilestigi arastirilmamistir. Bununla birlikte LUE konulariyla ilgili ilk
calismalardan birinde liderlere astlariyla yliksek kalitede iligki kurma girisiminde
bulunmalar1 ve iliski gelisiminde caba sarfetmelerine yonelik egitim verilmistir
(Scandura ve Graen, 1984: 432). Diisiik kalitede LUE iliskisi icinde olan astlar
amirlerinin bu ¢abalarmm gérdiiklerinde pozitif yonde cevap vermisler, bu da LUE
kalitesini arttirmistir. Bu c¢alismada c¢abay1 iistler baslatmislardir. Bununla birlikte
iistlerin bu iligskiye ne kadar ¢aba harcadiklar1 ve astlarin iligkinin olugsmasindaki rolleri
de bilinmemektedir. Karsilikli etkilesim icin ne yoneticilerin ne kadar ¢aba sarf
etmeleri gerektigi ne de yiiksek nitelikli etkilesim olusturmaya yonelik cabalarda
astlarin rollerinin ne oldugu tam olarak bilinmemektedir (Sparrow ve Liden, 1997: 524;

Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 699).
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3. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinin temel yapisal bilesenleri girdi (inputs) ve ¢iktilardir
(outcomes). Girdiler, kisinin etkilesime yaptigini diisiindiigii katkilarinin karsiliginda
almayr umdugu seyler olarak tanimlanmaktadir. Ciktilar ise kisinin etkilesimden elde
ettigi odiller olarak tanimlanir ve 6deme veya kisisel tatmin gibi faktorleri icerebilir.
Adams (1965) grup iiyelerinin yaptiklar katki oraninda kazanimlarinin olmasi, yani
grup icinde ddiillerin dagitilmasinin dengeli olmasi gerektigi yoniindeki inanigin sosyal
davranig1 etkiledigini bildirmistir. Diger bir deyisle esitlik teorisi; kisilerin girdileriyle
elde ettikleri ¢iktilar arasindaki oranin gruptaki diger kisilerin oranlarina esit olduguna
inandig1 takdirde tatmin oldugunu One siirmektedir. Bu konuda esitsizlik oldugunun
diisiiniilmesi kisilerin mutsuz olmasina yol agmakta ve sonu¢ olarak bu olumsuz
duygunun giderilmesi yoniinde motive olmasina (isi azaltmasma) neden olmaktadir
(Lee, 2000: 21).

Lider-iye 1iliskilerinin gelisiminde esitlik algisiin  6nemli oldugu ileri
stiriilmektedir. Yatirim, “bir grubun digerine verdikleri’’ ve doniisiim (kazang) ise “bir
grubun digerinden geri aldig1’’ olarak tanimlanmistir. Yatirimin kazanci doguracagi
(tersi de gegerli) ve zaman icinde her iki grubun da yaptigr yatinmlar ve geri
dontisiimler zemininde liderler ve astlar1 arasinda duragan bir etkilesim yapisinin
gelisecegi ileri slirlilmiistiir. Esitlik her iki grup i¢in optimum seviyelerin stirdiiriilmesi
acisindan girdilerde veya ciktilardaki degisiklikler ile devam ettirilir. Zaman i¢inde elde
edilen iligki gelisiminin bu yatirim-kazan¢ dongiisiiniin bir fonksiyonu oldugu kabul
edilmektedir (Scandura, 1999: 28).

Dansereau vd. (1984), lider-iiye etkilesimine iligkin olarak ortaya koyduklar
modeli, grup iyeleri arasindaki sosyal karsilagtirmalar mantigin1 da igine alacak
bigimde coklu iliskilere yonlendirmislerdir. Yatirim-kazang dongiisii iki farkli ¢alisma
grubunun tiyeleri arasinda karsilastirilarak, esitligin yatirrm ve donisiin farkh
seviyelerinde devam ettirilebilecegi gosterilmistir. Sosyal karsilagtirma islemi bir
tiyenin kendi girdilerini ve elde ettikleri diger ¢alisma grubundakilerle kiyaslamasi ile
ortaya cikar. Bununla birlikte lider yatirnmlar i¢in uygun seviyede karsilik elde ettigi
siirece, daha diisiik doniis (kazang) saglayan {iyelerde esitsizlik duygusu ortaya

cikmayacaktir.
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4. Adalet Yaklasim

Sosyal Degisim Teorisine gore, (Blau, 1964) kisilerin adaletin lider tarafindan
saglandigim kabul ettikleri durumlarda bunun LUE’e bir katkis1 olabilir. Asagida LUE
yoniinden kurumsal adalet yaklasimi, islevsel (procedural) adalet yaklasimi, dagitimsal
(distributive) adalet yaklasimlar1 incelenmistir. LUE gelisiminde esitlik konusu
Hollander, Dansereau, Graen ve Scandura tarafindan ele alinmistir. LUE ile islevsel
adalet, kurumsal adalet, dagitimsal adalet arasinda pozitif ve 6nemli bir baglanti

oldugunu ortaya koymuslardir .

a) islevsel Adalet Yaklasim

Islevsel adalet, orgiite dagitilan odiillerin calisanlar tarafindan adil olarak
algilanmasini ifade etmektedir. 1970’11 yillarin baslarinda, arastirmacilar kisilerin hissi
kararlarin1 degerlendirmelerinin, sadece ddiillerin ne oldugundan degil, ayn1 zamanda
bunlarin nasil olusturuldugundan da etkilendigini 6ne stirmiislerdir. Bu fikir islevsel
adalet olarak tanimlanmaktadir. Islevsel adalet oOrnekleri kisinin karar verme
mekanizmasina katilim diizeyi ve karar verme asamasini takiben birbiriyle uyumlu
kurallarin uygulanip uygulanmadigini ortaya koymaktadir (Greenberg, 1990: 402-403).

Adalet tlizerine yapilan arastirmalar dagitilan sonu¢ kisinin beklediginden daha
az olsa bile islevsel adalet uygulandiginda, alinan kararin astlar tarafindan kabul
edilecegini gostermektedir. Ornegin, eger kurumun performans degerlemesi ve
odiillendirmesi sonucunda ileride iicret artis1 gerceklesecegi biliniyorsa diisiik ticret
artislar1 da kabul edilebilir (Cropanzano ve Folger, 1989: 297).

Islevsel adalet konusuna bir baska agidan bakildiginda bilgilendirmeye dayali
adalet diistincesi dikkati ¢ekmektedir. Bilgilendirmeye dayali adalet islevsel adaletin
sosyal belirleyicilerine dayanmaktadir. Bilgilendirmeye dayali adalet, kisilerin
endiselerine yonelik islemler hakkinda bilgi saglanarak elde edilebilir. Son
donemlerdeki arastirmalar karar verme islevlerinde kisiler arasi rolleri dikkate
almaktadir.  Ornegin, Bies ve Shapiro (1988: 677) kisilere mantikli bir agiklama
yapildig1 takdirde istedikleri bir isin verilmemesi gibi negatif sonuglar1 kabul etme
thtimallerinin, bdyle bir aciklama yapilmamasi durumuna gore daha yiiksek oldugunu
belirtmislerdir. Yine kabul goérmeyen taleplerin, kararlar mantikli bir bilgilendirmeye

dayanmakta ise islevsel olarak adaletli algilandigim gostermektedir. Islevsel adalet,
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kisinin karar verme mekanizmasindaki katiliminin seviyesi ve karar verme asamasini
takiben birbiriyle uyumlu kurallarin uygulanmasi olarak ele alinmaktadir (Greenberg,
1990: 404). Calisanlarin performans degerlendirmelerinin rakamsal degerlendirmelerin
yant sira kendi basari diizeylerini bildiren belgelere dayandirildiginda, bodyle bir
degerlendirme uygulamasi yapilmamasina gore daha adaletli bulduklarini gostermistir.
Bu bulgular sadece sonuglar1 belirlemeye c¢alisan islemlerin degil, ayni1 zamanda islevsel
adalet algilamalarini etkileyecek olan islemler i¢in yapilan aciklamalarin da giiclii etkisi

oldugunu diisiindiirmektedir (Greenberg, 1990: 406).

b) Dagitimsal Adalet Yaklasimi

Dagitimsal adalet, kisilerin elde ettiklerini diistindiikleri sonuglarin hakkaniyetli,
adaletli olduguna inanmalar1 olarak tanimlanir. Dagitimsal sonuglarin 6rnekleri iicret
artiglari, promosyonlar, zorlayic1 gorevlerdir (Greenberg, 1990: 405).

Insan yapisinda sosyal karsilastirma islemi en temel olay oldugundan, astlar
arasinda esitlik¢i davranis tarzinin liderlerin en ¢ok deger verilen davraniglarindan biri
oldugu ortaya konulmustur. Liderlik ve etkilesimin ele alinis1 dagitimsal adalet iizerine
odaklandigindan, 6diil dagitiminin diiriistce olmasi 6n planda ele alinir. Meindl (1989)
esitligi “yapilan katkilara oranla elde edilen yetkiler (haklar)’” olarak tanimlar.
Odiillerin esit dagitimi, digerlerine gore daha fazla yatirnm yapmus olanlarda daha fazla
kazang beklentisi olacagindan, her zaman i¢in esitsizlik algisini ortadan kaldiramaz
(Greenberg, 1990: 406; Scandura, 1999, 4).

Dagitimsal adalet arastirmasi hem reaktif hem de proaktif yaklasimlar yoniiyle
kurumsal isleyise potansiyel katki saglamis olsa da, diiriistliik hakkindaki endiselerin
daha cok is baglantili oldugu, farkli kurumsal ortamlardaki adalet hakkinda olusan
sorulara yanit vermekte basarisiz kaldig: ifade edilmektedir (Lee, 2000: 25).

Dagitimsal adalet veya odiil dagitiminda adillik, liderlerin kontrol ettigi
durumlarda LUE ile iliskili olmaktadir. Bazi arastirmalarm ilgi alanlari lider
kontroliinden c¢ok ddiiller iizerine odaklandigindan, bu parametreler arasinda onemsiz

iliskiler bulundugu ileri siiriilmiistiir (Erdogan vd., 2006: 396)
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¢) Kurumsal Adalet Yaklasim

Kurumsal adalet bireyin oOrgiitlindeki uygulamalarla ilgili olarak adalet
algilamasidir. Calisanlar, kendi orgilitlerinde kendileri ile baskalarimi karsilastirir.
Kurallarin herkese esit uygulamasini, esit igse esit licret 0denmesini, izinlerde esit
haklara sahip olmay1 birtakim sosyal imkanlardan kendisinin de digerleriyle esit sekilde
yararlanmasini bekler (Greenberg, 1996: 24).

Calisanlar istlerinin davraniglarini daha ziyade kurumsal adalet yoOniiyle
degerlendirirler. Islevsel ve dagitimsal adalet ¢alismalari islevsel olarak diiriist oldugu
kabul edilen liderlerin kaynak kullandiriminda esitsizlik gosterse bile astlari tarafindan
olumlu degerlendirildigini gostermistir. LUE’nin ilgi alam farklilasmis (grup igi-grup
dis1) lider-iiye iligkilerinin gelisimine dayandigi icin kurumsal adaletin LUE teorisi
tizerinde etkileri vardir (Scandura, 1999: 8).

LUE astlarca algilanan kurumsal adalet diizeyi ile yakindan ilgilidir. Ustleri ile
yiiksek kalitede iligkisi olanlar daha diisiik seviyede iliskisi olanlara gore is ortamini
daha diiriist-adaletli olarak tanimlanirlar. LUE ve kurumsal adalet degiskenleri
arasindaki iliskinin, LUE iliskilerinin gelisiminde yiizeysel mi yoksa daha merkezi bir
yere mi sahip oldugu yoniinde belirsizlikler vardir (Graen ve Scadura, 1987: 205;

Scandura, 1999: 9).

B) LIDER-UYE ETKILESIM TEORISININ GELiSiMi

Lider-Uye  Etkilesim teorisinin  gelisim  siireci  ¢esitli  bicimlerde
siniflandirilmistir. Ornegin Graen ve Uhl-Bien’e (1995) gére LUE teorisi yaklasik 30
yillik evrim siireci ya da LUE isleminin teorik yonden netlesmesi siireci icinde, her biri
birbirinin lizerine insa edilen 4 farkli evreden ge¢mistir.

Birinci evrede, liderlerin calistiklar1 ortamdaki biitiin astlarina gosterdigi
diisiiniilen baskin davranis tarzi (Average Leadership Style-ALS; Ortalama Liderlik
Tarz1) yerine liderlerin astlari ile farkli iligkiler gelistirdikleri bulunmugtur.

Ikinci evrede, liderin calistigi ortamda kurdugu bu farkli iliskiler iizerine
odaklanilmistir .

Ugiincii evrede, Graen ve Uhl-Bien’in (1991) Liderlik olusturma modeli, LUE

aragtirmasini evre 3’e kaydirmistir; bu evrede ilgi liderin astlarmi grup i¢i ve grup dist
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olarak ayirmasindan ‘‘birbirleriyle ortaklik gelistirmek i¢in, bire bir temelde her bir
kisinin digeriyle nasil ¢aligsabileceginin’’ incelenmesine kaymuistir.

kaydirarak kurumsal sistem i¢inde ve {izerinde ikili iligkilerin nasil organize
edilebilecegi arastirllmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 226; Scriesheim vd., 1999: 77-
78).

Dansereau ve Graen (1975) LUE’nin teorik tanimlamasini gelistirmis ve
giiniimiizdeki LUE kavramina dogru bir evrim baslatmistir. Graen (1975) LUE’nin
yeterlilik, kisiler aras1 deneyim ve giiven temeline dayali bir iligki etkilesimi oldugunu
savunurken Cashman, Danserau, Graen ve Haga (1976) etkilesim iligkisini dikkat ve
duyarliliga dayandirmislardir. Graen ve Ginsburgh (1977) daha sonra destek,
odiillendirme ve liderle birlikte tatmini de ekleyerek alt boyutlarin sayisim
arttirmislardir. Ayrica LUE hem etkilesim tarzi hem de lider onayr olarak ta
tanimlanmistir. Daha sonra Graen ve arkadaslar1 (1977) tarafindan LUE alt boyutlarmin
listesine etki ve serbestlik de katilmistir. LUE alt alanlar1 giiven, duyarlilik, destek ve
dikkat olarak tekrar tanimlanmistir (Danserau, 1975: 51; Graen vd., 1977: 494-495).

1980°1i yillarda Graen ve arkadaslari LUE’i lider ile ast arasindaki etkilesimin
kalitesi olarak tanimlamaya devam ederken, yapinin ¢ok sayidaki alt boyutlarini da
tanimlamaya devam etmislerdir. Sonraki 10 yillik donemde Graen ve arkadaslarinca
yayinlanan 13 yayinda, 18 adet ek alt boyut tanimlanmistir; giliven, yeterlilik,
motivasyon, yardim ve destek, anlayis, serbestlik, otorite, bilgi, karar vermede etki,
iletisim, Ozgiliven, dikkate alma, yetenek, gorevlendirme, yenilik, deneyim, oOrgiitsel
kaynaklarin kullanimi ve karsilikli kontrol. Diger LUE arastirmacilarinca da
incelemeler ve alt boyut eklemeleri yapilmistir. Konuyla ilgili olarak 1980’11 yillarda
yayinlanan bilimsel incelemede, dikkat g¢ekici bicimde 11 farkli teorik tanimlama
yapilmistir. Bunlar; etki/kontrol icin firsatlar, liderlik dikkati, sozlesmesiz sosyal
degisim, degisimin kalitesi, tartisma serbestisi, denetleyici iligkileri, denetleyiciye
giiven, liderin kisiler arasi duyarliliklari, rol yapma, rol serbestisi ve liderlik
etkilesimidir (Schriesheim vd., 1999: 81).

Sonug olarak LUE teorisinin giindeme girmesinden sonraki 10-15 yil icinde
yapinin temel tanimlanmasinda sorun oldugu kadar, gelismekte olan bir teorinin nereye

ve nasil ilerleyecegi konusunda net bir yon belirlenememistir. Graen ve Scandura
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(1987), Graen’in (1975) LUE gelisimini 3 unsurlu bir model (rol-alma, rol-yapma ve
rolii rutinlestirme) olarak sundugu ilk teorik bilgilerden sonra, lider-iiye etkilesiminin
cesitli yonlerini ele alan kapsamli ve sistematik bir ¢calisma yapmiglardir. Bu ¢alismada
LUE nin boyutlarmi da ele alarak iki dnemli boyut tanimlamislardir; kalite ve birlesme.
Kalite boyutu lider ile iiye etkilesimindeki tutumlar1 yansitirken, birlesme boyutu daha
cok etki, gdrevlendirme, serbestlik ve yenilik¢ilik gibi davraniglarla ilgilidir (Graen ve
Scandura, 1987: 182-183) .

1990’1 yillarda yayinlanan arastirmalarda da lider-iiye etkilesim yapisinin alt
boyutlar1 hakkindaki belirsizliklerin devam etmesine karsin, arastirmalarin ¢ogunda
etkilesimin temel yapisinin lider ile iiye arasindaki etkilesim iligkisinin kalitesi oldugu
hakkinda ortak bir fikir birligi olusmustur.

Arastirmalarin ¢ogunda alt1 alt alan belirgin olarak dikkati ¢ekmektedir:
karsilikli destek, giiven, ilgi, serbestlik, dikkat ve baglilik. Graen ve Uhl-Bien (1995)
LUE Kkalitesinin 3 boyutlu oldugu ve 3 faktdrden olustuunu bildirmislerdir; Saygi,
giiven ve yiikiimliilik. Graen ve Uhl-Bien 1) Karsisindakinin yetenekleri (yapabilme
kabiliyeti) hakkinda karsilikli saygi, 2) birbirine kars1 giderek artan giliven beklentisi ve
3) karsilikli ylikiimliiliiklerin zaman i¢inde geliserek kariyer odakli sosyal degisimlerin
bir ortakliga doniisecegi beklentileri olmaksizin, bir etkilesim teklifinin yapilmayacagi
veya kabul gormeyecegini bildirilmiglerdir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 237).

Ozet olarak, 1975 yilinda ilk olarak Densereau, Graen ve Haga tarafindan ortaya
atilan ve o donemde Dikey Ikili Baglant1 modeli olarak adlandirilan bu liderlik teorisi,
gelisimini 1990°l1 yillarin ilk yarisina kadar stirdiirmiigtiir. 1990’11 yillarin ortasindan
sonra teorinin gelisimini neredeyse tamamladigi ve bu konuda artik yeni diigiincelerin
ortaya atilmadigi gozlenmektedir. Dolayisiyla 1995°li yillardan sonra bu liderlik
teorisine iliskin ¢alismalarin sayisinin da oldukca azaldig izlenmektedir.

Lider-Uye Etkilesim teorisinin yukarida ifade edilen gelisiminin teorik igeriginin
ayrintil olarak incelenmesi yararli olacaktir. Bu kapsamda asagida énce Lider-Uye
Etkilesim Teorisiyle ilgili ilk caligmalar, onu takiben teorinin gelisimi agisindan ¢ok
onemli olan Dikey Ikili Baglanti Modeli ve daha sonra son dénem gelismelerini

yansitan lider-liye etkilesimi ve ¢ok boyutlu yaklagim konular1 incelenecektir.



32

1. ilk Cahsmalar

Lider-Uye Etkilesimi ile ilgili ilk ¢alismalarda, arastirmacilar liderlerin
kendilerine bagli her bir ast ile kurduklar1 dikey iliskilerin yapisina odaklanmiglardir.
Liderin ¢alisma grubunun tiimiiyle bir biitiin olarak kurdugu iliskiler dikey ikililer serisi
olarak goriilmiistiir. Lider- ast ikilisi lizerine Graen ve Cashman (1975) tarafindan
yapilan arastirmalar, farkl lider- {iye etkilesimi ile nitelenen bir yap1 oldugunu ortaya
koyarak etkilesim iligkilerinin kisisel uyum, astin yetenegi ve gilivenilirligi temeline
dayandigin1 bildirmislerdir. Zaman iginde ikili etkilesimlerin her bir ast i¢in farkl
sekilde gelisecegini ileri siirmiislerdir. Dikey ikililerin o6zelliklerini degerlendiren
arastirmacilar genel olarak iki farkli iligski bigimi gdzlemlemislerdir (Dione, 2000: 5).

Buna gore, cogu liderler yardimci, vekil veya danisman fonksiyonu goren
giivendigi az sayidaki astlariyla 6zel etkilesim gelistirir. Liderin bu tiir iliski icinde
oldugu astlara grup i¢i iiye adi verilmistir. Liderin bu astlarin disindaki astlarla
etkilesimi esas itibariyle farklidir. Bu gruptaki astlar da grup dist iiye olarak
adlandirilmistir (Varma vd., 2005: 85).

Grup-i¢i iiyeler, grup disindakilere gore liderlerinden daha fazla bilgi, etki,
giiven ve ilgi goriirler, grup dis1 astlara gore liderleriyle daha fazla iletisim icindedirler.
Grup-i¢i lyeler, liderleri i¢in normalden daha fazla isler yaparken, grup dist iiyeler
liderle daha az iliski icinde olup, genellikle sadece ise gelip, islerini yapip, evlerine
donerler (Dione, 2000: 5).

Grup i¢i tiyeler kendilerine saglanan pozisyonel kaynaklar (ayricalikli bilgi ve
zorlu projeler) karsiliginda, kendilerini boliimiin fonksiyonlarin daha iyi islemesine,
normalde gerekenden daha fazla zaman ve enerji harcamaya, daha fazla sorumluluk
kabul etmeye ve boliimiin basarisinda kazanilmis haklar elde etmeye yonlendirirler
(Liden ve Graen, 1980: 452; Dione, 2000: 5) .

Nispeten diisiik seviyeli karsilikli etkilesimde liderle iligkilerin devami igin,
astlar sadece bicimsel rol gereklerini yerine getirirler (gorevler, kurallar, standart
islevler ve liderler tarafindan verilen resmi gorevler). Bu uyum devam ettigi siirece, ast
yaptig1 isin karsiliginda standart bir gelir (maas gibi) elde eder (Yukl, 2002: 118;
Erdogan vd., 2002: 5).
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Yiiksek etkilesimin kurulmasi i¢in temel olan, bir ast i¢in ilgi duyulan konularin
liderin kontrolii altinda olmasidir. Bu konular, ilgi duyulan ve istenen isin verilmesi,
daha c¢ok sorumluluk ve yetki verilmesi, liderin karar vermesinde daha c¢ok bilgi
paylasimi ve katilimi (daha iyi is planlanmasi, daha biiylik ofis verilmesi), personel
destegi ve astin kariyerinin kolaylastirilmasi durumlarmi igine alir. Ustiiyle yiiksek
etkilesim igerisinde olan ast, daha yiiksek statii, etki ve iicret almasinin karsiliginda ek
gorevler ve sorumluluklar iistlenir. Asttan daha ¢ok caligmasi, isin amaclarina daha
fazla baglanmasi, lidere bagli olmasi ve liderin bazi yonetimsel islerini paylagmasi
beklenir. Etkilesim dongiisii tekrar ettikge karsilikli giiclendirme davraniglar ile ytliksek
diizeyli etkilesim zaman icinde yavasga gelisir. Cark kirilmadikca, iliski yiiksek
derecede karsilikli giiven, baglilik ve destegin oldugu bir noktaya dogru gelisir (Yukl,
2002: 118).

Liderin yiiksek etkilesim iligskisinden elde ettigi faydalar agiktir. Liderin calisma
biriminin belirgin bir ¢caba gerektiren bir gorevi vardir ve bazi iiyelerin bu isi basari ile
yiriitmesi gerekiyorsa astin goreve baghligt 6nem kazanmaktadir. YOnetim
sorumlulugunu yerine getirebilme siirecinde, yeterli zamani ve enerjisi olmayan
yoneticiler i¢in, kendini ise adamis astlarin yardimi ¢ok Onemlidir. Ancak, yliksek
etkilesim iliskileri lider i¢in belirli zorunluluk ve kisitlamalar olusturur. Lider bu
iligkilerini devam ettirebilmek icin, astlarina ilgi gostermeli, ihtiya¢ ve duygularma
cevap vermeli ve onlar1 ikna etme ve danigmanlik verme gibi zaman harcayici etkileme
metotlarina daha fazla vakit ayirmalidir. Lider 6zel iligkisini tehlikeye atmadan, baski
kurma veya otoritesini agir bicimde kullanma imkanina sahip degildir (Graen vd., 1973:

613; Wayne vd., 1973: 83; Yukl, 2002: 119).

2. Dikey Ikili Baglanti Modeli

Dikey Ikili Baglanti Modeli, lider iiye etkilesim teorisine dncii olmustur. Dikey
Ikili Baglanti Modelinin odak noktasi, grup ici ve grup dis1 iiyelige neden olan ayni
Dikey Ikili Baglanti Modeli, gelistigi donem itibariyle durumsal liderlik
yaklagimi cergevesinde ele alinabilecek bir model goériiniimii tasimakla beraber, diger
pek cok durumsal veya kosulsal liderlik yaklagimindan deterministik iligkililik netligi

acisindan oldukca farkli bir nitelige sahiptir. Baska bir anlatimla, Fiedler, House,
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Yetton, Hersey ve Blanchard gibi durumsal liderlik modeli gelistiricilerinin 6ngdrmiis
oldugu klasik deterministik eslestirmenin (belirli kosul ve durumlari durumsallik
degiskeni olarak “bagimsiz”, buna karsilik uygun liderlik davranis tarzinin ise “bagimli”
degisken olarak eslestirilmesinin) Dikey Ikili Baglanti Modeli i¢in ayni netlikte
kurulmas1 olduk¢a zor goriilmektedir. Bu zorlugun en 6nemli nedeni ise, modelde
ongoriilen iligkinin, tek yonlii bir tepkisel davranis iligkisi olmaktan c¢ok, karsilikli bir
etkilesim iligkisi mahiyetini tasimasidir. S6z konusu etkilesim iliskisinde, liderin farkl
astlarinin farkli 6zelliklerinden dolayr mi farkli davranis tarzi sergiledigi; yoksa, liderin
davranis tarzlar1 farkli oldugu icin mi astlarin her birinin farkli 6zellik ve davraniglar
sergiledikleri hususunun agikca netlesmedigi diisiiniilebilir (Kiling, 1995: 152).
Yukarida belirtilen zorluga ragmen, Dikey Ikili Baglanti Modelinin degiskenleri
arasindaki 1iliskililigin, diger Durumsal Liderlik Modelleri ile mukayeseye imkan
saglamas1 agisindan, lider davranis tarzlari bagimli degiskenleri, durumsal (kosulsal)
faktorler bagimsiz (durumsallik) degiskenleri olusturacak bicimde formiile edilmesi
yoluna gidilmistir. Buradan hareketle, Dikey Ikili Baglanti Modelinin bagimsiz
degiskenleri olarak “lider ile astlarinin her biri arasindaki iligkinin lider tarafindan
algilanma kategorilerini teskil eden grup i¢i ve grup disi iliskili olma durumlart; bagimh
degiskenleri olarak da liderlerin bu durumlarin her birine sahip olarak gordiikleri astlar
icin kullanabilecekleri alternatif “davramis tarzlari” ele alinmistir (Kilig, 1995: 152;

Baran, 1997: 499).

a) Dikey Ikili Baglanti Modelinin Bagimh Degiskenleri

Dikey Ikili Baglanti Modeli, bir liderin ¢alisma grubunda yer alan astlardan her
birisi ile olusturdugu dikey ikili iligkisinde astlarin her birinin davraniglarim1 ayri ayri
degerlendirerek algilamasiin bir sonucu olarak iki zit bicimde davranma egiliminde
olacagini 6ne siirer. S6zii edilen davranis egilimlerinden birincisi, liderin bazi astlari ile
iliskilerinde ve onlarla ilgilenmede biiylik Olgiide bigimsel otoriteye dayanan bir
yaklasimi benimsemesidir. Bu egilime sahip olan liderler, astlarinin davranislarini
etkilemede daha ziyade bicimsel otoritede kendisine saglanan giicleri ve rolleri
kullanmaya (bagska bir degisle orgiit hiyerarsisindeki pozisyonundan kaynaklanan giice
dayanarak davranmaya) yoneleceklerdir. Danserau, Graen ve Haga bu tarz davranis

egilimine “nezaret etme” adin1 vermislerdir (Kiling, 1995: 152; Zel, 2001: 135)
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Diger taraftan, ayni lider (digerlerine nazaran ¢ok daha az sayida olan) bazi
astlar1 ile ilgilenmede ise bigimsel otoriteye dayanmaktan ¢ok etkilemeyi esas alan bir
yaklasimi benimsemektedir. Bu ikinci durumda, lider s6z konusu astlarina daha fazla is
serbestisi saglama, onlarin fikirlerinden etkilenerek karar verme, onlarla daha acgik ve
diiriist iletisimde bulunma, onlara diger liyelerden daha fazla ilgi gosterme ve giivenme
gibi davranislara agirlik vermektedir. Modelin gelistiricileri olan Danserau, Graen ve
Haga, ikinci davranis egilimini olusturan bu yaklasima “ Liderlik etme” adin1 vererek,

bunu “nezaret etme” den ayirmiglardir (Zel, 2001: 135).

b) Dikey-ikili Baglanti Modelinin Bagimsiz Degiskenleri

Model, lider ile astlar1 arasindaki iligkileri, liderin gdziinde astinin mensup
oldugu iki ana kategoride ele almaktadir. Buna gore ast, lideri (ya da yoneticisi) ile
genel ¢ikarlarin paylasimi agisindan iyi olarak nitelenebilecek bir iligskiye sahipse liderin
goziinde “grup i¢i” bir liye olarak goriilecektir. Grup i¢i bir liye ayn1 zamanda iletisim
ve destekleme hedefleri agisindan da liderin informal grubunun bir liyesi olacaktir.
Buna karsilik lideri ile daha az bir genel anlasma ve paylagma i¢inde olan ve bu nedenle
de muhtemelen grup ici liyelere daha az sempatik gelen iliskiye sahip bir ast “grup dis1”
olarak degerlenecektir (Kiling, 1995: 153).

Grup dis1 iliski: Danserau, Graen ve Haga’ya gore, bir liderin nezaret ettigi
gruptaki bazi iiyeler, is tanimlarinin gerekli kildig: yetenek ve hevese sahip degillerdir.
Bu gibi kisiler genelde liderin otoritesini kabul etme egilimi i¢inde olacaklardir. Bu
kategoriye giren kisiler, is tanimlar1 agisindan yapmak zorunda olduklar1 seyleri yapip,
bunun Gtesinde ¢ok az bir ¢aba icersinde bulunacaklardir. Bunun karsiligir olarak da
liderin bu kisilere saglayabilecegi yardim, destek ve dikkate alma sadece kendi orgiitsel
statlistiniin rol gerekleri ¢ercevesinde kalip, bu siurlarin 6tesine gegmeyecektir. Bagka
bir ifade ile lider, bu grupta yer alan kisilere kars1 sadece formal karsilikli etkilesim
uygulayacaktir. Sonug olarak, grup disi iliskide nitelenen grup tiyelerinin “liderlikten”
ziyade, “nezaret” ile etkilenmeleri gerektigi vurgulanmaktadir (Zel, 2001: 136).

Grup igi iliski: Kuskusuz her liderin gorev ve sorumluluklari agirdir ve hepsi ile
ilgilenmesi icin kendi zamani ve enerjisi yeterli olamayabilir. Dolayisi ile de liderin,

grubunda yer alan bazi {iyelerin bigimsel is tanimlarindaki yiikiimliiliiklerinin 6tesine
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uzanan katkilarina muhta¢c olacagi bir gergektir. Liderin bu tiirden katkilar
saglayabilmesi i¢in, bu gibi astlarin rollerinde bir miktar serbestiye izin vermesi
gerekecegi de bir gergektir. Baska bir ifade ile, astindan bicimsel gorev simirlarinin
otesinde katki bekleyen bir liderin, s6z konusu asti ile iligskisinde kendi rol anlayisini da
statiisiiniin sinirlar1 disina tasirmasi gerekecektir (Zel, 2001: 136).

Modele gore, dikey ikili bir iligkinin grup i¢i olup, olmadiginin temel
belirleyicisi baslangi¢ etkilesimleridir ve bu informal (bigimsel olmayan) grup olusumu
ile biiyiik bir paralellik arz etmektedir. Informal gruplar; ayn1 bigimsel grupta yer alan
baz1 {liyelerin, bigimsel {yelerin tiimiiyle karsilayamadiklar1 bazi gereksinimleri
(6zellikle de sosyal ve saygi-statii gereksinimlerini) giderebilmeleri amaciyla kendi
bi¢cimsel gruplarinda (ve/veya diger bigimsel gruplarda) yer alan bazi iiyelerle bireyler
aras1 cekicilik (cazibe) temeline dayali olarak olusturduklart samimi, yakin ve ortak
informal iligkililigi baz alan gruplardir. Bagka bir ifade ile, informal grup iiyeliginin
esas1 ortak ilgilere, hobilere, inang, deger ve normlara sahip olmaya dayanir. Iste grup
i¢i bir iliskinin olusumu da lider ile ast1 arasinda ayni1 yolla gelisebilir. Yani yeni bir ast,
kendisi ile benzer diislincelerden hoslandigin1 gorerek ya da diisiinerek- kisacasi onunla
benzerliklerini algilayarak- bir liderin grup i¢i iliski setine katilabilir. Zaman gegtikce
grup ici iiyelik iligkisinin sonucu olarak ast ve iist birbirlerini daha iyi tanirlar ve
ozellikle iist, astinin ¢ikarlar1 ve gii¢leri konusunda daha fazla bilgi sahibi haline gelir.
Insanlarin tanimadiklar1 (ya da fikir ve inanglarin1 benimsemeyip, yasam tarzlarindan
hoslanmadiklari) kisilere nazaran, hakkinda bilgi sahibi olduklari insanlara daha fazla
giivenme egiliminde olmalarindan dolayi, bu siire¢ sonucunda grup ici liyeler, grup dist
tiyelerden daha giivenilir olarak algilanacaklardir. Keza, iist astinin yeterlilik diizeyini
algiladikca ve her iki tarafin da rol beklentileri (formel statii iligskisinin de Gtesinde)
olumlu bicimde netlestikge s6z konusu giliven iligskisi daha da pekisecektir (Kiling,
1995: 155).

Kuskusuz benzeri bir siireg, grup disi iliski setinde yer alan bir ast igin ters
yonde ¢alisacaktir. Grup i¢i ve grup dis1 olarak algilanan iiyeler arasindaki baslangi¢
farkliliklar1 (6rnegin giivenilirlik konusu, yani liderin grup i¢i ast1 hakkinda duymadig:
baz1 kuskular1 grup dis1 astlar hakkinda hissetmesi gibi) astlarin gorevlere atanmasinda
secici davranmaya yol agabilecektir. Bu baglamda birim agisindan kritik 6dneme haiz

olan ya da hoslanilabilir nitelik tasiyan gorevlerin grup i¢i iiyeye verilmesi kuvvetle
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muhtemel iken; daha Onemsiz, rutin ve tatsiz nitelikli gorevlerin grup dis1 iliyeye

verilmesi olasilig1 yiiksek olacaktir (Zel, 2001: 136).

¢) Dikey Ikili Baglanti Modelinin Isleyis Sekli

Dikey Ikili Baglant1 modeli diger liderlik modellerinden farkli olarak astlar ve
lider arasindaki iliskiler iizerinde odaklanmistir. Graen ve Danserau iistler ve astlarin
her biri arasindaki degisken iligkilerin 6nemini vurgulamislardir. Her ast-ist ¢ifti dikey
cift biciminde gosterilmistir. Model daha onceki yaklagimlardan 6nemli 6l¢tide farklidir,
bunun nedeni de liderin kendisine bagli olan tiim astlara benzer bi¢imde davrandigi
varsayrmimi reddetmesidir. Sekil 4’de Dikey ikili Baglanti modelinin temel kavramlari

gorilmektedir ( Kececioglu, 1998: 151)

Grup dis1 Grup ici
Lider
Ast 1 Ast 2 Ast 3 Ast 4 Ast 5

Sekil 3: Liderlikte Dikey Ikili Baglant: Modeli
Kaynak: Kegecioglu, 1998: 151
Model, grup i¢i olarak ifade edilen giivenilir, sinirli sayidaki astin tistleriyle 6zel
bir iligki kurduklarini onermektedir. Grup ic¢ine genellikle otonomi/6zerk ve 06zel
gorevlerde gereksinim duyulan sorumluluklar ve 6zel ayricaliklar verilebilir. Bu grubun
bir parcasi olmayan kimi astlar grup dis1 olarak adlandirilirlar. Sekil 4’te goriildiigii
lizere lider bes astin her biriyle iliskilerini bire bir bi¢ciminde siirdiiriir. Teori hiyerarsik
olarak baglantili iki kisiden olusur. Lider-liye rol iligkisi kuramini savunanlar tek bir
izleyicinin takdiri iizerine odaklanmistir. Ortalama liderlik puami diislincesi teori
icerisinde yer almamaktadir. Teori her ast-list iliskisinin tekil oldugunu O6ne

stirmektedir. Bir {ist bir kisiyi dikkate alir. Benzer olarak lider baz1 iggdrenler icin yapiy1



38

harekete gegirici yaklasimda bulunabilir. Sekil 5’de ortalama puanlamadan c¢ift
puanlamanin ayrilmasinin 6nemi birbirini izleyen arastirmacilarca desteklendigini
gostermektedir. Cift ve ortalama puanin her ikisiyle hesaplanmasiyla izleyicilerin
rollerinin belirliligi, liderin yapiyr harekete gecirmesi, izleyicilerin tatmini ve lidere

sayg1 arasindaki iliskiler karsilastirilmistir (Kegecioglu, 2003: 198).

Saygi=doyum iliskisi

90

80 Yapiy: harekete gegirme=rol ac1g1 iliskisi
70 .66

60
50 37
40 33

30
20 15
10

Cift puanlama Ortalama grup puanlamasi

Sekil 4: Cift ve Ortalama Grup Puanlamasiyla izleyicilerin Sonuglar1 ve Lider
Davranislar1 Arasindaki iliskilerin Hesaplanmasi

Kaynak: Kececioglu, 2003: 198

Sekil 5°de goriildiigii lizere ¢ift puanlamada kullanilan iligkiler ortalama puanla
olusan iliskilerin iki kat1 kadar yiiksektir. Bu, liderlerin farkli astlara farkli davranislar
sunduklarin1 gostermektedir, bu farkliliklar ¢alisanlarin tepkilerinin icerisine sagilmistir.
Yukarida bahsedildigi lizere ikiye ayrilan astlar igerisinde grup  i¢i lyeler,
formal/bi¢imsel gorev tanimlarindaki gorev planlarindan daha fazlasini yerine getirecek
kapasitede degildirler, ancak gorevi yerine getirme konusunda isteklidirler. Bu gruptaki
insanlar daha serbest, otoriter ve saygin gorevleri iistlenirler, bdylece bu gruptaki
astlarin, liderlerin informal yardimcist oldugu ortaya ¢ikar. Diger yandan grup disindaki
iyeler formal ihtiyaglarin Otesine rollerini ne genigletirler ne de daraltirlar. Liderler bu
bireyleri daha rutin gorevlerde degerlendirirler, daha az saygi duyarlar ve her biriyle

daha az siklikla iletisim kurarlar. Liderin grup ic¢indeki tyeleri nasil sectigi agik
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degildir, fakat karar astlarin kabiliyeti ve kisisel uyumlulugu ¢ercevesinde verilir.
Arastirmalar grup i¢i ve grup disinin varligin1 ortaya koymustur (Kegecioglu, 2003:
199-200).

Yapilan ¢aligmalar genellikle grup igindeki liyelerin, grup disindaki iiyelere gore
basarilarinin ve i doyumlarinin daha fazla oldugunu gostermektedir. Lider-liye rol
iliskisi kuraminda liderlik stilinin Ol¢iilmesinde lider ve iliskileri hakkinda astlarin
diisiincelerinin her ikisi de dikkate alinir. Yaklasimdaki varsayim, liderlik orgiitteki cift
dikey iligkili astlarin ve yoneticiler arasindaki rol iligkileri agisindan anlagilmasidir. Rol
iligkileri yonetsel basarinin astlarin performansina bagl olusuna kadar iyi bir sekilde
tanimlanmistir. Bundan dolay1 da yoneticiler ve astlar bigimsel ve bi¢imsel olmayan
stirecin ¢esitliligi boyunca bu rol iliskilerini miizakere ederler, bu da baslangigta rol
gelistirme siirecinin 6nemini gostermektedir (Dienesch ve Liden, 1986: 626-630;
Kecgecioglu, 2003: 200).

Rol miizakere siireci igerisinde lider farkli astlarla farkli iliskiler
gelistirmektedir. Teoride, astlarin yeterliligi, sadakati, benzer faktorlerin hesaplanmasi
ve iligkilerin giivenirliligi agisindan liderler ve astlar arasinda fikir birligi mevcuttur.
Daha o6nce de bahsedildigi lizere grup icinde liderler ve astlar arasindaki iliskiler
yakinlik gostermektedir, lider her birine daha fazla zaman ve enerji harcamaktadir, rol
katilimcilart goreve karsilik daha olumlu tutuma sahiptirler ve grup disi iligkilere gore
cok az sorun yasarlar. Liden ve Graen (1980) grup disindaki astlarin karar vermede
daha az zaman harcadiklari, ek gorevlendirmeler i¢in istekli olmadiklarini ortaya
koymuslardir (Kececioglu, 2003: 200).

Yiiksek yeteneklilik ve c¢alisanlarin istekliligi tstleri {iizerinde farklilik
yaratabilir, ancak grup i¢inde verilmis bir statii ve destek mevcutsa bu farklilik artabilir.
Is disindaki karsilikli ilgi alanlari ve demografik benzerlikler grup icindeki iiyelik
iligkilerini tahmin edici / belirleyici bir nitelik kazandirir (Kegecioglu, 2003: 201).

3. Lider I"Jye Etkilesimine Cok Boyutlu Yaklasim

LUE teorisi liderlerin astlar1 ile iliskilerinde tiim astlarma aym tarzda
davranmadiklarini, her bir ast ile olan iligskide farkl: tipte davranis tarz1 veya etkilesim
sergilediklerini 6ne siirmektedir. Baz1 aragtirmacilar LUEnin tek boyutlu oldugunu ileri

sirerken (Graen vd., 1977: 495; Graen ve Uhl-Bien, 1995: 236 ), digerleri (Liden ve
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Maslyn, 1998: 47) LUE’nin ¢ok boyutlu oldugunu ifade etmektedirler. Dienesch ve
Liden (1986), lider-iiye etkilesim iliskilerinin ii¢ “etkilesim bi¢imine’’ dayandigini 6ne
stirmislerdir: Bunlar; is baglantili davraniglar (nitelendirilmis katki), birbirine baglilik
(nitelendirilmis baglilik) ve basitge birbirinden hoslanma (nitelendirilmis etki). Yazarlar
etkilesimin bu boyutlardan bir, iki veya {igiinii de igerebilecegini 6ne siirmiislerdir. Bu
nedenle LUE nin tek boyutlu bir yap1 oldugu fikrine karsi ¢ikmislardir. Dahasi, her bir
boyutun kisiye gore agirlik veya dneminin degiskenlik gosterebilecegini bildirmislerdir.
Ornegin baz1 astlar sadece islerine odaklanip sosyal iliskileri ihmal ederken, digerleri
sosyal iligkilere odaklanip islerini ihmal ederler, ya da bazilar1 her iki yonden giiclii
veya zayif olabilirler. Lider rolleri de denetleme, kaynaklarin kullandirilmasi ve irtibat
saglayict  aktiviteler gibi bircok faktorlerden olusabilir. Sonu¢ olarak kisiler arasi
iliskiler cok boyutludur. Yazarlar bir etkilesimin bu boyutlardan bir, iki ya da {igiine de
dayanabilecegini bildirmislerdir. Bu ii¢ boyut LUE igindeki her iki tarafin da iliskiye
getirebilecegi “etkilesimin yonii’’ olarak islev goriir. Bu nedenle bu boyutlar boyutluluk
konusu iizerinde yapilacak ampirik arastirmalar i¢in iyi bir baslangi¢ noktasi teskil
ederler( Dienesch ve Liden, 1986: 622; Liden ve Masly, 1998: 47, 2001: 612).

Birgok LUE iligkisinde bu faktorler siiregelen karsilikli etkilesim islemi
icerisinde karsilikli olarak giiclendirilir. Ornegin giiclii bigcimde baglilik gdsteren bir ast
is firsatlari ile ddiillendirilerek, sonugta iliskiye daha fazla katki yapmasi saglanir. LUE
bir degerlendirme basamagi icerdigi i¢in, bir halo etkisinin bu boyutlar arasindaki
baglantiy1r giiclendirmesi beklenir. Bazi lider-iiye ikililerinde bu boyutlar telafi edici
bigimde islev gorebilir; Ornegin iliskiye diisiik diizeydeki katki, yiiksek diizeydeki
baglilik tarafindan telafi edilebilir (Dienesch ve Liden, 1986: 625).

LUE’nin ¢ok boyutlu ele alinmasinin énemli bir nedeni etkilesim tiplerinde ¢ok
degiskenlik olabilmesidir (diisiik ve yiiksek kalitede LUE). Uyelerden biri ¢ok farkli bir
nedenle daha yiiksek kalitede LUE iliskisi kurabilir. Ornegin, “’katk1’” boyutu ydniiyle
yiiriitiilen yiiksek kalitede LUE iliskisi lider ile iiyenin normal is saatleri disinda veya
hafta sonlarinda bir proje lizerinde birlikte caligmalarina dayanmakta iken, “’etki’’
temeline dayali yiiksek kalitede bir LUE iliskisinde lider ile iiye is saatleri i¢inde daha
cok is dis1 konular hakkinda konusmaktadir. LUE’in farkli boyutlarmin anlagilmasi
iliskinin daha iyi kavranmasini ve secilmis etkilesim tarzlarina bagli sonuglarin ayirt

edilmesini saglar (Liden ve Maslyn, 1998: 54).



41

Lider-iiye iliskilerine ¢ok boyutlu yaklagim, bu boyutlarin tanimlanmasini

gerektirmistir. LUEnin baslica boyutlarini asagidaki gibi ifade etmek miimkiindiir.

a) Katki

Katk: ikilinin karsilikli amaglar1 (agik ve gizli) dogrultusunda her bir iiyenin
ortaya koydugu is baglantili calismanimn algilanan diizeyi ve kalitesidir. Is baglantili
caligmanin degerlendirilmesinde 6nemli olan ikiliden, astin i taniminin 6tesinde islerin
yapilmasinda veya sorumluluklarin alinmasinda gdsterdigi gayretin diizeyi ile amirin bu
islerin yapilmasi i¢in sagladigi kaynaklar ve imkanlarin seviyesidir. Liderin verdigi
gorevleri daha iyi yaparak, liderin goziine giren {iye digerlerine gore liderle daha kaliteli
bir etkilesim iligkisi kurar. Burada yiliksek kaliteden kastedilen lider ile iiye arasinda
degerli kaynaklarin kullanimindaki paylasimdir. Bunlar fiziksel kaynaklar (6rn. biitce
destegi, malzeme vb..) oldugu kadar bilgi veya ilgi ¢ekici gorevler de olabilir (Dienesch
ve Liden, 1986: 624; Liden ve Masly, 1998: 50).

Liderden daha fazla kaynak ve destek alan iyeler is performanslarini
arttirmaktadirlar. Ayrica, yiiksek kalitede LUE olan iiyeler normal is sdzlesmesinin
gerektirdiginin iizerinde is veya gorevleri yapmaktadirlar (Liden ve Graen, 1980: 453;

Liden ve Masly, 1998: 50).

b) Baghhk

Dienesch ve Liden (1986) tarafindan 6ne siiriilen ikinci LUE boyutu, lider ile
tiyenin birbirine ne derecede bagli oldugudur. Baghlik lider ile {iyenin birbirlerinin
davranig ve karakterlerini desteklediklerini toplum iginde gostermeleridir. Baghilik
LUE’ nin saglanmasi ve devam ettirilmesinde ¢ok &nemli, kritik rol oynayan bir
boyuttur. Baglilik liderin iiyeye hangi tipte isleri vermeyi kararlastirmasi yoniinde fikir
verir. Liderler bagimsiz karar verme veya sorumluluk almayi gerektiren isleri
kendilerine bagl hissettikleri tiyelere verirler (Dienesch ve Liden, 1986: 624; Liden ve

Masly, 1998: 50).

d) Etki

Ikili iginde yer alan iiyelerin birbirlerine kars1 besledikleri duygular, is baglantili

veya profesyonel degerlerden ziyade baslica kisiler arasi etkilesime, ilgiye
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dayanmaktadir. Lider ile {iye arasindaki karsilikli sempati LUE iliskisinin kurulmasi ve
devam ettirilmesinde degisen oranlarda etkilidir. Ise dayali katki temelindeki bir
LUE’de etkinin rolii az veya hi¢ yoktur. Diger taraftan baz1 LUE iliskilerinde ise etkinin
onemli bir rolii vardir. Bazen lider ve iiye sadece birbirlerine eslik etmekten
hoslandiklar1 i¢in daha sik birlikte ¢alisirlar. Liden ve arkadaslarinin arastirmasinda
hoslanma (sempati)’nin liderin liyenin is performansini degerlendirmesinden daha etkin
bir LUE belirleyicisi oldugu ortaya konulmustur (Dienesch ve Liden, 1986: 625; Liden
ve Masly, 1998: 50).

d) Profesyonel Saygi

Ikiliden her birinin kendi isini ¢ok iyi yapmasi neticesinde kurum igi ve disinda
olusturdugu iinilin algilanan derecesi olarak tanimlanabilir. Bu algilanma sahisla ilgili
kisisel deneyim, organizasyon i¢inde veya disinda yer alan kisiler tarafindan yapilan
yorumlar ve kisi tarafindan elde edilmis olan 6diil veya profesyonel sayginlik gibi
gecmise ait bilgilere dayanabilir. Bu nedenle sart olmamakla beraber lider ve iiye
birlikte calisma swrasinda, hatta karsilasma Oncesinde profesyonel saygiyi

gelistirebilirler (Liden ve Masly, 1998: 50).

III. LIDER-UYE ILISKIiLERININ GELIiSiM SURECi ve GELISIiM
SURECINI ETKILEYEN FAKTORLER

A) LIDER-UYE ILISKILERININ GELISIM SURECI

Literatiirde lider-liye iligkilerinin gelisim siirecine iligkin c¢esitli yaklagimlar
mevcuttur. Bir yaklasima gore, lider-ast iliskisinin gelisimi {i¢ evreden olusan “hayat
dongiisii modeli (life cycle model)” ile aciklanmistir. iliski, lider ve astin birbirlerinin
ilgi alanlarimi, davranis tarzlarini, karsilikli degistirebilecekleri potansiyel kaynaklarim
ve karsilikli rol beklentilerini degerlendirdikleri baslangic test donemi ile baglar. Bazi
iligkiler bu ilk evrenin ilerisine gegemez. Eger iligki ikinci evreye gegerse, etkilesim
diizeyi olgunlasarak karsilikli giiven, baghilik ve saygi gelisir. Baz1 etkilesim iligkileri
ticlincii “’olgun’ evreye ulasir. Bu evrede kisisel odiillere dayali etkilesimin yerine
calisma biriminin misyonuna ve amacglaria yonelik karsilikli baghilik 6n plana
cikmaktadir; birinci evre transactional (islemsel) liderlie uyarken, tiglincii evre

transformational (doniistiiriicii) liderlige karsilik gelmektedir (Yukl, 2002: 117).
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Lider-iiye iliskilerinin gelisim siireci ile ilgili en kapsamli ve aciklayici
yaklasim Dienesch ve Liden (1986) tarafindan ortaya konulmustur. Dienesch ve Liden
lider-tiye iliskilerinin gelisim siirecini; gérevlendirme teorisi, rol teorisi, liderlik, sosyal
degisim ve yukariya yonelik etkileme (astin stii etkilemesi) ile ilgili teorilere
dayandirarak karsilikli etkilesim ile ele almislardir. Bu siireci gosteren bir model
gelistirilmistir. Sekil 6°da, LUE gelisim modeli goriilmektedir (Dienesch ve Liden,
1986: 622).
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Lider
ozellikleri

Baslangic
etkilesimi

Liderin ast1
gorevlendirmesi

Uye 6zellikleri

Uyeni davranis
ve tutumlari

Liderin

A 4

tutumu

Etkilesim

Liderin yanit1

-Baglam-

Niteligi®

Sekil 5. Lider-Uye Etkilesimi’nin Gelisim modeli

Kaynak: Dienesch ve Liden, 1986: 622

* Etkilesimin niteligi belirlendikten sonra lider ile liye arasindaki karsilikli etkilesiminin devam edecegi kabul edilir.
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1. 1ilk Etkilesim

LUE gelisim modelinin bu unsuru lider ile iiyenin mevcut pozisyonlarinda ilk
etkilesimlerini tanimlar. Taraflarin her biri bu karsilasmaya fiziksel 6zelliklerini, gériinlim ve
yeteneklerini, karakterlerini, deneyimlerini, yas ve altyapilarini getirirler. Baslangictaki
etkilesim de dahil olmak iizere kisisel dzellikler tiim LUE gelisim islemini giiclii bicimde
etkileyecektir. Ozel dikkat gerektiren ilk kisisel 6zellik, orgiite katilan {iyenin ayn1 zamanda
yeni bir iiye olup olmadigidir. Orgiitte calismakta olup, orgiit icinde gorev degisikligi yapan
iiyelere gore orgiite yeni katilan iiyeler farkli davranis bigimi sergilemektedirler. Orgiite yeni
katilan tyeler oOrgiitli, pratik hayattaki uygulamalarini, kurallarini, kiiltiiriinii ve normlarini
vb.. anlamak, 6grenmek durumundadirlar (Feldman ve Brett, 1983: 260-261).

Sekil 6’dan goriilebilecegi lizere baglangic etkilesiminden etkilesimin niteligine
uzanan nitelendirme islemi bazi 6zel durumlarda atlanabilir. Oncelikle lider iiyenin
ozelliklerini ¢ok olagandis1 gordiigii takdirde, iiye hakkinda hizli bir degerlendirme yaptiktan
sonra modelin davranig/nitelendirme basamaklarini atlayabilir (Dienesch ve Liden, 1986:
628).

Sonug olarak orgiite yeni bir liye katildiginda birbiriyle baglantili iki islem birlikte
yiiriitiiliir; orgiite adaptasyon ve yeni iiye ile LUE iliskisinin gelistirilmesi. Yapilan
aragtirmalar Orgiite yeni katilanlarin, liderlerin sagladigi otonomiye kars1 yaklasiminin, daha
once oOrgiitte calisip gorev yeri degisikligi olanlara gore daha ¢ekingen tarzda oldugunu

gostermistir (Feldman ve Brett, 1983: 262).

2. Liderin Uyeye Gorev Vermesi

Modeldeki ikinci basamak liderin denemek istedigi liyeye bir ya da birtakim isler,
gorevler vermesidir. Bu isler liderin, liyenin pozisyonuna gore organizasyon icinde ona
vermeyi planladigr gorev/roller ile iligkilidir. Daha 6nemlisi bu isler yukarida bahsedilen
iliskiler ¢ercevesinde liderin iiyeyi test edebilmesi i¢in verilmistir (Dienesch ve Liden, 1986:
629).

LUE gelisim siirecinin baslarinda liderler astlara rolleri verir ve astin yapacag isi
tanimlar. Bu asamada list ve ast temelde birbirlerine yabancidirlar ve aralarindaki giiven
seviyesi muhtemelen diisiiktiir. Bu nedenle lider-liye iliskilerinin gelisim siirecinin bu
asamasinda kurumsal adalet konularmnin ortaya ¢ikmasi beklenir. Ornegin bir asta normal is
taniminin 6tesinde oldugunu diislindiigi bir gérev verildiginde dagitimsal adalet konusu da bir

sorun haline gelebilir (Scandura, 1999, 33).
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3. Uyenin Davrams ve Tutumlari

Sekil 6’da yer alan modeldeki ii¢iincii basamak liderin verdigi gorev, is, sorumluluk
vb., karsisinda iiyenin davramisidir. LUE ii¢ boyutlu bir iliski oldugundan sadece is
performansina bakmaktansa biitlin alanlardaki davranislarin g6z Oniine alinmasi
gerekmektedir. Ayrica liye de liderini etkileyebilmek ic¢in dogrudan isle ilgili olmayan
davranig bigimleri ve taktikler uygulayabilir (Dienesch ve Liden, 1986: 629).

4. Liderin Uyenin Davranisina Yonelik Tutumlari ve Davrams Tarz

Modelin diger bir boliimii, liderin {iyenin davranisini degerlendirme ¢abasiyla ilgilidir.
Liderin astin davraniglarini agiklamaya yonelik yaklasimi liderle iliye arasinda gelisecek
iligkinin tipini belirlemede ¢ok etkileyici olmaktadir.

Astin yukar1 dogru etkileme davranisi da liderin degerlendirmesini etkileyebilir. Lider
ile liye arasindaki etkilesim tipik olarak sik, uzun siireli ve yogun oldugundan iiyeler yukari
dogru etkileme stratejilerini kullanabilecek bir c¢ok firsat bulabilirler; bu nedenle
organizasyonlardaki lider liye etkilesiminin gelisiminde yukar1 dogru etkileme teorisini test
eden arastirmalar yapilmistir (Kipnis vd., 1980: 447; Schilit ve Locke, 1982: 305 ).

Astin davranis bicimi liderin davranig bigimini etkileyebilmektedir. Uyenin lideri
etkileyebilmek icin uygulayabilecegi taktikler ¢ok sayida olabilir. Kipnis vd., (1980), kismi
zamanli c¢aligan alt yonetici seviyesindeki 165 kisi lizerinde bir aragtirma yapmislardir. Bu
arastirmada bir olay tanimlanarak bu olayla ilgili olan sorunu ¢éziimlemek icin katilimcilarin
patronlarina, is arkadaslarina veya astlarima karsi uygulayabilecekleri yaklasim tarzlari
sorgulanmistir. Arastirmaya katilanlarin % 62’sinin iistlerine yonelik olarak toplam 370 farkli
taktik cesidi gelistirebildikleri saptanmistir (Kipnis vd., 1980: 445).

Lider bir talepte bulunup ast da bunu yerine getirdiginde, lider isteklerine verilen
cevaba gore ast hakkinda bir algilama olusturmaya baglar. Dansereau vd., (1984) bu etkilesim
bicimlerini yatirirm-kazan¢ dongiisii olarak tanimlamislardir. Liderin asttan normalin disinda
bir is yapmasini istedigi durumlarda ast lidere farkli bigimlerde geri bildirimde bulunabilir.
Ast a) istenen isi soru sormaksizin tamamlayabilir, ancak bir 6diil bekler (dagitimsal adalet
cevabi), b) Kendisi i¢in tanimlanan (ve karsiliginda 6deme yapilan) gorev, is tanimi i¢inde
olmadigindan isi yapmaz veya kotii bir bicimde gerceklestirir (dagitimsal adaletin farkli bir
formu), c) Lider seviyesinin iizerinde uygunsuz bir gorev verdigi icin sikayetci olur (islemsel

adalet yanit1), d) Ast lidere bu isin neden kendisine verildigi sorarak bir agiklama bekler. Bu
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cevaplarin sonraki basamaklardaki etkileri 6nemli olup, lider ile iiye arasinda grup i¢i ya da
grup dis1 iliskinin gelismesine yol agmaktadir. Bu kararin sadece lider tarafindan verilmesinin
gerekmedigi, kismen ast tarafindan lidere verilen geri bildirimin (feedback) de etkili
oldugunun bilinmesi 6nemlidir. Vecchio (1997) baz1 grup iiyelerinin grup disinda kalmak
isteyebilecegini bildirmistir. Bazi iiyeler islerine fazladan ¢aba harcamak istemeyebilirler ve

grup dis1 pozisyonu tarafsizlik olarak algilayabilirler.

5. Etkilesimin Niteligi

Lider-Uye Etkilesim modeli, organizasyon iiyelerinin rollerinin bagli olduklar1 amir ile
karsilikli etkilesimleri tarafindan gelisen bir siire¢ olarak tanimlanir. Bu siirecin sonucu olarak
yonetici ile astlar1 arasinda gelisen etkilesim niteligi degisik diizeylerde olabilir (Wayne ve
Ferris, 1990: 487, Phillips ve Bedeian, 1994; 990). Bu iliskilerden bazilari, yiiksek diizeyde
misterek giiven ve saygi ile nitelenen yiiksek kaliteli etkilesim ortaya koyarken, digerleri
diistik kaliteli etkilesim bi¢imindedir ve temelde sadece isgdrenle yapilan bi¢imsel anlagsmaya

dayanmaktadir (Bauer ve Graen, 1996: 1539).

Yiiksek kalitede etkilesim gelistirilmesi agisindan 6zellikle ilk etkilesimler esnasindaki
giiven, saygi gibi iliskisel unsurlarin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir. Eger bir etkilesim
iliskisi, yonetici ve ast agisindan olumlu olarak degerlendiriliyorsa, taraflar etkilesime devam
edeceklerdir. Fakat bir etkilesim olumsuz karsilik goriiyorsa veya karsilik gormiiyorsa,
yiiksek kaliteli etkilesim iliskisi gelistirme firsatlar1 sinirlanacaktir ve olusan lider-iiye iliskisi

muhtemelen diisiik diizeyde kalacaktir (Masly ve Uhl-Bien, 2001: 698).

Yiiksek kaliteli etkilesimde yonetici ile ast arasindaki ¢alisma iliskileri arkadaggadir,
karsilikli giiven ve destek soz konusudur, kisisel etkilesim ve baglilik vardir. Yonetici ile
yiiksek kaliteli etkilesim iligkisi i¢cinde olan astlar performans, 6diillendirme, daha onemli
gorevlerin verilmesi ve terfi konusunda lider tarafindan tercih edilirler (Dockery ve Steiner,

1990: 396; Deluga, 1994: 316).

B) LIDER-UYE ILISKILERININ GELiSIM SURECINI ETKILEYEN
FAKTORLER

Konuyla ilgili ¢alismalar, lider-iiye iliskisinin bir ¢ok faktdre dayanan karmasik bir
siire¢ oldugunu ortaya koymaktadir. Bu iliskilerin olugsmasinda etkili olan faktdrlerin neler
olduguna iligkin farkli goriisler vardir. Baz1 ¢alismalarda lider-liye iliskisinin gelismesinde

tutumlarin, degerlerin ve demografik faktorlerin etkili oldugu ileri siiriiliirtken (Varma vd.,
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2005: 86) bazilarinda, liderin ve liyenin her ikisi agisindan yeteneklerin, karsilikli glivenin ve
karsiliklt etkilesimin gelismesini saglayan ortaklik beklentisinin esas oldugu kabul
edilmektedir (Dierendonck vd., 2002: 84).

LUE kurumsal ortamda gelisen ikili bir iliskiyi tamimlamaktadir. LUE nin gelisimini
kolaylagtiran veya giiclestiren g¢evresel kosullarin boyutlari, liderin astlar1 arasinda ayirim
yapmas iizerinde de etkili olacaktir. ilgili literatiir incelendikten sonra lider-iiye iliskilerinin

gelisim stirecini etkileyen faktorleri asagidaki bagliklar altinda toplamak miimkiindiir.

1. Liderin Giici

Liderin tiyelere farkli bicimlerde davranabilmesi i¢in yeterli diizeyde oOrgiitsel giice,
otonomi ve kaynaklara sahip olmas1 gereklidir. Burada kritik olan liderin iistleri, 6zellikle de
yakin istleri ile olan iligkisidir. Yakin tstleriyle iligkisi 1yi olan liderlere gore, iyi iliskiler
icinde olmayan liderlerin astlarina sunabilecegi imkanlar da sinirlidir (Graen vd., 1977: 495-
504).

Sparrowe ve Liden (1997), iistlin imkanlarin kullanilmasina yonelik olarak, liderlerin
orgiitsel hiyerarsi i¢indeki pozisyonlarindan kaynaklanan ve degerli kaynaklarin ve dnemli
firsatlarin astlar arasinda dagitilmalarini saglayan giigten hoslandiklarini belirtmislerdir. Lider
astlara farkli bicimde davranabilecek ise bu durum gereklidir. Green vd., (1996) kurum i¢inde
mevcut olan finansal kaynaklarin miktarinin lider-liye etkilesim iliskisinin gelisiminde etkili
olabilecegini ileri stirmiistiir. Clinkii kaynak varligi liderlere astlar1 ile daha kaliteli bir iligki
baslatabilmek icin daha fazla takdir hakki ve serbesti saglamaktadir. Ancak liderlerin bu
fonlar1 nasil pozisyonel kaynaklara donustiirebildiklerini ve ikilinin iiyeleri ile etkilesimi nasil
kullanabildiklerini tahmin etmek giictiir ( Sparrowe ve Liden, 1997: 524).

Cogliser ve Schriesheim (2000), lider-iiye iliskilerinin gelisimi ile yakin iligki i¢inde
olan ve odiillendirme giiclinii de iceren, gii¢ kaynaklar1t oldugunu ileri stirmislerdir. Liderin
kaynaklar1 kontrol ettigine inanan kisiler lider ile yiiksek kalitede LUE iliskisini baslatma
yoniinde motive olurlar. Bu nedenle astlarin liderin ddiilleri kontrol etmesiyle ilgili algilart
LUE iliskisinin gelisiminde kritik dSneme sahiptir (Cogliser, Schriesheim, 2000: 491; Aryee ve
Chen, 2006: 796).

2. Orgiitsel Politikalar

Liderler bazi astlarin davranislarini degerlendirirken, bazi davranislara karsi uygun
karsiliklarin verilmesi yoniiyle orgiitsel politikalardan etkilenebilir. Bu tiir politikalar LUE

gelisim silirecinde {iyenin davranisina karsi liderin davramis tarzini degistirebilir ya da
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tamamen ortadan kaldirabilir. Bazi sendikalasmis kurumlarda astlar arasindaki grup ici grup
dis1 biciminde ayrim yapilmasi calisma sdzlesmesinin ihlal edilmesi anlamima gelmektedir

(Green ve Liden, 1980: 453-458).

3. Orgiit Kiiltiirii ve Iklimi

Bir kurumun degerlerinin, normlarinin ve resmi olmayan uygulamalarinin ifade
edilmesinden olusan kiiltiir, aym zamanda o kurumdaki LUE iliskisinde hangi boyutlarin
daha 6nemle vurgulanacagini da belirlemektedir. Bircok Japon ve Amerikan firmasinda
kuruma baglilik ve sadakate 6nem verildigi saptanmistir (Dienesch ve Liden, 1986: 630).

LUE iliskilerinin gelisiminde etkili oldugu diisiiniilen diger bir etken orgiitsel iklimdir.
Orgiitsel iklim, ‘drgiitsel politikalar, uygulamalar ve islemlerin hem formel hem de informel
yonden ortak algilanmasidir’ olarak tanimlanmaktadir (Reichers ve Schneider, 1990: 22).
Cogliser ve Schriesheim (2000), calisma ortami ikliminin boyutlarinin (rol stresi, uyum
yoklugu, is giicliikleri ve otonomisi, i grubu oryantasyonu ve arkadashk yapisi) LUE
gelisimiyle iliskili oldugunu ileri stirmiislerdir. Yapmis olduklar1 arastirmada ortaya konulan
1s birimi iklimi ve grup davranis tarzinin (giiven, agiklik, is birligi ve karar vermede anlasma
gibi) yiksek derecede iliskili oldugunu saptamislardir. Bdyle bir ¢alisma ortami iligki
kurulmasim1 kolaylagtirarak yliksek kalitede iliski kurma arayisinin psikolojik maliyetini
azaltacaktir. Bu da yeni gelen {iyenin, iistii ile baslangi¢ iligkisini pozitif yonde etkileyerek

LUE siirecinin rol yapma fazim kolaylastiracaktir (Cogliser ve Schriesheim, 2000: 492).

4. Giiven

Lider ile izleyici arasindaki iligkilerin olusum siirecinde baslangictaki davraniglarin
iliskinin gelisimi acisindan oldukga etkili oldugu ileri siiriilmektedir. Ornegin, lider iiyeye
daha fazla yetki devredebilir ve karsilifinda iiye isle ilgili hedeflere daha fazla baglilik
duyabilir veya hedeflere ulasmak i¢in daha fazla performans gosterebilir. Boylece bir lider
kendisine bagli izleyicilerin her biriyle farkli lider-iiye etkilesim iliskisi i¢inde olabilir (Bauer

ve Graen, 1996: 1539).

Dienesch ve Liden’e (1986) gore lider-iiye etkilesim iliskisinde karsilikli giiven en
onemli konudur. Eger giliven saglanabilirse hem ast hem de {ist iliskinin siirdiiriilmesinden
daha fazla fayda elde ederler.

Yonetim faaliyetinin yapisindaki belirsizlik ve karmagiklik yoniinden giiven en 6nemli

ithtiyactir. Teorik makalelerde giiven li¢ farkli seviyede tanimlanmistir: 1) Giivenilirliligi
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degerlendiren biling seviyesi. 2) Algilanan giiven duygusu iizerine davranma riskini alan
davramis seviyesi. 3) Ikilinin iiyeleri arasinda zaman iginde gelisen duygusal baglantiy: igeren
duygusal seviye. Lider-liye etkilesim modellerinin gelisimiyle yakindan baglantili olan bu
bilesenlerin ii¢ asamasi vardir: rol alma, iiyeler degerlendirilirken; rol yapma, liderin gorev
vermesi ve iiyenin yerine getirmesi iliskiye sekil vermeye basladiginda; rol rutinlesmesi, LUE
iliskileri duygu ile yiliklendiginde (Graen ve Scandura, 1987: 196).

McAllister (1995), is ortamindaki 194 ikili iliskiyi inceledigi calismasinda, bilince
dayali glivenin, duyguya dayali glivenden daha 6nde geldigini ortaya koymustur. Mayer vd.,
(1995), bir gliven modeli gelistirmislerdir; insanlarin digerlerinin giivenilirligini 6lgmek i¢in
yapabilme ve performans gibi bazi faktorleri kullandiklarini ortaya koymuslardir. Arkasindan
algilanan risk ve risk alma gelmekte ve bunu giliven davranisinin sonuglar takip etmektedir
(McAllister, 1995:28; Mayer, 1995: 716).

Mayer vd., tarafindan gelistirilen modelde, lider ve iiyenin sahip oldugu 6zelliklerin
hem liderin liyenin erken performansi hakkindaki kanaati ve hem de liderin goérevlendirme
yoniiyle iiyeye nasil davrandiginin ortaya konulmasiyla baglamaktadir. Giiven algis
hakkindaki etkiler liderin iiyeyi gorevlendirme kararindaki temel unsuru olusturur. Ornegin
algilanan yeterlilik ve sorumluluk LUE’nin oldugu kadar giiven gelistirmenin de temelini
olusturmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986). Bu nedenle ast performans: ile lider
gorevlendirmesi, karsilikli olarak birbiriyle etkilesen etkenler olarak goriilmektedir. Verilen
gorevin olgiisii ile liderin iiyenin performansini algilamasi birbirini desteklemektedir. Iyi
performans daha fazla gorevlendirmeye yol agmaktadir. Bu durumun tersi de gecerlidir.
Zaman i¢inde bu gorevlendirme-performans iligkisi lider ile ast etkilesiminin kalitesini

belirleyen giivenin seviyesini belirleyecektir (Mayer, 1995: 716; Bauer ve Gren, 1996: 1541).
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UCUNCU BOLUM
LIiDER-UYE ETKILESIM KALITESI iLE BIREYSEL VE ORGUTSEL
SONUCLAR ARASINDAKI ILISKiLER

Lider-Uye Etkilesim teorisine gore, yoneticilerin kendilerine bagl astlarla karsilikli
etkilesimleri sonucu farkli kalite diizeylerinde etkilesim gelismektedir. Bu liderlik teorisi,
istler ve astlar arasinda yiiksek derecede karsilikli etkilesim ve ylikiimliligli ongoriir ve
boyle bir iligkinin bireysel ve orgiitsel sonuglari etkileyecegini ileri siirer.

Bu bdliimde, lider-iiye etkilesim iliskilerinin kalitesi baglaminda; calisma grubunu
farklilagtirma islemi, lider-liye etkilesim iligkilerinin kalitesini etkileyen faktorler ve lider-liye

etkilesiminin kalitesi ile bireysel ve orglitsel sonuclar arasindaki baglantilar irdelenmektir.

I. LIDER-UYE ETKILESIM KALITESI

Lider-iiye etkilesim teorisine gore bir iiste bagli astlar, iistleriyle yiiksek ve diisiik
kalitede etkilesim iliskisi i¢inde bulunabilirler. Baglh olduklar liderle, yiiksek kaliteli iliski
icinde olan iiyeler daha fazla caba gostermekte ve liderleriyle iliskilerinde daha fazla sadakat
ortaya koymaktadir. Boylece birimin ve liderin performansina katkida bulunmaktadirlar.
Liderler bu tip astlara daha fazla sosyal destek vererek, oOrgiitsel kaynaklari sunarak ve
odiillendirerek karsilik verme egilimindedirler. Buna karsin, liderleriyle diisiik kaliteli iliski
icinde olan {iyelere ise Orglitte mevcut olan resmi prosediirlere gére muamele edilir, normal is
beklentilerinin istiine ¢ikmazlar ve karsiliginda liderlerinden daha az kaynak ve ilgi elde

ederler (Schriesheim vd., 2001:515).

Literatiir incelemesi sonucu, ¢aligma grubundaki iistler ile astlar arasinda olusan lider-
iye iliskisinin kalitesine dayanarak calisma gruplarinin nasil grup i¢i ve disi seklinde
ayristigini tanimlayan iki yaklagim dikkati ¢ekmektedir. Bunlardan ilki “esitlik teorisi”, digeri
de “adalet teorisi’ne dayanarak, calisma grubunun grup i¢i ve dis1 seklinde farklilagtigini ileri
siiren yaklasimlardir. Asagida sirasiyla bu yaklasimlar ¢ercevesinde c¢alisma grubunun, nasil

grup ici ve grup dist olarak farklilastigi incelenecektir.
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_ A)  ESITLIK TEORISINE GORE CALISMA GRUBUNU FARKLILASTIRMA
ISLEMI

Dansereau vd.’nin (1975) ¢alisma grubundaki iistler ile astlar arasinda olusan lider-iiye
etkilesiminin kalitesine dayanarak calisma gruplarinin nasil grup ici ve dis1 seklinde
ayristigini tanimlayan bir model gelistirmislerdir. S6z konusu modeli esas alan bazi
caligmalarda, calisma grubunda ortaya c¢ikan net farklilagsmalara ragmen, bazi astlara
digerlerinden daha iyi davranilmasi esitlik normlar1 ile uyumsuzluk gosterdigi gerekgesiyle
esitlik teorisi taraftarlarinca elestirilmistir. Bununla birlikte modelin ortaya konulmasindan bu
yana gerceklestirilen ampirik aragtirma sonuglari, lider ile grup i¢i tiyeler arasindaki iliskinin
kalitesinin daha yiiksek oldugunu ve grup ici iiyeler i¢cin daha fazla ¢ikar elde etmenin sz
konusu oldugunu ispatlamaya devam etmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 222). Ornegin
Lagace vd. (1993: 56) amirleri ile daha yliksek kalitede etkilesim i¢inde olan grup ici iiyelerin
performanslarinin amirleri tarafindan daha yiiksek olarak degerlendirildigini, grup ig¢i liyelerin
motivasyon yoniinden daha 1yi durumda olduklarini ve rol baglantili streslerinin (rol fazlaligi,
rol yetersizligi, rol anormalligi ve catismasi) daha az oldugunu ortaya koymuslardir. Buna
kars1 grup disi iiyelerin islerinden daha fazla sikayetci olma egiliminde olduklar1 saptanmistir.

Benzer bicimde Dansereau (1984), lider-iiye etkilesiminin iligkilerinin gelisiminde
esitlik algisinin roliinii tartigtiklart bir lider-liye etkilesim modeli sunmuslardir. Yatirimi “bir
grubun digerine verdikleri’” ve donilisiimii (kazang) ise “bir grubun digerinden geri aldiklar1™
olarak tanimlamislardir. Modelin temel varsayimi, yatirirmin kazanci doguracagi ve zaman
icinde her iki grubun da yaptig1 yatirimlar ve geri doniisiimler zemininde liderler ve astlar
arasinda istikrarli bir etkilesim yapisinin gelisecegine dayanmaktadir. Modele gore esitlik, her
iki grup acisindan optimum yatirim-kazan¢ diizeyinin siirdiiriilmesi i¢in yatirilan veya
kazanilan seylerdeki degisiklikler ile devam ettirilir. Zaman i¢inde elde edilen iliski
gelisiminin, s6z konusu yatirim-kazang dongiisiiniin bir fonksiyonu oldugu kabul edilir
(Scandura, 1999: 27).

Dansereau vd. (1984), teori olusturmada ¢ok seviyeli analizin kullanilmas1 gerektigini
ileri siirerek, modellerini grup iiyeleri arasindaki sosyal karsilastirmalar mantigin1 da igine
alacak bi¢imde coklu iliskilere yonlendirmislerdir. Yatirim-kazang dongiisiinii iki farkl
calisgma grubu {yeleri arasinda karsilastirilarak, esitligin yatirim ve kazancin farkh
seviyelerinde devam ettirilebilecegi gosterilmistir. Sosyal karsilastirma islemi bir {iyenin

kendi yatirrm ve kazancglarini, diger calisma grubundakilerle kiyaslamasi ile ortaya cikar.
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Bununla birlikte lider yatirimlar icin uygun seviyede doniisiim sagladig siirece, daha diistik

kazang saglayan liyelerde esitsizlik duygusu ortaya ¢ikmayacaktir.

B) ADALET TEORISINE GORE CALISMA GRUBUNU FARKLILASTIRMA
iSLEMI

Graen ve Scandura (1987: 187) tarafindan One siirildiigi iizere, orgiitlerde yiiksek
kalitede lider-iiye etkilesiminin gelisimi i¢in gereken kosullardan biri “her iki tarafin
etkilesimi mantikli bigimde dengeli ve adaletli gormesi’’ dir. Ancak grup dis1 tyelerin,
liderlerinin kendilerine adaletsizce davrandigi diisiincesine dayanilarak bu sonuglar orgiitsel
adalet kavramu ile iligkilendirilmistir .

Calisma grubunu grup i¢i ve dis1 seklinde ayiran arastirmalarin ¢ogunlugu tanimlayici
nitelikte olup, yoneticilere calisma gruplarmi nasil yOnetecekleri bilgisini vermeyi
amaclamaktadir. Bu durum yonetim pratigi i¢in rehberler olusturan normatif teorilerden
farklidir. Liderlik siireci i¢in orglitsel adalet algis1 gerekli oldugundan, orgiitsel adaleti
dikkate almayan lider-iiye iliskisi yaklagimi normatif teori yoniinden sinirli katki saglayabilir.
Orgiitsel adalet perspektifiyle bakildiginda, lider-iiye etkilesim modeli, baz1 grup iiyelerine
digerlerine gore 6zel davranilma ayirimi sagladigr igin elestirilebilir. Bu nedenle iistler is
grubu ayirimi siirecinin tartisilmasi yoniinden isteksiz olabilirler (Scandura, 1999: 28)

Orgiitsel adalet ile ilgili teorik endiselere yonelik dikkatin eksikligi muhtemelen lider-
iiye etkilesim modelinin teorik gelisimini sinirlamistir. Bununla birlikte lider-iiye etkilesimi
ile ilgili ampirik literatiir genislemeye devam etmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 220).
Bir¢ok arastirmaci, lider-iiye iliskilerinin zaman igindeki gelisimini ortaya koyan uzun
donemli arastirmalar yapmislardir. Bu ¢alismalarin bir¢ogu, grup ici tiyelerin grup disi iiyelere
gore daha fazla ¢ikar sagladiklar1 diisiincesini desteklemektedir (Liden vd., 1993: 663).

Dansereau vd. (1975: 56), adalet yaklagimin1 esas alarak, astlarin ¢alistiklar1 ortamdaki
istleri tarafindan belli bir seviyede tartisma serbestisi saglanmasi yoluyla birimler i¢inde grup
ici ve dis1 liyeler olarak nasil farklilastiklarini tanimlayan bir model sunmuslardir. Dagitimsal
adalet yoniiyle lider-iiye iliskileri adalete, denklige dayanmaktadir. Islemsel ve etkilesimsel
adalet kavramlar1 yoniiyle, lider tiim grup {liyeleri ile islerini ve iletisimlerini diirlist¢e
stirdiiriirse, grup ici ve dis1 liyeler barisgil bir bicimde birlikte bulunabilir. Aragtirmalar liderin
islemsel olarak adaletli oldugunda, kaynak kullandirma kararlarinin grup disindakileri de

kapsayacak bicimde tiim grup iiyelerince kabul edildigini gostermistir.
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Scandura (1999: 28), bir ¢alisma grubundaki {liyelerin adalet teorisine dayanarak grup-
ici ve grup-dis1 liye biciminde ayrilmasina yonelik yaklagimlart biitiinclil bir ¢ercevede
birlestirerek hem c¢alisma grubu farklilasmasi hem de Orgiitsel adaletin birlikte
uygulayabilirligini arastirmistir. Liderin, kaynaklarin kullandirilmasi kararlarinda, adalet veya
esitlik normlarii kullanip kullanmamasina bagl olarak, lider-iiye iliskileri ve calisma grubu
farklilagmas1 ¢ok farkli olarak algilanabilir. Lider-liye iliskilerinin orgiitsel adalet acisindan
ele alinmast modeli genisletecektir. Bu gorilis acisindan lider-iiye iliskileri bagimsiz ikili
takimlarindan olusmus bir yapidan ziyade, iligkilerle birbirine bagli bir sistem olarak
goriilmelidir. Sosyal karsilastirma islemi birim, takim veya ag seviyesinde yapilmaktadir. Bu
durum modeli daha karmagik hale getirse de, lider-iiye etkilesim siirecindeki ekonomik ve
sosyal cikarlarin paylasilmasinin incelenmesi yoOniinden lider-iiye iligkilerinde, adalet
yaklagimi teorik yonden zengin bir altyapi olusturur. Birbirine baglh rollerin olusturdugu
kompleks sistemler i¢inde rol gelisiminin anlasilmasi farkli seviyelerdeki analizlerin birlikte
ele alinmasini gerektirir. Ornegin calisma grubu iyeleri (ikililer) arasindaki sosyal
karsilagtirma isleminden bahsedilmelidir. Grup seviyesindeki analizlerde astlar arasindaki
bagimliliklara ek olarak lider ile liye arasindaki bagimliliklarin da g6z 6niine alinmas1 gerekir.

Grup i¢i ve dis1 farklilastirma islemi orgiitsel adalet kavramindan ayr1 degildir. Islevsel
adalet yoniiyle lider ¢alisma grubundaki tiim tiiyelerce odiillerin dagitiminda diiriist olarak
algilandig1 stirece, odiiller karsiliginda yapilan is yoniinden biitiin grup iiyelerinin diiriist
yaklagimlarin1 devam ettirebilecegi gosterilmistir. Yine etkilesimsel adalet kendilerine lider
tarafindan yansitildig1 i¢in, calisma grubu ig¢indeki 6diill dagitiminin nedenlerinin ast
tarafindan algilanmasinda bir rol oynayabilecegi tahmin edilmektedir (Scandura, 1999: 29).

Caligma grubunda orgiitsel adalet algisinin gelismesinde, islemlerin diirtistliikle takip
edilip edilmedigi (islevsel adalet) ve bunun tiyelere nasil yansitildigi (etkilesimsel adalet)’ nin
g0z Oniine alinmas1 gerekmektedir. Bu durum modeli daha kompleks hale getirse de, lider-iiye
iligkilerinin genis bir adalet (dagitimsal, islevsel ve etkilesimsel) bakis acgisindan goriilmesi
baz1 ilging hipotezlerin yaratilabilecegi zengin bir teorik temel saglamaktadir. Oncelikle
dagitimsal adalet liderlerin sosyal ve ekonomik imkanlar1 nasil dagittiginin anlasilmasina
yardime1 olmaktadir. Ikinci olarak islevsel ve etkilesimsel adalet grup ici ve disindaki astlarn
imkanlarin dagitilmasina nasil reaksiyon vereceklerinin anlasilmasina yardimci olmaktadir
(Scandura, 1999: 29).

Diirtistliik gibi, etkilesimsel adalet unsurlar1 lider-iiye etkilesiminin gelisiminde
onemlidir. Liderler, grup dis1 iiyelerden birtakim seyleri gizlememelidirler. Liderin {iye

tarafindan ilk testi, onunla ilgili bir iste gosterecegi diiriist yaklagim oldugundan, lider-iiye
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gelisim siirecinde ¢ok kritik bir dneme sahiptir. Ornegin bir lider 6diil vaat ettiginde bu
sOziinii tutmalidir. Aksi halde asti tarafindan diiriist olmamakla itham edilir. Etkilesimsel
adalet, lider-iiye etkilesimi ve oOrgilitsel adalet iligkisini de igine alir. Lider-liye etkilesimi ile
etkilesimsel adalet, farkli kavramlar olsalar da, aralarinda 6nemli derecede ve pozitif yonde
bir iliski vardir. Lider-liye etkilesimi ve etkilesimsel adalet lider-liye iliskisinin kalite
yonlerini 6lgen degiskenlerdir. Olusan iliskinin kalitesine dayanarak, ¢alisma grubundaki her
bir liyenin grup ici ve dist durumu hakkinda karar verilir. “Amir her yeni asta birtakim kiigiik
fakat zor isler vererek onlar1 dener. Daha sonra astlarin bu ek sorumluluklara verdikleri
reaksiyon yakindan takip edilir. Ast verilen ise “bu is benim goérevim degil’’ diyerek olumsuz
reaksiyon verebilir, ya da “yardim etmekten mutluluk duyarim’ seklinde olumlu cevap
verebilir. Bu reaksiyonun tarzina gore bir giiven veya giivensizlik dongiisii baslar. Lider bu
sayede kisa yoldan kimin gilivenilir, kimin giivenilmez oldugunu 6grenir” (Vecchio, 1997:
275).

Bu yolla caligma grubundaki tiyeler grup i¢i ve disi olarak siniflanmaktadir. Lider-iiye
etkilesimi ve etkilesimsel adaletin bir siireklilik i¢inde ele alinmas1 gerekir. Bu nedenle bazi
grup Uyelerinin durumunun belirsiz (grup i¢i, dis1) olabilmesi de olasidir (Dienesch ve Liden,

1986: 629).
II. LIDER-UYE ETKILESIiM KALITESINI ETKILEYEN FAKTORLER

Literatiirde, lider ile liye arasindaki etkilesimin kalitesini etkiledigi iddia edilen cesitli
faktorler ileri siirlilmiistiir. Bazi1 arastirmacilara gore, lider-iiye iliskilerinin kalitesini, lider ile
astin fiziksel ve zihinsel c¢abasi, fiziksel kaynaklar, bilgi akisi ve sosyal destegin derecesi
belirlemektedir. Cok basit bigimde lider-iiye etkilesim iliskisinin yiliksek kalitede olmasi
durumunda iki grup arasinda daha fazla ¢aba sarf edilmesi, kaynak paylasimi ve destek verme
gerceklesmektedir. Diisiik kalitede bir etkilesimin varliginda ise bu durumun tersi
gerceklesmektedir (Erdogan, 2002: 3).

Diger bazi arastirmacilar ise, lider-liye etkilesimini biitlin yonleriyle daha iyi
anlamanin ve etkilesimin kalitesini etkileyen belirleyicileri saptamanin yollarindan birinin,
lider ile iliye arasindaki etkilesimin uzun donemli gelisiminin dikkatlice incelenmesi olacagini
ileri stirmiisleridir. Bu incelemede lider-liye etkilesimi ile ilgili lider 6zelliklerine de 6nem
vermislerdir. Ornegin bircok gériis noktalarim1 degerlendirebilen liderler demografik, karakter
veya yetenek gibi Ozelliklerine bakmaksizin biitiin iyeler ile yiiksek kalitede iliskiyi

baslatabilirler. Ikili iliskinin daha transformasyonel (doniistiiriicii) oldugu durumda, iliski
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daha ziyade lider 6zeliklerine bagli iken, transactional (yiiriitiicli) iliski hem lider hem de
iiyenin Ozelliklerine baglidir. Bu olasiliklarin uzun dénemli calisma diizeneklerinde ele
alinmasi gerektigi ifade edilmistir (Gerstner ve Day, 1997: 837).

Lider-iiye etkilesiminin kalitesini etkileyen faktorler lizerine yapilan arastirmalarin
cogunlugu Amerikan Orneklerine dayanmaktadir. Amerika disinda yapilan az sayidaki
arastirmada da benzer faktorlerin etkileri oldugu saptanmis olmakla birlikte, bu tiir kiiltiirlerde
yapilan arastirmalarda halen lider-liye etkilesim iligkilerini etkileyen etki mekanizmalarinin
ortaya konulmas1 gerekmektedir (Aryee ve Chen, 2006:796).

Literatiirde yer alan g¢aligmalar incelenerek, lider-iiye iliskilerinin kalite diizeyini
etkiledigi varsayilan tiim olas1 faktorler saptanmistir. Lider-iiye etkilesim iligkilerinin kalite
diizeyini etkileyen baslica faktorler olarak; oOrgiitsel belirleyiciler, astin performansi, ilk
etkilesimler, karsilikli etkileme, yukar1 dogru etkileme, lider ile liye iliskisinin siiresi, liderlik
alani, kisisel ozellikler, beklentiler, lider ve liyenin algilanan benzerlikleri asagida sirasiyla ele

alinacaktir.

A) ORGUTSEL BELIRLEYICILER

Lider-iiye etkilesiminin kalitesinin kanitlanmis 6nemi nedeniyle arastirmalarin bir
¢ogu etkilesimi etkileyen faktorleri ortaya koymayr hedeflemistir. Ilgili arastirmalarda
genellikle rekabet ve disa agik olma, algilanan benzerlik gibi etkilesimsel degiskenler ve etki
islemi gibi lider ve ast 6zellikleri incelenirken, kurumsal onciiller nispeten ihmal edilmistir
(Cogliser ve Schriesheim, 2000: 492).

Lider ile iiye arasindaki etkilesim, Orgiitsel ortamda gelisen ikili bir iliskiyi
tanimlamaktadir. Lider-iiye etkilesiminin gelisimini kolaylagtiran veya giiclestiren ¢evresel
sartlarin boyutlart liderin astlar1 arasinda grup i¢i ve grup disi iiyeler bi¢ciminde ayirim
yapmasi lizerinde de etkili olacaktir. Dienesch ve Liden (1986: 629) tarafindan 6ne siiriilen iki
orgiitsel etki ele almacaktir. Bu orgiitsel etkiler, liderin giicli (yetkilerin kullanilmas1 olarak
ortaya ¢ikar) ve algilanan orgiitsel ortam (¢alisma biriminin ortami) olarak ifade edilebilir.

Sparrowe ve Liden (1997: 544), liderlerin orgiitsel hiyerarsi i¢indeki pozisyonlarindan
kaynaklanan ve degerli kaynaklarin ve Onemli firsatlarin astlar arasinda dagitilmasini
saglayan giigten hoslandiklarini belirtmislerdir. Lider, astlara farkli bigimde davranabilecek
ise bu durum gereklidir. Benzer bi¢cimde, Dienesch ve Liden (1986: 629), kaynak varliginin
liderlere astlar1 ile daha kaliteli bir iliski baglatabilmek i¢in daha fazla takdir hakki ve serbesti
saglamas1 nedeniyle Orgiit icindeki mevcut finansal kaynaklarin miktarinin lider-iiye

etkilesiminin kalitesiyle pozitif iliski icinde olabilecegini ileri siirmislerdir.  Ancak
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calismalarinda  liderlerin bu  finansal kaynaklari nasil pozisyonel kaynaklara
doniistiirebildiklerini ve ikilinin {yeleri ile etkilesimde kullanabildiklerini tahmin etmenin
giicliigiinii de ortaya koymuslardir. Pozisyonel kaynaklarin kullanimint 6l¢gmede kullanilan
yontemler odiillendirme giiciine veya iistlerin ddilleri kontrol etme giicline dayanmasina
odaklanmustir.

Cogliser ve Schriesheim (2000: 493) lider-iiye etkilesiminin kalitesiyle yakin iligki
icinde olan ddiillendirme giictinii de i¢ine alan lider gii¢ kaynaklar1 oldugunu bildirmislerdir.
Liderin kaynaklar1 kontrol ettigine inanan kisiler, lider ile yiiksek kalitede etkilesim iliskisi
baslatma yoniinde motive olurlar. Bu nedenle astlarin, liderin 6diilleri kontrol etmesiyle ilgili
algilari lider-tliye etkilesiminin kalitesinin gelisiminde kritik 6neme sahiptir.

Lider-iiye etkilesiminin kalitesi tizerinde etkili oldugu diisiiniilen ikinci etken caligma
ortaminin iklimidir. Orgiitsel iklim ya da ¢alisma ortaminm iklimi orgiitsel politikalarm,
uygulamalarin ve islemlerin hem formal hem de informal yonden ortak algilanmasi seklinde
tanimlanmaktadir (Reichers ve Schneider, 1990: 22). Cogliser ve Schriesheim (2000: 491),
caligma ortami ikliminin boyutlarin (rol stresi, uyum yoklugu, is giicliikleri ve otonomisi, is
grubu oryantasyonu ve arkadaslik yapisi) lider-liye etkilesim iliskilerinin kalitesiyle iliskili
oldugunu ileri stirmiislerdir. Yapmis olduklar1 arastirmada, is yeri ikliminin gliven, agiklik, is
birligi ve karar vermede anlagsma gibi grup davramig tarzi lizerindeki etkisinin yiiksek
oldugunu ortaya koymuslardir. Boyle bir ¢alisma ortami iliski kurulmasinmi kolaylastirarak,
yiiksek kalitede iligki kurma arayisinin psikolojik maliyetini azaltacaktir. Bu da yeni gelen
astin bagli oldugu {ist ile baslangic iliskisini pozitif yonde etkileyerek lider-liye etkilesim
iliskisinin rol yapma siirecini kolaylagtiracaktir.

Keller ve Dansereau (1995), liderlerin yliksek kalitede etkilesim iginde olduklari
astlarma destek olma, karar vermeye astin katilimi, énemli gorevler verme gibi liderlik
tekniklerini uyguladiklarini, buna karsin diisiik kalitede etkilesim iliskisi i¢inde olduklari
astlarina denetlemeye yonelik teknikler uyguladiklarini 6ne siirmiislerdir. Yiksek kalitede
etkilesim i¢inde olunan astlara uygulanan liderlik teknikleri, bu astlarin anlamli ¢alisma, kendi
sinirlarin1 belirleme ve kisisel etkinlik ve yeterlilik gibi psikolojik giiclin tanimlayici

elemanlar1 olan deneyimlerini arttirmaktadir (Aryee ve Chen, 2006:795).
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B) ASTIN PERFORMANSI

Lider-Uye Etkilesim kurami daha énce de belirtildigi gibi rol belirleme ve sosyal
degisim kavramlari tizerine kurulmustur. Rol belirleme siirecinde astlarin performansi 6nemli
bir rol oynar. Biitiin olarak rol belirleme siireci, liderin yeni iiyelere verdigi roliin kabul
edildigi ya da reddedildigi bir deneme siirecini igerir. Astin ortaya koydugu gorev
performansinin liderin beklentilerini kargilama seviyesi, gelisecek olan lider-iiye iliskisinin
derecesini belirler (Graen ve Scandura, 1987: 188-189) .

Astin verilecek olan rolleri, is s6zlesmesinde bulunmasa dahi, kabul etme istegi, sosyal
degisim kuramiyla agiklanabilir. Ast, zaman ve ¢aba harcayarak liderin rol isteklerini, lidere
diisen kismi da diislinerek yerine getirmeye calisir. Her iki tarafta birbirlerini anladiginda,
gliven gelisir ve giiclii bir sosyal degisim ortaya c¢ikar. Lider-liye etkilesiminin sosyal
degisimler olarak goriilmesi, erken sathalarda ortaya konulacak gorev performansi, ilerde
gelisecek lider-liye etkilesiminin kalitesine isaret eder (Liden vd., 1993: 663).

Performans degerlendirmeleri ve lider-iiye etkilesimi arasinda pozitif bir iligkinin
oldugu cesitli caligmalar tarafindan ortaya konulmustur. Performans degerlendirmesi {istlerin
astlarina kars1 davraniglarinin ve ozellikle etkilesim kalitesinin gelisiminin kavranmasinda
yararli olabilir. Bireyin algilamasi iizerine yapilan aragtirmalar 6zellikle bir sahis hakkindaki
bilgilerin nasil yorumlandig1 ve hafizada nasil yerlestirildigi ve ortaya ¢ikan tanimlamalarin
nasil sosyal yargilara, duygusal reaksiyonlara ve davranigsal kararlara doniistiigli lizerine
yogunlasmistir (Wayne ve Ferris, 1990: 488).

Insan algilamas1 iizerine calisan arastirmacilar, bir bireyin digerleri hakkinda
degerlendirmeler yapmalar1 istendiginde kisilerin iligkilerinin baglangicinda olusan
degerlendirmeleri ortaya koyduklar1 yada uzun-donem hafizalarindaki bilgilere dayanarak
degerlendirmeler yaptiklarmi belirtmektedirler. Onceki durumda, bireyler kanitlarin ortaya
cikmasiyla olusan degerlendirmelere glivenmektedirler. Bu yiizden, bir sahsin digeri hakkinda
degerlendirme yapmasi istendiginde o degerlendirme halihazirda zaten bulunmaktadir. Eger
bagintili bir degerlendirme yoksa yada baslangigta beklenmeyen belirli bir degerlendirme
varsa, sahis hafizasindaki bilgilere dayanarak degerlendirmeler yapacaktir. Hafizaya dayanan
degerlendirmeler aninda yapilan degerlendirmelere goére daha zahmetlidirler. Pek ¢ok
degerlendirmeler yapilsa da bireylerden diger sahislar hakkinda yeni bir degerlendirme
yapmalar1 istendiginde hafizadaki belirli kanitlara bakarak onceki degerlendirmelere ve

cikarimlara dayanan degerlendirmeler yaparlar (Wayne veFerris, 1990: 488).
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C) ILK ETKILESIMLER

Lider-iiye etkilesimi ile ilgili teorik g¢aligmalarin ¢ogu etkilesim kalitesinin ikili
iligkinin baglangicinda gelistigini ve genellikle zaman siireci icinde duragan kaldigini
gostermigstir. Liden vd. *nin (1993: 670) yiiriittiigli bir aragtirmada 2 hafta ile 6 aylik takipler
siiresince lider-iiye iliskisinin geligsimi incelenmistir. Sonug¢lar zaman araligi ilerledikce lider-
iiye iligkilerinin seviyesinin hem lider hem de ast i¢in belirli bir seviyede azalma gostermekle
birlikte, genellikle duragan kaldigin1 ortaya koymustur.

Ik izlenimlerin degistirilmesi gii¢ olabilmekle birlikte, sonuglar lider-iiye iliskisinin
zaman i¢inde degisime ugrayabilecegini diisiindiirmektedir. Ancak, ¢ok az arastirmada uzun
donemli sayilabilecek iliskiler incelenmistir. Bir¢ok is iliskisi uzun yillar siirebilir; bu nedenle
iiyeler birlikte yeni ve farkli deneyimler kazanmakta ve birbirleri hakkinda daha fazla sey
ogrendikleri i¢in genellikle iliski zaman iginde gelisme ve degisme egilimi gostermektedir.
Lider-iiye iliskilerindeki degisiklikler genelde basit bir dogrusal tarz gostermez. Degisim
tarzlar1 boyuta (lider veya 1iye) veya ikili iliskinin yapisina (transformational veya
transactional olmasina) gore degisiklik gosterebilir (Gerstner ve Day, 1997: 838).

Ik izlenimler gergevesinde, lider bir talepte bulunup ast ta bunu yerine getirdiginde,
lider isteklerine verilen cevaba gore ast hakkinda bir algilama olusturmaya baglar. Dansereau
vd. (1984), bu degisim bi¢imlerini yatirim-doniis dongiisii olarak tanimlamiglardir. Liderin
asttan normalin disinda bir i yapmasini istedigi durumlarda ast lidere farkli bicimlerde geri
bildirim verebilir. Ast a) istenen isi soru sormaksizin tamamlayabilir, ancak bir 6diil bekler
(dagitimsal adalet cevabi), b) Kendisi i¢in tanimlanan (ve karsiliginda 6deme yapilan) gorev
dagilimi i¢inde olmadigindan, isi yapmaz veya kotii bir bigimde gerceklestirir (dagitimsal
adaletin farkli bir formu), ¢) Lider onun seviyesinin iizerinde uygunsuz bir gorev verdigi i¢in
bir sikayet dilekgesi doldurur (islemsel adalet yaniti), d) Lidere bu isin neden kendisine
verildigi sorarak bir agiklama bekler (etkilesimsel adalet yanit1). Bu cevaplarin sonraki
basamaklardaki etkileri 6nemli olup, lider ile iiye arasinda grup i¢i grup dist tipte iligskinin
gelismesine yol agmaktadir. Bu kararin sadece lider tarafindan verilmesinin gerekmedigi,
kismen ast tarafindan lidere verilen geri bildirimin de etkili oldugunun bilinmesi 6nemlidir.
Vecchio (1997) baz1 grup tiyelerinin grup disinda kalmak isteyebilecegini bildirmistir. Bazi
iiyeler islerine fazladan c¢aba harcamak istemeyebilirler ve grup disi pozisyonu tarafsizlik

olarak algilayabilirler (Gerstner ve Day, 1997: 827).
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D) USTUN BEGENISINI KAZANMA

Astin, iistten istenen davranist saglamlastirmak i¢in giristigi cabalar olarak tanimlanan
astin etkileme faaliyeti, hemen hemen tiim organizasyonlarda goriilen ortak bir davranis
olarak tamimlanmistir. Lider ve astin birbirlerini nasil etkilediklerinin kavranmasi etkin
liderligin anahtar1 olarak goriilmektedir. Buna ragmen, astin etkileme tutumunun lider-iiye
etkilesimi iizerinde bir etkisi olacaktir. Bu baglamda, astlarin iistlerini nasil etkiledikleri
tanimlanmistir. Astin kullandig1 etkileme araglari olarak, mantik, pazarlik, samimiyet,
iddiacilik, ytliksek otorite ve isbirligi ele alinmistir (Deluga ve Perry, 1991: 240).

IIk olarak, en sik kullanilan ydntem olan mantik, astin mantiki bir tartigmay1
desteklemek icin kullandig: bir etkileme taktigidir. ikinci olarak pazarlik, iyilik ve faydalara
karsilik verme zorunlulugu gibi sosyal karsiliklilik normlarint icerir. Bu iki hedefle ast, hem
kisisel hem de orgiitsel yararlar elde etmeyi amaglar. Uciincii olarak samimiyet; begenilme ve
1yl niyetin olusturulmasini saglar. Samimiyet, kisisel ¢ikarlar elde etmek hedeflendiginde ve
zay1f gli¢ merkezinden dolay1 astin etkileme alternatifleri az oldugunda kullanilir .

Dordiincii strateji olan iddiacilik, dogrudan ve gii¢ kullanimi igeren bir yaklasimin
yaninda giliclii duygu ifadelerini de igerir. Yiiksek otorite, talepleri giiglendirmek i¢in
organizasyondaki yliksek seviyelerden destek alinmasiyla ilgilidir. Son olarak isbirligi,
gruptaki diger insanlarin, talepleri desteklemek i¢in hareketlendirilmesidir. Bu son {i¢
stratejiye hem kisisel hem de oOrgiitsel fayda saglamak icin bagvurulmaktadir. Fakat, bu
etkileme unsurlarinin yipratict niteligi, muhtemelen kisisel ve oOrglitsel zarar verici
misillemelere sebep olabilir.

Ozetle, bagh oldugu amirle yiiksek kaliteli etkilesim icinde olan astlar, diisiik kaliteli
etkilesim iliskisi olan astlarina gore daha fazla yarar, yiikksek konum ve daha fazla etki
kullanirlar. Karsilik olarak {istler, ¢alisma grubu hedeflerine bagli siki calisan astlar elde
ederler (Yukl, 1998: 122).

Burada onerilen, astlarin etkili davraniglarinin, yiiksek kaliteli lider-liye etkilesimine
baglanabilecegidir. Ustelik, yukarida sdz edilen etkileme taktiklerinin kullanim1 ve etkinlikleri
lider-iiye etkilesiminin kalitesine gore degisecektir. Bazi stratejilerin kullanimi yiiksek kaliteli
LUE ile iliskilendirilecekken, bazilari ise diisiik kaliteli baglarla iligkilendirilecektir. Ornegin,
iistleriyle yiiksek kaliteli etkilesim i¢inde olan sadik astlar giivendikleri bir iistle galisirken,
isbirligi yonteminden daha ziyade muhtemelen mantik yiiritme yontemini kullanacaktir.

Arastirmacilar astlarin genellikle {istlerinde pozitif bir etki yaratmak ve gelecekteki

muhtemel odillerden yararlanmak i¢in begeni kazanma ydntemini kullandiklarini ortaya
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koymustur. Ozellikle, begeni kazanma ydnteminin bir ast tarafindan basarili bir sekilde
kullanilmasi, iistlerde ast hakkinda olumlu bir izlenim yaratabilir ve ast begenilen
nitelemelerle iliskilendirilir. Bu olumlu nitelemelere ve izlenimlere dayali olarak, iist ¢calisani
begenilen seklinde siniflandirir ve bdylece calisana sevgi gibi anlik karsiliklar ve performans
degerlendirmesi ve etkilesim kalitesi gibi konularda da sonradan karsiliklar ortaya koyar
(Wayne veFerris, 1990: 488).

Astlarin begeni kazanmalari, iistlerin nedensel nitelemelerini de etkiler. Wood ve
Mitchell’in ¢alismasinda begeni kazanma cabalarinin ileriki 6diilleri kazanmak i¢in giiclii bir
sekilde kullanildigr ortaya konulmustur. Sonug¢ olarak, begeni kazanma cabalar1 tstler
tarafindan kolayca belirlenemeyecegi i¢in {istlerin nitelendirmelerini ve davranislarini
etkilemek i¢in yararl bir taktik olabilir (Liden ve Mitchell, 1988: 580).

Begeni kazanma arastirmalari, begeni kazanmanin kavramsal siirecteki potansiyel
etkisinden daha ziyade hedefin begeni kazanma ¢abalarina tepkileri iizerine yogunlagmasina
ragmen, bu c¢alismalar iistlerin bu ¢abalardan olumlu sekilde etkilendigini 6ne siirmektedirler.
Cesitli laboratuar deneylerinde, begeni kazanma taktikleri, hedefin ¢caba gosteren sahsa karsi
hoslanmasimi ya da sevgisini arttirmistir. Ozellikle diger gelistirici iletisimler, goriis
uyumlulugu ve iyilik yapma, hedefin kaynaga kars1 sevgisinin artmasiyla iliskilendirilmistir.
Bununla birlikte, ne begeni kazanma cabalar1 ve hoslanma arasindaki bag, ne de hoslanma ve
etkilesim kalitesi arasindaki bag, gergek ¢alisma ortamlarinda denenmemistir.

Arastimacilar hoglanmanin performans degerlendirmesi ve 6diil davranislart gibi diger
yonetimsel karsiliklara bagli oldugunu bulmustur. Bu bulgulara dayanarak, begeni kazanma
cabalarinin hoglanma {izerindeki etkisi yoluyla, etkilesim kalitesi gibi diger yonetimsel
davranislart da etkilemektedir (Wayne ve Ferris, 1990: 488).

Begeni kazanma ¢abalarinin, etkilesim kalitesini etkilemesinin diger bir yolu ise iistiin
ast performans degerlendirmelerini etkilemesidir. Daha onceki kuramsal ve kavramsal
aragtirmalar, astin performansinin etkilesim kalitesinde 6nemli bir belirleyici faktoér oldugunu
ortaya koymustur. Vecchio ve Gobdel (1984) tarafindan yapilan bir ¢alismada, etkilesim
kalitesi objektif performans seviyelerine gore degil, iistlerin astlar1 hakkindaki performans
degerlendirmelerine gore yapilmistir. Bundan dolayi, iistlerin ast performans algilamalari
performans (6rnegin objektif performans seviyeleri) ve performans dis1 faktorler tarafindan
dogrudan etkilenmekte ve etkilesim kalitesinin dogrudan belirleyicileri haline gelmektedirler.
Begeni kazanma ¢abalar1 {ist degerlendirmelerini etkileyen performans dis1 faktorlerden biri

olabilir.
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Begeni kazanma cabalarinin performans degerlendirmelerini etkilemesinin olast bir
aciklamasi daha dnce tartigilan bilgi isleme modeli tarafindan yapilabilir. Ust degerlendirme
yapmak i¢in, hafizadan bilgi ¢agirdiginda, hatirlanan davranislar ¢alisanin belli bir kategoriye
yerlestirilmesinde etkili olabilir. Begeni kazanma ¢abalarinin, g¢alisanin {ist tarafindan
siniflandirilmasinda olumlu etki yaratmasindan dolayz, iist astin olumlu davranislarini hatirlar,
olumsuzlar1 goz ardi eder. Arastirmacilar araya giren, kavramsal siiregleri incelememelerine
ragmen, begeni kazanma ¢abalar1 ve performans degerlendirmeleri arasindaki iligkileri
inceleyen arastirmalar yapilmistir. Yapilan ¢aligmalarda begeni kazanma cabalari icine giren
astlarin, yiiksek performansli g¢alisanlara verilen performans degerlendirmelerine benzer

degerlendirmeler aldiklarini bulunmustur (Williams vd., 1992: 117).

E) KISISEL OZELLIKLER VE LIDER ILE UYENIN ALGILANAN
BENZERLIKLERI

Son zamanlardaki calismalar cinsiyet, yas ve calisma siiresi gibi demografik
ozelliklerin lider-iiye etkilesiminin kalitesinde 6nemli rol oynayabilecegini gostermistir. Tsui
ve O’Reily (1989: 420) yonetici ve ¢alisanin Ozellikleri arasindaki farklari tanimlamak i¢in
iligkisel demografi terimini kullanmiglardir. Buradaki temel mantik, kisiler arasinda
demografik ozellikler ve tutumlar gibi bircok yonden mevcut olan benzerliklerin, kisilerin
birbirinin ilgisini ¢gekmeyle alakali olabilecegi (benzerlik-ilgi ¢ekme iligkisi) dir.

Ancak cinsiyet benzerliginin lider-iiye etkilesimi iizerindeki etkileri hakkinda celiskili
sonuclar vardir. Green vd. (1996), cinsiyet farkli oldugunda lider-ast arasindaki etkilesim
kalitesinin daha diisikk oldugunu bildirmelerine karsin, diger arastirmacilar cinsiyet
benzerliginin herhangi bir etkisi olmadigini bildirmislerdir (Liden vd. 1993: 664).

Lider-iiye etkilesimiyle ilgili caligmalarda en sik incelenen 3 iliskisel demografik
degisken dikkati ¢ekmektedir. Oncelikle ydnetici-calisan arasindaki yas farkinin lider-iiye
etkilesim Kkalitesini etkiledigi saptanmustir (Epitropaki ve Martin, 1999: 238). Ornegin,
Vecchio (1993) yasi, yoneticilerinden daha biiyiik olan ¢alisanlarin yoneticileriyle daha iyi
iliskiler kurduklarini ve onlara daha yakin olduklarin1 bildirmistir. Diger taraftan, Smith ve
Harrington (1994) genc¢ yoneticiler ile yasi daha biiyiik olan calisanlar arasindaki iligkilerin
yas baglantili inanislar ve aligkanliklar nedeniyle problemli olabilecegini ifade etmistir.

Sosyal psikoloji alanindaki kaynaklardan biri, tutum, kisilik ve demografik 6zellikler
gibi benzerliklerin, kisiler arasi ¢ekime ve hoslanmaya yol actigini ortaya koymaktadir.

Kisiler aras1 ¢cekim derecesi, hoslanma ve nefret etme gibi duygular genellikle “etki” diye
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tanimlanir. Etki kisiler arasi iligkilerdeki en temel bilesen olarak tanimlanmaktadir (Sezen,
2001: 205).

Lider-iiye etkilesim 1iliskilerinin gelisiminde etki bileseninin 6nemli bir rol oynadigi
ortaya konulmustur. Ornegin, Graen ve Schiemann (1978) isle bagintili konular ve lider-iiye
uyumlulugu arasinda bir iligki bulmuglardir. Dobbins (1989) bir laboratuar deneyinde ikililer
arasinda lider-iiye iligkisi konusunda benzer is degerleri oldugunu bulmustur. Ayrica, yapilan
arastirmalar, ast-list arasinda benzerlik ve astlarin performans degerlendirmeleri arasindaki bir
iliski oldugunu ve lider-liye etkilesiminin benzerlik ve performans degerleri arasinda bir araci
rol oynadigim ortaya koymustur. Ozetle, kuramsal ve deneysel sonuglar, ikililerden bir tarafin
digerini benzer olarak algilamasi durumunda, birbirlerinden hoslanmaya ve daha iyi bir is
iliskisi kurmaya egimli olacaklarini ortaya koymaktadir. Bu goriis, Dienesch ve Liden (1986)
tarafindan aciklanan etki Ogesinin lider-iiye iliskisinin gelisiminde Onemli bir rol
oynayacagini ileri siirmektedir.

Lider-iiye etkilesim kalitesinin tahmininde lider ve {iyenin algilanan benzerliklerinin
roliinii belirlemeye iliskin calismalarda demografik 6zelliklerin 6nemli oldugu saptanmustir.
Liden vd. (1997), lider-iiye etkilesiminin belirleyicisi olarak incelenen lider ve iiyenin kisilik
ozellikleri, yukar1 dogru etkileme davranisi, lider gérevlendirmesi ve lider-iiye benzerligi gibi
diger degiskenler kadar, demografik 6zelliklerin lider-iiye iligkisine katkisini netlestirmek igin
daha fazla arastirma yapilmasi gerektigini ileri siirmiislerdir. Dolayisiyla liderler ve iiyeler
icin lider-iiye iliskilerinin belirleyicileri 6nem dereceleri bakimindan farklilik gosterebilir.
Buna bagh olarak orgiitsel davranisi anlamada bireyler arasindaki benzerliklerin anlasilmasi
onemli goriilmiistiir (Gerstner ve Day, 1997: 837).

Ust ve ast arasindaki yas, ik, cinsiyet, egitim ve konum gibi bireysel ozellik
benzerlikleri, lider-iiye etkilesiminin gelisimine agiklik getirebilmektir. Bireyler, farkli bir
hedefin aksine, benzer bir hedef hakkindaki bilgileri islerken farkli hafiza smiflarmi
kullanabilirler. Bu durum, insanlar hakkinda Onyargili degerlendirmelere yol agabilir.
Ornegin, beyaz bir erkek lider, irklar hakkindaki kurulu hafiza siniflandirmalarini kullanarak
siyah bir astin yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesim konumu igin gerekli 6zelliklere sahip
olmadigini diisiinebilir (Liden vd., 1993: 663).

Ikili seviyedeki iliskisel demografi {izerine yapilan galigmalar, ikili iiyeleri arasindaki
demografik benzerliklerin, bagimli degiskenler iizerinde bireysel seviyedeki ozelliklerden
daha fazla bir etkisi olabilecegini ortaya koymustur. Ornegin, Tsui and O'Reilly (1989: 418)
demografik 6zelliklerin, bir isin yapilmas1 ve sorumluluk beklentilerinin yerine getirilmesinde

oldugu kadar, bir istiin asti degerlendirmesinde etkili oldugunu bulmustur. Aym sekilde,
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yonetici ve ast arasindaki demografik benzerliklerin, astin i memnuniyeti ve performans
degerlendirmelerinde 6nemli bir belirleyici oldugu bulunmustur. Bu sonuglar lider-iiye
etkilesiminin gelisiminde demografik benzerliklerin 6nemli bir rol oynayabilecegini

gostermektedir.

III. LIDER-UYE ETKILESIM KALITESi ILE ILISKILi BIREYSEL VE
ORGUTSEL DEGISKENLER

Lider-Uye Etkilesim Teorisine gore, lider ile iiye arasinda gelisen iligkinin kalitesi
ayn1 zamanda bireysel, grupsal ve oOrgiitsel seviyedeki sonuglarin degerlendirilmesi igin
tahmin edici degere sahiptir. Bu baglamda lider-liye etkilesiminin kalitesi, cok sayida orglitsel
ve bireysel sonucla iligkilendirilmistir. Lider-iiye etkilesimiyle ilgili arastirmalar, yiiksek
kaliteli lider-iiye iliskilerinin astlar igin yiiksek diizeyde is tatmini, yliksek performans
puanlamasi, kariyer ilerlemesi ve diisiik stres seviyesi gibi sonuglar ortaya koydugunu
gostermistir. Elde edilen sonuclar, genel olarak bir kisinin iistiiyle yiiksek kalitede etkilesim
icinde olmasinin performans ve duygusal sonuglar1 da igerecek bigimde tiim is deneyimini
pozitif yonde etkileyebilecegini gdstermistir (Gerstner ve Day, 1997: 835).

Yiiksek lider-iiye etkilesimi igindeki liderler ve astlari, daha fazla is tatmini ve
etkinligi, karsilikli etkilesim, daha agik ve diiriist iletisim, daha fazla kaynaklara ulasim ve
daha fazla is iistlenme davranisi gostermektedirler (Gerstner ve Day, 1997). Buna karsin
diistik kalitedeki iligkiler, isten saglanacak yararlar ve kariyer gelisimi agisindan ast1 nispeten
dezavantajli konuma sokmaktadir (Vecchio, 1997). Diisiik kalitedeki iliskilerde, liyeler liste
(lidere) daha az ulasmakta, daha az kaynaga sahip olmakta, daha kisith bilgi edinmekte ve bu
durum potansiyel olarak is tatminsizligine yol agmakta, orgiite baglilig1 azaltmakta ve isten
ayrilma diislincelerini arttirmaktadir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 697).

Lider-iiye etkilesiminin kalitesi ile ¢esitli diizeylerdeki sonuglar arasindaki iligki bazi
arastirmacilar tarafindan incelenmekle birlikte, s6z konusu etkilesimin yapisi, ol¢limii ve
dikkate alinmamis diger Orgiitsel degiskenler ile olan iligkileri yoOniinden birtakim
¢dziimlenmemis belirsizlikler bulunmaktadir. Bu belirsizlikler kismen Lider-Uye Etkilesim
Teorisinin yapisinin gelismesiyle iligkilendirilmigtir. Graen ve Uhl-Bien (1995: 225-226)
Lider-Uye Etkilesim teorisinin gelisimini 4 evrede smiflamislardir: a) ilginin farklilagmus
ikililerin (grup i¢1 ve dis1 gibi) tanimlanmasi {izerinde odaklandigi is sosyalizasyonu ve dikey
ikili baglanti, b) Ilginin iliskinin kalitesi ve sonuglari iizerinde odaklanmasi, c) ikili isbirligi

olusturmaya yonelik tavsiye yaklasimi ve d) Sistem seviyesi acisindan Lider-liye etkilesimi
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(ikiliden grup ve orgiit seviyesine dogru kayma). Son iki evre gercekten yakin donemde olan
gelismelerdir ve bunlarla ilgili calismalarin ¢ogu teoriktir. Yiiksek kalitedeki etkilesimlere
katkida bulundugu diisiiniilen faktorleri inceleyen ve lider-iiye etkilesimi ile isle ilgili sonuglar
arasindaki baglantilar1 analiz eden ampirik arastirmalarin ¢ogu Lider-Uye Etkilesim
Teorisinin gelisiminin ikinci evresinde yapilmaistir.

Yapilan literatiir incelemesine gore, lider-iiye etkilesim iligkilerinin kalitesi ile cesitli
bireysel ve orgiitsel sonuglar arasinda iligki oldugu ileri stiriilmektedir. Bu kapsamda, lider-
iye etkilesim 1iliskisinin kalitesi ile is tatmini, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti, is
performansi, orgiitsel kontrol, kisi-orgiit uyumu, yetki devri, is stresi, psikolojik ¢ekilme

davranis1 arasindaki iliskiler asagida agiklanacaktir.
A) LIDER-UYE ETKILESIMI KALITESI ILE IS TATMINI ARASINDAKI ILISKI

Is tatmini orgiitsel davranis ve yonetim literatiiriinde en yaygin bicimde arastirilan ve
Olciilen konulardan biridir. Teorisyenler ve yoneticiler verimliligin artmasi, basarinin
yakalanmasi, ¢alisanin yaptig1 isten mutluluk duymasi gibi nedenlerden dolay1 is tatmininin
onemli bir konu oldugunu fark etmistir. Bundan dolay1 da, calisanin isinden tatmin olmasi
hemen hemen tiim arastirmalarda odak noktasi haline gelmistir (Borii ve Giineser, 2005:139).

Is tatmini konusuna ilgi duyulmasimin diger bir sebebi de onun, drgiite baglilik, isten
ayrilma ve performans gibi diger temel Orgiitsel ¢iktilarla olan iligskisinden
kaynaklanmaktadir. Dahasi glinlimiizde hizmet sektdriinii de i¢ceren bir¢ok endiistriyel orgiitii
etkileyen agsir1 belirsizlik ortami, calisanlarin nasil iiretken ve Orgiite bagli kisiler hale
getirileceginin anlasilmasini zorunlu kilmakta, bu da is tatmini ve iligkili faktorlerin
arastiritlmasina zemin hazirlamaktadir ( Locke ve Latham, 1990: 245; Reed vd. 1994: 37; Lee,
2000: 45).

Locke (1978) 1s tatminini bir kisinin isi veya is deneyimini degerlendirmesinden
kaynaklanan hosa giden duygusal durum olarak tanimlamaktadir. Benzer bi¢imde, is tatminini
i3 durumunu degerlendirmekten kaynaklanan duygusal bir yamit olarak tanimlanmistir
(Mottaz, 1988: 58). Is tatmini, calisanin isiyle ilgili olumlu ve olumsuz duygular1 olarakta
tanimlanmaktadir. Bu tanimlamalardan da anlagilacagi gibi is tatmini kisinin yaptig1 goreve
kars1 duygusal reaksiyonudur (Robbins, 1998: 142).

Is tatmininde rol oynayan faktorler iki gruba ayrilmaktadir. Bunlardan birinci grupta
bireysel faktorler bulunmaktadir. Bu grupta bireyin kisilik 6zellikleri, yasi, cinsiyeti, egitimi,

cocuk sayisi, medeni durumu, is hayatindaki ¢alisma siiresi, yetenekleri ve tecriibeleri
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bulunmaktadir. Ikinci grupta orgiitsel faktdrler bulunmaktadir. Bu grupta da isin zorluk
derecesi, lcret, terfi imkanlari, ¢alisma kosullari, odiillendirme sistemi, beseri iliskilerin
diizeyi gibi faktorler yer almaktadir (Bilgig, 1998:549; Chambers, 1999:70; Ozdevecioglu,
2003:696; Lund, 2003:222). Yapilan calismalar is tatmini iizerinde giiveninde roliiniin ve
oneminin olduguna dikkat cekmektedirler. Giivenin, liderin etkinligini artirdigi ve lider ile
calisanlar arasindaki iliskiyi olumlu yonde etkileyerek saglam temeller lizerinde kurulmasini
sagladig1 vurgulanmaktadir. Boylece ¢alisanlarin liderlerine duyduklari giivenden dolay1 daha
kaliteli 1s yaptiklar1 ve is tatmini sagladiklar1 belirtilmektedir. Ayrica is tatmininin isle
baglantili odiiller ve degerlerin fonksiyonu oldugu kabul edilmektedir (Kalleberg, 1977: 79;
Testa, 1999:155).

Is tatminine yonelik yaklasimlarin g¢ogu Herzberg, Maslow ve Vroom tarafindan
gelistirilen motivasyon ve tutum teorisine dayanmaktadir. Maslow (1943) her insanin iginde
psikolojik ihtiyaglar, gilivenlik ihtiyaglari, sosyal ihtiyaglar, saygi ihtiyact ve kisisel
yenileme’yi igeren 5 ihtiya¢ hiyerarsisinin bulundugunu savunmustur. Maslow’un ihtiyaclar
teorisi hi¢ bir ihtiyacin tam olarak tatmin edilemese de, esas itibariyle tatmin edilmis ihtiyacin
artik motivasyon olusturmayacagini diisiindiirmektedir. Bu nedenle, bir orgiitiin ¢alisaninin
halihazirdaki ihtiya¢ seviyesinin ne oldugunu anlamasi ve bu seviyede veya iizerindeki
ihtiyaclarinin tatminine odaklanmasi ¢ok onemlidir (Lee, 2000: 46).

Herzberg’in  (1965) motivasyon teorisi kiginin isten memnuniyetini veya
memnuniyetsizligini etkileyen iki faktoriin oldugunu one siirer. Bu iki faktér bireylerin
tatminini saglayan “giidiileyici faktorler” ile tatminsizligini engelleyen “koruyucu
faktorler”dir. Herzberg’e (2003) gore koruyucu faktorler, is tatminini saglamakla birlikte, is
tatminsizligini Onlemektedir. Citf faktdr teorisine goére, calisanin basarisi, {istlerince
taninmasi, isin kendisi ve terfi edebilme imkan is tatmini ile iliskilidir. Koruyucu faktorler
olarak, sirket politikasi, yonetim, gozetim, ¢alisma sartlari, licret ve arkadas iliskileri ele
alinabilir. Ucrette yapilan artis dogrudan is tatminine neden olmamakla birlikte, is
tatminsizligini de Onlemektedir. Koruyucu faktorler is tatminine dolayli ydnden etki
etmektedir (Herzberg, 1965: 394-395; Herzberg, 2003: 56; Pors, 2003:465).

Luthans is tatmininin li¢ boyutundan s6z etmektedir (Luthans, 1992: 114). Bunlar:

Is tatmini, is durumuna verilen duygusal cevaptir. Bu yiizden sadece ifade edilebilir.

Is tatmini genellikle, kazanglarin ne lciide karsilandigi veya beklentilerin ne 6lgiide
asildiginin belirlenmesidir.

Is tatmini, birbiriyle iliskili cesitli tutumlar1 temsil eder. Bunlar isin kendisi, iicret, terfi

imkanlari, yonetim tarzi, calisma arkadaslari vb.
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Vroom’un (1964) beklenti teorisi is tatmini yapisinin gelisimini de etkilemistir.
Beklenti teorisi belli bir yonde davranig gosterme giicliniin, davranistan kaynaklanan sonugtan
beklenen seyin giiciine ve bu sonucun kisi agisindan 6nemine dayandigini 6ne siirmektedir.
Bu nedenle, beklenti teorisine gore kisi kisisel hedefleri yoniinden gosterecegi efor ile
performans, performans ile 6diil ve 6diil ile tatmin arasinda giiglii bir iliski olacagina
inaniyorsa yiiksek seviyede ¢aba sergiler (Lee, 2000: 46).

Baz1 arastirmacilar isin yeniden diizenlenmesinin isleri daha g¢ekici hale getirerek is
tatminini arttiracagi diisiincesindedirler. Bu islem kisinin isinin ve gorevlerinin 6zellikleri
degistirilerek yapilir. Is dzelliklerini isin icerigini ve yapisin1 yansitmaktadir. Is 6zelliklerinin
insanlar1 nasil etkiledigini bildiren en etkili teori Oldham’in (1980) is 6zellikleri teorisidir. Bu
teorinin temeli kisilerin islerini yaparken elde ettikleri i¢ tatmin tarafindan motive
edilebileceklerine dayanmaktadir. Kisiler islerini anlamli bulduklarinda, islerini sevecek ve
islerini daha iyi yapmak i¢in motive olacaklardir. Is dzellikleri teorisine gore, herhangi bir ise
uygulanabilecek 5 ana Ozellik vardir: ustalik diizeyi, isin niteligi, isin 6nemi, otonomi
(bagimsizlik) ve feed-back (geri bildirim). Bu bes temel Ozelligin isin tecriibe edilmis
anlamlilig, isin sonuglar1 yoniinden denenmis sorumlulugu ve isin ger¢ek sonuclarinin bilgisi
gibi 3 psikolojik duruma yol agtig1 diistiniilmektedir. Ustalik degiskeni, isin yapist ve 6nemi
bir araya gelerek anlamli is deneyimini olustururlar. Otonomi sorumluluk duygularina yol
acar. Geri bildirim sonuglar1 isin sonuglarinin bilinmesini saglar. Bu ii¢ psikolojik durum is
tatmini ve ¢alisan motivasyonunun kritik sonuglarina katkida bulunur. Diger bir deyisle, bu
psikolojik durumlar ne kadar ¢ok ise, ¢alisanin motivasyonu, performansi ve tatmini o kadar
fazladir (Friday, 2002: 427; Lee, 2000: 47).

Literatiide yer alan az sayida ¢alismada (Schriesheim, Neider ve Scandura, 1998)
lider-iiye etkilesim 1iligkisinin niteligi ile is tatmini arasinda iliski oldugu ortaya konulmustur.
Ornegin Epitropaki ve Martin (2005: 666), imalat ve hizmet sektorlerinde faaliyet gosteren 7
Ingiliz sirketinde yer alan 439 galisan1 kapsayan galismalarinda lider-iiye etkilesiminin diizeyi
ile is tatmini arasinda anlamli pozitif ve orta diizeyde bir iligki oldugunu ortaya koymuslardir.

Aryee ve Chen (2006), lider-iiye etkilesiminin belirleyicileri ile lider-iiye etkilesimi ve
i1 tatmini, is performansi, psikolojik geri cekilme davranis1 arasindaki iligkileri Cin
baglaminda incelemislerdir. Elde edilen sonuclar LUE ile is tatmini arasinda kuvvetli bir
baglant1 oldugunu ortaya koymustur.

Janssen ve Yperen (2004: 376), Hollanda’da enerji arz eden bir firmada yapmis

olduklar1 calismada isgérenlerin ama¢ yonelimi, lider-iiye etkilesimi ile genel is tatmini
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arasindaki iliskileri calisanlarin algilarina dayali olarak arastirmiglardir. Lider-iiye etkilesim
diizeyi ile i tatmini arasinda pozitif bir iligki oldugu saptanmustir.
Bu bulgulardan hareketle daha yiiksek derecede lider-iiye etkilesim iliskisinin astlarin

islerinden duyduklar1 tatminin derecesini de artiracag ifade edilebilir.

B) LIDER-UYE ETKILESIM KALITESI ILE ORGUTSEL BAGLILIK
ARASINDAKI ILISKi

Orgiitlerde etkinlik ve verimliligin artirilmasma ydnelik davramiglar, literatiirde son
yillarda genis bir bicimde ele alinmaktadir. Nitelikli isgiliclinlin Orgiitiine bagli olarak
caligmasi, biitiin yetenek ve bilgisini Orgiitii i¢in kullanmas1 orgiitsel bagliligi yakindan
ilgilendiren bir konudur. Bireyler kendilerini orgiitlerine bagl hissettikleri 6l¢iide, isyerinde
basarili olacaklardir. Aksi takdirde, her an o isletmeden uzaklagsmanin yollarini arayacaklar ve
kendilerinden bekleneni veremeyeceklerdir (Ozdevecioglu, 2003: 113).

Orgiitsel baglilik yazini incelendiginde kavramin tanimlanmasiyla ilgili ortak bir
anlayisin olmadigi goriilmektedir. Orgiite baglilik, ise duyulan ilgi, sadakat ve orgiitsel
degerlere karst duyulan giiglii inangtan kaynaklanmaktadir (O’Reilly vd., 1991: 499; Samad,
2006: 113). Genel olarak orgiitsel baglilik, calisanlarin 6rgiit icinde kalma istegi, orgiit amag
ve degerlerine olan bagliligi olarak tanimlanmakla birlikte farkli bakis acilarini yansitan
tanimlamalar dikkati cekmektedir (Malhotra ve Mukherjee, 2004: 166).

Porter ve arkadaslar1 ise orgiitsel baghilikla ilgili ti¢ faktor belirleyerek, oOrgiitsel
baglilig1 niteleyen 6zellikleri su sekilde siralamiglardir (Porter vd., 1974: 604).

o Orgiitiin amaglar1 ve degerlerinin kabulii ve giiclii bir sekilde buna inanilmasi

* Orgiit adina énemli diizeyde ¢aba gdsterilmesi konusunda istekli olunmasi

» Orgiite iiyeligin devam etmesi konusunda giiclii bir istege sahip olunmasi.

Porter ve arkadaslar1 (1974: 604) orgiitsel baglilik alanindaki ¢aligmalar1 tutumsal ve
davranigsal olmak iizere iki agidan simiflandirmislardir. Orgiitsel baglilik bir tutum olarak ele
alindiginda, baglilik ¢cogunlukla orgiite duygusal baglilik olarak dikkate alinmistir. Mowday
(1979: 227) duygusal bagliliga dayandirarak orgiitsel bagliligi, bireyin orgiitiin amaglarini ve
degerlerini kabullenmesi, Orgiit i¢in ¢aba sarf etmeye ve Orgiit liyeligini siirdiirmeye istekli
olmasi ile nitelenen, kendisini bir orgiitle biitiinlestirmesinin giicli olarak tanimlamiglardir.
Ote yandan, tutumsal baghligin bireyin kimligi ile orgiitiin iliskilendirilmesi durumunda
ortaya cikacag ifade edilmistir (Sheldon, 1971: 149). Buna gore, orgiitiin ve bireyin amaglari
giderek artan bir sekilde uyumlu ve bagh hale geldiginde, tutumsal bagliliktan soz
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edilebilecektir. Bu yiizden, tutumsal baglilik, bireyin belirli bir orgiiti ve amaclarmi
kendisiyle 6zdeslestirmesi durumunu ve bu amaglara ulagmak i¢in {iyeligini korumasini ifade
eder (Hall vd., 1970: 177; Haarr, 1997: 789; Meyer ve Allen, 1991: 62).

Orgiitsel bagliligi davramissal bakis agisiyla ele alan arastirmacilar baglhilig,
isgdrenlerin bir orgiitte kalip kalmamaya iliskin segimleri ile iliskilendirmislerdir. Ornegin,
baska bir yerde galigmay1 tercih eden ¢alisan mevcut orgiitiiniin kendisine sundugu saglikla
ilgili yardimlardan, kidemle ilgili haklardan, orgiit i¢i ve orgiit dist iligskilerden elde ettigi
avantajlardan vazgecmek durumunda kalabilir. Bu bakis agisiyla orgiite baglilik, alternatif is
olanaklar1 olmasina ragmen bir oOrgiitte kalip o orgiit i¢cin ¢alismaya istekli olmak olarak
goriilmistiir (DeConinc ve Backmann, 1994: 88).

Meyer ve arkadaslari (1993: 539) orgiitsel bagliligin psikolojik bir boyuta sahip
oldugunu belirterek, calisanlarin organizasyonla iligkisi ile sekillenen ve organizasyonun
siirekli bir liyesi olma kararint almalarini saglayan davranis olarak tanimlamislardir.

Orgiitsel baglilik konusunda Meyer ve Allen (1984: 373) tarafindan gelistirilen ok
boyutlu orgiitsel baglilik modeli olduk¢a kabul goéren ve kullanilan bir model olarak
bilinmektedir. Bu arastirmacilar orgiitsel bagliligi duygusal, normatif ve devamlilik baglilig
olmak tizere ii¢ boyutlu genel bir model olarak ifade etmislerdir.

Modelin birinci unsuru olan duygusal bagllik, c¢alisanlarin organizasyona olan
duygusal ilgileri, orgiite katilma ve oOrgiitle 6zdeslesme istegi olarak tanimlanmistir.Yani
duygusal olarak bagl ¢alisanlar kendi tercihleri ile orgiitte kalmaktadirlar. Normatif baglilik,
calisanlarin ahlaki bir gérev duygusuyla ve ayrilmamalar1 gerektigi i¢in kendilerini orgiite
bagli hissetmeleri olarak ifade edilmektedir. Devamlilik bagliligi, calisanlarin oOrgiitten
ayrilmast sonucu olusacak maliyeti, yani olusabilecek olumsuzluklar1 dikkate alarak, bir
zorunluluk olarak calismaya devam etmeleri olarak aciklanmaktadir (Meyer, 1993: 539;
Wasti, 2000: 201).

Orgiite duygusal bagliligin belirleyicileri; kisisel dzellikler, isle ilgili 6zellikler, is
tecriibesi ve yapisal ozelliklerdir. Orgiite devamlilik bagliliginin belirleyicileri; kisilerin
yapmis olduklar1 yatirrm miktar1 ve algilanan alternatif yoklugudur. Orgiite normatif
baghiligin belirleyicileri; kisilerin hem ge¢cmislerine iliskin (ailesel/kiiltiire]) hem de onu
takiben oOrgiite liye olmalarindan itibaren baslayan orgiitsel deneyimleridir (Allen ve Meyer,
1990: 4-5; Meyer ve Allen, 1991: 71-72).

Meyer ve Allen (1991: 73), ¢ tip bagliligin da orgiitten ayrilma niyetini azalttigin
fakat bunun otesinde farkli etmenler sonucunda gelistikleri gibi, orgiitte {liyelik disindaki

verimlilik gibi is ile ilgili davraniglan farkli sekillerde etkilediklerini belirtmislerdir. Allen ve
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Meyer’in kapsamli incelemesine gore duygusal bagliligin olumlu is deneyimleri sonucunda
gelistigi ve is verimine katkis1 oldugu sonucuna varmak miimkiinken, devamlilik bagliliginin
kidem ve alternatif azlig1 sonucunda gelistigi, fakat is verimine fazla bir etkisi olmadig
anlasilmaktadir. Normatif baglilik en az incelenmis baglilik tipi olup calisanlart kisisel
sadakat normlar ile iligkili oldugu bulunmustur. Bununla birlikte, isyerinde nasil sonuglar
dogurdugu heniiz kesinlestirilememistir (Wasti, 2000: 202).

Diger taraftan, O’Reilly ve Chatman(1986) farkli bir yaklasim kullanarak, bagliligin
degisik sekillerini siniflandirmiglardir. Orgiitsel bagliligm, calisanlarin orgiite bagliliklarmin
psikolojik yoniinii yansittigini fakat bu baghiligin farklilik gosterebilecegini belirmektedirler.
Bir orgiitle bir calisan arasindaki bagin ii¢ sekilde olabilecegini ifade etmektedirler: itaat,
ozdeslestirme ve icsellestirme. Ozdeslestirme ¢alisanin &rgiitle olan tatmin edici baglarmni
korumak i¢in takindigi etki kabuliinii igerir. Igsellestirme, ¢alisanlarin ¢ikarimini yaptig
tutum ve davranislarla, ¢alisanin kendi degerlerinin uyusmasindan ortaya ¢ikar. Fakat,
O’Reilly’nin smiflandirmasi, 6zdeslestirme ve igsellestirme arasindaki ayrimin zorlugundan
etkisini kaybetmistir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 497; Mathieu ve Zajac, 1990: 176;
Caldwell vd., 1990: 257).

Orgiitsel baglilik hem bireysel hem de orgiitsel sonuclar igin dnem tasimaktadir
(Zeffane, 1994: 978). Orgiitle, kisi arasindaki baglantilarin yapisi kisi, orgiit ve genelde de
toplum igin 6nemlidir. Orgiite giiclii bir baglilik, kisi icin drgiite baglilik hissinin, giiven ve
etkinlik hislerinin artmasi, daha fazla kariyer ilerlemesi ve i¢ oOdiillerde artisa yol acabilir.
Orgiit i¢in bu durum ¢alisanin 6rgiitte kalma siiresinin artmasina, is devrinin smirlanmasina,
egitim maliyetlerinin azalmasina, is tatminin artmasina, orgiitiin taleplerinin kabuliine ve
orgiitlin amaglarina ulagilmast anlamina gelebilir. Toplum i¢in ise, orgiitsel bagliligin azalmis
olmasi, {iretim seviyesini ve lriinlerin ve hizmetlerin kalitesini dogru orantili olarak
etkileyebilmektedir (Rowden, 2000: 30).

Diger taraftan, lider-iiye etkilesiminin kalite diizeyi ile orgiitsel baghilik arasindaki
iliski, Lider-Uye Etkilesim Teorisi ¢ergevesinde ilgi gdrmiistiir. Ampirik ¢alismalar, lider-iiye
etkilesiminin kalitesi ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya
koymustur (Schriesheim vd., 1992; Sherony ve Green, 2002).

Lider-iiye etkilesimi ile algilanan 6rgiitsel destek ve orgiite baglilik arasindaki iligkileri
inceleyen caligmalarda, oOrgiitlerinin kendilerine bagli oldugunu diisiinen (algilanan orgiitsel
destek) calisanlarin, duygusal olarak orgiitlerine daha bagli olduklar1 6ne siiriilmiis ve yine
bircok ampirik aragtirmada algilanan orgiitsel destek ile duygusal baglilik arasinda giiglii bir

iliski oldugunu saptanmistir (Eisenberger vd., 1990; Shore ve Tetrick, 1991; Shore ve Wayne,
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1993). Benzer bigimde orgiitden ayrilma diisiinceleri yOniinden, isverenden diisiik destek
gordiigiinii diisiinen kisilerin, muhtemelen daha fazla destek gérme umudu icinde baska bir

yerde is bulma arayisi i¢inde olacaklart ileri siiriilmiistiir (Sandy vd., 1997: 88).

C) LIDER-UYE ETKILESIM KALITESI ILE ISTEN AYRILMA NIYETI
ARASINDAKI ILiSKi

Bir kisinin ¢alistig1 orgiitde tahmin edilen kalma ihtimali devir (turnover) olarak
tanimlanmaktadir. Ayrilma egilimlerinin bir Orgiitiin - genel etkinligini azaltabildigi
bildirilmistir. Bu nedenle ayrilma egilimlerini etkileyen faktdrlerin saptanmasinin gergek
devri (ayrilmay1) azaltmakta 6nemli ve etkili oldugu kabul edilmektedir. Ayrilma egilimlerini
etkileyen faktorler arasinda oOrgiitsel baglilik ve is tatmini sayilabilir. Yapilan ¢alismalar
baghiligin biitiin yonleri ile isgdéren devri arasinda onemli bir iliski ortaya konulsa da,
duygusal baglilik ile devir arasinda daha giiclii bir iligski oldugunu gostermistir (Samad, 2006:
113-114).

Ozellikle yogun is egitimi ve yiiksek egitim diizeyi gerektiren islerde gerceklesen ve
cogunlukla isveren agisindan asir1 maliyet yaratan igsgoren devri, giiniimiizde Orgiitlerin
bircogu i¢in ana problemlerden birini teskil etmektedir (Sweeney ve Boyle, 2005: 49).

Calisanlarin isten ayrilmasinin igse veya orgiite gercek etkisinin hesaplanmasi ¢ok zor
olmakla birlikte temelde su maddeleri kapsadigi belirtilmistir (Hendrie, 2004: 435):

* Kisitliliklar1 agmak i¢in ek personel alimi veya ek mesai ticreti ddenmesi,

e Uretimin aksamast,

o Isin durmasi,

* Yeni personelin deneyimsizligi nedeniyle iiretim maliyetinin artmasi,

* Sirkette kalan diger personelin asir1 is yiikiinden dolay1r baski altinda kalma hissi

duymasi da bu personelin isten ayrilmasina neden olabilir,

* Moral kaybi,

» Isletmenin iiretiminin veya sundugu hizmetin zarar gérmesi.

Bu sorunlar tiim isletmede kendini hissettirmekte ve kalan kisiler i¢in 6nemli bir
problem kaynagi olmaktadir. Ayrilmalar ayn1 zamanda isletmeden deneyim ve ustalik sahibi
elemanlarin ayrilmasi anlamina gelmektedir. Bunun yerine konulmasi da maliyeti arttirmakta
ve sonug olarak rekabet giicii ve etkinligi sikintiya sokmaktadir.

Bu durumlarda yonetim yliksek standartlar1 devam ettirmek igin yiiksek maliyetli

eleman bulma gayretine girmekte, yeni elemanlar1 egitmeye c¢aligmaktadir. Uygunsuz
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personelin ise alinmasi, is egitiminde yetersizlik veya etkin olamama da isin daha da kotiiye
gitmesine neden olmaktadir (Hendrie, 2004: 435).

Calisanlarin isten ayrilmasina etki eden ana nedenler ise su sekilde siralanabilir
(Hendrie, 2004: 435):

* Kisinin karakteri (ilgi alanlari, kabiliyetleri),

* Kisinin tutumlar1 (moral seviyesi, orgiit hakkindaki diisiinceleri),

* Biyografik detaylar (kisinin ailesi ve evlilik durumu),

* Kisinin yapis1 (yas, cinsiyet, vb..),

* Isle baglantil1 hususlar (¢alisma sartlari, is giicii 6zellikleri)

Mobley c¢alisanlarin isten ayrilmasinin altinda yatan psikolojik durumu detayli
bicimde aciklamistir. Kisinin isten ayrilma karari, isten memnuniyetsizlik sonucu ortaya ¢ikar.
Memnuniyetsizlik ile gercek ayrilma arasinda bircok basamaklar vardir. Oncelikli olarak,
memnuniyetsizligin sonuc¢larindan biri ayrilma diistincelerine yol agmasidir. Bu diisiinceler,
yeni is arayislarina ve ayrilmanin maliyetinin diisliniilmesine yol a¢maktadir. Sonraki
basamak bir alternatifin arastirtlmasi yoniindeki davranig egilimidir. Aragtirma niyetini ger¢ek
arastirma takip etmektedir. Eger alternatifler mevcut ise, bu alternatiflerin degerlendirilmesi
baslatilir. Alternatiflerin degerlendirilmesini mevcut isle alternatiflerin karsilastirilmasi takip
eder. Eger karsilastirilan alternatifler daha degerli bulunursa, bu durum ayrilma davranigina
niyetlenmeyi baslatir. Sonrasinda gercek ayrilma gergeklesir. Ayrilmanin maliyeti ¢cok yliksek
veya beklenen sonucu diisiik ise kisi mevcut isini yeniden degerlendirir. Ayrilma isleminin
kisisel mantik slizgecine veya diisiincesizce yapilan bir harekete dayanmis olup olmamasi
kisisel yapi ile baglantilidir (Mobley, 1977: 237-238).

Basamaklarin  tiimiiniin  degerlendirildigi, hatta ¢ekilme isleminin muhtemel
basamaklarinin ¢ogunun birlikte ele alindig1 arastirma sayisi sinirlidir. Hanisch ve Hulin
(1990; 1991) iki tip karmasik orgilitsel ayrilma yapis1 arasindaki ayirimi destekleyen ampirik
kanit sunmuslardir: is (work) ve gorev (job). Isten ¢ekilme, mutsuz calisanin orgiitteki
gorevini ve rollinii devam ettirirken isin belli yonlerinden kaginmak ya da ise ayirdigi zamani
en aza indirmek i¢in uyguladigi davranislardir. Gorevden ayrilma ise ¢aliganin orgiitii ve
gorev roliinii birakmak i¢in sarf ettigi cabalardir. Gorevden ayrilma memnuniyetsiz ¢alisanin
olumsuz calisma sartlarindan uzaklagmak i¢in ortaya koydugu davranis bigimidir (Lee, 2000:
52).

Hom ve Griffeth (1991) ¢ekilme bilincinin ii¢ unsurdan olustugunu 6ne siirmiislerdir:

ayrilmay1 diisiinme, arastirma niyeti ve ayrilma niyeti. Onlar hem farkli sektorlere yonelik
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hem de uzun dénemli ¢aligmalarinda, is tatmini ile ayrilma diisiincesi arasindaki baglanti
modellerini test etmislerdir. Birinci ¢aligmalarinda ayrilmaya katkida bulunan ayrilma
diistincelerini  degerlendirmek  icin  dogrulayict  faktdr analizini  kullanmiglardir.
Arastirmalarinin ikinci béliimiinde, ayrilma diislincesinin zaman siireci i¢inde is arastirma ve
ayrilma davranisina olan etkisini test etmislerdir. Sonuglardan hareketle, ayrilma
diistincelerini bir mantik ¢atis1 altinda yeniden uygulamaya koymuslardir (Hom ve Griffeth,
1991: 362).

Diger taraftan calisanin oOrgiitsel kimligi ile orgilitden ayrilma diislincesi arasinda
negatif bir iliski oldugunu 6ne siiren iki diisiince vardir (Dick vd., 2004: 352):

1. Kisi kendini ne kadar grubun i¢inde kabul ederse, o kadar grubun normlarina ve
degerlerine uygun davranmaktadir. Orgiitiin ana amac¢ ve degerlerinden biri ve insan
kaynaklar1 yOnetiminin gorevi de kisilerin orgilitde kalmasim1 saglayict politikalar
belirlemektir. Orgiitsel kimlik 6rgiit ve grup igi iiyelik i¢in daha fazla destek saglamaktadir.
Bu da orgiitte kalma niyetini gliglendirmektedir.

2. Kisinin orgiitiinii ¢ok benimsemesi durumunda, 6rgiit kisinin benliginin bir parcasi
haline gelir ve kisi psikolojik olarak orgiitle dzdeslesir. Orgiitiin benimsenmesi kisinin 6z
giiven duygusuna, sebatkarligina ve belirsizligin azalmasina katkida bulunur. Dahasi1 ¢alisan
orgiitiinii  benimsedikce, c¢alisanin  gOriinlimii  de Orgiit karakteristiklerine uymaya
baslamaktadir. Sonug olarak orgiitii benimsemis olanlarin devirleri daha az olacaktir.

Isten ayrilma risk (alternatif firsatlar igin belirsizlik), mali gider, ge¢is maliyeti ve
psikolojik maliyet (deger verilen is iliskilerinin kaybi) tasiyan onemli bir karardir. Birgok
durumda niyetlerin belirtilmesi gercekten ayrilmaktan daha kolaydir. Bu nedenle bazi
durumlarda niyetlerin disa vurulmasi, ayrilma diislincesini diger durumlara gore daha iyi
yansitmaktadir. Oysa gercek davranisin kendine has maliyetleri ve riskleri vardir.
Arastirmacilar kisisel 6zelliklerin niyetler ile davranislar arasindaki iliskiyi yumusattigina dair
veriler ortaya koymuslardir (Allen vd., 2005: 980).

Mobley, bazi hosnutsuz ¢alisanlarin ayrilma kararini aldiktan sonra, mevcut islerinde
calismaya devam ederken is aramaya basladiklarini, buna karsin digerlerinin is arastirmasi
yapmadan dogrudan isten ayrildiklarini belirtmistir. Bazilar1 isinden ayrilmadan 6nce diger isi
daha etkin bigimde giivenceye almak icin is goriismelerini yaparlar. Bazi mesleklerdeki genis
is imkanlar1 igsizlik siiresi kisa siirecegi icin issiz olarak is aramayi1 kolaylastirir. Yer
degistirme istegi de c¢alismaktayken uzak bdlgelerde is aramanin uygunsuzlugu nedeniyle
igsiz olarak is aramay1 tesvik edebilir. Bazilar1 da is dist ek gorevler alabilmek ig¢in

ayrilabilirler. Bu sekilde ayrilanlar kendi is programlari deger verdikleri ek gorevleri
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yapmalarini engelledigi i¢in, islerini gecici veya uzun siireli olarak birakirlar (Peter vd., 1991:
362).

Cok az sayida calismada lider-liye etkilesimi ve isten ayrilma diisiincesi ele alinmistir.
Sonuglar genel olarak LUE ile isten ayrilma diisiinceleri arasinda negatif bir iliski oldugunu
ortaya koymustur (Gerstner ve Day, 1997; Bauer vd., 2006: 300). Liderligin calisanin isten
ayrilmasini tahmin etmedeki etkisi ile ilgili arastirmalardan biri Graen vd. (1982), tarafindan
gerceklestirilmistir. Bu arastirmacilar, Dikey-Ikili Baglant1 Modeli agisindan bakildiginda
lider-iiye etkilesim kalitesinin ¢alisanin isten ayrilmasini tahmin etmede yararli olacagini 6ne
sirmiiglerdir. Dahasi, kisisel lider-iiye etkilesimine odaklanan bir yaklasimin kullaniminin
tahmin edici degerinin ortalama liderlik tipinin tahmin edici degerinden daha fazla oldugunu
bildirmislerdir. Liderlikte grup-ici farkliliklara isaret eden son aragtirmalar (Vecchio, 1982;
Vechio ve Gobdel, 1984) duygusal olgiimlerdeki degisikliklerin 6nemli bir boliimiinii ele
alarak ampirik bir temel olusturur.

Graen vd. (1982), lider-iiye etkilesimi ile ilgili tutum bilgisinden hareketle, 1 yillik bir
siire icinde calisanin isten ayrilma hizin1 tahmin etmeye c¢aligmiglardir. Arastirmanin
orneklemi bir kamu Orgiitiinlin bilgi islem boéliimiinde ¢alismakta olan, 3 farkli hiyerarsik
seviyeyi temsil eden 48 sistem analisti ve programcidan olmustur. Graen ve arkadaglarinin
elde ettigi sonugclar, lider-liye etkilesim yaklagiminin, ortalama liderlik tipine gore isten
ayrilma hizinin tahmininde ii¢ kat daha giiclii tahmin edici degerinin oldugunu ortaya
koymustur (Vecchio, 1985: 479).

Yiiksek kaliteli lider-tiye iliskisi kurabilen iiyeler kendilerinin daha fazla desteklendigi
(Kacmar vd., 1999; Liden vd., 2000; Schriesheim vd. 2000), iistlerinden daha c¢ok geri
bildirim aldig1 ve is ortaminda belli bir gruba bagli olduklart diisiincesi ile islerine daha siki
sartlirlar. Calisanlarin islerine daha siki sarilmalari, i ortaminda isten ayrilma diislincesini
engelleyen faktdrler olan bir sosyal gruba baglanma veya dahil olma ile de ilgilidir. Ise sik1
sarilmak, s6z konusu kisi i¢in orgiitden ayrilmanin maliyetini arttirmaktadir. Eger yoneticiler
iistleri ve diger liyelerle degerli oldugunu diisiindiikleri iligkilerini kaybetmek istemiyorlarsa,
psikolojik olarak orgiite daha fazla baglanmakta ve daha az isten ayrilma diisiincesine sahip

olmaktadirlar (Bauer vd., 2006: 300).
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D) LIDER-UYE ETKILESIM KALITESI ILE IS PERFORMANSI ARASINDAKI

ILISKI

Performans, bir ¢alisanin belirli bir zaman kesiti igerisinde kendisine verilen goérevi
yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir. Bu sonuglar olumlu ise, personelin gorev ve
sorumluluklarin1 basariyla yerine getirdigi ve yliksek bir performansa sahip oldugu ortaya
cikmaktadir. Sayet bu sonuglar yetersiz ise, c¢alisanin basarili olmadigi ve diisiik bir
performansa sahip oldugu kabul edilir (Ozgen vd., 2001: 201).

Is performansi, arastirmacilar i¢in oldugu kadar drgiitler, yoneticiler ve calisanlar igin
de temel bir olgudur. Nitekim, orgiitlerin Orgiitsel hedeflerine ulasabilmeleri ve iginde
bulunduklar1 sektorde rekabet giicii kazanabilmeleri igin, yaptiklar: iste yliksek performans
gosteren caliganlara ihtiyaclar1 vardir. Yiiksek is performansi, orgiitler i¢in oldugu kadar
calisanlar i¢in de onemlidir. Gorevlerini geregi gibi tamamlamak ve isinde yliksek basari
gostermek, kisiler i¢in bir gurur, beceri ve tatmin kaynagi oldugu gibi; is performansi, daha
yiiksek gelir, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar gibi, bireyler i¢in 6nem tasiyan bir ¢ok is
sonucunun da temel kosuludur (Yelboga, 2006: 5).

Performans degerlendirme, c¢alisanin isini ne kadar basarili yaptigini belirleme,
kendisine bildirme ve gelisme plam1 olusturma siirecidir. Basarili bir performans
degerlendirme siireci, calisan1 yalnizca verimlilik konusunda bilgilendirmemekte, ayni
zamanda calisanin gelecekteki ¢abasini ve mesleki yonelimini de etkilemektedir. Performans
degerlendirme yoluyla ¢alisanin gelistirilmesi, onun daha etkili c¢abalar gdstermesini
saglayacak ve kariyer planlarini netlestirecektir.

Organizasyonlar, giinlimiize gelinceye kadar genellikle performansi degerlendirme
goriismelerini seyrek yapmislar ve fazla 6nem vermemislerdir. Ciinkii iyi bir degerlendirme
goriismesinin amaclari ve yararlar1 hakkinda fazlaca diistinmemislerdir. Ancak, planlanmis bir
performans degerlendirmenin yoneticiye, c¢alisana ve genel anlamda organizasyona
saglayacag yararlar bulunmaktadir. Organizasyonlar1 bdyle bir degerlendirmeye yonelten
nedenler ya da degerlendirmeden beklenen yararlar 6zet olarak su sekilde belirtilebilir
(Barutgugil, 2002: 181-182) :

* Performans degerlendirmesi, yapilan is ve o isi yapan kisiler hakkinda ydneticiye

degerli bilgiler verir. Isi ve kisiyi gercekten anlamasini saglar.

» Is beklentileri ve sonuclar1 hakkinda yonetici ve calisan arasinda iyi bir iletisim

kuruldugu zaman, gelistirilmis yontemler ve yeni fikirler i¢in firsatlar yaratilir.

* Performans iyi bir sekilde degerlendirildiginde ¢aliganlar isi nasil yaptiklarini bilirler

ve isleri konusunda endiselenmekten kurtulurlar.
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* Calisanlar performanslar1 hakkinda zamaninda, olumlu geri bildirim aldiklarinda
verimlilikleri ve is tatminleri artar.
* Olumlu katkilar oldugu fark edildigi zaman bunlar konusularak dogru uygulamalar
pekistirilir ve 1yi performans tesvik edilir.
e Calisanlar iki yonlii iletisim kuruldugu zaman amaglar aciklik ve netlik kazanir,
boylece ¢alisanlarin odaklanmasi ve basarili olmasi kolaylasir.
* Diizenli olarak yapilan performans degerlendirmesi toplantilari isin kalitesinin nasil
algilandig1 konusunda siirprizleri azaltir.
* Profesyonel olarak performans degerlendirmesini 6grenmek yoOnetim becerilerinin
gelistirilmesi ve sorumlulugun artirilmasi i¢in miikemmel bir hazirliktir.
o Ucret standartlarmi saptamak ve basar1 artiglarini ddiillendirmek daha kolay ve
objektif olur.
* Yiikseltme kararlarin1 vermek ve yeni gorevler ve transferler icin nitelikli elemanlar
secmek kolaylagir.
* Calisani, yaptig1 iste ne Olgiiye kadar basarili oldugu konusunda uyarmak, performans
degerlemesiyle daha etkili ve objektif olur.
Buradan yola c¢ikarak, 1iyi planlanmis ve etkili uygulanan bir performans
degerlendirme siirecinin amaglar1 da ana hatlariyla su sekilde 6zetlenebilir.
o Calisan ve onun isi hakkinda dogru bilgi elde etmek.
« lyilestirme igin fikirler ve firsatlar yaratmak.
e Calisanlarin verimlilik ve is tatminlerini artirmak.
 Beklentileri konusundaki belirsizlikleri ve endiseleri azaltmak.
» lyi performansi pekistirmek ve daha da gelistirmek.
» Ucretlendirme ve 6diil standartlarini saptamak ve basariy1 bu yolla 6zendirmek.
» Kotii performansi belirlemek, nedenlerini ve ¢éziim yollarini ortaya koymak, basarisiz
calisanin durumunun yeniden gozden gegirilmesini istemek.
* Calisanlarin odaklanmasini saglamak.
e Calisganin egitim gereksinmelerini  belirleyerek, bunlarin nasil karsilanacagini
arastirmak.
* Yonetim becerilerini gelistirmek.
e Calisanlar arasindaki iligkileri gézden gecirmek ve diizelterek grup ¢alismasini

artirmak.
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* Yonetici ve ¢alisan arasindaki iletisimi artirmak ve isin amaci bakimindan belli bir
anlayis diizeyine ulagmalarini saglamak.

e Calisanin 15 hakkinda ilgi duydugu konular1 saptamak ve bu ilgi ile orgiitiin amaglari
arasinda bir uyum saglamak.

Is performansi, calisanin is tamiminda ortaya konan ve beklenen eylemleri igerir.
Performans hedefleri orgiit tarafindan belirlenebilir, degerlendirilir ve 0diillendirilir. Bu
kurulu kural ve prosediirler caligma tarzim1 tahmin edilebilir hale getirir ve basit orgiitsel
gorevler, orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in koordine ve kontrol edilebilir. Calisanlarin islerini
yiirlitmek i¢in ortaya koyduklar1 uzmanlik ve ¢alisma rolleri, i performansindaki 6énemli bir
bireysel degisim kaynagi seklinde goziikebilir. Bir uzmanhk yonelimi, is konusundaki
uzmanhig arttirma ve giigliiklere etkin bir bicimde karst koyma egilimi yaratacagi igin,
uzmanlik yonelimli ¢alisanlarin rollerine iliskin performans standartlarini karsilayabilecekleri
hatta gecebilecekleri beklenebilir. Bununla birlikte, performans hedef ydnelimlerinin
calisanlar1 rolleriyle 1ilgili gorev gereklilikleri i¢inde c¢aligmaya motive edecegini
beklenmektedir. Bir performans hedefi, digerlerine nazaran yiiksek olan yetenekleri ortaya
koyma c¢abalarini yansitir. Bunun gibi, performans yonelimli ¢alisanlar da rolleriyle ilgili
gorev gerekliliklerini, digerlerini gegmek ve orgiitiin takdir ve 6diil sistemleri tarafindan
olumlu degerlendirilmek olarak algilamaktadir (Janssen ve Yperen, 2004: 370).

Lider-iiye etkilesim kuramina ve arastirmalarina gore, ¢alisanlar ve lstleri arasinda
gelisen etkilesimlerin kalitesi, ozellikle calisanlar i¢in, performans bagintili is sonuglarini
etkileyecektir (Janssen ve Yperen, 2004: 371).

Bu konuda ¢ok az sayida ampirik kanit olmakla birlikte Graen (1976) iistlerin kisiler
aras1 kabiliyet ve is yeterliligi agisindan uyumlu olabilecek {iiyeleri se¢gme egiliminde
olacaklarini ve insanlara dogru seyleri yapmada giiven saglanacagini ifade etmistir.

Gerstner (1997) lider-iiye etkilesimi ve {liye performans puanlamalari arasindaki
iliskiyi ortaya koymak i¢in iki farkli analiz yapmistir; bunlardan biri liye tarafindan bildirilen
lider-iiye etkilesimi kalitesi iken, digeri lider tarafindan bildirilen lider-liye etkilesiminin
kalitesidir. Aragtirmalarin birgogu lider-iiye etkilesimi kalitesini ortaya koymak i¢in hem liye
hem de lider goriislerini igerdiginden bu iliskinin incelenmesinde ayri analizlerin yapilmasi
gerekmistir. Bu nedenle 6rnek bagimsizligin1 korumak amaciyla her analizde sadece bir etki
boyutu dikkate alinmakla birlikte her iki durumda da performans olgiimii iist tarafindan

iiyenin performansinin degerlendirilmesi biciminde yapilmistir (Gerstner, 1997: 832).
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E) LIDER-UYE ETKILESIM KALITESI ILE ORGUTSEL KONTROL
ARASINDAKI ILISKi

Lider-iiye etkilesim  yaklasimina gore, yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesiminin
gelismesi, paylasilan etkilesim ve karsilikli gilivene, karsilikli saygiya, lider ve astlar
arasindaki yiikiimliiliklerin yerine getirilmesine baglidir. Bu o6zellikler, Orgiit tarafindan
ortaya konulan etkilesim geleneklerinin yerini alarak zaman igerisinde gelisir. Daha esitlik¢i
paylasima yonelik 1y1 bir lider-liye etkilesimi ortaya koyan etkilesimci yaklasim, liderin
baslangicta yiiksek gii¢ (astlariyla ilgili) ve daha giiclii etkilesim taktikleri kullanma giiciinii
azaltir. Ustlerin astlartyla daha iyi etkilesim i¢inde olmasi, bu beklentilerin sebeplerindendir
ve sonugta astlara daha fazla giiveni ortaya koyacaktir. Boylece yonetimsel gereklilikleri
yerine getirmek i¢in daha az giic kullanimia ve kontrol taktiklerine ihtiya¢ duyulacaktir.

Ayrica, Yukl’un_(1998) de 6ne siirdiigili gibi, grup ig¢i astlarla olan iliskiler, liderler i¢in belirli

zorunluluklar1 ve kisitlamalari ortaya koyar. iliskiyi siirdiirebilmek igin lider, ikna ve istisare
gibi daha fazla zaman harcayan etki metotlarina giivenmek zorundadir. Baski ya da siddetli
otorite kullanim1 gibi, 6zel iligkileri tehlikeye atan yontemlere bagvuramaz (Yukl, 1998: 151).

Ayni sekilde, daha esitlikei iligkilere yonelik egilim, astlarin baglangigtaki diisiik olan
giiciinii arttirir. Astlarin daha fazla etkileme giicli kullanmalarmin bazi sebepleri vardir.
Bunlardan biri, astin artan gii¢ kullanimi1 ve buna bagli olarak iistiin daha az kontrol taktikleri
kullanmasi, astlarin {istleriyle iletisimde daha fazla etkilesim taktikleri kullanmalarina sebep
olacaktir (Kipnis, 1984). Ayrica, arastirma lider-iiye etkilesimi ve degisik etkilesim taktikleri
arasinda tutarsiz baglantilar ortaya koymasina ragmen, iyi lider-iiye iliskisi i¢inde olan astlar,
iistleriyle daha 1yi iletisim ve iistlerinin hosuna giden artan giiven ortaya koymuslardir. Bunun

yaninda Scandura, Graen, ve Novak (1986), lider-iiye etkilesim kalitesinin belirgin ve pozitif

bir sekilde astin karar etki giiciine tesir ettigi, pozitif lider-liye etkilesimi-otorite bagintisi ve
hem {stlerin hem de astlarin lider-liye etkilesimine iligkin beyanlarinda ve astlarin
beyanlarinda iistlerin yetki vermesi hakkinda belirgin ve olumlu bir baglanti bulunmustur.
Biitiin bunlar, yiiksek kaliteli lider-iiye etkilesimi i¢inde olan astlarin kendilerini daha giiglii
hissettiklerini ve bdylece amir ilizerinde daha fazla kontrole sahip olduklarmi ortaya

koymaktadir (Schriesheim vd., 2001:516).
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F) LIDER-UYE ETKILESIM KALITESI iLE YETKI DEVRI ARASINDAK] ILiSKi

Yetki devri, liderin sorumluluklarini yerine getirirken, is hedefine ulasabilmek, verimi
saglayabilmek adina yapmasi gereken bir konudur. Karar alma, calisanlar1 yonlendirme ve
orgiitlin amaclarina ulagmasi icin belli gorevleri yerine getirme hakki anlamindaki yetki
normalde sorumlulukla beraber anlamli olan bir kavramdir. Yoneticiler acisindan yetki
olmaksizin sorumluluk hicbir anlam ifade etmeyecektir. Sorumluluklarin ilgili yetkiyle
birlikte alt kademelere dagitilmasi siireci yetki devri olarak adlandirilir ( Thompson, 1998:
71).

Lider-iiye etkilesiminin kalitesi ile yetki devri arasindaki iliskiyi agiklamadan once,
yetki devrinin araci roliinlin agiklanmasi gerekmektedir. Yetki devri, her boyutta ortaya
konulan i¢ gorev motivasyonunu tanimlar. Bu boyutlar, anlamlilik (bir i amacinin degeri),
yeterlilik (bir kisinin islerini ustalikla yapabilme kapasitesi olduguna inanmast), kendi kendini
yonetme (kisinin kendi istedigini secebilecegi veya islerini baslatabilecegi ya da
diizenleyebilecegi hissi) ve etki (kisinin bir isteki ¢iktilar1 etkileyebilme derecesi). Yetki devri
orgiitiin yetki devrinin yapildig1 bir i ortam1 yaratmak {lizere yaptigi objektif girisimlerden
ziyade kisilerin kendi siibjektif degerlendirmeleri tarafindan c¢evrelenmektedir. Dolayisiyla
yetki devri, psikolojik boyutu olan karmasik bir yap1 olarak goriilebilir. Lider-liye etkilesimi
ile yetki devri arasindaki iliskinin, yetki devri boyutlartyla iligkili karmagsik bir siire¢ oldugu
ileri siiriilmektedir (Aryee ve Chen, 2006:796-797).

Liderleriyle yiiksek kalitede etkilesim icindeki astlara verilen gorevler ve bilgiler
onlarin ig amaglarina ulasmasina yardimci olmakta ve is baglantili anlamlilik hislerine katkida
bulunmaktadir. Bu {iyelerin karar sorumlulugu onlarin aldigr gorevleri kendi baglarina
yapmalarini saglamakta, bu da onlarin isteki bagimsizlik bilinglerini arttirmaktadir. Amir
destegi ve profesyonel biiylime ile birlikte yiiksek kalitede lider-liye etkilesimi sayesinde
verilen gorevlerde basar1 elde edilmesi, bu astlar arasinda yeterlilik duygularinin
hissedilmesine katkida bulunur. Sonug olarak yiiksek kalitede etkilesim iliskisi i¢inde olan
astlarca yasanan karar verme etkisi ve sorumluluk, onlarin farklilik olusturma ya da isteki
sonuglar iizerine bir etkide bulunabilme yoniindeki duygularini destekler. Son zamanlarda
elde edilen bulguya gore lider-liye etkilesim kalitesi ve yetki devri boyutlar olan etki, kendi
kendini yonetme ve degerlendirme arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Lider-iiye etkilesim
kalitesi yliksek olan astlarin yetki devri bilincinin pozitif yonde oldugu saptanmistir (Liden

vd., 2000; Aryee ve Chen, 2006:797).
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G) LIDER-UYE ETKILESIM KALITESI ILE KiSI-ORGUT UYUMU
ARASINDAKI ILISKI

Her seyden Once calismak, sadece bir gelir elde etmenin Gtesinde, statii olusturmak,
kimlik duygusu gelistirmek ve sayginlik 6gesi olarak insan yasami i¢inde Onemli bir yere
sahiptir. Calisan insanlar, yasamlarinin biiyiik bir boliimiinii isyerlerinde gegirmektedirler.
(Calisma hayatina atilan bir insan kendi kisilik yapisiyla, orgiit icinde yerini alir. Kendi kisilik
yapistyla yapacagi is ve iginde yer aldigr orgiit uyum i¢inde oldugu takdirde bireyin is
yasamindaki basarist yiikselir. Aksi halde isin sonucunda bireyin beklentisi yerine
getirilmemis olur. Kisi, is yasaminda iistlenecegi rolii benimseyerek sosyallesme siirecinde
caligma hayatina hazirlikli oldugu taktirde, orgiit amaglar1 ile bireysel amaglar1 arasinda
biitiinliik saglamak kolay olacaktir. Zira bu siirecte bireye kazandirilan yeni yetenekler, bilgi
ve beceriler sadece bireyin c¢alisma hayatinda degil, 6zel yasamda da kullanabilecegi ve
davranislarini sekillendirebilecegi hususlardir. Kisaca orgilit uyumu, birey iizerinde cok
etkilidir (Serpil, 2002: 3).

Lider-iiye etkilesim ile kisi-Orgiit uyumu arasindaki iliskiyi agiklamaya yonelik iki
yaklasim dikkati ¢ekmektedir. Birincisi, yiliksek diizeyde kisi-Orgiit uyumu olan tiyelerin,
orgiitiin sundugu odiilleri elde etmek i¢in Orgiitsel davranis standartlarina ve beklentilerine
daha fazla uyum gosterecekleri diislincesi ile ilgilidir. Bununla birlikte 6diil dagitiminda
liderler orgiite gore daha aktif rol oynamakta ve genellikle ddiillerin ¢alisanlara dagitiminda
kisisel olarak sorumluluk iistlenmektedirler. Bu nedenle liderleriyle yiiksek kalitede etkilesim
iliskisi olan tiyelerin kisi-orgiit uyumlar: diisiik olsa bile, is tatminleri ve orgiite bagliliklar
yiiksek olabilecektir (Erdogan, 2002: 3).

Kisinin is tutumu kismen dis ve i¢i Odiillerin alinmasina gore sekillenmektedir.
Ornegin psikolojik yetki kazanimmi inceleyen arastirmalarda, kisinin kontrolii ele gegirdigi
hissini veren (i¢sel 06diil) islerdeki tatmin diizeyinin daha yiiksek ve orgiitsel baglilik
duygusunun daha fazla oldugu gériilmiistiir. I¢sel ddiillerin yani sira, terfi veya maas artisi
gibi digsal ddiiller de tatmin edicidir. igsel ve dissal ddiiller, kismen orgiit kiiltiirii ve lider
tarafindan belirlenmektedir. Yani orgiit kiiltiirli, 6diillendirilecek davranis standartlarini ve
beklentileri oldugu kadar, verilecek odiiliin tipini de belirlemektedir (O’Reilly vd., 1991).
Ayni zamanda, Lider-Uye Etkilesim Teorisinin temel mantigina gore ddiillerin ana dagiticist
astin lideridir. Yapilan arastirmalar, lider-iiye etkilesiminin terfiler ve maas artislariyla pozitif
yonde iliskili oldugunu ortaya koymustur (Wakabayashi, Graen, 1988; Wayne, Liden,
Kraimer, Graf, 1999).
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Lider-iiye etkilesiminin kigi-Orgiit uyumu ve davraniglar arasindaki yumusatici roli
hakkindaki ikinci yaklagim, liderlerin kisi-6rgiit uyumundan farkli olarak ¢alisanlara bir tiir
asimilasyon uygulayarak kisi-orgiit uyum eksikligini telafi edebilmeleri ile ilgilidir.
Sosyalizasyon teorisyenleri, calisanlarin degerlerinin Orgiit kiiltiirii ile uyusmasi1 halinde
calisanlarin oOrgiite uyum sagladiklarin1 6ne sitirmiiglerdir. Bununla birlikte liderin ¢alisana
sponsorluk saglamak istemesi ve kendi diizenine (i¢ iligkilerine) ulasma imkani vermesi
durumunda da asimilasyon gerceklesebilir. Sparrowe ve Liden’e (1997: 545) gore, lider-liye
etkilesimi, astlarin liderin “i¢ dongiisii-iliskileri’” ne dahil edildigi veya bu 6nemli 6zel sistem
icinde izole edildigi bir himaye altina alma islemi olarak goriilebilir. Bu nedenle, yiiksek
kalitede etkilesim iligkisi olan bir ast, liderin 6zel iliskiler sistemine dahil edilirken, diistik
kalitede etkilesim iliskisi olanlar bu adapte olma disinda kalirlar. Is tutumlarinmn
aciklanmasinda sosyal adapte, orgiitiin degerlerine uyumlu olmak kadar olmasa da, dnemli
oldugu kabul edilir. Bu nedenle kisi-orgiit uyumunun yoklugu diisiik etkilesim iligkisi olan
kisileri daha olumsuz yonde etkileyebilir.

Yukaridaki tartisma, astlarin yiiksek etkilesimden hosnut oldugu durumlarda, kisi-
orglit uyumunun caligma davranislarina ¢ok az etkisi oldugunu diistindiirmektedir. Yiiksek
kalitede etkilesimde liderlerin astlar1 ihtiya¢c duyduklar1 yonde destekleyip odiillendirerek,
davraniglar iizerinde daha etkin bir tavir sergileyeceklerini gostermektedir. Bununla birlikte
ast diisiik etkilesim iliskisine sahip ise, kisi-Orgiit uyumu, is tutumlarindaki degiskenligi izah
edecektir. Bu durumda liderler bu astlara fazla 6diil ve destek saglamayacak, bu durumdaki
astlar da ancak orgiitiin genel 6diil ve destek sisteminden faydalanabilecektir (Erdogan, 2002:
3).

H) LIDER-UYE ETKILESIM KALITESI ILE IS STRESI ARASINDAKI ILISKI

Isletmelerde calisan bireyler icin stres énemlidir. Ciinkii depresyon, hayal kiriklig1,
anksiyete ve kalp damar hastaliklar1 ve yliksek tansiyon gibi pek ¢ok fiziksel hastaliklara yol
acabilmektedir. Isyeri stresi, arastirmacilarin hesapladigi kadariyla Amerikan isverenlerine
yillik olarak 200 milyar dolardan daha fazlasina mal oldugu i¢in Orgiitler icin 6nemli bir
problemdir. Bu sebeple, stres konusu arastirmacilarin ilgisini ¢eken bir ¢calisma alanidir (Haris
ve Kacmar, 2006: 66).

Is stresi, bireyin bas etme kapasitesini asan is beklentileri karsisinda ortaya koydugu
o0znel duygu olarak tanimlanmaktadir. Bu gibi durumlarda, bireyler asir1 is taleplerinden
dolay1 ¢alisma ortaminin kontroliinii kaybetme hissi duyarlar. Sanki isten hi¢ kacamayacak

gibi hislere kapilirlar ve is sikintilarin1 eve gotiiriirler. Kontrollerinin olmadigr hissi, tiim
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yasamlarini sarar ve herhangi bir 6nlem alamama hissine yol agar. Arastirmacilar, belirsizlik,
kontrol eksikligi ve potansiyel stres yapicilar gibi hisleri tanimlamistirlar. Stres hissini
azaltmak icin idareciler ¢alisanlarina belirsizligi azaltacak ve ¢alisma ortamindaki potansiyel
tehditleri smirlandiracak yollar sunabilirler. Arastirmacilar calisma ortaminda bu amaca
hizmet edebilecek, ozellikle amirle iliskili olan destekleyici baglantilar bulmustur. Lider-iiye
etkilesimi ve stres arasindaki iliskiye yonelik az sayidaki ¢aligmada iki farkli goriis ileri
siiriilmiistiir (Haris ve Kacmar, 2006: 67-68).

Birinci goriis, lider-iiye etkilesim kalitesi arttikca iiyelerin is stresinin azalacagina
iliskindir. Ikinci goriis ise, lider-iiye etkilesim iliskilerinin kalitesine bagl olarak belli bir
noktadan sonra lideriyle yiiksek kaliteli etkilesim icinde olan astlarin stres diizeylerinin
artacagina iliskindir. Birinci goriise yonelik az sayidaki ¢aligmada ortak bulgu, yiiksek kaliteli
lider-iiye 1iliskisi i¢cinde olan iiyelerin stres yaraticilartyla daha az karsilastiklarini ortaya
koymaktadir. Bu bulgudaki temel mantik rol kuramindan kaynaklanmaktadir. Yiiksek kaliteli
etkilesim 1iligkisi icindeki yoneticiler, astlarina duygusal destek, artan iletisim ve agikca
belirlenmis roller c¢izerek onlara belirsizligi asmalarinda ve streslerini diisiik seviyede
korumalarina yardim etmektedirler. Diger taraftan, liderle diisiik seviyeli iliski i¢inde olan
calisanlar, belirsizlik hissini yenmek icin yeterli bilgi alamadiklarindan dolay: yiiksek seviyeli
stresle bas basa kalmaktadirlar.

Ikinci goriisle ilgili olarak lider-iiye etkilesimi ve stres arasinda ortaya konulan
iliskinin ~ dogrusallik gdsterip gostermedigi incelenmistir Bu incelemede sosyal degisim
kuramina atifta bulunularak, tistlerin yiiksek kaliteli etkilesimde iiyelere sagladiklar1 olanaklar
karsiliginda tiyelerden yiiksek destek ve beklentileri oldugunu one siirmiistiir. Saglanan
yararlardan dolayi astlar, iistlerine kars1 kendilerini zorunlu hissetmekte ve verilen gorevleri
Ozenle yerine getirmeye caligmaktadirlar. Eger belli bir noktada iistiin beklentileri astlarin
kapasitesini asarsa, beklentiler artan stres seviyelerine yol acar ve astlar olumlu sonuglardan
potansiyel olarak olumsuz sonucglara dogru kayarlar. Aslinda, astlar i¢in hissedilen
zorunluluklarin, stten artan destek ve iletisim olarak donmedigi azalan bir verim noktasi
olacaktir. Liderle yiiksek kaliteli etkilesim i¢inde olan astlar, belli bir noktadan sonra liderin
asir1 taleplerini karsilamayacak ve bu durum artan strese yol acacaktir. Lider-iiye etkilesimi ve
stres arasinda iligki belli bir noktada (kritik nokta) egrisel bir iliskiye doniisecektir. Eger iliski
egrisel ise, blikiim noktas: stresin artmaya basladig1 noktaya karsilik gelecektir. Esas olarak
bu nokta, yiiksek kaliteli etkilesimde ortaya ¢ikan pozitif stres ¢iktisinin esik noktalarinm

yansitmaktadir.
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Sonug olarak lideriyle yiiksek kaliteli etkilesim i¢inde olan calisanlar, ilimli seviyede
iliskiye sahip olan meslektaglarina gore daha fazla strese maruz kalmaktadirlar. Bu durum,
yiikksek seviyeli etkilesim igindeki astlarin, istlerinin beklentilerini karsilamak igin

katlandiklar1 asir1 baski ve sorumluluklardan ortaya ¢ikmaktadir (Haris ve Kacmar, 2006: 69).
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DORDUNCU BOLUM

AFYONKARAHISAR KOCATEPE UNIVERSITESI TIP FAKULTESINDE
LiDER-UYE ETKILESIMI iLE BIREYSEL VE ORGUTSEL SONUCLAR
ARASINDAKI ILISKI

I. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu calisma, Lider-Uye Etkilesim Teorisi cercevesinde Lider-iiye arasindaki
etkilesimin kalite diizeyi ile lyelerin bireysel ve orgiitsel sonuglar1 (is tatmini, Orgiite
bagliligi, is goren devir hiz1 ve is performansi) arasindaki iliskiyi incelemeye yoneliktir.
Aragtirma birimi olarak Afyonkarahisar Kocatepe Universitesi Tip Fakiiltesi segilmistir.
Arastirma kapsaminda Tip Fakiiltesi Ogretim elemanlar1 yer almaktadir. Lider-iiye
etkilesim kalitesinin degerlendirilmesi ile ilgili ¢alismalar 25 yil 6ncesine dayansa da
teorinin ¢ok boyutlu 6l¢iimii ile ilgili arastirmalar son yillarda gelisme gostermistir (Liden
ve Maslyn, 1998; Dione, 2000). Ancak bu konuda yeterince ampirik c¢alisma
yapilmamistir. Bu ¢alismanin amaci bir yandan lider-iiye iliskilerinin ¢ok boyutlu yapisini
Tirkiye’deki bir saglik kurumunda test etmek, diger yandan ise lider-liye etkilesimini
tanimlayan etki, baglilik, katki, profesyonel saygi boyutlar ile iiyelerin i tatmini, orgiite
baglilig, isten ayrilma niyeti ve is performansi arasindaki iliskiyi ¢ok yonlii olarak ortaya
koyarak, lider-iiye etkilesim teorisinin gelismesine katki saglamaktir. Gilinlimiizde lider-
iiye etkilesim kalitesinin ¢ok boyutlu 6l¢iimii ile ilgili yiiriitiilen arastirmalarda genellikle is
tatmini veya isten ayrilma niyetinin degerlendirilmesi gibi bireysel ve orgiitsel sonuglarin
sadece bir yoniiniin ele alindig1 goriilmektedir. Bu aragtirmalarin ¢ogunlukla iiretim ve
saglik dis1 hizmet sektoriinde yapildigi, saglik sektoriinde ise nispeten daha az sayida
aragtirma yapildigr goriilmektedir (Truckenbrodt, 2006; Lapierre ve Hackett, 2004;
Yperen ve Janssen, 2004; Samad, 2006). Bu calismada Tip Fakiiltesi 6rneginde lider-liye
etkilesim kalitesinin ¢ok boyutlu ol¢iimii ile 6gretim elemanlarinin is tatmini, Orgite
baglhiligi, isten ayrilma niyeti ve is performanst gibi 4 farkli bireysel ve oOrgiitsel sonug
arasindaki iligki incelenmistir. Arastirmamizin bu yonleri ile literatiire katki saglamasi

muhtemeldir.
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II. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Aragtirmanin hipotezleri ilgili literatiirden hareketle olusturulmus ve ¢esitli baslhiklar
altinda gruplandirilmistir. Bu kapsamda hipotez ifadesinde bdliimlerde (bilim dallarinda)
yonetici konumunda bulunan 6gretim elemanlar: lider olarak, ilgili boliim liderlerine bagh

olarak calisan 6gretim elemanlar1 da iiye olarak kabul edilmistir.

A) LIDER-UYE ETKILESIM KALITESININ UYELERIN IS TATMINi
UZERINDEKI ETKISINE ILISKIN HIPOTEZLER

Lider-iiye etkilesimi ile ilgili literatiirde yer alan ¢aligmalar, yiiksek kalite diizeyinde
lider-iiye etkilesiminin ¢alisanlar agisindan yiiksek diizeyde is tatminine yol agacagini ortaya
koymaktadir (Schriesheim vd., 1999). Buradan hareketle caligmada ileri siiriilen hipotezleri

asagidaki gibi ifade etmek miimkiindiir.

HI1: Lider-iiye etkilesim kalite diizeyi liyelerin is tatmini lizerinde anlamh bir etkiye
sahiptir.

H2: Lider-iiye etkilesim kalite diizeyinin iiyelerin is tatmini iizerindeki etkisi, 6gretim
elemanlarinin ¢aligtig1 bilim dallarina gore farklilik gostermektedir.

H3: Lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun kalite diizeyi iiyelerin is tatmini {izerinde

anlaml1 bir etkiye sahiptir.

H4: Lider-liye etkilesiminin baglilik boyutunun kalite diizeyi iiyelerin is tatmini

tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

HS5: Lider-iiye etkilesiminin katki boyutunun kalite diizeyi iiyelerin is tatmini {izerinde

anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hé6: Lider-liye etkilesiminin profesyonel saygi boyutunun kalite diizeyi iyelerin is

tatmini lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
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B) LIDER-UYE ETKILESIM KALITESININ UYELERIN ORGUTE BAGLILIGI
UZERINDEKI ETKISINE ILISKIN HIPOTEZLER

HI1: Lider-iiye etkilesim kalite diizeyinin tiyelerin orgiite bagliliklar: {izerinde anlamli

bir etkisi vardir.

H2: Lider-iiye etkilesim kalite diizeyinin iiyelerin orgiite bagliliklar1 tizerindeki etkisi,
ogretim elemanlariin c¢alistigr bilim dallarina gore farklilik gostermektedir.

H3: Lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin oOrgiite
bagliliklar1 izerinde anlaml1 bir etkisi vardar.

H4: Lider-iiye etkilesiminin baglilhik boyutunun kalite diizeyinin {iyelerin Orgiite

bagliliklar1 tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

HS5: Lider-liye etkilesiminin katki boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin oOrgiite

bagliliklar1 izerinde anlaml1 bir etkisi vardar.

Hé6: Lider-liye etkilesiminin profesyonel saygi boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin

orgiite bagliliklari tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

C) LIDER-UYE ETKILESIM KALITESININ UYELERIN ISTEN AYRILMA
NIYETI UZERINDEKI ETKISINE ILISKIN HIPOTEZLER

H1: Lider-iiye etkilesim kalite diizeyinin iiyelerin isten ayrilma niyeti tizerinde anlaml

ve negatif bir etkisi vardir.

H2: Lider-iiye etkilesim kalite diizeyinin iiyelerin isten ayrilma niyeti iizerindeki

etkisi, 6gretim elemanlarinin ¢alistig1 bilim dallarina gore farklilik gostermektedir.

H3: Lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun kalite diizeyinin liyelerin isten ayrilma

niyetleri lizerinde anlaml1 ve negatif bir etkisi vardir.

H4: Lider-iiye etkilesiminin baglilik boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin isten ayrilma

niyetleri izerinde anlaml1 ve negatif bir etkisi vardir.

HS: Lider-liye etkilesiminin katki boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin isten ayrilma

niyetleri lizerinde anlaml1 ve negatif bir etkisi vardir.

Hé6: Lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygi boyutunun kalite diizeyinin {iyelerin

isten ayrilma niyetleri lizerinde anlaml1 ve negatif bir etkisi vardir.
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D) LIDER-UYE ETKILESIM KALITESININ UYELERIN IS PERFORMANSI
UZERINDEKI ETKISINE ILISKIN HIPOTEZLER

HI: Lider-iiye etkilesim kalite diizeyinin iiyelerin is performans: {izerinde anlamli bir

etkisi vardir.

H2: Lider-iiye etkilesim kalite diizeyinin iiyelerin is performans: iizerindeki etkisi,

ogretim elemanlarinin ¢alistig1 bilim dallarina gore farklilik gostermektedir.

H3: Lider-liye etkilesiminin etki boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin ig performansi

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

H4: Lider-liye etkilesiminin baghilik boyutunun kalite diizeyinin tyelerin is

performansi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H5: Lider-iiye etkilesiminin katki boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin is performansi

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.

H6: Lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygi boyutunun kalite diizeyinin {iyelerin is

performansi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

E) UYELERIN CINSIYETI ILE BIREYSEL VE ORGUTSEL SONUCLAR
ARASINDAKI ILISKILERE YONELIK HIPOTEZLER

H1: Uyelerin cinsiyetine gore is tatmin diizeyleri arasinda anlaml bir farklilik vardir.
H2: Uyelerin cinsiyetine gore drgiite baglilik diizeyleri arasinda farklilik vardir.

H3: Uyelerin cinsiyetine gore isten ayrilma niyetleri arasinda farklilik vardir.

H4: Uyelerin cinsiyetine gore is performans diizeyleri arasinda farklilik vardir.

H5: Uyelerin cinsiyetine gore ortalama LUE degerleri arasinda farklilik vardar.
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F) UYELERIN AKADEMIK UNVANI ILE BIREYSEL VE ORGUTSEL
SONUCLAR ARASINDAKI ILISKILERE YONELIK HIPOTEZLER

H1: Uyelerin akademik unvanima gore is tatmin diizeyleri arasinda anlaml bir farklilik

vardir.

H2: Uyelerin akademik unvanina gore orgiite baglhlik diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H3: Uyelerin akademik unvanina gdre isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H4: Uyelerin akademik unvanina gére is performans diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

HS5: Uyelerin akademik unvanina gore ortalama LUE degerleri arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

G) UYELERIN CALISMA SURESI iLE BIREYSEL VE ORGUTSEL SONUCLAR
ARASINDAKI ILISKILERE YONELIK HIPOTEZLER

H1: Uyelerin ¢alisma siiresine gdre is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H2: Uyelerin calisma siiresine gore orgiite baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H3: Uyelerin calisma siiresine gore ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H4: Uyelerin calisma siiresine gore ile is performans diizeyleri arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

HS5: Uyelerin ¢alisma siiresine gore ortalama LUE degerleri arasinda anlamli bir

farklilik vardir.
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ITI. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

A) DEGISKENLER ARASINDAKI ILISKILERIN OLCUMUNDE KULLANILAN
OLCEKLER

1) Lider-Uye Etkilesiminin Ol¢iimii

Son 20 yilda LUE degerlendirilmesi i¢in ¢cok sayida dlgek kullanilmistir. Yetki devri
olarak bilinen orijinal 6lgek (Danserau, et al. 1975) baslangigta 2, sonraki arastirmalarda
(Graen & Cashman, 1975; Liden & Graen, 1980) 4 maddeden olusmaktaydi. Sonradan 4.
maddeye 5. eklenmistir ve dlgek LUE (Leader-Member Exchange) olarak isimlendirilmistir
(Graen, Liden, & Hoel, 1982). LUE-7 (Graen, Novak, & Sommerkamp, 1982), LUE-12
(Wakabayashi ve Graen, 1984; Liden ve Maslyn 1998: 605) ve LUE-14 (Wakabayashi,
Graen, ve Uhl-Bien, 1990) maddeli olgekler ile de degerlendirilmistir. LUE’ni
degerlendirmek i¢in farkli anketler kullanan arastirmacilar da vardir. Bazi arastirmalarda
LUE’nin yerine lider davranigmni tanimlama anketi (Leader Behavior Description

Questionnaire-LBDQ)’da kullanilmistir (Williams, Podsakoff ve Huber, 1992).

Graen ve Cashman’in (1975) kullandiklar1 4 maddeli yetki devri 6lcegi icin yapisal
dogrulama destegi saglamis olmalarina karsin, 1980°li ve 90’11 y1llarda en ¢ok kullanilan LUE
olgegi olan 7 maddeli LUE &lgegi igin benzer bir psikometrik bilgi yaymlanmamistir. Bu tiir
bir psikometrik Slgek ihtiyaci sadece orijinal 4 maddeli dlgekten 2’si LUE-7 6lgegine dahil
edildiginde ortaya c¢ikmustir. LUE-7 &lgeginin daha dogru degerlendirilebilmesi igin
psikometrik 6zelliklerinin olmasi gereklidir. Ancak psikometrik inceleme probleminin disinda
LUE-7nin ¢ok boyutlulugu degerlendirebilme yetenegi de yoktur. Bu nedenle psikometrik
yonden destekli, cok boyutlu bir LUE 6l¢egine ihtiya¢ duyulmustur.

LUE’nin ¢ok boyutlu 8l¢iimii i¢in yiiriitiilmiis ¢alismalardan farkli olarak LUE’nin
etki, baglilik ve katki boyutlarma ek olarak LUE boyutu olup olmadig: arastirilmistir. Sonug
olarak Liden ve Maslyn (1998: 68) LUE’ni 6l¢gmek i¢in LMX-MDM (Multidimensionality of
Leader-Member Exchange) ad1 verilen yeni bir 6lgek tipi gelistirmislerdir. Bu 6l¢ekte her biri
3 sorudan olusan etki, baglilik, katki ve profosyonel saygi olmak iizere 4 kategori vardir.

Bu caligmada lider-iiye etkilesim kalite diizeyini ortaya koyan belirleyiciler olarak
Liden ve Maslyn (1998: 56) tarafindan gelistirilen “Cok Boyutlu Lider-Uye etkilesimi-12”
(LMX-MDM-12) iiye Olgeginde yer alan degiskenler kullanilmigtir. Arastirmamizda
kullanilan ¢ok boyutlu lider-liye etkilesim 12 6lce§i Ek-1°’de yer almaktadir. S6z konusu
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olcek, lider-liye iliskilerinin kalite diizeyini ¢cok boyutlu olarak ortaya koymaktadir (Dione,
2000: 32-33). Ayrica LMX-MDM anket formu ¢ok yeni oldugundan bu anket formu ile is
tatmini, orgiite baglilik, isgoren devir hiz1 ve i performansi arasindaki baglantiy1 bir arada
karsilastiran kaynak yoktur. Sonu¢ olarak bu arastrma LUE teorisine bir gelisme
saglayacaktir.

Olgek lider-iiye ya da yonetici ile ast arasindaki etkilesimi dért boyutta ele alan 12
unsur icermektedir. Yapilan giivenirlik analizi sonucu 6l¢egin giivenirlik diizeyi alfa katsayisi
0.83 olarak hesaplanmistir. Bu deger s6z konusu o6l¢egin giivenilir bir 6lcek oldugunu

gostermektedir.

Soru formunda (Liden ve Maslyn, 1998) siddetle katilmiyorum(1)’den, tamamen
katiltyorum(7)’e kadar siralanan Likert tipi bir olgek kullanilmistir. Ancak bizim pilot
uygulamalarimizda alinan elestirilerden dolay1 bu ¢alismada tamamen katilmiyorum (1)’den,

tamamen katiliyorum (5)’e kadar siralanan Likert tipi bir 6l¢ek kullanilmstir.

2) Uyelerin is Tatmininin Ol¢iimii

Arastirmanin is tatmini, Luthans (1992: 116)’dan alinan “Minosetta Is Tatmin Olgegi”
ile Olglilmiistiir. S6z konusu 6lcek, calisanlarin is ve is ¢evresinin ¢esitli yonlerine iliskin

tatminini lgmeye yonelik bir dlgektir. Olgekte 20 ifade yer almaktadir (Ek-1).

Soru formunda yapilan giivenirlik analizi sonucu olgegin giivenirlik diizeyi alfa
katsayis1 0.84 olarak hesaplanmistir. Bu deger soz konusu oOlg¢egin giivenilir bir 6lgek

oldugunu gostermektedir.

3) Uyelerin Orgiite Baghihgimn Ol¢iimii

Wasti’nin (2000) arastirmasinda Tiirk kiiltiirlinde orgiitsel baghlik kavraminin ne
anlama geldigi, bati yazininda gelistirilmis modellerle ortak yonleri ve bu modellerden
farklilik gosterdigi yonlerin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir. Arastirmanin tiim agamalarinda
elde edilen sonuglar toplu olarak degerlendirildiginde Meyer ve Allen’in (1991; Allen ve
Meyer, 1990) onerdigi orgiitsel baglilik modelinin ana hatlartyla Tiirk kiiltiir ortaminda
gecerli oldugu sonucuna varilmistir. Meyer (1990; 1991; 1993)’in oOrgiitsel baglilik dlgegi
gozden gecirilmis ve bu Olgege kiiltiirel ifadeler eklenerek yeni bir dlgek gelistirilmistir

(Wasti, 2000: 221).



91

Yeni ol¢ekte toplam 22 ifade yer almaktadir (Ek-1). Soru formunda tamamen katilmiyorum
(1)’dan, tamamen katiliyorum (5)’a kadar siralanan Likert tipi bir 6lgek kullanilmistir. Genel

orgiite baglilik dl¢eginin giivenirlik diizeyi alfa 0.87 olarak hesaplanmaistir.

4) isten Ayrilma Niyetinin Olciimii

Ayrilma disiinceleri ile ilgili mantiksal tanimlama, bir kisinin kurumdan ayrilma
niyetinin ger¢ek diizeyinin ne oldugudur. Kisinin isten ayrilma niyeti Hom ve Griffeth (1991)

ve Lee (2000), tarafindan kullanilan ii¢ ifade ile dlgiilmiustiir (Ek-1).

Soru formunda tamamen katilmiyorum (1)’dan, tamamen katiliyorum (5)’a kadar
siralanan Likert tipi bir 6l¢ek kullanilmistir. Ayrilma niyetinin 6l¢iimii 6lgeginin gilivenirlik

diizeyi alfa 0.87 olarak hesaplanmustir.

5) is Performansiin Olciimii

Calisanlarin i performansi daha 6nce Stevens vd. (1978) ve Darwish (2000)
tarafindan kullanilan kendi kendini degerleme yaklasimi (the self-apprasial approach) ile
ol¢iilmiistiir. Olcek 4 sorudan olusmaktadir (Ek-1). Sorular oldukca diisiik(1)’den, oldukca
yiiksek (5)’e kadar siralanan Likert tipi bir dlcek kullanilmustir. Is performans: dlgeginin

giivenirlik diizeyi alfa 0.84 olarak hesaplanmaistir.

B) ARASTIRMANIN KAPSAMI VE YONTEMI

Arastirma Afyonkarahisar Kocatepe Universitesi Tip Fakiiltesi’nde 2006 yilinin
Nisan-Eyliil aylarinda gergeklestirilmistir. Fakiilte Temel Tip Bilimleri, Dahili Tip Bilimleri
ve Cerrahi Tip Bilimleri olmak iizere {i¢ boliimden olusmaktadir. Tip Fakiiltesi’nde gorevli
olan 6gretim elemanlarinin (arastirma gorevlisi, 6gretim gorevlisi, 6gretim iiyesi)’nin timii
arastirma evrenine dahil edilmislerdir. Tip Fakiiltesi’nde toplam 246 6gretim eleman yer

almaktadir.

Temel Tip Bilimleri; Tibbi Biyoloji, Mikrobiyoloji, Biyokimya, Anatomi, Histoloji-
Embriyoloji ve Fizyoloji boliimlerinden olusmaktadir. Bu bilim dalinda toplam 2 profesor, 7
dogent, 9 yardimci dogent, 1 68retim gorevlisi, 16 arastirma gorevlisi olmak {izere toplam 34

ogretim elemani ¢aligsmaktadir.
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Dahili Tip Bilimleri; I¢ Hastaliklari, Cocuk Sagligi, Gogiis Hastaliklari, Psikiyatri,
Kardiyoloji, Radyodiagnostik, Fizik Tedavi, Enfeksiyon Hastaliklari, Dermatoloji, Halk
Saghgi, Noroloji, Farmakoloji, Aile Hekimligi, ilk ve Acil Yardim, Niikleer Tip, Adli Tip,
Tibbi Genetik boliimlerinden olugsmaktadir. Bu bilim dalinda toplam 2 profesér, 11 Docent,
37 Yardimcr Dogent, 1 Ogretim Gorevlisi, 55 Arastirma Gorevlisi olmak iizere toplam 106

Ogretim elemani calismaktadir.

Cerrahi Tip Bilimleri; Genel Cerrahi, Kulak-Burun Bogaz, Géz Hastaliklar1, Uroloji,
Ortopedi ve Travmatoloji, Kadin-Dogum, Plastik Cerrahi, Patoloji, Anesteziyoloji, Kalp-
Damar Cerrahisi, Gogiis Cerrahisi, Cocuk Cerrahisi, Norosirurji boliimlerinden olusmaktadir.
Bu bilim dalinda toplam 3 profesér, 16 Dogent, 30 Yardime1 Dogent, 1 Ogretim Gorevlisi, 55

Arastirma Gorevlisi olmak tizere toplam 106 6gretim eleman1 ¢aligmaktadir.

Arastirmanin uygulama safhasindan énce Afyon Kocatepe Universitesi Tip Fakiiltesi
Tibbi Etik Kurul Bagkanligindan etik onayr alinmustir (12.05.2006 Tarih ve 2006/3-28 sayili
karar). Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket formunun
uygulanabilirligini test etmek amaciyla baslangic sathasinda farkli bilim dallarindan 25
ogretim eleman1 lizerinde pilot uygulama yapilmistir. Uygulama sonrasi gerekli goriilen
boliimlerde kelime ve cilimle degisiklikleri yapildiktan sonra anket formuna son sekli
verilmigstir. Boliim bagkanlar1 ve bas asistanlardan da yardim alinarak boliim calisanlarina
anket formlan ile ilgili agiklamalar yapilip, kisilerin konuyla ilgili sorular1 cevaplandiktan

sonra formlar kapali zarflar i¢cinde kisilere verilmistir.

Cevaplandirilan anket formlari yine aymi bicimde geri toplanmustir. Ogretim
elemanlarindan 32’1 ankete katilmayr kabul etmemistir. Bunun yani sira anket formlarindan
15’inin de eksik olarak cevaplandirildiklar tespit edildiginden bu formlar gegersiz kabul
edilmistir. Gegerli anket sayis1 189°dur. Anket sonuglariin istatistiksel degerlendirilmesi
yapildiktan sonra elde edilen verilerin yorumlanmas: i¢in Tip Fakiiltesindeki o6gretim
iiyelerinin goriiglerinden yararlanilmistir. Bu amagla Temel, Dahili ve Cerrahi Bilimlerin

Boliim baskanlari ile miilakat yapilmistir.

Anket formu alti bolimden ve toplam 71 sorudan olusmaktadir. Anket formunun birinci
boliimiinde lider ve iyelerin (ast konumundaki ogretim elemanlarinin) demografik
ozellikleriyle ilgili 10 soru, ikinci boliimde is performanst ile ilgili 4 soru, iiglincii boliimde is
tatmini ile ilgili 20 soru, dordiincii bolimde orgiite baglilik ile ilgili 22 soru, besinci boliimde

lider ve tlyeler arasindaki etkilesimin kalite diizeyini Olgmeye yonelik 12 soru, altinci
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boliimde ise iiyelerin (ast konumundaki 6gretim elemanlarinin) kurumdan ayrilma niyetlerini

6l¢meye yonelik 3 soru yer almaktadir.

Anket formunun, lider-iiye etkilesimine i§ performansina, is tatminine, orgiite bagliliga

ve isten ayrilma niyetine iliskin ifadelerle ilgili bulgularin degerlendirilmesinde, puan aralik
degerleri olarak “X = 1, Cok Diisiik™; “X = 2, Diistik”; “X = 3, Orta”; “X = 4, Yiksek”;
“ X = 5, Cok Yiiksek” olarak dikkate alinmustir.

Uygulanan anketin giivenirlik diizeyinin alfa katsayisinin 0.93 oldugu tespit edilmistir.

Ankete katilan tiim Ogretim elemanlarindan bulunduklar1 gorev ve tasidiklari
akademik unvan ne olursa olsun, sorulari kendilerini bir {iye (ast) olarak diisiiniip
cevaplandirmalari istenmistir. Kisilerin bulunduklar1 hiyerarsik diizen icinde iist olarak kimi
kabul edecekleri konusunda ise kendilerinin bir iistiinii diislinerek cevap vermeleri istenmistir.
Ornegin arastirma gorevlisi ve yardime1 dogentler iist olarak anabilim dali baskanim kabul

ederken, anabilim dali bagkanlar1 ise T1p Fakiiltesi dekanini {ist olarak dikkate almislardir.

IV. ARASTIRMA BULGULARI

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler SPSS 10.0 (Statistical Program for Social
Sciences, Chicago, IL, USA ) paket program kullanilarak analiz edilmistir. Oncelikle verilerin
normallik testi yapilarak, verilerin normal dagilima uyup uymadig: tespit edilmistir (Ek-2).
Biitiin verilerin normal dagilima uydugunun tespit edilmesi iizerine, verilerin analizinde
parametrik testler kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iliski diizeyinin ortaya konulmasi i¢in
Pearson korelasyon testi yapilmistir. Degiskenler arasindaki sebep sonug iliskisini agiklamak
icin sirali lojistik regresyon analizi yapilmistir. Bu analizin yapilma sebebi bagimli
degiskenimizin 5 sikli ve siralama 6lgekli olmasidir.

Iki bagimsiz degisken arasindaki ortalamalar1 karsilastirmak icin t testi kullanilmistir.
Ikiden ¢ok bagimsiz degiskenin ortalamalarim karsilastirmak icin varyans analizi (ANOVA)
kullanilmistir. Coklu karsilastirmalarda varyanslar homojen oldugundan TUKEY-HSD testi

kullanilmustir.

A) DEMOGRAFIK BILGILER VE ANKET SORULARINA VERILEN CEVAPLARIN
ORTALAMALARI
Ogretim elemanlarinin demografik dzelliklerini gdsteren veriler Tablo 4.1."de

gosterilmistir.
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Tablo 4.1. Ogretim Elemanlariin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Sikhik %
Temel Tip Bilimleri (30)
Erkek 18 60
Kadin 12 40
Dahili Tip Bilimleri (75)
Erkek 45 60
Kadin 30 40
Cerrahi Tip Bilimleri (84)

Erkek 59 70,2

Kadin 25 29,8
Toplam (189)
Erkek 122 64,5
Kadin 67 35,5
Akademik Gorev
Temel Tip Bilimleri (30)
Profesor 2 6,7
Dogent 6 20,0
Yardimci Dogent 6 20,0

Ogretim Géorevlisi 4 13,3

Aragtirma Gorevlisi 12 40,0
Dahili Tip Bilimleri (75)

Profesor 2 2,7

Docgent 12 16,0

Yardimci Dogent 20 26,7

Ogretim Gorevlisi - -
Aragtirma Gorevlisi 41 54,6

Cerrahi Tip Bilimleri (84)

Profesor 2 2.4
Docgent 13 15,5
Yardimci Dogent 24 28,6
Ogretim Gorevlisi 14 16,7
Aragtirma Gorevlisi 31 37,0

Toplam (189)

Profesor 6 3,2
Dogent 31 16,4
Yardimci Dogent 50 26,5
Ogretim Géorevlisi 18 9,5
Aragtirma Gorevlisi 84 44,4

Kurumda Calisma Siiresi

<2yl 63 33,3
2-4 y1l 95 50,3
>4 yil 31 16,4

Lider-iiye etkilesim kalite dilizeyini ortaya koymak ig¢in sorulan sorulara verilen

cevaplarin aritmetik ortalamalari (X ) ve standart sapmalar1 (SD) Tablo 4.2°de goriilmektedir.
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Etki Boyutu (}) SD
1.Kisi olarak iistiim beni begenir 3.57 0.93
2.Ustiim, insanlarin arkadas olmak isteyecegi bir kisi oldugumu diisiiniir 3.67 0.83
3.Ustiim, benimle ¢alismaktan memnundur 3.74 0.87
Etki Boyutu Ortalamasi 3.65 0.82
Baghlik Boyutu
4.Konu hakkinda tam bilgim olmasa bile, istlimiin verdigi kararlar 3.32 1.14
savunurum
5.Bagkalari tarafindan elestirildiginde, iistiimii savunurum 3.90 3.13
6.Istemeden bir hata yaparsa, {istiimii digerlerine kars1 savunurum 3.79 0.94
Baglilik Boyutu Ortalamas1 3.69 1.37
Katki Boyutu
7.Ustiimiin sagladig1 destek ve kaynaklar, olmasi gerekenden fazladir 3.46 1.12
8.Ustiim, isle ilgili hedeflerime ulasmam i¢in normalde olmasi gerekenden 3.48 1.14
daha fazla caba gostermektedir
9.Ustiim, gerektiginde bana yardim etmek igin ok ¢alismay1 sorun etmez 3.54 1.04
Katki Boyutu Ortalamasi 3.48 1.01
Profesyonel Saygi Boyutu
10.Ustiim, is hakkindaki bilgi diizeyimi begenir 3.48 0.90
11.Ustiim, is hakkindaki bilgi ve yeteneklerime saygi duyar 3.71 0.88
12.Ustiim, mesleki becerimi takdir eder 3.63 0.96
Profesyonel Saygi Boyutu Ortalamast 3.63 0.86
Genel Lider-Uye Etkilesim Kalite Ortalamasi 3.66 0.80

“} =1, Cok Diislik™; “ } =2, Diigiik”; “} =3, Orta”; “} =4, Yiiksek”; “} =5, Cok Yiiksek”.

Tablo 4.2.’nin incelenmesinden de anlasilacagl ilizere o6gretim elemanlarinin lider-iiye

etkilesim kalitesini genel olarak 3 degerinin {izerinde yiiksege yakin goriilmektedir. Lider-liye

etkilesiminin yiliksege yakin olmasinin altinda yatan nedenleri incelemek, farkli bilim dallar

arasinda bu iliskinin diizeyi yoniinden farklilik olup olmadigini anlamak amaciyla, LUE ile

bireysel ve orgiitsel sonuglarm her biri arasindaki iliski ayrica incelenmistir. Ogretim

elemanlarinin is tatmini diizeylerini ortaya koymak i¢in sorulan sorulara verdikleri cevaplarin

ortalamalar1 (}) standart sapmalar1 (SD) Tablo 4.3’de goriilmektedir.
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1.Isimden, beni her zaman mesgul etmesi bakimindan memnunum 3.48 1.26

2.Isimden, tek basima ¢alisma olanagimin olmas1 bakimindan memnunum 343 1.32

3.Arasira degisik seyler yapabilme sansimm olmasi bakimindan 3.60 1.20

memnunum

4.Toplumda “saygin” bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan 4.07 0.93
memnunum

5.Ustiimiin emrindeki kisileri idare tarz1 agisindan isimden memnunum 3.73 1.17

6.Ustiimiin karar vermedeki yetenegi bakimindan memnunum 3.80 1.15

7.Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan 3.83 1.21
memnunum

8.Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan memnunum 3.98 1.02

9.Bagkalar i¢in bir seyler yapabilme olanagima sahip olmam bakimindan 4.40 0.68

memnunum

10.Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan 3.54 1.16
memnunum

11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi 4.14 0.94
bakimindan memnunum

12.Is ile ilgili alnan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan 3.62 1.06
memnunum

13.Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimimdan memnunum 2.64 1.33

14.1s iginde terfi olanagimin olmas1 bakimindan memnunum 3.66 1.16

15.Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan 3.46 1.22
memnunum

16.Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana 3.53 1.20
saglamasi bakimindan memnunum

17.Calisma sartlar1 bakimindan memnunum 3.32 1.31

18.Caligma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan memnunum 3.61 1.29

19.Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme ag¢isindan memnunum 3.49 1.26

20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden memnunum 4.03 0.98

Tatmin Puan Ortalamasi 3.64 0.75

“} =1, Cok Diislik™; “ } =2, Diigiik”; “} =3, Orta”; “} =4, Yiiksek”; “} =5, Cok Yiiksek”.

Ogretim elemanlarinin drgiite baglilik diizeyini ortaya koymak igin sorulan sorulara verilen

cevaplarin ortalamalarl(?) ve standart sapmalar1 (SD) Tablo 4.4’de goriilmektedir.
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(X) SD
1.Bu hastanenin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum 3.59 1.14
2.Bu hastaneye kars1 giiglii bir ait olma hissim yok 2.48 1.18
3.Bu hastaneye kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum 2.57 1.25
4.Bu hastanenin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami1 var 3.35 1.19
5.Kendimi bu hastanede “ailenin bir pargas1” gibi hissetmiyorum 2.57 1.25
6.Bu hastanedeki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum 3.39 1.22
7.Bu hastanenin bir ¢alisan1 olmanin gurur verici oldugunu  diisiiniiyorum 3.49 1.11
8.Bu hastanenin amaglarini benimsiyorum 3.20 1.23
9.Istesem de su anda bu hastaneden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur 2.85 1.23
10.Su anda bu hastaneden ayrilmak istedigime karar versem, 2.77 1.18
hayatimin ¢ogu alt {ist olur
11.Eger bu hastaneye kendimden bu kadar ¢ok sey vermis olmasaydim, 2.75 1.22
baska yerde ¢aligmay1 diisiinebilirdim
12.Yeni bir igyerine alismak benim i¢in ¢ok zor olurdu 3.00 1.25
13.Zaman gectikge bu hastaneden ayrilmanin gittikce zorlastigim 3.21 1.26
hissediyorum
14.Bu hastaneden ayrilip bagka bir yerde sifirdan baglamak istemezdim 3.24 1.11
15.Bagka hastanenin buradan daha iyi olacaginin garantisi yok, burayi hig 3.03 1.21
olmazsa biliyorum
16.Buradaki insanlara karsi yiikiimliilik hissettigim i¢in bu hastaneden 3.07 1.19
ayrilmak istemezdim
17.Bu hastaneye ¢ok sey bor¢luyum 3.40 1.11
18.Benim i¢in avantajli da olsa, bu hastaneden su anda ayrilmanin 3.20 1.10
dogru olmadigini hissediyorum
19.Bu hastane benim sadakatimi hak ediyor 2.94 1.14
20.Bu hastaneden simdi ayrilsam kendimi sug¢lu hissederim. 3.20 1.17
21.Bu hastaneden ayrilip burada kurdugum kisisel iligkileri bozmam dogru 3.31 1.16
olmaz
22.Bu hastaneye sadakat gostermemin gerekli oldugunu diisiniiyorum 2.48 1.18
Kuruma Baghlik Puan Ortalamasi 3.09 0.63

“}=l, Cok Diisiik”; “}=2, Diistik™; “}=3, Orta”; “}=4, Yiksek™; “} =5, Cok Yiiksek”.
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Ogretim elemanlarmin isten ayrilma niyetini ortaya koymak igin sorulan sorulara verilen

cevaplarin ortalamalari (}) ve standart sapmalar1 (SD) Tablo 4.5’de goriilmektedir.

Tablo 4.5 Ogretim Elemanlarinin Isten Ayrilma Niyeti

(X) SD
1.S1k sik igi birakmayi diistiniiriim. 2.03 1.02
2.Oniimiizdeki y1l yeni bir is arama ihtimalim ¢ok yiiksektir. 1.94 0.93
3.0Oniimiizdeki y1l bu kurumdan ayrilacagim. 2.05 1.11
2.01 0.85

Isten Ayrilma Niyeti Ortalamasi

« X =1, Cok Diisiik™; “ X =2, Diisiik”; “ X =3, Orta”; “ X =4, Yiiksek”; “ X =5, Cok Yiiksek”.

Ogretim elemanlarinin is performans diizeylerini ortaya koymak igin sorulan sorulara

verilen cevaplarin ortalamalari (?) ve standart sapmalar1 (SD) Tablo 4.6’da verilmistir.

Tablo 4.6 Ogretim Elemanlarinin is Performansi Diizeyi

(X) SD

1.Iste gdstermis oldugunuz performans diizeyiniz nasildir 4.16 0.69
2.Isteki verimliliginizi nasil degerlendirirsiniz 3.99 0.79
3.Yapmus oldugunuz isin aynisini yapan meslektaslarmizla 3.81 0.78

bir karsilastirma yaptiginizda meslektaslarinizin performansini

nasil degerlendiririsiniz
4.Yapmis oldugunuz isin aynisin1 yapan meslektaslarmizla 4.10 0.77

bir karsilastirma yaptiginizda kendi performansimizi

nasil degerlendiririsiniz
Performans Puan Ortalamasi 4,09 0,66

“} =1, Cok Diislik™; “ } =2, Diigiik”; “} =3, Orta”; “} =4, Yiiksek”; “} =5, Cok Yiiksek”.

Genel Lider-iiye Etkilesimini Kalitesi ile LUE boyutlari, bireysel ve érgiitsel sonuglar

arasindaki iligkilere yonelik korelasyon ve lojistik regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4.7.1 ve

Tablo 4.7.2°de goriilmektedir.
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Genel Lider-iiye Etkilesim Kalitesi ve LUE Boyutlari ile Bireysel ve Orgiitsel

Sonuglar Arasindaki Iligkiler ( Korelasyon Analizi Sonuglari)

Boyutlar Etki Baghilik | Katki Profes. Genel Is Orgiite | Ayril. Is.
saygi LUE tatmini | baglilik | niyeti | perf.

Etki

Baglilik 0.39%%*

Katki 0.58%%* | 0.47%%*

Profes. saygi 0.69*** | 0.26%** | (0.58%**

Genel LUE 0.97%*%* | 0.38%*%* | 0.59%*%* | (.70%*%*

[s tatmini 0.41%%* | 0.19%*%* | 0.38%*%* | (0.52%*%* | (0.47%%*

Orgiite baghlik | 0.44%%% | (0.25%%*% | (.44%%% | (4q4%%* | (. 48%%* | (57%%*

Ayrilma niyeti -0.37%%* | -0.10 -0.38%%% | -0.39%%% | -0.45%%* | -0.31%%* | -0.39%*

Is performansi 0.25%** | 0.14 0.16* 0.34%*% | 0.27%** | 0.24%** | 0.17** | -0.11

Ortalama 3.65 3.69 3.48 3.63 3.66 3.64 3.10 2.01 4.08

Standart sapma | 0.82 1.37 1.01 1.04 0.80 0.75 0.62 0.85 0.66

p<0.05, ** p<0.01, *** p< 0.001
Tablo 4.7.2 Genel LUE Kalitesi ve LUE Boyutlar Ile Bireysel ve Orgiitsel Sonuglar
Arasindaki Iliskiler (Lojistik Regresyon Analizi Sonuglart).

Boyutlar Etki Baghilik | Katki Profes. Genel Is Orgiite | Aynl. | Is.
saygi LUE tatmini | baghlik | niyeti | perf.

Etki

Baglilik <.001

Katki <.001 <.001

Profes. saygi <.001 <.001 <.001

Genel LUE <.001 <.001 <.001 <.001

Is tatmini <.001 <.001 <.001 <.001 <.001

Orgiite baghhk | <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001

Ayrilma niyeti <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001

Is performansi <.001 > .05 <.05 <.001 <.001 <.001 <.01 <.01
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B) LIDER-UYE ETKILESIM KALITESININ ASTLARIN IS TATMINI UZERINDEKI
ETKISINE iLISKIN BULGULAR
[lk iki hipotez birbiriyle yakindan iliskili oldugu igin birlikte verilmis ve bulgular diger
hipotezlerden ayr1 agiklanmistir.
H1: Lider-iiye etkilesim kalite diizeyinin iiyelerin is tatmini lizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

H2: Lider-iiye etkilesim kalitesinin {yelerin is tatmini lizerindeki etkisi, 0gretim

elemanlarinin ¢alistig1 bilim dallarina gore farklilik gostermektedir.

Dahili Tip Bilimlerinde calismakta olan 6gretim elemanlarinin is tatmini ile ilgili
sorulara verdikleri yanitin puan ortalamas: diger branslarin {izerinde (Dahili, Temel ve
Cerrahi béliimler sirasiyla 3.79, 3.63, 3.51) bulunmustur. Yine LUE Kkalitesi ile dgretim
elemanlarinin is tatmini arasindaki iliskinin karsilastirilmasinda, istatistiksel anlamliligin
Dahili Tip Bilimlerinde en yiiksek diizeyde (p= 0.04) oldugu, bunu Temel Tip Bilimlerinin
takip ettigi (p=0.05) goriilmektedir. Buna karsin Cerrahi Tip Bilimlerinde ¢aligmakta olan
ogretim elemanlarmin is tatminleri ile LUE kalite diizeyleri arasinda istatistiksel anlamli bir

iliski bulunamamaistir (Tablo 4.8).

Tablo 4.8. Ogretim elemanlarinin genel LUE kalite diizeyi ortalamast ile is tatmini

arasindaki iliskinin arastirilmast™®

LUE Is tatmini p degeri
Temel Tip Bilimleri 3.96 £0.61 3.63 £0.49 0.05
Dahili Tip Bilimleri 3.48 +£0.82 3.79+0.70 0.04
Cerrahi Tip Bilimleri 3.64+0.75 3.51+0.84 0.22
Tiim Boliimler 3.63+0.77 3.64 £0.75 0.001

* Degerler ortalama = SD cinsinden verilmistir.

LUE puan ortalamas1 yoniinden Temel Tip Bilimleri ile Dahili T1ip Bilimleri arasinda
yapilan karsilastirmada istatistiksel anlamli farklhilik saptanmistir (p= 0,010). Temel Tip
Bilimlerinde calisan dgretim elemanlarinin genel LUE kalite diizeyi ortalamasi ile is tatmini
arasinda istatistiksel anlamli iligki vardir (p< 0,05). Dahili Tip Bilimlerinde ¢alisan 6gretim
elemanlarinin genel LUE kalite diizeyi ortalamasi ile is tatmini arasinda istatistiksel anlamli
iliski vardir (p= 0,04). Is tatmini puan ortalamas1 yoniinden Cerrahi Tip Bilimleri ile Dahili

Tip Bilimleri arasinda yapilan karsilagtirmada istatistiksel anlamli farklilik saptanmistir (p=
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0,048). Tip Fakiiltesinin biitiin bilim dallarinda ¢alisan Ogretim elemanlar1 birlikte
degerlendirildiginde genel LUE Kkalite diizeyi ortalamast ile is tatmini arasinda ileri diizeyde
istatistiksel anlaml1 iligki vardir (p < 0,001).

Lider-iiye etkilesiminin 6gretim elemanlarinin is tatmini lizerindeki olumlu yondeki
etkisinin olusmasinda LUE’nin bilesenlerinden hangisinin ne derecede katki sagladigimin
bilinmesi 6nemlidir. Bu amagla, LUE nin her bir bileseni (etki, baglilik, katki, profesyonel
saygl) ile is tatminini goOsteren sorulara verilen cevaplar ve bunlarin genel ortalamasi
arasindaki iliskiyi test etmek icin hem korelasyon, hem de lojistik regresyon analizleri

yapilmistir (Tablo 4.9.1 ve Tablo 4.9.2).

H3: Lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin is tatmini

iizerinde anlamli bir etkisi vardir (Tablo 4.9.1 ve Tablo 4.9.2).

Lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun iyelerin is tatmini iizerindeki etkisinin
arastirilmasi amaciyla lojistik regresyon analizi ile yapilan istatistiksel karsilastirmada; lider-
iiye etkilesiminin etki boyutu ile genel i tatmini algis1 arasinda ileri diizeyde anlamli bir iligki
oldugu saptanmistir (p< 0.001). Is tatmini ile iliskili sorular ayri ayr1 incelendiginde biitiin
sorularin lider-iiye etkilesiminin etki boyutu ile istatistiksel anlamli iliski icinde oldugu

goriilmiistiir (Tablo 4.9.2).

H4: Lider-iiye etkilesiminin baglilik boyutunun kalite diizeyinin {iyelerin is tatmini

iizerinde anlamli bir etkisi vardir (Tablo 4.9.2).

Lider-iiye etkilesiminin baglilik boyutunun {iiyelerin is tatmini iizerindeki etkisinin
arastirilmas1 amaciyla lojistik regresyon analizi ile istatistiksel karsilastirma yapilmstir. Is
tatmini ile iliskili sorular ayr1 ayri incelendiginde 1., 4., 9., 10. ve 11. sorularin disindaki
biitiin sorularin lider-iiye etkilesiminin baglilik boyutu ile istatistiksel anlamli iliski iginde
oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.9.2). Tiim sorulara verilen cevaplar birlikte degerlendirildiginde
lider-iiye etkilesiminin baglilik boyutu ile genel is tatmini algis1 arasinda anlamli bir iliski

ortaya ¢iktig1 gortilmektedir (p< 0.001).

HS: Lider-iiye etkilesiminin katki boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin is tatmini

iizerinde anlamli bir etkisi vardir (Tablo 4.9.2).

Lider-iiye etkilesiminin katki boyutunun {yelerin is tatmini tlizerindeki etkisinin
arastirilmasi amaciyla lojistik regresyon analizi ile yapilan istatistiksel karsilastirmada; lider-
iiye etkilesiminin katki boyutu ile genel is tatmini algis1 arasinda ileri diizeyde anlamli bir

iliski oldugu saptanmistir (p< 0.001). Is tatmini iliskili sorular ayr1 ayr1 incelendiginde 1. ve
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10. sorular disindaki diger tiim sorularin lider-iiye etkilesiminin katki boyutu ile istatistiksel

anlaml iligki i¢inde oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.9.1. Lider-Uye Etkilesiminin Farkli Boyutlarinin Ogretim Elemanlarinin s Tatmini

Uzerindeki Etkisi (Korelasyon Analizi Sonuglarr).

Etki Baghhk | Katki | Saygi
1.Isimden, beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
memnunum 0.16 | 0.06 0.04 0317
2.Isimden, tek basima calisma olanaginmin olmasi bakimindan 020" 0.05 0.07 029"
memnunum
3.Arasira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan | 0.187 | 0.09*% 0207 0297
memnunum
4.Toplumda “saygin” bir kisi olma sansin1 bana vermesi 0.197 0.05* 0.06 029"
bakimindan  memnunum
5.Ustiimiin emrindeki kisileri idare tarz1 acisindan isimden 04277 103177 0537 0427
memnunum
6.Ustiimiin karar vermedeki yetenegi bakimindan memnunum 0427 037 0547 039
7.Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimun olmast | 0.30° | 0.07 0307 [ 0397
acgisindan memnunum
8.Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan memnunum 0.12 0.09 017" 025"
9.Bagkalar i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam 0.197 0.06 0.187 0247
bakimindan
memnunum
10.Kisilere ne yapacaklarmi sdyleme sansina sahip olmam 022" 0.01 0.11 028"
bakimindan memnunum
11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme 0217 |0.06 0.16° 0317
sansimin olmasi bakimindan memnunum
12.Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi 0337 |0.12 0417 [ 0457
bakimindan memnunum
13.Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan 0267 |0.12 0237 0277
memnunum
14.1s icinde terfi olanagimin olmas1 bakimimdan memnunum 0337 0217 025 1034
15.Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi 038" |0.06 0257 047
bakimindan memnunum
16.1simi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin 0297 |0.02 0207 046"
bana saglamasi bakimindan memnunum
17.Caligma sartlar1 bakimindan memnunum 0307 |0.14° 036" 038
18.Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmasi agisindan 0217 [0.62 0357 10337
memnunum
19.Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme acisindan 047 0297 0477 048"
memnunum
20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 0247 10.05 0.17" 035"
memnunum
Genel Is Tatmini Ortalamasi 0417 | 019" 038" | 0527

*p<0.05, ** p<0.01, *** p< 0.001
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Tablo 4.9.2. Lider-Uye Etkilesim Farkli Boyutlarinin Ogretim Elemanlarinin Is Tatmini

Uzerindeki Etkisi (Lojistik Regresyon Analizi Sonuglart).

Etki Baghhk | Katki | Saygi
1.Isimden, beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
memnunum <.01 > .05 >.05 | <.001
2.Isimden, tek basima calisma olanaginmin olmasi bakinindan <.001 <.01 <.001 | <.001
memnunum
3.Arasira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimimdan | <.01 <.001 <.01 <.001
memnunum
4.Toplumda “saygin” bir kisi olma sansmni bana vermesi <.001 > .05 <.01 <.001
bakimindan  memnunum
5.Ustiimiin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan isimden <.001 <.001 <.001 | <.001
memnunum
6.Ustiimiin karar vermedeki yetenegi bakimindan memnunum <.001 <.001 <.001 | <.001
7.Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi | <.001 <.001 <.001 | <.001
acgisindan memnunum
8.Bana sabit bir is saglamasi bakimindan memnunum <.05 <.05 <.001 | <.01
9.Bagkalar i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam <.01 >.05 <.01 <.01
bakimindan
memnunum
10.Kisilere ne yapacaklarmi sdyleme sansina sahip olmam <.001 >.05 >.05 <.01
bakimindan memnunum
11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme <.001 > .05 <.01 <.001
sansimin olmasi bakimindan memnunum
12.1s ile ilgili alnan kararlarin uygulanmaya konmast <.001 <.001 <.001 | <.001
bakimimdan memnunum
13.Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan <.001 <.01 <.001 | <.001
memnunum
14.1s icinde terfi olanagimin olmas1 bakimimdan memnunum <.001 <.01 <.001 | <.01
15.Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi <.001 <.01 <.001 | <.001
bakimindan memnunum
16.Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini <.001 <.05 <.01 <.001
bana saglamasi1 bakimindan memnunum
17.Caligma sartlar1 bakimindan memnunum <.001 <.001 <.001 | <.001
18.Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmasi agisidan <.001 <.001 <.001 | <.001
memnunum
19.Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan <.001 <.001 <.001 | <.001
memnunum
20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden <.001 <.05 <.001 | <.001
memnunum
Genel Is Tatmini Ortalamasi <.001 <.001 <.001 | <.001
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H6: Lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygi boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin is

tatmini lizerinde anlamli bir etkisi vardir (Tablo 4.9.2).

Lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygi boyutunun iiyelerin ig tatmini lizerindeki
etkisinin arastirllmast amaciyla lojistik regresyon analizi ile yapilan istatistiksel
karsilagtirmada; lider-liye etkilesiminin profesyonel saygi boyutu ile genel performans algisi
arasinda ileri diizeyde anlamli bir iligki oldugu saptanmistir (p< 0.001). Performansla iligkili
biitiin sorularin Lider-liye etkilesiminin profesyonel saygi boyutu ile istatistiksel anlamli iligki

icinde oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.9.2).

Tablo 4.10. Ogretim Elemanlarinin Is Tatmini ile LUE Kalitesi Arasindaki iliskinin

Arastirilmasina Yénelik Hipotezlerin Ozeti

Hipotez Sonucu
H1: LUE kalite diizeyi iiyelerin is tatmini {izerinde anlaml1 bir etkiye Desteklendi
sahiptir.

H2 : LUE kalite diizeyi ile iiyelerin is tatmini arasindaki iliski bilim Desteklendi

dallarina gore farkliliklar gostermektedir.
H3: LUEnin etki boyutunun kalite diizeyi iiyelerin is tatmini Desteklendi

tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir

H4: LUE’nin baghlik boyutunun kalite diizeyi iiyelerin is tatmini Desteklendi

tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

HS5: LUE’nin katki boyutunun kalite diizeyi iiyelerin is tatmini Desteklendi

tizerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.

H6: LUE’nin profesyonel saygi boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin Desteklendi

1§ tatmini iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
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C) LIDER-UYE ETKILESIM KALITESININ ASTLARIN ORGUTE BAGLILIGI
UZERINDEKI ETKISINE ILISKIN BULGULAR

[k iki hipotez birbiriyle yakindan iliskili oldugu igin birlikte verilmis ve bulgular diger
hipotezlerden ayr1 agiklanmistir.
H1: Lider-liye etkilesim kalite diizeyinin tiyelerin orgiite bagliliklar iizerinde anlamli

bir etkisi vardir.

H2: Lider-liye etkilesim kalitesinin iiyelerin oOrgiite bagliliklar1 lizerindeki etkisi,

ogretim elemanlarimin calistigr bilim dallarina gore farklilik gostermektedir.

Dahili Tip Bilimlerinde caligmakta olan dgretim elemanlarinin orgiite bagliliklar: ile
ilgili sorulara verdikleri cevaplarin puan ortalamasi diger branslarin tizerinde (Dahili, Cerrahi
ve Temel boliimler sirasiyla 3.12, 3.09, 3.00) bulunmustur. Yine LUE Kkalitesi ile dgretim
elemanlarinin  orgiite bagliliklar1 arasindaki iliskinin karsilastirilmasinda, istatistiksel
anlamliligin Cerrahi ve Temel boliimler en yiiksek diizeyde (p< 0.001) oldugu, bunu Dabhili
Tip Bilimlerinin takip ettigi (p= 0.004) goriilmektedir (Tablo 4.11). Sonug¢ olarak Tip
Fakiiltesi dgretim elemanlarinin LUE kalite diizeyinin {iyelerin orgiite bagliliklar1 iizerinde
etkisi vardir. Buna karsin LUE kalite diizeyi ile iiyelerin orgiite bagliliklar1 ydniinden bilim

dallar1 arasinda yapilan karsilagtirmada istatistiksel anlamli farklilik saptanamamustir.

Tablo 4.11. Ogretim Elemanlarinin Genel LUE Kalite Diizeyi Ortalamasi ile Orgiite
Bagliliklar1 Arasindaki Iliskinin Arastirilmasi*

LUE Orgiite baghhk p degeri
Temel Tip Bilimleri 3.96 £0.61 3.00 +0.46 <0.001
Dabhili T1p Bilimleri 3.48 £0.82 3.12+0.69 0.004
Cerrahi T1p Bilimleri 3.64£0.75 3.09+0.61 <0.001
Tiim Boliimler 3.63+0.77 3.10+0.62 <0.001

* Degerler ortalama + SD cinsinden verilmistir.
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LUE puan ortalamas1 yoniinden Temel Tip Bilimleri ile Dahili Tip Bilimleri arasinda yapilan

karsilagtirmada istatistiksel anlamli farklilik saptanmistir (p< 0,01). Temel Tip Bilimlerinde
¢aligan 6gretim elemanlarinin genel LUE kalite diizeyi ortalamast ile drgiite baglilik arasinda
ileri diizeyde istatistiksel anlamli iliski vardir (p< 0.001). Dahili Tip Bilimlerinde g¢alisan
ogretim elemanlarmin genel LUE Kkalite diizeyi ortalamas ile orgiite baglhilik arasinda ileri
diizeyde istatistiksel anlaml1 iliski vardir (p< 0.01). Cerrahi T1ip Bilimlerinde ¢alisan §gretim
elemanlarinin genel LUE Kkalite diizeyi ortalamasi ile drgiite baglilik arasinda ileri diizeyde
istatistiksel anlaml1 iliski vardir (p< 0.001). Tip Fakiiltesindeki biitiin bilim dallarinda ¢alisan
ogretim elemanlar1 birlikte degerlendirildiginde genel LUE Kkalite diizeyi ortalamas ile drgiite
baglilik arasinda ileri diizeyde istatistiksel anlamli iligski vardir (p< 0.001). Orgiite baglilik
puanlar1 yoniinden gruplar arasinda yapilan karsilagtirmada istatistiksel anlamli farklilik
bulunamamastir.

Lider-iiye etkilesim kalitesinin biitlin 6gretim elemanlarmin orgiite bagliliklar
tizerindeki etkisi olumlu yondedir (p< 0.001). Lider-liye etkilesim kalitesinin &gretim
elemanlarinin is tatmini {izerindeki olumlu yondeki etkisinin olugsmasinda lider-liye etkilesim
kalitesinin boyutlarindan her birinin ne derecede katki sagladiginin bilinmesi 6nemlidir. Bu
amagla, lider-liye etkilesiminin her bir boyutu (etki, baglilik, katki, profesyonel saygi) ile
orgiite bagliliklar1 gosteren sorulara verilen cevaplar ve bunlarin genel ortalamasi arasindaki
baglantiy1 test etmek i¢in hem korelasyon, hem de lojistik regresyon analizleri yapilmistir

(Tablo 4.12.1, Tablo 4.12.2).
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Tablo 4.12.1. Lider-Uye Etkilesiminin Farkli Boyutlarmin Ogretim Elemanlarinin Orgiite

Bagliliklart Uzerindeki Etkisinin Arastirilmasi (Korelasyon Analizi Sonuglart)

Etki Baghhk | Katki | Sayg:
1.Bu hastanenin sorunlarmi kendi sorunlarm  gibi | 0.32° | 0.17 024" 037
hissediyorum
2.Bu hastaneye kars1 giiclii bir ait olma hissim yok 028" |0.06 0.1 022"
3Bu hastaneye kendimi “duygusal olarak bagh” | 0.237 | 0.63 0.05 021"
hissetmiyorum
4.Bu hastanenin benim i¢in ¢ok dzel bir anlami var 040" ]0.197 025 034
5Kendimi bu hastanede “ailenin bir parcas’” gibi | 034" | 0.18 0.15° 017"
hissetmiyorum
6.Bu hastanedeki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum 036 ]0.15 038" 043
7.Bu hastanenin bir ¢alisan1 olmanmin gurur verici oldugunu | 0.397 | 0.12 038" 047
diigiiniiyorum
8.Bu hastanenin amaclarin1 benimsiyorum 0427 ]0.18 036" 048"
9.istesem de su anda bu hastaneden ayrilmak benim igin cok | 0.08 0.11 0.009 0.02
zor olur
10.Su anda bu hastaneden ayrilmak istedigime karar versem, 0.11 0.16° 0.18 0.12
hayatimin ¢ogu alt iist olur
11.Eger bu hastaneye kendimden bu kadar ¢ok sey vermis | 0.19" 0.23" 0247 028"
olmasaydim,
bagka yerde ¢aligmay1 diigiinebilirdim
12.Yeni bir igyerine aligmak benim i¢in ¢ok zor olurdu 0.17° 0.11 0.18 020"
13.Zaman gectikcge bu hastaneden ayrilmanin gittikce | 0217 | 0.16" 023" [0.23"
zorlastigini hissediyorum
14.Bu hastaneden ayrilip baska bir yerde sifirdan baslamak | 0.20" | 0.02 026 |0.227
istemezdim
15.Baska hastanenin buradan daha iyi olacaginin garantisi yok, | 0.24" | 0.16" 0307 027
buray1 hi¢ olmazsa biliyorum
16.Buradaki insanlara kars1 yiikiimliilik hissettigim igin bu | 0.317 | 0.13 0407 [ 0417
hastaneden  ayrilmak istemezdim
17.Bu hastaneye ¢ok sey bor¢luyum 035" 025 037 028"
18.Benim igin avantajli da olsa, bu hastaneden su anda | 0207 |0.27 0237 [0.16"
ayrilmanin
dogru olmadigini hissediyorum
19.Bu hastane benim sadakatimi hak ediyor 0397 025 045 043
20.Bu hastaneden simdi ayrilsam kendimi sug¢lu hissederim. 026" ]0.18 0327 033"
21.Bu hastaneden ayrilip burada kurdugum kisisel iliskileri | 0.25 | 0.28" 0337 0287
bozmam dogru olmaz
22.Bu hastaneye sadakat gostermemin gerekli oldugunu | 0.267 [ 0337 0377 [0.19
diisiiniiyorum
Genel Orgiite Bagliik Ortalamasi 0447 | 0.25 0447 | 044

* p<0.05, ** p<0.01, *** p< 0.001
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Tablo 4.12.2. Lider-Uye Etkilesim Iliskisinin Farkli Boyutlarmin Ogretim Elemanlarinin Orgiite

Bagliliklar1 Uzerindeki Etkisinin Arastirilmas (Lojistik Regresyon Analizi Sonuglart)

Etki Baghhk | Katki | Sayg:
1.Bu hastanenin sorunlarmi  kendi sorunlarirm  gibi | <.001 | >.05 <.05 <.001
hissediyorum
2.Bu hastaneye kars1 giiglii bir ait olma hissim yok <.001 |>.05 >.05 <.001
3.Bu  hastaneye kendimi “duygusal olarak bagli” | <.01 > .05 >.05 <.001
hissetmiyorum
4.Bu hastanenin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami1 var <.001 |<.01 <.01 <.001
5Kendimi bu hastanede “ailenin bir parcas’” gibi | <.001 | <.01 >.05 <.01
hissetmiyorum
6.Bu hastanedeki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum <.001 |<.001 <.001 | <.001
7.Bu hastanenin bir ¢alisani olmanin gurur verici oldugunu | <.001 | <.01 <.001 | <.001

diigiiniiyorum
8.Bu hastanenin amaglarini benimsiyorum <.001 |<.001 <.001 | <.001
9.istesem de su anda bu hastaneden ayrilmak benim igin ¢ok | > .05 > .05 > .05 <.001
zor olur
10.Su anda bu hastaneden ayrilmak istedigime karar versem, >.05 >.05 >.05 >.05
hayatimin ¢ogu alt {ist olur
11.Eger bu hastaneye kendimden bu kadar ¢ok sey vermis | > .05 <.01 <.01 <.001
olmasaydim,
bagka yerde ¢aligmay1 diisiinebilirdim
12.Yeni bir igsyerine alismak benim i¢in ¢ok zor olurdu > .05 <.05 > .05 <.01
13.Zaman gectikge bu hastaneden ayrilmanin gittikge | <.01 <.01 <.01 <.01
zorlastigini hissediyorum
14.Bu hastaneden ayrilip baska bir yerde sifirdan baslamak | <.05 <.01 <.01 <.01
istemezdim
15.Baska hastanenin buradan daha iyi olacaginin garantisi yok, | <.01 <.001 <.01 <.001
buray1 hi¢ olmazsa biliyorum
16.Buradaki insanlara karst ylikiimliiliik hissettigim i¢in bu | <.001 | <.01 <.001 | <.001
hastaneden  ayrilmak istemezdim
17.Bu hastaneye ¢ok sey bor¢luyum <.001 |<.001 <.001 |<.001
18.Benim i¢in avantajli da olsa, bu hastaneden su anda | <.05 <.01 <.01 <.01
ayrilmanin
dogru olmadigini hissediyorum
19.Bu hastane benim sadakatimi hak ediyor <.001 |<.001 <.001 | <.001
20.Bu hastaneden simdi ayrilsam kendimi su¢lu hissederim. <.01 <.001 <.001 |<.001
21.Bu hastaneden ayrilip burada kurdugum kisisel iliskileri | <.001 | <.001 <.001 | <.001
bozmam dogru olmaz
22.Bu hastaneye sadakat gostermemin gerekli oldugunu | <.001 | <.001 <.001 |<.001
diigiiniiyorum
Genel Orgiite Bagliik Ortalamasi <.001 |<.001 <.001 | <.001
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H3: Lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun kalite diizeyinin 6gretim elemanlarinin Grgiite

bagliliklari tizerinde anlamli bir etkisi vardir (Tablo 4.12.2).

Lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun 6gretim elemanlarinin orgiite bagliliklar1 iizerindeki
etkisinin arastirilmast amaciyla lojistik regresyon analizi ile istatistiksel karsilagtirma
yapilmistir. Orgiite bagliliklar: ile iliskili sorular ayr1 ayri incelendiginde 9., 10., 11 ve 12.
sorular digindaki tiim sorularm LUE’nin baglhilik boyutu ile istatistiksel anlaml1 iliski iginde
oldugu goriilmiistiir. Orgiite baglilik ile ilgili sorulara alman yanitlarin tiimii birlikte
degerlendirildiginde LUE’nin etki boyutu ile genel drgiite bagliliklar: arasinda ileri diizeyde
anlaml bir iliski ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (p< 0.001, Tablo 4.12.2).

H4: Lider-iiye etkilesiminin baglihlk boyutunun kalite diizeyinin Ogretim

elemanlarinin 6rgiite bagliliklar izerinde anlamli bir etkisi vardir.

Lider-iiye etkilesiminin baglilik boyutunun 6gretim elemanlarinin orgiite bagliliklar
iizerindeki etkisinin arastirllmast amaciyla lojistik regresyon analizi ile istatistiksel
karsilastirma yapilmustir. Orgiite bagliliklari ile iliskili sorular ayr1 ayri incelendiginde 1., 2.,
3., 9. ve 10. sorular digindaki tiim sorularin LUE nin baglilik boyutu ile istatistiksel anlamli
iliski i¢inde oldugu goriilmiistiir. Orgiite baghlik ile ilgili sorulara verilen cevaplarm tiimii
birlikte degerlendirildiginde LUE’nin baglhlik boyutu ile &gretim elemanlarinin orgiite
bagliliklar1 arasinda ileri diizeyde anlamli bir iliski ortaya ¢iktig1 gortilmektedir (p< 0.001,
Tablo 4.12.2).

HS: Lider-iiye etkilesiminin katki boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin oOrgiite

bagliliklar tizerinde anlamli bir etkisi vardir (Tablo 4.12.2).

Lider-iiye etkilesiminin katki boyutunun 6gretim elemanlarinin orgiite bagliliklart
tizerindeki etkisinin arastirllmas: amaciyla lojistik regresyon analizi ile istatistiksel
karsilastirma yapilmistir. Ogretim elemanlarinin 6rgiite bagliliklart ile iliskili sorular ayr1 ayri
incelendiginde 2., 3., 5., 9., 10. ve 12. sorular disindaki tiim sorularin LUE’nin baglilik boyutu
ile istatistiksel anlamli iliski i¢inde oldugu goriilmiistiir. Orgiite baglilik ile ilgili sorulara
verilen cevaplarm tiimii birlikte degerlendirildiginde LUE’nin katki boyutu ile dgretim
elemanlarinin 6rgiite bagliliklar1 arasinda LUE’nin profesyonel saygi boyutu ile dgretim
elemanlarinin orgiite baglhliklar1 arasinda ileri diizeyde anlamli bir iligski ortaya c¢iktig

goriilmektedir (p< 0.001, Tablo 4.12.2).

H6: Lider-liye etkilesiminin profesyonel saygi boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin

orgiite bagliliklar1 tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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Lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygi  boyutunun Ogretim elemanlarinin Orgiite
bagliliklar1 tizerindeki etkisinin arastirilmasi amaciyla lojistik regresyon analizi ile istatistiksel
karsilastirma yapilmistir. Ogretim elemanlarinin 6rgiite bagliliklart ile iliskili sorular ayri ayr
incelendiginde 10. soru disindaki tiim sorularin LUE’nin profesyonel saygi boyutu ile
istatistiksel anlamli iliski i¢inde oldugu goriilmiistiir. Orgiite baglilik ile ilgili sorulara verilen
cevaplarin tiimii birlikte degerlendirildiginde LUE nin profesyonel saygi boyutu ile dgretim
elemanlarinin Orgiite bagliliklar1 arasinda ileri diizeyde anlamli bir iliski ortaya ¢iktigi

goriilmektedir (p< 0.001, Tablo 4.12.2).

Tablo 4.13. LUE Kalitesinin Ogretim Elemanlarmin Orgiite Bagliliklar1 Uzerindeki

Etkisinin Arastirilmasia Y énelik Hipotezlerin Ozeti

Hipotez Sonu¢

H1: LUE kalite diizeyinin iiyelerin 6rgiite bagliliklari iizerinde Desteklendi
anlamli bir etkisi vardir.

H2: LUE kalite diizeyinin ile iiyelerin drgiite bagliliklar: Desteklenmedi
tizerindeki etkisi bilim dallarina gore farkliliklar gostermektedir.

H3: LUE nin etki boyutunun kalite diizeyinin {iyelerin Desteklendi
orgilite bagliliklari izerinde anlamli bir etkisi vardir.

H4: LUE’nin bagllik boyutunun kalite diizeyinin Desteklendi
iiyelerin Orgiite bagliliklar1 izerinde anlamli bir etkisi vardir.

H5: LUE nin katki boyutunun kalite diizeyinin Desteklendi
iiyelerin orgiite bagliliklar: tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H6: LUE’nin profesyonel saygi boyutunun kalite Desteklendi

diizeyinin tiyelerin orgiite baglhiliklar: tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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D) LIDER-UYE ETKILESIM KALITESININ ASTLARIN ISTEN AYRILMA
NIiYETi UZERINDEKI ETKISINE ILISKIN BULGULAR

[k iki hipotez birbiriyle yakindan iliskili oldugu igin birlikte verilmis, bulgular diger
hipotezlerden ayr1 agiklanmistir.
H1: Lider-iiye etkilesim kalite diizeyinin iiyelerin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli

ve negatif bir etkisi vardir (Tablo 4.14, 4.7.1).

H2: Lider-iiye etkilesim kalitesinin {iyelerin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisi,

ogretim elemanlarinin ¢alistigr bilim dallarina gore farklilik gostermektedir (Tablo 4.14).

Temel Tip Bilimlerinde ¢aligmakta olan 6gretim elemanlarinin isten ayrilma niyetleri
ilgili sorulara verdikleri cevaplarin puan ortalamasi diger branglarin altinda (Temel, Dahili ve
Cerrahi boliimler sirasiyla 1.76, 2.00 ve 2.15) bulunmustur. Bilim dallar1 hem ayr1 ayri, hem
de birlikte ele alindiginda LUE kalite diizeyi ortalamas: ile isten ayrilma niyeti arasinda ileri
diizeyde anlamli ve negatif yonde bir iligki oldugu goriilmektedir (Tablo 4.14, p< 0.001;
Tablo 4.7.1; Tablo 4.7.2). Yine LUE Kkalite diizeyi ile iiyelerin isten ayrilma niyetleri
yoniinden bilim dallarn arasinda yapilan karsilagtirmada istatistiksel anlamli farklilik

saptanmigtir.

Tablo 4.14. Ogretim Elemanlarinin Genel LUE Kalite Diizeyi Ortalamas Ile isten
Ayrilma Niyetleri Arasindaki iliski

LUE Isten Ayrilma Niyeti p degeri
Temel Tip Bilimleri 3.96 £0.61 1.76 = 1.00 0.001
Dabhili Tip Bilimleri 3.48 +£0.82 2.00+0.98 0.001
Cerrahi Tip Bilimleri 3.64 +0.75 2.15+1.05 0.001
Tiim Boltimler 3.63+0.77 2.01 £0.85 0.001

* Degerler ortalama + SD cinsinden verilmistir.

LUE puan ortalamasi yoniinden Temel Tip Bilimleri ile Dahili Tip Bilimleri arasinda yapilan

karsilagtirmada istatistiksel anlamli farklilik saptanmistir (p= 0,010). Temel Tip Bilimlerinde
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calisan gretim elemanlarinin genel LUE Kkalite diizeyi ortalamast ile isten ayrilma niyeti
arasinda ileri diizeyde istatistiksel anlamli iligki vardir (p= 0,001). Dahili Tip Bilimlerinde
caligan 6gretim elemanlarinin genel LUE kalite diizeyi ortalamasi ile isten ayrilma niyeti
arasinda ileri diizeyde istatistiksel anlamli iliski vardir (p= 0,001). Cerrahi Tip Bilimlerinde
calisan gretim elemanlarinin genel LUE Kkalite diizeyi ortalamas ile isten ayrilma niyeti
arasinda ileri diizeyde istatistiksel anlamli iligki vardir (p= 0,001). Tip Fakiiltesindeki biitiin
bilim dallarinda galisan 6gretim elemanlar: birlikte degerlendirildiginde genel LUE Kkalite
diizeyi ortalamasi ile isten ayrilma niyeti arasinda ileri diizeyde istatistiksel anlamli iliski
vardir (p = 0,001). Isten ayrilma niyetini gosteren puan ortalamalar1 yoniinden gruplar
arasinda yapilan karsilastirmada istatistiksel anlamli farklilik bulunamamastir.

Lider-iiye etkilesim kalitesinin 6gretim elemanlarinin isten ayrilma niyetleri iizerinde
ortaya ¢ikan istatistiksel anlamli iliskinin olusmasinda olumlu yondeki etkisinin olugsmasinda
LUE’nin bilesenlerinden her birinin ne derecede katki sagladiginin bilinmesi énemlidir. Bu
amagla, LUE nin her bir boyutu (etki, baghlik, katki, saygi) ile isten ayrilma niyetlerini
gosteren sorulara verilen cevaplar ve bunlarin genel ortalamalari arasindaki baglantiyr test
etmek i¢cin hem korelasyon, hem de lojistik regresyon analizleri yapilmistir (Tablo 4.15.1,

Tablo 4.15.2).

Tablo 4.15.1 Lider-Uye Etkilesim Iliskisinin Farkli Boyutlarmin Ogretim Elemanlarmnin Isten
Ayrilma Niyetleri Uzerindeki Etkisi (Korelasyon Analizi Sonuglar1)

Etki Baghhk | Katki | Saygi
1.S1k sik isi birakmay1 diisiiniiriim. -0.33" | -0.20" 033" | -0.29™
2.Oniimiizdeki y1l yeni bir is arama ihtimalim ¢ok yiiksektir. -0.357 | -0.12 0347 [-037
3.0Oniimiizdeki y1l bu kurumdan ayrilacagim. -0.257 | -0.05 0297 [-0.327"
Genel Isten Ayrilma Ortalamasi -0.377" | -0.10 -0.38"" | -0.39™

* p<0.05, ** p<0.01, *** p< 0.001
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Tablo 4.15.2. Lider-Uye Etkilesiminin Farkli Boyutlarmin Ogretim Elemanlarmmn Isten
Ayrilma Niyetleri Uzerindeki Etkisi (Lojistik Regresyon Analizi Sonuglari)

Etki Baghhk | Katki | Sayg:
1.S1k sik igi birakmayi diistiniiriim. <.001 |<.001 <.001 | <.001
2.Oniimiizdeki y1l yeni bir is arama ihtimalim ¢ok yiiksektir. <.001 |<.01 <.001 | <.001
3.Oniimiizdeki y1l bu kurumdan ayrilacagim. <.001 |<.001 <.001 |<.001
Genel isten Ayrilma Niyeti Ortalamasi <.001 |<.001 <.001 |<.001

H3: Lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun kalite diizeyinin {yelerin isten ayrilma

niyetleri izerinde anlaml1 ve negatif bir etkisi vardir.

Lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun 6gretim elemanlarinin isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkisinin arastirllmas: amaciyla lojistik regresyon analizi ile istatistiksel
karsilastirma yapilmustir. Isten ayrilma niyetleri ile iliskili sorular ayr1 ayri incelendiginde
biitiin sorularin LUE nin etki boyutu ile istatistiksel anlaml iliski i¢inde oldugu goriilmiistiir.
Isten ayrilma niyetleri ile ilgili sorulara verilen cevaplarin tiimii birlikte degerlendirildiginde
LUE’nin etki boyutu ile 6gretim elemanlarinin isten ayrilma niyetleri arasinda genel olarak
ileri diizeyde anlamli ve negatif yonde bir iliski ortaya ¢iktigi goriilmektedir (p< 0.001)
(Tablo 4.15.1; Tablo 4.15.2).

H4: Lider-iiye etkilesiminin baglilik boyutunun kalite diizeyinin liyelerin isten ayrilma

niyetleri lizerinde anlaml1 ve negatif bir etkisi vardir.

Lider-iiye etkilesiminin baglilik boyutunun ogretim elemanlarmin isten ayrilma
niyetleri tizerindeki etkisinin arastirilmasi amaciyla yapilan korelasyon analizinde istatiksel

anlaml iligki yoktur (r=-0.10, p> 0.05, Tablo 4.15.1).

HS: Lider-liye etkilesiminin katki boyutunun kalite diizeyinin {iyelerin isten ayrilma

niyetleri lizerinde anlaml1 ve negatif bir etkisi vardir.

LUE’nin katki boyutunun &gretim elemanlarmin isten ayrilma niyetleri iizerindeki
etkisinin aragtirilmas1 amaciyla yapilan korelasyon analizinde; isten ayrilma niyeti ile ilgili
biitiin sorularm ve genel isten ayrilma ortalamasimin LUE’nin katki boyutu ile ileri diizeyde

anlamli ve negatif yonde bir iliski oldugu goriilmektedir

Lider-iiye etkilesiminin katki boyutunun ogretim elemanlarinin isten ayrilma niyetleri

iizerindeki etkisinin arastirilmast amaciyla lojistik regresyon analizi ile istatistiksel
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karsilastirma yapilmistir. Isten ayrilma niyetleri ile iliskili sorular ayr1 ayr1 incelendiginde
biitiin sorularn LUE’nin katki boyutu ile ileri diizeyde istatistiksel anlamli iliski i¢inde
oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.15.2). Isten ayrilma niyetleri ile ilgili sorulara alman yanitlarin
tiimii birlikte degerlendirildiginde LUE’nin katki boyutu ile dgretim elemanlarmin isten
ayrilma niyetleri arasinda genel olarak ileri diizeyde anlamli bir iliski ortaya c¢iktig

goriilmektedir (p< 0.001, Tablo 4.15.2).

H6: Lider-iiye etkilesim iliskisinin profesyonel saygi boyutunun kalite diizeyinin

iiyelerin isten ayrilma niyetleri iizerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Lider-iiye etkilesim iligkisinin profesyonel saygi boyutunun &gretim elemanlarinin
isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinin arastirilmasi amaciyla lojistik regresyon analizi ile
istatistiksel karsilastirma yapilmustir. Isten ayrilma niyetleri ile iligkili sorular ayri ayri
incelendiginde biitiin sorularin LUE’nin profesyonel saygi boyutu ile ileri diizeyde
istatistiksel anlamli iliski i¢inde oldugu gériilmiistiir (Tablo 4.15.2). Isten ayrilma niyetleri ile
ilgili sorulara alinan yanitlarin tiimii birlikte degerlendirildiginde LUE’nin profesyonel saygi
boyutu ile dgretim elemanlarinin isten ayrilma niyetleri arasinda genel olarak ileri diizeyde

anlaml bir iligki ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (p< 0.001,Tablo 4.15.2).



Tablo 4.16. LUE Kalitesinin Uyelerin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinin

Arastirilmasina Yénelik Hipotezlerin Ozeti
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Hipotez Sonu¢

H1: Tip Fakiiltesi 6gretim elemanlarmin LUE kalite diizeyinin Desteklendi
tiyelerin isten ayrilma niyeti lizerinde etkisi vardir.

H2: LUE kalite diizeyi ile iiyelerin isten ayrilma niyeti arasindaki Desteklendi
iligki bilim dallaria gore farkliliklar gostermektedir.

H3: LUE iliskisinin etki boyutunun kalite diizeyinin {iyelerin Desteklendi
isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H4: LUE iliskisinin baglilik boyutunun kalite diizeyinin Desteklenmedi
tiyelerin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H5: LUE iliskisinin katki boyutunun kalite diizeyinin Desteklendi
tiyelerin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hé6: LUE iliskisinin profesyonel sayg1 boyutunun kalite Desteklendi

diizeyinin tiyelerin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkisi

vardir.




116

E) LIDER-UYE ETKILESIM KALITESININ ASTLARIN IS PERFORMANSI
UZERINDEKI] ETKISINE ILISKIN BULGULAR
[lk iki hipotez birbiriyle yakindan iliskili oldugu igin birlikte verilmis ve bulgular diger
hipotezlerden ayr1 agiklanmistir.
H1: Lider-iiye etkilesim kalite diizeyinin iiyelerin is performansi lizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

H2: Lider-iiye etkilesim kalitesinin 6gretim elemanlarinin is performans: iizerindeki

etkisi, 6gretim elemanlarinin ¢alistig1 bilim dallarina gore farklilik gostermektedir.

Cerrahi Tip Bilimlerinde caligmakta olan Ogretim elemanlarinin performansla ilgili
sorulara verdikleri cevaplarin puan ortalamas: diger branslarin lizerinde (Cerrahi, Temel ve
Dahili boliimler sirasiyla 4.19, 4.10, 3.96) bulunmustur. Yine LUE Kkalitesi ile &gretim
elemanlarinin is performansi arasindaki iliskinin istatistiksel karsilastirilmasinda, istatistiksel
anlamliligin Cerrahi Tip Bilimlerinde en yiiksek diizeyde (p< 0.001) oldugu, bunu dahili
branglarin takip ettigi (p= 0.001) goriilmektedir. Buna karsin Temel Tip Bilimlerinde
calismakta olan Ogretim elemanlarinin is performanslart ile LUE iliski kalite diizeyleri

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki bulunamamaistir (Tablo 4.17).

Tablo 4.17. Ogretim Elemanlarinin Genel LUE Kalite Diizeyi Ortalamas ile Is Performansi

Arasindaki [liskinin Bilim Dallarina Gére Karsilastirilmast*.

LUE Is performansi p degeri
Temel T1p Bilimleri 3.96 £0.61 4.10+0.55 0.38
Dabhili Tip Bilimleri 3.48 +£0.82 3.96 £0.70 0.001
Cerrahi Tip Bilimleri 3.64 +£0.75 4.19 +0.65 <0.001
Tiim Boltimler 3.63+0.77 4.08 £ 0.66 <0.001

* Degerler ortalama + SD cinsinden verilmistir.

LUE puan ortalamasi ydniinden Temel Tip Bilimleri ile Dahili Tip Bilimleri arasinda yapilan
karsilagtirmada istatistiksel anlaml farklilik saptanmistir (p= 0.010). Dahili Tip Bilimlerinde

¢aligan 6gretim elemanlarinin genel LUE Kkalite diizeyi ortalamasi ile is performansi arasinda
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ileri diizeyde istatistiksel anlamli iliski vardir (p= 0.001). Cerrahi Tip Bilimlerinde c¢alisan
ogretim elemanlarinin genel LUE kalite diizeyi ortalamasi ile is performansi arasinda ileri
diizeyde istatistiksel anlaml iligki vardir (p < 0.001). Performans puan ortalamasi yoniinden
Cerrahi Tip Bilimleri ile Dahili Tip Bilimleri arasinda yapilan karsilastirmada istatistiksel
anlamli farklilik saptanmistir (p= 0.049). Tip Fakiiltesindeki biitiin bilim dallarinda c¢alisan
ogretim elemanlar: birlikte degerlendirildiginde genel LUE Kkalite diizeyi ortalamasi ile is
performansi arasinda ileri diizeyde istatistiksel anlamli iligki oldugu anlagilmistir (p < 0.001).
Lider-iiye etkilesim iliskisi kalitesinin 6gretim elemanlarinin is performansi tizerindeki
olumlu ydndeki etkisinin olusmasinda LUE’nin bilesenlerinden her birinin ne derecede katki
sagladiginin bilinmesi énemlidir. Bu amagla, LUE nin her bir boyutu (etki, baghlik, katki,
saygi) ile is performansini gosteren sorulara verilen cevaplar ve bunlarin genel ortalamalar
arasindaki baglantiy1 test etmek i¢in hem korelasyon, hem de lojistik regresyon analizleri

yapilmistir (Tablo 4.18.1 ve Tablo 4.18.2).

Tablo 4.18.1 Lider-Uye Etkilesiminin Farkli Boyutlarmin Ogretim Elemanlarmin Is

Performans1 Uzerindeki Etkisi (Korelasyon Analizi Sonuglari).

Etki | Baghhk | Katki | Saygi

1.iste gostermis oldugunuz performans diizeyiniz nasildir 028" 02" 021" 033"

2.Isteki verimliliginizi nasil degerlendirirsiniz 0317 [ 0.12 0.18 0417

EEE]

3.Yapmuis oldugunuz isin aynisini yapan meslektaslarinizla | 0.09 0.04 0.09 0.25
bir  karsilastirma  yaptiinizda  meslektaglarinizin

performansini nasil degerlendiririsiniz

FF E3 EEE]

4.Yapmis oldugunuz isin aynisin1 yapan meslektaslarinizla | 0.19 0.15 0.08 | 0.28
bir karsilastirma yaptiginizda kendi performansinizi

nasil degerlendiririsiniz

£33 * EEE3

Performans Ortalamasi 0.25 0.14 0.16 0.34

* p<0.05, ** p<0.01, *** p< 0.001
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Tablo 4.18.2. Lider-Uye Etkilesim Iliskisinin Farkli Boyutlarmim Ogretim Elemanlarmmn Is

Performansi Uzerindeki Etkisi (Lojistik Regresyon Analizi Sonuglart)

Etki | Baghhk | Katki | Saygi

1.Iste gdstermis oldugunuz performans diizeyiniz nasildir <.01 <.01 <.001 |<.001
2.Isteki verimliliginizi nasil degerlendirirsiniz <.001 |<.05 <.05 <.001
3.Yapmus oldugunuz isin aynisint yapan meslektaglarmizla | > .05 >.05 >.05 <.01

bir  karsilastirma  yaptigimizda  meslektaslarinizin

performansini nasil degerlendiririsiniz

4.Yapmis oldugunuz isin aynisin1 yapan meslektaslarinizla | <.05 > .05 >.05 <.001
bir karsilastirma yaptiginizda kendi performansiniz

nasil degerlendiririsiniz

A

Performans Ortalamasi <.001 | >.05 .05 <.001

H3: Lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin is performansi

iizerinde anlamli bir etkisi vardir (Tablo 4.18.2).

Lider-iiye etkilesiminin etki boyutunun iiyelerin is performans: tizerindeki etkisinin
arastirllmas1 amaciyla lojistik regresyon analizi ile yapilan istatistiksel karsilagtirmada;
LUE’nin etki boyutu ile genel performans algis1 arasinda ileri diizeyde anlamli bir iliski
oldugu saptanmistir (performans ortalamasi, p< 0.001). Performansla iliskili sorular ayr1 ayri
incelendiginde 1., 2. ve 4. sorularin LUE’nin etki boyutu ile istatistiksel anlaml iliski icinde

iken, 3. soru i¢in boyle bir iligki ortaya konulamamistir (Tablo 4.18.2).

H4: Lider-iiye etkilesiminin baglilik boyutunun kalite diizeyinin tyelerin is

performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir (Tablo 4.18.2).

Lider-iiye etkilesiminin baglilik boyutunun iyelerin is performansi {izerindeki
etkisinin arastirllmast amaciyla lojistik regresyon analizi ile yapilan istatistiksel
karsilastirmada; LUE’nin baglhlik boyutu ile genel performans algisi arasinda anlamli bir
iliski saptanamamuistir (p> .05). Performansla iligkili sorular ayr1 ayr1 incelendiginde 1. ve 2.
sorular LUE nin baghlik boyutu ile istatistiksel anlamli iliski icinde iken, 3. ve 4. soru igin

boyle bir iligki ortaya konulamamaistir (Tablo 4.18.2).

HS: Lider-iiye etkilesiminin katki boyutunun kalite diizeyinin tiyelerin is performansi

iizerinde anlamli bir etkisi vardir (Tablo 4.18.2).
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Lider-iiye etkilesiminin katki boyutunun iiyelerin 1§ performans: tiizerindeki etkisinin
arastirilmas1 amaciyla lojistik regresyon analizi ile yapilan istatistiksel karsilagtirmada;
LUE’nin katki boyutu ile genel performans algisi arasinda anlamli bir iliski oldugu
saptanmistir (p< .05). Performansla iliskili sorular ayr1 ayr1 incelendiginde 1. ve 2. sorular
LUE’nin katki boyutu ile istatistiksel anlamli iliski icinde iken, 3. ve 4. sorular igin bdyle bir
iligki ortaya konulamamaistir (Tablo 4.18.2).

H6: Lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygi boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin is

performansi lizerinde anlamli bir etkisi vardir (Tablo 4.18.2).

Lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygi boyutunun iiyelerin is performansi
tizerindeki etkisinin arastirilmasi amaciyla lojistik regresyon analizi ile yapilan istatistiksel
karsilastirmada; LUE nin profesyonel saygi boyutu ile genel performans algisi arasinda ileri
diizeyde anlamli bir iliski oldugu saptanmistir (p< 0.001). Performansla iligkili biitiin
sorularin LUE’nin profesyonel saygi boyutu ile istatistiksel anlamli iliski i¢inde oldugu

goriilmistiir (Tablo 4.18.2).

Tablo 4.19. Ogretim Elemanlarmin Is Performansi ile LUE Kalitesi Arasindaki Iligkinin

Arastirilmasina Y 6nelik Bulgular

Hipotez Sonu¢

H1: LUE Kkalite diizeyinin iiyelerin is performansi Desteklendi
iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2: LUE Kkalite diizeyi ile iiyelerin is performansi iizerindeki Desteklendi
etkisi bilim dallarina gore farkliliklar gostermektedir.

H3: LUE etki boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin Desteklendi
1s performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H4: LUE baglilik boyutunun kalite diizeyinin {iyelerin Desteklenmedi
is performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H5: LUE katki boyutunun kalite diizeyinin iiyelerin Desteklendi
1s performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H6: LUE profesyonel saygi boyutunun kalite Desteklendi

diizeyinin iiyelerin is performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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F) UYELERIN CINSIYETI iLE BIREYSEL VE ORGUTSEL SONUCLAR ARASINDA
ILISKILERE YONELIK BULGULAR

Tip Fakiiltesindeki erkek ve kadin 6gretim {iyelerinin bireysel ve orgiitsel sonuglarin
(is tatmini, kuruma bagllik, isten ayrilma niyeti, is performansi1 ve LUE ortalamalar)
ortalama degerleri yoniinden cinsiyete gore farkliliklarinin olup olmadig: karsilastirildiginda;
genel LUE ortalamasi disindaki parametreler yoniinden gruplar arasinda farklilik
saptanamamustir (Tablo 4.20).

Ayni cinsten ancak farkli bilim dallarinda gorevli kisilerin bireysel ve oOrgiitsel
sonuclarinin ortalama degerleri yoniinden yapilan karsilastirmada da bilim dallarina gore

farklilik saptanamamistir (Tablo dis1 veri).

Tablo 4.20. Ogretim Elemaninin Cinsiyeti ile Bireysel ve Orgiitsel Sonugclar Arasindaki

Migki*
Cinsiyet Say1 Tatmin Baghhk Isten ayrilma Performans LUE
Erkek 122 3.58+0.78 3.13+0.81 2.01+0.87 4.07+0.64 3.71+0.75
Kadin 67 3.67+0.73 324+0.71 2.00+0.81 411+0.70 3.57+0.88

Toplam 189 3.64+0.75 3.20+0.74 2.01+0.85 4.09+0.66 3.66=+0.80

*Degerler ortalama + standart sapma cinsinden verilmistir.

Cinsiyete gore genel LUE ortalamalar karsilastirildiginda; kadinlarin  LUE
ortalamasinin erkeklerinkinden istatistiksel anlamli diizeyde daha diisiik oldugu goriilmektedir

(p=0.024).
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Tablo 4.21. Tip Fakiiltesi Ogretim Elemanlarmin Cinsiyeti Ile Bireysel ve Orgiitsel Sonuglar
Arasinda liskilere Yénelik Hipotezlerin Ozeti

Hipotez Sonu¢

H1: Ogretim elemanlarinin cinsiyetine gére is tatmin diizeyleri arasinda  Desteklenmedi
farklilik vardir.

H2: Ogretim elemanlarimin cinsiyetine gore orgiite baglilik diizeyleri Desteklenmedi
arasinda farklilik vardir.

H3: Ogretim elemanlarinin cinsiyetine gére isten ayrilma niyetleri Desteklenmedi

arasinda farklilik vardir.

H4: Ogretim elemanlarimin cinsiyetine gore is performans diizeyleri Desteklenmedi
arasinda farklilik vardir.

H5: Ogretim elemanlarinin cinsiyetine gére ortalama LUE degerleri Desteklendi

arasinda farklilik vardir.

G) UYELERIN AKADEMIK UNVANI ILE BIREYSEL VE ORGUTSEL
SONUCLAR ARASINDAKI ILISKIYE YONELIK BULGULAR

Farkli akademik unvan seviyelerindeki 6gretim elemanlarinin bireysel ve orgiitsel
sonuclarmin (is tatmini, kuruma baglilik, isten ayrilma niyeti, is performansi ve LUE
ortalamalar1) ortalama degerleri yoniinden farkliliklarinin olup olmadig karsilastirildiginda;
performans puan ortalamasi disindaki parametreler yoniinden gruplar arasinda farklilik
saptanamamustir (Tablo 4.22).

Ayni1 unvan seviyesindeki ancak farkli bilim dallarinda gorevli 6gretim elemanlariin
bireysel ve orgiitsel sonuglar1 (tatmin, kuruma baglilik, isten ayrilma niyeti, performans ve
ortalama LUE) karsilastinldiginda; gruplar arasinda istatistiksel anlamli  farklilik

bulunamamuistir (Tablo dis1 veri).
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Tablo 4.22. Ogretim Elemanimin Akademik Unvani ile Bireysel ve Orgiitsel Sonuglar

Arasindaki Iliski

Unvan Sayr Tatmin Baglilik Isten ayrilma Performans Ort. LUE

Prof 6 417+0.75 3.19+£046 2.44+1.03 433+0.82 3.83+£0.46
Do¢.Dr 31 3.87+0.62 328+0.69 198+0.72 427+045 3.88+0.88
Y.Do¢.Dr 50 3.56 £0.67 328+0.58 1.82+0.77 3.98+0.51 3.47+0.81
08.Grv. 18 3.67+0.77 3.10+0.82 2.06+0.84 429+0.61 3.93+0.60
Ars.Gryv. 84 3.57+0.81 3.15+0.85 2.10+091 4.00+£0.77 3.60+0.78
Toplam 189  3.64+0.75 3.20+0.74 2.01+0.85 4.09+0.66 3.66=+0.80

*Degerler ortalama =+ standart sapma cinsinden verilmistir.

Yrd. Dog.Dr. ile Prof. Dr.’lar arasinda performans algis1 yoniinden istatistiksel anlamh

farklilik bulunmustur (p= 0.048).

Tablo 4.23 Tip Fakiiltesi Ogretim Elemanlarinin Akademik Unvani ile Bireysel ve Orgiitsel

Sonuglar Arasinda Iliskilere Yonelik Hipotezlerin Ozeti.

Hipotez Sonu¢

H1: Ogretim elemanlarinin akademik unvan ile is tatmin diizeyleri Desteklenmedi
arasinda farklilik vardir.

H2: Ogretim elemanlarinin akademik unvani ile érgiite baglilik Desteklenmedi
diizeyleri arasinda farklilik vardir.

H3: Ogretim elemanlarmin akademik unvani ile isten ayrilma niyetleri Desteklenmedi
arasinda farklilik vardir.

H4: Ogretim elemanlarinin akademik unvani ile is performans diizeyleri Desteklenmedi
arasinda farklilik vardir.

H5: Ogretim elemanlarmin akademik unvani ile ortalama LUE degerleri Desteklenmedi

arasinda farklilik vardir.
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H) UYELERIN KURUMDA CALISMA SURESI iLE BIREYSEL VE ORGUTSEL
SONUCLAR ARASINDAKI ILISKIYE YONELIK BULGULAR

Kurumda calisma siiresi arttik¢a is tatmin diizeyi, orgiitsel baglilik, is performansi
algis1 ve ortalama LUE diizeylerinin artis gdsterdigi, buna karsin isten ayrilma niyetinin 4 yil
ve daha fazla calisanlarda bir miktar azaldigi goriilmektedir. Ancak is performansi algisi
disindaki diger parametrelerde bu farkliligin istatistiksel anlamli diizeye ulasamadigi
goriilmistiir (Tablo 4.24).

Farkli bilim dallarinda, ancak benzer siirelerle kurumda calisan 6gretim elemanlari
bireysel ve orgiitsel sonuglar1 (tatmin, kuruma baglilik, isten ayrilma niyeti, performans ve
ortalama LUE)’na gore karsilastirildiginda; gruplar arasinda istatistiksel anlamli farklilik

bulunamamustir (Tablo dis1 veri).

Tablo 4.24. Ogretim Elemaninin Kurumda Calisma Siiresi ile Bireysel ve Orgiitsel Sonuglar*

Arasindaki Tliski.
Siire Sayr Tatmin Bagllik Isten ayrilma Performans Ort. LUE
<2yl 62 352+0.72 3.10£0.60 1.99+0.87 3.82+0.61 3.47+0.78
2-4 yil 93 3.64+0.77 323+£084 197084 4.19+0.65 3.75+0.75
>4 yil 30 387+0.72 331+£066 2.17+£0.83 430+0.65 3.76+0.90
Toplam 185 364+0.75 320074 2.01+0.85 4.09+0.66 3.66+0.80

Degerler ortalama + standart sapma cinsinden verilmistir.

Kurumda c¢aligma siiresi 2 yildan az olanlar ile ¢aligsma siiresi 2-4 yil arasinda olanlar
arasindaki performans algis1 farki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p= 0.001).
Kurumda ¢aligma siiresi 2 yildan az olanlar ile ¢alisma siiresi 4 yildan fazla olanlar arasindaki

performans algisi fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p= 0.001).



Tablo 4.25. Tip Fakiiltesi Ogretim Elemanlarinin Calisma Siiresi ile Bireysel ve

Orgiitsel Sonuglar1 Arasinda liskilere Yonelik Hipotezlerin Ozeti.
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Hipotez Sonu¢
H1: Ogretim elemanlarmin ¢alisma siiresine gore is tatmin diizeyleri Desteklenmedi
arasinda farklilik vardir.
H2: Ogretim elemanlarinin ¢alisma siiresine gore drgiite baglilik Desteklenmedi
diizeyleri arasinda farklilik vardir.
H3: Ogretim elemanlarinin galisma siiresine gore isten ayrilma niyetleri ~ Desteklenmedi
arasinda farklilik vardir.
H4: Ogretim elemanlarinin ¢alisma siiresine gore is performans Desteklendi
diizeyleri arasinda farklilik vardir.
H5: Ogretim elemanlarinin ¢alisma siiresine gore ortalama LUE Desteklenmedi

degerleri arasinda farklilik vardir.
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V. SONUC VE DEGERLENDIRME

Lider-iiye etkilesimi’nin ¢ok boyutlu tanimi ilk kez Dienesch ve Liden (1986)
tarafindan ortaya konulmustur. Dienesch ve Liden, baslangicta LUE’nin ii¢ boyutunu
incelemigler, 1998 yilinda Liden ve Maslyn‘in profesyonel saygi boyutunu dahil etmesi ile
LUE artik 4 boyutta ele alinmaya basglamistir. Uluslar arasi literatiirde ¢cok boyutlu LUE
kalitesinin bireysel ve orglitsel sonuglara etkisiyle ilgili olarak bankacilik, hizmet ve iiretim
sektorlerinde arastirmalar yapilmistir (Dione, 2000; Liden-Maslyn, 1998). Yaptigimiz literatiir
incelemesinde iilkemizde bireysel ve 6rgiitsel sonuglarm ortaya konulmasi yéniinden LUE nin
4 boyutlu modeli esas alinarak yapilmis arastirmaya rastlanilmamistir. Bu yOniiyle
arastirmamiz muhtemelen Tiirkiye’de Tip Fakiiltesi Hastanesinde c¢alismakta olan dgretim
eleman1 doktorlar {izerinde uygulanmis olan ilk ¢ok boyutlu LUE arastirmasidir. Arastirmada
genel LUE ve LUE boyutlar1 (etki, baglilik, katki ve profesyonel saygi) ile bireysel ve
orgiitsel degiskenler arasindaki iliski arastirilmistir. Genel LUE ile dgretim elemanlarmin is
tatmini, Orgiite baglilik, is performansi ve isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel anlaml
iliski bulunmustur (Tablo 4.7.1 ve Tablo 4.7.2.; p< 0.001). Genel LUE ile is tatmini, drgiite
baglilik, isten ayrilma niyeti ve is performansi arasindaki korelasyon katsayilari sirasiyla 0.47,
0.48, -0.45 ve 0.27°dir (Tablo 4.7.1). Yine biitin LUE boyutlarinin da is tatmini, drgiite
baglilik ve isten ayrilma niyeti degiskenleri ile istatistiksel iliski i¢inde oldugu goriilmektedir
(Tablo 4.7.2; p< 0.001). Son olarak LUE’nin baglilik boyutu (p> 0.05) disindaki diger LUE
boyutlarinin da is performansi ile istatistiksel anlaml iligki iginde oldugu saptanmistir (Tablo
4.7.2). Sonug olarak iizerinde c¢alisilan diger degiskenler arasinda farkli diizeylerde pozitif
korelasyon saptanmis olmakla birlikte, baglilik boyutunun is performans: ile iliskisinin
istatistiksel anlamliliga ulasamadig1 goriilmiistiir (Tablo 4.7.2).

Genel LUE kalite diizeyi ve LUE boyutlari ile bireysel ve orgiitsel sonuglar arasindaki
iliskinin her bir parametre igin ayr1 ayr1 incelenmesi, daha yiiksek LUE kalitesine ulasilmasi
icin bu degiskenlerden hangisi veya hangilerine daha fazla 6nem verilmesi gerektigi yoniinde

yol gosterici olabilir. Bu nedenle her bir degiskenle ilgili sonuglar ayr1 ayri tartisilmistir.

is tatmini

Gestner ve Day (1997) yaymladiklar1 LUE literatiirii meta analizinde is tatmininin en
onemli LUE korelasyonu oldugunu bildirmislerdir. Arastirmamizda Tip Fakiiltesi 6gretim
elemanlarinin Genel LUE Kkalite diizeyi ile is tatmini arasinda da orta diizeyde pozitif

korelasyon oldugu goriilmiistiir. Bu iligski boliimler bazinda incelendiginde Temel ve Dahili
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Bilimlerde LUE ile is tatmini arasinda istatistiksel acidan anlaml. Bu durum Cerrahi
Bilimlerde is tatmini ortalamasinin diger bilim dallarindan, ozellikle de Dabhili Tip
Bilimlerinden daha diisiik olmasina bagli olabilir. Cerrahi bilimlerde ¢alisan doktorlarin genel
is yogunluklarinin (nébet sayisi, ameliyatlar, yogun bakim ve acil servis hizmetleri) diger
boliimlere gore daha fazla olmasina karsin, elde ettikleri gelirin digerleri ile benzer diizeyde
olmasi, adaletsizlik hissi uyandirarak is tatminini olumsuz yonde etkilemis olabilir. Nitekim
ogretim elemanlarinin is tatmin diizeyini ortaya koymak i¢in sorulan anket sorularindan
13.’sii olan “‘Yaptigim is ve karsilifinda aldigim tiicret bakimindan memnunum’’ sorusunun
karsiliginda alinan puan ortalamasi anket sorularina verilen cevaplar arasinda en diisiik puanlt
(2.64) cevap olup, yukarida ifade edilen diisiinceyi destekler niteliktedir. Yine Cerrahi
bilimlerdeki akademik hiyerarsinin diger bilim dallarina gore daha kati kurallara baglanmis
olmas! ve bu baglamda ast-iist iliskilerindeki gerginlikler de bu bilim dalinda LUE ile is
tatmini arasindaki iliskisizligin nedeni olabilir.

LUE boyutlarindan etki, katki ve profesyonel saygi ile is tatmini arasindaki iliskinin
istatistiksel anlamlilig ileri diizeyde iken, baglilik boyutunun iligki seviyesinin digerlerinden
daha diisiik seviyede oldugu gériilmiistiir. Bulgularimiza dayanarak AKU Tip Fakiiltesinde
calisan 6gretim elemanlarinin is tatmin diizeylerini arttirmak icin bagliliga oranla etki, katki
ve profesyonel saygi boyutlari iizerinde daha fazla yogunlasilmasi onerilebilir.

Is tatmini ile ilgili LUE boyutlar1 sonuglarimizi (etki; 0.41, baghlik; 0.19, katki; 0.38,
profesyonel saygi; 0.52) Dione arastirmasinin sonuglari (sirasiyla 0.56, 0.55, 0.35, 0.48) ile
karsilagtirdigimizda; etki ve 6zellikle baglilik boyutlarinin grubumuzda daha diisiik diizeyde
oldugu, buna karsin katki ve profesyonel saygi boyutlarmin korelasyonlarinin benzer
diizeylerde oldugu goriilmektedir. Banka c¢alisanlarinin is tatminini inceleyen Dione
arastirmasi ile arastirma grubumuzdaki calisanlarin farkli is kollarinda olmasi bulgularimizin
karsilagtirilmas1  yoniinden bir dezavantaj olusturmaktadir. Yine de Tip Fakiiltesi
caliganlarini iistleriyle iliskilerinde baglilik boyutunun degerinin diger LUE boyutlarina gére
daha az oldugunu sdyleyebiliriz.

Is tatmininin “bir kisinin isine veya is deneyimlerine deger verilmesinden
kaynaklanan mutluluk verici veya pozitif duygusal bir durum’’ (Locke, 1976:1304) olmasi
nedeniyle iistleriyle yiiksek kalitede LUE iliskisi i¢inde olan c¢alisanlarin daha yiiksek is
tatmini seviyesine sahip olmasi olagan bir durumdur. Yénetici, diisik LUE iliskisi i¢inde
oldugu astlarma kars1 olumlu bir yaklasim bigimi sergileyerek LUE iliskisinin kalite diizeyini
arttirabilir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001:698). Ustlerinin kendileri igin dzel ¢caba gosterdigine,

destek olduguna ve yine kendilerinin mesleki bilgi ve becerilerini takdir ettigine inanan
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astlarin i tatminleri artacaktir. Dolayisiyla LUE kalite diizeyinin yiikseltilmesinde
yoneticilerin dncii olmalar1 dnerilebilir. Ancak ne yéneticilerin LUE iliskileri icin ne kadar
caba sarf etmeleri gerektigi ne de yiiksek kalitede LUE iligkisi olusturmaya yonelik ¢abalarda
astlarin rollerinin ne olabilecegi konusu tam olarak bilinmemektedir (Maslyn ve Uhl-Bien,
2001: 698).

Aryee ve Chen’in (2006) Cin’de imalat sektoriinde iiretim yapan bir fabrikada
yaptiklar1 arastirma sonucunda {iistlerin c¢alisma ortamini ve imkanlarin1 kontrol etmesinin
LUE Kkalitesiyle iliskili oldugu, yine yetki devrinin LUE ile aralarinda is tatmininde
bulundugu diger 1§ sonuglar1 arasinda dogrudan yonlendirici etkiye sahip oldugu bildirilmistir.

Epitropaki ve Martin’in (2005) Ingiltere’de iiretim sektdriinde calisan isciler iizerinde
yaptiklar1 bir arastirmada is tatmini ile genel LUE ve 6rgiite baglilik arasinda yiiksek derecede
pozitif korelasyon bulmuslardir (r degerleri sirasiyla 0.67 ve 0.56, p<.001). Bizim arastirma
grubumuzda da is tatmini ile genel LUE ve orgiite baglilik arasinda orta-yiiksek diizeyde
korelasyon (sirasiyla = 0.47 ve 0.57) bulunmustur (Tablo 4.7.1). Buna karsilik is tatmini ile
isten ayrilma niyeti ve is performansi arasindaki daha diisiik korelasyon bulundugunu gordiik
(= 0.31, 0.24). Verilerimize dayanarak yiiksek kalitede LUE iliskisi i¢inde olmanin is tatmini
ve Orgiite baghlik diizeyini arttirdigini syleyebiliriz.

Arastirmamizda 6gretim elemaninin cinsiyeti, akademik iinvan1 ve kurumda ¢alisma
siiresi gibi bireysel Ozellikleri ile is tatmini arasinda istatistiksel anlamli bir iliski
bulunamamistir. Aksu vd.’nin (2002) Ankara ilinde Saglik Bakanli§i merkez ve tasra
teskilatlarinda ¢alisan yoneticilerin is tatmini diizeylerini belirlemek amaciyla yaptiklar: bir
arastirmada, yOneticilerin erkek veya kadin olmalarina gore is tatmin diizeyi ortalamalarinin
degismedigi, buna karsin kurumda g¢alisma siiresi arttikca (10 yil alt1 ve {istli) is tatmin
diizeylerinin arttigin1 tespit etmislerdir. Aksu, bu durumu kurumda yeni c¢alismaya
baslayanlarin idealleri nedeniyle beklentilerinin fazla olmasina ve bu beklentilerine karsilik
bulamamalar1 neticesinde yasadiklar1 hayal kirikligina ve is tatminlerinin azalmasina
baglamistir. Diger taraftan caligma siiresi artan yoneticilerin ¢alisma sartlarin1 ve Orgiitii
benimsemeleri sonucu ortama alistiklarini ve ideallerinden vazgectiklerini, sonugta da bu

kisilerin tatmin diizeylerinin digerlerine gore yiiksek ¢iktigini 6ne siirmiislerdir.

Orgiite baghhik
Orgiite baglilik ¢alisanlar tarafindan ortaya konulan bir davranis tarzidir. Bu davranis
calisanin Orgiitiin amaglari, hedefleri ve degerlerini kendininki ile uyumlu gérmesinden

kaynaklanmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998). Ostroff (1992) 6rgiite bagl ¢alisanlarin 6rgiitsel
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performanslarinin daha iy, isten ayrilma niyetlerinin daha az ve iste bulunmama oranlarinin
da daha diisiik oldugunu bildirmistir.

Tip Fakiiltesinin biitiin bilim dallar1 birlikte ve ayr1 ayr1 degerlendirildiginde LUE
kalite diizeyi ortalamasi ile orgilite baglilik arasinda ileri diizeyde istatistiksel anlamli iligki
oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.7.1, Tablo 4.7.2, Tablo 4.11, r= 0.48, p< 0.001). Buna karsin
orgiite baglilik puanlar1 yoniinden bilim dallar1 arasinda yapilan karsilagtirmada istatistiksel
anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Lider-iiye etkilesiminin farkli boyutlarmin (etki, baglilik, katki, profesyonel saygi)
ogretim elemanlarinin orgiite baghliklar: tizerindeki etkisinin arastirilmasi amaciyla yapilan
istatistiksel analizde elde edilen korelasyon katsayilar1 sirasiyla 0.44, 0.25, 0.44, 0.44
bulunmus olup, &rgiite bagllik ile biitin LUE boyutlar1 arasinda anlamli ve giiglii bir iligki
oldugu goriilmektedir (Tablo 4.12.1, Tablo 4.12.2, p< 0.001).

Is tatmini ile orgiite bagllik arasindaki iliski incelendiginde; bir kisinin isi onun
ihtiyac ve isteklerini karsiladikca, kisinin isinden tatmin diizeyi de artmaktadir. Is tatmini
diizeyi arttik¢a, kisinin kurumuyla olan duygusal bagi da artmaktadir. Kisinin ihtiyaglarini
tatmin eden is deneyimleri onun duygusal orgiitsel baglilik diizeyinin artmasinda temeldir
(Meyer ve Allen, 1997). Arastirma grubumuzda bu yonden yapilan karsilagtirmada da is
tatmin duygusu ile Orgiite baglilik duygusu arasinda orta-ileri diizeyde pozitif korelasyon
(Tablo-4.7.1, Tablo-4.7.2, r= 0.57, p< 0.001) oldugu goriilmiistiir. Ogretim elemanlarinin

orgiite bagliliklarini arttirmak i¢in onlarin is tatmin diizeylerinin artmasi saglanmalidir.

Aragtirma bulgularimiz astlarin iistleri ile olan iliskilerindeki kalite algisinin da onlarin
orgiite baghilik duygularini (is baglantili etki) etkileyebildigini gostermistir (Tablo-4.7.1,
Tablo-4.7.2, r= 0.48, p< 0.001). Liderler goérev sorumlulugunun verilmesi, daha fazla yetki
saglanmas1 ve kariyer gelisiminin desteklenmesi gibi aktiviteler ile astlarin is tatmin
duygularin1 etkileyebilirler. Bu durum muhtemelen 6gretim elemanlarinin calistiklar
ortamdaki sosyal ve psikolojik cevreye katkilarini da etkileyecektir. Literatiirde yapilan
arastirmalar liderlere LUE arttirict stratejiler konusunda egitim verilmesi ile ¢alisanlarm is
tatmini diizeylerinin ve is performanslarinin da arttirilabildigi gosterilmistir (Hackett ve
Lapierre, 2004).

Arastirmamizda cinsiyet ile orgiite baglilik arasindaki iliski arastirildiginda, kadinlar
ile erkekler arasinda istatistiksel a¢idan anlamli farklilik bulunmamistir (Tablo 4.20). Yine
akademik unvan diizeyi ve kurumda ¢aligma siiresi ile kisilerin orgiite baghlik diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamustir (Tablo 4.22). Ors vd.’nin.
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(2003) Antalya bolgesindeki farkli hastanelerde calisan 397 hekim ve hemsire iizerinde
yiiriittiikleri orgiite baglilik arastirmasinda da kadin ve erkek calisanlar arasinda orgiite
baglilik yoniinden istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigs, yine hekimlerin unvanlari
ile orgiite baglilik seviyeleri arasinda yapilan karsilastirmada da farklilik olmadigi ortaya
konulmustur. Aven vd. (1993) yaptiklar1 arastirmada, yasanmis is tecriibelerinin cinsiyet
faktoriine gore orgiitsel bagliligi daha fazla etkiledigi belirtilmistir. Arastirma bulgularimiza
gore de kurumda caligilan yil siiresi arttikga orgiitsel bagliligin arttig1 goriilmekte, ancak bu
artiglar arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli diizeye ulasamamaktadir (Tablo 4.24).
Tip Fakiiltesinde calisan kadin ve erkeklerin 6rgiite baglilik seviyelerinin benzer diizeyde
olmasi, kurumun her iki cinsiyetteki ¢alisanlarina esit imkanlar sagladigini diisiindiirmektedir
(Tablo 4.20).

Isten ayrilma niyeti

Isten ayrilma niyeti ile ilgili diizenlenmis anket sorularmna verilen cevaplardan 5°li
likert 6l¢egine gore alinabilecek en diisiik puan (1) isten ayrilma niyetinin en diisiik diizeyde
oldugunu ifade ederken, en yiiksek puan (5) ise isten ayrilma niyetinin en yiiksek diizeyde
oldugunu gostermektedir. Tiim Ogretim elemanlarinin isten ayrilma niyeti ortalama puani
2.01£ 0.85 olup, elde edilen sonuclar genel olarak Ogretim elemanlarinin isten ayrilma
diistincelerinin zayif, diger bir deyisle islerine baghilik diizeylerinin yiliksek oldugunu
gostermektedir (Tablo 4.14). Isten ayrilma diisiincesi yoniinden Temel Bilimlerin puani en
diisiik iken, bunu sirasiyla Dahili ve Cerrahi branglar takip etmektedir (Tablo 4.14). Bilim
dallar1 arasindaki bu rakamsal farkliligin istatistiksel anlamli diizeye ulasmadig
goriilmektedir. Temel bilimlerde ¢alisan gerek arastirma gorevlisi, gerekse Ogretim iiyesi
diizeyindeki 6gretim elemanlarinin Tip Fakiiltesi disindaki kurumlarda is bulma ve ozel
muayenehane agma imkanlarinin diger bilim dallarindan daha diisiik diizeyde olmasi bu
grubun isten ayrilma niyeti puaninin digerlerinden daha diisiik olmasinin nedeni olabilir.

Isten ayrilma niyeti ile ilgili olan nedenlerin ortaya konulmasi, ¢aliganin kurumda
kalma ihtimalinin arttirilmasi i¢in 6nemli yaklagimdir. Bilim dallar1 hem ayr1 ayri, hem de
birlikte ele alindiginda LUE kalite diizeyi ortalamasi ile isten ayrilma niyeti arasinda ileri
diizeyde anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir (Tablo 4.14, p< 0.001). Korelasyon
degerlendirmelerinde isten ayrilma niyeti ile genel LUE kalite diizeyi ortalamas: arasindaki
korelasyon degerinin (r=-0.45) is tatmini, Orgiite baglilik ve is performansi ile olan korelasyon
degerlerinden (sirastyla = -0.31, -0.39 ve -0.11) daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo
4.7.1). Bu bulguya gére iistii ile iyi LUE iliskisi i¢inde olan dgretim elemaninin isten ayrilma

niyetinin daha diisiik olacagini soyleyebiliriz.
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Isten ayrilma niyeti ile farkli LUE boyutlarmin iliskisini inceledigimizde; baglilik
boyutu digindaki diger LUE boyutlarmin (etki, katki, saygi) dgretim elemanlarmin isten
ayrilma niyetleri ile istatistiksel anlamli iligki gosterdigi goriilmektedir (Tablo 4.7.1, Tablo
4.15.1). Ustiiniin kararlarin1 ve uygulamalarini yargilamaksizin kabul etme ve baskalarinca
elestirildiginde veya hata yaptiginda bile {istiinii savunma diisiincelerini igeren baglilik
boyutunun isten ayrilma niyeti ile iligkili bulunmamas1 Tip Fakiiltesi 6gretim elemanlarinin
amirlerinin uygulama, davramis ve Onerilerini kayitsiz sartsiz kabul etme yoluna
gitmediklerini diisiindiirmektedir. Kisiler arasi iligkilerin sadece hiyerarsik disiplin algisina
dayanmamasi, goriis ve diisiincelerin sorgulanabilmesi bilimsel bir ortamda olmas1 gereken
ozgiir ve demokratik diisiince yapisinmn gelismis oldugunu diisiindiirmektedir. Oteyandan iist
tarafindan begenilme, takdir edilme ve desteklenme duygularini ifade eden etki, katki ve
profesyonel saygi boyutlarinin isten ayrilma niyetini azaltmasi ise beklenen bir sonugtur.

Isten ayrilma niyeti ile is tatmini ve orgiite baglilk algilar1 arasinda istatistiksel
anlamli iliski olmas1 da mantikli goriilmektedir (Tablo 4.7.1 ve Tablo 4.7.2). Sonug olarak Tip
Fakiiltesi dgretim elemanlarmin genel olarak LUE iliski kalite diizeyi, is tatmini ve orgiite
baglilik algilarmin yiiksek diizeyde isten ayrilma niyetlerinin ise diisiik seviyede ve negatif
iligki i¢inde oldugunu sdyleyebiliriz. Samad (2006) Malezyal1 doktorlar iizerinde yaptig1 bir
arastirmada Orgiite baglililk ve is tatmininin isten ayrilma niyeti ile tersine iligski i¢inde
oldugunu ortaya koymustur. Samad’in arastirmasinda da orgiite baglilik degiskeninin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin is tatmininin etkisinden daha yiiksek seviyede oldugu
gorilmiistiir.

Arastirmamizda 6gretim elemanlarinin cinsiyeti, akademik iinvani, kurumda ¢alisma
siiresi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel anlamli iliski bulunamamistir. Istatistiksel
farklilik olmamakla birlikte Yrd.Dog¢.Dr’larin isten ayrilma diislincelerinin en diisiik diizeyde
oldugu, buna karsin Dogent, Arastirma gorevlisi ve Prof.Dr’larin isten ayrilma niyetlerinin
Yrd.Dog¢.Dr’lara gore biraz daha fazla oldugu goriilmektedir (Tablo 4.22). Tip Fakiiltelerinde
aragtirma gorevlisi kadrosunda calisan 6gretim elemanlarinin (asistan doktor) ihtisas sonrasi
kamu veya 0zel sektorde hizmet veren saglik kurumlarinda ¢alisma beklentisi i¢cinde olmalari
bu grubun isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek ¢ikmasina neden olmus olabilir. Yine
Docent ve Profesorlerin bu iinvanlari ile 6zel sektorde daha yiiksek ekonomik imkanlarla is
bulabilmeleri, ya da Devlete bagh egitim hastanelerine gectikleri takdirde ayni zamanda
muayenehane agabilme imkanlarinin olmasi, bu grubun uygun ortam bulduklar1 takdirde
Universiteden ayrilabilme ihtimallerinin daha yiiksek olabilecegini diisiindiirmektedir.

Ulkemizde Universite Hastanelerinde calismakta olan 5 yil ve iizerinde kidemi olan
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Docentlere, ya da Profesorlik kadrosunu almis olan Ogretim {yelerine bulunduklar
Universite Senatosunun izin vermesi halinde, kismi zamanli ¢alisabilme ve 6zel muayenehane
acabilme imkani verilebilmektedir. Calismanin yiiriitiildiigi donemde Afyonkarahisar
Kocatepe Universitesinde boyle bir izin verilmemis olup, kismi zamanl ¢alisan dgretim iiyesi
bulunmamaktadir. Bu baglamda kismi zamanli ¢alisma hakkinin verilmesinin Profesorler
basta olmak lizere Ogretim iiyesi kadrosunda caligmakta olan diger 6gretim elemanlarinin
isten ayrilma niyetlerinin azaltilmasina katkida bulunacagi s6ylenebilir.

Is performansi

Tip Fakiiltesinin biitiin bilim dallarinda calisan Ogretim elemanlar1 birlikte
degerlendirildiginde genel LUE Kkalite diizeyi ortalamasi ile is performans: arasinda ileri
diizeyde istatistiksel anlamli iliski saptanmistir (Tablo 4.7.1, Tablo 4.7.2, Tablo 4.17, p<
0.001). Performans puan ortalamalari yoniinden bilim dallar1 ayr1 ayr1 degerlendirildiginde
Cerrahi Tip Bilimleri’nin performans puan ortalamasinin Dahili Tip Bilimleri’ninkinden
istatistiksel anlamli oranda daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 4.17, p= 0,049). Bu
durum hasta muayene ve takip etmenin yan sira, cerrahi girisimlerle de hastalar1 sagliklarina
kavusturmanin  doktorlarin  performans algilarin1  olumlu ydnde etkileyebildigini
distindiirmektedir. Cerrahi ve Dahili Bilimlerin aksine Temel Tip Bilimlerinde ¢alisanlarin
LUE Kkalite diizeyi ortalamasi ile is performansi arasinda iliski saptanmamis olmamasi, bu
bilim dallarinda ¢alisan lider konumundaki 6gretim elemanlarinin astlariyla olan iliskilerinde
digerleri kadar hiyerarsik diizene 6nem vermediklerini, dolayisiyla lider-ast iliskisinin kisinin
gorevlendirilmesiyle ve is performansiyla yakin iligki icinde olmadigini diisiindiirmektedir.
Sonug¢ olarak Temel Tip Bilimlerinde calisanlarin iiyelerle liderlerin etkilesim kalitesinin
iyelerin is performansi {izerinde belirgin bir etkisinin olmadigini sdyleyebiliriz.

Is performans: ile genel LUE, is tatmini, orgiite baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasinda orta diisiik diizeyde iliski oldugu goriilmektedir (Tablo 4.7.1, korelasyon katsayilari
strastyla: 0.27, 0.24, 0.17 ve -0.11). Lider-iiye etkilesiminin farkli boyutlarinin (etki, baglilik,
katki, sayg1) dgretim elemanlarinin is performansina etkileri arastirildiginda; baglilik boyutu
disindaki diger LUE boyutlarinin (etki, katki, saygi) 6gretim elemanlarinin is performansi
iizerinde olumlu etki gosterdigi saptanmistir (Tablo 4.18.1, Tablo 4.18.2, p< 0.05). Bu bulgu
Tip Fakiiltesinde calisan Ogretim elemanlarinin genellikle amir konumundaki {istlerini
elestirdiklerini, onlarin uygulama ve onerilerini kayitsiz kabul etme yoluna gitmediklerini ve
bunun da baglilik boyutu ile performans iliskisini zayiflattigin1 diisiindtirmektedir.

Ogretim elemanlarinin cinsiyeti ile performans algist arasindaki iliskinin arastiriimasi

yoniinden yapilan karsilastirmada istatistiksel anlamli farklilik saptanamamistir. Performans
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algis1 ile akademik tlinvan arasindaki iliski karsilastirildiginda; Yardimeir Dogent’ler ile
Profesorler arasinda performans algis1 yoniinden istatistiksel anlamli farklilik olustugu
saptanmistir (Tablo 4.22, p= 0.048). Yardimci Dogent Doktorlarin genel performans puan
ortalamalar1 (3.98), Profesorlere (4.33) oranla daha diisiik bulunmustur. Yardimci Dogent
Doktorlarin akademik hiyerarsi icinde Profesdr ve Docentlerden sonra gelmesinin yani sira,
Dogentlik siavi i¢in hazirlik doneminin getirdigi mesleki stres de bu farkin olugsmasina neden
olabilir. Yardimci Dogentler c¢alismalarini, arastirmalarint genellikle 6zel olarak ilgi
duyduklari alana gore degil de, Dogentlik sinavina hazirlik yoniine kaydirdiklarindan mesleki
performans algilarinin daha diisiik ¢ikmasi olagan karsilanabilir.

Ogretim elemanlarinin kurumda calisma siiresi arttikga performans algisinin arttig
goriilmektedir (Tablo 4.24, p< 0.005). Bu durum ayni1 ortamda daha uzun siire ¢alisan 6gretim
elemanlarinin ise adaptasyonlarmin ve LUE basta olmak iizere is yerindeki iliskilerinin
giderek daha iyi seviyeye gelmesiyle ilgili olabilir. Calisma siiresinin artmasi ile orgiite alisan
ve ideallerini Orgiitiinkiler ile paralel hale getiren kisilerin, diger orgiit calisanlar1 ve genel
olarak orgiitle ¢atisma alanlarinin azalmasi kisilerin performans algilarinin artmasina neden

olabilir.

Genel Lider-Uye Etkilesimi ile Bireysel ve Orgiitsel Sonuclar Arasindaki Iliski

Arastirma sonuclarimiz Tip Fakiiltesi 6rnekleminde lider-iiye iliskilerinin kalitesinin
bireysel ve Orgiitsel sonuclara etki edebilecegini gostermektedir. Arastirma bulgularimiz
Liden ve Maslyn (1998) ve Dione’un (2000) cok boyutlu LUE modeli ile yaptig1 arastirmalar
icin destek niteligindedir. LUE nin 4 boyutta ele alinmasimin dnemi, her birinin bireysel ve
orgiitsel sonuglar iizerindeki etkilerinin farkli olabilmesinden kaynaklanmaktadir.

Aragtirma bulgularimiza gore genel LUE’nin is tatmini, orgiite baglilik {izerinde
benzer diizeyde pozitif etkisi varken, isten ayrilma niyeti Uzerinde negatif etkisi, is
performansi tizerinde daha diislik diizeyde pozitif etkisi oldugunu goriilmiistiir (r degerleri
sirastyla 0.47, 0.48, -0.45, 0.27), (Tablo 4.7.1). LUE ile is performansi arasindaki pozitif
iliskinin digerlerinden daha diisiik olmasinin nedeni lider ile ast arasindaki i1yi kalitede
iliskinin saglanmasinda is performansina ¢ok fazla dnem verilmiyor olmasi olabilir. Astin ig
performans algis: diisiik diizeyde olsa bile, iistiiyle olan LUE iliskisinin kalitesini yiikselterek
bu durumu telafi etmesi s6z konusu olabilir. Yiiksek LUE iliskisi i¢inde olan astin is tatmini
ve Orgiite baglilik duygular gliclenmekte, buna karsin isten ayrilma niyeti azalmaktadir.

LUE boyutlarindan genel LUE kalitesi ile en yiiksek korelasyonu etki ve profesyonel
saygl boyutlar1 gostermekte, bunu katki ve baglilik boyutlar (sirastyla r= 0.97, 0.70, 0.59 ve
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0.38) izlemektedir (Tablo 4.7.1). Lider-iiye etkilesim kalitesinin etki boyutunu ortaya
koymak i¢in 6gretim elemanlarina yoneltilen segenekler sunlardir (Tablo 4.2); “1. Kisi olarak
{istiim beni begenir, 2. Ustiim, insanlarmn arkadas olmak isteyecegi bir kisi oldugumu diisiiniir
ve 3. Ustiim, benimle ¢aligmaktan memnundur’’. Profesyonel sayg1 i¢in yoneltilen segenekler
ise; ’1.Ustiim, is hakkindaki bilgi diizeyimi begenir, 2. Ustiim, is hakkindaki bilgi ve
yeteneklerime sayg1 duyar, 3. Ustiim, mesleki becerimi takdir eder’” maddeleridir. Ustiin astin
gelisimi icin sagladigr destek, kaynak ve ¢abay1 ifade eden katki boyutuyla ilgili diistinceler
bile etki ve profesyonel saygi’dan sonra gelmektedir. Arastirma sonuglarimiz astin iistiiniin
kendini begendigini, takdir ettigini ve destekledigini hissetmesiyle ilgili olan duygu ve
diisiincelerinin genel LUE Kkalitesi diizeyini en ¢ok arttirdigin1 gdstermektedir. Bu bulgulara
gore “astin goziinde lider, astindan takdir ve kosulsuz itaat beklemeden ona sevgi, saygi
gosteren ve onu destekleyen kisidir’’. Giinliik yasantimizda izledigimiz anne-baba ile evlatlar
arasindaki yasam iligkisinin, arasgtirmamizda buldugumuz lider-liye arasindaki iliskiyle
gosterdigi benzerlik dikkat cekicidir.

Is tatmini ile 6rgiite baglilik ve is performansi arasinda pozitif iligki, isten ayrilma
niyeti ile negatif iliski vardir (0.57, 0.24, -0.31,), (Tablo 4.7.1). Bu karsilastirmalarda en fazla
dikkati ¢eken is tatmininin en ¢ok &rgiite baglilik ile iliski gosterdigidir. Isinden tatmin olan
ogretim elemaninin orgiite bagliligi ve is performansi artmakta, buna karsin isten ayrilma
niyeti azalmaktadir. Orgiite baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif, is performansi
arasinda pozitif iliski vardir (-0.39, 0.17). Orgiite baghilik duyan 6gretim elemaninin isten
ayrilma niyeti azalmakta, buna karsi 1§ performanst diisik diizeyde de olsa artis
gostermektedir. Isten ayrilma niyeti ve is performans: arasinda diisiik diizeyde negatif iligki
vardir (-0.11). Isten ayrilma niyetinin diisiik olmas1 is performansini diisiik diizeyde de olsa
olumlu yonde etkilemektedir.

LUE boyutlarindan etki ve profesyonel sayginin yukarida bahsedilen biitiin bireysel ve
orgiitsel sonuglar yoniinden dogrudan pozitif iliski gosterdigi, bunu katki’nin takip ettigi, buna
karsin baghlik boyutunun diisiik diizeyde pozitif iligki icinde oldugu, yada iliskili olmadig1
goriilmektedir (Tablo 4.2; Tablo 4-7.1).

Tip Fakiiltesi 6gretim elemani olarak g¢alismanin {iniversitenin diger boliimlerinde
calisan akademisyenlere ve iiniversite disindaki saglik kurumlarinda calisan diger doktorlara
gore fazladan birtakim zorluklart oldugu goriilmektedir. Tip Fakiiltesinde calisan Ogretim
elemanlar1 6grenci, arastirma gorevlisi, yiiksek lisans (Saglik Bilimleri Enstitiisii) dersleri ve
egitim programlart ve yayma yonelik arastirmalarinin yani sira, mesleki uygulama

pratiklerinin bir parcast olarak hasta-hekim iligkisini de siirdiirmek zorundadirlar. Hasta
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iizerinde yapilan teshis, tedavi ve ameliyat uygulamalar1 tarzinda gerceklestirilen bu
caligmalar zaman zaman mesainin ¢cogunu doldurmakta, acil hastalar nedeniyle bazen de gece
ve hafta sonlarinda ek mesai yapilmasi gerekmektedir. Bu tiir mesai dis1 ek ¢aligmalar
ozellikle klinik bilimlerinde (Dahili ve Cerrahi bilimler) calisan arastirma gorevlileri icin
genellikle asistanligin ilk bir-iki yilinda diizenli giin asir1 ndbetler tarzinda uygulanmaktadir.

Tip Fakiiltesi disindaki saglik  kurumlarinda c¢alisan diger doktorlarla
karsilagtirildiginda ise, hasta tedavilerinin diginda akademisyen kimlikleri nedeniyle giinliik
literatiirii takip etme, yaptiklar1 arastirmalar1 yerli ve yabanci dergilerde yayinlatma ve egitim
faaliyetlerine zaman ayirma nedeniyle ek is stresleri vardir. Bunun yani1 sira Tip Fakiiltesi
ogretim elemanlarinin genellikle 6zel hasta kabul edememesi ve muayenehane agma
izinlerinin olmamas: nedenli aylik gelir diizeyleri diger saglik kurumlarinda calisan
meslektaslarina gore genel olarak daha diisiiktiir. Yine Tip Fakiiltesi 6gretim elemanlari ek
mesai licreti alamamakta, bazi kurumlarda yiriirliige konulmaya ¢alisilan performans
uygulamalar1 saglikli bigimde isletilememektedir. Dolayisiyla 6zellikle Klinik Bilimler
(Dahili ve Cerrahi)’de gorevli doktorlar genellikle yaptiklart isin karsiligin1 alamamakta, bu
da performans algis1 ve orgiite baglilik duygularini olumsuz yonde etkilemekte, isten ayrilma
niyetini arttirmaktadir. Nitekim 15 tatmin diizeyini ortaya koymak ic¢in sorulan anket
sorularindan en diisiik puan1 alan soru 13. numarali “yaptigim isin karsiliginda aldigim ticret
bakimindan memnunum’’ sorusudur. Bu nedenle T1p Fakiiltesi 6gretim elemanlarinin ¢alisma
motivasyonlarini arttirmak icin ekonomik imkanlar basta olmak iizere bazi tesvikler
saglanabilir. Bu tesvikler O6gretim elemaninin yaptigi ise gore mevcut gelirinde artis
saglanmasi (performansa gore licretlendirme), 6diillendirme, maas artisi, promosyon, daha iyi
caligma saatleri, tatil giinii sayisinin arttirtlmasi, daha iyi ¢alisma ortamina gec¢is imkani gibi
uygulamalar olabilir. Saglanan tesvik tiirii ne olursa olsun, ¢alisanin hangi tesvigin ne i¢in ve
nasil verildigini bilmesi 6nemlidir.

Kisilerin is tatmin diizeylerinin arttirilmasi i¢in uygulanabilecek yontemlerden biri de
onlarin daha tiretken olmalarinin saglanmasidir. Bu da kurs, hizmet i¢i egitim vb. ile bilgi
diizeyi arttilan ¢alisanlara daha fazla sorumluluk verilmesi ile olabilir. Bu tiir egitim
programlar1 calisanlarin moral degerlerinin yiikseltilmesinde de yararli olacaktir. Kisacasi
ogretim elemanlar1 TUstlerinin kendilerinden tam olarak ne istedigini bildigi takdirde,
islerinden daha fazla tatmin olacaklardir. Egitim programlar1 c¢alisanlara kendilerini
gelistirmek, kariyer basamaklarinda ilerleyebilmek daha yiliksek gelir seviyelerine

ulagabilmek yolunda kap1 aralayacaktir (Miller vd., 1987: 329).
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Tip Fakiiltesi érnekleminde LUE ve bunun bireysel ve drgiitsel sonuglara etkisi goz
ontine almirken yukarida bahsedilen zorluklarin da goz oniline alinmasi faydali olacaktir. Bu
baglamda arastirma sonug¢larimiz Tip Fakiiltesi modelinde yoneticilere 6gretim elemanlarinin
1s tatmini, orgiite baglilik ve is performanslarini nasil arttiracaklari, isten ayrilma niyetlerinin
nasil azaltacaklar1 yoniinde daha iyi karar verebilmeleri i¢in bir 6rnek olusturabilir.

Isten ayrilma niyetini azaltmak isteyen kurumlar astin lidere karsi duydugu baglilik
duygusunu arttiracak ydntemler gelistirmelidirler. Ornegin takim toplantilar1  biitiin
calisanlarin ortaklasa gelistirilmis amaglara yonelik takim ortami yaratilmasini saglamada
faydal1 olabilir.

Ustler tiim astlar1 i¢in miimkiin oldugunca esit egitim ve kariyer gelistirme planlar:
yapmali, Orgiitsel bliylime ve yenilenme kiiltlirlinli cesaretlendirmek i¢in her bir ¢alisaninin
potansiyelini ve yeteneklerini tanimalidir. Astlara islerinde Ozgiivenlerini gelistirmelerini,
yeteneklerini ve bilgilerini arttirmalart i¢in kendilerini gelistirme programlart 6nerilmelidir
(Truckenbrodt , 2000: 9-10).

Arastirmadan elde edilen bulgular sonucunda, basarili bir motivasyon ydnetimi i¢in;
ilk olarak calisanlardan beklenen davraniglarin neler oldugunun ortaya konulmasi, is analizleri
ile is tanimlarinin yapilmasi bunun sonucunda bireysel ve orgiitsel sonuglar1 etkileyebilecek
caligan ihtiyaclarin1 ortaya ¢ikaran ¢alismalarin yapilmasi Onerilebilir. Bu sayede astlarini
etkilemek igin LUE’ ni kullanmay: diisiinen iistler, daha iyi sonuglar elde etmek igin hangi
LUE boyutlaria daha fazla énem vermesi gerektigini 6grenmis olacaktir.

Yoneticiler, ¢alisanlara yonelik uygulamalar iizerinde 6nemle durmalidir. Yetersiz ve
yanlis uygulamalar, bir¢cok calisanin orgiite baglilik gostermemelerinin temel nedenlerinden
biri olarak goriilmektedir. Terfilerde, 6demelerde, odiillerde, profesyonel ve daha ileri
diizeyde egitim alacak calisanlarin se¢iminde adil olunmas1 6nerilebilir.

Gorev siireleri boyunca calisanlarin performans durumlarinin degerlendirilmesi ve
degerlendirme sonuglarmin calisanlara iletilmesi saglanmalidir. Orgiite baglilik gdsteren
nitelikli ve caligkan Ogretim elemanlarina sahip ¢ikilmasi, bu kisilerin mutsuz ve az
odiillendirilmis duygusuna kapilmamalar1 i¢in gerekli odiil ve tatminin saglanmasi
onerilebilir.

Ogretim elemanlarinin  isleriyle ilgili yonetsel kararlara katilabilmeleri de
saglanmalidir. Ciinkii isleriyle ilgili kararlar {izerinde s6z sahibi olan c¢aliganlar hem Orgiitte
caligmaktan memnun olacak ve kendilerini rgiite ait hissedecekler, hem de orgiitiin amaglari,

degerleri ve sorunlarin1 daha ¢ok benimseyeceklerdir.
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Ogretim elemanlarmin is yerinin fiziksel imkanlariyla ilgili tatminleri de orgiitsel
baglilik algis1 iizerinde etkili olabilir. Bu nedenle 6gretim elemanlarina gorev yerlerinde daha
iyi hizmet verebilecekleri imkan ve fiziksel ortamlarin olusturulmasi, bunun i¢in gerekli arag-
gerec ve teknolojik donanimin saglanmasi 6nemli goriinmektedir.

Fakiilte yoOnetiminin Ogretim elemanlarmi  uyumsuzluga yoénelten zorlanma,
engellenme, bunalim gibi kaynaklarinin nedenlerini tespit edip, bunlarin ortadan kaldirilmasi
yoniinde ¢aba gostermesi 6nemlidir.

Ogretim elemanlarinin yaptiklar isin hakkini veren ve kaliteli bir yasam standardim
saglayan ticret diizeyine kavusturulmalari onemlidir. Performansa dayali iicret gibi maddi
cikarlara iliskin sikayet ve tatminsizlikleri azaltacak Onlemler alinmasi yoniinde ¢aba
gosterilmesi Onerilebilir.

Gorev ve rol tamimlarmin rol catismasina yol agmayarak, goreve baghlik duygusu
yaratacak bicimde ac¢ik ve anlasilir bicimde ortaya konulmasi yoniinde caba gosterilmesi
onemlidir.

Orgiit iginde yetki ve sorumluluklarin bilinmesi, kimin kime bagli oldugu konusunda
kuskularin dogmas1 6gretim elemanlar1 arasinda huzursuzluga yol agabilecektir. Boylece,
yetki iy1 bir sekilde dagitilmadiginda, alt kademelerle {ist kademeler arasinda haberlesme
kanallar1 tikanabilecektir. orgiitsel bagliliga iliskin algi diizeyini yiikseltebilmek i¢in kimin
kimden emir alacagi ve kimin kime baglanacaginin belirlenmesi yoniinde ¢aba gosterilmesi
onerilebilir.

Bu calismanin bir takim kisitlar asagida aciklanmstir.

Arastirma grubundan elde edilen bilgiler sadece astlarin kendi degerlendirmelerinden
alindigindan, veriler tek tarafli bir analize dayanmaktadir. Lider-iiye etkilesim teorisinin tam
olarak sinanabilmesi icin, yoneticilerin astlariyla etkilesimlerine iliskin goriislerinin de goz
oniine alinmasi faydali olabilirdi. Yine ast ve iistlerin etkilesimlerine iliskin goriislerinin
ortisme diizeyinin ¢alisanlarin  bireysel oOrgiitsel sonuglarma etkisi arastirilabilirdi.
Arastirmamizda bu karsilastirmalar yapilamamastir.

Arastirmamiz LUE modelinin Tip Fakiiltesi 6rneginde calisan akademisyenlerin
bireysel ve orgiitsel sonuglarina etkili olabilecegini, dolayisiyla bu modelin benzer ortamlarda
uygulanabilecegini gostermistir. Ancak iizerinde calistigimiz Tip Fakdiltesi 6rnekleminin
Saglik Bakanligina bagli Devlet Hastaneleri, Egitim Hastaneleri ve Ozel Hastanelerin LUE
iliskilerini tam olarak temsil etmesi beklenmemektedir. Bu nedenle arastirma bulgularimizin
diger saglik kuruluslari i¢in genellenmesi dogru olmayabilir. Arastirmanin Tip Fakiiltelerinin

yani sira diger saglik kuruluslarinda da tekrar edilmesi bulgularimizin gecerliliginin test
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edilmesi yoniinden degerli olacaktir. Yine farkli cografik bolgelerde yer alan benzer statiideki
saglik kurumlarinda da benzer kurulustaki arastirmalar yapilabilir. Bu baglamda o6rnegin
gelismis iller ve gelismekte olan iller arasinda karsilagtirmali arastirmalarin planlanip
gerceklestirilmesi de Onerilebilir.

LUE ile bireysel ve orgiitsel sonuglarmn iliskilerinin karsilastirildig1 diger ¢alismalarin
cogunda kullamlan &lgekler arastirmamizda kullandigimiz dlgeklerden farklidir. LUE ilk
tanimlamasinin yapildig1 1975 yilindan bu yana ¢ok sayida yeni dlgeklerle degerlendirilmis,
son olarak Maslyn ve Uhl-Bien (1998) tarafindan LUE’nin 4 boyutlu yapida ele alinmasi
onerilmistir. Temelde ortaya konulmaya c¢alisilan veri ayni olsa bile, farkli arastirmalarda
farkli LUE degerlendirilme &lgeklerinin kullanilmis olmasi, yine saglk sektoriinde LUE
iliskilerini degerlendiren yayinlarin ¢ok az sayida olmasi ya da bu yayimlarda LUE’nin sadece
bir boyutunun arastirilmis olmasi, arastirma bulgularimizi literatiiriin  bulgular ile
karsilagtirmay1 giliclestirmistir.

Konuyla ilgili literatiirde verilerin istatistiksel analizinde genellikle korelasyon analizi
kullanildigindan, arastirma sonuglarinin literatiirle karsilagtirmasinda korelasyon analiz
sonuclarimizi 6n plana aldik.

Arastirmada iizerinde c¢aligilan Tip Fakiiltesi 6gretim elemanlari, 6gretim tiyeleri (105
kisi) ve arastirma gorevlileri (84 kisi)’ nin toplamindan olugsmaktadir. T1p Fakiiltesi arastirma
gorevlilerinin diger Fakiiltelerin aragtirma gorevlilerinden temel farki ¢ogunlukla ihtisas
(doktora) siiresi bitiminde kurumdan ayrilmalaridir. Buna karsin diger fakiiltelerin arastirma
gorevlileri genellikle doktora bitiminde Ogretim gorevlisi veya iiyesi sifatiyla mevcut
boliimlerinde ¢alismaya devam etmektedirler. Bireysel ve orgiitsel sonuglar yoniinden Tip
Fakiiltesi aragtirma gorevlilerinin 6gretim {iiyeleri ile ayn1 grupta degerlendirilmesi kurumda
caligma siiresi, isten ayrilma niyeti gibi uzun siireli sonuclarin degerlendirilmesi yoniinden
yanlis yonlenmeye neden olabilir. Buna karsin 6gretim elemanlarinin akademik unvani ile
bireysel ve orglitsel sonuclar arasindaki iliskinin karsilastirildigi (Tablo 4.22)’den de
goriilebilecegi lizere, arastirma gorevlileri ile diger akademik unvanlardaki 6gretim elemanlari
arasinda bireysel ve orgiitsel sonucglar yoniinden istatistiksel farklilik bulunamamis olmasi bu
grubun verilerinin Tip Fakiiltesinin diger 6gretim elemanlariyla birlikte degerlendirilmesinde
bir sakinca olmadigin diistindiirmektedir.

Sonu¢ olarak yukarida bahsedilen kisitlarina ragmen calismamiz lider-liye
etkilesimi’nin Tip Fakiiltesi orneginde bireysel ve kurumsal sonuglar {izerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugunun gosterilmesi yoniinden oOnemlidir. Tip Fakiiltesindeki lider-iiye

arasindaki etkilesim iligkisinin kalite diizeyinin Ogretim elemanlarinin is tatmini, Orgiite



138

baglilik ve is performanslar ile pozitif yonde bir iliski gdsterdigi, buna karsin isten ayrilma

niyeti ile negatif yonde bir iliski i¢inde oldugu goriilmiistir.
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Ek-1 ANKET SORULARI
SAYIN OGRETIM ELEMANI

Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali’na
Sunulmak iizere “Lider-Uye Etkilesimi ile Bireysel ve Orgiitsel Sonuglar Arasindaki Iliski:
Ampirik Bir Inceleme” baghikli doktora tezinin uygulama kismi igin asagida verilen anket
formu diizenlenmistir.

Arastirma sonucunda elde edilecek veriler aragtirmanin amaci dogrultusunda
istatistiksel yontemlerle topluca degerlendirilecektir. Anketlerde cevaplayicilarin ad ve
soyadlarina iligkin bilgiler yer almamaktadir. Katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz.

ANKET FORMU

(BIRINCIi BOLUM)
1. Cinsiyetiniz :( ) Kadin () Erkek
2. Yasimiz :
3. Medeni Durumunuz : () Evli () Bekar ( ) Dul
4. Cocuk Sayist
5. Nerelisiniz : () Afyonkarahisar () Diger
6. Unvaniniz : () Profesér ( ) Dogent ( ) Yard.Dog. ( )Ogr.Gér. () Aras.Gor.
7. Bu hastanede kag yildir ¢alisiyorsunuz :
8. Kag y1llik hekimsiniz
9. Mesleginizde kaginci is yeriniz :
10. Bagli Bulundugunuz Bilim Dali : () Temel Tip Bilimleri

() Dahili Tip Bilimleri
() Cerrahi T1p Bilimleri

IKiNCi BOLUM
Asagidaki sorular is_performansiyla ilgilidir. Asagidaki ifadeler 1=Olduk¢a diisiikk den

5=Oldukga yiiksege kadar siralanmistir. Liitfen her bir soru icin size en uygun olan ifadeyi
isaretleyiniz.

1.iste gostermis oldugunuz performans diizeyiniz nasildir 1 2 3 4 5
2 Isteki verimliliginizi nasil degerlendirirsiniz 1 2 3 4 5
3.Yapmis oldugunuz isin aynisin1 yapan meslektaslarmizla 1 2 3 4 5

bir karsilastirma yaptiginizda meslektaslarinizin performansini
nasil degerlendiririsiniz

4.Yapmis oldugunuz isin aynisin1 yapan meslektaslarmizla 1 2 3 4 5
bir karsilastirma yaptiginizda kendi performansinizi
nasil degerlendiririsiniz
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Asagidaki soru formunda isinizin cesitli yonleri ile ilgili ifadeler bulunmaktadir. [fadelerde
belirtilen isinizden asagida ifade edilen yonlerden ne derece memnun oldugunuzu verilen 6lgegi

kullanarak isaretleyiniz

E| Bl < 2| =&
HEEER
~ - | M e ~
1.Isimden, beni her zaman mesgul etmesi bakimindan memnunum 1 23| 4 5
2.Isimden, tek basima ¢alisma olanagimin olmas1 bakimindan memnunum 1 23| 4 5
3.Arasira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan memnunum 1 213 4 5
4.Toplumda “saygmn” bir kisi olma sansimt bana vermesi bakimindan 1 2|13 |4 5
memnunum
5.Ustiimiin emrindeki kisileri idare tarz1 agisindan isimden memnunum 1 2,134 5
6.Ustiimiin karar vermedeki yetenegi bakimimdan memnunum 1 2,134 5
7.Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan 1 2|13 |4 5
memnunum
8.Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan memnunum 1 213 4 5
9.Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan 1 23| 4 5
memnunum
10.Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan 1 2|13 |4 5
memnunum
11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi 1 23| 4 5
bakimimdan memnunum
12.Is ile ilgili alman Kkararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan 1 2|13 |4 5
memnunum
13.Yaptigim is ve kargiliginda aldigim iicret bakimimndan memnunum 1 2,134 5
14.1s icinde terfi olanagimin olmas1 bakimimdan memnunum 1 23| 4 5
15.Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan 1 2|13 |4 5
memnunum
16.Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana saglamasi 1 213 |4 5
bakimimdan memnunum
17.Caligma sartlar1 bakimindan memnunum 1 2134 5
18.Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan memnunum 1 23| 4 5
19.Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme a¢isindan memnunum 1 2134 5
20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden memnunum 1 2134 5
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Asagidaki ifadeler kuruma baghlik ile ilgilidir. Asagidaki ifadelerden her biri i¢in size gore

en uygun olan secenegi isaretleyiniz.

| E e| =
I
SE|E|E|z 5z
EE |5 2| 5| E5
= MR M| =
1.Bu hastanenin sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum 1 2 3 4 5
2.Bu hastaneye kars1 giiglii bir ait olma hissim yok 1 2 3 4 5
3.Bu hastaneye kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum 1 2 13 4 5
4.Bu hastanenin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var 1 2 3 4 5
5.Kendimi bu hastanede “ailenin bir pargas1” gibi hissetmiyorum 1 2 |13 4 5
6.Bu hastanedeki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum 1 2 |13 4 5
7.Bu hastanenin bir ¢alisgan1 olmanin gurur verici oldugunu 1 2 3 4 5
diigiiniiyorum
8.Bu hastanenin amaglarini benimsiyorum 1 2 |13 4 5
9.Istesem de su anda bu hastaneden ayrilmak benim icin ¢ok zor olur 1 2 |13 4 5
10.Su anda bu hastaneden ayrilmak istedigime karar versem, 1 213 4 5
hayatimin ¢ogu alt iist olur
11.Eger bu hastaneye kendimden bu kadar ¢ok sey vermis olmasaydim, 1 2 3 4 5
bagka yerde ¢aligmay1 diisiinebilirdim
12.Yeni bir igyerine alismak benim i¢in ¢ok zor olurdu 1 2 3 4 5
13.Zaman gectikce bu hastaneden ayrilmanin gittikce zorlastigim 1 213 4 5
hissediyorum
14.Bu hastaneden ayrilip bagka bir yerde sifirdan baglamak istemezdim 1 2 1314 5
15.Baska hastanenin buradan daha iyi olacaginin garantisi yok, buray1 1 2 |3 4 5
hi¢ olmazsa biliyorum
16.Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim i¢cin bu hastaneden 1 2 3 4 5
ayrilmak istemezdim
17.Bu hastaneye ¢ok sey bor¢luyum 1 2 |13 4 5
18.Benim i¢in avantajli da olsa, bu hastaneden su anda ayrilmanin 1 2 3 4 5
dogru olmadigini hissediyorum
19.Bu hastane benim sadakatimi hak ediyor 1 2 |13 4 5
20.Bu hastaneden simdi ayrilsam kendimi sug¢lu hissederim. 1 2 |31 4 5
21.Bu hastaneden ayrilip burada kurdugum kisisel iliskileri bozmam 1 213 4 5
dogru olmaz
22 .Bu hastaneye sadakat gostermemin gerekli oldugunu diiginiiyorum 1 2 |13 4 5
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Asagidaki sorular lider-iive iliskileriyle ilgilidir. Grup iiyesi olarak bagh oldugunuz lider

(iist) ile iliskileriniz acisindan asagidaki ifadelerden size gére en uygun olan secenegi isaretleyiniz.

Tamamen

Katilmiyorum

Tamamen
Katiliyorum

1.Kisi olarak iistiim beni begenir

2.Ustiim, insanlarin arkadas olmak isteyecegi bir kisi oldugumu diisiiniir

3.Ustiim, benimle ¢alismaktan memnundur

4. Konu hakkinda tam bilgim olmasa bile, istiimiin verdigi kararlar
savunurum

| k| |k

NN NN Katilmiyorum
L | |L L Fikrim yok
+|®|*|*| Katihyorum

(U (|

5.Bagkalari tarafindan elestirildiginde, iistiimii savunurum

6.Istemeden bir hata yaparsa, iistiimii digerlerine karsi savunurum

7.Ustiimiin sagladig1 destek ve kaynaklar, olmasi gerekenden fazladir

8.Ustiim, isle ilgili hedeflerime ulasmam icin normalde olmasi gerekenden
daha fazla caba gostermektedir

| | ek [ ok

N (NN

W (W W W

FNIENIE NN

| (D

9.Ustiim, gerektiginde bana yardim etmek icin ¢ok ¢alismayi sorun etmez

10.Ustiim, is hakkindaki bilgi diizeyimi begenir

11.Ustiim, is hakkindaki bilgi ve yeteneklerime saygi duyar

12.Ustiim, mesleki becerimi takdir eder

| | k[ ek

N (NN

W (W (W W

[ NENENEN

| (|

ALTINCI BOLUM

Asagidaki ifadeler isgoren devir hiz ile ilgilidir. Asagidaki ifadelerden her biri i¢in size gore

en uygun olan secenegi isaretleyiniz.

g E o
=5 5 |2|5 |5
2z z |~ s |28
S5 5|2 5|55
=M | | M| X

1.S1k sik isi birakmayi diisiiniiriim. 1 2 3 4 5
2.Oniimiizdeki y1l yeni bir is arama ihtimalim ¢ok yiiksektir. 1 2 3 4 5
3.Oniimiizdeki y1l bu kurumdan ayrilacagim. 1 2 3 4 5

Varsa anket ve konu hakkinda goriis ve onerileriniz:
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Ek-2: Verilerin Normallik Dagilim

Veriler Ortalama Medyan | Mod
Cinsiyet 1.90 2.00 2.00
Unvan 3.85 4.00 4.20
Calisma Siiresi 1.83 2.00 2.00
Toplam Calisma Siiresi 2.17 2.00 2.00
Is Tatmini Ortalamasi 3.64 3.80 3.93
Orgiite Baglilik Ortalamasi 3.09 3.00 3.00
Isten Ayrilma Niyeti Ortalamas: | 2.03 2.00 2.00
Is Performansi Ortalamasi 4.09 4.00 4.00
LUE Etki Ortalamasi 3.65 3.85 3.85
LUE Baglilik Ortalamasi 3.69 3.90 3.80
LUE Katki Ortalama 3.48 3.70 3.75
LUE Saygi Ortalamasi 3.63 3.86 3.90
LUE Genel Ortalamasi 3.66 3.90 4.00




