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OZET

Isletmelerin, kiiresellesen diinyanin hizla degisen ekonomik siireclerine uyum
saglayabilme problemi, sahip olunan fiziki ve mali kaynaklarla beraber insan
kaynaklarmin da etkili ve verimli kullanilmasim1 zorunlu hale getirmistir.
Calisanlarin karar alma siireclerine dahil edilerek motive edilmesi, Orgiitsel
verimliligin arttirilmasinda ve Orgiit amaclarina ulasilmasinda onemli bir etkendir.
Bu baglamda giiniimiiz 6rgiitlerinde takim olgusu, motive olmus insan kaynaginin

sinerjisinden verimli sekilde yararlanmanin en dnemli araci olarak goriilmektedir.

Takim olusturma ve takimi yonetme sekli, takimin basariya ulagsmasinda en
onemli unsurlardan biridir. Farkli niteliklere sahip calisanlardan “takim” olusturmak
belli bir yetkinlik gerektirir. Bu noktada takim liderinin becerileri ve yonetim sekli
onem kazanmaktadir. Takim {yelerinin bir arada calisma isteklerini deyim
yerindeyse koriikleyebilmek, sinerji yaratabilmek ve onlar siirekli hedef odakli

tutabilmek takim liderine baghdir.

Bu baglamda bu arastirmada, iiretim firmalarindaki takimlarin etkinligine
hem takim iiyelerinin davranis tarzlarmin etkisi hem de takimdaki liderin iiyelerle
olan etkilesiminin ara de8isken olarak alinmasiyla belirtilen iliskiye yapacagi etki
incelenmektedir. Arastirmada takim iiyelerinin gosterecekleri davramiglar karsilikl
ama¢ baglhiliklar (isbirligi, rekabet ve bireyselci davrams) olarak belirtilmektedir.
Lider-iiye etkilesiminin (LUE) ve liderin giiciiniin ara degisken, takim etkinliginin de

bagimli degisken olarak kullanildigi model gelistirilmistir.

Arastirma kapsaminda 54 firmada 259 calisana anket uygulanmistir.
Regresyon analizleri sonucunda takimlarda igbirlik¢i davranislarin takim etkinligiyle
hem dogrudan hem de LUE ve liderin giicii iizerinden pozitif iliskide oldugu
goriiliirken, rekabet¢i davranislarin takim etkinligiyle hem dogrudan hem de LUE

tizerinden negatif iliskide oldugu goriilmiistiir.



SUMMARY

The problem that the organizations face in keeping up with the rapidly
changing processes of the globalized world has made it necessary that in addition to
the physical and financial issues, human resources must also be valued effectively
and efficiently. Motivating the employees by including them into decision making
processes is a considerable factor for increasing organizational productivity and for
achieving organizational goals. In this context team phenomenon is stated as the

most important way to profit from the synergy of the motivated human resource.

That the creation of the team and management of it is one of the most
significant components for the team success. Constituting a team including members
of various characteristics requires some certain experience. In this case, the
efficiencies and management style of the team leader comes to be important.
Increasing the desire to work together of the team members, creating synergy and

keeping the members goal based all the time depend on the team leader.

In this study, both the effect of leader-member-exchange as a mediating
variable on interaction and the effect of team members’ self construals on the
effectiveness of production companies are analyzed. In research, the interdependence
that the team members will indicate is stated as goal interdependence( cooperation,
competitive and independent). A model in which leader-member-exchange (LMX) is
taken as a mediating variable and team effectiveness is taken as a dependent variable

has been developed.

In gathering the necessary data for this research, a survey has beeen applied
to 259 subjects in 54 companies. With regard to the regression analysis, while
cooperative behaviours in teams have a positive correlation with both the team
effectiveness directly and by means of leader-member-exchange and leader power,
competitive behaviours have a negative correlation with both the team effectiveness

directly and by means of leader-member-exchange.



Vi

TESEKKUR

Arastirma siirecinde gosterdigi bilimsel destek, ilgi, anlayis ve tesvik ile hep
yanimda olan, beni giiclendiren ve yiireklendiren, yol gosterici tez danigmanim,
degerli hocam, Yrd. Doc. Dr. Ercan ERGUN’e oncelikle cok sey borcluyum.

Kendisine tesekkiir ediyorum.

Saym Dekanim Prof. Dr. Cevat GERNI’ye, Boliim bagkanim Sayin Prof.Dr.
Oya ERDIL’e, iizerimde cok biiyiik emekleri olan ¢ok degerli hocam Prof.Dr.
Tayfun AMMAN’a ve tavsiyeleriyle bakis acim1 genisleten hocam Prof.Dr. Mustafa
DELICAN’a, hocalarim, Doc¢.Dr. Nihat KAYA, Dog¢.Dr. Liitfihak ALPKAN,
Dog¢.Dr. Gokhan OZER ve Dog¢.Dr. Cemal ZEHIR’e hem hocalarim ve hem de

biityiiklerim olarak tesekkiir ediyorum.

Aragtirmada Dr. Meral ELCi’nin ayr1 bir yeri vardir. Saymm hocama

minnettarligimi ifade ederek tesekkiirlerimi arz ediyorum.

Arastirmam boyunca benden yardimlarini esirgemeyen ve her zaman manevi
destegini hissettigim arkadasim Sibel SELVI'ye, ve zor zamamnda bile bana

yardimc1 olan ¢aligma arkadagim Berrin HAZNEDAR’a tesekkiirlerimi sunuyorum.

Babama, Prof.Dr. Zeki ARSLANTURK’e, sevgilerimi ve siikranlarimi

sunuyorum.

Tim sikintilarimda sevgi ve destekleriyle beni rahatlatan, her tiirlii nazimi
hos goren ve her tiirlii imkam bana saglayan cok sevgili aileme ve diger dostlara

tesvik ve yardimlari i¢in siikran borcum var. Hepsine siikranlarimi sunarim.



ICINDEKILER DiZiNi

OZET

SUMMARY

TESEKKUR

ICINDEKILER DiZIiNIi

SIMGELER ve KISALTMALAR DIZINI
SEKILLER DiZINi

TABLOLAR DiZINI

1. GIRiS
1.1. Arastirma Konusu
1.2. Arastirmanin Kaynaklari
1.3. Problem ve Alt Problemler
1.3.1. Genel Problem
1.3.2. Alt Problemler
1.4. Aragtirmanin Onemi ve Amaci
1.5. Arastirmanin Hipotezleri
1.5.1. Genel Hipotez
1.5.2. Alt Hipotezler
1.6. Aragtirmanin Varsayimlari
1.7. Smurliklar ve Arastirma Plani
2. TEORIK CERCEVE VE DEGiSKENLERIN TANIMLANMASI
2.1. Davranig ve Sosyal Davranis Diizlemi
2.2. Davranis Diizlemleri Ag1 Olarak Isletme
2.3. Karsilikli Sosyal Baglilik ve Sosyal Siire¢ler
2.4. Grup Birlikteligi ve Takim Bagliligi
2.4.1. Karsilikli Amac Bagliligr Alternatifleri
2.4.1.1. Isbirlik¢i Amac Baghlig
2.4.1.2. Rekabet¢ci Amag Bagliligi
2.4.1.3. Bireyselci Amag Baglilig
2.4.2. Karsilikli Gorev Baglilig
2.4.3. Karsilikli Sonu¢ Baglilig:

Vii

Savfa

v

vi

vii

X1

Xil

~N 9 O Lt i i W W W W =

[ \O I N R NG T (O e e e e e e
W N = O 00 NN W NN O e



viii

2.5. Liderlik Kavrami 23
2.6. Lider Davranis1 ve Takim Liderinin Rolii 24
2.7. Liderin Giicii ve Takipgisi Uzerindeki Etkisi 27
2.8. Lider-Uye Etkilesim (LUE) Teorisi 34
2.8.1. Lider-Uye Etkilesim Teorisinin Temelleri ve Boyutlari 35
2.8.2. Lider-Uye Etkilesiminin Niteligi 37
2.8.3. Lider-Uye Etkilesiminin Olciilmesi 38
2.9. Sosyal Grup Kavrami 39
2.10. Takim Kavrami 40
2.10.1.Takim ve Grup Farki 40
2.10.2. Takim Olusturma Nedenleri ve Nitelikli Takim Olusturma 41
2.10.3. Takim Cesitleri 45
2.10.3.1.Problem C6zme Takimlari 45

2.10.3.2. Capraz Fonksiyonlu Takimlar 45

2.10.3.3. Kendi Kendini Yoneten Takimlar 46

2.10.3.4. Sanal Takimlar 46

2.11. Takim Etkinligi 46

3. KAVRAMSAL MODEL ve HIPOTEZLERIN GELISTIRILMESI 50
3.1. Karsilikli Amag Bagliligi Alternatifleri ile Lider-Uye Etkilesimi Iligkisi 50
3.2. Karsilikli Amag Baghlig1 Alternatifleri ile Takim Etkinligi [liskisi 52
3.3. Lider-Uye Etkilesimi ile Takim Etkinligi {lskisi 55
3.4. Karsilikli Amag Baglilig1 Alternatifleri ile Liderin Giicii Iliskisi 56
3.5 Liderin Giicii ile Takim Etkinligi ilskisi 58
4. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI 60
4.1. Calisgmanin Amaci 60
4.2. Anket Olceklerinin Hazirlanmas1 60
4.3. Anket Formunun Olusturulmasinda Dikkat Edilen Hususlar 61
4.4. Gegerlilik ve Giivenilirlik 61
4.5. Anketlerin Uygulanmasi 64
4.6. Verilerin Analizi 64
5. ARASTIRMANIN BULGULARI 65
5.1. Arastirma Grubunun Genel Profili 65
5.2. Korelasyon Katsayilari, Ortalamalar1 ve Standart Sapma Degerleri 66

5.3. Regresyon Analizleri ve Hipotez Testleri 67



5.3.1. Karsilikli Amag Baglilig1 Alternatiflerinin Lider-Uye Etkilesimi
Uzerindeki Etkileri
5.3.2. Karsilikli Amag¢ Baglilig1 Alternatiflerinin Takim Etkinligi
Uzerindeki Etkileri
5.3.3. Lider-Uye Etkilesiminin Takim Etkinligi Uzerindeki Etkileri
5.3.4. Karsilikli Amag¢ Baglilig1 Alternatiflerinin Liderin Giicii
Uzerindeki Etkileri
5.3.5. Liderin Giiciiniin Takim Etkinligi Uzerindeki Etkileri
5.4. Ara Degisken Etkileri
6. SONUC ve ONERILER

KAYNAKLAR
OZGECMIS
EK-A ANKET FORMU

69

70
71

71
72
73
79

88
94
95



SIMGELER VE KISALTMALAR DiZiNi

AG: Astin Giicii

ALS: Ortalama Liderlik Tarz1

BD: Biyolojik Davranis

DIB/VDL:  Dikey Ikili Baglant1 / Vertical Dyad Linkage
ITG: Is Tasarim Giicii

KDG: Konu Dis1 Giig

LG: Liderin Giicii

LUE/LMX: Lider-Uye Aras1 Etkilesim./ Leader-Member Exchange
PD: Psikolojik Davranig

SD: Sosyal Davranis

TBA: Takimlarda Bireyselci Amaglar
TE: Takim Etkinligi

TG: Toplam Gii¢

TIB: Takimlarda Isbirlikci Amaglar

TRA: Takimlarda Rekabet¢i Amagclar



Xi

SEKILLER DiZiNi

Sekil Sayfa
Sekil 2.1. Sosyal Davranis Diizlemi 11
Sekil 2.2. Kuramsal ve Ger¢ek Davranis Diizlemi 11
Sekil 2.3. Bireyler Arasi iligkiler 13
Sekil 2. 4. Karsilikli Sosyal Bagimlilik Teorisine Genel Bakis 15
Sekil 2.5. Sosyal Birliktelik/Kisiler Aras1t Karsilikli Bagimlilik Modelinin

Genel Cercevesi 16
Sekil2.6. Isbirliginin Kavramsal Yapisi 20
Sekil 2.7 Liderin Davranisina Etki Eden Rol Model Siireci 25
Sekil 2.8. Liderlik Tarzlar1 ve Bunlarin Yarattigi Sonuglar 26
Sekil 2.9. Organizasyonlardaki Gii¢ Kaynaklari 29
Sekil 2.10. Liderin Giiciiniin Temelleri 30
Sekil 2.11. Gii¢ Cesitlerinin Kiimiilatif Etkisi 32
Sekil 2.12.Fiedler’in Lider-Uye lliskisinin, Isin Yapisinin ve Pozisyon (mevki)

Giiciiniin Bir Fonksiyonu Olarak Sekiz Kategorili Durumsal

Kontrol Olgegi 34
Sekil 2.13. Takim ve Grup Kavramlarinin Karsilastirilmasi 41
Sekil 2.14. Grup Etkinligi Modeli 47
Sekil 2.15. Grubun Verimliligini Belirleyen Temel Faktorler 48
Sekil 3.1. Arastirma Modeli 59
Sekil 5.1. Karsilikli Amag Baglilig1 Alternatiflerinin Lider-Uye Etkilesimi

Uzerindeki Etkileri 69
Sekil 5.2. Karsilikli Amag¢ Bagliligr Alternatiflerinin Takim Etkinligi

Uzerindeki Etkileri 70
Sekil 5.3. Lider-Uye Etkilesiminin Takim Etkinligi Uzerindeki Etkileri 71
Sekil 5.4. Karsilikli Amag¢ Baglilig1 Alternatiflerinin Liderin Giicii

Uzerindeki Etkileri 72
Sekil 5.5. Liderin Giiciiniin Takim Etkinligi Uzerindeki Etkileri 73
Sekil 5.6. Lider-Uye Etkilesiminin Takim Etkinligi Uzerine Ara Degisken

Etkisi 76
Sekil 5.7. Liderin Giiciiniin Takim Etkinligi Uzerine Ara Degisken Etkisi 78



TABLOLAR DIiZiNi

Tablo
Tablo 2.1. Temel Sosyal Siirecler
Tablo 4.1. Giivenilirlilik Analizi Sonuglar
Tablo 4.2. Karsilikli Amag¢ Bagliligi Alternatiflerine Ait Faktor Analizi
Sonuglari
Tablo 4.3. Lider-Uye Etkilesimi ve Liderin Giicii Degiskenlerine Ait Faktor
Analizi Sonuglar
Tablo 4.4. Takim Etkinligi Degiskenine Ait Faktor Analizi Sonuclar
Tablo 5.1. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilimlari
Tablo 5.2. Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumlar1 Dagilimlar
Tablo 5.3. Arastirmaya Katilanlarin Boliimlerinin Dagilimlari
Tablo 5.4. Arastirmaya Katilanlarin Pozisyonlarinin Dagilimlar
Tablo 5.5. Degiskenlere Iliskin Tanimlayici Istatistikler ve Korelasyonlar
Tablo 5.6. Karsilikli Amag Bagliligi Alternatifleri ile Lider-Uye Etkilesimine;
Karsilikli Amac Bagliligi Alternatifleri ile Takim Etkinligine;
Lider- Uye Etkilesimi ile Takim Etkinligine iliskin Regresyon
Analizi Sonuglar
Tablo 5.7. Karsilikli Amag¢ Bagliligi Alternatifleri ile Liderin Giiciine;
Liderin Giicii ile Takim Etkinligine iliskin Regresyon Analizi
Sonuglari
Tablo 5.8. Karsilikli Amag Bagliligi Alternatifleri ile Lider-Uye
Etkilesimi Arasindaki Iligkiye Ait Hipotez Testi Sonuclari
Tablo 5.9. Karsilikli Amag¢ Baghiligi1 Alternatifleri ile Takim Etkinligi
Arasindaki Iliskiye Ait Hipotez Testi Sonuglar1
Tablo 5.10. Lider-Uye Etkilesimi ile Takim Etkinligi Arasindaki Iliskiye
Ait Hipotez Testi Sonuglart
Tablo 5.11. Karsilikli Amag Baglilig1 Alternatifleri ile Liderin Giicii
Arasindaki Iliskiye Ait Hipotez Testi Sonuclari
Tablo 5.12. Liderin Giicii ile Takim Etkinligi Arasindaki iliskiye Ait
Hipotez Testi Sonuglart

Tablo 5.13. Lider-Uye Etkilesiminin Ara Degisken Etkisi

Xii

63
63
64
65
65
65

66
67

68

68

69

70

71

72

73
75



Xiii

Tablo 5.14. Lider-Uye Etkilesiminin Ara Degisken Etkisi Hipotez Sonuclari 75
Tablo 5.15. Liderin Giiciiniin Ara Degisken Etkisi 77
Tablo 5.16. Liderin Giiciiniin Ara Degisken Etkisi Hipotez Sonuglari 78



1.GIRIS

Tiirkiye gelismislik Olciisiine gore gelismekte olan iilkeler arasinda yer
almaktadir. Tiirkiye i¢in 6ngoriilen bu 6zellik tilkemizin heniiz daha gelisme siirecini
tamamlayamadigi anlamina gelir. Dogaldir ki, biitiin kurum ve kuruluslarda ayni
durum s6z konusu degildir. Kimileri heniiz daha gelisme siirecine girmemis oldugu
gibi, kimilerinin de bu siirecin yapisallasmas1 asamasina geldikleri varsayilabilir.
Ozellikle ekonomi ile ilgili isletmelerde bu siirecte Gnemli asamalarin kaydedildigini

gozlilyoruz.

1.1. Arastirma Konusu

Ekonomi ile ilgili isletmelerde basari ve verimlilik acisindan yonetme ve
yonetilme davranislarinin siiregsel durumunun tespiti ayri bir oneme sahiptir. Cagdas
isletmecilik anlayisim elde etmek ve uygulamasim gerceklestirebilmek amaciyla da
tilkemizde fakiilteler kurulmus ve bu fakiiltelerde isletme yonetimi ayr1 bir bolim
olarak yer almistir. Ancak bu fakiiltelerin {iirettikleri bilimsel bilgiler uygulama
alanlart bulmadiktan sonra kiitiiphane raflarin1  doldurmaktan bagka bir ise
yaramazlar. Daha ag¢ik bir anlatimla fakiiltelerde iiretilen bilimsel bilgilerin mevcut
isletmelerde kullanim imkanlarina sahip olmalar1 gerekir. Bu da, isletme kuruluslari
ve ilgili fakiiltelerin birlikte hareket etmelini gerektirmektedir. Bir yandan isletme
fakiiltelerinde bilimsel bilgiler iiretilecek, bu bilgileri isletmeler alarak ARGE’lerinde
degerlendirecek ve uygulama imkam saglayacaktir. Bu bir strateji sorunu ve siireci

olarak isletmelerin karsisina ¢ikmaktadir.

Bizim “Karsilikli Ama¢ Baghlig1 ve Lider-Uye Etkilesiminin Takim Etkinligi
Uzerindeki Etkileri: Uretim Firmalarinda Bir Arastirma” adi1 ile gergeklestirdigimiz
bu arastirma, Izmit/Gebze’de mevcut orta boy isletmelerde yonetme ve yonetilme
davraniglarinda “karsilikli amag¢ bagliligr alternatiflerinin, lider-iiye etkilesiminin ve
liderin giicliniin takim etkinligi iizerindeki etkileri nelerdir?” sorusuna cevap
aramaktadir. Arastirma teknikleri kavramlarini kullanarak soylersek, bizim
arastirmamizda karsilikli amag baglilig1 alternatifleri bagimsiz degiskenler, lider-iiye

etkilesimi ve liderin giicii ara degiskenler ve calisanlarin takim etkinligi algisi



(aragtirmada kisaca takim etkinligi ifadesi kullanild1) bagimli degisken olarak kabul
edilerek iligkilendirilmislerdir.

Takim yonelimi, isbirligi davranmisina verilen degerin derecesidir. Takim
yonelimli kiiltiirler, tiyeleri arasinda, birbirine bagimlilig1 ve karsilikli dayanismay1
artirir ve bireyleri, takimlan i¢in 6zveride bulunmaya tesvik eder. Takim yonelimli
kiiltiirler, digerleriyle iyi gecinmeye ve dostluklar gelistirmeye vurgu yapar. Oncelik
ve {istiinliik iliskilerdedir; Oyle ki, bireyler ve liderler, iistiin nitelikli lider - iiye
etkilesimleri olusturmak i¢in giidiilenmislerdir. Buna ilaveten, bireylerin, birbirlerine
artan Olciideki bagimliliklari, iistiin nitelikli etkilesimleri olusturmayi ve bunlarn
korumay1 daha da Onemli hale getirmistir. Boylece, takim yoneliminin sosyal

etkilesimlere direk olarak katkida bulunmasi beklenmektedir (Erdogan ve ark. 2006).

Grup motivasyonuyla alakali konular, grup amacglari ve amag¢ belirleme
konularidir. Grup performansi i¢in amaglar farkli sekillerde olabilir: Nicelik, hiz,
kesinlik, digerlerine hizmet ve benzerleri. Amagclarin yokluguyla (ya da dogru
belirlenemeyen amaclarin varliginda) karsilastirildiginda; spesifik ve zor amaglarin,
amacin igerigini yansitan yonlerde grup performansim arttirdigi soylenebilir. Yani
nicelikle ilgili amaclar niceligi arttirmaya, hizla ilgili amaclar hizi1 arttirmaya

yoneliktir (Guzzo ve Dikson, 1996).

De Dreu’ya gore (2007), isbirligi baghiliginin oldugu takimlarda iiyeler
birlikte yiizdiiklerini ya da birlikte battiklarim1 varsayarlar ve soz konusu iiyeler
birbirlerinin performanslarindan yararlandiklarini diisiiniirler. Ote yandan rekabet
diizeyinin baskin oldugu takimlarda ise, tiyeler kendileri yiizerken digerlerinin

battiklarini, ya da kendileri batarken digerlerinin ylizdtigtinii diisiindir.

Erdogan ve arkadaslar1 (2006)'na gore liderlik, "bir bireyin, digerlerini, iiyesi
olduklart organizasyonun etkinlik ve basarisina katkida bulunmalar1 yoniinde
etkileme, motive etme ve etkin kilma yetenegi" olarak tanimlanmaktadir. Liderlerin
liye davranislarina etkilerini inceleyen cesitli teoriler gelistirilmistir. Bu teorilerden
biri de "lider - iiye arasi etkilesim teorisi" dir. LUE teorisi organizasyonlarda sadece
hiyerarsik iliskilere uygulandig1 icin, ashinda LUE belli bir alana 6zgii bir teoridir.

"Takim ortanmu" ile ilgili simrl bir genisleme disinda (Seers, 1989) LUE sadece



yonetici ile calisam arasindaki ikili iliskiye uyarlanan bir teori olmustur. LUE
literatiiriinde, yonetici ile calisami arasindaki giiclii bir LUE iliskisinin, ikili
arasindaki iligkinin tiim yonlerini etkilemesi beklenir. Ancak LUE modeli sadece is
ortamui ile kisitl oldugundan, bu modelin iliskinin diger yonlerine etkisi dnemli bir

konu olarak goriilmemistir (Brower ve ark., 2000).

1.2. Arastirmanin Kaynaklar

Arastirmanin birinci asamasinda konu ile ilgili gerek Tiirk¢e gerekse yabanci
dilde literatiir taranmis, arastirma ile ilgili yaymlar belirlenmistir. Bu yayinlar
incelendiginde genel anlamiyla takim calismasi arastirmalar1 oldugu goriilmektedir.
Daha agik bir ifadeyle arastirmada ele aldiklar1 parametreler takim calismasi-basari
ve verimlilik iliskisidir. Halbuki bizim yaptigimiz arastirmada “karsitikli amag
baghhg alternatiflerinin, lider-iiye etkilesiminin ve liderin giiciiniin takim
etkinligi iizerindeki etkileri” seklinde daha 6zel bir parametrik iliski aranmaktadir.

Zaten arastirmamizin 6zgiinligii de buradadir.

1.3. Problem ve Alt Problemler

Arastirma konusu, gozlem alanina taginmis sekliyle bir biitiin olusturdugunda
biitiiniin pargalarindan her hangi birisinde, pargalar arasinda ve parcalarla biitiin
arasindaki disfonksiyonel durumlardan dogan olay ve olgular arastirmanin
problemi/problemlerini olusturur. Bu tanim uyarinca bir arastirmada iki tiir problem

mevcuttur: 1.Genel problem ve 2. Alt problemler. Bizim yaptigimiz arastirma igin:

1.3.1. Genel Problem

“Karsilikli amag¢ baglhiligi alternatiflerinin, lider-iiye etkilesiminin ve liderin
giicliniin takim etkinligi tizerinde etkileri var midir?” seklinde ifade edilmistir. Bu
sekilde tespit edilen genel problemi analiz ettigimizde su alt problemler tespit edilmis

ve asagida ifade edecegimiz hipotezlerle sinanmalar1 yapilmistir.

1.3.2. Alt Problemler

> Isbirligi ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli bir iliski var midir?



» Rekabet ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli bir iligki var midir?

» Bireyselci davranis ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli bir iligki var
midir?

> Isbirligi ile takim etkinligi arasinda anlamli bir iliski var midir?

» Rekabet ile takim etkinligi arasinda anlamli bir iliski var midir?

» Bireyselci davranis ile takim etkinligi arasinda anlamli bir iliski var
midir?

» Lider-iiye etkilesimi ile takim etkinligi arasinda anlamli bir iliski var
midir?

» Lider-iiye etkilesimi isbirligi ve takim etkinligi arasinda ara degisken
ozelligi gosterir mi?

» Lider-iiye etkilesimi rekabet ve takim etkinligi arasinda ara degisken
ozelligi gosterir mi?

» Lider-iiye etkilesimi bireyselci davranis ve takim etkinligi arasinda ara

degisken 6zelligi gosterir mi?

Isbirligi ile liderin giicii arasinda anlamli bir iligki var midir?

Rekabet ile liderin giicii arasinda anlamli bir iliski var midir?

Bireyselci davranis ile liderin giicii arasinda anlamli bir iliski var midir?

Liderin giicii ile takim etkinligi arasinda anlamli bir iliski var midir?

YV V V V V

Liderin giicti igbirligi ve takim etkinligi arasinda ara degisken o6zelligi

gosterir mi?

» Liderin giicii rekabet ve takim etkinligi arasinda ara degisken ozelligi
gosterir mi?

» Liderin giicii bireyselci davranis ve takim etkinligi arasinda ara degisken

ozelligi gosterir mi?

Dikkat edilecek olursa ornekleme giren birimler arasindaki etkilesim ve
iletisim olgusunun takim olusturma, takim etkinligini gerceklestirme, takimin hedef
ve amaglaria varmada takim iiyelerinin kisisel durumlari, takim anlayislari, lider ve
liderlik anlayislar cercevesinde farklilasma, korporasyon (isbirligi ve dayanigsma),
catisma ve rekabet, diyalog ve biitiinlesme siireclerinin gerceklesme dereceleri
baglaminda arastirma konusu icerisindeki problemler tespit edilmis ve takimin
hedefe ulagma derecesi ile performans-basari-verimlilik olgulan iliskiye sokularak

takimin kendini gerceklestirme derecesi ortaya konulmaya calisilmistir.



1.4. Arastirmanm Onemi ve Amaci

Bir arastirmada arastirmanin 6nemi ile amaci bir biitiin olusturur. Zira amaci
belirleyen arastirma konusunun “aragtirllma Onem derecesi’dir. Arastirmaci ister
bilmek icin bilmek, isterse fayda icin bilmek amaci ile konuya yaklagsin, sonugta

ortaya ¢ikan arastirmanin insanlik i¢in bir deger tagimasi gerekir.

Arastirma siireci belli faaliyetler biitiiniidiir. Her faaliyet ise bir hedefe
yoneliktir. Hedefte elde edilmek ve sahip olunmak istenen bir obje/objeler vardir.
Arastirma faaliyetlerinin amaci bu obje veya objelere ulagsmak ve bunlara sahip
olmak suretiyle fayda temin etmektir. Demek ki bir bilimsel arastirmanin iki amaci

vardir:

1. Genel amacg
2. Ozel Amac

Genel amag bilime ve insanliga katkisi, 6zel amag ise arastirma konusunun
sinirlar ile ¢izilidir. Bizim gerceklestirdigimiz arastirmada da ifade edilen bu iki
amag¢ Onem tasimaktadir. Genel amacimiz bilime katki, 6zel amacimiz da arastirma
sirecinde test edilen “karsiikli amac¢ baghligi alternatiflerinin, lider-iiye
etkilesiminin ve liderin giiciiniin takim etkinligi tizerindeki etkileri”ne ait sonuglari

ilgili kurumlarin istifadesine sunmaktir.

1.5. Arastirmanmin Hipotezleri

Arastirma modelinin en onemli agsamalarindan biri de, ele alinan konuya ait
hipotezlerin kurulmasidir. Bizim arastirmamiz i¢in yukarida tespit ettigimiz
problemlerle ilgili gecici cevap mahiyetindeki Onermeleri su sekilde kategorize

ederek Oonermeler halinde ifade edebiliriz:

1.5.1. Genel Hipotez

“Karsilikli amag baghlig: alternatifleri, lider-iiye etkilesimi ve liderin giicii ile

takim etkinligi arasinda anlaml bir iliski vardir” seklinde ifade edilmistir.



1.5.2 Alt Hipotezler

Arastirma siirecinde asagidaki alt hipotezler test edilmek suretiyle genel

hipotezin dogruluk ve yanligligi sinanmustir.

Hipotez

Hla Calisanlar arasinda igbirligi diizeyi artikca lider-iiye etkilesimi artar.

Hib Calisanlar arasinda rekabet diizeyi arttik¢a lider-iiye etkilesimi azalir.

Hlc Calisanlar arasinda bireyselci davranis diizeyi arttikca lider-iiye
etkilesimi azalir.

H2a Takimlarda calisanlar aras1 igbirligi diizeyi arttik¢ca takim etkinligi artar.

H2b Takimlarda calisanlar aras1 rekabet diizeyi arttik¢a takim etkinligi azalir

H2c Takimlarda calisanlar aras1 bireyselci davranis diizeyi arttik¢a takim
etkinligi azalir..

H3a Lider-iiye etkilesimi, isbirligi ve takim etkinligi arasinda ara degiskendir.

H3b Lider-iiye etkilesimi, rekabet ve takim etkinligi arasinda ara degiskendir.

H3c Lider-iiye etkilesimi, bireyselci davranis ve takim etkinligi arasinda ara
degiskendir.

H4a Lider-iiye etkilesimi arttik¢a takim etkinligi artar.

H5a Calisanlar arasinda igbirligi diizeyi artik¢a liderin giicii artar.

H5b Calisanlar arasinda rekabet diizeyi arttik¢a liderin giicii azalir.

H5¢ Calisanlar arasinda bireyselci davranis diizeyi arttikca liderin giicii azalir.

Hé6a Liderin giicii, isbirligi ve takim etkinligi arasinda ara degiskendir.

H6b Liderin giicii, rekabet ve takim etkinligi arasinda ara degiskendir.

Héc Liderin giicii, bireyselci davranis ve takim etkinligi arasinda ara
degiskendir.

H7a Liderin giicii arttik¢a takim etkinligi artar.




1.6. Arastirmanin Varsayimlari

Bu arastirma asagidaki sayiltilardan yola ¢ikilarak gerceklestirilmistir:

Literatiirde mevcut bilimsel aragtirmalarin sonuglar1 dogru kabul
edilmistir.

Aragtirmanin  gerceklestirilmesinde modelin kurusu ve arastirma
yontemleri dogru tespit edilmistir.

Deneklerin envanterde mevcut sorulara dogru ve eksiksiz cevap verdikleri

var sayilmigtir.

1.7. Smrhiklar ve Arastirma Plam

Arastirma bir stirectir. Siire¢ kavrami bir varligin belli bir zaman siiresince

olusumunu; yapisallagsmasini ifade eder. Bu nedenle, arastirma, aragtirma siiresince

arastirma konusunun belirlenmesi ve arastirilan problemlerin ¢oziim Onerilerinin

sunulmasi; sonuca baglanmasina kadar yapilan faaliyetler biitiiniidiir. Aragtirmacinin

bu faaliyetleri yaparken bir takim giicliiklerle karsilagsmasi dogaldir. Ancak bu

giicliikleri agma durumu aragtirmanin da arzu edilen amaca ulagmasina etki edecektir.

Daha dogrusu arastirmayi belli sinirlar icerisine ¢ekecek ve sinirlandiracaktir. Dogal

olarak biz de bu arastirma siirecinde bir takim giicliiklerle karsilastik. Bunlar su

sekilde 6zetlenebilir:

A\

Konunun ve parametrelerin tespiti ile ilgili gii¢cliikler

Konuyla ilgili Tiirk¢e literatiiriin azligi ve yabanci dilde kaynaklarin
coklugu (kaynaklarin azlhigi kadar, coklugu da arastirma i¢in problem
olusturur.)

Envanterin ilgili isletmelere ulagtirilmasi ve toplanmas.

Deneklerin envanterdeki sorular cevaplandirmada zaman kisitliligi.
Deneklerin envanterdeki sorular1 cevaplandirmada bir takim cekincelere
sahip olmasi.

Envanterin geri doniisiimiinde yasanilan giicliikler.

Uygulama alaninin, sadece iiretim yonelimli firmalar olmasidir.



Bu giicliiklerin bir kismi aragtirma siirecinde asilabilmis, bir kismi da
asilamamigtir. Bu durumlar géz Oniine alinarak arastirma sinirlandirilmis ve plani

olusturulmustur.

Aragtirma uygulamali bir arastirma oldugu icin giris bolimii “1.GIRIS”
seklinde adlandirilmistir. Bu boliimde, aragtirmanin konusu, 6nemi, se¢imi ve amact,
problemleri, hipotezleri hakkinda bilgi verilmistir. Temel kavramlar arastirmanin
teorik cergcevesi boliimiinde konu edinilmistir. Bu nedenle de ikinci boliim, 2.
TEORIK CERCEVE ve TEMEL DEGISKENLER” baslig1 altinda incelenmistir. Bu
boliimde arastirma konusu ile ilgili kaynak taramasi ve bu kaynaklar cercevesinde
arastirmanin konusu ve temel degiskenleri konu edinilmistir. Ugiincii boliim ise *3.
KAVRAMSAL MODEL ve HIPOTEZLERIN GELISTIRILMESI” seklinde
adlandirilmistir. Bu bdéliimde arastirmanin  hipotezleri literatiir 1518inda tespit
edilmistir. Dérdiincii bolim “4. ARASTIRMA METODOLOJISI” bashig: altinda
incelenmigtir. Bu boliimde arastirma yontemi ele almmistir. Besinci bolim
“S.ARASTIRMANIN BULGULARI” baghgt altinda arastirma bulgularn tespit
edilerek olusturulmustur. Sonu¢ bolimii “6. SONUC ve ONERILER basliklari

altinda sistematize edilmistir.

Yapilan bu calisma ile iiretim yonelimli firmalarda; takim etkinligi ve
dolayistyla firma performansinm artirmak icin lider-iiye etkilesimini ve liderin giiciinii
etkileyen karsilikli amag¢ baghiligr alternatifleri (isbirligi, rekabet, bireyselci
davranis), belirlenmeye c¢alisilmis ve bu karsilikli amag¢ bagliligr alternatiflerinin,
lider-iiye etkilesiminin ve liderin giiciiniin takim etkinligi {izerine etkileri tespit

edilmeye calisilmistir.

Calismanin, teorik kismi icin gerekli olan bilgiler, yerli ve yabanci literatiir
taranarak derlenmistir. Literatiir taramasinda elektronik ve dijital ortamin sagladigi

biitiin olanaklardan etkin bir bi¢cimde yararlanilmistir.

Veri toplama metodu olarak anket yontemi segilmistir. 50 kisi iizerinde
calisanm olan iiretim yonelimli 65 firmaya 650 anket uygulanmak {iizere verilmis,
ancak 57 firmadan 310 anket geri doniislimii saglanmistir. Uygulanan anketler

degerlendirildikten sonra 259 anket analiz i¢in kabul gormiistiir.



SPSS 11.5 programi kullanilarak anket calismasinin  sonuglar
degerlendirilmis ve analiz edilmistir. Arastirmanin metodolojisinde arastirmanin
amaci, anket formunun olusturulmasi, uygulanmasi, kullanilan o6lcekler, Once
giivenilirlik ve faktor analizleri ile gegerlilik ve giivenilirligi belirlenmis daha sonra
arastirmaya katilanlarla ilgili demografik bilgiler, korelasyon analizi ve arastirma
hipotezlerinin test edilmesi icin regresyon analizleri ve ara degisken etkisine ait

regresyon analizleri ele alinmistir.



10

2. TEORIK CERCEVE VE DEGiISKENLERIN
TANIMLANMASI

2. 1. Davrams ve Sosyal Davranis Diizlemi

Insanda biyolojik, psikolojik ve sosyal olmak iizere ii¢ tiir davranis

gozlenmektedir. Bunu U—O—T formiilii ile su sekilde ifade edebiliriz:

U-0-T(BT)
U-0-T(PD)
U-0-T(SD)
Burada U uyariciy1, O organizmayi, T de tepkiyi veya davranisi
sembolize etmektedir.

Sosyal davranis (SD), biyolojik tepki (BT) ve psikolojik davranistan (PD)
farklidir. Bir davranis, bireyin kendisinden bagimsiz hale gelip bireyler arasi siirekli
ve diizenli bir yap1 kazandiginda sosyal davranis haline gelir. Bu baglamda, biyolojik
ve psikolojik davranig bireysel oldugu halde sosyal davranis toplumsaldir. Sosyal

davranis i¢in iki sart yerine gelmelidir. Bunlar:

» Bireyler arasi etkilesim ve iletisim

» Grup suurudur.

Bu ozellikleri ile sosyolojinin konusuna giren SD, birbiriyle etkilesimde olan
ve birlikte mensubiyet duygusuna sahip en az iki insanin davranisidir. Ayrica SD
belirli bir sosyal grup icinde ortaya c¢ikan sosyal anlagmanin sonucu sinirlari
belirlenen davraniglar toplulugudur. Bireyin davramiglari bu davramg alanm iginde
anlam kazanir ve sosyal davranis haline gelir (Arslantirk ve Amman, 2001).
Asagidaki sekil (Bkz. Sekil 2.1.) bir grubu olusturan bireylerin birbirleri arasindaki

iliskisini gostermektedir.
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Sekil 2.1. Sosyal Davranis Diizlemi
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Kaynak: Arslantiirk ve Amman, 2001

Erdogan (1983) bireylerin sahip olduklar 6zelliklere bagh olarak ¢ok sayida
davranis gerceklestirmek isteyecegini ancak bireyin etkisi i¢inde bulundugu sosyal
grup tarafindan davraniglarinin sinirlandirilacagini belirtmis, bireyin neyi, nasil
yapacagl, hangi davranmislar1 yapamayacaginin icinde bulundugu grup tarafindan
saptanacagini ifade etmistir. Ayrica grup tarafindan istenen kuramsal davranisi,

bireyin gerceklestirdigi gercek davranis1 ve aradaki farki asagidaki sekille

gostermistir.(bkz. Sekil 2.2.)

Sekil 2.2. Kuramsal ve Ger¢ek Davranig Diizlemi

A K

Ol B

Kaynak: Erdogan, 1983

Sekil 2.2’de AOB agcis1 icerisindeki alan, toplumun tamamim ilgilendiren ve
tiim davranig alanlarinda gecerli genel kurallardan ve grup tarafindan saptanmis 6zel

kurallardan olugmaktadir. KOL agis1 icinde kalan alan ise bireyin grubun kurallarina

tamamen uyamayacagl goz Oniine alindiginda bireyin gercek davranisini

gostermektedir. Son olarak AOK ve LOB acilar arasindaki alanlar toplami, bireyin
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grubun istedigi davranmiglardan gosterdigi sapmayr ifade eder. Bu kisim grup

tarafindan hosgoriiyle karsilanmaktadir (Erdogan, 1983).

2.2. Davrams Diizlemleri Ag Olarak Isletme

Isletmenin yapis1 orgiitsel iligkiler goz 6niine alinarak degerlendirildiginde bir
genel davranis diizlemi ile cok sayida alt diizlemler ag1 karsimiza ¢ikmaktadir.
Calisam1 agisindan isletme, calisaninin igyeri disinda gerceklestirdigi davraniglarin
tamami ile iligki icerisindedir. Genel bir davranmis diizlemi olan isletmede tiim
isletmeler icin gecerli olan genel kurallarin yaninda, isletmenin tiim boliimleri igin

gecerli ve isletmeye 6zgii yazili-yazisiz 6zel kurallar mevcuttur.

Bir sistemde gecerli olabilecek kurallar1 sosyal olarak belirleyen ii¢ faktor
bulunmaktadir: birincisi, bireylerin grup i¢inde istenen davranislar hakkinda bilgi ve
inancinin bulunmasi, ikincisi, bu inanglarin objektif olmasi ve grup iiyelerinin uyum
icinde olmasi, iigiinciisii de, belirli bir inan¢ ve davranig icin grup desteginin
oldugunun iiyelerce bilinmesidir (Erdogan, 1983). Bu baglamda, isletme davranig

diizlemi olusturulurken bu faktorler goz oniine alinmalidir.

2.3. Karsilikli Sosyal Baghlik ve Sosyal Siirecler

Karsilikli sosyal baglilik teorisi bireylerin belirli bir amaca yonelik karsilikli
etkilesimleri ve bu etkilesimlerin sonuglartyla ilgilidir. Bireylerin davranislarinin
sonucglar1 baska bireylerin davranmislarindan etkileniyorsa karsilikli baghiliktan s6z
edilir. Pozitif ve negatif olmak iizere iki tiir sosyal baglilik vardir. Pozitif sosyal
baghilikta bireylerin ortak amaglar1 basarmada birbirlerine destek olduklart
goriiliirken, negatif sosyal baghlikta bireylerin davramiglart diger bireylerin
amagclarina ulagsmasim engelleyici sekilde gerceklesmektedir. Karsilikli baglilik
sosyal baglilik, bagimsizlik ve sosyal etkisizlik farklidir. Sekil 2.3’te goriildiigii gibi,
bireyin basarisina baskalarinin  davranmiglar1 etki ediyor fakat bunun tersi
gerceklesmiyorsa baglilik, bireyin basarisina baskalarinin  davranmiglart  etki
etmediginde ve tersi de gecerli oldugunda bagimsizlik, basariya ne bireyin ne de

baskasinin etkisi yoksa sosyal etkisizlik s6z konusudur. (Johnson ve Johnson, 2005).
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Sekil 2.3. Bireyler Arasi Iliskiler

Bireyin eylemleri amaglarina ulasmasini
kolaylastirir
Yes No
Digerlerinin eylemleri Yes Karsilikli bagimlilik | Bagimlilik
bireyin amaclarina
ulagmasini Bagimsizlik Etkisizlik
kolaylastirir No

Kaynak: Johnson ve Johnson, 2005

Sosyal siiregler farkli sekilde siniflandirilirlar (Arslantiirk ve Amman, 2001).

Temel sosyal siirecler:

» Isbirligi (cooperation)

* Zitlagsma (opposition): Rekabet (competition) ve Catisma (conflict)
* Uyma (adaptation)

* Biitiinlesme (integration)

* Farklilagma (differentiation) siiregleri bagliklar altinda simiflandirilmistir.

Sosyal davraniglar, belli bir toplumun kiiltiir, grup ve kurumlarinda sosyal
siirecler tarafindan yaratilirlar ve sekillendirilirler. Bu sosyal siireclerin temeli
biyolojik ve psikolojik ozelliklere dayanir ve dogustan insanda potansiyel olarak
mevcuttur. insanin tabii yapisinda var olan bu olgular insanlar arasindaki iliskilerin
dogmasinda ve yonlendirilmesinde rol oynarlar. Tablo 2.1. amagclar, sosyal durum ve

sosyal siireclerin iligkilerini 6zetlemektedir.
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Tablo 2.1. Temel Sosyal Siirecler

Amaglar Arasinda Iliski Sosyal Durum Sosyal Siireg
Isbirligi
Amaglar ortak Dayanigma Ortak
Himayeci
Amagla.r benzer .fal.<a.t Karst olum Muhalefet
ortak degil veya birbirine siirekliligi Rekabet
zit Catisma
Uyusma
Amaglar ortak Denge Birlikte hareket
Karigik degil Barisct
Uzlasici
Biitiinlesme
Amaglarin biiyiik Tarafsizhik Kamuoyu
birlikteligine gayret Propaganda
Sosyallestirme
Farklilasma
Amaglararasi farkliligin Birbirinden farkl: Isboliimii
artmast amaglar Tabakalagma
Giic farklilagsmasi

Kaynak: Arslantiirk ve Amman, 2001

Johnson ve Johnson (2005)’a gore karsilikli sosyal baglilik teorisi, Lewins’in
karsilikli baglilik teorisini gelistiren Deutsh tarafindan olusturulmustur. Sekil 2.4."te
iki temel siire¢ s6z konusudur. Birinci siireg, bireylerin amaclarinin iliski durumunu
gosteren karsilikli baglilik cesitleri, ikinci siire¢ ise karsilikli baglilik durumlarinda
bireylerin sergileyecekleri davranis gesitleridir. ilk siirecin sonunda negatif ve pozitif
baghlik tanmimlanmustir. Ikinci siirecin sonunda ise bireyin amaca ulasmadaki sansin1
arttiran etkililik ve amaca ulasma sansini azaltan etkisizlik durumlar1 gosterilmistir.

Bu iki siirecin psikolojik siire¢lere ve etkilesim cesitlerine olan etkisi belirtilmistir.
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Sekil 2. 4. Karsilikli Sosyal Baglilik Teorisine Genel Bakis

Karsilikh sosyal baghhk

Pozitif karsilikli bagimlilik Negatif karsilikl
Bireysel sorumluluk bagimlilik

Eylemler

Etkili ﬂ Etkisiz

Psikolojik siirecler

Pozitif konsantrasyon Negatif konsantrasyon
Degisime agiklik Degisime kapalilik
Tkna edilebilirlik Direnme

Etkilesim seKilleri
Destekleyici Uyum sorunu
Sosyal yetenekler ﬂ
Grup calismasi

Sonugclar

Basarma azmi
Mliski kalitesi
Psikoloiik saghik

Kaynak: Johnson ve Johnson, 2005

2.4. Grup Birlikteligi ve Takim Baghlhig:

Grubun en temel 6zelliklerinden birisi tiyeler arasinda birliktelik (dayanigma,
takim ruhu, motivasyon) olusturmasidir. Birliktelik, Schachter ve Back tarafindan
grubun ve onun iiyelerinin yarattigr cekim ve bireysel amaclara ulasmada grubun
oynadigi etkin roliin iiyeler {iizerindeki etkisi olarak tanimlanmistir. Birliktelik

izerine psikologlarin yaptig1 arastirmalar kisiler arasindaki ¢ekimi arttiran benzerlik,
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isbirligi, ortak tehdide maruz kalma gibi faktorlerin genelde grubun birlikteligini
giiclendirdigini ve bu gii¢lenen birlikteligin grup standartlarina uymayi sagladigini,
benzerlikleri 6n plana ¢ikardigini, grup i¢i iletisimi iyilestirdigini ve {yelerin
yakinlagsmasimi kolaylastirdigin1 ortaya koymustur. Grup birlikteligine yonelik bu
bakis acisinin sosyal gruba iligkin kisiler aras1 karsilikli bagimliligi ya da ¢ok daha
genis bir sosyal birlikteligi temsil ettigi (bkz. Sekil 2.5.) ileri siiriilmektedir. (Hogg
ve Vaughan, 2007).

Sekil 2.5. Sosyal Birliktelik/Kisiler Arasi Karsilikli Bagimlilik Modelinin
Genel Cercevesi

Tek basina ulasilmasi imkansiz birevsel hedeflerin varligi

Birbirivle ilintisiz birevlerin varlig1

Karsilikl1 hedef tatmini

Birevlerin birbirini 6diil kavnag: olarak aleilamasi

| |
| |
| Karsilikl1 bagimlilik ve isbirlikci etkilesim |
| |
| |
| |

Kisiler arasi cekim = birliktelik

Kaynak: Hogg ve Vaughan, 2007

Karsilikli baglilik bir bireyin baska bireyleri etkilemesi ve bagka bireylerden
etkilenmesi olarak tamimlanabilir. Takimlarda iiyeler arasindaki karsilikli baglilik
takimlarin karakteristik 6zelliklerindendir. Takimda iiyelerin projelerini tamamlamak
ve iyelik ihtiyaclarin1 gidermek icin hangi iiyelerin bir digerine, ne derecede
giivenmeye ihtiyaci oldugu karsilikli baglilikla ortaya ¢ikmaktadir. Baglilik oraninin
diisiik oldugu takimlar genellikle ¢calisma gruplar seklinde isimlendirilirken, yiiksek
baglilik oranina sahip takimlarsa gercek takim olarak gosterilir (Barrick ve ark.,

2007).

Ister gorev girdilerine ve siireclere isterse paylasilan amac¢ ve odiillere
dayansin, karsihikli baglhilik takim iiyeleri arasinda isbirligi ihtiyacini artirir. Uyeler,

gorevlerini teshis ve analiz ederken ve uygularken etkilesim icinde olmak
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zorundadir. Boylece karsilikli baglilik, boliimler veya subeler gibi daha biiyiik is

birimlerindeki toplumsal iligki siireclerini yogun hale getirir (Roberson, 2006).

Takim tiyeleri arasindaki karslikli baglilik sayesinde, diisiik fiziksel baglilik
nedeniyle olusan motivasyon zorluklarina karsi konulabilir ve bu durum telafi
edilebilir. Boylece, sanal gruplar icindeki yiiksek baghligin, takim iiyelerinin yiiksek
bireysel motivasyonlariyla aym1 zamanda da genel takim etkinligiyle ilgili olmasi
beklenir. Ortak yaklasimlar, takimlarla ilgili ii¢ tiir karsihkli baglilign ortaya
koymaktadir. Insan eylemlerinin genel siire¢ modellerine gore, bu tiirler, amaglar
(karsilikli amag¢ baghligi), gorev davranisi (karsilikli gorev baghiligil) ve davranis
sonuclarinin degerlendirilmesi (karsilikli sonu¢ baghligy) ile ilgilidir. Yiiz yiize
takimlarla ilgili arastirmalarda, karsilikli bagliligin ii¢ boyutunun takim {iyelerinin
motivasyonu ve takim etkinligi ile pozitif olarak ilgili oldugu gosterilmistir (Hertel

ve ark., 2004).

2.4.1. Karsihkli Amac¢ Baghhgi Alternatifleri

Amac¢ baghligi, bir bireyin amacina varmasinin digerlerinin amaclarin1 ne
sekilde etkiledigini yansitir. Bazi amacglar farkli kisilerde farkli amac¢ bagliligi
algisina neden olmasina ragmen, genel amaclar farkli kisilerde ayn1 amag bagliligi
algis1 olusturacaktir. Amag¢ bagliligi negatiften pozitife dogru degisim gosterebilir.
Pozitif amag¢ bagliligi durumunda, bir bireyin hedeflerine varmasi durumu, diger
grup iiyelerinin hedeflerine erismesinden olumlu sekilde etkilenir. Negatif amag
bagliligi durumunda, bir bireyin bireysel hedeflerine varmasi, diger grup iiyelerinin

hedeflerine erismesinden olumsuz sekilde etkilenir (Vijfeijken ve ark. 2002).

Amag baglilig1 teorisine gore, isbirligine dayanilarak yapilan ¢alismalar ortak
cikar duygusu yaratir ve isbirlik¢i davramisi tesvik eder. Bunu yaparken de her bir
grup iiyesinin ilgilerini ve ihtiyaclarin1 gdz 6niinde bulundurur. Buna k olarak, bir
liye tarafindan elde edilen ¢ikarimlar ya da ongoriiler digerleriyle paylasilir ve
boylece hepsi birbirlerinin deneyimlerinden yararlanabilir. Diger taraftan bilgiyi ve
deneyimi paylasmak yerine, rekabetci ortamlarda, bireyler degerli bilgiyi kendilerine
saklamay1 tercih ederler.Ustelik birbirlerini desteklemek yerine, rekabetci o6diil

ortamlarinda kisi kendi ¢ikarlar1 i¢in bagkalarinin basarisina engel olmaya da
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calisabilir (Beersma ve ark., 2003).

Deutsch, insanlarin amaglarinin birbirleriyle iligkili olduklarina inandiklarim
ve bu inancin da onlarin etkilesimlerinin dinamik ve sonuglarini etkiledigini ileri
siirer. Calisanlar, isteki beklenti, iletisim, iliskiler, problem ¢6zme ve verimlilik
konularimin amag¢ baghliklart ile iligkili olduguna inanmaktadirlar. Deutsch,
insanlarin bir is iliskisinde amac¢ bagliliklarn agisindan ii¢ alternatiften birine
yoneldiklerini belirtmektedir. Bunlar; isbirligi, rekabet ve bireyselci davranislardir.
Her bir amag¢ bagliliklarindaki algilar calisanin nasil bir eylemde ve beklentide
olacagim etkileyecegi icin kisilerarasi etkilesimde ve elde edilecek sonuglarda da

belirgin bir etki olacaktir (Alper ve ark., 1998).

2.4.1.1. isbirlikci Amac Baghhg

Isbirliginin 6zii anlaml bir sonuca ulasmak icin beraber ¢alismaktir. Insanlar
bilgilerini ve yeteneklerini birlestirerek ortak bir isbirligine ulasirlar, boylece tek
baslarina elde edemeyecekleri toplam bir basar1 elde ederler. Isbirligi davramisinda,
amaclarm olumlu sekilde iliskili oldugu diisiiniiliir. Insanlar, bir kisinin baskalarinin
basarilarina katkida bulunabilmesi icin ortak bir goriis ve amac pesindedirler.
Baskalarinin kendi amaclarini basarma yoniinde hareket etmesi, kisinin de kendi
amagclarim basarmaya yonelmesi anlamim tagimaktadir ve digerlerinin hedeflerine
ulagmalar1 insanlarin da basarilarimi artirir. Hedeflerinin uyumlu oldugu inanciyla,
sorunlar acik¢a tartisilir, fikirler bir araya getirilir ve ortak bir ¢6ziim bulunmaya
calisilir. Boylesi bir durum da isin verimliligini olumlu yonde etkiler. Isbirligiyle
alman karar bir digerinin fikirleriyle gelistirilerek daha fazla verim saglanir. Takim
kurmak bilinirlik kurma siirecidir. insanlara beraber calistiklarinda tek baslarinda
oldugundan daha fazla fayda saglayacaklarin1 anlamalarina yardim etmektir (Chen ve

Tjosvold, 2005).

Chen ve calisma arkadaglarina gore (1998), isbirligi kavramini agiklayan {i¢
farkli yaklasim bulunmaktadir. Bunlardan ilki; tiyelerin psikolojik giidiileri iizerinde
yogunlasir. Bu yaklasima gore; isbirligi, “bir gaye icin birlikte ¢alisma davranisi”dir.
Bir diger yaklasim, isbirligini sosyal iligskiler ve sosyal durumlar agisindan

aciklamay1 yegler ve isbirligi “davramislardan ziyade hakiki ve algilanilan amacg
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iliskileri” olarak tanimlanmaktadir. Uciincii yaklasim olan davramissal yaklasim,
isbirligini miisterek aktiviteler olarak betimler. Buna gore isbirligi, “iki ya da daha

fazla sayida kisinin, faaliyetlerinin fonksiyonel bir sistemi” olarak tarif edilmektedir.

Arslantiirk ve Amman (2001) isbirligini, iki veya daha cok kisi veya grubun
ortak bir hedefin takibinde birlikte ve dayanisma i¢cinde hareket ettigi bir siire¢ olarak
tanimlamislar ve ortak davranis, yardimlasma davranis1 ve ilintili davranig olmak
izere ii¢ tiir igbirliginden soz etmislerdir. Ortak davramista sosyal siirece katilan
herkes aymi sekilde davranir, yardimlagsma davramisinda yardim siireci vasitasiyla
zorluklar ortadan kaldirilmaya caligilir, ilintili davranista ise toplu olarak belli bir
amaci1 gerceklestirmeyi arayan, farkli fakat tamamlayic1 davranislarin sergilenmesi

s0z konusudur.

Asagidaki piramitte (bkz. Sekil2.6.) goriildiigii tizere, isbirligi davramslan
oldukga spesifik ve somut olmasi nedeniyle en iistte, temel kiiltiirel degerler oldukca
genel ve soyut olmasi nedeniyle de piramidin en altinda yer almistir. Amag iliskileri
ise piramidin ortasinda yer almaktadir. Kiiltiirel degerler is birligi davramisimi direkt
olarak veya hedef iligkiler yardimiyla etkiler. Bu bilgiler 1s181inda, takimlarda kolektif
eylemleri arttirmak ve isbirligi duygusu gelistirmek i¢in yapilacak seyler ne
olmalidir? Isbirligi duygusu uyandirmanin bir yolu iiyeler arasinda olumlu amag
iligkileri kurmakla saglanir (Chen ve ark. 1998). Bununla birlikte, Messick ve
Brewer (1983) ve Komorita ve Parks (1995) yaptiklar literatiir taramasiyla isbirligi

davranisini olusturmada su mekanizmalari da eklemislerdir:

1. Ust hedefler

Grup kimligi

Giiven

Sorumluluk ve yapici elestiri

[letisim

AN

Odiil ve tesvikler
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Sekil 2.6. Isbirliginin Kavramsal Yapisi

A
isbirligi .

e Spesifik

ve somut
Hedef iligkileri

Kaltarel

degerler
Genel ve
soyut

Kaynak: Chen ve ark., 1998.

De Dreu’ya gore (2007), isbirligi bagliliginin oldugu takimlarda iiyeler
uyuma, konsensusa odaklanarak, sahip olduklar1 bu barigcil ortami ve aralarindaki
uyumu koruma egiliminde olurlar. Isbirlik¢i sistemler esitlik¢i kurallari kapsar ve
grup basarilarin1 vurgular. Onlar grup i¢i ayriliklar1i en aza indirmeye c¢alisirlar,
clinkii bu ayrimciliklar, takim ¢aligsmasina, bilgi paylagimina ve yardimlagmaya engel

olabilir (Beersma ve ark., 2003).

2.4.1.2. Rekabetci Amac Baghhg

Arslantiirk ve Amman (2001)’a gore rekabet, “iki veya daha ¢ok kisinin ya da
grubun direkt olarak karsilikli istirak ettigi amaclarin takip edilmesidir”.Rekabet
davranisinda, amaclarin olumsuz sekilde iliskili olduguna inanilir.  insanlar,
baskalarinin kendi hedeflerine erismesinin kendilerinin basarilarina engel olacagi
inancini tagir ve kazan-kaybet stratejisine gore hareket ederler. Insanlar, digerleri ne
kadar basarili olursa, kendilerinin amaglarina ulasma ihtimalinin o kadar diistiigiine
inanirlar. Hedeflerinin uyumlu olmadigina inanarak, kazanmak istediklerinde
digerlerini yanlis yonlendirmeye ve amaclarindan uzak tutmaya calisirlar (Tjosvold

ve ark., 2003).
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Beersma ve calisma arkadaslarina gore (2003) rekabetci sistemler esitlik
kurallarimi i¢ine alir ve bireyleri yiiksek performans ya da diisiik performans
gosterenler olarak odiillendirip, takim iiyeleri arasindaki performans farkliliklarina
dikkat ceker. Bu yiizden bazi arastirmacilara gore, rekabet beceriyi ve yeniligi tesvik
eder, ciinkii rekabet kisiyi daha hizli, daha akilli ya da daha ucuz c¢alisarak
digerlerinin Oniine ge¢meyi giidiiler. Bunun neticesinde de kurum uzun vadeli
ihtiyaclarim karsilamig olacaktir. Diger arastirmacilara gore ise takim ici rekabet,
yapict olmaktan ziyade yikicidir. Bireyler ya da alt gruplar, rekabet ederken, kendi
amagclarinmi kurumun amaglarinin 6niine alirlar ve birinin yararina olan basari, sik sik,
digerlerinin zararma olabilir. Boylesi bir durumda olusan giivensizlik atmosferi, bilgi

ve kaynak paylagimini kisitlar ve iletisim sorunlarina yol acar. (Alper ve ark. 1998).

Chen ve arkadaslarina gore (2006) calisanlar amaglarimin rekabete dayali
olduguna ve birbirinden bagimsiz olduguna inandiklarinda, nitelikli isbirligi
yapabileceklerini ve bunun icinde destekleneceklerini diisinmemektedirler.
Kaynaklarin1 birlestirerek daha etkin hale getirmede sorun yasamakta ve daha cok
karsit amaclar icin calismaya giidillenmektedirler. Boyle durumlarda, olumsuz
iliskilerden ve bu iligkileri gelistirmek icin herhangibir girisimde bulunmamasindan

dolayi, liderlerini sorumlu tutmaktadirlar.

2.4.1.3. Bireyselci Amac¢ Baghhg

Bireyselci amag baghliginda amaclar ilgisiz olarak goriiliir. insanlar, bagarili
olup olamayacaklarinin kendi ¢abalarina bagli oldugu sonucuna varmaktadir.
Digerlerinin amaclarina erismesinin kendilerinin basaris1 tizerinde etkisi olmadigi
siirece, kendi amagclarin1 bireysel olarak takip ederler (Chen ve Tjosvold, 2005).
Alper ve ¢alisma arkadaslarina gore (1998), amag bagimsizlig: algisina sahip bireyler
icin, digerlerinin etkin calisip calismadiginin bir onemi yoktur. Birbirinden bagimsiz
takim {yeleri, digerlerinin yararh fikirler {retip liretmedigi ya da iyi calisip
calismadigr hakkinda endise duymazlar. Bireyselci tutum ilgisizlik ve kayitsizligi da

beraberinde getirir.

Kiiltiirel psikolojide baskalariyla iligki i¢inde olan birey tanimi, dogu ve bati

kiiltiriinden insanlar1 birbirinden ayiran ¢ok O©Onemli bir degiskendir. Bati
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kiiltiirlerinde insanlar, kendilerini essiz ve digerlerinden bagimsiz olarak algilarlar(
bagimsiz birey). Birey yetenekler ve davranmiglar gibi icsel tutumlar cergevesinde
degerlendirilir ve bireyin essizligine son derece 6nem verilir. Dogu kiiltiirlerinde ise
(bagh ve toplumcu), insanlar kendilerini baskalarina bagli olarak algilar ki, birey
olma grup iiyelikleri, aile, akrabalik baglar, arkadaslik iliskileri gibi sosyal roller
cercevesinde diisiiniiliir. Bu yiizden dogu kiiltiirlerinde diger kisiler ile benzerlikler
ve ortak amaglara sahip olma, bati kiiltiirlerine nazaran ¢ok daha onemlidir (Utz,

2004).

2.4.2. Karsihkh Gorev Baghhgi

Karsilikli gorev baghiligi, takim icindeki gorevlerden kaynaklanan iiyeler
aras1 iligkilerin yapisal 6zelligidir ve takim iiyelerinin istenen sonuglara ulagsmak
adina birbirlerine bilgi, belge saglamalar1 ve goriis bildirmeleri gerekliligini belirtir
(van der Vegt ve ark. 1999). Gorev bagliligi, bu tiir baglhiliga sebep olan etmenler ve
kimlerin goreve bagli oldugu konularindaki farkli bakis acilarina gore de
tanimlanabilir. Bagliliga neden olan etmenler goz Oniine alindiginda karsilikli gérev
bagliligi, gorevi gerceklestirmek igin kullanilan teknoloji seviyesine, birlikte calisma
sekillerine ve i ortamu sartlarina bagl olarak ortaya cikar. Kimlerin géreve bagli
olduguna gore de ic¢sel ve digsal gorev bagliligi ayrimi s6z konusudur. Ayni grup
icindeki kisilerin gorev baghiligi igsel, meslektas olup farkli gruplarda calisan
kisilerin gorev bagliligi ise digsal olarak nitelendirilir. Performans yonetimi
bakimindan digsal gorev bagliligimin diisiik oldugu soylenebilir, c¢linkii ayni
meslekteki kisilerin bireysel becerileri farklilik gostermektedir (Vijfeijken ve ark.,

2002).

Hertel ve c¢alisma arkadaslarina gore (2004) takim iiyelerinin, kisisel
katkilarinin takim basarisina gercekten etkili olmadigini diisiindiiren nedenlerle basa
cikmada izlenebilecek yontemsel uygulamalardan birisi de, takim iiyeleri arasindaki
gorev odakli etkilesimleri arttiracak ¢alisma ortamimi olusturmaktir. Bu da ancak,
takim tiyelerinin birbirleriyle yakin iligki kurarak calistigi, birbirlerinin caligmalarini
sik sik degerlendirdigi ve kendi basarisinin diger takim iiyelerinin calisma siirecleri
izerindeki etkisini gz Oniinde bulundurdugu bir gorev yapist olusturularak

saglanabilir.
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2.4.3. Karsihikl Sonu¢ Baghhg:

Karsilikli sonug bagliligi, bir takim iiyesinin elde edecegi ¢ciktinin diger takim
tiyelerinin performansina bagli olma derecesini gosterir (Wageman, 1995). Takim
tiyelerinin kisisel amaglar1 ve odiiller arasinda bir baglant1 oldugunu diistindiigiinde
bu tiir baglilik ortaya cikmaktadir (van der Vegt ve ark. 1999). Ayrica, Sonug
bagliligi, takim iiyeleri sadece bireysel olarak ddiillendirildiginde degil, ddiiller biitiin
takimin performansina bagli olarak verildiginde de ortaya ¢ikar (Hertel ve ark.,
2004). Negatif ve pozitif olmak iizere iki tiirli sonu¢ baghiligindan s6z etmek
miimkiindiir. Pozitif sonu¢ baghiliginda kisinin bireysel basar1 ddiilleri diger grup
iyelerinin bagar1 ve ddiillerinden olumlu etkilenirken, negatif sonu¢ baghiliginda ise

olumsuz etkilenmektedir (Vijfeijken ve ark., 2002).

Hertel ve calisma arkadaglarmma gore (2004), yapilan arastirmalar takim
odakli odiil dikkatli bir sekilde uygulandiginda iyi bir takim ruhu yaratabilir ve
takimin basarist icin bireylerin takim icindeki sorumluluk ve kendi katkilarinin

onemine yonelik farkindaliklarini gelistirebilir.

2.5. Liderlik Kavram

Liderlik, grup veya organizasyon olay1 olarak goriilmeli ve bu olay bireylerin
grupta  sergiledikleri  rol  davramiglarinin @ godzlemlenmesi ~ baglaminda
degerlendirilmelidir. Liderlik bir organizasyondaki grubun tiyelerini genel amaglara
ulagma yolunda etkileyen ve onlarin davranislarimi koordine eden bir liderin varligi
durumunda ortaya cikar (Conger ve Kanungo, 1998). Liderligi, liderin kisilik
ozelliklerine ve durumsal gereklere (izleyiciler, amaclar, 6nderin kisisel 6zellikleri,
ortam kosullar1)) uygun davranisina baglayan tanimlamalar (Eren, 2003) olmakla
beraber bu tanimlamalarin cogu liderin takipgilerine veya astlarina bir caba sarf

ederek etki etme siirecinin varligina isaret etmektedir (Yukl, 1989a).

Liderligi grup siireci olarak tamimlayan Hogg ve Vaughan (2007), kisilik
ozelliklerine, durumsal taleplere, liderlik davranisina ya da kisi kurum etkilesimine
dayanan liderlik agiklamalarinin takipcilerinin  olmadigi yerde liderin de

olamayacagim ihmal ettigini belirtmektedir. Ayrica, lider ve takipgileri arasinda
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dinamik bir etkilesim oldugunu ve bireye lider roliinii verenin sonunda o rolii alanin
da grup iyeleri oldugunu vurgulamaktadir. Bu baglamda liderligi de genel olarak
‘bireyin ortak hedefe ulasmak i¢in diger insanlarin destegini aldig1 ve onlar1 harekete

gecirdigi sosyal etki siireci’ olarak tanimlamistir.

2.6. Lider Davramsi ve Takim Liderinin Rolii

Kii¢iik ve informel gruplarda yapilan arastirmalar, liderlerin rol davraniginin,
grubun denetlenmesi ve grup gorevlerinin basarilmasiyla baglantili olduguna isaret
etmektedir. Sosyal rol ve gorev rolii olmak iizere iki temel liderlik davranisi iizerinde
durulmaktadir. Liderligin sosyo-duygusal yonii olan sosyal rol, liderin iiyelerle
olusturdugu karsilikli giivenin ve 1iyi iligkilerin, {iiyelerin duygularma olan
duyarliligimin ve onlarin goriislerine olan agikliginin derecesini gosterir. Liderin
gorev odakli rolii ise, grup amaclarina ulasmak icin iiyeleri gorev ve rollerini
belirleme aynm1 zamanda gelecek donem grup amaglarimi saptama derecesini gosterir.

(Conger ve Kanungo, 1998).

Rol teorisi temel alinarak gelistirilen davranis modeli (Yukl, 1989a) Sekil
2.7°de gosterilmistir. Rol beklentisi, yoneticinin amirlerin ve astlarin kendisinden
nasil bir yonetimsel rol beklendigine dair algisidir. Bu sayede rol yiikleyiciler,
yoneticinin  inanglarla uyumlu davranislar  sergilemesi yOniinde  baski
olusturmaktadirlar. Liderden beklenen roller kiiltiirel norm ve degerlerden etkilendigi
goriilmektedir. Yine rol beklentilerinin amir ve astlar tarafindan sozlii oldugu kadar
yazili sekilde iletilmesi beklenir. Liderler idari pozisyonlarma uygun olarak is
tanimlari, kurallar, yonetmelik ve tedbirler olustururlar. Bu baglamda, liderin rol
algist hem bu unsurlardan hem de amir ve astlarin giinliik istek, ihtiyag ve
yonlendirmelerinden etkilenir. Duyarli bir lider bu etki unsurlarim degerlendir ve

buna uygun davranis sergiler.



Sekil 2.7. Liderin Davranisina Etki Eden Rol Model Siireci

Is tanimi, kurallar,
yonetmelik ve
tedbirlerin yazilmasi

Rol beklentilerinin
amir ve astlar
tarafindan sozlii
iletimi

Lider ihtiyaglari,
ozellikler, degerler ve
yetenekler

Goreyv tiirleri ve
harici (dis) ¢evre

Liderin

algilanan rol
gerekleri
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Davraniglarin
geribildirimi ve
astlarin performansi

Kaynak: Yukl, 1989a

»
»

Lider davranisi

Lippitt ve White yayimladiklart kitaplarinda, erkek Ogrencilerin okul

kuliiplerinde yaptiklar1 faaliyetleri farkli liderlik tarzlarimin grubun atmosferi,

motivasyonu ve etkinligi {izerindeki etkilerini arastirmak icin kullanmiglar ve

kuliiplerin liderlerinin {i¢ ayr liderlik tarzi egilimini gostermislerdir (Hogg ve

Vaughan, 2007). Bunlar;

» Otokratik liderler kuliibiin faaliyetlerini organize etmisler, emir vermisler,

iiyelerle mesafeli durmuslar ve ise yogunlagmislar

» Demokratik liderler iiyelerden oneriler gelmesini tesvik etmisler, planlari

beraber tartismislar ve normal bir grup iiyesi gibi davranmislardir.

» Serbest (laisses faire) liderler grubu kendi hallerine birakmiglar ve

genelde en alt seviyede miidahalede bulunmuslardir.
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Sekil 2.8. Liderlik Tarzlar1 ve Bunlarin Yarattigi Sonuglar

Liderlik Tarz Yarattig1 Sonu¢
Liderden Grup atmosferi Verimlilik
hoslanma
derecesi
Az Saldirgan, Yiiksek(liderin varliginda)
Bagimli, Disiik(liderin yoklugunda)
Benlik yonelimli
. —>
Otokratik
Cok Arkadasca, Gorece yiiksek
Grup merkezli, (liderin varlig1 ya da
> Is yonelimli oklugundan etkilenmez
Demokratik 7Y Y £ )
- Az Arkadasca, Diisiik
Lals.ses- Grup merkezli, (liderin yoklugunda artar)
faire Oyun yonelimli

Kaynak: Hogg ve Vaughan, 2007

Sekil 2.8. Lippit ve White’in bulgularimi igcermektedir. Demokratik liderlerin
otokratik ya da serbest liderlerden daha fazla sevildigi goriilmektedir. Demokratik
liderler liderin fiziksel varligi veya yoklugundan etkilenmeyen, nispeten yiiksek grup
verimliligi olusturan, arkadas canlisi, grup merkezli ve is yonelimli bir atmosfer
olusturmuslardir. Diger yandan, otokratik liderler saldirgan, bagimli ve benlik
yonelimli bir grup atmosferi yaratmislardir ve liderin varligi sz konusu oldugu
zaman Yyliksek verimlilik elde edilmektedir. Serbest liderler arkadas canlisi, grup
merkezli, fakat oyun yoOnelimli bir atmosfer yaratmiglardir; bu atmosfer de
verimliligin diismesine neden olmustur. Verimlilik de liderin yoklugunda artig
gostermistir. Bu bulgular demokratik liderligin diger liderlik davranislarindan daha

etkili oldugu goriisiinii desteklemektedir (Hogg ve Vaughan, 2007).

Kendini yoneten takimlarda liderin temelde iki tiirli rol davranisima

odaklandig sdylenebilir (Steckler ve Fondas, 1995).
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» Takim siirecini kolaylastirma: Takim liderinin iginin bir boliimii, takimin
problemlere yenilik¢i ¢oziimler gelistirmesine yardim etmek, en uygun
yapilabilecekleri azaltmaktan sakinmak ve zararli sonuglardan uzak
durmak i¢in ¢abalamaktir. Aynm1 zamanda takim iiyelerinin yetenekleri
gelistirmeleri ve diger iiyelerle birlikte basarili bir sekilde calismalar icin
onlara 6zel egitim vermeli ve onlar1 desteklemelidir.

» Takimin dis sinirlarimi yonetme: Takim lideri sirkette takimin diger
birimler ve kidemli iscilerle baglant1 kurmasina hizmet eder. Baskalarinin
takimdan beklentilerini netlestirmeli, bilgiyi paylasmali, performans
verisi toplamali ve ihtiya¢ duyulan kaynaklari korumalidir. Lider ayni
zamanda takim performansinin 6niinde duran engelleri belirlemeye ve en

aza indirmeye ¢aligmalidir.

Yapilan bu arastirmalar, liderin davramg bicimlerinim grubun etkili ve
verimli caligmasi ve varligini siirdiirebilmesi icin ne kadar énemli rol oynadigim

acikca gostermektedir.

2.7. Liderin Giicii ve Takipcisi Uzerindeki Etkisi

Giic-etki yaklasimi konusunda yapilmis calismalarin bityiik ¢ogunlugu liderin
giiclinii, (1)liderin sahip oldugu giic miktari, (2) bu giiciin tiirii ve (3) bu giiciin
liderce nasil uygulandigi ile 6zdeslestirirler. Gii¢, sadece etki altinda bulunan astlar
icin degil aym1 zamanda grup iiyeleri, amirler ile miisteri ve tedarik¢iler gibi
organizasyonun disindaki kisiler icin de o©nemlidir. Giic konusunda yapilmis
arastirma ve teorilerin {izerinde Onemle durdugu konulardan bazilarn, giiciin
kaynagiin ne oldugu, giiciin elde edilme bicimi ve giiciin karsilikli etki siireciyle

kaybedilmesi olmustur (Yukl, 1989b).

Gii¢, diger insanlarin yapmak istemediklerini onlara yaptirabilme ya da bu
konudaki direnislerin iistesinden gelebilme kapasitesi olarak tanimlanir (Tjosvold ve
ark., 1992). Fakat terim (gii¢), farkli teorisyenlere gore farkli bicimlerde
kullanilmistir. Bazen giig, “etkileyenin”, “etkilenen” {izerindeki davraniglara
(behavior) tesir etme kapasitesi, bazen de, etkilenin hem davranis hem de tavirlarina

(attitude) tesir etme kapasitesi anlaminda kullamilmistir. Gii¢, mutlak olmaktan
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ziyade goreceli olarak degerlendirilmis anlam: “etkileyenin” “etkilenen” iizerindeki
tesirinin daha fazla olmasi (net power) seklinde genisletilmistir. Bazen giic,
“etkileyenin” tek bir ‘“etkilenen” iizerindeki tesirine isaret ederken, bazense
“etkileyenin” insanlar lizerinde oldugu kadar nesneler iizerindeki potansiyel tesiri
anlaminda kullanilmistir. Bu tanimlamalardan higbiri bir digerinden tam olarak daha

tistiin degildir (Yukl, 1989a).

Giic ve liderlik kavramlar1 siiphesiz birbiriyle iliskili olup ancak
birbirlerinden farklidir. Gii¢, denetim olarak izah edilirken liderlik ortak hedefleri
gerceklestirmede katkida bulunmak icin digerlerini (takipciler) “etkileme siireci”
seklinde tamimlanir. Bu sebepten otiiriidiir ki, giiclii kisiler illa ki lider degillerdir

ancak, liderlik giice isaret eder ve giice ihtiya¢ duyar (Giessner ve Schubert, 2007).

Biitiinsel gii¢ sistemi yaklasimina gore; (alt sistemi etkileyen) toplam gii¢
(TG), liderin giiciine (LG), astin giiciine (AG), is tasarim giiciine (ITG) ve konu dist
giice (KDGQ) esittir. Denklem haline getirecek olursak (Lee, 1977);

TG =LG + AG + ITG + KDG
Bu denklemden liderin giiciinii ¢ikarimlayacak olursak;

LG =TG - ( AG + TG + KDG)

Giicii inga etme, organizasyonlarda giiciin olusturulmasi ve kaynaklariyla
ilgili birgok tanimlama mevcuttur. Arastimamizda en temel birka¢ tanesini
aciklamayr uygun gordiikk. Champoux (1996) organizasyonlarda genel olarak 6
onemli giic kaynagi oldugu inancina isaret ederek (bkz. Sekil 2.9) liderler ve
yoneticilerin giiclerine taban olusturabilmek icin bu kaynaklar1 kullanabileceklerini

belirtmektedir.
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Sekil 2.9. Organizasyonlardaki Gii¢ Kaynaklari

Politik
fletisim Ag
Bireylerin .
bilgisi, yetenegi Baglilik Algisi
itibar1 ve Olusturma
giivenilirligi v
A . &
GUC
s 4 w
/ * \ D
Karizma cp a”.“?a“.
ve Is Birimi
Caligma
Aktiviteleri

Kaynak: Champoux, 1996

Kisi giicii bilgisinden, yeteneklerinden, itibarindan ve mesleki
giivenilirliginden elde edebilir. Bunun yaninda, insanlar uzmanlagsmis bilgiye sahip
olduklarinda ve digerleri islerini yaparlarken “bu bilgiye” ihtiya¢ duyduklarinda bilgi
sahibi kisi, giice de sahip olur. Kisilerin ¢alisma faaliyetleri giiciin énemli bir
kaynagidir. Calisma faaliyetleri olduk¢ca basarili, agik, algilanabilir ve
organizasyonun hedefleriyle uyumlu oldugu takdirde “giicii” arttirici bir rol oynar.
Karizma da liderlik icin 6nemli bir nitelik olarak bilinir. Ozellikle yoneticinin veya
liderin dogrudan bir otoritesi olmadig1 yan iligkilerde karizmanin 6nemi biiyiiktiir.
Organizasyon igerisinde politik iletisim ag1 olusturmak da “giicii” giiclendiren bir
unsurdur. Politik iletisim a1, kisinin organizasyondaki iletisim kanallarina baghdir.
Bagimlilik algis1 olusturma, organizasyonlarda “giicii” inga etmede kullanilan diger
onemli bir yontemdir. Bagimlilik algisi, liderin veya yoneticinin kit kaynaklar
(kisiler, donanim, para, bilgi ve odiiller) yonetmesinde ve bu kaynaklar1 digerlerine
yardim etmek veya onlara mani olmak maksadiyla kullanabilmesi diisiincesinden
ortaya ¢ikmistir. Giice temel olusturan kaynaklarin sonuncusu ise, yoneticinin veya
liderin onderligindeki “is birimidir. “Gliciin” bu kaynagi, departmanin dis ¢cevredeki
degisikliklerle ve belirsizliklerle bas edebilme yetenegi ile departmanlarin
yiikiimliiklerini yerine getirmedeki essizligine bagli bulunmaktadir. Departmanlar

arasindaki “giiciin” temposu, “giiciin” dinamik karakterinin bir pargasidir.



30

Organizasyonlarda belirsizligi azaltan departmanlar, yiiksek giice de sahip olurlar

(Champoux, 1996).

Sekil 2.10. liderin giiciiniin temellerini ve digerlerini etkilemeyi ele

almaktadir. Liderin pozisyon giiclinii arttiran bes faktor mevcuttur. Bunlar;

merkezilik (iletisim agindaki pozisyon iliskileri), kritiklik (is akis siireclerinde

gerceklestirilmis gorevler arasi iliskiler), esneklik (bir pozisyondaki takdir yetkisi

kullanimi), goriilebilirlik (gorev performansinin etkileyiciler tarafindan goriilme

derecesi), uygunluk (goérev ve organizasyon Oncelikleri arasi iligkiler) faktorleridir.

Uc kisisel ozellik; sahip olunan bilgi, kisisel cazibe(cekicilik) ve sarf edilen emek

kisisel giicii olusturmayla iligkilidir. Giiciin basarili bir etkilemeye doniisiimii direng

ve darginliklart azaltan bir yiiriitme sekline ihtiya¢ duymaktadir (Michelson, 2001).

Sekil 2.10. Liderin Giiciiniin Temelleri

Giic liazamml ------------------------- »Gii¢c Doniistimii

Pozisyon Giicii

= Merkezilik

= Kritiklik

= Esneklik

= Goriilebilirlik
= Uygunluk

|

Liderin Giicii

Kisisel Gii¢

= Bilgi
= Kisisel cazibe
= Emek

Kaynak: Michelson, 2001

Kotter (1999) etkili yoneticilerin

|

Etkileme Stratejileri
Gelistirme

Liderin Digerleri
Uzerindeki Etkisi

A 4

Direng ve
Darginliklart Azaltan
Yiiriitme

isin dogasindan kaynakli baglilik

durumlaryla basa ¢ikmak i¢in dort giic kaynaginmi olusturmalarini, gelistirmelerini ve

siirdiirmeleri gerekliligini belirtmektedir. Bu gii¢ kaynaklar1 zorunluluk duygusu,

yoneticinin tecriibesine giivenme, yonetici tanimlamalar1 ve yoneticiye baglilik algisi
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seklindedir. Yoneticiler islerinde basar1 saglayarak takipcilerinde kendilerini izleme
zorunlulugu duygusu olustururlar. Ayrica yoneticiler takipgilerinin kendilerinden
bekledigi destekleri gerceklestirmek ve onlarla dogru iliski kurmak konularinda
zorunluluk duygusuna sahiptirler. Bu tiirli zorunluluk duygular liderin giiglii
olmasimi saglamaktadir. Takipgilerin yoneticilerinin tecriibelerine giiven duymalari,
yoneticinin takipgileriyle arasinda baglilik duygusu olusturmasi ve son olarak
yoneticilerin takipgilerinde kendilerinin ideal yonetici oldugu duygusunu saglamasi

liderin kullanacag gii¢c kaynaklar olarak goriilebilir.

Gii¢ cesitleri, French ve Raven baskin giic cesitlerini bes baslik altinda
toplamistir. Bunlar zorlayici gii¢, 6diil giicii, yasal gii¢, uzmanlik giicii ve karizmatik

gii¢ olarak tanimlanmistir (Wagner ve Hess, 1999)

1- Zorlayic1 giic, calisanlarin, yerlesik kurallara uygun hareket etmemeleri
ve liderin etkili olma c¢abalarina olumlu yanit verememeleri nedeniyle
liderleri tarafindan cezalandirabilecekleri algisina sahip olmalarim temel
almaktadir.

2- Odiil giicii, calisanlarin liderlerinin arzu ettigi davramslari yapmalari
durumunda onlar tarafindan 6diillendirilecegi algisim1 temel almaktadir.

3- Yasal gii¢, liderin ¢alisanlarin davranmislarini kontrol etmesi ve onlar
yonlendirmesi  hakkinin calisanlarda olusturdugu algisin1  temel
almaktadir.

4- Uzmanhk giicii, ¢calisanlarin liderlerinin gorevleriyle ilgili 6zel bilgi ve
uzmanliginin bulundugu inancinin ¢alisanlarda olusturdugu algisim temel
almaktadir.

5- Karizmatik gii¢, takipcilerin, liderin kisilik ozelliklerinden veya sahip
oldugu vasiflarindan etkilenerek, onu 6rnek almasi (6zdesim kurmasi)

temeline dayanir. (Rahim ve ark. 2001)

Sekil 2.11. kisisel (karizmatik gii¢, uzmanlik giicii) ve organizasyonel (yasal
giic, odiil giicli, zorlayic1 gii¢, bilgi giicli) giic cesitlerinin kiimiilatif etkisini
gostermektedir. Organizasyonel gii¢ cesitleri birbiriyle iligkilidir. Organizasyon,
yoneticiye calisanlar1 odiillendirme ve cezalandirma yetkisinin yaninda kesin ve

uygun bilgilerin paylasimi konusunda da yetki vermektedir. Bu yetkileri kullanma
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hakki da liderin yasal giiciiyle iligkilidir. Liderin uzmanlik ve karizmatik giiciiniin
organizasyonel gii¢ cesitleriyle birlesmesiyle olusan kiimiilatif etki liderin giiciinii

arttirmaktadir (Champoux, 1996).

Sekil 2.11. Gii¢ Cesitlerinin Kiimiilatif Etkisi

Yiiksek Karizmatik Gii¢

Uzmanlik Giicii

Kiimiilatif Giig Bilgi Giicii
Zorlayic1 Giig

Odiil Giicii

Diisiik Yasal Giig

Kaynak: Champoux, 1996

Cangemi (1992) liderin giiciinii ve takipgileri ilizerindeki etkisini azaltan

faktorleri ise agagidaki gibi siralamagtir.

= Kasten sdylenen yalanlar

= Sorumsuzca davraniglar

* Hos olmayan evlilik bitirme nedenleri

= Kisa siireli darbogaza neden olan sagma ve anti-sosyal davraniglar
= Belli gruplara yabancilasma

= Etik olmayan davraniglar

= Kaba ve acimasiz tavirlar

» Zararh aligkanliklar

Liderin takipgisi tizerindeki etkisi, liderin rol davramis1 ve takipgilerinin bu
davranisa itaati, ayrica grup amagclaria gosterdikleri baglilik arasindaki baglantilart

aciklayan iic tiirli psikolojik mekanizma vardir (Conger ve Kanungo, 1998). Bunlar;

» Sosyal giiciin kaynagi, liderin takipgilerini etkilemesi liderin kullandigi

gii¢ kaynaklariyla (Zorlayici, yasal, odiillendirmeden dogan, karizmatik
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ve uzmanliktan kaynaklanan giic kaynaklar1) dogrudan ilgilidir (Ertiirk,
2000).

Sosyal etkilesimin dogasi, takipgilerin, liderin giiven ve begenisine
oOrgiitsel vatandashik ve yiiksek performans yoluyla karsilik verme
yoniinde bir zorunluluk hissetmelerine neden olur (Erdogan ve ark. 2006).
Motivasyon  dinamikleri, lider takipcilerinin  performans ve
memnuniyetini motivasyon siireglerini  yoneterek etkiler (Conger ve

Kanungo, 1998).

Fiedler lider davranisini ise yonelik ve iliskiye ynelik olmak iizere iki tarza

ayirmaktadir (Tekarslan ve ark., 2000). Hogg ve Vaughan (2007) gore de, her bir

liderlik tarzinin etkinligi, liderin grup iizerinde kontrol sahibi olmasina imkan veren

duruma baglhdir ve durumsal kontrolii etkileyen ii¢ faktor vardir;

>

En oOnemli faktor lider-iiye iliskileri, lider ile takipcileri arasindaki
duygusal iliskiler,

Ikinci ©nemli faktor isin yapisi, grup islerinin giicli veya zayif
belirlendirilme derecesi,

En az 6neme sahip faktor pozisyon giicii, liderin takipgiler iizerinde ne

derecede mesru giice ve otoriteye sahip oldugudur.

Sekil 2.12’de goriildigii gibi lider-iiye iliskilerinin 1iyi olmasi, 1iyi

yapilandirilmis bir is ve mesru gii¢ birlesmesi durumsal kontrolii en yiiksek diizeye

cikarir ve liderin roliinii yerine getirmesini kolaylagtirir. Durumsal kontrol, bu ii¢

faktor ayn ayn iyi (yiiksek) ya da kotii (diisiik) durumlarn baglaminda ikiye ayrilarak,
I’den (cok giiclit) VIII’e (cok zayif) siniflandirilabilir (Hogg ve Vaughan, 2007).
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Sekil 2.12. Fiedler’in Lider-Uye iliskisinin, Isin Yapisinin ve Pozisyon
(Mevki) Giiciiniin Bir Fonksiyonu Olarak Sekiz Kategorili Durumsal Kontrol Ol¢egi

Lider Uye Iliskisi + Isin Yapist +  Mevki Giicii + Durumsal Kontrol
— > —— YUKSEK ——> I Oldukga
i Yiiksek
YUKSEK —~ DUSUK |—=4 1
(IY])
YUKSEK
() — YUKSEK F——3 11
DUSUK
ZAYIF QY]
L, ¢ ) DUSUK == v
——
.o _\ U
_ YUKSEK —> YUKSEK |—» V
DUSUK ——y VI
DUSUK \/
(ZAYIF) .o .. _‘/ .o
DUSUK YUKSEK ——> vyq1 Oldukga
(ZAYIF) T Diisiik
N DUSUK ——> VII
—

Kaynak: Hogg ve Vaughan, 20071
2.8. Lider-Uye Etkilesim (LUE) Teorisi

Lider-iiye arasi etkilesim teorisi (LUE/LMX-Leader-Member Exchange),
liderler ve grup iiyeleri arasinda olusan iligki tiirlerine dayalidir (Linden ve ark.,
2006). Brower ve arkadaslarina gore (2000) LUE teorisi ilk izlerini, Graen ve
meslektaslari tarafindan gelistirilmis olan dikey ikili baglant: teorisinde (DiB/VDL-

Vertical Dyad Linkage) gostermektedir. DIB kuraminin temel oOnerisi, liderlerin

U Sekiz kategorili bir durumsal kontrol olgegi (¢ok yiiksek =I'den, ¢ok diigiik=
VIIIe), lider-iiye iliskisinin iyi/kotii olusun, isin yapisinin belirgin olup olmayisina ve
pozisyon giiciiniin giiclii/zayif olusuna gore siniflandirilarak insa edilebilir. Lider-iiye
iliskilerinin isin yapisindan, igin yapisininsa pozisyon giictinden daha onemli oldugu
yolundaki sayitl, bir durumun once lider-iiye iliskisi, sonra isin yapisi, son olarak da

pozisyon giicii acisindan siiflandirildig anlamina gelir
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astlarim1 yonetme sekillerinde farklilik oldugudur. Soyle ki; lider, bazi1 astlartyla biraz
daha yakin bir iligki gelistirir (grup ici) ve bunlara diger astlara (grup dis1) gore daha
fazla “miizakere 0zgiirliigii” tanir. Ancak zamanla "grup i¢i" ve "grup dis1" ayrimi
bir tarafa birakilmis ve iliskilerin niteligi zaman boyutuyla Olciilmeye baslanmistir.
Bu gelisme, "her iliskinin kendine 6zgii ve tek" oldugunu One siiren orjinal

varsayimla da daha uyumludur.

Yu ve Liang (2004)’a gore LUE teorisi lider ve takipgileri arasinda
gerceklesen ii¢ iliski bicimiyle gerceklesir. Bunlar;

» Lider ve takipgisi arasindaki iligkiler, birebir temelli dikey iligki.

» Liderin bir grup takipgiyle olan iliskileri, (ortalama liderlik tarzi- the
average leadership style-ALS) gruptaki biitiin iiyelerle ayni seviyede
etkilesim.

» Lider ve organizasyon icindeki iki farkli grup arasindaki iliskiler (i¢ grup
ve dis grup olarak adlandirilan gruplarla farkli sekilde, ayni1 grup
iyeleriyle aymi sekilde etkilesim.

LUE teorisine gore; her bir ikili iliskinin temelinde, rol olusturma siireci veya
rol “miizakere” kavrami vardir. Bir amirin rol beklentileri ve astin bu beklentileri
yerine getirme Ol¢iisii, etkilesim siirecinin iligkisel baglamin1 ortaya koyar. Lider
acisindan etkilesimin kalitesi; giiven, destek ve amire verilen odiillerin diizeyiyle
tanimlanabilir. Benzer sekilde, astin bakis acgisindan giiven, destek ve odiiller

iliskinin kalitesiyle baglantilidir (Jensen ve ark.,1997).

2.8.1. Lider-Uye Etkilesimi Teorisinin Temelleri ve Boyutlar

Geleneksel olarak LUE, bir yonetici ile bir calisan arasindaki etkilesimin
genel niteliginin yaygim bir Ol¢iisii olarak kabul edilmektedir. Dienesch ve Liden
LUE' in geleneksel olarak, alt boyutlar1 olmayan bir kavram olarak gosterilmesine
iliskin net bir teorik veya deneysel dayanak bulunmadigini 6ne siirmiislerdir. Onlara
gore, LUE' nin teorik temelleri, "cok boyutlu" bir bakis acisiyla (6rnegin, rol teorisi,
sosyal etkilesim teorisi) daha biiyiik bir uyum ve tutarlilik gostermektedir (Greguras

ve Ford, 2006).
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Rol Teorisi: Rol teorisi LUE nin kurulusunun temelini olusturmustur. Graen
ve Scandura, lider-iiye arasindaki iliskinin, cesitli rol yapma evrelerinin bir sonucu
olarak gelistigini 6ne siirmiislerdir (Greguras ve Ford, 2006). Burns ve Otte (1999)

Graen’nin genigletilmis modelinin {i¢ kistmdan olustugunu belirtmektedirler. Bunlar;

» Rol iistlenme, iiyenin gruba yeni katildigi bu asamada lider iiyedenden
hicbir katki beklemeden, onun yeteneklerini degerlendirir ve
beklentilerini ona anlatir.

> Rol olusturma, bu asamada liderin iiyesiyle iliskileri gelisir ve her iki
tarafta iiyeden beklenen rolere katki yapar. Uye bu asamada roliine
alismaktadir.

» Rol rutinizasyonu, liderin iiyeden, iiyenin de liderden beklentileri bu

asamada yerine oturur ve rutin hale gelir.

Sosyal Etkilesim Teorisi: Greguras ve Ford (2006) LUE teorisine sosyal
etkilesim teorisinin bakis acisiyla da yaklasilabilecegini belirtmektedir. Sosyal
etkilesim teorisi, liderin giiciiniin lider-iiye arasindaki kargilikli etkilesim siirecine
etkisiyle ilgilidir ve grup i¢i karmasik davraniglan lider-iiye arasi iliski siireclerine

dayanarak agiklayan bir teoridir (Yukl, 1989a).

Ekonomik etkilesimlerin tersine, sosyal etkilesimler, gorev, minnettarlik ve
giiven duygularinin artisla sonuclanmasim saglar. Orgiitsel cevrelerdeki sosyal
etkilesimlerde, maddi ve maddi olmayan cesitli unsurlarin degis-tokusu
yapilmaktadir. Ornegin, tavsiye, bilgi, caba, sosyal destek ve dostluk kavramlarmin
her biri, potansiyel sosyal degisim birimi olarak tespit edilmistir (Greguras ve Ford,

2006).

LUE’nin Boyutlar:: Graen and Uhl-Bien farkhi ve ii¢ boyutlu bir LUE
kavrami One siirmektedirler; bu iic boyut, "baghlik", "saygi" ve "giiven"dir.
Schriesheim ve arkadaslari LUE arastirmalarinda alti adet boyutun 6ne ciktigini

"n

belirlemislerdir; "karsilikli destek”, "giiven", "begeni", "hosgorii", Ozen" ve
"baglilik".Liden ve Maslyn dort boyuttan olusan bir LUE olcegi gelistirmislerdir:
"etki", "baglilik", "katki" ve "mesleki sayg1". ilgingtir ki, Liden ve Maslyn, herhangi

bir LUE iliskisinin, bu boyutlardan sadece bir tanesine, iki tanesine, ii¢ tanesine veya
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dort boyutun hepsine birden dayandirilabilecegini 6ne siirmektedirler. Onlara gore,
boyutlar, LUE diizeyine ilave katkilar yaparlar ve boyutlarin hicbiri LUE i¢in gerekli
bir sart degildir (Brower ve ark., 2000).

2.8.2. Lider-Uye Etkilesiminin Niteligi

Lider-iiye etkilesim teorisi, lider ve iiye arasindaki iligkilerin niteligi ve
kalitesini incelemektedir. Bu teoriyi diger liderlik yaklagimlarindan ayiran en
belirgin 6zellik iliskilerin seviyesine odaklanmis olmasidir. Liderin her liyesine ayni
seklide davranacagi diisiincesinin aksine bazi iiyeleriyle farkli ve daha iyi iliski

icerisine girebilecegi sdylenebilir (Bauer ve ark., 2006).
(a) Yiiksek Nitelikli LUE Iliskisi:

Lider ve iiyesi arasindaki sosyal etkilesim (Greguras ve Ford, 2006),
calisanlarda olusan ‘liderin adaleti’ algis1 (Erdogan ve ark., 2006) arttik¢a yiiksek
kaliteli LUE iliskisi de artmaktadir. Stewart ve ark. (2005)’da lider ve grup iiyeleri
arasinda ne kadar istiin nitelikte iliskiler kurulursa, calisma grubunun
performansinin da o Olgiide yiiksek olacagim belirtmistir. Karsilikli giiven, saygi ve
sorumluluk duygulari lider ve iiye arasindaki nitelikli iliskiyi karakterize etmektedir
(Janssen ve Yperen, 2004). LUE teorisine gore, etkilesimin kalitesi birtakim
organizasyonel sonuglara baglidir. LUE teorisi acisindan belki de en 6nemli sonug,
etkilesim 1iligkisinin kalitesi ile Orgiit performansi arasindaki iliskidir. Liderler,
tiyelerinden verim alabilmek igin, {icret artislari, promosyonlar, gibi resmi odiillerin
yani sira, bir takim resmi olmayan odiiller veya destek, etkilesim ve 6zgiir birakma
gibi iliski gelistirici unsurlardan faydalanirlar (Jensen ve ark., 1997). LUE iliskileri
organizasyonda Orgiitsel performansi arttiracak sekilde sosyal sermaye olusumunu
saglar. Ustiin nitelikli lider-iiye etkilesimleri, organizasyonlara yetenekli calisanlart
elde tutma ve onlar1 motive etme konularinda bir rekabet avantaji kazandirir
(Erdogan ve ark., 2006). Brower ve arkadaslar1 (2000)’na gore LUE literatiiriinde, en
genis sekilde {izerinde durulan bes sonug; amir ile iliskilerde memnuniyet ve genel
memnuniyet, ise giris cikis sirkiilAsyonu, performans, sadakat ve vatandashk

davramislaridir.
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(b) Diisiik Nitelikli Lider-Uye Iliskisi:

Nispeten daha diisiik karsilikl etkilesim ve ¢cogunlukla is iliskisini gegmeyen
iliskiler diisiik nitelikli etkilesimi karakterize eder. Bu iliskiler, diisiik giiven, diisiik
destek ve daha az odiil sisteminin goriildiigiinii aciklamaktadir. Uye istenen
performansi gosterdiginde geleneksel kazanimlar elde etmektedir (Deluga ve Perry,
1991). Liden ve ark. (2006)’a gore, liderler calisma gruplarindaki iiyeler arasinda
farkli diizeyde destek ve farkli diizeyde kaynak sagladigi zaman, bireyler haksizlik
algisina bagli olarak buna olumsuz tepki vereceklerdir. Buna gore, lider- iiye
arasindaki iliskinin niteliginde makul bir nedene bagl olmayan genis diizeyde bir
farklilik oldugunu algilarlarsa, diisiik diizey calisma ve dolayisiyla performansla

karsilik verirler.

2.8.3. Lider-Uye Etkilesiminin Olciilmesi

LUE' in ol¢iimlenmesinde karmasiklik yaratan iki konu, LUE olciiliirken ve
Olctimiin hangi bakis acisindan yapildigi ve kullamilan yapisal kurgunun yonii
netligidir. LUE arastirmalari tarihi boyunca, LUE uygulamalari hep liderin ¢alisanina
yonelttigi davranislar olarak ele alimmis ve LUE genellikle ¢alisamin bakis acisi esas
alinarak oOlciilmiistiir. Oysa liderin bakis agisini ¢alisanin bakis acisiyla karsilastiran
caligmalar ikisi arasindaki tutarliligin diisiik oldugunu belirlemisglerdir. Kismen ikili
anlasma varsayimi nedeniyle, LUE literatiiriinde bu konulara agirlik verilmemistir.
Oysa gercekte ikili arasindaki takas iliskisi bir denge noktasina ulagirsa, her iki
tarafin da "iliskinin kalitesine" iliskin degerlendirmeleri benzer olmalidir (Brower ve

ark., 2000).

Karmagiklik yaratan ikinci konu ise iliskinin yoniinii 6lgmeye yoneliktir.
LUE olcekleri, baslangicta, calisanlarin, yoneticileriyle iliskilerini  nasil
algiladiklarin1 degerlendirmek amaciyla gelistirilmistir. Hala mevcut olan bu
oOlceklerde, calisanlardan, 6rnegin, yoneticilerini ne kadar begendiklerini ve onlara ne
kadar saygi duyduklarini bildirmeleri istenmektedir. Yoneticinin bakis acisinin
Olclilmiis oldugu, az sayida c¢alismada, arastirmacilar genel olarak calisan
Olceklerinin birer "aynasi" olan Olcekler gelistirmislerdir. Bu sekilde gelistirilen

olgekler, LUE iliskisinin hem yonetici, hem calisanin bakis agilarindan 6lgme
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amacma uygun olmakla birlikte, LUE iligkisinin sadece bir yoniinii ortaya
cikartabilmektedir (6rnegin, yoneticinin, ¢alisanin potansiyelini fark edip, etmemesi).
Olgiilmiis olan yaklasgimlarin biiyiik bir cogunlugu, calisanin yonetici icin ne
yaptigindan cok, yoneticinin ¢alisani i¢in ne yaptigin1 sorgulamaktadir (Greguras ve

Ford, 2006).

2.9. Sosyal Grup Kavramm

Giinliik hayatta ¢ogul olmay1 ifade eden grup kelimesi, sosyal psikoloji ve
sosyolojide ortak amaclara, normlara ve grup mensubiyet duygusuna sahip ve
birbirleriyle etkilesim i¢inde olan birden fazla kisi anlamindadir (Kagit¢ibasi, 2004).
Arslantirk ve Amman (2001) bir gruplasma olgusunun sosyal grup olarak
nitelendirilebilmesi i¢in bazi 6zelliklere sahip olmasi1 gerektigini ifade etmekte ve

asagidaki gibi siralamaktadirlar:

» Sosyal grubun kendine 6zgii bir kimligi vardir. Sosyal grup iiyeleri ve
iiyeleri disindakiler icin tanmabilir, yani hiiviyeti tespit edilebilir
olmalidir.

» Sosyal grup bir sosyal yapiya sahiptir. Bu yap1 nedeniyle her grup iiyesi
belirli bir pozisyona sahiptir ve diger pozisyonlar onlara dayandirilir.

» Grup icinde bireysel roller vardir. Grubun devamliligi icin bu rollerin
yerine getirilmesi gerekir.

> Bir sosyal gruba iiyeler karsilikli iliski icinde katilirlar. Uyeler ortak
menfaatler icin bir araya geldikleri gibi, mevki sahibi olma ve din
kardesligi gibi sebeplerden dolay1 da bir araya gelebilirler..

» Grup tiyeleri ortak menfaat ve degerlere sahiptir.

» Faaliyetler biitiin grubu kapsamasa bile herhangi bir sosyal amaca ve
amagclardan birine yonelmis olmasi gerekir.

> Sosyal grup devamlilik arz eder. Iliskilerin devamliligi, gegici ve basit

birliktelik seklindeki kiimelerden sosyal grubu farklilastirir.

Takim kelimesinin organizasyonel psikolojideki grup kelimesiyle yer
degistirdigini soyleyebiliriz. Bu calismamizda, aralarinda kokten ayrimlardan c¢ok

bazi ufak fark derecelerinin olabileceginin bilinciyle takim ve grup kavramlarini
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birbirinin yerine gegebilir sekilde kullandik. Arastirma literatiiriinde grupla ilgili
calismalarin, organizasyonlardaki neredeyse biitiin takim cesitlerinin anlagilmasiyla

ilgili oldugu inancini tastyoruz (Guzzo ve Dickson, 1996).

2.10. Takim Kavram

Isletmelerin, kiiresellesen diinyanin hizla degisen ekonomik siireglerine uyum
saglayabilme problemi, sahip olunan fiziki ve mali kaynaklarla beraber insan
kaynaklarmin da etkili ve verimli kullanmilmasini zorunlu hale getirmistir.
Calisanlarin karar alma siireclerine dahil edilerek motive edilmesi, oOrgiitsel
verimliligin arttirllmasinda ve oOrgiit amaglarina ulagilmasinda énemli bir etkendir.
Bu baglamda giiniimiiz orgiitlerinde takim olgusu, motive olmus insan kaynaginin

sinerjisinden verimli sekilde yararlanmanin en 6nemli araci olarak goriilmektedir.

Bir takim; a) toplumsal olarak etkilesen (yiiz yiize veya artan sekilde sanal
olarak), b) bir veya daha fazla amaca sahip olan c) orgiitsel sekilde ilgili isleri yerine
getirmek iizere bir araya getirilmis d) is akisi, amaglar ve sonuglarla ilgili karsilikli
baglhilik gosteren, e) farkl rollere ve sorumluluklara sahip olan f) iki veya daha ¢ok

kisi olarak tanimlanabilir (Kozlowski ve Ilgen, 2006).

Ataman (2002) takim calismasinin calisanlarin yeteneklerinin gelistirilerek,
kendi faaliyetlerine iliskin kararlarda ve kendi amaclarini belirlemede inisiyatif
kullanmasimi esas aldigimi belirtmektedir. Ayrica, takim bazli bir orgiitte yonetim
kademelerinin azaltilmasinin, bilginin tiim calisanlarca paylasiminin, performansin
yonetim tarafindan degil calisanlar tarafindan belirlenmesinin, yoneticilerin
kontrolden ¢ok bir tiir antrendrliik rolii iistlenmesinin s6z konu oldugunu ifade

etmistir.

2.10.1. Takim ve Grup Farki

Guzzo ve Dickson (1996) takim kelimesinin organizasyonel psikolojideki
grup kelimesiyle yer degistirdigini, aralarinda kokten ayrimlardan ¢ok bazi ufak fark
derecelerinin olabileceginin bilinciyle birbirlerinin yerine kullanilabilecegini ve

arastirma literatiiriinde grupla ilgili calismalarin, organizasyonlardaki neredeyse tim
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takim ¢esitlerinin anlasilmasiyla ilgili oldugu inancim tagidigini belirtmis olsa da
Kendiroglu (2000) bazi aragtirmacilarin grup ve takim arasindaki farkliliklarin altin
cizdigini sOylemekte ve bu farklart asagidaki sekilde (bkz. Sekil 2.13.)

oOzetlemektedir.

Sekil 2.13. Takim ve Grup Kavramlarinin Karsilastirilmasi

GRUP TAKIM
Bilgi Paylasgimi Amac Kolektif Performans
Etkisiz veya Negatif Sinerji Pozitif
Bireysel Sorumluluk Bireysel ve Karsilikli
Gelisigiizel ve Degisken Yetenek Tamamlayici
Bireysel Liderlik Paylagsilan
Bireysel Sonug¢ Kolektif
Tartigsma, Karar verme, Calhisma Tarzi Tartigma, Paylasma ve
[sin Bireylere Dagitimi [s iizerinde Karara Varma
Is iizerindeki etkinin Basar Kolektif olarak gerceklesen
Degerlendirilmesi ile ol¢iiliir Calismanin degerlendirilmesi

Ile olgiiliir

Kaynak: Kendiroglu, 2000

2.10.2. Takim Olusturma Nedenleri ve Nitelikli Takim Olusturma

Isletmeler igin takim calismasi iiriin Kalitesi, verimlilik ve performansi
arttirarak stratejik amaclan gerceklestirecek ve rekabet avantaji saglayacak bir unsur
olarak onem kazanmaktadir. Takimlarla calismak ozellikle hem oOrgiitiin yeniden
yapilanmasini hem de degisim insiyatifinin desteklenmesini kapsayan bir riski kabul
etmeyi gerektirir. Bu anlamda takim caligmasina gecis nedenleri asagidaki gibi

siralanabilir (Ince ve ark.).
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» Dis cevrede yasanan hizli gelismelerin 1s18inda ortaya ¢ikan yeni bilgi
alanlarinin takim bilgi ve becerisini gerektirmesi

Takim sinerjisinin takimi tek tek bireylerden daha giiclii yapmasi
Orgiitsel verimliligin arttirilmasi

Uretim ve kalite artisginin saglanmasi

Is mitkemmelligi anlayisina ulagilmasi

Calisanlarin motivasyonlarinin arttirtlmasi

Calisanlara birlikte ve 6zerk calisma anlayisinin kazandirilmasi

Orgiit gercegine uygun etkili fikirlerin iiretilmesi

Bireylerin baghlik duygularinin gelisimine katkida bulunmasi

[s tatmininin ve 6rgiitsel baglilik duygularinin gelismesinin saglanmasi

Esnek ve yalin orgiit yapisinin olusturulmasi

V V V V V V V V V V V

Calisanlarm  liderlik ve yaraticilik yeteneklerinin ortaya c¢ikmasi
konusunda tesvik edilmeleri

» Kararlarin  kalitesinin ~ arttirllmast  ve  problem  ¢Oziimlemenin
kolaylastirilmasi

> Orgiitsel amag ve hedeflere olan baghiligin arttiriimasi

Hoegl ve Gemuenden (2001) nitelikli bir takim ingasi i¢in gerekli 6zellikleri

asagidaki gibi siralamustir.

> Hetisim (Yeterince sik, samimi, dogrudan ve agik iletisim var m1?)

» Koordinasyon (Takim iginde bireysel gayretler eszamanli ve iyi
yapilanmig mi1?)

> Uyelerin Katkisinda Denge (Biitiin takim iiyeleri tiim potansiyellerini
kullanarak uzmanliklarini (ustalik) ortaya koyuyorlar m1?)

» Karsilikli Destek (Takim iiyeleri gorevlerini yerine getirirken birbirlerine
yardim ediyor ve birbirlerini destekliyor mu?)

» Gayret (Takim iiyeleri takimlarinin gorevlerini yerine getirmek igin biitiin
gayretlerini sarf ediyorlar m1?)

» Uyumluluk (Takim iiyeleri takim olusturmak igin motive oluyor mu?

Takim ruhu var m1?)
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Yine Mealiea ve Baltazar (2005) takim karakteristigini soyle siralamistir;

Net (Kesin) Amac: Grup iiyelerinin grubun amaglariyla ayni fikirde oldugu
durumu gosterir. Bu ortak amaclar net yonlendirme ve degerlendirme saglayarak
grup gayretini harekete gecirmek i¢in ¢alisir. (Bu gibi amaclarin lider tarafindan tek
tarafli olarak; lider ve grup iiyeleri tarafindan birlikte ya da grup iiyeleri tarafindan

patrondan bagimsiz olarak belirlenebildigine dikkat cekilmelidir).

Birlikte Karar Verme: gruplar biitiin iiyelerinin fikirlerini ve onceliklerini
acikca ifade etmelerine ve ortaya c¢ikabilecek herhangi bir anlasmay1 tartismalarina
izin verdiginde ortaya cikar. Konsensiisle karar verme siirecinde biitiin iiyelerin hangi
alternatifin dogru oldugu konusunda konsensiis olustururken ‘kendi kararlarim
vermelerine’ izin verilir. Bazi iiyeler hala daha iyi bir alternatifin olduguna inanabilir

ama yine de diger grup iiyelerinin aldig1 tavri kabul edebilir.

Ortak Liderlik: Sponsorlar, ortaklar, rakipler, yardimcilar ve kontrolciiler
gibi bazi liderlik rolleri, tam olarak grubun lideri tarafindan degil de grup iiyeleri
tarafindan gerceklestirildiginde ortaya c¢ikar. Boyle bir ortak liderlik duruma gore

degisir ve her zaman ayni1 birey tarafindan gerceklestirilmeyebilir.

Dinleme: Grup iiyelerinin birbirini anlamay1 saglamak ve kisiler arasindaki
duyarliliktan yararlanmak i¢in baskalarim1 dinlemedeki ¢abasini, istekliligini yansitir.
Takim iiyeleri iletisimin saglandigi acik iletisim kanallart olusturmak igin aktif bir

sekilde dinleme firsatlar ararlar.

Acik Tletisim: Grup iiyeleri iletisim firsatlarindan yararlandiginda,
duygularini agikca paylastiginda, anlik ve konuyla ilgili geribildirim sagladiginda ve
ilgili bilgiyi diger grup liyeleriyle paylastiginda ortaya cikar.

Kendini Yonetme: Gruplarin ve grup iiyelerin performansi, degisen sartlar
ve var olan amaclan degerlendirmelerine izin verir. Bu gibi degerlendirmeler, grup
basarisin1 garantilemek icin gruplarin ne zaman degisikliklerin yapabilecegine karar

vermelerine izin verir.
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Medeni Tartisma: Gruplarin uygun i¢ mekanizmalar ile gruplar arasinda
olusan tiim catisma tiirlerinin yOnetiminde gerekli olan kisiler arast duyarlilik

gelistirdiklerini gosterir.

Tarz (Stil) Fakhih@r: Grup iiyeleri sadece sekilsel ve davramigsal farklara
toleransh oldugunda degil, ayn1 zamanda gelisim icin gerekli bu farklar aktif bir

sekilde arastirdiginda ortaya cikar.

Sebekelesme: Grup iiyelerinin grubun disindakilerle baglanti kurmadaki
yetenegini ve istekliligini yansitir. Bu gibi iligkiler, amaca ulagmay1 kolaylastirmak

icin ihtiya¢ duyuldugunda bilgi, destek ve yardim kullamlarak kurulabilir.

Paylasma: Cok genis bir alam1 kapsayan grup aktivitelerinin ve kararlarinin
grup iiyeleri tarafindan degerlendirmesini kolaylastirir. Paylasma ayn1 zamanda

strateji gelistirmeyi kolaylastirir ve iiyelerin bireysel verimliligini arttirir.

Gayri resmi Iliskiler: Rahat ve huzurlu bir atmosfer diye karakterize
edilebilecek bir grup ortaminda ortaya cikar. Bu sartlar altinda kisiler arasi
etkilesimler arastirtlir ve olusturulur ciinkii iiyeler birbirleriyle olduklarinda

kendilerini rahat hissederler.

Acik Roller ve Gorevler: Grup iiyeleri rollerini ve gorevlerini net olarak

anladiklarinda ve diger grup iiyeleri de aym fikirde oldugunda ortaya ¢ikar.

Paylasma Istegi: Grup iiyelerinin, diger grup iiyelerinin sahip oldugu bilgi,

deneyim, duygusal destek, enerji, ara¢ gereclerden yararlanabilmelerine izin verir.

Ozgiirliik istegi: Grup iiyelerinin beklenen gorevleri yerine getirebilmek igin
gerekli yeteneklere sahip olma ihtimalini arttirir. Bu da resmi egitim, 6zel egitim ya

da kisisel gelisim araciligiyla elde edilebilir.

Yapisal Destek: Grup performansini kolaylastirmak icin tasarlanmis bir
calisma ortamm yaratir (Ornegin: Acik iletisim kanallari, takim temelli 6diil sistemi,

vb.).
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Lider/Yonetim Tarzi: Yoneticinin personelini -is¢inin  6zgiivenini,
O0zdenetimini ve kigiler arasi etkilesimini kolaylagtiracak sekilde- destekleme,

cesaretlendirme, 0zel egitim ve yetkilendirme yetenegiyle alakalidir.

Ogrenme Ortammn:  Grup/organizasyon ortamimim, grup iiyelerinin
kendilerinin ve baskalarinin deneyimlerinden bir seyler 6grenmelerine izin verme

derecesiyle alakalidir.

2.10.3. Takim Cesitleri

Literatiirde takim cesitleriyle ilgili ¢esitli siniflandirmalar yapilmakla birlikte

bu calismada Ince ve arkadaslarinin (2004) smiflandirilmas: degerlendirilecektir.

2.10.3.1. Problem C6zme Takimlar:

Kisa siireli olusturulmus, o©zellikli sorunlar1 ¢6zmek icin kurulmus
takimlardir. Daha c¢ok siireci iyilestirmek gibi kisa siireli projeler i¢cin kurulmusg
takimlar oldugu soylenebilir. Bu sebeple insiyatif kullanma diizeyleri yani etkileri
diisiik seviyede kalmaktadir. Yonetim bu takimlara yon verir, onlart kontrol eder ve

karar mekanizmalarinda yer alir (Arsal, 2003).

2.10.3.2. Capraz Fonksiyonlu Takimlar

Bu takimlar orgiitlerde karmasik yapidaki projelerde kullanilmaktadir.
Orgiitteki farkli departmanlardaki ¢aliganlarin takim kapsami icinde orgiitiin diger
calisanlarindan haberdar olmasi saglanir. Bu anlamda isletmelerde komiteler
araciligiyla yonetim bir nevi capraz fonksiyonlu takim ozellikleri gostermektedir.
Ciinkii burada farkli departmanlarda calisanlarin bir araya gelip karar alma ve
uygulama siirecinin bir pargasi kilinmalar s6z konusudur. Komiteler orgiit igcinde
birbirine bagli olarak gergeklestirilen Orgiitsel calismalarin koordinasyonunu
saglamak ve bu sayede yapilan islerin etkinligini arttirmak amacim tagimaktadir

(Ince ve ark., 2004).
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2.10.3.3. Kendi Kendini Yoneten Takimlar

Kendi kendini yoneten takimlar genellikle 20 kisiden azdir; bir hizmeti ya da
riinii ic veya dis miisteriye sunan, bitirilen isin iyi tamimlanmis bir boliimiinden
tamamen sorumlu is¢i gruplaridir. Takim tiyelerinin kapsamli mesleki rolleri vardir
ve grubun iriiniiyle alakali pek cok fonksiyonu yerine getirebilirler. Bu takimin
tiyeleri genellikle programlama, iicretle calistirma, problem ¢6zme, diger gruplarla
isbirligi, triinlerinin kalitesini denetleme ve miisterileriyle dogrudan ilgilenme
konularinda geleneksel gruplardan daha fazla otorite ve denetime sahipler. Pek cok
kendini yoneten takimda calisanlara kidemden cok bilgi ve yetenekleri igin iicret
O0denmektedir. Ayrica bireylerin tazminatin1 takim performansina baglayan

uygulamalarda artisin oldugu da sOylenebilir (Alper ve ark., 1998)

2.10.3.4. Sanal Takimlar

Sanal takimlar ortak amaclarin1 gerceklestirmek igin isbirligi i¢inde calisan
iki ya da daha fazla bireyden olusurken, takim iiyelerinin bazilar1 farkli mekén ya da
zamanlarda c¢alisirlar bu yiizden de koordinasyon daha cok elektronik medya (e-
posta, faks, telefon, video konferans vs.) araciligi ile yapilir. Giderek kiiresellesen
diinyanin ve kurumlardaki takim calismasina yonelik egilimlerin artmasinin dogal bir
sonucu olarak, takim {iiyeleri ¢ogunlukla elektronik medya vasitasi ile ¢ok uzak
mesafelerden isbirligi yaparak gorevlerini gerceklestirmek zorundadirlar. Bu tiir
sanal takimlar artik yeni ya da egzotik bir calisma sekli olmaktan ziyade bir ¢ok
sirket ve kar amaci giitmeyen kurumlar i¢in artik kabul edilmis bir gercekliktir

(Hertel ve ark., 2004).

2.11. Takim Etkinligi

Etkinlik; karar verilen, kararlastirilan veya istenen etkiyi iiretmek olarak
tanimlanmaktadir. Boylece etkinlik, takim performansindan {iretilen bir sonug
olmaktan ziyade, bir c¢iktinin bir 6znel veya nesnel standartla kiyaslandigi

degerlendirme siirecinin bir sonucudur (Campbell, 1990).
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Sekil 2.14. Grup Etkinligi Modeli

GIRDILER SUREC CIKTILAR
Grup Seviyesi
Grup Diizeni
*Uygun yetenekler Kullanilabilir
*Heterojenlik > K. Kl
*QOrganizasyonel e :
g Ik *Egitim& Teknik
ayrcall *Danismanlik
*Pazarlama
Grup Yapisi
*Rol ve amag beyant
*Ozel is kurallar >
*@Gorev kontrolii
*Bityiiklik Grup Performansi
*Resmi lider *Agik iletisim
:Deftek Grup Etkinligi
Organizasyon Seviyesi y dusma Y, *Performans

*Strateji tartismalari
*Bireysel girdilere

*Tatmin

Kullamlabilir Kaynaklar ek fieret
*Egitim& Teknik *Sinir yonetimi
*Damismanlik >

*Pazarlama

Organizasyonel Yapi
*Gruplar i¢in 6diil

*Performans —>
*Denetimsel kontrol

Kaynak: Salas ve arkadaslar1 (2007)

Galdstein’in grup etkinligi modeli (bkz. Sekil 2.14.) yetenekler, cesitlilik
(heterojenlik) vb. grup diizeni degiskenlerini, resmi liderlik, is kurallar1 vb. grup
yapisint da i¢ine alan girdi faktorlerini kapsar. Ayrica egitim, damgma gibi elde
edilebilir kaynaklar ile odiiller ve denetimsel kontrol gibi organizasyonel yapi
degiskenleriyle organizasyonel girdi faktorlerini de igerir. Bireysel ve organizasyonel
seviyede girdi faktorleri ile takim etkinligi arasindaki iligkilerin grup siirecleri
temelinde oldugu ileri siiriilmektedir. Bu model ayrica grup gorev karmasikligi,
belirsizlik ve karsihikli baglhiligin grup siirecleri ve memnuniyet gibi ciktilar

arasindaki iliskileri dengeledigini gostermektedir (Salas ve arkadaslari, 2007).



Sekil 2.15. Grubun Verimliligini Belirleyen Temel Faktorler

FAKTOR

FAKTOR ETKISIiNIN YONU

Grup Uyelerinin
Yetenekleri

Grup Biiyiikliigii

Grup Uyelerinin
Birbirine Baghhg

Liderlik Bicimi

Grubun bagarmak istedigi amagla ilgili grup
tiyelerinin beceri ve bilgileri ne kadar iistiinse, bir
biitiin olarak grup o isi o kadar iyi yapar.

Genel olarak biiyiik gruplar, kiiciik gruplara kiyasla
daha basarilidirlar. Fakat grubun biiyiikliigii arttikca,
belirli bir noktadan sonra etkisi azalir ve gruba
eklenen her yeni iiyenin verimlilige katkis1 gittikce
kiigiiliir. Ote yandan, grup iiyelerinin grup i¢inde
bulunmaktan ve yaptiklar isten elde ettikleri doyum,
grup bilyiidiikce azalir.

Grup iiyeleri birbirlerine ne kadar bagliysa, grup o
kadar verimli olur.

Ise yonelik ve kisiye yonelik olmak iizere iki tiir
liderlik bi¢imi vardir. Grup onderlerinin liderlik
bicimi, grubun yapacagi isin ve grubun yapisina gore
farkli etkinlikler gosterir. Tiimiiyle ise yonelik
liderler, grubun kosullari ¢ok iyi ya da ¢ok kotii
oldugu zaman en basarilidirlar. Kisilere yonelik
liderler, grubun yapacagi is kismen yapilandirilmis,
liderin giiciiniin nispeten diisiik ve grup iiyeleri
arasindaki iligkilerin oldukga iyi oldugu zamanlarda en
basarilidir.

Kaynak: Ciiceloglu, 1999

Ciiceloglu (1999) grubun verimliligini belirleyen temel faktorleri Sekil
2.15.°de gosterilmistir. Grup iiyelerinin yetenekleri, grubun biiyiikliigli, grup
tiyelerinin birbirine bagliligi, liderlik bi¢imi degiskenlerinin grubun verimligine

yapacagl etki belirtilmistir. Gruplarin etkinlik ol¢iimlerinde tek bir olgiit yoktur.

Buna gore grup etkinligi soyle tanimlanabilir (Guzzo ve Dickson, 1996),

i. Grup iiretimi ¢iktilar (nicelik, nitelik, hiz, miisteri memnuniyeti, vb.)

ii. Grubun iiyelerine sagladig katki

iii. Takimin gelecek donemler i¢in yetenegini arttirmasi.
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Bunlara ek olarak, takimlar, genel iiretkenligi arttirarak isletmeye katkida

bulunmada asagidaki strateji tiplerinden yararlanabilir (Sessa ve ark., 1999):

>
>

Baslangicta yiiz yiize calismak,

Takim {iiyeleri arasinda birbirine bagimlilik yaratilmasi,

Uzun donemli/siirekli takimlar igin periyodik yiiz ylize toplantilar
diizenlenmesi,

Enformasyonun ne kadar, ne zaman ve nasil toplanacaginin belirlenmesi,
tekrar enformasyon toplama siirecinde kimlerin yer alacaginin
saptanmas,

Gelecege iliskin varsayimlar ve catismalar icin norm ve protokollerin agik
bicimde olusturulmast,

Sanal takim iiyelerinin gereksindigi dogallikta yaratict iliskileri
netlestirmek,

Farkliliklar1 kabul etmek ve onurlandirmak.

Son olarak, Takim etkinligi; takim iiyeligi, olusumu, yapisi, siiregleri,

psikoloji, gorevler ve gorev tasarimi ve ayni zamanda Orgiitsel baglam, kaynaklar,

yapt ve cevre gibi cesitli faktorlerden etkilenebilir (Cohen ve Bailey, 1997). Bu

faktorlerin disinda bu c¢alismada, karsilikli amac¢ baghligi alternatifleri (isbirligi,

rekabet, bireysel davranis) ile lider-iiye arasindaki etkilesimlerin (LUE) takimin

etkinligine etkisi incelenmektedir.
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3. KAVRAMSAL MODEL VE HIiPOTEZLERIN
GELISTIiRILMESI

Bu boliimde, Karsilikli Amag¢ Bagliligi Alternatifleri, Lider-Uye Arasi
Etkilesim ve takim etkinligi gibi degiskenler arasindaki iliskiler literatiir destegiyle

irdelenmistir.

3.1. Karsihkli Amac Baghhg Alternatifleri ile Lider-Uye
Etkilesimi Iliskisi

Kiiresellesme ile birlikte bircok uluslararasi sirket farkli iilkelere yatirim
yapmakta ve iist diizey yoneticilerini yatirim yaptig1 iilkelerde gorevlendirmektedir.
Bu cercevede liderlerin o ilkelerdeki farkli kiiltiire sahip c¢alisanlarla nasil
etkilesimde bulunacagi onemli bir rol oynamaktadir. Son yillarda Cin yabanci
yatirrmlar1 yogun alan iilkelerden biridir. Ozellikle bu sebeplerden dolayr Chen ve
Tjosvold, Cin’deki lider iiye arasindaki etkilesim konular ile ilgili yogun ¢alismalar
yapmaktadir. Chen ve Tjosvold (2005), sadece isbirligi degil, rekabet¢i ve bireysel
ama¢ baghliklarinin calisan ve yabanci yoneticiler arasindaki lider iiye arasi
etkilesiminin, liderin etkinligini, c¢alisan baghligini, gelecekteki isbirligini
gelistirdigini ortaya koymaktadirlar. Bununla beraber isbirlik¢i amaglarin, engellerin
istesinden gelmek ve farkl tilkelerde etkin bir liderlik gelistirmekte daha 6n plana

cikabilecegini belirtmektedirler.

LUE’nin cok cesitli iilke ve kiiltiirlerde yonetici ve liderlerin astlariyla
iliskilerinin kalitesini ve liderlerin basarisimi arttirmada ne denli 6nemli olduguna
dair ¢ok sayida arastirma olmasina ragmen karsilikli ama¢ baghligi alternatiflerinin
LMX {izerindeki etkisine dair caligmalarin sayis1 cok yetersizdir (Chen ve Tjosvold,
2006).

Isbirligi ile Lider-Uye Arasi Etkilegsim Iliskisi: Isbirlikci amaglara sahip olan
yoneticilerin, destek ve yardim sagladiklari, giiven duygusu ve dostca tavirlar
gelistirdikleri goriilmiistiir (Tjosvold, 1991). Isbirlik¢i amaclarin; goriislerin acik
sekilde tartisilmasim tesvik etmek suretiyle, sorunlari ortak c¢oziimlerle

sonuclandirmaya ve calisma hayatinda giiven olusumunu saglamaya katkis1 oldugu
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saptanmistir. Bununla birlikte, su ana kadar sadece birka¢ calisma, isbirlik¢i
amaclarin, Cin baglaminda farkli iilke insanlari arasindaki LUE iliskilerini nasil
etkiledigini incelemistir. Chen ve Tjosvold (2005), arastirmalarinda, farkli kiiltiirel
gecmisi olan yOneticiler ve ¢alisanlar arasinda isbirlik¢i hedeflere dayali yiiksek
kaliteli LUE iliskisi gelistirmenin, basarili etkilesimleri tesvik ettigini ve orgiitlere
katkida bulundugunu ortaya koymaktadir. Genel olarak calismalarinda, yabanci
miidiirler ve Cinli calisanlar arasindaki LUE iliskileri iizerinde isbirlik¢i hedeflerin
roliinii sinamaktadirlar. Calismalar1 sonucunda, Cinli calisanlarla Amerikal miidiirler
arasindaki isbirlik¢i hedeflerin; onlarin LUE iliskilerini giiclendirmesini ve lider
etkinligine, calisanin oOrgiite bagliligma ve gelecekteki isbirligine katkida

bulunmasini beklemislerdir.

Yapilan arastirmalar, takim iiyeleri arasindaki isbirlik¢i amaglarin, liderlerin
hem iiretkenlige hem de bireylere deger verdiginin bir gostergesi olabilir. Isbirlikci
amag¢ giiden takim iiyeleri, birbirlerine etkin bir sekilde yardim eder ve boylece
basarili bir sekilde beraberce amaca ulasirlar. Onlar birbirlerini destekledikce ve
birbirlerine yardim ettikce, beklenilen gorevleri gerceklestirirler ve birey olarak da
arkalarinda onlara siirekli destek veren birilerini hissederler. Bunu da liderlerinin
hem iiretkenlige hem de kendilerine deger vermesine baglarlar (Chen ve ark., 2006).

Calisanlarin bu sekildeki lider algisinin LUE iliskilerini gelistirecegi soylenebilir.

Rekabet ile Lider-Uye Arast Etkilesim Iligkisi: Chen ve Tjosvold (2005),
arastirmalarinda rekabet¢i amaglarm LUE iliskilerini zayiflatacagim 6ngormiislerdir.
Yapisal esitlik modeliyle elde ettikleri sonuglarda, rekabetci ve bireyselci hedeflerin
degil fakat isbirlik¢i hedeflerin ¢alisanlarla onlarin yoneticileri arasmndaki LUE
iligkilerini giiclendirdigi, lider etkinligini, ¢alisan bagliligin1 ve gelecekte birlikte

calisma arzusunu arttirdigini yoniinde bulgular elde etmislerdir.

Bir bagka calismada, rekabet¢ci amacglarin, engellenme ile iliskili oldugu
goriilmils ve boliinmiis iliskilere ve diisiik performansa neden oldugu belirlenmistir

(Stanne, Johnson ve Jonhnson, 1999).

Bireyselci Davranis ile Lider-Uye Arasi Etkilesim Iligkisi: Chen ve Tjosvold

(2005) yonetici ve calisanlar arasindaki iliskinin degeri iizerinde yogunlasarak,
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bireysel amaglarm LUE iliskilerini zayiflatacagini bulgulamislardir. Arastirmacilara
gore, yoOnetici ve calisanlarin birbirleriyle iligkilerinin kalitesi c¢alisanlarin

performansim ve liderlik etkinligini arttirir.
O halde yukarida bahsettigimiz literatiir 15181nda, su hipotezler olusturulabilir:

Hla: Calisanlarda isbirligi diizeyi artikca lider-iiye etkilesimi artar.
H1b: Calisanlarda rekabet diizeyi artikca lider-iiye etkilesimi azalir.
Hlic: Calisanlarda bireyselci davrams diizeyi artikca lider-iiye etkilesimi

azalir.

3.2. Karsihbkh Amac¢ Baghhg Alternatifleri ile Takim
Etkinligi Iliskisi

Hertel, Konradt, ve Orlikowski (2004), 31 sanal takimla gergeklestirdikleri
calismada; “amac”, “gorev”’ ve “sonu¢” bagliliklariyla ilgili igletme uygulamalariin,
takimlarin etkinligi ile karsilikli iligki i¢inde oldugunu ortaya koymuslardir. Bu
calismaya gore; daha etkin takimlarda, amag belirleme siirecleri ve “gérev bagliligi”
kalitesi, daha az etkin takimlara kiyasla daha yiiksektir. Gorev bagliliginin olumlu
etkileri 6zellikle sanal takim ¢alismasinin ilk yili boyunca etkisini gdstermektedir.
Ayrica takima dayali ddiillerin, sonu¢ bagliligimin islevsel hale getirilmesi igin
kullanilmasi, ayn1 zamanda takim etkinligi ile olumlu sekilde iliskilidir. Daha sonraki

aragtirmalart ise bu isletme uygulamalarinin olumlu etkilerinin, takim {iiyelerinin

motivasyon siirecleriyle kismi olarak iliskili oldugunu ortaya koymustur.

Yapilan bir¢ok arastirma (De Dreu ve Carnevale, 2003; Hinsz, Tindale ve
Vollrath, 1997) takimlarda algilanan isbirligi diizeyinin yiikselmesiyle, bilgi
paylasiminin ve takim etkinli§inin arttigi yoniinde bizlere ©nemli kanitlar
sunmaktadir. Isbirliginin yiiksek oldugu takimlarda gorev alan iiyeler birbirleriyle ne
kadar cok isbirligi icindelerse, o kadar ¢ok bilgiyi paylasiyor, o kadar c¢ok

Ogreniyorlar ve takim etkinligi de o oranda artiyor.

Isbirligi ile Takim Etkinligi Iliskisi: Takimlar her zaman etkin degillerdir

(Cohen ve Bailey, 1997). Yapilan teorik ve ampirik ¢alismalar, takimlarin etkinligini
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arttirmak icin amac bagliligim1 gelistirmekle miimkiin olabilecegini gostermektedir.
Alper ve arkadaslarina gore (1998) isbirliginde, bireyler digerlerinin de etkin bir
sekilde caligmasini istemekte ve kendilerinden de ayni seyin beklenmesini uygun
gormektedirler. Cabalarinin hos karsilanacagma ve bunun karsiligini alacaklarina
giivenirler. Birbirlerine giivenebileceklerine ve yine birbirlerine karsi hassas ve
sorumlu olacaklarina inanirlar. Bu karsilikli giiven beklentileri ilgilerin ve goriiglerin
paylasildigr tartigmalara firsat verir. Arastirmalar gosteriyor ki, isbirligi icinde
calisan bireyler, bilgi paylasir, etkili iletisim ve etkilesimler kurar, kaynak aligverisi
yapar, birbirini destekler ve birbirine yardim eder, karsit fikirleri acikca tartisir ve

yiiksek nitelikli akil yiiriitme gerceklesir.

Takim iiyelerini prososyal davranislar motive ettiginde ve ait oldugu takimda
isbirliginin etkin oldugu algilanmast halinde {iiyeler, farkli fikirleri daha 1iyi
isleyebilmekte, catismalart daha iyi yonetebilmekte, d6grenmeye daha fazla agik

olmakta ve daha etkin performans sergileyebilmektedir (De Dreu, 2007).

Stanne, Johnson ve Johnson (1999) meta analiz caligmalarinda, isbirliginin
rekabetci yaklasima gore ¢ok daha yiiksek bireysel basariyr ve yiiksek grup
tiretkenligini beraberinde getirdigini gostermislerdir. Ayrica, Chen ve arkadaslarina
gore (2006) de, isbirlikci tutum rekabetci tutuma nazaran birgok gorevin
gerceklestirilmesinde, iiretkenligi arttirict  bir tutum olarak goriinmektedir.
Uretkenlikteki bu artigin takim etkinligini de arttiracagi sdylenebilir. Ote yandan,
gorev bagliligimin artmasi igbirlik¢i davraniglarin artmasini, performansin daha da

yiikselmesini ve etkinligin ¢cogalmasini saglar (van der Vegt ve ark. 1999).

Cok sayida calisma, isbirlik¢i gruplarda, bilgi aligverisi yaygin oldugunu
ispatlama yoniindedir. Ancak boyle gruplarda iiyeler bilgileri karsilikli alip vererek,
yaygin goriisii benimseyerek ve kusurlar1 yok sayarak vasatin altinda kararlar alma
tehlikesiyle kars1 karsiya kalirlar. Fikir ayriliginin olmasi, farkl fikirlere sahip olma,
prososyal motivasyon ve isbirligi bagliligi topyekun birlikte oldugunda bu durum

takim etkinligini gii¢lendirici yonde etki etmektedir (De Dreu, 2007).

Rekabet ile Takim Etkinligi Iligkisi: Isbirliginin ve rekabetin performans

tizerindeki etkisi yillardir siirekli arastirilmasina ragmen ¢ok kisa zaman Oncesine
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kadar, bu terimlerin teorik bir analizi yapilmamistir. Giiniimiiz arastirmalarinin
dikkat ceken tarafi ise igbirlik¢i ortamin, bireyleri rekabet¢i ortama gore daha fazla
motive ettigini savunmuglardir. Bir¢cok calismanin sonucu bu goriisii desteklerken,
diger bircogu da rekabet¢i ortamin igbirlik¢i ortama gore ¢cok daha motive edici

oldugu goriisiindedirler (Bruning ve ark. 1966).

Yapilan bazi calismalar rekabetin yogun olarak yasandigi takimlarda,
tiyelerin daha yaratici oldu yoniinde bulgular elde etmislerdir Boyle takimlarda
tiyeler planlama ve koordinasyon konusunda daha fazla motive olurlarken, takim
tiyeleri kendi aralarinda fikir olusturmada daha basarisiz bulunmustur (De Dreu,

2007).

Chen ve calisma arkadaslarina gore (2006), kisiler aras1 rekabetin, isbirligi ve
karsilikli bilgi aligverisini azaltarak, ¢ok basit igler disinda, iliskileri kaliplastirdigi ve

performansi azalttigi gbzlemlenmistir.

Insanlarm isbirlik¢i mi, yoksa rekabetci mi oldugu kismen kisilik yapilariyla
kismen kiiltiirel beklentilerle kismen de sosyal durumla alakalidir. Bu ii¢ degisken
birbirleriyle karsilikli etkilesim halindedir. Isbirlik¢i gruplar, rekabetgi gruplara gore

gorev ve hizmet agki onlarn daha fazla motive etmektedir (Smith, 1965).

Bireyselci Davranis ile Takim Etkinligi Iliskisi: Bireysel amaclarin rekabetci
amaclar kadar giiclii olmasa da, isbirligi ve karsilikl1 bilgi aligverisini azaltarak, basit
isler disinda iligkileri standartlastirdig1 ve performansi azalttigr sdylenebilir (Chen ve

ark., 2006).

Alper ve calisma arkadaslarina gore (1998), bireysellik digerlerinin ilgi ve
ihtiyaglaria kars1 kayitsizlik getirir ve kisinin etkilesimden ka¢inmasina neden olur.
Iletisim kurmak ve kaynak alisverisi yapmak icin cok az istek duyarlar. Genellikle
bireyselligin grup etkilesimi ve iiretkenligi tizerinde rekabet kadar giiclii etkileri

olmasa da benzer sekilde olumsuz etkileri oldugu gozlemlenmistir.

O halde yukarida bahsettigimiz literatiir 15181nda, su hipotezler olusturulabilir:
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H2a: Takimlarda calisanlar aras: isbirligi diizeyi arttikca takun etkinligi
artar.

H2b: Takunlarda calisanlar arasi rekabet diizeyi arttikca takim etkinligi
azalwr.

H2c: Takunlarda ¢alisanlar arast bireysel davranis arttikca takim etkinligi

azalr.

3.3. Lider-Uye Etkilesimi ile Takim Etkinligi liskisi

Grup ve takim performansi liderlik literatiiriinde belki de en 6nemli kavram
ve degisken olmasma ragmen ve grup performansinin liderin etkinligini arttirma
yoniinde onemli etkisi oldugu bilinmesine karsin ¢ok ilgingtir ki; bugiine kadar
yapilan liie ile ilgili akademik caligmalarda grup veya takim performansi etkileri

ihmal edildi (Liden, Erdogan, Wayne ve Sparrowe, 2006).

Bazi LUE arastirmalari, grup iiyeleri arasinda bir liderin gelistirdigi kalite
veya iligkiler ne kadar yiiksekse, grup performansinin da o 6l¢iide yiiksek oldugunu
ortaya koymaktadir. Uyelerinin cogunlugu veya tamam yiiksek kaliteli LUE
iliskilerine dahil olan ve dolayisiyla da grup etkinligine katkida bulunmak iizere
olumlu tavirlar ve cabalar gosteren is gruplari, performans avantajlarini ortaya
koymalidir. Anlasilacagi iizere, LUE Kkalitesi, farkli is gruplarinda performans

avantajlaryla da iliskili olmalidir (Stewart ve Johnson, 2005).

Liden ve ¢alisma arkadaslarina gore (2006) 6nemli sayida arastirma LUE’in
bireysel performans iizerinde 6nemli rol oynadigina dair yapilmistir. S6z konusu
iliskiyi daha detayli incelemek igin bir meta analiz ¢alismasi yapilarak LUE ile

performans oranlar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulgulanmstir.

LUE ve astlarin performansi arasinda yapilmis cok sayida calismalar
bulunmaktadir. Bunlar arasinda Dunegan, Duchon ve Uhl-Bien, Graen, Novak ve
Sommerkamp ile Klein & Kim LUE ile astlarin performansi arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif iligkiler bulurken, Rosse ve Kraut LUE ve astlarin

performansi arasinda cok giiclii olmayan bir iliski bulgulamis, Liden, Wayne, ve
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Stilwell ve Vecchio ise istatistiksel olarak anlamli olmayan iliskiler bulmuslardir

(Dunegan ve ark., 2002).

Chen ve calisma arkadaslarna gore (2006), en son yapilan liderlik
arastirmalari, liderin etkinligi i¢in, lider ile calisanlar arasi nitelikli iliskinin ¢ok
onemli oldugunu vurgulamaktadir. Yiiksek nitelikli lider iligkilerinin hem gerekli

hem de performansi tesvik ettigi gzlemlenmistir.

Biz bu ¢alismamizda literatiirdeki bu eksiklikten yola ¢ikarak ve yukarida
bahsettigimiz LUE’nin cesitli performans iliskilerinde ilimlastiric1 etkisinden ve
gerekse astlarin performansina, bireysel performansa ve gerekse calisanlarin isle
ilgili tavirlarina olumlu etkide bulunmasindan ilham alarak su hipotezleri kurmay1

gerekli gordiik:

H3a: Lider-iiye etkilesimi, isbirligi ve takum etkinligi arasinda ara
degiskendir.

H3b: Lider-iiye etkilesimi, rekabet ve takim etkinligi arasinda ara
degiskendir.

H3c: Lider-iiye etkilesimi, bireyselci davranis ve takim etkinligi arasinda
ara degiskendir

Hda: Lider-iiye etkilesimi arttik¢ca takum etkinligi artar.

3.4. Karsihkli Amac¢ Baghhg Alternatifleri ile Liderin Giici
Tliskisi

Weber “giicti” rekabet ile simirlandirmistir. Ona gore, isbirligi ortaminda
calisanlar, digerlerinin kendi basarilarim destekleyecekleri inancini iglerinde
tagimalan “giiciin” etkisini zayiflatici yonde rol oynar. Bunun tam tersi diisiinen bazi
teorisyenler, “giiciin” sadece rekabet¢i ortamlarda kullanilir varsayiminin bizleri
Onyargiya gotiirerek “giiclin” pozitif yiiziinii belgelememizi zorlastirir diisiincesine
sahiptirler. Onlara gore giic, rekabetten bagimsiz olarak da tamimlanabilir. Kanter
giiclii yoneticilerin, gii¢lii olmayan yoneticilere gore astlarina kars1 daha yardimsever
ve daha destekleyici olduklarini ileri siirmiistiir. Ancak 6te yandan Kipnis, gii¢lii

tistlerin “giiclerini” insanlar1 ayartmak i¢in siklikla kullandiklar1 sonucuna varmistir.
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Arastirmaciya gore, “gliciin” insanlar1 bastan ¢ikararak, giiclii yoneticilerin astlarina
kars1 tutumlarina olumsuz etkide bulunarak, iliskiye zarar vermektedir (Tjosvold ve

ark., 1992)

Tjosvold, Andrews ve Struthers (1992), liderin giicii ve amag¢ bagliligi
konusunda yaptiklart aragtirmalarinda, amag¢ baghlhiginin ve “giiciin” liderlerin
etkileme derecesini yiikselttigini bulgulamislardir. Kanadali iggtrenler ve yoneticiler
arasinda yaptiklan caligsmayla, isbirlik¢i hedeflere sahip olan ve isbirliginin “giiciin”
izerinde olumlu etkisi olduguna inanan yoneticilerin, igsgorenlerini ¢cok daha etkin bir
sekilde yonetebildiklerini ve bu durumunda isgorenlerin ise baghliklarii arttirici
yonde isgorenlerin ¢ikardiklar isin kalitesine olumlu katkida bulunduklari sonucuna
varilmigtir. Yaptiklar1 korelasyon analizi ile aragtirmacilar, liderin giiciiniin, isbirligi
ile istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde (r= .50%*%*), liderin giicii ile
rekabetcilik ile istatistiksel olarak anlaml ve negatif yonde (r= -. 26***) yine liderin
giicii ile bireycilik arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde(r= - .37%%%)

iliskiler bulmuslardir.

Gecmiste yapilmis varsayimlar, ama¢ baglhihiginin giiveni ve gizlilikten
kacinmayr arttiracagi  yoniindeydi. Isbirlikci ortamlarda, insanlar karsilikli
yardimlagsmay1 ummaktadirlar. Boylesi ortamlarda iggorenler yoneticilerinin etkisine
aciktirlar. Ciinkii astlar, yoneticilerinin kendi iyiliklerini diislindiiklerine inanirlar.
Isgorenlere gore yoneticiler astlarimin  hedeflerini  gergeklestirmede onlara
yardimcidir. Ote yandan, rekabetgi ortamlarda, calisanlar yoneticilerinin etkisine
kapalidirlar. Yoneticilerinden etkilenmek istemezler. Ciinkii yoneticilerin kendi
hedeflerini gerceklestirme heveslisi olduklar1 korkusuna kapilirlar. Bu nedenle astlar
kendilerine bagimsiz hedefler koyarak siipheci bir sekilde ¢aligmaktan kurtulurlar

(Tjosvold ve ark., 1992).

Yapilmis bu calismalardan yapilan destekle, rekabetci ve bireysel hedefler
gelistiren yoneticilere kiyasla isbirlik¢i hedefler gelistiren yoneticilerin, astlarini daha
etkin yonetebileceklerini, bu durumun da liderin giiciinii “arttiric1” yonde katkida

bulunacagi yoniinde varsayimda bulunmak anlamli olacaktir. O halde;

H5a: Calisanlarda isbirligi diizeyi artikca liderin giicii artar.
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H5b: Calisanlarda rekabet diizeyi artik¢a liderin giicii azalr.

H5c: Calhisanlarda bireyselci davranis diizeyi artikca liderin giicii azalir.

3.5. Liderin Giicii ile Takim Etkinligi iligkisi

Rahim, Khan ve Udin (1994) , liderin giiciiniin dayanak noktalarinin
astlarmin orgiitsel bagliligima ve etkinligine [performans, uyum (conformance),
giivenilirlik (dependability) ve kisisel adaptasyon (adjustment)] olan etkisi iizerinde
calismiglardir. Gelismekte olan bir iilke olan Banglades’te ¢ok sayida isgoren ve
yoneticisi lizerinde yapilan bu calismada 2 adimh hiyerarsik regresyon analizi ile
uzmanlik giiciiniin, baghlig pozitif yonde etkiledigi bulgulanmistir. Zorlayic1 giic
etkinlige negatif yonde etkide bulunurken, uzmanlk giicii etkinlige pozitif yonde
etkide bulunmustur. Amerika gibi gelismis iilkelerde yapilan caligmalar liderin
uzmanlik giicii ile yasal giiciiniin is performanst ile iligski icinde; karizmatik lider
giicliniin ise genel olarak orgiitsel baghlikla etkilesim halinde oldugunu
gostermektedir. Bu caligsmalarda ayrica, liderin ceza giicii ile liderin 6diil giiciiniin is
performansina ve oOrgiitsel bagliliga istatistiksel olarak anlamli bir sekilde etki

etmedigi anlagilmstir.

Rahim, Antonioni ve Psenicka (2001), liderin giiciiniin dayanak noktalari,
takipgilerinin catismanin iistesinden gelme stilleri ile [problem ¢dzme (problem-
solving), kayit ve sarta baglama (bargaining)] is performansi arasindaki iligkilere dair
yaptig1 ¢alismalarinda; karizmatik lider giiciiniin problem ¢ozmeyi arttirici, kayit ve

sarta baglamayi da azaltic1 yonde etkide bulundugu sonucuna varmislardir.

French ve Raven’in 1960’larda ve 1970’lerde liderin giiciiniin dayanak
noktalar ile liderin takipcilerinin etkinligi (is performansi, siipervizoriin isteklerine
itaat, isten ayrilma niyeti, devamsizlik vb.) arasindaki iliskiye dair ¢ok sayida
calisma bulunmaktadir. Bu calismalar arasindaki ortak sonug; liderin giiciiniin 3
dayanak noktasinin- liderin zorlayici giicii, liderin 6diil giicii, liderin yasal giicii - is

performansina en az katkida bulundugu yoniindedir (Rahim ve ark. 2001).

Rahim ve Afza (1992) Amerika’daki muhasebeciler arasinda uyguladiklar

aragtirmalarinda liderin giicii ile takipcilerin is tatmini, ise baglilig1 ve isten ayrilma
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niyeti arasindaki iliskileri incelemisler; liderin uzmanlik giicii ile liderin karizmatik
giicliniin, takipcilerin ~ Orgiitsel ~bagliligina olumlu katkida  bulundugunu
ispatlamiglardir. Liderin karizmatik giicii ile takipcilerin is tatmini arasindaki pozitif;
liderin uzmanlik giicii ile liderin karizmatik giiciiniin takipgilerin itaatkarlik
tutumlanyla pozitif korelasyon icerisinde bulunmasi arastirmalarindan elde edilen

diger bulgular arasindadir.

Literatiirde liderin giiciiyle takim etkinligi arasinda yapilmig bir arastirmaya
rastlanmamaktadir. Liderin giicii ile ¢alisanlarin, yiiksek performansi, is tatmini,
uyumu, ise bagliligi ve giiveni arasindaki iliskilerin, liderin giicii ile takim etkinligi
iliskisini aciklamada bize yol gosterecegi diisiincesinden hareketle, yukarida

bahsettigimiz arastirmalar 1518inda agagidaki hipotezleri kurduk,

Hé6a: Liderin giicii, isbirligi ve takim etkinligi arasinda ara degiskendir.

H6b: Liderin giicii, rekabet ve takun etkinligi arasinda ara degiskendir.

Hé6c: Liderin giicii, bireyselci davrams ve takim etkinligi arasinda ara
degiskendir.

H7a: Liderin giicii arttikca takim etkinligi artar.

Sekil 3.1 Arastirma Modeli

Amag Baghh@ Alternatifleri Ara Degiskenler Bagiml Degisken

Isbirligi Hlabc -

N Lider Uye

> . o e e H3abc

Etkilesimi(LUE)
Takim
Etkinligi
Rekabet HSabe
. . e es Hé6ab
» Liderin Giicii e

Bireyselci

Davrams H2abe
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4. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

Bu boliimde, tezin hazirlanmasi ve uygulanmasiyla ilgili asamalar ve bu
asamalarda yapilan islemler siralanmistir. Bu boliimde su konulara agiklik
kazandirilacaktir: Calismanin amaci, kapsami, arastirmanin orneklemine ait temel
karakteristikler, aragtirma anketinin hazirlanmasi ve verilerin toplanmasi, verilerin

analizi (hipotezleri test etme amaciyla yapilan korelasyon ve regresyon analizleri).

4.1. Calismanin Amaci

Bu calismanin amaci; sosyal baglilik, lider-iiye etkilesimi, giic ve etkinlik
kavramlarin1 bir arada ele alarak; karsilikli amag baglilig1 alternatiflerinin (isbirligi,
rekabet, bireyselci davranis) takim etkinligi iizerindeki etkisini incelemek; bu etkiye
“liderin giici” ve “lider-iiye etkilesimi” ara degiskenlerinin ne sekilde katki

saglayacagini irdelemektir.

Uretim yonelimli firmalarda yapilan bu calisma ile takim etkinligi ve
dolayistyla firma performansini artirmak icin; “lider-iiye etkilesimini” ve “liderin
giiciinii” etkileyen karsihikli amag¢ baglilign alternatiflerinin (isbirligi, rekabet,
bireyselci davranig) belirlenmeye calisilmis ve bu karsihikli ama¢ baglhihig
alternatiflerinin, lider-iiye etkilesiminin ve liderin giiciiniin takim etkinligi tizerindeki

etkileri arastirilmistir.

4.2. Anket Olceklerinin Hazirlanmasi

Bu arastirmada uygulanan anketlerin cevaplandirilmasida 5°1i likert 6lgegi
kullanilmistir. Olgekteki degerlendirme secenekleri ise su sekildedir: 1- Kesinlikle
Katilmiyorum, 2 - Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum ve 5- Kesinlikle

Katiliyorum.

Takimlarda Isbirlikci Amaglar: Takimlarda isbirlik¢i amaclart lgmek icin
bes (5) soru kullanilmistir. Bu sorular Chen, Tjosvold ve Liu (2006) 6lgceginden

alinmustir.
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Takimlarda Rekabetci Amaglar: Takimlarda rekabetgi amaclar1 6lgmek icin
bes (5) soru kullanilmigtir. Bu sorularin olusturulmasinda Chen, Tjosvold ve Liu

(2006) dl¢ceginden yararlanilmistir.

Takimlarda Bireysel Amaclar: Takimlarda bireysel amaglar1 6l¢mek icin yedi
(6) soru kullanmilmistir. Bu sorular Chen, Tjosvold ve Liu (2006) olceginden

faydalanilarak diizenlenmistir.

Lider Uye Etkilesimi (LUE/LMX): Lider iiye etkilesimi ile ilgili (5) soru
anketimizde kullanilmistir. Bu sorular Chen ve Tjosvold (2006) olceginden

alinmistir.

Takim Etkinligi: Takim etkinligi ile ilgili bes (5) soru anketimizde
kullanilmistir.  Bu sorular Chen ve Tjosvold (2006) olceginden alinarak

diizenlenmistir.

Liderin Giicii: Liderin giicii ile ilgili (9) soru anketimizde kullanilmigtir. Bu
sorular Tjosvold ve calisma arkadaslar1 (1992) ve Rahim (1989) makalelerindeki

Olceklerden uyarlanmstir.

4.3. Anket Formunun Olusturulmasinda Dikkat Edilen
Hususlar

Anket formundaki degiskenler gruplar halinde sorulmustur. Anket sorular
kapali uclu hazirlanarak cevaplayanin sorular1 yanitsiz birakmasi ya da asir1 zaman
yiikiine neden olmasinin 6niine ge¢ilmistir. Anketin nasil doldurulacag: bir 6rnek ile

gosterilmistir.

4.4. Gecgerlilik ve Giivenilirlik

Giivenilirlik kisaca; bir degisken i¢indeki sorular arasindaki ortalama iligkiyi
gbz Oniine alan Ol¢limiin icsel tutarliligindan gelir. Giivenilirlik analiziyle, faktor
analizi sonucunda Olceklerde yapilan degisiklikler de dikkate alinarak, her bir

degiskenin alfa katsayilarina bakilmistir. Tablo 4.1’e bakildiginda goriilecegi iizere
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alfa degerleri 0,75 ile 0,90 oranlar1 arasinda olup degiskenler icsel tutarliliga sahiptir.
Cronbach 0,70 alfa katsayisimi i¢sel giivenilirlik icin yeterli kabul etmistir (Ergiin,
2003). Goriildiigii iizere, biitiin degiskenlere ait alfa degerleri 0,70 degerinin
izerindedir ve bu uluslararasi calismalarda kabul edilen degerler icerisinde yer

almaktadir.

Tablo 4.1. Glivenilirlilik Analizi Sonuglari

DEGISKENLER Soru sayisi Alfa Katsayisi (o)
Takimlarda Isbirlikci Amaglar 5 86,54
Takimlarda Rekabet¢i Amaglar 5 82,13
Takimlarda Bireysel Amaglar 6 75,56
Lider Uye Etkilesimi 5 87,30
Liderin Giicii 9 89,35
Takim Etkinligi 5 90,32

Degiskenler arasindaki karsilikli baglhiligi irdelemek maksadiyla degiskenler
faktor analizine tabi tutulmustur. Faktorler bekledigimiz gibi olusmus, ayni gruba
giren sorularin her bir denek i¢in degerlerinin ortalamalar alinarak degiskenlerin
sayisal degerleri hesaplanmigtir. Faktor analizi calismasinda karsilikli amag baglilig
alternatifleri sorular1 17 soru ile analiz edilmistir. Takimlarda isbirlik¢i amaclar 5
soru, takimlarda rekabetci amaglar 5 soru takimlarda bireysel amaglar ise 7 soru ile
Olctilmiistiir. Lider liye etkilesimi 5 soru ile olgiiliirken, takim etkinligi 5 soru ile
Olctilmiistiir. Faktor analizi sonucu bireysel amaglardan TBA15 sorusu faktor yiikii
,50’nin altinda oldugu i¢in ¢ikartilmig ve tekrar analiz yapilmistir. Buna gore; Tablo
4.2°de karsilikli amag¢ baglilign alternatifleri, Tablo 4.3’de lider-iiye etkilesimi ve
liderin giicii, son olarak Tablo 4.4’de takim etkinligi degiskenlerine ait faktor analizi
sonuclar1 ve aciklanan toplam varyanslar goriilmektedir. Bu sonuclar, degiskenleri
6lcmek i¢in kullandigimiz anket sorularinin bir biitiinliik arz ettigini ve degiskenlere

dogru yiiklendigini gostermektedir.



Tablo 4.2. Karsilikli Amag¢ Baghiligi Alternatiflerine Ait Faktor Analizi

Sonuglar
Takimlarda Takimlarda Takimlarda Bireysel
Isbirlik¢i Rekabetci Amaglar
] Amaclar Amaclar

TIA1 ,739

TIA2 791

TIA3 ,796

TiA4 ,300

TIAS 785

TRA6 727

TRA7 722

TRAS -,432 ,0663

TRA9 ,695

TRAI0 -,450 ,592

TBAI1 ,679
TBAI2 ,626
TBAI3 ,614
TBA14 ,562
TBAI16 770
TBA17 ,656

Aciklanan Toplam Varyans: 58,353

Ekstraksiyon Metodu: Temel Bilesenler Analizi.

Rotasyon Metodu: Kaiser Normalizasyon ile Varimaks.

TiA: Takimlarda Isbirlikci Amaglar, TRA: Takimlarda Rekabetci Amaglar,

TBA: Takimlarda Bireyselci Amaclar

63

Tablo 4.3. Lider-Uye Etkilesimi ve Liderin Giicii Degiskenlerine Ait Faktor
Analizi Sonuglart

Lider-Uye Liderin Giicii
Etkilesimi
LUE18 .652
LUEI19 798
LUE20 807
LUE21 825
LUE22 177
LG23 S44
LG24 419 S25
LG25 406 642
LG26 742
LG27 705
LG28 726
LG29 769
LG30 .746
LG31 752

Aciklanan Toplam Varyans: 59,091
Ekstraksiyon Metodu: Temel Bilesenler Analizi.
Rotasyon Metodu: Kaiser Normalizasyon ile Varimaks.

LUE: Lider Uye Etkilesimi, LG: Liderin Giicii



64

Tablo 4.4. Takim Etkinligi Degiskenine Ait Faktor Analizi Sonuclar

Takim
Etkinligi
TE32 ,803
TE33 ,364
TE34 ,882
TE35 ,891
TE36 ,808

Aciklanan Toplam Varyans: 72,317

Ekstraksiyon Metodu: Temel Bilesenler Analizi.
Rotasyon Metodu: Kaiser Normalizasyon ile Varimaks.
TE: Takim Etkinligi

4.5. Anketlerin Uygulanmasi

Veri toplama metodu olarak anket yontemi se¢ilmistir. 50 kisi iizerinde
calisam olan iiretim yonelimli 65 firmaya 650 anket uygulanmak {iizere verilmis,
ancak 57 firmadan 310 anket geri doniislimii saglanmistir. Uygulanan anketler

degerlendirildikten sonra 259 anket analiz i¢in kabul gérmiistiir.

4.6. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde, SPSS 11,5 programi kullanilmistir. Analizler sirasiyla,
anketi cevaplayanlarin demografik ozelliklerine ait frekans dagilimlar, korelasyon
analizi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi icin regresyon analizlerinden

olusmaktadir. Yapilan bu analizler asagida sirastyla agiklanmistir.
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5. ARASTIRMANIN BULGULARI

5.1. Arastirma Grubunun Genel Profili

Arastirmaya katilan kisilere iligkin cinsiyet, egitim durumlari, calistiklar

boliimlere ve pozisyonlara ait bilgiler tablolar halinde verilmistir.

Tablo 5.1. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilimlar

Frekans Yiizde(%)
Erkek 165 63,9
Kadin 94 36,1
Toplam 259 100,0

Arastirmaya katilanlarin % 63,9’1i erkek ve % 36,1°1 bayandir. Katilimeilarin
yas ortalamas1 327 nin iizerinde, ¢alisma yillar1 ise ortalama 6 yilin iizerindedir (bkz.

Tablo 5.1)

Tablo 5.2. Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumlar1 Dagilimlar

Frekans Yiizde(%)
[1k-Ortaokul 9 3,5
Lise 62 23,8
Yiiksekokul 51 19,5
Lisans 104 41,0
Lisansiistii 32 12,1
Toplam 259 100

Arastirmaya katilanlarin % 3,51 ilk ve ortaokul, % 23,8 i lise ,% 19,5
yiiksekokul, % 41’1 lisans ve % 12,1°1 lisansiistii mezunudur (bkz. Tablo 5.2).

Tablo 5.3. Arastirmaya Katilanlarin Boliimlerinin Dagilimlari

Frekans | Yiizde(%)
Uretim(Satin Alma, Imalat, Kalite Kontrol, Ar-Ge) 120 46,7
Muhasebe- Finans 29 11,0
Personel (Insan Kaynaklar1) 20 7.8
Satig- Pazarlama 31 12,5
Diger 57 22,0
Toplam 259 100,0
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Arastirmaya katilanlarin % 46,7’si iiretim(satin alma, imalat, kalite kontrol,
Ar-ge), %11°’1 muhasebe-finans, %7,8’i insan kaynaklari, %12,5’1 satig-pazarlama,

%?22 ise diger boliimlerde calismaktadir (bkz. Tablo 5.3).

Tablo 5.4. Arastirmaya Katilanlarin Pozisyonlarinin Dagilimlar

Frekans Yiizde(%)
Isci 30 11,4
Biiro caligam 115 44,6
Ustabasi veya usta 17 6,3
Orta kademe Y Oneticisi 83 32,2
Ust YOnetici 13 5,1
Isletmenin Sahibi/Ortag1 1 4
Toplam 259 100,0

Arastirmaya katilanlarin % 114’4 is¢i, %44,6’si biiro calisan,%6,3’ i
ustabas1 veya usta, %32,2’°si orta kademe ydneticisi, %3,1°1 list kademe yoOneticisi;

%41 isletmenin sahibi/ortagidir (bkz. Tablo 5.4).

5.2. Korelasyon Katsayilari, Ortalamalar1 ve Standart
Sapma Degerleri

Tablo 5.5’de tiim degiskenlere iliskin ortalama, standart sapma, Cronbach
alfa (o) ve korelasyon analizine yer verilmistir. Iki degisken arasindaki birlikteligi ve
yonii belirlemek i¢in en sik kullanilan istatistiksel yontem korelasyon analizidir.
Degiskenler arasindaki korelasyon sonuclarina bakildiginda; takimlarda isbirligi
davramiginin, lider iiye etkilesimi, liderin giicii ve takim etkinligi ile p<0.01
seviyesinde pozitif bir iliskiye sahipken, rekabet¢i ve bireysel davranis acisindan
p<0.01 seviyesinde negatif bir iligkiye sahip oldugu goriilmektedir. Rekabetci
davranis ile bireysel davramisin p<0.01 seviyesinde pozitif bir iligkiye sahip oldugu
goriiliirken, rekabetci davramis ile lider-iiye etkilesimi, takim etkinligi ve liderin
giicliniin p<0.01 seviyesinde negatif iliskiye sahip olduklar goriilmektedir. Lider-iiye
etkilesimi ve liderin giiciiniin p<0.01 seviyesinde takim etkinligi ile pozitif bir

iliskiye sahip olduklar1 sonucglari bulgulanmigtir. Bunlarin yam sira Tablo 5.5°de
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goriilecegi iizere degiskenlerin giivenilirlik ve i¢ tutarhiligini test eden Cronbach o

degerleri literatiirde kabul edilen .70’in iizerinde oldugu goériilmektedir.

Tablo 5.5. Degiskenlere Iliskin Tanimlayici Istatistikler ve Korelasyonlar

Ort. S.S. a 1 2 3 4 5 6
1 | Isbirligi 3,5496 | ,74480 | 0.81 1.00
2 | Rekabet 2,7026 | ,86742 | 0.86 | -,510%* 1.00

3 | Bireyselci Davramis | 3,2358 | ,68898 [ 0.75 | -,263** [ ,437** | 1.00

4 | Lider Uye Etkilesimi | 3,5283 | ,77721 | 0.87 | ,623** | -,268** | ,069 1.00

5 | Liderin Giicii 3,4648 [ ,73590 | 0.89 | ,481** | -366** | -,107 | ,596** | 1.00

6 | Takim Etkinligi 3,6444 | 72828 | 0.90 [ ,584%** [ -355%* | 121 | ,587** [ 607** | 1.00

**Korelasyon, 0.01 diizeyinde anlamlidir. Ort.= Ortalama S.S.= Standart Sapma a= Alfa

5.3. Regresyon Analizleri ve Hipotez Testleri

Arastirma kapsamindaki hipotezleri test etmek icin ¢oklu regresyon analizi
kullanilmigtir. Coklu regresyon analizi iki veya daha fazla tahmin degiskenlerinin
kullanildig1 regresyon analizidir ve amaci regresyon denkleminin parametrelerinin

degerlerini saptamaktir. Elde edilen sonuglar asagida sirasi ile agiklanmistir.

Model 1°de igbirligi, rekabet ve bireyselci davranisin lider-iiye etkilesimi
izerindeki etkisi, model 2’de bu degiskenlerin takim etkinligi iizerindeki etkisi,
model 3’de, lider-iiye etkilesiminin takim etkinligi tizerindeki etkisinin sonuglari

goriilmektedir (bkz. Tablo 5.6).
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Tablo 5.6. Karsilikli Amac Bagliligi Alternatifleri ile Lider-Uye Etkilesimine;
Karsilikli Ama¢ Baghiligi Alternatifleri ile Takim Etkinligine; Lider- Uye
Etkilesimi ile Takim Etkinligine iliskin Regresyon Analizi Sonuglart

Model 1 Model 2 Model 3
Lider iive Etkilesimi Takim Takim
rder uye Blkiiesimi Etkinligi Etkinligi
Bagimsiz Degiskenler B t B t t
Isbirligi ,601 11,639%:#* ,551 | 9,344 %% -
Rekabet ,029 472 -,105 | -1,654%* -
Bireyselci Davranig ,093 1,714* ,070 1,247 -
Lider iiye Etkilesimi(LUE) - - - - 0.587 | 11.587%*:*
F 55.565 45.627 134.491
R? 0.397 0.343 0.342
Diizeltilmis R® 0.390 0.351 0.344

***Katsay1 0.01 diizeyinde anlamli  ** Katsay1 0.05 diizeyinde anlamh
* Katsay1 0.10 diizeyinde anlaml

Tablo 5.7.° de isbirligi, rekabet ve bireyselci davranisin liderin giicline

gosterildigi model 6'nin sonuglar1 belirtilmistir.

etkisinin gosterildigi model 5, liderin giiciiniin takim etkinligi iizerine etkisinin

Tablo 5.7. Karsilikli Amag¢ Baghligi Alternatifleri ile Liderin Giiciine; Liderin
Giicii ile Takim Etkinligine iliskin Regresyon Analizi Sonuglart

Model 5 Model 6
L. - Takim
Liderin Giicii Etkinligi
Bagimsiz Degiskenler B t B t
Isbirligi ,405 | 6,389%*:* - -
Rekabet 195 | -2,866%* - -
Bireyselci Davranig 087 1,433 - -
Liderin Giicii - - 0.607 | 12.199%**
F 29.171 148.816
R’ 0.258 0.369
Diizeltilmis R? 0.249 0.366

*#*Katsayr 0.01 diizeyinde anlamli  ** Katsayr 0.05 diizeyinde anlamli
* Katsayr 0.10 diizeyinde anlaml
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5.3.1. Karsihkh Amac¢ Baghhg Alternatiflerinin Lider-Uye
Etkilesimi Uzerindeki Etkileri

Isbirligi, rekabet ve bireyselci davramisin lider-iiye etkilesimi iizerindeki
etkisinin arastirildigi model 1, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=55.565;
p<0.001). Regresyon analizi sonucunda takimlardaki amag¢ bagliliklarindan isbirlik¢i
davranisin (=.661; p<0.01) ve bireyselci davramsin ($=.093; p<0.10) lider-iiye
etkilesimini artirdigl goriilmektedir (bkz. Sekil 5.1). Rekabetci davranisin lider-iiye
etkilesimine bir etkisi goriilmemektedir. Bu bulgular dogrultusunda, Hla hipotezi

desteklenirken, H1b,c hipotezleri desteklenememistir (bkz. Tablo 5.8).

Tablo 5.8. Karsilikli Amag Bagliligi Alternatifleri ile Lider-Uye Etkilesimi
Arasindaki iliskiye Ait Hipotez Testi Sonuglar

Hipotez Kabul/Red

Hla Calisanlar arasinda igbirligi diizeyi artikca lider-iiye Desteklendi

etkilesimi artar.

Hlb Calisanlar arasinda rekabet diizeyi arttik¢a lider-iiye Desteklenmedi

etkilesimi azalir.

Hlc Calisanlar arasinda bireyselci davranis diizeyi arttik¢a Desteklenmedi

lider-iiye etkilesimi azalir.

Sekil 5.1. Karsihkli Ama¢ Baglihg Alternatiflerinin Lider-Uye Etkilesimi
Uzerindeki Etkileri

) [:,661%*
Isbirligi

Lider-Uye
Etkilesimi

Bireyselci Davranis

B:,093* P<,10; =p<,05; +++p<,01
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5.3.2. Karsihkh Amac¢ Baghhg: Alternatiflerinin Takim Etkinligi
Uzerindeki Etkileri

Isbirligi, rekabet ve bireyselci davramisin takim etkinligi iizerindeki etkisinin

arastirildigi model 2, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=55.565; p<0.001).

Isbirliginin (B=.551; p<0.01) pozitif ve anlamli, rekabet¢i davramsin (B=-.105;

p<0.10) ise negatif ve anlaml bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasimistir (bkz.

Sekil 5.2). Bireyselci davranisin takim etkinligi iizerindeki etkisi istatistiksel olarak

anlamli olmadigr icin, H2a,b hipotezleri desteklenmis, sadece H2c hipotezi

desteklenmemistir (bkz. Tablo 5.9).

Tablo 5.9. Karsiliklh Amag¢ Bagliligi Alternatifleri ile Takim Etkinligi
Arasindaki iliskiye Ait Hipotez Testi Sonuglar

Hipotez Kabul/Red

H2a Takimlarda calisanlar aras1 igbirligi diizeyi arttikca takim | Desteklendi
etkinligi artar.

H2b Takimlarda calisanlar aras1 rekabet diizeyi arttik¢a takim | Desteklendi
etkinligi azalir.

H2c Takimlarda calisanlar aras1 bireyselci davranis diizeyi Desteklenmedi

arttikga takim etkinligi azalir.

Sekil 5.2. Karsilikli Amag¢ Bagliligt Alternatiflerinin  Takim Etkinligi
Uzerindeki Etkileri

B:,551%xx

Isbirligi

Takim Etkinligi

Rekabet

p<,10; #p<,05; +++p<,01
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5.3.3. Lider-Uye Etkilesiminin Takim Etkinligi Uzerindeki Etkileri

Model 3’te lider-iiye etkilesiminin takim etkinligi {izerindeki etkisi
arastirilmaktadir. {lgili model, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=134.941;
p<0.001). Model 3 incelendiginde lider-iiye etkilesimi (f=587; p<0.01) arttik¢ca
takim etkinliginin arttigi goriilmektedir (bkz. Sekil 5.3). Tablo 5.10’da goriildiigii
gibi H4a hipotezi desteklenmistir.

Tablo 5.10. Lider-Uye Etkilesimi ile Takim Etkinligi Arasindaki iliskiye Ait
Hipotez Testi Sonuglari

Hipotez Kabul/Red

H4a Lider-Uye aras1 etkilesim arttikca takim etkinligi artar Desteklendi

Sekil 5.3. Lider-Uye Etkilesiminin Takim Etkinligi Uzerindeki Etkileri

Lider-Uye Arasi
Etkilesim B:,587 | Takim Etkinligi

*p<,10; #*p<,05; ##p<,01

5.3.4. Karsihkh Ama¢ Baghhg: Alternatiflerinin Liderin Giicii
Uzerindeki Etkileri

Isbirligi, rekabet ve bireyselci davramsgin liderin giicii iizerindeki etkilerinin
arastirildigi model 5, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=29.171; p<0.001).
Regresyon analizi sonucunda takimlardaki amac¢ baglhiliklarindan igbirligi
davramiginin  (=.405; p<0.01) liderin giictinii arttirdig1r goriiliirken, rekabetci

davranigin (B=-.195; p<0.05) liderin giiciinii azalttig1 goriilmektedir (bkz. Sekil 5.4).
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Bireyselci davranigin liderin giiciine herhangi bir etkisi goriilmemektedir. Bu

bulgular

dogrultusunda HS5a,b  hipotezleri desteklenirken, HS5c hipotezi

desteklenmemistir. (bkz. Tablo 5.11).

Tablo 5.11. Karsilikli Amac¢ Baghligi Alternatifleri ile Liderin Giicii
Arasindaki iliskiye Ait Hipotez Testi Sonuglar

Hipotez Kabul/Red

H5a Calisanlar arasinda igbirligi diizeyi artik¢a liderin giicii | Desteklendi
artar.

H5b Calisanlar arasinda rekabet diizeyi arttik¢a liderin giicii | Desteklendi
azalir.

H5c Calisanlar arasinda bireyselci davranis diizeyi arttik¢ca Desteklenmedi

liderin giicii azalir.

Sekil 5.4. Karsihikli Amac¢ Baghiligi Alternatiflerinin Liderin  Giicii
Uzerindeki Etkileri

Isbirligi

[B:,405%*

Liderin Giicii

Rekabet

B:-,195%%  #p<,10; *+p<,05; #++p<,01

5.3.5. Liderin Giiciiniin Takim Etkinligi Uzerindeki Etkileri

Model 6’tda

liderin giiciiniin  takim etkinligi {izerindeki etkisi

arastirilmaktadir. ilgili model, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=148.816;
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p<0.001). Model 6 incelendiginde liderin giicii (B=607; p<0.01) arttikca takim

etkinliginin arttigr goriilmektedir (bkz. Sekil 5.5). Bu sonuca gore H7a hipotezi
desteklenmistir (bkz Tablo 5.12).

Tablo 5.12. Liderin Giicii ile Takim Etkinligi Arasindaki iliskiye Ait Hipotez
Testi Sonuglar

Hipotez Kabul/Red

H7a Liderin giicii arttik¢a takim etkinligi artar Desteklendi

Sekil 5.5. Liderin Giiciiniin Takim Etkinligi Uzerindeki Etkileri

y

Liderin Giicii Takim Etkinligi

B:,607%%*

*p<,10; #*p<,05; ##p<,01

5.4. Ara Degisken Etkileri

Baron ve Kenny’ye (1986) gore, bir degiskenin ara degisken olabilmesi igin;
(a) bagimsiz degiskenin ara degisken iizerinde bir etkiye sahip olmasi (model 1,
model 5), (b) bagimsiz degiskenin bagimli degiskende bir etkiye sahip olmas1 (model
2), (c) ara degiskenin bagimli degisken iizerinde bir etkiye sahip olmasi (model 3,
model 6) ve ara degisken modele dahil edildiginde (model 4, model 7), bagimsiz
degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisini (model 2) kaybetmesi (tam ara
degisken) veya etkisinde azalma olmasi (kismi ara degisken) sarti aranir. Bu
cercevede hem hipotezlerin testi hem de ara degisken etkisini 6l¢gmek icin olusturulan
regresyon sonuglart Tablo 5.13.’de (LUE’nin etkisi) ve Tablo 5.15°de (liderin

giicliniin etkisi) goriilmektedir.
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Model 1°de igbirligi, rekabet ve bireyselci davranisin lider-iiye etkilesimi
tizerindeki etkisi, model 2’de bu degiskenlerin takim etkinligi iizerindeki etkisi,
model 3’de lider-iiye etkilesiminin takim etkinligi {izerindeki etkisi, model 4’te ise,
isbirligi, rekabet, bireyselci davranis ve lider-iiye etkilesimin birlikte takim etkinligi

tizerindeki etkisinin test edilmesi hedeflenmistir.

Baron ve Kenny’ye (1986) gore bir degiskenin ara degisken olabilmesi i¢in
aranan sartlardan birisi, bagimsiz degiskenlerin ara degisken iizerinde etkili
olmasidir. Bu bulgular dogrultusunda isbirligi ve bireyselci davranisin lider-iiye
etkilesimi iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye sahip olmalar1 nedeniyle ara
degiskenle ilgili H3a,c hipotezlerinin gecerliligi devam ederken, rekabetci davranigin
lider-iiye etkilesimi iizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli olmadig: icin, H3b

hipotezi gecerliligini yitirmis ve desteklenememistir.

Ara degisken etkisinden s6z edebilmemiz i¢in aranan sartlardan bir digeri de,
bagimsiz degiskenlerin bagimh degisken iizerinde etkili olmasidir. Model 2’de takim
etkinligine  isbirliginin  etkisi  goriilirken, bireyselci  davramisin  etkisi
goriilmemektedir. Rekabetci davranmisin model 1°de ara degisken tizerindeki etkisi
anlamsiz bulundugundan, ara degisken analizi ile ilgili sadece H3a hipotezinin
gecerliligi devam etmektedir.Ara degisken analizi ile ilgili olarak aranan sartlardan
iclinclisii  olan, ara degiskenin bagimhi degisken iizerinde etkili oldugu

goriilmektedir. Bu bulguya gore H3a hipotezinin gecerliligi hala devam etmektedir.

Model 4 istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=47.963; p<0.001). Model
4’te Isbirligi, rekabet, bireyselci davranis ve lider-iiye etkilesiminin takim etkinligi
tizerindeki etkisi arastirilmaktadir. Lider-iiye etkilesiminin ara degisken olarak
modele dahil edildigi model 4 incelendiginde takim etkinligine, isbirliginin (p<0.01)
pozitif ve anlaml, rekabetin (p<0.05) ise negatif ve anlamli olarak etki ettigi

goriilmektedir. Bireyselci davranisin ise herhangi bir etkisi goriilmemektedir.

Ara degisken analizi ile ilgili gecerliligi hala devam eden H3a hipotezinin
kabul edilebilmesi i¢in, bagimsiz degiskenlerin bagimlh degisken iizerindeki model
2’deki etkisinin ara degisken modele dahil edildiginde (model 4’te) azalmasi1 ya da

ortadan kalkmasi gerekmektedir. Regresyon modelleri incelendiginde, isbirliginin
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model 2°de takim etkinligine anlamli ve pozitif olan etkisi, f=.661; p<0.01 iken
model 4’te bu etkinin B=.301; p<0.01’e diistiigii, ancak istatistiksel olarak hala
anlamli oldugu goriilmektedir (bkz. Sekil 5.6). Bu bulgu dogrultusunda, H3a hipotezi
kismen desteklenmektedir (bkz. Tablo 5.14). Yani lider-iiye etkilesimi, takimlarda
isbirligi ve takim etkinligi arasinda kismi ara degiskendir. Bu sonug bize, takimlarda
isbirlik¢i davranislarin takim etkinligini hem dogrudan hem de lider-iiye etkilesimi

tizerinden etkiledigini gostermektedir.

Tablo 5.13. Lider-Uye Etkilesiminin Ara Degisken Etkisi

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Lider iiye Takim Takim Takim
Etkilesimi Etkinligi Etkinligi Etkinligi
Bagimsiz
Degiskenler B t B t B t B t
Isbirligi ,601 | 11,639%** | 551 | 9,344%*:* - - ,308 4,501 %**
Rekabet ,029 472 -,105 | -1,654% - - -115 -1,942%*
Bireyselci 093 | 1714% | 070 | 1247 - - 036 679
Davranis
Lider iiye B _ _ . o ook ok ok
Etkilesimi(LUE) 0.587 | 11.587 ,367 6,002
F 55.565 45.627 134.491 47.963
R’ 0.397 0.343 0.342 0.432
Diizeltilmis R* 0.390 0.351 0.344 0.423

*#*Katsayr 0.01 diizeyinde anlamli  ** Katsay1r 0.05 diizeyinde anlamli * Katsay1
0.10 diizeyinde anlaml

Tablo 5.14. Lider-Uye Etkilesiminin Ara Degisken Etkisi Hipotez Sonuclari

Hipotez Kabul/Red

H3a Lider-iiye etkilesimi, isbirligi ve takim etkinligi arasinda | Desteklendi
ara degiskendir.

H3b Lider-iiye etkilesimi, rekabet ve takim etkinligi arasinda | Desteklenmedi
ara degiskendir.

H3c Lider-iiye etkilesimi, bireyselci davranig ve takim Desteklenmedi
etkinligi arasinda ara degiskendir.
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Sekil 5.6. Lider-Uye Etkilesiminin Takim Etkinligi Uzerine Ara Degisken

Etkisi

B=’551*** B=’308***
(Model 2) (Model 4)

______________________________________ » Takim

Isbirligi Etkinligi
Model 1 Model
(Model 1 Etkilesim | (e
Direkt [ligki > Kismi Ara Degisken

Model 2’de isbirligi, rekabet ve bireyselci davramigin takim etkinligi
izerindeki etkisi, Model 5’te bu degiskenlerin liderin giicii {izerindeki etkisi, model
6’da liderin giiciiniin takim etkinligi iizerindeki etkisi, model 7’de ise isbirligi,
rekabet, bireyselci davranig ve liderin giiciiniin birlikte takim etkinligi iizerindeki

etkisinin test edilmesi hedeflenmistir.

Arastirmanin bulgular1 dogrultusunda isbirligi ve rekabet liderin giicii
izerinde istatistiksel olarak anlaml etkiye sahip olduklan igin liderin giiciiniin ara
degisken olmasiyla ilgili H6a,b hipotezlerinin gecerliligi devam etmektedir. Ancak,
bireyselci davramisin liderin giici {lizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli

olmadig i¢in, H6c hipotezi desteklenememistir.

Model 2’de isbirligi ve rekabetin takim etkinligine etkisi goriiliirken,
bireyselciligin etkisi goriilmemektedir. Bireyselci davranmisin model 5’de ara
degisken iizerindeki etkisi anlamsiz bulundugundan, ara degisken analizi ile ilgili
Hé6a,b hipotezinin gegerliligi devam etmektedir. Ayrica, Liderin giiciiniin takim
etkinligi iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Bu bulguya gore H6a,b hipotezinin

gecerliligi hala devam etmektedir.

Model 7 istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=58.095; p<0.001). Model

7'te Isbirligi, rekabet, bireyselci davranis ve liderin giiciiniin takim etkinligi
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tizerindeki etkisi aragtirllmaktadir. Liderin giiciiniin ara degisken olarak modele dahil
edildigi model 7 incelendiginde, isbirliginin (p<0.01) takim etkinligine pozitif ve
anlamli etkisi goriilirken, rekabetin ve bireyselci davranisin takim etkinligine
anlamli bir etkisi goriilmemektedir.

Ara degisken analizi ile ilgili gecerliligi hala devam eden Hé6a,b
hipotezlerinin kabul edilebilmesi i¢in, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken
tizerindeki model 2’deki etkilerinin ara degisken modele dahil edildiginde (model
7’te) azalmas1 ya da ortadan kalkmasi gerekmektedir. Regresyon modelleri
incelendiginde, isbirliginin model 2’deki anlamli ve pozitif etkisinin model 7°de
sekilde Bu Ho6a

desteklenmemistir. Rekabetin (B= -.105; p<0.10) model 2’de takim etkinligine

anlaml degismedigi  bulgulanmistir. nedenle hipotezi
anlaml1 ve negatif olan etkisinin model 7°de tamamen ortadan kalktig1 goriilmektedir
(bkz. Sekil 5.7). Bu bulgu dogrultusunda, H6b hipotezi desteklenmektedir (bkz.
Tablo 5.16). Yani liderin giicii, takimlarda rekabet ve takim etkinligi arasinda tam ara
degiskendir. Bu sonug¢ bize, takimlarda rekabet¢i davraniglarin takimin etkinligini

hem dogrudan hem de liderin giicii iizerinden etkiledigini gostermektedir.

Tablo 5.15. Liderin Giiciiniin Ara Degisken Etkisi

Model 2 Model 5 Model 6 Model 7
Takim Liderin Giicii Takim Takim
Etkinligi rdenn ucd Etkinligi Etkinligi
Bagimsiz B t B t B t B t
Degiskenler
Isbirligi 551 | 9,344%k | 405 | 6,389%* | - - 379 | 6,614%%
Rekabet 4105 | -1,654*% | -,195 | -2,866%* - - -,025 -,438
Bireyselci 070 | 1,247 087 1433 - - 034 672
Davranis
Liderin Giicti - - - - 0.607 | 12.199%%% | 418 | 7,926%%*
F 45.627 29.171 148.816 58.095
R’ 0.343 0.258 0.369 0.481
Diizeltilmis R 0.351 0.249 0.366 0.472

*#**Katsay1 0.01 diizeyinde anlamli ** Katsay1 0.05 diizeyinde anlaml1

* Katsay1 0.10 diizeyinde anlaml
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Tablo 5.16. Liderin Giiciiniin Ara Degisken Etkisi Hipotez Sonuglari

Hipotez Kabul/Red

Hé6a Liderin giicii, isbirligi ve takim etkinligi arasinda ara Desteklenmedi
degiskendir.

H6b Liderin giicii, rekabet ve takim etkinligi arasinda ara Desteklendi
degiskendir.

Hé6c Liderin giicii, bireyselci davranis ve takim etkinligi Desteklenmedi
arasinda ara degiskendir.

Sekil 5.7. Liderin Giiciiniin Takim Etkinligi Uzerine Ara Degisken

Takim
Etkinligi

Etkisi
B=-,105* B=-,025
(Model 2) (Model 7)
......................................... .>
Rekabet
B=-,l9s\*‘ Liderin @:
(Model 5) Giicii (Model 6)

Direkt iligki 3 > Tam Ara Degisken




79

6. SONUC ve ONERILER

Takim ici iligkiler ve etkinlik konusunda bugiine kadar yapilan ¢alismalar
incelendiginde c¢ogunlukla amag¢ bagliligi ve calisanlarin takim etkinligi algisi
(aragtirmada kisaca takim etkinligi ifadesi kullanildi), lider-iiye etkilesimiyle takim
etkinligi ve amag¢ baglhiligiyla lider-iiye etkilesimi ve liderin giicliniin incelendigini
goriiyoruz. Oysa ki amag¢ bagliligi, lider-iiye etkilesimi, liderin giicii ve takim
etkinligi kavramlarin1 bir arada ele alan calismaya yapmis oldugumuz literatiir

taramasinda rastlanmamaistir.

Bu calismanin amaci; sosyal baglilik, lider-iiye etkilesimi, giic ve etkinlik
kavramlarim bir arada ele alarak; karsilikli amag¢ baghligi alternatiflerinin (isbirligi,
rekabet, bireyselci davranis) takim etkinligi iizerindeki etkisini incelemek; bu etkiye
“liderin giicii” ve “lider-iiye etkilesimi” ara degiskenlerinin ne sekilde katki

saglayacagini irdelemektir.

Uretim yonelimli firmalarda yapilan bu calisma ile takim etkinligi ve
dolayistyla firma performansini artirmak igin; “lider-iiye etkilesimini” ve “liderin
giiciinii” etkileyen karsihikli amag¢ baglilign alternatiflerinin (isbirligi, rekabet,
bireyselci davranig) belirlenmeye calisilmis ve bu karsihikli ama¢ baglhihig
alternatiflerinin, lider-iiye etkilesiminin ve liderin giiciiniin takim etkinligi tizerindeki

etkileri arastirilmistir.

Son yillarda ekonomi diinyasinda yasanan doniigiimler firmalarn dis
cevredeki degisimlere ve rekabete hizli ve esnek tepki gostermelerini
gerektirmektedir. Bu gereklilik, yeni ve Kkaliteli iiriin ve hizmetlerin olusmasinda
takimlarin etkinligi ve verimliliginin onemi ortaya c¢ikarmistir. Firmalarin kendi
igyapisindaki c¢alisanlarin ve bu calisanlarin olusturdugu ekiplerin 6zelliklerinin ve

calisma yapisinin tespiti de zorunlu hale gelmistir.

Geleneksel kurum hiyerarsisinin, 6zerkligi korurken bir dereceye kadar
izleme ve koordinasyon saglamasini miimkiin kilan bir alternatif de calisma

ekipleridir. Insanlar sosyal etkilesimde bulunurlar ve gruplarin bireyler iizerinde
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giiclii etkileri vardir. Gruplar uygun is niteligi ve niceligi konusunda bir uyum baskisi
olustururlar. Ayrica, is gereklerinin ve isin dnemli boyutlarinin degerlendirilmesi i¢in
sosyal bilgi ve kesinlik sunarlar. Uyum baskis1 ve bilgiye yonelik sosyal etki,
gruplarin bireysel davranis iizerinde biiyiik bir etkiye sahip oldugu anlamina gelir

(Pfeffer, 1995).

Arastirmalar, takim iyeleri arasindaki iliskinin, tretkenligi ne derece
etkiledigini anlamak ve ifade etmek icin, sosyal odak ve grup birligi gibi terimler
kullanmiglardir. Grup birliginin genellikle grup performans: ile pozitif bir iligki

icinde oldugu kaydedilmistir (Chen ve ark., 2006).

Amagc bagliligina yonelik bir yonetim uygulamasi olan amag belirleme, takim
iyelerinin motivasyonunu ve etkinligini olumlu yonde etkilemelidir (Hertel ve ark.,
2004). Herhangi bir grup i¢in performans amaglarini belirlemek icin dort farkl sekil
dikkat ceker. Bunlar; grup amaci, bireysel amag, grup amaci ve bireysel amag
birlikteligi ve son olarak acik bir ama¢ olmamasi durumudur. Burada 6nemli olan
belirlenmis goreve en uygun amaci tespit etmektir (Vijfeijken ve ark, 2002).Grup
amaglar nicelik, hiz, kesinlik ve digerlerine hizmet icerecek sekilde belirlenebilir.
Amaclarin yoklugu veya dogru belirlenemeyen amaclarin varliginda, spesifik ve zor

amagclarin grup performansin arttirdigi gézlemlenmistir (Guzzo ve Dickson, 1996).

Karsilikli  baglilik, etkili oldugu siirece ‘giiven’ duygusu olusturur.
Kazan/Kazan (her tiirlii insani etkilesimde siirekli olarak karsilikli yarar arayisinda
olan, diisiince ve duygu merkezli bir sistemdir ve yasami rekabete degil, isbirligine
dayal1 bir yer olarak goriir) ¢6ziimlerinin var oldugunu ve ¢ogu zaman iki tarafinda
fayda saglayacag iiclincii alternatifin bulundugunu bilmek, baskalariyla ictenlikli,
yaratici ve isbirligine dayal iliskiler kurmak iiyelere giiven verir (Covey, 2007).
Uyeler arasinda olusacak giiven duygusu da takim i¢i adaleti saglayarak takim

etkinligine olumlu katki saglar.

Karmagik durumlarda yoneten ve yonetilenlerin igbirligi, gdrev ve amaglarin
dogru belirlenmesi, disiplinli yonetim, siki koordinasyon, iletisim ve iyi bir

motivasyon isbirligi seviyesini, grup basarisini ve etkinligini arttirir. Buna ek olarak,
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isletmelerde, birincil iligkiler vasitasiyla gelistirilen sosyal baghilik da isbirligini,

dolayistyla basar1 ve verimliligi arttirir.(Arslantiirk ve Amman, 2001).

Rekabet, zaman zaman igbirligi tarafindan tamamlanir ve igbirligine doniisiir.
Bu doniisiim ¢ogunlukla anlagma seklinde gergeklesir. (Arslantirk ve Amman,
2001). Nitekim General Motors ile Toyota otomobil montaji yapmakta, Siemens ile
Philips yan iletken gelistirmekte, Canon Kodak’a fotokopi makinalar1 temin etmekte,
Fransiz Thomson ile Japon JVC video kayit cihazlar1 imal etmektedir. Ancak,
‘rekabetci isbirligi’ denilen bu durumun uzun vadeli sonuglan taraflardan birinin
huzursuz olmasina yol acabilir. Yine de, stratejik isbirligi taraflardan birini digerine
gore zayiflatsa bile ikisini birden disariya karsi giiclendirebilir. Ozellikle Asyali
sirketlerle Batili rakipleri arasindaki isbirliklerin Batili ortaklar aleyhinde
sonuclandig gozleniyor. Isbirligi, yeni rakipler igin teknoloji edinmenin ve pazara

erismenin diisiik maliyetli bir yolu haline geliyor (Hamel ve ark.2003).

Liderler, ¢6nem verdikleri kriter ve degerler acisindan ayrilabilirler.
Geleneksel olarak ilk kriter olarak da bilinen iiretkenlik odakli bir lider, gorevlerini
tamamlamalan i¢in, calisanlarin gerekli prosediir ve talimatlan takip etmesini ister.
Insani bakis acisiyla yaklasan bir lider ise, siirekli destekleyici konumdadir ve insani
gereklere karsi da anlayisli bir tutum sergiler. Bu iki kriter birbirinden bagimsiz
olabilir, yani lider, her iki yaklagima yakin ya da uzak durabilir. Biitiin bunlar gz
Oniine alindiginda, arastirmalar gosteriyor ki, is tatmini, gérev basarist gibi sonuglar
beklendiginde, bireyleri destekleyerek onlar1 kazanmak ¢ok daha yararli olabilir.
Yine arastirmalarda cikan sonuglara gore, hem iiretkenlige hem de bireye deger

veren liderler, etkili takimlara sahip olmaktadir (Chen ve ark. 2006).

Aragtirmamiz {zmit/Gebze’de mevcut orta boy isletmelerde yonetme ve
yonetilme davranislarinda gerceklesen karsilikli amag¢ bagliligi alternatiflerinin,
lider-iiye etkilesiminin ve liderin giicliniin takim etkinligi {izerindeki etkileri
arastirilmistir. Aragtirma sonucunda ¢ikan bulgularin bazilarinin literatiirle farklilik

gosterdigi goriilmektedir.

Arastirmamizin neticesinde, lider-iiye etkilesimi lizerinde amag¢ bagliliginin

(isbirligi, rekabet, bireyselci davranig) etkilerini ele aldigimizda igbirliginin (B=,661;
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p<0,01) lider-iiye etkilesimini giiclii ve pozitif yonde etkiledigi bulunmustur.
Bireyselci davranigin (f=,093; p<0,10) da lider-iiye etkilesimini pozitif yonde fakat
daha az oranda etkiledigi; rekabetin ise lider-liye etkilesimi iizerinde istatistiksel
olarak anlaml bir etkisinin olmadigi belirlenmistir. Ayrica lider-iiye etkilesiminin

isbirligi ve takim etkinligi arasinda kismi ara degisken oldugu saptanmistir.

Yaptigimiz arastirmada, liderin giicii iizerinde amag¢ bagliliginin (isbirligi,
rekabet, bireyselci davranig) etkilerini ele aldigimizda isbirliginin (f=,405; p<0,01)
liderin giictinii giiclii ve pozitif yonde, rekabetin (B=-,195; p<0,05) ise liderin giiciinii
negatif yonde fakat daha az oranda etkiledigi bulunmustur. Bireyselci davranigin
liderin giicii lizerinde istatistiksel olarak anlaml1 bir etkisinin olmadig1 belirlenmistir.
Ayrica liderin giiciiniin rekabet ve takim etkinligi arasinda tam ara degisken oldugu

saptanmuigtir.

Arastirmada amag baghiliklarinin takim etkinligi iizerine etkisi incelenmistir.
Amag bagliliklarindan igbirliginin (B=,551; p<0,01) takim etkinligini kuvvetli ve
pozitif yonde, rekabetin ise (B=-,105; p<0,10) anlamli diizeyde negatif yonde
etkiledigi saptanmistir. Bireyselci davranisin ise takim etkinligi tizerine anlamli bir

etkisi goriilmemistir.

Lider-iiye etkilesiminin ($=,587; p<0,01) ve liderin giiciinin (B=,607;
p<0,01) beklendigi gibi takim etkinligine pozitif etkide bulunduklar saptanmustir.

Bu bulgular 1s18inda, literatiir destegiyle gelistirdigimiz hipotezlerin
bazilarinin desteklendigi bazilar1 ise desteklenmedigi goriilmiistiir. Uciincii boliimde
detaylanyla acikladigimiz hipotezlerin sonuclann asagida degerlendirilmis ve

yorumlanmigtir.

“Hla: Calisanlar arasinda isbirligi diizeyi arttik¢a lider-iiye etkilesimi artar”
seklinde kurulan hipotezin dogrulandigimi goriiyoruz. Bu sonug literatiirle uyumludur
ve lider ile c¢alisan arasindaki etkilesimin isbirliginin artmasi sonucu artacagi
sonucunu ifade eder. Isbirliginin, lider ve calisanlarin birbirlerini daha iyi

tanimalarini, problemlerin ¢oziimiinde ortak hareket etmesini sagladigi saptanmstir.
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“Hl1b: Calisanlar arasinda rekabet diizeyi arttik¢a lider-iiye etkilesimi azalir”
hipotezinin anlamli bir iligki bulunmamasi dolayisiyla desteklenmedigini goriiyoruz.
Bu hipotezin rededilmesi Hla’nin da kabul giiciinii ve dnemini artirdig1 sdylenebilir.
Bu sonug, literatiirde yapilan arastirmalardan farklilik gdstermistir. Rekabetin lider-
iye etkilesimini azaltmas1 beklenirken anlamli iliskinin ¢ikmamasi1 dikkate degerdir.
Bu sonug, calisanlarin rekabetci amaclara sahip olmasiin lider-iiye etkilesimine

olumlu ya da olumsuz bir katki saglamadigin1 gostermektedir.

“Hlc: Calisanlar arasinda bireyselci davramis diizeyi arttikca lider-iiye
etkilesimi azalir” seklinde ifade edilen ve 6rneklem grubunda test edilen hipotezin
beklenenin aksine desteklenmemis olmasi lider-iiye etkilesimi ve bu etkilesim
sonucunda olusan olgusal yapiya 6zel bir anlam yiiklemektedir. Denebilir ki, lider
bireysel gayretlere deger atfetmekte ve bunlari desteklemektedir. Bu da rekabet
siirecinin bireysel gayret ve yeteneklerle desteklenmesi halinde liderin de bunlari
destekledigi ve odiillendirdigi, boylece de takimin basar1 grafigini yiikselttigi
anlamina gelmektedir. Liderin ¢alisaninin bireysel amaglarina takima olumsuz etki
etmedigi siirece goz yummasi, c¢alisganindan verim alma isteginden ve onun

yeteneklerindeki gelistirmesini istemesinden kaynaklandigi soylenebilir.

“H2a: Takimlarda caligsanlar arasi igbirligi diizeyi arttikca takim etkinligi
artar” seklinde diisiindiigiimiiz ve test ettigimiz hipotezin desteklendigini goriiyoruz.
Sonuglar, bu alanda yapilan diger calismalar1 destekleyecek sekilde takim ¢aligmasi
ve isbirliginin 6nemini ortaya koymustur. Aym1 zamanda lider iiye arasi etkilesim
giiclendikce iiyelerin isbirligine yonelik davraniglar1 takimlarin etkinligini daha da
artirmaktadir. Kolektivist bir kiiltiire sahip Tiirkiye’de hem Tiirk yoneticiler hem de
yabanci yoOneticiler beraber calistigl kisilerle etkilesimde bulunmalar1 takimlarla

beraber organizasyonlarin performanslarinin daha da artmasina sebep olacaklardir.

“H2b: Takimlarda caliganlar arasi rekabet diizeyi arttikca takim etkinligi
azalir.” Hipotezi analiz sonuglar1 sonucunda beklendigi gibi desteklenmistir. Takim
icinde rekabetin takima zarar verecegi sonucu ortaya cikmistir. Literatiirde bazi
calismalarin rekabetin takim etkinligini arttiracagi bulgular bu arastirmada destek

gdrmemistir.
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“H2c: Takimlarda ¢alisanlar arasi bireyselci davranis diizeyi arttikca takim
etkinligi azalir.” seklinde ifade ettigimiz hipotezin arastirma test sonuglarina gore
orneklem grubuna giren deneklerce desteklenmedigi ortaya ¢ikmistir. Beklenenin
aksine bireyselci davramigin takim etkinligini azaltmamsi bu arastirmanin dikkat
ceken bir diger sonucudur. Nitekim, calisanlarin bireysel amaglarimin Hlc hipotez
sonucuyla uyumlu olarak degerlendirildiginde takim etkinligine zarar vermedigi
siirece lider tarafindan destek gorecegi sonucu saptanmistir. Demek ki, orneklemi
olusturan bireylere gore bireyselci davramiglar liderin algilamasi onemsenmekte,

buna karsilik bu davraniglarin takim etkinligine zarar verecegi diisiiniilmektedir.

“H3a: Lider-iiye etkilesimi, isbirligi ve takim etkinligi arasinda ara
degiskendir.” hipotezinin desteklenmis olmasi hem yukarida soylediklerimizi hem de
lider-iiye arasindaki iletisim ve etkilesimin takim iiyeleri arasindaki isbirligi siirecini
yonlendirmede ve takim etkinligini artirmadaki roliinii gostermektedir. Ayni
durumda: “H3b:Lider-iiye etkilesimi, rekabet ve takim etkinligi arasinda ara
degiskendir” ve “H3c:Lider-liye etkilesimi, bireyselci davranis ve takim etkinligi
arasinda ara degiskendir” seklinde ifade ettigimiz hipotezlerin desteklenmedigini
goriiyoruz. Bununla da lider-iiye etkilesiminin rekabet ve takim etkinligi, bireyselci
davramis ve takim etkinligi arasinda bir ara degisken olmamasi1 gerektigi ortaya

cikmaktadir.

“HS5a: Calisanlarda isbirligi diizeyi artikca liderin giicli artar.” Seklinde
kurulan hipotezin dogrulandigin1 goriiyoruz. Bu sonug literatiirle uyumludur ve
calisanlar arasinda isbirliginin artmasinin liderin giiciinii arttiracagi sonucunu ifade
eder. Isbirliginin giiveni, gizlilikten kacinmay1 ve karsilikl1 yardimlasmay arttiracagi
yapilan arastirmalarda ortaya konmustur. Boylesi ortamlarda isgorenler
yoneticilerinin etkisine agiktir. Bu sonug, liderin giiciinii etkili sekilde kullanabilmesi

icin igbirlikci ortam olusturmasi gerektigini gostermistir.

“HSb: Calisanlarda rekabet diizeyi artikgca liderin giicii azalir.” seklindeki
hipotezimizin desteklenmesi rekabetci ortamlarda liderin giiclinii etkili sekilde
kullanamamasim ifade etmektedir. Rekabetci ortamlarda calisanlarin  kendi
hedeflerini gergeklestirme istegi, liderin yonlendirmesini, giiclinii kullanmasini ve

etkili olmasimi engellemektedir. Liderin, hem kendi basarisinin hem de
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organizasyonun basarisinin olumsuz etkilenmemesi i¢in gii¢lii olmas1 ve takimlarda

rekabetci ortam olusturmamaya 6zen gostermesi sonucu ortaya ¢cikmistir.

“HS5c: Calisanlarda bireyselci davramis diizeyi artik¢a liderin giicti azalir.”
hipotezinin anlamli bir iliski bulunmamasi dolayisiyla desteklenmedigini goriiyoruz.
Bu sonug, ¢alisanlarin bireyselci amaglara sahip olmasinin liderin giiciine olumlu ya
da olumsuz bir etkisinin olmadigim gostermistir. Ancak, bireyselci davranislarin

liderin giiciinii azaltmamasi dikkate degerdir.

“H6b: Liderin giicii, rekabet ve takim etkinligi arasinda ara degiskendir.”
hipotezinin desteklenmis olmasi liderin giiciiniin takim {iiyeleri arasindaki rekabet
sirecinden etkilendigini ve bu etkinin takim etkinligine de yansidigim
gostermektedir. Rekabetin takim etkinligine olan olumsuz etkisinin liderin giiciiniin
devreye girmesiyle ortadan kalkmasi aragtirmanin 6nemli bulgular1 arasinda yer
almaktadir. Bu sonug, liderin takim etkinligini saglamak adina giictinii kullanarak
rekabeti ortadan kaldirdigin1 ve liderin giiciinii hisseden c¢alisanlarin, rekabetin
kendileri i¢in olusturdugu risk ve olumsuz etkiden kaginmak adina rekabetten
vazgecebilecegini gostermektedir. “H6a: Liderin giicii, isbirligi ve takim etkinligi
arasinda ara degiskendir.” ve “H6c: Liderin giicii, bireyselci davranis ve takim
etkinligi arasinda ara degiskendir.” seklinde ifade ettigimiz hipotezlerin
desteklenmedigini goriiyoruz. Bununla da liderin giiciiniin isbirligi ve takim etkinligi,
bireyselci davranig ve takim etkinligi arasinda bir ara degisken olmamas1 gerektigi

ortaya ¢ikmaktadir.

Tiirkiye’de yapilan ¢alismalarda ekip ¢aligmasinin orgiitiin basarisina olumlu
etkiler yaptig1 pek goriilmemektedir. Bunun sebeplerinden birinin takim iiyelerinin
her birinin bireysel hedeflerinin takimin ortak hedefleriyle uyusmamasi durumu
oldugu soylenebilir. Bu ¢aligmanin sonucu gostermistir ki, bireysel hedefler ve grup
hedefleri birbiriyle uyum oldugu siirece takim basaris1 artmaktadir. Bunun yan1 sira

etkin takim liderligi ve iiyeler arasi etkilesimin kalitesi de bu basariy1 pekistirir.

LUE ozellikle 1995 sonrasi isletme literatiirinde yogun bir sekilde
calistimaktadir. Yapilan calismalarin  pek c¢ogunun Cin kaynakli oldugu

goriilmektedir. Hem ulusal hem de uluslar arasi yatirimlarin daha ¢ok Uzak Dogu
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tilkelerine yapiliyor olmasi 6zellikle yabanci yoneticiler ve yerel calisanlar arasinda
problemler ¢ikarmaktadir. Daha 6nce de belirttigimiz gibi dogu kiiltiiriindeki ekip
calismalarinda lider-iiye etkilesimi, bat1 kiiltiirlerinden farklilik arz etmektedir. Bu
duruma kolektivist yapinin etkisi oldugu sdylenebilir. Yapmis oldugumuz ¢alisma da
takimlardaki isbirlik¢i davramigin kolektivist yapiyla daha iligkili ve uyumlu
oldugunu ortaya cikarmaktadir. Ayni zamanda takimda rekabet¢i davranmislarin

takimlarin basarisina ve etkinligine olumsuz etki yaptig1 goriilmektedir.

Bu aragtirmanin 6nemli parametresi takim etkinligidir. Arastirma neticesinde
isletmelerde tam anlamiyla bir takim bilincinin olmadig1 grup birlikteliginin oldugu
goriildii. Bu baglamda, ayn1 departmanda birlikte calismanin takim olarak goriilmesi
daha dogru olacaktir. Bu durum profesyonel isletmecilik problemi olarak
goriilmelidir. Sonuclar 1s181nda liderin 6ncelikle takim bilincini olugturmas1 gerektigi
sOylenebilir. Ayrica lider, takim amaclarim1 belirlerken ¢alisanlarin istek ve
ihtiyaclarim1 goz oOniinde bulundurmali ve isbirligi ortamin saglanmasina yonelik
hareket etmelidir. Calisanlarin kendi amaclarim gergeklestirmesine takima zarar
vermedigi siirece, calisandan daha fazla verim almak, calisanin kendisini
gelistirmesini saglamak ve farkh fikirleri ortaya ¢ikarmak adina miisaade etmesi

gerektigi sdylenebilir.

Insanlarin algilar1 (6znel) ile objektif durumlar arasinda yani gercek ile
gercek zannedilen sey arasinda mesafe bulunabilir. Bilimin amaci son noktada
iyilestirmek oldugu icin, gercek olarak belirledigimiz durumu iyilestirmeye yonelik
cabalarin ilk adimi, gercek zannedilen yaniltict durumlar1 gidermektir. Dolayisiyla bu
aragtirma, karsihikli ama¢ baglhiligi alternatifleri, lider-iiye etkilesimi ve takim
etkinligi ile ilgili algilar iizerine kuruldugu i¢in ©znel bir degerlendirmeye
dayanmaktadir. Daha acik bir ifadeyle “gercek”le degil, “gercekle ilgili zanlar’in
belirlenmesi diizeyinde bir ¢alisma yapilmistir. Bu tiir bir ¢alismanin nesnel
degerlendirmeler icin araci olma yarar agiktir. Lider, c¢alisanin algisinin objektif
durumdan farkli olmasi halinde caliganin yanhs algisim degistirmeye yonelik bir

cabayla ise baglamalidir.

Arastirmamiz lider ve calisan ayrimi yapmadan gerceklestirilmistir. Bulgular

cogunlukla calisan algisin1 yansitmaktadir. Calisan ve liderin iliskiler ve etkinlik
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konusundaki farkli algilara sahip olmasinin yaratacagi sorunlar agiktir. Bu konuda
yapilacak sonraki calismalarin lider ve calisan ayrimi gozetilerek gerceklestirilmesi
yararli olacaktir. Ayrica, bu aragtirmanin grup birlikteliginden daha ¢ok takim
bilincinin oldugu isletmelerde yapilmasinin daha dogru sonuglar verecegi

diisiincesini tagimaktayiz.

Calismamiz sonucunda elde ettigimiz bulgular literatiirden farkhiliklar
icermektedir. Bunun sebeplerinden birisinin insan iligkileri ile ilgili sonugclarin
kiiltirden kiiltire farklilik gostermesi oldugunu diisiiniiyoruz. Bu baglamda ayni
arastirmanin farkli kiiltir o6zellikleri gosteren yerlerde yapilarak sonuglarin
karsilastirilmast yararli olacaktir. Ayrica uygulama alanimiz sadece tiretim yonelimli
firmalar olarak ele alinmistir. Bundan dolayi, bu ¢alismanin; hizmet sektorii ve kamu
kesimi gibi farkli alanlardaki calisanlar da kapsayacak sekilde incelenmesi uygun
olacaktir. Son olarak, arastirma parametreleri ele alindiginda takim iligkileri ve
etkinligi konusunda literatiirde var oldugunu diisiindiigiimiiz bir eksiklik giderilmeye
calisilmigsa da, bizim kullandigimiz parametrelerin farkli parametrelerle (karsilikli
amag¢ bagliligi alternatiflerinin lider etkinligine, yenilige, agik goriislii olmaya,
gelecekte yapilmayi diisiiniilen isbirligine, bireysel performansa vs. etkisi, lider iiye
etkilesiminin ve liderin giiciiniin is tatminine, calisan memnuniyetine, takim igi

adalete, giivene vs. etkisi) etkilesimlerini arastirmaya deger gormekteyiz.
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Bu anket formu, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Isletme Fakiiltesi’nde
yapilmakta olan ‘Karsilikli Amag Baghligi Ve Lider Uye Arasi Etkilesimin Takim
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eden firmalardaki takimlarin karsilikli amag baglilig: tipi(isbirligi, rekabet, bireyselci
davramig) ve lider-iiye arasi etkilesimleri belirlenerek, bunlarin takim etkinligi
izerine etkinligi degerlendirmektir. Dolayisiyla yiiksek diizeyde etkin takim elde
edebilmek icin sirketlerdeki lider-iiye etkilesimi ve bu etkilesimde etkili olan
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Yrd. Dog. Dr. Ercan ERGUN Ertugrul Hamit ARSLANTURK
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Ornek: Karar alirken miisterinin ¢ikarlar1 genellikle dikkate alinir 1345

1= Kesinlikle katilmiyorum; 2= Katilmiyorum; 3= Kararsizim; 4= Katiliyorum;
5= Kesinlikle katiliyorum

Karsihkli Amag¢ Baghhg Alternatifleri

TiA1-Takim iiyeleri (¢alisanlar) olarak basar1 ve basarisizliklari paylasiriz. 12345
TiA2-Takim iiyelerinin herbiri (¢alisanlar) takim arkadaslarinin basarili

12345

olmasin1 arzu eder.
TiA3-Takim iiyeleri (¢alisanlar) olarak birbiri ile uyumlu ve tutarli amaclara

. . 12345
ulagsmak i¢in caba sarf ederiz.
TiA4-Takim iiyeleri olarak amaclarimz birbiriyle uyumludur. 12345
TiAS5Takim iiyeleri olarak birlikte calistigimizda genellikle ortak amaglara 12345
sahibiz.
TRAG6-Takimdaki tiyeler (¢calisanlar) kendi kisisel amaglarini diger takim 12345
iyelerinin amacindan 6nde tutar.
TRA7-Takim iiyeleri (¢alisanlar) arasindaki iliski biri kazanirken digerinin 12345

kaybetmesi bicimindedir
TRAS8-Takim iiyeleri (¢aliganlar) birbirlerine tistiinliik taslamaktan hoglanir. 1 2 3 4 5

TRA9-Takim iiyeleri (¢alisanlar) birbirleriyle ¢elisen amaglara sahiptir. 12345

TRA10-Takim iiyeleri kendi bireysel isteklerinin tamamlanmasina yiiksek

oncelik verirken digerlerine diisiikk 6nem verir 12345
TBAT11-Her bir takim tiyesi (calisan) sadece kendine diisen isi yapar 12345
TBA12-Takim iiyelerinin (¢alisanlarin) bireysel islerinde elde ettikleri
12345
basarilar onlar1 mutlu eder.
TBA13-Takim iiyeleri (¢calisanlar) kendi bagimsiz amag ve hedefleri igin 12345
calisir
TBA14-Bir takim iiyesinin (¢alisanin) basarisi bir bagka iiyenin basarisi ile
e . 12345
iliskilendirilemez
TBA15-Takim iiyeleri (¢calisanlar) bireysel ¢abalar1 sonucu alacaklari
o1 12345
odiillerden hosglanir.
TBA16-Takim iiyeleri (¢alisanlar) kendi bireysel islerinin tamamlanmasina
e 12345
daha fazla ilgilidir
TBA17-Takim iiyeleri (¢alisanlar) yapilan islerde kendi payina ne diisecegine
12345
odaklanir.
Lider-Uye Etkilesimi
LUE18-Lider ve calisanlar olarak birbirimizin is yerindeki problem ve 12345
ihtiyaclarimizi dnemseriz.
LUE19-Lider ve calisanlar olarak birbirimizin potansiyelini biliriz. 12345
LUE20-Lider ve calisanlar olarak sorunlar1 ¢ozmek icin elimizdeki kaynaklar 12345
birlestirmeye yoneliriz.
LUE21-Lider ve calisanlar olarak birbirimizin kapasitesine giiveniriz. 12345

LUE22-Lider ve calisanlar olarak birbirimizin ¢alismalarindan memnunuz. 12345
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LG23-Amirim isimin beni memnun edecek sekilde dizayn edilmesini

- o1 12345
saglayabilir.
LG24Amirim gorevimi en iyi sekilde yerine getirecek ruh haline girmemi 12345
saglayabilir
LG25-Amirim gorevimi en iyi tamamlayacak sekilde kendimi tanimami 12345
saglar.
LG26-Amirim, isimle ilgili teknik 6nerilerde bulunur. 12345
LG27-Amirim, isimle ilgili 6neriler sunar. 12345
LG28-Amirim, isimle ilgili gerekli teknik bilgileri bana saglar. 12345
LG29-Amirim, kendimi degerli hissetmemi saglar 12345
LG30-Amirim, cevremde kisisel olarak kabul gérmemi saglar. 12345
LG31-Amirim, beni tasvip ettigini (begendigini) hissettirir. 12345
Takim Etkinligi
TE32-Takim iiyeleri etkin ve verimli bir sekilde ¢alisir. 123 5
TE33-Takim iiyeleri islerinde dikkate deger caba ortaya koyar. 12345
TE34-Takim iiyeleri islerinin kaliteli olmasina 6nem verir. 12345
TE35-Takim iiyeleri yapilan igin kaliteli olmast konusunda sorumluluga 12345
sahiptir.
TE36-Takim iiyeleri iglerini zamaninda teslim etmek konusunda iizerlerine 12345

diisen gorevi yapar.

Egitim Durumunuz:

a) Ik veya Ortaokul
b) Lise ¢) Yiiksekokul
d) Lisans e) Yiiksek lisans/Doktora

Hangi Boliimde Calisiyorsunuz:

Isletmedeki pozisyonunuz:

a) Uretim (Satin Alma, Imalat, Kalite Kontrol, Ar-Ge) | a) Isci

b) Muhasebe- Finans
¢) Personel (Insan Kaynaklari)
d) Satis- Pazarlama

e)Diger..................

b) Biiro calisan
c) Ustabag1 veya usta
d) Orta kademe Y Oneticisi

e) Ust Yonetici

f) Isletmenin Sahibi/Ortag1







