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OZET

BIREY-ORGUT UYUMU VE YONETICIYE DUYULAN GUVEN ILE LIDER-UYE
ETKILESIMI BAGLAMINDA BURSA'DA OTOMOT IV SEKTORU GALISANLARI
UZERINDE BIR ARASTIRMA

Eren BESEN
Isletme

Tez Dangmani: Dog.Dr.Hakki AKTA

Mart 2017, 121 Sayfa

Tez calgmasinin amaci lider-Uye etkjieni ve birey-6rgit uyumunin yoneticiye duyulan
guven Uzerindeki etkisinin incelenmesidir. Galada alanyazin ag@rmasi yapilarak
birey-orgit uyumu, Lider-Uye etkdeni ve ydneticiye given incelengi literatir
calismasi yapilarak temel teroriler aciklagtm Sonrasinda given ele aligme her iki
kavramin guven ile ikileri incelenmgtir. Literatlr calgmalari sonrasi tezin agtama
modelleri ve hipotezleri okiurulmustur.

Aragtirma verileri Bursa’da otomotiv sektoru galnlar Gzerinde yapilan anket gaiasi
ile toplanmstir. Veriler istasitiksel kurallar yardimi ile yanlanmstir.

Arastirmada; birey-6rgiit uyumunun o6lgulebilmesi igintdlaeyer ve arkagkar (1997)
tarafindan gedtirilen “birey- 6rgit uyumu o6l¢g”, Lider-Uye etkilgiminin ol¢ilebilmesi
icin Liden ve Maslyn (1998)'irf'Lider-tye etkilgimi Ol¢esi” , glven'’in 6l¢ilebilmesi igin
Podsakof ve arkagkiri(1990) tarafindan Cook ve Wall (1980) ‘in gaiasindan
esinlenerek geitirilen “glven olgei” kullaniimistir.

Sonug olarak, lider-tye etkileni ve birey-6rgit uyumunun yoéneticiye duyulan giive
tzerinde anlamli bir etkisinin oldu, fakat Lider-tye etkilgmin birey-6rgit uyumuna
gore yoneticiye duyulan guven tzerinde daha faikidi eldugu tespit edilmgtir. Lider-
tye etkilgiminin alt boyutlarindan etki-katki-sadakat boyuttan ydneticiye duyulan
guiven uzerinde profesyonel saygl boyutuna gore edkifi oldugu tespit edilmytir.
Ayrica argtirmada kullanilan demografik faktorler incelegme bu faktorlerin anlamh
farkliliklara neden oldgu goralmitar.

Anahtar Kelimeler: Birey-6rgut uyumu, Lider-Uye etkgami, Ydneticiye duyulan
guven



ABSTRACT

A RESEARCH ON PERSON ORGANIZATION FIT AND TRUST ISUPERVISOR
IN THE CONTEXT OF THE LEADER MEMBER EXCHANGE IN AUDMTIVE
INDSUSTRY EMPLOYEES IN BURSA

Eren BESEN
Master ve Business Administration

Thesis Supervisor: Do¢.Dr. Hakki AKTA

March 2017, 121 Pages

The aim of this research is to examine the effégenson-organization fit and leader-

member exchange on trust in the supervisor. Liteeatesearch was conducted in the
study and person-organization fit, leader-memberharge and trust in supervisor

theories were examined. Subsequently, trust wasntako account and the relationship
between the two concepts were examined. Thesiangdsenodels and hypotheses have
been formed after literature studies.

In order to create a cluster of data, a surveyduw® on Bursa automobile industry and
Bursa “fast moving customer goods”workers. Reduitsn the survey were interpreted
in a descriptive and explanatory point of view. Wihe intention of an analysis,

Netemeyer and Friends’ ‘person-organization fitlescél997) was used for person-
organization fit analysis, Liden and Maslyn (1988) eader-member relation scale” was
used for leader-member relation, Podsakof and &sigi990) and Cook and Wall's

(1980) “trust scale” was used to examine “trustupervisor”.

As for the conclusion, a remarkable role of truasviound between person-organization
fit and leader-member exchange. During the studgabraphic factors were found to be

significant. It has been found that the sub dimemsiof exchange such as impact-

contribution-loyalty have more impact on the trusteader compared to Professional

respect. Also the demographicals factors usedarrésearch have been examined and
were found to cause significant differences in tesu

Key Words: Person-Organization Fit, Leader-Member Exchaiigest in supervisor
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1. GIRiS

Sirketler arasi rekabetin gun gectikce artmasketlerin insan kaynaklarini daha iyi
yonetme istgini kaginiimaz kilmgtir. Iyi yetismis insan kayngini bulmak ve orgute
cekebilmek her gecen giin daha da giigkktedir. Zor gegcen aday arama sureci sonrasi
bulunan ve ge alinan bireyin orgut gerleri ile uyum sglamasi, yoneticisi ile iyi
etkilesim kurmasi bireyin orgutteki gelegiei de belirlemektedir. Orgutler her zaman
kendilerine uygun elemanlar se¢cmek ve sectikleeimalnlar §e aldiktan sonra da
gelistirmek isterler. Gegngte, 6rgutler igin uygun eleman kavrami daha go&ybmeslek
uyumu ve bireysd uyumu olmgtur. Bu amag dgrultusunda mesfgn ve kin gerektirdgi
yetenge ve kabiliyete sahip bireyleri 6rgite cekmek, digige bglatmak ve gelitirmek
orgutin insan kaynaklarinin en 6nemglierinden biri olmytur (Arbak ve Ygilada,
2003).

Orgitiin dgerleri ile bireyin dgerleri arasindaki uyum arttikca birey-orgiite daha d
yaklasir. Orgitte bireyin bgli oldugu yonetici, birey ile 6rgit arasinda 6énemli bir rol
almaktadir. Gunumuz kallarinda Ust yonetimde alinan kararlarin érgltafjiede etkin
bir sekilde gerceklgebilmesi icin 6ne ¢ikan gogilyoneticinin lider olmasi yakjamidir.
Liderlik Uzerine yapilan asarmalar, birey ve grup performansi gibi orgutiniyiag
duyduzsu 6nemli kriterlerin Gzerinde, lidegiin ¢cok etkili oldigunu ortaya ¢ikarmaktadir
(Gerstner ve Day, 1997).

Lider-Uye etkilgiminde (Leader member exchange - LMX) lider ila asasindaki ikki
birlikte dezerlendiriimektedir. Gunimuzde cgdnlar sadece yodnetmek gle ayni
zamanda etkin ilefim sgslayarak birlikte cayma on plana ¢ikmaktadir. Bunun sonucu
olarak, lider ve astinin kahkli etkilesimini inceleyen LMX yaklaimi bugin de

gecerliligini koruyabilmektedir.

Lider ile asti arasindaki etkifieni etkileyen 6nemli faktorlerden biri glivendir. &,

aniden olgturulamayan ve belirli bir zaman iginde gélilebilen yapisi ile orgutsel



ortamda 6nemli bir boyutta var olan bir yapidirvéfi olumunda liderin 6nculgil 6n

plana ¢ikmaktadir.

Calsmada, birey-6rgit uyumu ve yoneticiye duyulan guvenlider-tye etkilgimi
baglaminda Bursa’da otomotiv sektorii gahlar Uzerinde bir agarma yapiimgtir.
Aragtirmanin amaci, lider-uye etkgieni ve birey-0rgut uyumunun yoneticiye duyulan

gluven Gzerindeki etkisinin incelenmesidir.

Tez calstirmasinin ikinci bolimindesletme yonetimi ile ilgili alanyazinda yeri bulunan
birey-orgtt uyumu, lider-tiye etkijemi ve yoneticiye duyulan guven ile ilgili kuramsal
temellere yer verilmtir. Sonrasinda birey-0rgut uyumu, liderlik kavranider-tye

etkilesimi, giiven ve ydneticiye duyulan giiven kavramlaanimi yapilarak alanyazin

taramasi gercekgarilmi stir.

Arastirmada veri ve yontem Biagl altinda argtirmanin amaci, evreni, kullanilan
modeller, hipotezler ve agarmanin yonetimi ve yontemin uygulanmasindaki iteig

yer verilmitir.

Arastirmanin doérdinci boliminde, sonuclara ait istatikanalizler, gecerlilik,
guvenilirlik ve frekans analizleri ile korelasyomegresyon analizleri, demografik

bulgulara ilskin bagimsiz t testleri ve tek yon ANOVA analizlerine waarilmistir.

Aragtirmanin amacini yansitan model igin yapilan regresanalizinde lider-tye
etkilesimi ve birey-6rgit uyumunun yoOneticiye duyulan gidvéizerindeki etkisi
incelenmgtir. Yapilan analiz sonucunda lider-lye etkifei ve birey-6rgit uyumunun
yoneticiye duyulan guven tzerinde etkili ofgufakat lider-tye etkilgminin birey-6rgut

uyumuna goére yoneticiye duyulan given Uzerinde @dkié oldugu tespit edilmtir.



Arastirmanin targma ve sonu¢ boliminde smamada elde edilen verilerin 6zeti
yapilarak gelecekte benzer konuda yapilacak olastianalara fayda sgayabilecek

alanlar dgerlendirilmistir.



2. KURAMSAL TEMEL

2.1 BIREY-ORGUT UYUMU

Birey-0rgit uyumu, Orgut cahlnlarinin dger yargilar ile 6rgutin der sistemi
arasindaki bglanti olarak tanimlanir. Orgutiin gerler sistemi caganlarinin balih gini,
memnuniyetini, § tatminini ve orgltsel yurtshgini etkiler. Orgutiin deerlerinin bir
araya gelmesi ile oban 6rgut kulturd, gele@eicin cok 6nemli olan insan kaynaklari
politikasini belirlemesinde ves iile dagru insani bulsturabilmesinde ¢ok 6nemli rol

oynayacaktir (Yahyagil, 2005).

Kristof (1996), birey-6rgit uyumunu; bireyin 6z&leri ile calstigl 6rgatin 6zellikleri
arasinda mevcut olan uyum olarak tanimlarken, Caatfi989) bu uyumu; bireyin
degerleri ile 6rgutin dgerleri arasindaki ahenk olarak tanimlgini Bir baks agisina
gore bu uyum, orgut ile bireyin istek ve ihtiyagter bglidir. Birey, 6rgltte istek ve
ihtiyaclarini kagiladiginda bu uyum gercekie. Buna kagit diger bir diiince de, birey
ile oOrgut arasindaki uyum birey, orgutin istekleriryerine getirdginde
gerceklgebilmektedir. Lewin (1963) insan davraimi birey ve ¢evresinin bir fonksiyonu
olarak tanimlar. Bu tanim birey-6rgit uyumunun témelusturur. Birey-6rgit uyumu,
orgut acisindan gerlendirildiginde galsanlarinin § ile ilgili yaptiklarini etkiler. Birey-
orgut uyumu bireyin 6rgut icinde yaptis ile dezer, beklenti, inang ve normlarinin hangi

derecede uyumlu olgu ile ilgilidir (Yahyagil, 2005).

Calsanlarinin benimsegi temel deger, inan¢ ve normlara sahip olmalari,sdali
orgutleri dierlerinden ayiran en temel Ozellikleridir. Bireygdt uyumunun vard ile
ortaya ¢ikan orgut ici gucli kalttr, bireyin orthk amag d@rultusunda 6rgit ve cevresi
ile uyumunu sglar. Oluan guclu kultar, 6rgutsel Bah g1 -6zellikle duygusal b#ih gi-
yiksek bir §gict olgturur. Orgit ici bu 6zelliklerin artmasi 6rgltseatandalik

davranginin artmasini beraberinde getirir (Arbak vesi¥aa 2003).



Birey-6rgit uyumunun elde edilmesi sonrassatuguclu kilttrel biling, ylksek orgutsel
baglil gl olan, 6rgit hedeflerini icselgrebilen ve ge baliligr yiksek cakanlarin
artmasini sglamaktadir. Bu 0zelie sahip ¢atanlardan olgan ¢rgutler zorlu rekabet
kosullarinin old@gu pazarda her zaman dahadrdl olmaktadirlar (O'Reilly, Chatman ve
dig. 1991).

Gunumizde insan kaynaklari bgevini koruma ile birlikte dncegini kurumun dger,
amag ve gerekesinimi ile uyumly guclt olgturmaya vermektedir. Bu nedenle son
yillarda ki-meslek uyumu ve ki-is uyumu kavramlarindan biraz daha farkli bir kavram
olan birey-0rgut uyumu kavrami, akademisyenlerygulayicilarin Gzerinde ¢atigi bir
kavram olmytur (Arbak ve Ygilada, 2003). Birey-6rgit uyumu en az bir taratliger
tarafin gereksinimlerini kalamasi sonucunda ya da iki tarafin da benzer iklesll

tasimasi sonucu ohkur (Kristof, 1996).

Birey-6rgit uyumunda Scheinder’in ASA (Atractioniia, Selection-Segim, Attrition-
Sirtisme) yaklgimindan yararlaniingtir.  Scheineder'a goére birey ile ¢evresi bir
batindur, ayri ayn diiintilemez. Birey ayni zamanda cevredir (Schneideld<tiein ve
dig. 1995).

Insan ile 6rgut arasindakiski, sosyal filozoflarin uzun sire tizerinde gtklari bir
konudur. Orgut uyelerinin, &isel ©zelliklerinden dolayl sahip olduklari birelyse
farkliliklar karisinda 6rgut, makinelerin standageyisine uyum ic¢in kurumsalkanay
en ileri diizeylere kadar ylkselterekgdrenlerin bu standarda uyum icigira caba
gostermelerini gerektirmektedir. Bu duruggdrenlerde psikolojik rahatsizliklara yol
acabilmektedir. Bu konuda Mary ve Parker gibi fdflar, 6rgitlerin $gorenler igin
sinirlayici ya da onur kirici olmayabilgi@ savunmglardir. Bu digunirlere gore
isgorenlerin temel gereksinimleri ile orgutin temehag ve gerekleri uyumlu hale
getirilebilir ve tim anlgmazliklar buttincul olarak herkesin lehine ¢ozimbglire Ancak
bunun igin “sosyal ikkiler” problemi Gzerinde durulmalidir. Bu glinceler bir takim

yazarlara gore “Hawthorne” deneyimi sonuclariylatdi&lenmgtir (Tannenbaum, 2013).
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Birey - orgut uyumlulgu konusu, bireysi uyumlulyzu kavramindaki gegliemeden
ortaya ¢ikmgtir. Rynes, Brown ve Colbert (2002)'nin de belfittgibi personel segim
kararlarinda aday ve orgutdile ilgili ve is ile ilgili olmayan uyum dizeyi, gun gectikce

artan bir kriter olmaya B&amistir.

Kristof-Brown (2005)'in da belirt§i gibi, gunumuizde si tanimlari belirginlikten
uzaklamakta ve orgutlese alacaklari kilerden roller arasinda kolayca gegapabilme
yetengi istemektedirler. Bu durumsgorenlerin kalifiye olmalarinin yaninda o6rgut
kalturd ile uyum sglamalarinin gereklifiini ve daha ¢ok uyum gkayanlarin tercih
edilecgini ortaya koymaktadir. Bireyler kendileri ile daffiazla ortak Ozelfie sahip
kisilerle daha fazla etkilgme girmek isteyeceklerdir. Clinkl insanlar gevilesetkilesim
halinde olarak kendi inanclarini, gexlerini ve davraslarini test ederler (Muchinsky ve
Monahan, 1987).

Etzioni (1969), modern toplumlarda etkili olan biirgit 0Uyesinin psikolojik
Ozelliklerinin, ilkel toplumlar ve sonrasindaki gekeksel toplumlardakinden farkli
oldugunu belirtmitir. Modern Kiilik; ailesi, yasadgl cevre ve cagtigi orgutiin normlari
gibi farklilik gésteren normlar iceren yapinin igedir. ikinci 6zellik olarak modern
kisilik, 6rgut calsani olarak yenilgi ve krizlerde kgorulu olabilen, zevklerinde 6zveride
bulunan kgidir. Bu psikolojik 6zellik, 6rgitsel caima agisindan soyuttuise diizenli
olarak devam etmek, gorevlerini yerine getirmekjskl tercih ve bgarini bir tarafa
birakmak, bolumler arasindaki gamalar yerine kurallara gbre ugtaa yoluyla
halledilmesini sglamak bu tir niteliklere 6rnek olarak verilebilivlodern toplumlar,
orgut adaminin psikolojik 6zeffini basari yonelimli olarak tarif etngtir. Odullerin
varligl, orgut icindeki uyum vesbirligini tesvik edebilir. Mekanizma, kinin odal
kazanmaya istekli oldiu durumlardaslevsel olabilir. Bu yonuyle farkh orgutlerde ve
gorevlerde, farkli ihtiyaclarini ortaya koyma bigide birbiri ile ayni davrasi
gostermeyen kilerden sz edilebilir. Yiksek bari istgine sahip kji, orgutteki

pozisyonu yukseldikce tatmin olur. Dahasiiki bgari gereksinimi olan kilerse daha alt
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pozisyonlarda cajarak tatmin olabilirler. Orgiit caanlarinin o érgutte ¢camak igin
gerekli psikolojik 6zelliklere sahip olmasinin nedeorgitlerin gerekli psikolojik
Ozelliklere sahip olmayan bireyleri sthyarak orgut duna ¢ikarmasidir. Kilik ve

orgutsel gereklerin bgekilde birbiri ile yakinlamasi iyi 6rgit adami yagtiren modern

aile ve modern @&tim sisteminin sonucudur.

Birey-0rgut uyumu Uzerine yapilan aiamalarda, sosyal birim veya 6rgutteki orgutsel
kaltar, Gyelerin ortak paykamlari olarak incelenngtir. Ortak paylaimlarin alt yapisini

bireylerin davrarglarini yansitan temel gerler olwturur (Bilsky ve Jehn 2002).

2.1.1 Kristof'un Birey-Orgit Uyumu Yakla simi

Kristof-Brown, Zimmerman ve @i (2005) birey-6rgit, birey-yonetici, birey:ibirey-
grup gibi fakh uyumluluk tdrleri Uzerinde cginalar yapmgtir. Bu calsmalar

uyumlulusun, ise bgvuranin ve ge alanin kararini etkilegini ortaya koymaktadir.

Orgiitte yaratilan homojenlik ya da heterojenlik ejizirey-6rgiit uyumunun en uygun
diizeyinin belirlenmesinde 6nemlidir. Orgit yapisimomojen ya da heterojen olma
durumuna gore, farkli tirdeki birey-6rgut uyumlulikcimlerinden yararlanilabilir.
Birey-6rgit uyumunda orgutsel etkigiln agirligini anlamak igin belirli tirde nitelikler
ile belirli bir performans turi arasindaki skinin fonksiyonel bigimini anlamak
gerekmektedir. Orrgn; kassilayici birey-6rgiit uyumu orgitiin cevre ilesaberisini ve

cevreye tepki becerilerini her zaman gi@iecektir (Kristof, 1996).

Birey ile orgut arasindaki @eim ile birey-6rgut uyumlulgunun ygunlugu arasinda bir
bag kurulabilir (Kristof 1996). Bunun ginda birey ile 6rgut arasindaki kdrkli ili skinin
denkligi ile ilgili beklentiler, orgutiin c¢aganlari ile bglantisi kadar bireylerin drgitsel

cevreye ilgkin yargilarinda da 6nemli rol oynayabilir (Valerg, Godkin ve @i. 2002).



Kristof (1996)'ya gore, orgutlerin neyi kalayaca&ini, calsanlarin neyi istegini
goOsteren istihdam argimasiyla aciklanabilir. Orgltler, ¢gdnlarinin istedji terfi ve
kisiler arasi gorev ile ilgili kaynaklar kadar, psikpk, finansal ve fiziksel kaynaklari da
sazlarlar. Calganlarinin bu istgine kag! 6rgitler caanlarindan zaman, ¢aba,ghak,

bilgi, yetenek ve becerileri bakimindayile 6rgite katki yapmalarini talep ederler.

Orgutler, strekli geyen dinamik pazasartlarinda orgutsel kigllme, kalite gimleri,
alisilagelmi eski davramy yapilarinin terk edilmesi ve ggim gibi gelismelerle
karsilagirlar. Busartlar altinda orgut icerisinde tejeibaimh olmayip hareketli olabilen
bireylerin istihdam edilmesinin yararlan aglenistir. Dinamik, rekabetc¢i ve meydan
okuyan sartlarla mucadele edebilmek i¢in esnek gicune sahip olmak oldukca
onemlidir. Busartlarin sglanmasinda orgutsel glaiklarini surdirmek icin gerekli olan
birey-6rgit uyumunun,sé alma ve sosyaljéirme yoluyla baariimasi ¢ok dnemlidir.
Orgltsel argtirmalar, § arayan insanlarin, derleri ile uyumlu cevre sgayan ve
yeteneklerini sergileyebilegeortama sahip olan drgitlere dahil olarak gahy! tercih
edeceklerini ortaya koymaktadir. Kristof (1996)eyndrgit uyumunun c¢ghknlar ve

orgutler arasindsu sekilde olyabilecegini belirtmektedir:

i.  Birey-0rgut uyumu, asgari olarak bir tarafigeli tarafin gereksinimlerini yerine
getirdiginde meydana gelmektedir.
ii.  Birey-0rgut uyumu, birey-6rgit ile benzer temel lokkeri paylasiyorlarsa
olusmaktadir.
iii.  Birey-0rgut uyumu en azindan bir tarafingefi tarafin gereksinimlerini glama

durumunda ve birey ile 6rgut benzer koklu nitelikf@aylasiyorlarsa olgur.

Buradaki ayrimlgtirmalar yaklaimlarin aciklga kavigturulmasinda énemlidir. Birinci

ayrim: Batunleyici uyumluluk ile karlayict uyumluluktur.

1. Bitinlestirici Uyum (Supplementary Fit):Orgiite katilan bireyin karakteristik

Ozelliklerinin, 6rgitte cafan diger bireylerin karakteristik dzelliklerine benzemesi
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durumunda batinggirici uyum olusur. Birey, calgtigl 6rgutiin 6zellikleri ile kendi
Ozelliklerinin ya da orgutteki der calsanlarin ozellikleri ile kendi 6zelliklerinin
benzedgini anladgl zaman daha olumlu davrarmsergiler. Bu uyumun sonunda birey;
(a) eskisine gore daha yuksekdoyumu, 6rgutiin destai yakindan hissetmesin
icine daha ¢ok girme, orgutsel gk, (b) is performansinda asti (c) 6rgute daha
¢ok balanarak daha azsten ayrilma gilimi ve daha az gten ayrilmanin

gerceklgtigini tespit etmglerdir.

. Tamamlayici Uyum (Complementary Fit): Byumda bireyin 6zellikleri, bulunciu
ortamda eksik olan bazi 6zellikleri tamamlamaktalir calsan 6zellikleri ile 6rgute
faydall gler yapiyorsa burada cgdn ile 6rgit arasinda tamamlayici uyumdan s6z
edilebilir. Bu uyumda orgutiin belirli intiyac ve ldentisi, ¢calsanin da belirli intiyac

ve beklentisi vardir. Bu iki ihtiya¢ ve beklentidesiusan iliskide eksiklikleri
tamamlama o6n plana c¢ikmaktadir (Ut2010). Tamamlayici uyum kavrami ilk
olarak orgutteki eksiklikleri tamamlamak tzere degibu 6zelliklere sahip bireylerin
alinma surecinde ©6ne cikghr (Piasentin, 2007). Bu uyumda kendi iginde

gereksinim-arz uyumu ve talep—beceri uywaklinde ele alinmaktadir.

. Gereksinim-Arz Uyumu:Bireyler mali ve fiziksel gereksinimlerini 6rgutieden
karsiladiginda gereksinim — arz uyumuganir. ihtiyaclar kagilanan birey gine
daha siki bganir, i tatmini artar ve daha verimli olarak gali(Kristof-Brown,

Zimmerman ve @. 2005).

. Talep-Beceri Uyumu©rgiitiin faaliyetleri dgrultusundaki ihtiyaclar ile caguirdig
bireylerin yetenek ve bilgileri arasindaki uyunegabeceri uyumu olarak adlandirilir.
Orgitin ihtiyact olan zaman, orgut g ve kabiliyet gibi ihtiyaclar orgit
calisanlarinin sahip oldiu yetenek ile Ort§itigli stirece orgltte talep-beceri uyumu
salanir (KristofBrown, Zimmerman ve @i 2005). Bireylerin sahip olduklari
yetenekler drgutin bireylerden beklentisi ile stygunda talep beceri uyumu ortaya
cikar (Piasentin, 2007).



Sekil 2.1'de gosterilen Kristof'un modeli incelegthide butlnleyici uyumun birey ile
orgut iklimi, deserleri ve normlari bireyin temel 6zellikleri olanshi gi, degerleri,
hedefleri ve akkanliklari ile uyum sgladiginda butinleyici birey-6rgit uyumundan
bahsedilebilir.

Orgit ile calganlar arasindasé giriste is s6zlemesi yapilir ve bu s6zimede her iki
tarafin arz ve talepleri tanimlanir. Sézteede bulunan arz ve talepler yukaridaki
ozelliklerden etkilenir. Orgutler, cahnlarinin yiikselme,gitim gibi taleplerini fiziksel,
mali ve psikolojik kaynaklarini kullanarak destelde. Orgiit kaynaklari ile
calisanlarinin intiyaclarini desteklegiinde gereksinim-arz uyumu alur. Kasilik olarak
orgutler calsanlarindan yetenek, zaman,gbbk ve caba gibi isteklerde bulunurlar.
Calsan yenekleri ile, 6rgit ise ¢ghina kazandirdiklari ile birbirlerini tamamladiklan
durumda talep beceri uyumu elu. Talep-beceri uyumu ile gereksinim—arz uyumu
birey-6rgut uyumunu destekleyen tamamlayici unsdmaBireyler istek ve ihtiyaclari
karilandginda o6rgite daha fazla ganacaklar ve daha yiksek birey-6rgit uyumu
yakalayacaklardir. Aksi durumda bireylerde hayaikkigl olusacak ve 6rgutten ayrilma
distncesi belirecektir. Birey ile orgut arasindaki afesin artmasi bireylerdes i
tatminini ve bglih g1 azaltacaktir (Vigod&adot ve Meiri 2008).
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Sekil 2.1 : Birey-Orgit uyumunun kavramsallastirmalari

ORGUT BIREY

Karakteristikler Karakteristikler

Kiltir Tlave Uyum Kisilik

Degerler « » | Degerler

Hedefler a Hedefler

Normlar Aliskanliklar

ARZ ARZ
. Kaynaklar Kaynaklar s
4
o Finansal Zaman ‘
L3 Fiziksel Efor b
TAELR Psikolojik Tahahhat TALEP
Deneyim
Kaynaklar Firsatlar KASs Kaynaklar
Zaman Gorev-Ilgili Gorev Zaman
Efor Kisilerarast Kisilerarasi Efor
Tahahhiit Tahahhiit
Deneyim Deneyim
KASs KASs
Gorev . Gorev
Kisilerarasi Tamamlayicx Uyum Kisileraras:

KaynakAmy L. KRISTOF (1996);

Conceptualizations, Measurement, ve ImplicatioRgtsonnel Psychology

“Person-Organization Fit: Amntegrative Review of Its

Kristof (1996) birey-6rgiit uyum yakjaminin dort kisimdan oftugunu belirtmitir. ilk

iki kisim buttnleyici uyumdan yararlanilarak gtwrulmustur.  Ugtinc  kismin
olusturulmasinda gereksinimler@gananlar yaklg@mindan yararlanilngtir. Dordincu

kismin olgturulmasinda ise her iki yakendan yararlaniingtir.

Birinci yaklasimda; O’Reilly, Chatman ve Cladwell'in (1991) skkiltir uyumu
yaklagimi vardir. Dgerler, 6rgiit cayanlarina yon verir ve sireklidir. Orgit kiiltiriinin
merkezi dgerlerini belirlemek icin 6ncelikle derler dizisi belirlenmelidir. Sonrasinda
belirlenen dgerler 6rgit Uyelerine dapimali ve orgit Gyelerinin belirlenen bugkeler
hakkindaki dgtinceleri belirlenmelidir (Kristof, 1996).
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O’Reilly, normlarin dlguimu ile ilgili cakmasinda guclu kalttrlerin iki Gnemli 6zegini
on plana cikarngtir. Birinci 6zellik, belirli bicimde davraga sahip tyelerin érgut tyeleri
tarafindan kabul gérmesini ya da kabul gérmemegiateren ygunluktur. ikinci 6zellik
ise, Orgutin kendine ait merkezi sisteminin olmasyaninda, 6rgut ¢glnlarinin 6zel
degerlerinin 6nemine ve dikkat c¢ekigiine iliskin gucli ve geni alana yayilan bir

uzlagmanin mumkun olmasidir. (O'Reilly, Chatman v& di991).

Birey-6rgit uyumunda ikinci tir uyum, bireylerin giitsel liderlerle ve caima
arkadalari ile amaclarinin uwmasidir. Bu uyuma Schneider'in ASA (attraction-
selection-attrition; Cekim-sec¢im-sigtiie) yaklgimi érnek verilebilir. ASA modeli,
amaclar1 orgutleri ile benzer olan bireylerin Gtgiittarafindan cekile@ ve bunun
sonunda bu bireylerin secilegigeklindedir. Orgiit ile benzer 6zelliklere sahipaylerin
artmasi 6rgutiin homojeglni arttirir. ASA modeli bu yonu ile birey-6rguyyumunun

zamanla 6rgut homojeglni nasil arttiracgni aciklamaktadir (Kristof, 1996).

Uyumun Uc¢incid tdriinde bireyin gereksinimlerskananlar uyumundan bahsettin
Bu uyumda bireyin algi ve gereksinimleri 6rgut yapile alesir. Bu elesme

gereksinimler-kagilananlar uyumu olarak adlandirilir (Cable ve Jyd96).

Kristof (1996) dordinct uyum tdrinde bireyinsikk 6zellikleri ile orgutin ksilik
Ozellikleri arasindaki etkikgm olarak adlandirilan 6rgut ikliminden bahsetmekteBu
yaklasim her iki tarafin kjilik 6zelliklerinin uyumu nedeni ile buttnleyici uyn olarak
nitelendirilebilir. Fakat bireyin kilik 6zelliklerinin bu uyumu gereksinimler-isteniiéer
yaklagiminin sonucu olan kafayici uyumlulgu ortaya koymaktadir. Bu iki farkli
yorumun nedeni, orgutsel iklimin farkkekilde yorumlanabilmesidir. Orgutsel iklim
orgit ve kii acisindan farklgekilde yorumlanabilir. Orgiitiin gadiklari érgitsel iklim
acisindan, bireyin kili gi ise gereksinimleri bakimindan incelenebilir. Qtime orgutte

bulunan ¢alma iklimi takim calgmasini pozitif yénde etkilemektedir.
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O'Reilly, Chatman ve @i (1991) birey-6rgut uyumunun yiksek olmasi durudaun
orgute bghlik, is tatmini ve performansin artggal disinmektedirler. Yazarlara gore,
bireyin drgutiinden vginden memnun olmasi ve bunun sonunda Orgiibmasi igin
bireyin deserleri ile 6rgutiin merkezi gerlerinin uyumlu olmasi gerekmektedir. Orgit,
benzer olarak kendi derleri ile 6zdglesen deerlere sahip yetenekli $iyi secme
gereksinimi duymaktadir. Kinin 6rgite bglh gi ve is tatmininin azalmasi ki ile 6rgit

arasinda uyumsuzluk durumu giiasina neden olur.

Kristof (1996)'a gore, en yiksek birey-6rgut uyuramaflarin gereksinimlerinin ger
taraf tarafindan kadanmasi durumunda ve benzer temel Ozellikleri g@amyalar
durumunda yakalanacaktir. Bu nedenle birey-orgiumuy Uzerine yapilan ¢ok sayida
yaklasim tek bir yaklaim altinda toplanabilir.

2.1.2 Schneider’in Birey-Orgit Uyumu Yaklgimi

Schneider (1987) bireylerig arama surecinde kendi 6zellikleri ile en yakinliiidere
sahip olan 6rgutleri tercih ettiklerini ve gahaya baladiktan sonragesme uyumlu dgil
ise gonulli olarak orgutten ayrildiklarini belirttii. Insanlar, orgitin kullangh
teknoloji, 6rgutiin yapisi ya dasdal cevre ile ilgili nedensellik kurmazlar; insanla

orgutsel davraglarla ilgili nedensellik kurarlar.

ASA modelinde merkez unsur olarak modeli ortaya akoyksinin amaclari yer
almaktadir. Belirlenen amaglara gf@ak igin yapiyi belirleyenin galirdigi sire, yapinin
sekli ve kiltaru kendisinin kili gini yansitir. Ornek olarak bir mihendis, A ya da B
fabrikasinda ¢ajma tercihini yaparken, iki ayri érguteshin ozellikler ile kendi kgilik
Ozelliklerini kasilastiracak ve kendisine daha uygun orgiti secereksngayia
baslayacaktir. ASA orgutin ihtiyaglar goultusundage alacg kisilerin ise alma sireci
ile yakindan ilgilidir (Schneider, Goldstiein vezdiL995).
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Kisi ve o6rgutlerin birbirlerini nasil etkileyip cezltigderini ASA modeli ifade etmektedir
(Wheeler ve di. 2013). ASA Modeline gore bireylerin 6zelliklediei uyumlarinin
olustugu Orgutin Ozellikleri cgtlilik gostermektedir. Bireyler kendi derlerine,
ihtiyaclarina ve kiliklerine uygun olan orgutlerde cafnayi tercih ederler (Yildiz,
2013).

Schneider (1987), ASA (attraction-selection-atir)i modelinde belirli 6zelliklere sahip
bireylerin yine belirli 6zelliklere sahip bireyléarafindan ¢ekildini belirtmistir. Birey,
orgut ile arasinda uyum olgdu sirece ¢agmaya devam eder, uyum olmachda ise
ayrilirlar. Orgutten ayrilmayip camaya devam edenler kendi 6zellikleri ile birlikte
duygulari, davraglari, yonelimleri, deneyimleri agisindan da birb&ibenzer olanlardir
Schneider’'in ASA (¢ekilim, secim, ststite) modeliSekil 2.2'de gosterilmtir.

Sekil 2.2 : Scheineder ASA yaklsgimi

ETK ILESiM

CEKiM

!

ORGUTSEL
AMAGLAR

N

YIPRANMA SEC iM

S~

Kaynak :Benjamin Schneider (1947), “The People Make tlae®l, Personel Psychology

Ceuvre, icinde ygayan ksilerin ozellikleri ile iliskilendiriimektedir. Temel olarak iginde

yasayan bireyler ve onlarin davrakarinin bir fonksiyonudur. Burada cevre ile kurulan
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baglantinin temelinde, bireyin 6zellikleri ile davrami belirlemesi, davragin da

cevreyi belirlemesi bulunmaktadir. Orgiit yapisieidrgiitiin ygamini orgiit Gyelerinin
Ozellikleri belirler. Bu nedenle orgut Uyelerinireallikleri orgutsel yapiyi, orgutsel
politikayr ve érgut iklimini etkiler (Schneider 198

Schneider, orgutsel davram icinde olan liderlik, § tasarimi gibi durumsal kallarin
orgut ve icindeki bireylerin davragharini belirlemekte etkili olagani 6ngérmektedir.
ASA modeli bu dgiskenleri kabul etmektedir. Bununla birlikte érgutkendine cekfi,
sectpi ve ise yerlatirdigi kisilerin kisisel 6zelliklerine de dikkat cekmektedir. Opie
ayni sektorde olsalar bile, bazi drgutler fiyatadegtini 6n plana alirken girleri kalite
rekabetini 6n plana alabilir. Yine bu drgutlerimiiia 6deme sistemi ve kdlturleri olabilir.
Bunun balica nedeni ASA modelinde 6rgut ganlarinin ksiliklerinin farkli olmasina
baglanmaktadir (Schneider, Goldstiein vg.d1995).

Orgut acisindan birey-6rgut uyumuna bakyidda bireyler, kendilerinin der ve
distinceleri ile yakin 6zelliklere sahip orgutlerin gaknden etkilenirler. Bu ¢ekim
nedeni ile cakanlar rastlantisal olarak herhangi bir orgiutte hmazlar. Orgiitler,
karsilastiklari bireyler ile aralarinda benzerlik gordukiete Kkiyi binyelerine katarlar
(Arbak ve Yailada, 2003).

Schneider (1987), insanlarin icinde bulunduklarruduari kendilerinin belirlegini
savunan dgiince Uzerine ¢aimalar yapmytir. ASA (¢cekim-segim-surtine) modelinde
de orgut ici §leyis ile gevre ilskisini ortaya koymstur. ASA modelinin ana fikirlergu
sekildedir;

a. Orglitler, cagma alanlarinin bir bikeni olarak insanlari kendilerine cekerler.

Orgutlerde bu faaliyetlerin belirleyicileri glikleri ve becerileri ile insanlardir. Bu

nedenle cekiciffi calisma alanlar dgl insanlar olgturur.

15



b. Orguituin e alma sorumlulari, prosediire dayall veya prosettiyall olmayarse
alma uygulamalari kullanarak, 6rgite alinacak ifegam 6rgit yapisi ile uyumlarini
degerlendirip tercih yaparlar. Orgt, yapisal olargk baglamalari sinirladikga 6rgutiin
calisanlari ile uyumlulgu o diizeyde yiiksek olur. Orgiitige alirken uygulagh bicimsel
prosedurlerin amaci, ¢érgute en yiksek diizeyde wsattayabilecek ¢akanlarin orgute

katilmasini sglamaktir.

C. Insanlar, cajtiklari orgut ile bekledikleri uyumu ghlyamamglarsa uyum
saglayacaklari 6rgitl bulmak Uzere gaklarn 6rgutu istekli ya da isteksiz terk ederler.
Bu durum birey-6rgit uyumunun agiklanmasinda kulilanBu yaklgim insanlarin
bekledikleri uyumu yakalayamadiklari 6rgutlerdenakglayabilecekleri 6rgitlere

gecmelerini agiklamada da kullanilir.

d. Orgitiin dgarya verdgi algi, orgit kiiltird, politikalar ve sosyal ikimbrgiit
calisanlari, orgutiin kendine cektikleri ve secige ialdiklari tarafindan belirlenir.

Schneider, ASA modelinin drgutlerdeki ¢ikarimlagnisekilde agiklamaktadir :

i. Orgtler icinde bulunduklari 6rgiit cevresine uyumglarken ASA
modelini kullanirsa duggan hal alirlar. Durganlik, gerekli dgisiklikleri
zamaninda yapmalarini engeller vedyesiz olmalarini ggar. Bu durum, érgutler

icin ise alma surecinin dnemini arttirmaktadir.

il. Durumsallik balg agisi endustriyel ve drgutsel davsgianimini 6n plana
cikarmaktadir. Bireyler, algilari, tutum ve davegem ile gcevrenin dznesi olarak
ele alinmgtir. Bunun aksine birey cevre etkilerini agiklameik alternatif dnerir.
Bunun sonucunda bireyig tatmini ile kin 6zellikleri arasindaki ifki daha kolay

anlasilabilir.

iii. Orgiitler bir giinde kurulmazlar. Konu (izerine yapisaatirmalar érgiit

olusumlarinin son slreci olan tamamlanma kisimlar al&k alinarak
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yapilmaktadir. Surecin tamamlanma kisimlari incdiiginde sadece teknoloji ve

yapi deisimlerine iliskin gbzlemleri ortaya koymaktadir.

Birey-orgit uyumuna ifkin ASA modelinin etkilerini Schneidersu sekilde
anlatmaktadir (Schneider 1987).

a. Schneider’a gore, birey ile ¢cevrenin uyumu gahlarinda cevre ¢ok énemlidir,
psikolojik acidan kavramsalfariimali ve olcilmelidir. Cevre temel olaraksisel
ozelliklerle iliskilendirilebilir. Orgutiin gcevresinin ne olguna iliskin veriler elde etmek
icin kisilik 6lcimi ve ilgili 6lgtimler yapilabilir. Cevrelgimleri kiginin kendi ile uyumlu

cevrelere katilimini ggayacaktir.

b. Birey-0rgut uyumu Uzerine ¢cahin akademisyenler, sive cevre arasinda guglu
etkilesim beklemelidirler. Beklenen giiclii etkilen daha cok; a) Orgiitte daha uzun
zamandir cajanlarda, b) Guclise alma surecine sahip dolayisi e alimda daha iyi
tespit yapan orgttlerde, c) Yukseken ayrilma orani olan drgutlerdgen ayrilmayip

kalmayi surdiren ¢glnlarda gucludur.

ASA modelinde bireyin amagclarina gaasinda orgutin amaclarini ara¢ olarak
kullanmasini 6rgut ve bireyin amag¢ uyumu olaraklemmitir. Kisi-o6rglt uyumunda en
stk kullanilan boyut olan ¢er uyumu, oOrgutsel gerlerle, 6rgit cajanlarinin

degerlerinin uyumu olarak ele alingtur (Kristof, 1996).

ASA modeli, 6rgitiin homojerginin zaman iginde d&sip desismedigi gibi parametreler
ile test edilmelidir. Orgiitiin homojegliérgut Gyelerinin 6rgltte rahat etmeleri ve bunun
sonucunda yukseks itatminine ulamalarini sglamaktadir. Dger taraftan cevrenin
tepkilerine yetersiz ve ge¢ tepki vermek, rekaligioi azalmasi gibi olumsuz sonuglar
da cikarabilmektedir. Schneider’e gore orgutin hemi@inin artmasi koordinasyon,
iletisim ve kbirligi olanaklarini geltirmektedir. Orgiit caganlari, érgutiin sirecleri,

yapisi ve kultirii tzerinde etkilidir. Orgitin yapikilturi ve sirecleri 6rgiit igi
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sosyalleme yolu ile insanlar Uzerinde etkiye sahiptir (Seiler, Goldstiein ve di
1995).

2.1.3 Chatman’in Birey-Orgit Uyumu Yaklasimi

Chatman (1989)'a gore, orgitte Uye olarak bulunmaiyeler Uzerindeki etkisi ve
tyelerin bulunduklari 6rgut Uzerinde etkisi var@®u etki 6rgut ile insanlara ait bilgilerin
birlikte yorumlanmasi ile anjadabilir. Burada 6nemli olan nokta orgit gami ve
orgutin hangi yonlerine ait bilgilerin yorumlangahr. Orgit ve insanlara §kin
yetenek, oOrgutsel ozellik, #lik 6zellikleri gibi yonler, davrarglar hakkinda fikir

verebilir. Chatman’in ki érgut uyumu model§ekil 2.3 ‘te gosterilmtir.

Sekil 2.3 : Chatman’in Birey- Orglt Uyumu Modeli

Orgiitsel Karakterler
Degerler | Sosyallgme secimi |

Normar ¢ Orgiitsel gikti orekleri
\ Normla/Deserlerdeki dgisim
| KisiOrgit [

i Bireysel ikt drnekleri

/ Degisen deerler
Bireysel Karakterler 4 Orgiitsel vatandak

Degerler | Segim | davrany

Kaynak: CHATMAN, Jennifer A.(1989), 339-340 “Improving kractional Organizational Research: A

Model of Person-Organization Fit”, Academy of Maaagnt Review

Degerlerin, bireylerin davraglarn tzerinde etkisi vardir ve bireyin ¢evresinainnynu
kolaylastirir. Orgutuin dger sistemi, hem bireylerin uygun olan davetam icin hem de
sistemin eylemi icin ayrintii ve genejtgilmis yargilar sglamaktadir. Orgitin
normlari, dgerleri ile ba&lantih sekilde drgut tyeleri icin uygun davrgnbicimlerini
ortaya koyar. Orgutsel normlar, 6rgutin tim ggallar ayni dgerleri paylamasalar da
bir grup driinidur. Orgiit icinde 6ne ¢ikan aktif gy cosu bu degerler lizerinde
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uzlagmislardir. Deserler, iceriklerinin yaninda o©rgut Gyeleri tarafamd ne kadar
benimsendii ya da orgit dgerlerinin ygunlugu acisindan ele alinabilir. Orgiit
calisanlarinin ygun olarak tuttgu ve paylatigi degerler orgutiin guicli derleridir.
Yogun olarak tutulan ve paydan degerler aratirmacilar tarafindan érgut kalttr olarak
tanimlanir. Chatman (1989) oérgutunsdderi ve normlari ile bireyin derleri arasindaki

guclu etkilgimi birey-6rgit uyumu olarak tanimlasgtr.

Orgtlerin ideal olan adayi seciminde birey-orggimlulugunun hangi dizeyinin her iki
taraf icin de ideal oldgu, birey-6rgit uyumu turlerinden hangisinin seg@f@conem
tasimaktadir. Bu secimde oOrgutin hangi blyimganzasinda oldtu ve Orgitin
amaclarinin ne oldiu birey-6rgit uyumunun kritiklik derecesini belimek acisindan
onemlidir. Orngin; ayni olmak istemeyen, farkli gaiérin ahengine inanan orgutler
kendileri ile benzer deerleri paylamayan, kendilerine farklilik getirebilecek tyelere
sahip olarak bu isteklerini gercekdigebilirler. Chatman (1991), 6rgit ve bireylerin
birbirlerini secim sirecinde, karar vermeden oridaitteri ile ilgili daha fazla bilgi sahibi

olmasinin her iki tarafin yararina ofgltnu belirtmitir.

Orgit uUyeleri arasindaki uzlmanin orgut cevresine yonelik olarak bekilde
deserlendirilebilecgini belirtmistir. Orgut o6zellikleri ile ilgili 6rgut cakanlarinin
anlgma duzeyi, o6rgut Uuyelerinin tepkilerinin drgutseklimin  bir dlgimund
bicimlendirmek igin birlgtiriimesiyle olwur. Bu durumda uyumsu sekilde
tanimlanabilir. Birey kendini tanimlar ve bu tanila 6rgit iklimi arasinda uyma

islemsellgtirilebilir (Hoffman ve Woehr, 2006).

Ise adannglik motivasyon ile ilikili bir yapiya sahiptir. Bireyin deerleri ile 6rguttin
degerleri arasindaki uyum ¢inin ise balihgini arttirrken aksi durum nin ise
baglili gini negatif yonde etkilemektedir. ${lierin orgutleri ile aralarinda kurduklar gier

uyumu, § balligini yakindan etkilemektedir (Salanova, Agut vg @005).

19



Birey-6rgiit uyumu hem bireyler hem de o6rgutler igararlidir. Birey-0rgut arasindaki
uyum arttikca, benzer gerlere sahip olan bireyler orgut icinde kendini @ahhat ve
yeterli hissederler. Orgut, birey ile ylksek uyurakgladginda, birey kendinden
beklenenin dunda ekstrasierde rol alir. Bu durum 6rgutin yararinadir. Fak@imun
derecesi ¢ok onemlidir. Uyumun c¢ok yiksek @dudurum, orgutin etkindini ters
yonde etkileyebilir. Clinkl uyum derecesi ¢ok yuksekiyelere ¢ikginda yenilikgilik
azalir, 6rgut ici homojen yapi azalir ve orguttediézelik olyur. Bu durumdaki 6rgutler
kendi iclerinde uyumlu gozikurler fakat cevre ilgdslandginda bu orgutler kallara
uymakta zorluk cekerler. Bazi durumlardgigkitye 6rgut uyumu da tercih edilebilir.
Bu durumdaki oOrgutler Uyelerini surekli gghie ve @&renmeye iterken orguti de
durazanliktan uzaklgtirirlar. Fakat dgiik birey-6rgit uyumunun riskleri de vardir.
Dusuk birey-6rgut uyumusari goris ayriliklarini beraberinde getirebilir. Chatman éen
modelinin 6rglt icin hayata getirilmesi ile birl&toptimum birey-6rgit uyumu ya da
karisiminin  bulunabilecgni belirtmektedir. Chatman, Orgutin yeni aday secm
prosedirlerini ve secim sonrasi Uyenin oOrglte dkEsyiame surecini birey-0rgut

uyumunun iki Gnemli 6dnculi olarak belirlegtir (Chatman, 1989).

Chatman (1989)'a gore birey-6rgit uyumu olcilebidcum su sekilde yapilir: ilk
olarak orgut ve bireyin profilleri kadastirilir. Sonrasinda aralarindaki korelasyon
hesaplanir. Elde edilen sonuca gore orgutsel nomiillesek diizeyde belirgin geéise
(6rnegin alfa 0,70'den dgiikse) orgut profili guvenilir d&ldir. Belirginligin disik
olmasi, zayif bir duruma kghk gelir. Bu nedenle orgutsel gerler tek bir profil ile
ortaya konulamaz. Bk belirginleme, Orgut icinde gucli kar gorislerin oldusunu
gosterebilir. Sonucu daha da ngilenek icin ¢alsma departman, bolum gibi alt

ksimlarda tekrarlanabilir ve hesaplama tekrar gt

2.1.4 Cable ve Judge’in Birey-Orgiit Uyumu Yaklgimi

Birey-orgut uyumu tGzerine Cable ve Judgeekilde varsayimlarda bulunrstur (Cable

ve Judge 1994):
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a. Yuksek diuzeyde ucret teklifi olan orgutley arayanlari daha fazla
cekecektir.Is arayanlarin icinde daha maddiyatc! olagilé, digerlerine gore
daha ylksek tcret duzeyini tercih edeceklerdir.

b. Is arayan kiiler daha sglam ve esnek yararlanma plani teklif eden
orgutleri tercih edeceklerdir.

C. Is arayanlarin i¢sel kontrol ogaylksek olanlari, sgam yararlanma
planlari yerine esnek yararlanma planlarigsal kontrol odgi olanlara gére daha
fazla tercih edeceklerdir.

d. Is arayan Kiiler, birey temelinde 6deme sistemini, grup tendgiddeme
sistemine tercih edeceklerdir.

e1. Birey olarak § arayan kiler, grup temelinde 6deme yerine birey
temelinde o6deme sistemlerini, kolektivist olanlardadaha fazla tercih
edeceklerdir.

€2. Kisisel yetkinligi yiksek § arayanlar, grup temeli yerine birey temelinde
o6deme planini, diiik Kisisel yetkinligi olan kisilere gore gore daha fazla tercih
edeceklerdir.

e. Is arayan kiiler, kesin 6deme yapan orgutler tarafindaguksan deme
yapan orgutlere gore daha fazla cekilecektir.

f1. Risk almaktan hganmayan § arayanlar, risk almaktan klanan §
arayanlara gore kesin ddeme sitemlerinjuksan 6deme sistemlerine kadaha
fazla tercih edeceklerdir.

fa. Kisisel yetkinligi yuksek § arayanlar, kgulsal 6deme sistemlerini gisel
yetkinligi daha dguk olanlara gére daha fazla tercih edeceklerdir.

fa. Icsel kontrol oda olan  arayanlar, gsal kontrol odgi olan k arayanlara
gore kagulsan 6deme sistemlerini kesin 6deme sitemlerirdigma fazla tercih
ederler.

f. Is arayan kjiler yetenek temeli yering temelinde 6deme yapan orgtitler
tarafindan daha fazla ¢ekilecektir.

g. Kisisel yetkinligi yiksek kiiler is temeli yerine yetenek temelinde édeme

yapan orgutler daha fazla ¢ekilecektir.
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Cable ve Judge’in Uzerinde gaiklan algilanan birey-6rgit uyumu 6lcima, iki sgla

gerceklatiriimektedir.

i.  Orgutunuzin ve sizin gerlerinin uyumlu oldgunu digtndyor musunuz?

ii. Orgltuntzde bulunan insanlarla sizin gelderinizin  uyumlu oldgunu

disiniyor musunuz?

Calsanlar § hayatlarinin ilk iki yilinda daha yuksek duzeydeey-6rgit uyumu
algilarlar. Sosyallgne, bu uyum dizeyinin artmasinin etkenlerindersigiir. Kisinin

degerleri, Orgltte cagma suresi arttikga ger orgit cakanlarinin dgerleri ile daha fazla
uyum sglar. Sosyallgmenin orgit bghligl Gzerindeki olumlu etkisi, sosyaimeye

verilen dnemin dier bir nedenidir (De Cooman, De Gieter vg. @009).

Psikolojik s6zleme orgut tarafindan bigcimlendirilen, bireyler veligiaklari orgutleri
arasindaki dgsimi aktaran bireysel inanclardir. Sogtee Orgut tarafindan caanin
gonulli olarak kabul edegme iliskin varsayim (zerine kuruludur. Bu nedenle
so6zlemenin ¢algan tarafindan benimsenmesinin temelindgitin sirmesine yonelik

katilim ve gonullaluk vardir (Valentine, Godkin d&. 2002).

Kulik, Oldham ve Hackman (1987)s itasarimi yaklgmini kisi-cevre uyumunda
kullanmslardir. Modelin daha kusursuz bigcimde ggfilmesi icin bireylerin §
cevresinde gosterdikleri tepkileri etkileyer, igin gerekli gereksinimleri ve bunun
kargisinda bireyin yetenekleri arasindaki etfiitelerin dikkate alinmasi gerektni
distnmiglerdir. Kulik, Oldham ve Hackman’a goreskiin blyume gereksinimi, bilgi
ve beceri duzeyleri, becerig#ili gi, gorev tanimi gibigin temel dzellikleri, $in anlami,
sonuglara kar duyulan sorumluluk gibi psikolojik durumlagim nitelikleri modeli

kapsamindaki etkikgmleri bakimindan, ki-cevre uyumunda ele alinmalidir.
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Hoffman ve Woehr (2006). Birey ile 6rgit 6rgit anakki uyumun davragive tutum
ile ilgili gesitli sonugclari oldgu disinmektedirler. Orngn Verquer ve di. (2003), birey-
Orgut uyumununsten ayrilma niyeti, g tatmini ve orgit bgih g ile iliskili oldugunu
gostermektedir. Kristof (1996), dkin is performansi ve 6érgiutten ayrilma niyetinin

davrangsal sonuglari bakimindan birey-6rgit uyumu ilgkili oldugunu agiklamaktadir.

2.1.5 Birey-Orgut Uyumu ve Lider-Uye Etkilesimi iliskisi

Calsmak sadece gelir elde etmek icingdleayni zamanda statu aliwrmak, sayginlik
sahibi olmak, kimlik duygusuna sahip olmak gibi kikker nedeni ile insan y@minda
onemlidir. Calganlar gunlik hayatinin buyudk bir kismini gala alanlarinda gegirirler.
Calsmaya balayan ki kisilik yapisini érgite getirir. Bireyger kendi ksilik yapisini
kullanarak § yapar ve bu durum 6rgit ile uyumlu olursazésaminda bgari sglar. Bu
durumunun aksi gerceklese bireyin beklentisi gercekdmez. Birey calma hayatina
girdiginde yapacg isi i¢csellestirerek sosyallgme sirecini bgarili gecirirse, kiisel
amaclari ile 6rgut amaclar arasinda daha kolayriik sglar. Bireyin § hayati ile
birlikte kazandgl yeni bilgi ve beceriler sadecg hayatinda d&l 6zel hayatinda da
kullanaca@ yeteneklerdir. Birey Uzerinde, icinde bulugdudrgit ile uyumunun etkisi
¢cok buyuktir (Serpil, 2002).

Lider-Uye etkilgimi ve birey-6rgit uyumu arasindakiskide iki temel yaklaim 6n plana
cikmaktadir. Bu yakkamlarin birincisi, orgutleri ile yuksek derecedeunya sahip
tyelerin, orgutten elde edegedulleri kazanabilmek igin 6rgitin belirlgdidavransg
standardina ve orgutin beklentilerine daha fazianugdsteregg ile ilgilidir. Liderler,
odullerin dgitiminda 6rgite gore daha fazla inisiyatif alarakptana ¢gikmaktadirlar. Bu
da, lideri ile daha ylUksek kalitedeskisi olan Uyelerin, d§iik birey-6rgit uyumuna sahip
olsalar bile yukseksitatmini ve drgutsel gl ga sahip olabilmelerini gar. (Erdogan,
Kraimer ve dg. 2002).
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Dis ve i¢ 6duller kginin ise kagl tutumunu etkilemektedir. Psikolojik yetki kazanm
inceleyen argtirmalar, Kiinin icsel 6duli olan “kontrol” U ele gecirmesi sasl kiide
daha yukseksitatmini ve orgutsel Qgligin gbzlendgini ortaya koymugtur. Terfi ve
mag artsi gibi dissal 6diller de kinin motivasyonu arttirmaktadir. Orgutlerde i¢sel v
dissal oduller 6rgutin genel kultirt ve liderin inigiifi ile belirlenmektedir. Orguit
kaltara, oduallendirilecek davragu ve bu davrana verilecek 6duli belirlemektedir
(O'Reilly, Chatman ve di 1991).

Lider-tye etkilgim teorisinde lider, 6dullerin ana giéicisi konumundadir. Konu tzerine
yapilan argtirmalar lider ile Gye arasindaki etkjimin mag artsi ve terfi ile pozitif
ili skisini belirtmistir (Wayne, Liden ve @. 1999).

Wakabayashi, Graen (1988)’in sugduikinci yaklasim ise liderlerin 6érgut ile yeterli
uyuma sahip olmayanlara bir tir asimilasyon uygatak uyumdaki eksikgi

gidermeleri ile ilgilidir.

Sosyal bilimciler, ¢cakan ile 6rgit arasinda ger uyumunu 6n plana ¢ikargtardir. Buna
gore cakanlarin dgerleri 6rgutiin dgerleri ile uyymasi durumunda ¢aanin orgut ile
uyum sgladigl 6ne surtlmgtir. Liderin, calganin sponsorluk ggamasi ve i¢ ikilerine
ulasmasina olanak vermesi durumunda da asimilasyoniliolddder-tye etkileimi
astlarin liderin i¢c dongusine dahil edgdSparrowe ve Liden’e gore, yuksek kalitede
etkilesim iliskisi olan bir ast, liderin 6zel gkiler sistemine dahil edilir. Aksine lideri ile
disUk kalitede etkilgim ili skisi olanlar bu adapte olmasthda kalirlar (Wayne, Shore ve
dig. 1997).

Kisinin sosyal olarak orgite adaptasyonu, orgutugederine uyum konusu kadar
olmasa dasi tutumlarinin agiklanmasi konusunda 6nemli yerrtuBa nedenle kinin
lideri ile etkilesimi dUsUk kalitede ise birey- 6rgit uyumunun yofdukisiyi daha da
olumsuz yonde etkileyebilir. Bu tagtnaya gore, lider ile yiksek kalitede etkitai ast

eger bu durumdan mendn ise, birey-6rgit uyumunuryrpalidavrargina etkisi zayiftir.
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Astlari ile yuksek kalitede etkgen kuran liderler, astlarini ihtiya¢c duyduklari yain

destekleyip 6dullendirirler. Bu, davrglar Uzerinde daha etkin bir tavir
sergileyeceklerini gostermektedir.g& ast diiik etkileim iliskisine sahip ise,si

tutumundaki dgisiklik birey-6rgit uyumu ile aciklanabilir. Bu durutaki astlara

liderleri daha fazla 6dil gsamayacaklardir (Erd@mn ve Liden, 2002).

2.2 LIDER-UYE ETKiLESIiMi

Liderlik, Gzerinde yuzyila yakindir ¢calimasina rgmen tam olarak ¢ézimlenememe
Ozelligini korumaktadir (Bennis, 1985ktkili lider ile etkili olmayan lideri ayiran
Ozellikler Uzerinde net bir gogibirligi saglanamamgtir. Liderlik ile iliskili tanimlar
liderligi butln olarak ele almak yerine, liderlerin belagbnem ve ortamda godsterdikleri

Ozellik ve davranylari icermektedir (Chance, 1992).

Liderlik ve insanlarin gedtiriimesi sorumlulgu 6nemli bir sorumluluktur. Lider
olmazsa, orgutler sadece makine ve insanlaritgalisiradan bir hal alir. Liderlik,
insanlar belirlenen hedefler glultusunda, bazen inanmasalar da inandirarak yi@itm
yetengidir. Liderin oluturduzu gudileme, koza iginde bulunan pupayi bitin gigzell
ile harika bir kelebge donituren gizli glice benzer. Liderlik, var olan fakeizbn
gorulmeyen potansiyeli gerge donigturerek bir 6rgitin bariya ulamasinda etkin rol

oynar (Davis ve Lennon, 1985).

Lider-tye etkilgimi (Leader Member Exchange - LMX) ggdnlarin yoneticileriylesiile
ilgili kurduklari birebir iliskiye verilen isimdir. Lider,d yerindeki tim ¢afanlari ile ayr
bir ili ski kurar. LMX'in kalitesi ise ortak gliven, saygi sevgiye dayanmaktadir. Cheung
ve Wu (2012)’ye gore, LMX'in sosyal paglan boyutunda, yoneticileriyle daha kaliteli
ili skisi olan galganlarin yoneticileri tarafindan daha fazla segildjuvenildigi ve deserli
oldugu goralmitir. Sonu¢ olarak ise yoneticileriyle daha iyi bitetisim
sazlamaktadirlar, daha fazlg iyeri balihgl gdstermektedirler, daha fazla duygusal

destek vermektedirler.
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DeConnick (2011), LMX'i § yerinde cakan ve yoOneticileriyle aralarinda ortaya ¢ikan
yapinin adi olarak tanimlaghr ve bu yapinin sosyal gigim teorisine bgl olarak

karsilikli ili skiden d@dugunu belirtmgtir.

Deluga (1994)'ya gore LMX sosyal gigim teorisine gore, yoneticilerin ¢gdinlarina
kargi ayri davramglari olarak tanimlanabilir ve bu gki iyi ya da kot olarak ayrilabilir.
Deluga, lider ile cagan arasinda yuksek kaliteligkilerin daha dostane ortamlarda, ortak
guven ve destek ile glandgini belirtmitir. Eger lider ile gcagan arasindaki etkig@mnin
kalitesi diguik ise iliski resmi organizasyonel yetkilerden tetiklegidi belirtmistir. Lider

ile calsan arasindaki ortak guven ve destek ikili fieti ve paylgim ile meydana
gelmektedir. Yiksek kaliteli gkilerde hem catan hem de yonetici daha iyi zam
oranlari, daha iyi terfi ve tatmin edici pozisyanigibi daha avantajli 6duller alirlar.
Bunlarla birlikte yoneticiler kendilerine ve 6rgidaha bali, caliskan, fedakar ¢cajanlara

sahip olmaktadir.

Orglitte lider ile cajani arasindaki gkiye odaklanan lider-liye etkiin teorisi, temel
olarak lider ile ¢cakanin birbirine kan davrangini ve aralarindaki ikiler sistemini
incelemektedir. Bu yonu ile giér liderlik teorilerinden ayrilmaktadir. (Scandu@Graen
ve dig. 1986).

Dulebohn ise LMX'in en temel tanimlarindan birinapms olup Graen (1976)’in
teoriminden farkh olarak, lider ile ¢aan arasinda rol teorisinden ziyade bir sosyal
iletisim teorisi old@gunu 6ne surmgilr. Sekil 2.4 'de yonetici-cafan etkilgimi semasi

ve sonugclari gosterilrtir.
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Sekil 2.4 : Yonetici-Calisan etkilesimi semasi ve sonuclari

/ Cabsan Karakteri \ / \

+  Yeterlilik

*  Hosluk

* Bilinglilik

+  Disa Doniiklitk

+  Agkhk Sonuclar

+  Pozitif etkililik s+ Iste Ayrilma Niyeti

*  Negatif etkililik +  Isten Aynlma

+ Kontrol odag + I Performansi

*  Yonetici *  Organizasyonel Baglihk
Yinetici Karakteri . LMX o * Efekdf Baghlik

*  Yoneticinin ¢alisamndan o +  Normal Baglilik
beklentileri *  Genel Is Tatmini

+  Odillendirme 1 +  Ucret Tatmini

+  Transformasyonel *  Prosediirsel Adalet
Liderlik *  Genel adalaet

*  Disa Dontklik +  Yetkilendirme

* Hosluk *  Politika Algist

* Rol Adaptasyonu

ikili Tligkiler Baglamsal Degiskenler +  Rol Sorunlan

+  Farkedilen Benzerlik ' Kulla.mlan LMX Olgtmd
. Fiki ¢+ Isyeri ortam ’
+  Katithmemn Yeri

*  Yardimlasma o
+  Kiiltirel Boyut

*  Kisisel Terfi
+  Girigkenlik

K Yonetici Giiveni / \ /

Kaynak:Dulebohn,2011

Lider kendisine bgl calisani ile bilgi ve kaynaklari payaginda calsaninda sosyal ve
ekonomik beklentilerin karlanmasi igingikran, minnet duygulari ofabilir. Bu iliski
Lider-tye etkilgiminde sosyal mubadele kapsaminda 6nemlidir (Lidayne ve di.
1993). Bu nedenle lider ile Uye arasindaki etkiten siniflandiriilmasinda rollerin ve

sosyal mubadelenin kapsaminin tamangedendirilmelidir (Liden ve Maslyn 1998).

1995'de yayinlanan ‘Liderlie dayanan ifki; liderlige yaklgim ve LMX'in son 25
yildaki gelsimi’ makalesinde Geroge B, Graen ve Marh-Uhl-Bieiddr-uye (LMX)
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iliskisinin olusumu ve gekiminin dort farkli evreden okiugundan bahsetmektedir
(Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Graen & Uhl-Bien (1995)'e gore c¢ghin-yonetici ilskilerini ve sorunlari incelemek
calisma sosyalizasyonu ile ikili dikey gkiden ¢ikmstir. Bu da organizasyonlardaki@o
yonetimsel prosesin dikey gkilerle sglandgini gostermytir. Yoneticiler, onlara b
calisanlarla farkl ilgkiler kurmaktadir. Yonetimsel takimlara dair yapitdm galgsmalar,
yoneticilere ve onlara lga calisanlara §, girdi ve cikti bglaminda sorular sorarak
yapilmstir. Calsanlardan yoneticilerinin  tavirlarini  tanimlamalaistendginde
calisanlar, ayni yoneticiye dair ¢ok farkl tanimlamajapmstir. Bazi ¢alganlara gore
(grup-ici) yoneticileri ile aralarindaki gki yuksek-kaliteli, daha fazla guvene dayall,
saygi ve bglilik sahibi iken, bazi ¢ajanlar (grup-dy) ile yoneticileri arasindaki gki
disuik-kaliteli; glivensiz, saygisiz olarak ortaya c¢igimi Bu farkli gorigler yoneticinin
sinirli zamani ve sinirl sosyal imkanlarindan kdganmaktadir. Sinirli zaman ve sinirli
sosyal imkana sahip yonetici belirli sayida yukgekteli iliski kurma imkani

vermektedir.

ikinci evrede, terminoloji dikey gkiden yonetici-cakan iliskisine donmitiir. Yapilan
calismalar. Bu ilskinin nasil geltigini ve organizasyonel fonksiyonlari nasil etkilgdi
ortaya koymstur. Bir grup argtirma sadece LMX'i argirirken diger argtirmalar LMX

ve organizasyonel ¢ikti/sonucskilerini arastirmistir.

Graen ve Uhl-Bien (1995) LMX'in en temel noktasemlk lider-uye etkilgminin
gelisiminin karakteristik yonetici-cajan davrarglarina bgli oldugunu ve rol-yapma
prosesine bz olarak gelgtigini belirtmistir. Yuksek kaliteli lider-tye ikkilerinde
yoneticilerin ve ¢alanlarin, cakma birimleri ve 6rgut icin daha guzel ¢iktilari ogd

gorulmgtar.

Graen ve Uhl-Bien (1995) Gclnci evredesarmanin, ‘grup-ici’ ve grup-gindan daha

fazla efektif yoneticilgin olusmasinda oldgunu séylemgtir. Buradaki en énemli nokta
28



yoneticilerin, cakanlarinin tamamina yiksek kaliteli Lider-Uye etiite sunmasidir.
Bu evre yonetici yapimi konusunda bir recete gitmsticiye yol gosterip, karil bir

yonetici icin model olgturmaktadir.

Yonetici yapimi fikri iki adet uzunlamasina yapilsatha deneyiyle ortaya ¢ikgtir. Bu
deneylerde yoneticiler tum c¢gdinlarina yuksek kaliteli lider-Uye etkgieni sunmalari
icin egitime tabi tutulmgtur. Sonuclar ise; bu firsati gerlendiren c¢afanlarin
performansinin ciddgekilde arttgini gostermgtir. Genelinde ise, ¢aima biriminin

performansi, yiuksek kaliteli Lider-tye etkileni ile birlikte artmstir.

Yonetici yapimi evresi bu camalar dg@rultusunda ylksek Kkaliteli Lider-Uye
etkilesiminin 6nemini ortaya koyup bu skilerin pratikte nasil kurulagani gostermtir.
Modelde ilk olarak ydnetici-caan iligkisinin iki yabanci ile bglayip ilerleyen sirecte
paylsilan sosyal ve 6zel bilgiler goultusunda tanidik bir hale gelmesi ve bir sire@on
ortak cikarlar dgrultusunda glven, sadakat, destek, duygusglvieasirekli artan bir

paylasimini 6n gérmektedir.

Graen ve Uhl-Bien (1995)’e gore dérdinct evredd,iikskiler sadece bireyler arasinda
degil ayni zamanda bir sistemin igerisinde incelendieliBu inceleme, ikki Gzerine

daha verimli ve anlamh ¢iktilar amaktadir.

Organizasyonunun yonetimsel yapisi sosy@dradan olgmaktadir. Yoneticilik yapisi
sosyal gdaki ortak ilgki ve ¢ikarlar dgrultusunda bireylerin verilen rolleri ve gorevleri
basariyla tamamlamasi ile ilgilidir. Busamadaki argtirmalar kagilikh bagimlihigin
karsilkli cikara dayandgini gostermektedir. Ozellikle, Graen ve Uhl-Bien'in
calismalarinda daha iemh olan ve bgmli olmayan ilgkiler arasindaki farklar
gozlemlenerek lider-Uye arasindakigbaliligin organizasyonel c¢iktiya ve yonetim
yapisina naslil etki egiinin gorilmesi hedeflenrgtir. Sekil 2.5'de Lider-Uye ilkisi

teorisinin gelsmesindeki gamalar gosterilngtir.
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Sekil 2.5 : Lider-uye etkilesimi (LMX) teorisinin geli smesindeki aamalar

ASAMA 1: Dikey ikili iliski
Farkliiklarin i yerindeki Onay
(Analiz Seviyesils yerindeki
farkhlklar)

ASAMA 2: Yonetici-Call san iliskisi
Farklliklarin organizasyon cikarlari
icin onaylanmasi (Analiz Seviyesi;

ikili ili skiler)

ASAMA 3: Yonetici Yapimi
ikili ili ski teorisinin anlatimi ve
kargiikh ili ski gelisimi
(Analiz Seviyesi;ikili ili skiler)

ASAMA 4: EKip Yapimi
Yeterli calsanlar ile iili iliskiler daha buyuk
bir ekip haline getirme cainasi (Analiz
Seviyesi;ikili ili ski ¢iktilarinin toplanmasi)

Kaynak:Geroge B, Graen ve Marh-Uhl-Bien

2.2.1 Lider-Uye Etkilesiminin Temelindeki Teoriler

Scandura (1999) Lider-Uye etkiiminin cok boyutlu temelleri ile ilgili argirmalarinda
teorinin, rol teorisi, sosyal etkigan teorisi ile birlikte gitlik teorileri ve adalet

yaklagiminin temellerinden beslenerek gefini ortaya koymutur.

2.2.1.1 Rol teorisi

Lider-Oye etkilgiminin temelini olgturan rol teorisinde, lider vergligdrevler sonrasinda
calisanini kontrol etmektedir (Liden ve Maslyn, 1998l Reorisinde incelenen klaca
surecler bireyin kendi Ozelliklerine gla olarak sergiledii davranglar ve bu

davranglardan etkilenen sireclerdir. Dienesch ve Liden8@)9, rol teorisine gore
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bireylerin sosyal mevkilerine gore davrglar gerceklgtirdigini ifade etmektedirler.
Bireyler orgutin kendilerinin ve bkalarinin davraslari ile ilgili beklentilerini bilirler
ve boylece c¢gtli roller alarak kendi yonlerini secerler. Rolotgsine gore liderler
calisanlarindan bekledikleri rolleri ve bunun sonucugdbsanlarina sunacaklari édilleri
calisanlarina aktarmaktadir. Lider galnina almasi gerektirolu sdyledginde, calsan
bu rolin kendisine getiregeddull degerlendirir ve verilen gorevi yerine getirir. Bu
sekilde roller § tanimi gibi yazili kurallageklinde dgil, yazili olmayan siregler sonunda

olusmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986).

Calisanin verilen rolt reddetme, sorgulama gibi secemrekbrdir (Dienesch ve Liden,
lider ile calsan arasinda rol miizakere sirec§l®a Rol mizakere sireci lider ile asti
arasinda farkl ikkilerin gelismesine katkida bulunur. Kesin rol tanimi lider ilge
arasindaki mizakerenin sonucunda ortaya ¢cikmaktader-tye etkilgim ile rol teorisi
arasinda ikki kuruldugunda lider ile ¢abanin, liderin verdii gbrev sirasinda sosyal bir
etkilesime girdiklerini gostermektedir. Yoneticiler, sektiri ve baanli bulduklari
calisanlarina daha 6nemli gérevler verirken, daha adikkri calsanlarina kicuk ve
onemsiz roller vermektedirler. Yuksek 6zellikli ygtiti-calsan etkilgiminde, calgan
yoneticisinin verdii gorevi yerine getirdiinde resmin ve resmi olmayan 6duller elde
edebilmektedir (Cevriglu, 2007).

2.2.1.2 Sosyal etkilgm teorisi

Bu teoride oOrgut Uyeleri arasindaki agmeya bgl olarak orgut icindeki karlikli
ili skilerin belirli bir zorunluliga dayandirildii belirtiimistir. Teori, bireyler arasindaki
ili ski streglerini incelerken, surecin ddullerini yiks#izeye ¢ikarma, kayiplarini glik
diizeye indirme isg@ni belirtmektedir. Teori, bu yonuyle insan davrganinin ekonomik

modelini esas alan bir teoridir (Deluga, 1994).
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Ekonomik veya sosyal prensipleri olagkiierde agik olarak belirtilen veya belirtimeyen
yukamlalukler bulunmaktadir. Bu yukumlulikler sonucalsanlar alabilecg karsilik
durumuna gore hareket etmektedirler. Ekonomik veyalo etkilgimde calsanlar
alacaklari o6duller karliginda sosyal maliyetlere katlanabilirler. Sosyaliletkmde,
ekonomik anlgmadan farkh olarak ikiyi yonlendiren kural ve anfaalar yoktur. Bu
nedenle sirecgte razi olunan maliyetleringkgfini alabilme garantisi de yoktur. Bu
etkilesimde kasiliklarin alinabilmesi ancak iyi niyet ve giiveneydamaktadir (Settoon,
Bennett ve di. 1996)

Sosyal etkilgimde, lider ile astlarinin arasindaki bilgi, tawsiycaba, destek, arkati&
gibi maddi ve manevi olgular oldukga 6nemlidir. Bigular nedeni ile etkilgmde,
kisiden kiiye farkliliklar oluisabilmektedir. Farkliliklar da beraberinde ¢ok bdwylutsu
getirmektedir (Liden, Wayne ve &i1993). Burada lider ile ¢cahn arasinda etkigen
disuk ise ilgki daha ¢cok ekonomik argana iliskisi olarak ele alinir. Lider ile ¢ghn
arasindaki etkilgmin yiksek oldgu durumlarda minnetsikran ve glven hissi
olusmaktadir. Bu ankana kkisel balili gin ve uzmanfin sunulabilecg sosyal anlgma

olarak tanimlanabilir (Bas, Keskin vegd010)

Lider ile calsan arasindaki argenanin kalitesi ve sonuclari iki tarafin davredanyla

ili skilidir. Lider ile calsan arasindaki etkifgm kalitesine ball olarak liderler bazi
calisanlari ile dger calsanlarla kurdgu iliskiden ayri olarak farkli, 6zel bir gki
kurmaktadir. Liderler, kendilerine yakin gorduklee diser grup tyelerinden daha yakin
iliski kurduklari calganlarina yardimcilik, vekillik veya dammanlik gibi gorevier
verebilirler (Lee, 2000).

Lider ile calsan arasinda pawamlarin deeri her iki taraf taraftan ne kadar fazla
algilanirsa kanlik bulma inanci o kadar guclenmektedir. Bununwsenher iki taraf da
anlama konusunda daha istekli olmaktadir. Her iki tarafa istekli olmasi, Lider-lye

ili skisinin kalitesini yukseltir (Bolat, 2011)
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2.2.1.3 Kitlik teorisi ve adalet yaklasimi

Bireyin Orgute, Orgutin bireye katkilarinin oranssltli gini esitlik teorisi olarak
adlandirmaktadir Orgiit bireye vegdiodill ve maa gibi konularda destek olur. Bu
teoriye gore ¢agan, aldgl 6dil, maa gibi kazanimlar dier drgit bireyleriyle oransal
olarak kasilastirmaktadir (Adams, 1965).

Lider ve calganin benzer miktardaki gsim iliskisinin harcanan emek ve kdrginda
elde edilen yararlar goultusunda kaglastirimasina gitlik denmektedir. Orgut ile
yapilan cagmaya balarken, yapilan kontratlar ve kontratlarin zorukiligig davranglar

esitlik ili skisine drnek verilebilir (Cevriglu, 2007).

Esitlik kavraminda elde ettikleri kazancglarin galnlarda olgturabildigi adaletsizlik
algisi ve bu algidaki ¢ghnlarin davraslari Adams tarafindan incelengtir (Eker,
2006). Kitlik kavrami, bir tarafin kamn tarafa verdikleri (yatirim) ve bunun kargindaki
kazanimlar (kazang) olarak tanimlanir. Tanimdda gildiginda zaman iginde yatirim
ve kazan¢ bir dongu aojturmakta; yani yatinm kazanci kazang¢ da yatirimi
dogurmaktadir. Bu strecte her iki taraf birbiri iletiyam kazang ikkisi kuracaktir Lider

ile Gye arasindaki der Uye ilgkilerinin gelisiminde de gitlik algisi 6nem tamaktadir.

Bu donemde lider ve astlar birbirlerine &ayaptiklari yatirnmlarindan kgiik alabilmek
icin esitlik icinde hareket ederler (ligin, 2010).

Esitlik kuramina gore lider astlar ile gki kurarken ve astlarina 6dul glarken
oransizlgin oldusu durumlar ortaya gikabilmektedir. Lider, astlde fiol olusturma ve
onlara gorev verme surecinde yetenek ve tecribesiddlay! daha fazla yetki vegdi
astlan ile yiksek kalitede ilgtm kurmaktadir. Lider bu surecte uzmanhi yeterli
bulmadg kisilere gluivensizlikle yakkar ve bu durum kinin gruptan dglanmasina neden
olur (Dienesch ve Liden, 1986).
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Liderin davrarglari sonrasi olgan gruplar icinde yatirim-kazangsKisi tarafindan farkh
duygular olgabilmektedir. Liderin rol datiminda iyi rol ve sonunda kazang elde eden
kisi digerlerinden fazla kazangini distuinerek sugluluk hissedebilirken, grubugidda
kalan ki ise az kazangini distunerek sinirlenebilir.  Gruplar arasgiteoranlarin
kullanildigi durumlarda adil bir durumun gandg kabul edilir ve bu durum

memnuniyet ile kawlasilir (Gurpinar, 2006).

Orgutsel adalet ve adalet yaiai bireylerin Ustleri ve ¢cajma arkadslari ile kurduklari
iliskiler dogrultusunda orgit igindeki kahkli tum iliskileri kapsamaktadir
(Ozdeveciglu, 2003).Bu kuram genel olarak ¢aéinlarin 6rgiit icinde adil bulmadiklari
iliskilere ve yine adil bulmadiklari 6dul gamina verdikleri tepkileri incelemektedir
(Eker, 2006).

2.3 LIDER-UYE ETK iLESIMININ ALT BOYUTLARI

Lider-tye etkilgimi ile ilgili calismalarda sadeces iile ilgili etkilesim dikkate
alinmamgtir. Bu calgmalarin ayni zamanda bilgigdama, sorumluluk veya yetki verme
gibi girdilerden ibaret oldgunu belirten argirmacilar, bu yonuyle etkig@mi tek boyutlu
olarak ele alnglardir. Yaklgimda; astlar verilen gorevi yerine getirmeli, lidede
astlarin gorevi yerine getirirken ihtiyaci olan kag temin etmelidir. Bunun sonucunda

etkilesim meydana gelmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Dienesch ve Liden (1986) yilindaki gathalarinda lider ile Uye arasindaki etkifai ile
ilgili teorileri degerlendirmiler ve buna gore bir model glurmuslardir. Bu model lider
ile Uye arasindaki davranive tutumlarin sonunda etkjiemin meydana geldini
savunmaktadir. Modelde, davrame tutumlar ile birlikte liderin glict, 6rgitin asi
ve Orgut kultard kavramlarinin da modele dahil meisi gerekdi belirtilmistir.

Model liderin dzellikleri ve tyenin 6zelliklerinibir araya geldii baslangic etkilgimi

donemi ile bglamaktadir. Sonrasinda lider, tyenin 6zelliklem@serlendirir ve ger
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tyeyi kendine yakin bulursagdir ggamalari gecer, doudan iletsime baglar. Eger ilk
asamada Lider-Uyenin 6zelliklerini kendisine yakinlrhazsa, lider-Uye igkisi liderin
rolleri dagitmasi ile bsalar.  Ucglncli sama, liderin Uyeye vergii gorevieri
degerlendirdgi asamadir. Bu gama liderin, Uyenin verilen gorevleri ggamadaki
yetenek ve istekliiinin izlendigi asamadir. Lider, Uyeden algigeri donige gore uyeye
desteini belirler. Son samada lider tiim analizlerini tamamlar, kendisinkigare uzak
gruplan belirler. Kendisine yakin grup ile yukdeMiteli etkilesim, kendisine uzak grup
ile disuk kaliteli etkilesim gerceklgtirir. Strece ait modejekil 2.6'de gdsterilmektedir
(Dienesch ve Liden, 1986).

Sekil 2.6 : Lider-uye etkilesimi siireg modeli

)

UYE DAVRANIS
ve
TUTUMLARIT

& LIDERIN

YANITI

LIDERIN
TUTUMU

LIDER
OZELLIKLERI

>

.
OZELLIKLERI

D
-

BASLANGIC ETKILESIMI
LIDERIN ASTI
GOREVLENDIRMES|

ETKILESIMIN NITELIGI

Kaynak :(Dienesch ve Liden, 1986)

Graen ve Scandura (1987)'in modeli Gamahdir. Modele gore uye lider ile kurgca
etkilesimde rol teorisini dikkate alir ve bu sirecte retlénme, rol olsturmasi ve roliin
rutinlesmesi gamalari vardir. Rol Ustlenmesaanasi Dienesch ve Liden (1986)’in
yukarida gosterilen Bngic etkilgim asamasidirilk etkilesimin sgzlandigl bu gamada
Lider-tUyeyi gozlemleyerek ona harcaygcaaman ve enerjiye karar verir. Lider bu
asamada Uyeye veregiedestek ile ilgili geri dongi saslamaktadir.ikici evre olan rol
olusturma devresinde lider rolleri geur, gerekli durumlarda yetkilerini devrederek
Uyelerin gosterdi tepkiyi izler. Bu evre, Uyelere gorevlerin@almasi ve sonrasinda
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Uyelerin gorevlerle ilgili olarak birbirlerine karizledikleri tutumlarin belirginlgtigi
evredir. Uglincu evre olan rollin rutigheesi evresinde lider iye lye arasindaki etkihe
sabitlenir. Bu gamada verimlilik beklenmektedir. Onceki evrelertie dtkilesim icin
gerekli olan Uye ve lider arasindaki benzer fizikéeellikler ile saygi sevgi gibi
etkilesimler, bu gamada belirginlgerek iliskinin kalitesini etkileyecek konuma gelstir
(Graen ve Scandura 1987). Byamada lider ile Uye arasindaki etkita siireci dnceden
tahmin edilebilir bir hal almaktadir (Davis ve Gaed, 2004). Aama ve sonrasinda

etkilesim sona ermez, surekli devam eder yaeldl degistirir (Bauer ve Green, 1996).

Liden ve Maslyn (1998), Lider-lUye etkjieninde insanin mekanik varlik olmakgini,
psikolojik olarak da memnun olmasi gerghkti savunmuytur. Bu nedenle Lider-uye

ili skisinin ¢ok boyutlu olmasi gerektni belirtmistir.

Orgltlerde liderler de ¢ahnlar gibi cok boyutlu aktivitelere sahiptirler.ddrin tyelere
rol dagitiminin yaninda, denetleme, kaynaklargiokullanma gibi aktiviteleri de vardir.
Bu cok boyutlulgun géstergesidir (Dienesch ve Liden, 1986).

Bauer ve Graen (1996) cahalarinda Dienesh ve Liden (1986) modeli ile Graen
Scandura (1987) modellleri (zerine glven kavramekleyerek bir model
olusturmuwlardir. Modelde, rol Ustlenme evresinde guven dtldikkate alinmgtir.
Modelin rol olyturma evresinde guven kavraminin tutum ve dayrasasi| etkileyecg
dikkate alinmgtir. Son evre olan rolin rutindmesi evresinde guvenin, lider ile tye
arasinda duygusal bir képséklinde yiksek kalitedeki etkganleri yaratmadaki etkisi
arggtinlmistir. Bauer ve Graen (1996) gahasinda lider ile Gye etkgeminde gliven
kavraminin dnemli oldgu, rol da&ilimi ve yetki devrinin Lider-uye ikisinin esas unsuru

oldugu belirtilmistir.

Lider ile Gye arasindaki etkgam Uzerine yapilan teorilerde, lider ile Gye ardsit ile
ilgili veya is ile ilgili olmayan arkadgliklar, tavsiye gibi maddi veya manevi olarak

karsihkli aktarilabilecek ve yapilabilecek ¢cok saykitmu ortaya koymglardir. Bu lider
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ile Uye arasindaki sosyal etlimin ¢cok boyutlu oldgunu goésterir (Liden ve Maslyn,
1998).

Dienesch ve Liden (1986), Lider-tUyedavranglarinin da dnemli oldgunu ancak bunun
disinda cok farkli faktorlerin de etkili olabilegmi belirtmislerdir. Akademisyenlere gore
Lider-tye iligkisi, katihm etkilgimi, bagllik etkilesimi ve duygusal etkilgm olmak

Uzere Ug¢ etkilgmin ¢ssitli varyasyonlari ile gergekigirilebilmektedir.

Liden ve Maslyn (1998) , Lider-lye etlgleninin birazdan aktarilacak dort boyutu
oldugunu belirtmgtir. Bu dort boyut arasinda alabilecek g ¢gt etkilesim mamkandur.
Bu etkilesimlerden birincisi iki veya daha fazla boyutun hilérini desteklemesidir. Bu
durumda bir boyut @erlerine gore daha yuksektir ve bunun neticesingerdoyutlar

da yukseltebilmektedir.

2.3.1 Etki Boyutu

Lider ile Gye arasindaki etkijande iki tarafin algilady katilim , tGyelerin kendilerinin
ve Orgutin amaclar goultusunda iletime kattiklari § odakli aktivitelerin miktari,

kalitesi ve yond ile ilgili algilanmaktadir (Lidere Maslyn, 1998).

Orgiitsel davraniliteratiiriine gore katilim, 6rgit vatagdan gostermesi gereken bir
davrang tiruduir. Birey, orgute sungu oneri ve dilincelerle katkida bulunarak aktif bir
sekilde hayatin icinde yer alir. Orglit icindesdiiceleri ve 6neri ile 6rgute surekli katkida

bulunan cakanlar aktif, tretken ve ¢akandirlar(Ozdeveciglu, 2003).

Yoneticilerin klerin baariimasi icin her kqulda astlarinin yetenek ve isteldilie
guvenmesi gerekmektedir. Burada duyulan guvesgilkdrdir yani astlarinda yapilacak
iste liderlerinin kararlarina ve yonlendirmelerinevgiimeleri gerekiriki tarafli glivenin
basariimasi icin lider ve astin algilaglikatilim derecesi [@hlik ve duygusal etkilgm

boyutlarindan daha gugli olmalidir (Dienesch veehi 1986). Astlarin gbrevi cazip
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olarak algilamasinin altinda lideri tarafindankigal ve § ile ilgili degerli kaynaklara
ulasma imkaninin sganmasi sayesinde glmaktadir. Astlar ile payklan onemli
bilgiler astlara sunulan goérevlerin cazip olarafplahma derecesini yukseltir (Arslagta
ve Pekdemir, 2007). Astlar liderlerinden daha faidatek aldiklarindg performanslari
artmakta ve ¢ tanimlarinda yazilisierden daha fazlasini yapmaktadirlar (Cegtip
2007).

Lider ve tyenin ortakkm olarak goreve katilmasi oldukca 6nemlidir (LidenMaslyn,
1998). Lider ile Uye arasindaki etkilemde tUyenin gorev ile ilgili davraglar ve gorevi

yerine getirmedeki katihmi lider tarafindan izlegktedir (Davis ve Gardner, 2004).

Liden ve Maslyn (1998), liderin zaman ve gorev gKaiynaklarinin sinirli olmasi
durumunda, bazi astlari ile yiksek kaliteli bazlaasile de diguk kaliteli iliski kurmasi
sonucunu ortaya c¢ikargtir. Lider, 6rgute yeni katilanlara vegdgorevler ile onlari test
etmektedir. Lider, testin sonunda, sonuclarl ijanoastlar ile daha Kkaliteli gki
kurmaktadir (ligin, 2010).

2.3.2 Katki Boyutu

Katilim boyutu Graen’in modelinde beligtirol olusturma sireci ile bdantihdir. Lider
bu sirecte Uyeye gorev verir ve davgtarni degerlendirir. Denetleme surecinde lider
astlarinin yeteneklerini kavrar ve onlara kendiiegelistirmek icin firsatlar sunar. Uye
karsilik olarak kendi igin belirlenen rollerigéenir ve dgerlendirdikten sonra kabul veya
reddeder. Uyenin secimi, ggiinde istekliligini gostermektedir (Graen ve Scandura,
1987). Bu surecte lider ve Uye birbirlerini dahistaniyarak nasil davranaggonusunda
fikir sahibi olurlar. Cakanin gostereg performans ve c¢alkanlik onun hangi gurupta

olacaini belirler (Martinko ve Gardner, 1987).

Lideri ile iliskisi iyi olan astlar ¢cafima kontratina @i olarak calgsmazlar. Bu astlarin

diger calsanlara gore daha genpgodrev ve sorumluluklari vardir. Bu astlar 6rgut
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faaliyetlerinde daha aktif rol alirlar (Wilhelm, Keve dg. 1993). Liderin seciminde
onemli olan astin ¢aliyor gibi mi yaptgl yoksa gercektensini iyi yaptigini ayirt
edebilmesidir. Bazi calanlar calgiyor gibi yaparak aslinda hi¢ birg iyapmiyor
olabilirler. Lider bunlan iyi dgerlendirmelidir. Uzak grupta olup, yakin grupta akn
isteyen uyelerde normalden fazla gayret gosteriliLider bu tyelere kar on yargili
olmamali, surekli olarak bu tyelerin ggéhin izlemelidir (Erdem, 2008).

2.3.3 Balihk- Sadakat Boyutu

Liderin hangi Uyeye hanggleri verecgi, tyeye orgut ile ilgili hangi bilgilerin verilege
dyenin bglilik ve sadakati ile de ilgilidir (Cevriglu, 2007). Bghlik, lider ile tGyenin
cevreye kag birbirlerini korumalari ile ilgilidir. Bu nedenldider ve tye ger 6rgut
disindan biri ile etkilgimde bulunuyorlarsa, bu etkiien sirasinda g1 sikilik ve
sazduyulu olma gibi davraglari gostermelidirler. Bu durum birer gldik gostergesidir
(Dienesch ve Liden, 1986).

Her lider, astlarini aldiklari gérev ve sorumlukaikyoni ile ayri ayri dgerlendirir. Astin
verilen gorev ve sorumluluklari yerine getirmesd&abu siregte liderin veggdidestek
de 6nemlidir (Liden ve Maslyn, 1998). Liderler gdezi dagitirken karar almada otonom
olan ve sadakat diizeyi yuksek olan gallara 6nemli gorevleri vermegiémindedirler.
Bu nedenle lider tutum ve davraglar ile 6n plana ¢ikan asti ile daha yiksek kdéte
etkilesim kurabilecgi icin bu calsanlari yakin ¢cagima grubuna almagdiminde olurlar.
Liderler bu tyelerin b#il gina da guvendikleri igin, orgut ve kendileri agdan 6nemli

gorevleri bu astlara vermeyi tercih etmektedir@aifer ve Green, 1996).
Kisisel cekim, lider ve tiyenin ik 6zelliklerinin benzerlgidir. Uye, lider ile ne kadar

yuksek kgisel cekime sahip olursa busigel cekim duygusal anlamda o kadar etkili olur
(Erdem, 2008).

39



Lider-tye etkilgimde balilik boyutu rol Ustlenme ve rol ojturma evreleri ile de
ilgilidir. Lider ve Gyenin arasindaki cekim 6zé&lirini test ettikleri bgangic dénemi
mevcuttur.ikili arasindaki testin sonucu olumlu ise %kl glvenin oltugu kabul
edilir ve ikinci gama atlanir. Bu durumda direkt etkila sgslanms olur. Sadakat ger
boyutlarda biraz daha farkhdir ve daha zor kazariiider sadakatten emin olabilmek
icin diger boyutlardan farkl olarak detayl test yaparddti rol olyturma sirecinde
yetkilerinin bir kismini astlarina devrederekshiak yonu ile test yapabilir. Dienesh ve
Liden bu evrede yapilacak yetki devri ile astlasadakati hakkinda ilk fikirlerin elde

edilebilecgini belirtmislerdir (Bauer ve Green, 1996).

2.3.4 Profesyonel Saygl Boyutu

Orgit icinde yer alan tiyelerin elde gtiis basarilari dolayisi ile 6rgiit icinde veyasthda
kazandiklari mesleki itibarin algilanma ve de etkihe gecmek icin kullaniima

derecesidir (Liden ve Maslyn, 1998).

Kisinin profesyonel itibari eski bilgilerine dayangad; gecmite yaptg islere ve edindii

tecrlibelere bakilarak, orgutschdan hakkinda bilgiler toplanarak elurulabilinir.

Lider-tye hakkinda edingii bu bilgiler sonrasinda daha o6nce birlikte galasa bile
onunla etkilgim halinde olabilir (Erky, 2011).

Profesyonel itibar boyutu uzmanhk gucunu ggstinr. Bu nedenle Lider-uye
etkilesiminde oldukc¢a dnemlidir (Liden ve Maslyn 1998)kitgsim halindeki lider veya
tye kaynaklara sahip ve gugliGilerle iliski kurmak ister. Bu nedenlglérinde baarili,
profesyonel saygirgi ve tecriibesi olan iler drgut ici ve orgut dinda en ¢ok birlikte
calisiimanin talep edilgii kisiler olacaktir. Orgut Uyeleri boyle gierle etkilesime
gecerek kendi imajlarini yukseltirler. Bunun yararkéndilerine gore daha etkiliskere
ulasmanin yolunu acarlar. Liden ve Wayne (1993)’nin tyapbir aragtirmada lider ile
asti arasindaki ilk etkiggm evresinde astin uzman olmasgkinin baslangici acisindan

oldukca dnemli oldgunu belirtmitir.
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Uye, lideri ile konumu ve davraghari nedeni ile yaklgamasa da lideri taninan ve iine
sahip biri ise ona @anmak ister. Bu hdanma ile liderin profesyonel itibari sayesinde
kendi itibarini dgistirebilir. Yiksek mesleki saygiya sahip liderlemiouénemserler ve

astlarinin bireysel verimligini de artirabilirler (Davis ve Gardner, 2004).

Uye profesyonel ve c¢amalari ile taninan biri ise lider ile etkjienlerinde saygi
cercevesi yukselir. Schriesheim ve.di2001), Lider ile Uye arasinda gdun sayginin,
Lider-uye etkilgim kalitesinin yikselmesindeki en 6nemli konu gidau belirtmitir.
Davis ve Gardner (2004) uyelerin 6rgit icinde lidenin saygisini hissetmeleri halinde

etkinliklerini ve is performanslarini arttiracaklarini belirtii.

Dienessch ve Liden (1986)'in gliurdusu profesyonel itibar, Lider-Uye etkifien sireci
modelinde ilk etkilsim safhasi acisindan olduk¢ca 6nem arz etmektetider, lye
hakkinda duyduklarini ve tyenin profesyorigti degerlendirerek Uyeye veregiegorev
ile ilgili onu test etmeden yetki devri yapabiliBunun sonucunda Lider-lyeyi
baslangictan itibaren yakin grubuna dahil egnglur. Uyeler de liderle etkilgm
kurabilmek ve liderin uzmanlik giicinden faydalairabk icin liderin yakin grubuna
dahil olmaya caymaktadirlar. Uyeler liderle daha iyi etkjlen kurabilmek ve
gelebilecek faydalardan yararlanmak icin lidereigaggrubuna déahil olmaya csilar.
Lidere yakin tye profesyonel itibarini arttirir lme performansinin artmasinda etkili olur

(Deluga ve Perry, 1991).

2.3.5 Duygusal Etkilgim

Birbiri ile etkilesim halindeki lider ve astingiveya profesyonel gerler haricinde
birbirleri ile etkilesim kurmasi duygusal ilafim olarak adlandirilir. Lider-lye etkijgn
surecine dahil edilmesi beklenen duygusal egtkileayni zamanda ksitikli olan sevginin
de ifadesidir (Liden ve Maslyn, 1998).
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Dienessch ve Liden (1986), lider ve astin fiziksgslligi, davranglari, Kisili gi, yasi gibi
unsurlarin etkilgm sirecinde oldukca dnemli olgunu belirtmgtir. Kisisel cekiciligi
tanimlayan @eler olan bu dzellikler Lider-tye surecini 6nemdirdcede etkilemektedir.
Orglitte cajmaya yeni bglayan bir tiyenin duygusal etkiien kurabilmesi icin yeni
iliskiler bsglatma ve Orgute uyum gama yonundeki davraglar diger Orgut
calisanlarina gore daha onemlidir. Lider, dikkatini gekiyelere 6nemli gorevler vererek
test etme gamasini atlayarak kaliteli etkiiem kurma gamasina gecebilir. Tersi olarak
liderde astina kar herhangi bir nedenden dolay! 6n yargisotussa, Uyenin ozelikleri

devre dgi kalarak etkilgim formel olarak devam eder.

Lider ile Uyenin fiziksel veya kisel olarak benzerlik gostegiLider-tye iligkilerinde
tyenin performansi ger Uyelere gore daha pozitif gerlendirilir. Lider yetki devrini
daha cok bu uUyelere yapabilir. Lider ile Oyenin lbkierinin benzememesi ikili
arasindaki mesafeyi arttirabilmekte ve aradaki giaealtabilmektedir (Bauer ve Green,
1996). Aradaki mesafenin artmasi ve glvenin azalfithks ile Uye arasindaki ilaimin
kalitesini azaltmaktadir. Lider ile Uye arasindfikiksel benzerlikler liderin Uyeyi daha
kisa sUrede tanimasina, Uyeyi daha ylksek kapagitehesine ve aradakigkinin daha

yuksek kalitede olmasina imkan tanir (Bas, Keskirdig. 2010)

Duygusal etkilgim, 6rgit icinde caganlarin daha sicak bir atmosfer elde etmesinde
baglilik ve katilim etkilgiminin oynadgl rolden daha énemli rol oynamaktadir (Dienesch
ve Liden, 1986). Orgut ¢ahnlari, lider ile gérev yonu ile katilim etkjieni saglarken,
duygusal etkilgm liderin gorevden Ote sewdi kisileri yaninda gormesi ile ilgili
etkilesimdir (Cetin, 2011). Duygusal etkijen boyutunda lider bazi durumlarda teknik
beceri ve profesyonellikten ziyade liderin birlikiémak istedgi kisileri yakin grubuna
dahil etmektedir. Fakat bu durum orgut icinde aidatbk algilamalarina ve der

calisanlarin mutsuzlguna yol agabilmektedir (Erdem, 2008).
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2.4 LITERATURDE LIDER-UYE ETKILESiMi iLE iLGILi YAPILAN
CALI SMALAR

Lider-tye etkilgim teorisi lider ile Gye arasindaki gkinin kalitesinde yola cikilarak
bireysel, grupsal ve orgutsel sonuglarin tahmitebdecesini belirtmistir. Bu nedenle
Lider-tye iliskisinin kalitesi orgutsel ve bireysel sonuclarlgilitir. Lider-tye iligkisi
incelenerek elde edilen sonugclar birikin Gstld ile iyi iligkilere sahip olmasinin
performans ve duygusal sonu¢ anlamindaayatinda olumlu etkilerini gostermektedir
(Gerstner ve Day, 1997).

Yapilan literattr argirmalari sonucu lider-tye gkisinin bireysel ve orgutsel sonuglar
ile ilgili oldugu gorilmektedir. Bu kapsamda, lider-tUye etkite ili skisinin kalitesi ile
yoneticiye duyulan guven,s itatmini, orgutsel bglilik, isten ayrilma niyeti, g
performansi, orgutsel kontrol, yetki devrg stresi, psikolojik cekilme davragmi

arasindaki igkiler aciklanacaktir.

2.4.1 Lider-Uye Etkilesimi ile Yoneticiye Duyulan Giiven Arasindakiili ski

Orgiitlerde astlarin davrafarinin temel belirleyicisi yoneticiye duyulan gingbr.
Yoneticilerin davrarglari astlarin giiven seviyelerini etkiler (Delug&9%). Astlarin
yoneticilerine giiven duymasi icin gerekli yonetigivranglar Gzerinde ¢cagma yapan
Butler, gtiveni olgturan temel liderlik davraglarinin; yoneticinin sunulan onerileri
dinlemesi ve kabul etmesi, gl&bilir olmasi, yeterli olmasi, ihtiyatli olmasgdlil, dirtst

ve sadakatli olmaseklinde belirtmgtir (Deluga, 1994).

Y6neticinin dongumcu liderlik tarzina sahip olmasi astin yonetr@sgyivenini etkileyen
en 6nemli faktorlerden biridir. Dogimcu lider, astlari ilesidisi da iliski gelistirebilen
ve astlarinda yiksek derecede guvenswhunu sglayan liderdir. Yukl, astlarin
yoneticilerine bgll kalarak cizdikleri vizyonda devam etmeleri icilderlerine

givenmeleri gerekiini ortaya koymutur. Astlar, liderlerine givendiklerinde hem
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donisumsel liderin hem de astlarin cabalari devam eted#kt Dongumcu liderler,
astlarina model olarak, astlarini her zaman saygtegerek, astlarina yetki verip farkh

konularda cesaretlendirerek astlarinin givenire elderler (Jung ve Avolio,. 2000).

Lider-tye etkilgiminin temelinde yer alan gtven, grup icindekiskllere atfedilir
(Brower, Schoorman ve gi2000). Lider-Uye etkikgm kalitesi kiiler arasindaki guvenin
gelistirilmesi ile olwur. Caqu zaman lider-lUye etkiggmi ile lider-uye iligkisindeki
guvenin icice oldgu kabul edilir. Dienesch ve Liden (1986), lider-tUgtkilesimin
dizeyinin lider ve cajanlarin arasindaki guven duzeyi ile direkskili oldugunu

belirtmistir (Bauer ve Green, 1996).

2.4.2 Lider-Uye Etkilesimi ile Literatirde Calisilan Diger Kavramlar Arasindaki
Tliskiler

Lider-iiye etkilgimi ile is tatmini arasindaki igki; Is tatmini orgiitsel davragi
literatiriinde siklikla agarilan ve olcllen konular arasindadir. Konu Gzemgalsanlar

ve yoneticiler, ¢ tatmini ile bgarinin yakalanmasi, performansi artmasi ve Orgyoidéki

mutlulugun artmasi nedeni ilg tatmini konusunu oldukca 6nemssataidir. Bu nedenle
calisanin ginden tatmin olmasi konusu at@amalarin odak noktasi haline gektii (Borl

ve Gunger, 2006).

Is tatmininde rol oynayan faktorler iki grupta inaedsbilir: Bireysel faktorler ve orgltsel
faktorler. Bireysel faktorler grubunda bireyirgikk 6zellikleri ile yasi, cinsiyeti, gitimi,
medeni durumugihayatinda gegirgi stre, tecriibeleri ve yetenekleri bulunur. Orgiitse
faktorler grubunda isain zorluk derecesi, icret, yikselmek olanaklariisgzasartlari,
odullendirme sistemi gibi faktorler yer alir (Chagnd 1970). Yapilan agarmalar
giivenin § tatmini tzerinde 6nemli etkisi olgunu ortaya koymaktadir. Given liderin
etkinligini arttirarak lider ile cajan arasindaki etkiggminin kalitesinin artmasina katkida

bulunmaktadir. Liderine glivenen galn daha kalitelisiyapmakta ve yagtl isten tatmin
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olmaktadir. Ayricag tatmininin 6rgatin odul sistemi ve gerleri ile de yakinda ilgili
oldugu belirtiimektedir (Kalleberg, 1977).

Lider-tye etkilgimi ile orgutsel ballik arasindaki ilgki; orgutlerin artan rekabet
kosullarina uyum sglamasi igin etkinlik ve verimliiinin arttirimasina yonelik
calismalar oldukga 6n plana ciksr. yi 6zelliklere sahipsgtictiniin 6rgit icinde verimli
olarak calmasi, orgite yeteneklerini ve bilgisini aktarmasgutsel bghligin 6nemli
konularindan biridir. Bireyler kendilerini ¢aliklari 6rgite ne kadar yakin hissederlerse
o Orgutte o kadar iyi ¢alrlar. Aksi takdirde 6rgit ile aralarindaki paayiflar ve 6rgite
faydalar azalr (Ozdevegitu, 2003).

Modelin duygusal b&ilik boyutunda, ¢akanin drgute olan duygusal ilgisi, 6rgute dahil
olma ve oOrgut ile 6zdéesme istegi olarak belirtiimitir. Calisan drgite duygusal olarak
bagli ise kendi istgi ile orglite katilmaktadir. Normatif Bhalikta ise calsan ahlaki
duygularla 6rgite kgdir ve orgitten ayrilmamasi gereditii distndr. Devamlilik
baglih gl ise calgan orgitten ayrilggnda olyacak negatif tabloyu dunerek bir

zorunluluk olarak érgutte ¢camaya devam etmesidir (Meyer, Allen ve.d1993).

Meyer ve Allen U¢ baihginda c¢alganlarin 6rgitten ayrilma niyetlerini azaitni
belirmistir. Bu ¢ b&lilik, bunun yaninda verimlilik ve performans gibidavranglarini
da farkl sekilde etkilemektedir. Meyer, olumlus ideneyimleri geciren bir kinin
duygusal bglili ginin gelitigini, bunun dag verimine katkida bulundiwnu belirlemtir.
Kidem ve alternatif aziinin devam bgil gini gelitirdigini, fakat bunung verimine
katkisinin olmadini belirten Meyer, normatif Igah gin insanlarin kiisel inanclari ile

ilgili oldugunu bulmytur (Wasti, 2000).

Lider-tye etkilgimi ile isten ayrilma niyeti arasindakigki; isten ayrilmalar drgutlerin
etkinliklerini olumsuz yonde etkilemektedir. Etkiklerin azalmamasi icin ayriimayi

etkileyen faktorlerin belirlenmesi 6nemlidir. Buktérlerin belirlenmesi ve Uzerinde
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calisiimasi sten ayrilma oranini azalgu kabul edilmektedir. Orgitsel plalik ve is

tatmini Kisinin isinden ayrilmasina neden olabilecek énemli etkesrlasindadir.

Hendrie (2004)’e gére calnlarin orgutten ayrilimasiningbaa nedenleri; Caganin ilgi
alanlarn ve kabiliyeti, cajanin moral seviyesi ve orgit hakkindssiticeleri, cakanin

ailevi yapisi ve ¢cagma kaullari ile ilgili konulardir.

Lider-Oye etkilgimi ile is performansi arasindakigki; calisanin belli zaman diliminde
kendisine verilen si tamamlamasi sonucu elde gittisonuclar performans olarak
adlandirilir. Sonuglar iyi ise ¢calinin verilen gorevleri Bar ile yerine getirdii ve
performansinin yiksek ol@u ortaya ¢ikmaktadir. Aksine sonuglar kotl ise sealin
verilen ileri yerine getirmedi ve yetersiz performansa sahip gidikabul edilir (Ozgen,
Yalcin ve dg. 2002).

Is performansi sadece atiamacilar icin dgil ayni zamanda 6rgitler ve 6rgit yoneticileri
icin de oldukca 6nemli bir konudur. Orgiitler, buluwklari sektorde @r rekabetartlar
ile bas edebilmeleri icin her zaman yiiksek performansgalgtduyarlar. Orglitler igin
oldugu kadar ¢akanlar icin de 6nemli olan performans, gaha baarabilme duygusu,
gurur katarken ayni zamanda daha ylksek maddi gelityi bir kariyer kazandirir
(Yelboga, 2006).

Lider-tye etkilgim kuramina goére Orgut icinde ¢@n ve Ustleri arasinda ggn
etkilesimin kalitesi, ¢calganlarin performans lgantili is sonuclarini etkiler (Janssen ve
Van Yperen, 2004).

Lider-Uye etkilgimi ile yetki devri arasindaki gki; lider gorevlerini yerine getirirken
hedef ve planlamalar goultusundasglerin tamamini veya bir kismini astina devretmesi
yetki devri olarak tanimlanir. Cahanlarin yonlendiriimesi, karar alinmasi wgerin

yonetilmesi anlamina gelen yetki sorumluluk ileldsiiginde bir anlami vardir. Yetki
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olmayan sorumluluk bir anlamstanaz. Yetki devri ilgili sorumluluklarin yetki ilasta
devredilmesidir (Aydgan, 2002).

Liderleri ile yiksek kaliteli ilgki kuran astlara verilen gérevler ve bu goreviesrige
getirmesi icin verilen bilgiler onlaringiamaglarini yerine gerimesine yardimci olur.
Uyelerin karar sorumlugunun olmasi gleri yalniz yapmalarini vesibagimsizlgini
arttirmaktadir. Lider ile kurulan yiksek kaliteliski sayesindeste gelen bgari, astin
yeterlilik duygusu hissetmesine yardim eder. YUKsakede ilgki ile gelen karar verme
yetkisi calsanlarin orgutte farklihk olgturma ve orgitin sonuclarn Gzerinde etkide
bulunabilme hisselerini destekler. Yapilan gallara gore, Lider-tye gkisinin kalitesi
artinca cakana devredilen yetki, kendi kendine yénetme vgedendirmenin artg
gorulmustar. Lider-uye ilski kalitesi yuksek astlar pozitif yetki devir bikme sahiptirler
(Aryee ve Chen, 2006).

Lider-Uye etkilgimi ile is stresi uyumu arasindakigki; arastirmacilar potansiyel stres
yapicilari belirsizlik ve kontrol eksildi olarak tanimlangiardir. Liderlerin temel
gorevleri arasinda astlarinin stres hislerini azé icin belirsizlikleri azaltmak ve
calisma ortamlarindaki tehditleri ortadan kaldirmaktwder-uye etkilgimi ile stres
arasinda ikkiyi kapsayan cajmalarda iki fakli gorg ortaya cikmgtir. Gorislerden
birincisi, lider ile Uye arasindagki kalitesi arttikca ¢asanin stresi azalagayonindedir.
Liderin sdrekli yardimi ve belirsiZlin az olmasi bu calanlari stres seviyesini
disirmektedir. Kagit gors ise, lideri ile yiksek kalitede etkiienkuran calganin
stresinin bir noktadan sonra artgcgonindedir. Lideri ile daha az etkilme sahip kuran
calisan kendini daha fazla belirsizlik icinde hissetteekou hissi yenemedikleri igin
kendilerini daha fazla streste hissetmektedirledetleri ile ylksek kalitede etkigam
kuran insanlar liderlerine k@rdaha fazla sorumluluk hissedecekleri icin, lidarile
ihmli seviyede ilgki kuran ¢alsanlara gore daha fazla stres hissederler (Har&eenar,
2006).
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2.5. GUVEN KAVRAMI

Guven insanlar arasi toplumsakkilerde énemli yere sahip olan bir duygudur. Elle
tutulabilen somut bir kavram olmamasi givenin tddeeek belirlenebilen 6zefini
ortaya cikarmtir. Kisiler var olulari ile birlikte kagilikl ili skilerden, davraglardan ve

beklentilerinden yola ¢ikarak birbirlerine guverigrirler (Asunakutlu, 2011).

Guven kavrami tanimlanmasi kolay bir kavrangildigr. Blyuk Turkge sozluk guven
kavramini “korku, ¢cekinme ve kku duymadan inanma ve glanma duygusu, itimat”

olarak tanimlangtir (Dogan, 2013)

Guven kavrami tarih boyunca farkh disiplinlerinfikesu olan ¢ok boyutlu bir kavramdir.
Disiplinler ¢alsma alanlari dgrultusunda guveni farklsekillerde tanimlangiardir
(Gambetta, 2000).

Worchel bakg acilarini ti¢ kategori altinda toplagtnr:

a. Psikologlara gore giuven; gghn ve sosyal farkliliklara gorgekillenen bireysel
kisilik farklihklari sonucu olgmaktadir. Guven; kilik, beklenti veya inancin
derinlerinde bulunur ve &nin hayati boyunca gecirgi psikolojik evrimden

kaynaklanir.

b. Sosyal bilimciler ve ekonomi bilimcileri giiveni kumsal bir olgu olarak

tanimlamglardir. Kisi kurum iginde ve dinda kuruma guveni yansitir.

c. Sosyal psikologlara gore guven, insanlarin aragindgareket ve davraglar ile
belirlenir. Yani kiiler arasindaki giveni yine dier belirler. Sosyal psikologlara
gore guven d@er tarafin beklentisi olarak tanimlanabilir (Hal&pkgoz ve di.
2007)
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Moslow'un yapmg olduzu motivasyon ¢agmasinda given olgusu 6n plana ¢igmi
Moslow oluturdugu ihtiyaclar siralamasinda tclncl sirada sosysiaigiar baliginda
guven konusunu incelegtir. Given; sevme, yardimci olma, sorumluluk duyseyilme
gibi sosyal ihtiyaclari olgturmaktadir. Kimi bu ihtiyaclari &a birinden gidermek ister

ve bu etkilgimin temelinde guven vardir (Yilmaz, 2005).

Guven ile ilgili literatirde farkh tanimlar buluraktadir. Bunun nedeni guven ile ilgili
herkesin hemfikir oldgu evrensel tanimin yapiimagnolmasidir. Cunkd yukarida da
belirtildigi gibi her disiplin given tanimini kendi balagisinda yaprgtir. Given tanimi
egilimlerle, davranglarla, kararlarla ve sosyagkarla var olan ¢ok yonla gkisi evrensel

tanim yapilmasini engellegtir (Rousseau, Sitkin ve gli 1998).

Hosmer yapfii ¢cok yonli argtirmalarda argtirmalari giveni bireysel beklentiler,
ekonomik dgisimler, Kisiler arasi ilgkiler, sosyal yapilar ve etik ilkeler cercevesinde
degerlendirmi ve given kavramina yakianin ¢eitli oldugundan, sorunlu bir kavram
oldugunu ifade etmtir (Eser, 2010). Literatirde guven Uzerine yapt@mmlar Tablo
2.1'de gosterilmitir. Tanimlardan yola ¢ikil@inda guiven, kinin kari tarafin kendine
kargi uygun davranag@na inanmasi olarak tarif edilebilir. Yani kataraftan bir beklenti

s6z konusudur. Ki, karsi tarafin davraslarini hep dgru ve dirist olagana inanir.
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TABLO 2.1 : Gluven Kavramlari

GUVEN TANIMI

Rotter 1gyy Kisiler arasi given digerinin sozti ve yazh vaadinin kiginin saya:
' 72 gosterecegine yoneik beklentisidir

Diger tarafin eylemleri fzerine kisisel zaydhk ve denetim elsidigi
Zand 1372 olsturan, birevin belirsiz olaylann sonucu olarak faydac

e s
ik aktér arasndaki fliski. bir tarafin digerine siveri digerinin dahil
Col 1984
o

Gitven, objeye karg: va giight duygusal hisler (duygusal given) ya
Lewis&Weigert 1985 mantikh sebepler (bisisel gfiven) ya d aher ikisi fle gidilenen bir
kavramdir.

Tahmin edilebilirlik, timat ediebilirlik ve kabul edilebilirlikt aym
- B

Gambetta 1ggg Dt ckonomik akiorin digerine yonelk fayda saglayan en azmdan
zarar vermeyecek davranssta bubmmaya kara verme olasifs

Butler & Cantrell 1991 Diger tarafa zarar vermeve ugramayacagma yonelk verlen soz

Bromiley & Cummings 1992 doprultusunda hareket edecepine, mizakerelerde duriisthik

W ET R SR T G R 1995 Bir tarafin diger tarafin evlemlerine savinmasiz kalma isteg
. s e e
Rousseau, Sikiin, Burt ve 1998 Kisinin, diger tarafin nivet vada davramslan ile ilgili olumlu
Camerer beldentileri
o S e e

Shockley-Zalabalk, Ellis ve . . o .
2000 Diger tarafin veterhi | agik ftimat edilebilir olmast

Kaynak: Ipek Kalemci Tiiziin, “Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimiik Orgitsel Ozdgesme iliskisi; Bir

Uygulama Cakmas!”, (YayinlanmamgiDoktora Tezi, Gazi Universitesi SBE, 2006), s.10
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Heimovics (1984) glvenin kar taraftan beklenti oldiu Uzerinde ygunlasmistir.
Calsmalarinda glveni, bir kinin ya da grubun fedakar ve faydah olgee iliskin

beklentiler olarak tanimlagtir (Arslantg, 2000).

Gambetta (1988) guveni, bireyin etkilmde old@gu diger bireyin eyleminden yarar
beklentisi icinde olmasi olarak yorumlagtm. Hosmer (1995) guveni, slerin karsilikli
ili skide olduu insanlarla ygadiklar olaylarin sonuglari ile ilgili olumlu bekitisi olarak

tanimlamgtir.

Mc. Allister (1995) glven 6rgut i¢i gliven olaraktalamstir. Buna gore Orgut igcinde
glven, yonetici ve c¢alanlar arasinda yapilaglerin her iki taraf icinde kendi lehlerine

sonuglanagana dair olumlu inanclardir.

Fukuyama (2005) gtiveni; dilerin ortak paydada bujtugu konular ile ilgili drdst,

ishirligi ve dizenli olan bir toplumda ortaya ¢ikan beklenblarak tanimlanstir.

Guven kavramiyla ilgili literatlirde yapilan tanimientezlenginde gagidaki belirgin
noktalar ortaya ¢ikmaktadir;

a. Kisinin karl tarafa given duydiu durumda acik@n ve savunmasi#i
artar.
b. Guvenen kii, giivendgi kisin davranglarini kontrol edemez ya da daha az

kontrol eder.

C. Guven davraniolarak olumlu olan beklenti ve inanctir.

d. Guvenen ki kars tarafin durtstluk ve iyi niyetlilik gibi 6zellildrinden
etkilenir.

e. Gulvenen kinin glveninin bga ¢ikma olasifii her zaman vardir. Bu

nedenle, glven risk ve zarar gdérme ihtimalini icefisi givenmek isteg icin

risk alma istgi olur.
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f. Guven kagihkli iki ki si veya daha ¢ok kinin etkilesiminden bicimlenir.
g. Guven kagilikh etkilesimi ve bagimhhgr zorunlu kilar ve etkilgm
guclendikgce zamanla guglenir (Hosmer, 1995).

Lewick guvenin ortaya cikabilmesinde U¢ ana faktorétkili oldusunu

belirtmistir. Bu faktorler guivenin on kallari olarak sayilabilir:

a. Gelecekteki olaylarin sireci ile ilgili belirsizlidmasi,
b. Olusacak olaylarin bgalarinin davraslari ile ilgili olmasi,
c. Sonucun olumsuz olma ihtimalinin, olumlu olma ihgilmden daha kuvvetli

olmasidir (Lewick ve Bunker, 1996).

Guven kavrami birey ve toplumlar igin olduk¢a onemi kavramdir. Glven Uzerine
yapilan argtirmalar toplumda guven dizeyi arttikgasbirliginin artac@ini
gOstermektedirisbirli gi yiiksek olan toplum yeniden giivene sahip olmaktaéngii bu
sekilde devam etmektedir (Sargut, 2001).

Guven konusunda yapilan gahalarda argtirmacilara gore given durumsallik ile ortaya
cikmaktadir (Chiles ve McMackin, 1996). Durumsallé ilgili olarak iki durum 6ne
cikmistir. Bu durumlardan biri kaybetme olagihi icinde bulunduran risk durumudur.
Guven olgumu icin olasiigin olusmasi risk alma ve guvengkisinin yarattgi risk alma
egilimi sonucunda ortaya cikmaktadir. Gilven beliikieh ortaya cikan risk
durumlarinin varlii sonucu olgmaktadir (Lewis ve Weigert, 1985). Taraflar araaibia
tarafin ¢ikari ile dier tarafinin gikarinin [g@antili olmasi giiven igin olmasi gereken bir
durumdur (Rousseau, Sitkin vegdil998). Birbirine bgimlilik ve risk given igin
gereklidir. Kisilerarasi birbirine baimlhlik arttikga risk ve giiven arasindaki korelasga
degisim olur. Risk ve glvenin ortaya ¢gkstirecinde bamlilik derecesi etkilidir (Mayer,
Davis ve dg. 1995).icerisinde bulunan durum ne kadar tahmin edilebdigtvenilir ise

belirsizlik o kadar az olur (Lewis ve Weigert, 1985
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Ortaklik ezilimi gosteren toplumlarda grup alma &ilim daha fazla ortaya ¢ikmaktadir
(Yamagishi, Cook ve di 1998). Bu toplumlardaki bireyler sosyal ortamaolusturmak
ve iliskilerini uzun dénem Uuzerinde olgugtamak icin grup iginde olmak isterler.
Ortaklik ezilimi gosteren toplum bireyleri, bireysel toplungikmi gdsteren toplum
bireyleri ile kasllastinldiginda gruba dahil olma isteklerinin daha fazla @ldu
gozlenmgtir. Calismalarinda toplumsal yakjan ve bireysel yaklam gosteren
toplumlarin guven ile dgsen tutumlarini dlgen Huff ve Kelley, bireysel yaja
gosteren guven gdimlerin toplumsal gilim gosteren toplumlara gore dahasdk

seviyede oldgunu ortaya koymglardir (Huff ve Kelley, 2003)

McAllister (1995), benzer 6zellikler gésteren graphrasinda guivene dayaliili skisi
gelistirmenin daha kolay oldiunu ortaya koymgitur.

Guven, iki ya da daha fazla tarafin ortakstiuduklari sosyal durum ile gjmaktadir.
Burada bahsi gecen sosyal durum taraflarin beggzealar tizerinden geii. Buradaki
uyumun temel noktasi taraflaringdlerinin uyum derecesidir (Jones ve George, 1988).
Sosyal durum icinde glven Rsel, davrarygsal ve duygusal olarak (¢ boyutta
incelenmektedir. Bikisel boyut gliven olima surecinin taraflari olan birey ve drgutleri
glvenli, giivensiz veya belirsiz olarak ayirir. Baybttan bireyler gézlemleri sonrasinda
guivenecekleri kiyi secerler. Bu segim sureci bireyler tarafindadenlere dayandirilir.
Bu surecte varsayim soz konusudursilér kasisindakinin de guven duyagal

distinerek guven duyarlar (Lewis ve Weigert, 1985).

Calismalarini birlikte yuriten insanlaringisel ve orgutsel hedefleri karabilmek igin
birbirlerine ihtiyaglari vardir  (Mayer, Davis veigd 1995). Liderler astlarinin
calismalarina yardim ettiklerinde astlarinda given dgygoiyur. Giiven ayni zamanda
is memnuniyeti ile de yakindangkilidir. Gamson’un konu tzerinde yapigalsmalarda
glven dizeyi arttikga bireylerin karar verme mekaralarina katihmlari da artmaktadir.
Birey yuksek derecede given duyuyorsa var olanteyorkabul etmektedir (Driscoll,

1978).
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2.5.1 Gilven Tdurleri

Guven'in farkh boyutlari tzerine 1950’'lerden beailisiimistir. Strickland (1958) yapil
calismasinda givenin 6ne c¢ikan boyutlarindan biri olamildimseverfii gbstermtir.
Buradaki yardimsevegin tanimi, ¢gakanlarin drgitiin iyi olmasina kauilgisi ve érgutt
zor duruma sokacak davralardan kaginmasidir. Guveningdr dnemli boyutu olan
tahmin edilebilirlik Deutsch tarafindan 1958 yilendrtaya konmgtur. Motivasyon
Hovlve ve Kelley (1953) tarafindan glivenin 6ze#ikkhden biri olarak 6ne surllrgtiir.
Uzmanlik Giffin tarafindan ortaya konulurken, itimhoyutunu Kwant (1965) 6ne
surmitar. Daha sonraki yillarda givenin fedakarlikletme karakteri, tutarhlik,
uygunluk gibi boyutlari incelenmtir. Glven Uzerine yapilan tim gahalar sonrasinda
kavramsal yapilar @amlilk/givenilirlik, kabiliyet, durustluk, arkagak ile alici ve

satici yonelimi olarak siniflandirilabilir (TGzU2007).

Guvenin 6n belirleyicileri dier bir calsmada kurum, bilgi, hesap, Bgiel ve ksilik
temelli glven olarak adlandirghardir. Bireyin dgerlerine inanma ve sonrasinda
guvenmesi killik temelli giivenin temelini olgturmaktadir. Eer Kisi diger insanlarin iyi

ve aynl zamanda guvenilir olguna inanirsa kilik temelli gven olgur. Bu olyumda

ilk izlenim sonucu olgan giiven, deneyim sonucu gdm givene nazaran daha 6n
plandadir. Birey kau tarafin davralarini izleyerek maliyet hesabi yapar ve sonucunda
bu iliskiden karli ¢ikip ¢cikmayagani deserlendirir. Bu dgerlendirme hesap temelli
guivende yapilmaktadir (Gefen, Karahanna ge 2003).

Sekil 2.7'da gliven olgumunun gamalari gosterilmektedirSekil analiz edildginde
guvenin dinamik bir olgu oldiu yani gelgen ve dgisen yapiya sahip olguw
gorilmektedir. iliski olgunluk seviyesine uiginda gliven gamalari hesaplang
bilgiye dayali ve 6zdgesmeye dayali olarak ilerlestir. Her bir gama birbirini takip
eder ve biri olgtugunda dgerinin gelsimi saglanmg olur. Davranglarin tutarli olmasi

acisindan hesaplangnigiiven sekli oldukgca onemlidir. Kji, kendi yaptiklar ve
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Oyledikleri sonucunda ortaya ¢ikan durumdan sordomuve bu durumun iyi

olmamasindan korkgw igin guven duyar (Lewick ve Bunker 1996).

Sekil 2.7 : Glven olysum asamalari

ODG gelisir

Sabhit
ozdeslesmeye
bagh giiven

BDG gelisir

®
(

Sabit bilgiye dayal giiven

Sabit hesaplanmis giiven

>

ZAMAN

Kaynak; Lewicki,R.J. ve B.B. Bunker (1996), Developing Whintaining Trust In Work Relationships.
Roderick M Kramer ve Rom T.Tyler (Ed), Trust in @nigations: Frontiers of Theory ve Research, 114-
139, Sage Publications, London, ss:119.

J1: Bu noktada bazi (HG) hesaplagrgiiven ilskileri, bilgiye dayall given (BDG)
ili skileri haline gelir.

J2: Bu noktada az sayida bilgiye dayali gluvegkilgri, olumlu etkilerle, 6zdgdesmeye
dayali giiven (ODG) haline gelir.

Odiile gore ceza daha motive edicidir. Liderin giuenilgili etkileyici Gin yaratmasi
onemlidir. Shappiro (1992) bu guven bicimini tereldhyali gliven olarak tanimlagtr.

Buna kagin ayni giverseklini Lewicki ve Bunker, (1996) hesaplanngtiven olarak
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tanimlamg ve bunun nedenini bu giiven turinin yargtasaa unsurlarini barindigna
(Lewicki ve Bunker,1996).

Bilgiye dayali glven, givenin ger bir seklidir. Bu guvensekli guvenilenin tahmin
edilebilirligi tzerine kurgulanmgtir. Givenen kiinin giivenilenin davraglarini énceden
tahmin etmesi 6nemlidir. Bu guveeklinde tehdit ya da korkunun yeri yoktur. Guiven
tamami ile taraflarin birbiri hakkinda bilgi sah@dmasi sonucu birbirlerine glivenmeleri
sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Lewick ve Bunker, 199@yaflar birbirleri hakkinda yeterli
bilgi sahibi olduklarinda ve kartarafin davraginin dnceden tahmin edebiggldurumda

bilgiye dayali gliven ortaya ¢ikar (Robbins ve Decer2001).

2.5.1.1 Orgiite duyulan giiven

Orgitsel balar, ortakliklar ve stratejik birkeneler orgitlerin rekabet avantaj
sazlayabilmek ve rekabet¢i pazar skdlarinda yerlerini koruyabilmek icin ortaya
cikmistir. Yeni beklentiler sonucu ortaya ¢ikan drgutésagelmi hiyeragik yapilarini
terk edereksebeke ve birlgne yapilarina dgru gecmeye zorlamaktadir. Yeni
yapilanmada orgitler dsime kagi eskiye gére daha duyarli ve uyumlu, giricili gi
kolaylastirmis ve departmanlar arasi ilgthi artmis bir duruma gelnstir (Lewick ve
Bunker, 1996). Cook ve Wall (1980) o¢rgt igin guvérerine yaptiklari ¢aimalarda
orgut bireyleri ve gruplari arasinda gdun glvenin orgitin gelegieacisindan énemini
vurgulamstir. Calsan tarafindan algilanan orgutin givengirlorgite duyulan giiven
olarak tanimlanabilir. Calan orgutinin kendisinin yararina davstam gosterec@ne
glvenir (Tan ve Tan, 2000).

Orglitsel guven 6rglit tasariminda gittikge yayilardxglitiin denetim yapisi icinde genel
kismi olgturan unsurdur. Akademisyenler ekonomik gahlarda 6ne ¢ikan U¢ temel
unsurdan bahsetgherdir. Bu unsurlar given, pazar ve guctir. Bu tiewr ¢ok buyik
oranda birbirine bamli calsmakta; nadiren birbirlerinden gansiz olarak catigini

belirtmislerdir (Bradach ve Eccles, 1989).
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Kisinin orgute guvenmesi tek boyutlu olarak gercgklez. Kiinin orgute veya gier
orgut calsanlarina guveni (1) Bireyin gruplar,ggdir bireyler ve 6rgit arasinda ¢ok duzeyli
degisim iliskisi sonucu,(2) Bireyin ve der bireylerin kilturel inan¢ ve normlari, (3)
Dogru bilgi elde etme, ilegimi dogru kurma davraglarinin bir sonucu, (4) Bireyler
arasinda sureklilik icermesi olarak ortaya kogtau (Shockley-Zalabak, Ellis ve gi
2000).

Orgutsel ve bireysel ikiler agisindan 6rgut caanlarinin giivene nasigiéim gosterdgi
olduk¢a O6nemlidir. Toplum kultirt, 6zindesikel bir esilim olarak goérilen given
egilimini sekillendirmektedir. Bunun sonunda toplumlarin ki 6zelliklerinden
etkilenen giiven olgusu aimaktadir. Orgiitiin giiven iklimi bireylerin agdirollere,
deneyimlerine ve Orgut i¢i gkilerinin sonunda dier bireylerin davrasglari ve niyetleri
hakkindaki olumlu beklentileri ile birlikte ojur. Orgutsel giiven diizeyi cok yiiksek
seviyede olan orgutlerdeki ¢cghalarin daha uyumlu, ¢ginlar arasindaki ittifakin daha
yuksek ve olgturduklar gruplarin daha gucli olglu gézlenmektedir. Bu orgutlerin
glven duzeyi dgilk orgutlere gore daha faili ve daha i1limh oldgu g6zlenmektedir.
Orgltsel guven orgit cahnlarinin § memnuniyeti ve orgitin caainlar Uzerinde

yarattgl etkinlige balidir (Huff ve Kelley, 2003).

Guvenin orgltlerde denetimden kaynaklanglem maliyetlerini ve zaman kaybini
azalttgy, iletisimi ve bilgi paylgimini arttirdgil, belirsizlikleri azaltarak 6rgat ici uyumu
arttirdgl distnulmektedir (Lewicki ve Bunker,1996). Gulvenin digideki temel
calisanlarin aldgi islerin yaninda bgka islerde de gonuilluliik yaratmasi ve orgutiin ortaya
koydugu kurallara uyumu arttirip ¢caina ortamini azaltmasi olarak belirtilebilir (Erdem,
2003).

Stoner ve Hatmon (2000), o6rgutin icindeki glvenimiiin oOrgit calganlarinin
baglihgini  pozitif yonde etkilemesinin yaninda gakmlarin fikirlerini rahat

soyleyebilecgi daha yaratici ortamlar afturdusunu belirtmglerdir. Henttonen ve
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Blomqvist (2005) ise orgut ici gruptaki ggnlarin liderleri ile kurduklari gavenli
iliskilerin, grubun orgut hedefleri @oultusunda verilen hedefler yonundeki
konsantrasyonunu olumlu yonde etkil@di 6ne surmglerdir (Tuzln, 2007). Hardin
(1996) orgutun yapisinin glvene gore tasarlanmagingiti icin glven ortaminin
olusmasi agisindan oldukca 6nemli ofdau belirtmitir. Orgit yapisi, politikalari,
kaltura gibi orgut ozelliklerinin, 6rgit c¢ahlnlarinin eylemleri Gzerinde etkisi s6z
konusudur. Orgut 6zellikleri ile guivenli davraaidestek olur (Kamer, 2001). Orgut
yapisi farklihklar 6rgit ici guven farkliliklannda beraberinde getirmektedir (Creed,
Miles ve di. 1996). Guven 0rgut icinde kendilnden ortaya ¢ikmamaktadir. Yonetimin,
gliven ortami yaratmada ve bu given ortaminin yiomesinde payi buyuktar. Orgit
temsilcisi olan yoneticilerin algh kararlar ve uygulamalari sonucunda 6rgutiin guiven
ortami artabilir veya aksine azalabilir. Orguttgkiven giliminin artmasi igin orgat ici
karar alma prosedirlerinin ve galnlara verilen 6dullerin adil olmasi gerekmektedir.
Guven orgut ici dinamikler ve bireylerin kalrkli ili skileri yoninden temel ve etkili

unsurdur. Givenin eksik olgu ortamlardgtphe bu eksik§i doldurur.

Suphe bireylerin birbiri ile igkilerini kisittamasina, birbirlerinden ¢ekinmelezimeden
olur (Shaw, 1997). Ekip olarak c¢gdn insanlarin kisel ve 06rgit hedeflerini
basarabilmeleri icin birbirlerine baml ¢alsma zorunluluklari vardir. Ydneticisinin
calisanina yardim etmesi ¢gdininin guven davragaini arttiran bir harekettir (Mayer,
Davis ve dg. 1995). Guvenin ve sayginin eksik gldiwzalsma hayatinin ¢adan tzerinde
olumsuz bir etkisi olur. Liderine ve drgitiine giresyen ¢akan, glivenen ¢alana gore
orgutsel hedeflere daha az katilmakta ve katkidanmaktadir. Caanlarin orgut
hedeflerini benimsemesi ve katkida bulunmasindagiivetkisi buyiktir (Laschinger

ve Finegan, 2005).

2.5.1.2 Yoneticiye duyulan gtiven

Yonetsel davraglar yonetici ile asti arasindaki glivende oldukcariidir. Yoneticiler

calisanlari ile iyi ve guvenli davragiliskileri gelistirerek onlara sosyal 6dul @amak
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isterler. Yonetici, cafaninda yonetsel guven algisini yaratabilmek ictartudavrany,
etkin iletisim, saygin davrag) denetimi paylgma ve ilgisini gosterme davratarini
gosterir (Whitener, 1998).

Lider-uye iligkisi teorisinde liderg ile ilgili beklentide oldgu zaman astlarinin algilari
degisir. Astlarindan yiiksek beklentisi olan liderlerlashin sadece kotl davralarini
degerlendirmezler. Bu liderler olaylarin biraz sahdagena inerek nedenleri ve olasi
guzellikleri 6n plana ¢ikarmak icin ¢gaba harcarader ile Uiye arasinda kahkli gliven

ili skisi oldugu kabul edilir. Lider ile ye arasindakiski yuksek kalitede ise aralarinda
olusan duygusal bdanma guven ikisinin kurulmasini sglar (Bauer ve Green, 1996).
Calsanin yoneticisinesiphe duymamasi ve ona hersulnla givenmesi lideri ile

arasindaki igkinin kalitesini arttinir (Arslantave Pekdemir, 2007).

Brower (2000)’e gore lider ile asti arasindakkiive yuksek kalitedeki Lider-tye gkisi
birbirine basli kavramlardir. Burke ve ark. (2007) konu Gzeryapilan caimalari 6rnek
gostererek orgutteki guven duygusunun o6rgut igkileri gelistiren en 6nemli unsur
oldugunu belirtmgtir. Lider-Oye iligkisi Gzerine yapilan agarmada ilskinin karsilikh
katki ve profesyonel saygl boyutlarinin yoneticiygyulan given duzeyi ile gkili

oldugunu ortaya koymgtur (Arslantg ve Pekdemir, 2007).

Dirks ve Ferin (2001), givenin liderlikteki 6nerte birlikte 23 farkll kavram arasindaki

ili skiyi incelemglerdir. Guven ile ilgili modekekil 2.8’de gosterilmektedir.
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Sekil 2.8. Gliven Onctilleri ve Sonuglari

LiDERE DUYULAN GUVEN

Liderlik Uygulamalari
Algilanan Orgiitsel Destek

Donistirict Liderlk
Etkiesimsel Adalet

Islemsel Adalet

Katiimci Karar Verme

Is Gorduriict Liderlk
Dagitimsal Adalet
Kargllanmany Beklentiler (-),

Ast Ozelikleri
Guven Eilimi

fliski O zelikleri
Tliskinin Uzuniygu

Hiyerasik olarak d@rudan bl olunan lider

Orgit Lideri

iliskiyi temel alan gikarsamalar

Liderin karakterini temel alan
cikarsamalar

Duygu Temelii
Tanim

Bilissel Temeli
Tanm

Davrang ve Performans Sonucllar

Orgiitsel Vatandgk Davrangi
Is Performansi

Is tutum ve Bilimleri
Is Tatmini

Orgiitsel Baliik
Isten Ayrima Niyeti
Hedefe Bglanma
Bilgiye inanma

fligkii Oldugu Kurultular
Liderden Duyulan Tatmin
Yonetici Gaaniliski Kalitesi

Kaynak:Dirks & Ferrin, 2002

60



3. VERI VE YONTEM
3.1 ARASTIRMANIN AMACI :
Bu tez aratirmasinin amaci lider-lUye etkjieni ve birey 6rgit uyumunun yoneticiye
duyulan guven uzerindeki etkisinin incelenmesidirastirmaya ait hipotezlerin ve
argtirma modelinin olgturulmasi noktasinda alanyazinda 6nemli yere sakipel
teorilerden ve literatiirden yararlanilktmi.

3.2 ARASTIRMA MODEL 1 :

Tez calsmasinda kullanilan mod8kkil 3.1'de gosterilnstir.

Sekil 3.1: Tez ¢algsmasina ait simgesel arglirma modeli

Lider-tye

Etkilesimi
Yoneticiye

Duyulan Glven

Birey-Orgut
Uyumu

Arastirma modelinde lider-tye etkieni ve birey-0rgut uyumunun yoneticiye duyulan

glven Uzerindeki etkisi incelengtir.
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3.3 ARASTIRMANIN H iIPOTEZLERI :

Alanyazinda bulunan temel teoriler ve ginana dgiskenlerine ait alanyazin taramasi

dogrultusunda gagidaki hipotezler olgturulmustur.

3.3.1 Hipotezler :

Hi:  Birey-0rgit uyumu ve lider-tye etkiini ile yoneticiye duyulan giiven arasinda

pozitif yonli iligkiler mevcuttur.

Hia: Lider-tye etkilgimi ile yoneticiye duyulan guven arasinda pozitif bi ski

mevcuttur.

Hio: Birey-6rgit uyumu ile yoneticiye duyulan givemasinda pozitif bir ikki

mevcuttur.

Hz:  Lider-Oye etkilgimiile birey-6rgit uyumunun ydneticiye duyulan gimizerinde
anlamli etkisi mevcuttur.

Hs: Birey-6rgit uyumu ve lider-Uye etk§ieni ile yoOneticiye duyulan glven

demografik faktorler bdaminda farklilik gostermektedir.

Hsa  Birey-0rgut uyumu ve lider-lye etkilieni ile yOneticiye duyulan glven

katilimcilarin yalarina gore farkhlik gostermektedir.

Hspo:  Birey-0rgut uyumu ve lider-Gye etkiieni ile yoOneticiye duyulan given

katihmcilarin cinsiyetlerine gore farklilik gosteektedir.

Hsc.  Birey-6rgit uyumu ve lider-Uye etkdieni ile yoOneticiye duyulan glven
katihmcilarin medeni durumlarina gore farkhliksggrmektedir.
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Hsa:  Birey-0rgit uyumu ve lider-Uye etkgieni ile yoneticiye duyulan

katilimcilarin @renim durumlarina gore farkllik gdstermektedir.

Hse  Birey-0rgut uyumu ve lider-lye etkieni ile yOneticiye duyulan

katilimcilarin stattlerine gore farklilik gosternbeir.

Hsr:  Birey-0rgut uyumu ve lider-Uye etkiieni ile yoOneticiye duyulan

katilimcilarin mesleki kidemlerine gore farkliliisggermektedir.

Hsg  Birey-0rgit uyumu ve lider-Uye etkiieni ile yoOneticiye duyulan

katilimcilarin aldg Ucretlere gore farklihk gostermektedir.

Hsn:  Birey-0rgut uyumu ve lider-Uye etkiieni ile yoOneticiye duyulan

katilimcilarin i¢ grup/digruba dahil olmalarina gore farklilik gostermekted

3.4 ARASTIRMANIN EVREN I VE ORNEKLEM 1 :

glven

glven

glven

glven

glven

Bursa’'da, otomotiv sanayinde galn 7500 beyaz yakall ¢gdn bulunmaktadir (BTSO).

Iki ayri glven duzeyi ve géli kesinlik ( g6z yumulabilir yanilgi) sinirlaricin ornek

bayudkltkleri cizelgesinde %95 glven dlzeyi ve 6teele hatasi %5 igin gerekli olan

orneklem baydklginin 350 ki olmasi gerekgi gorulmistur (Karatay, 2009).

Aragtirma igin hazirlanan anket Bursa'da otomotiv s&kinde ¢cakan 359 beyaz yakali

calisan tafindan cevaplandirilgtir. Anket uygulamalart Kasim — Aralik 2016 taritle

arasinda yurutulmr.
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3.5 ARASTIRMANIN YONTEM I VE UYGULANMASI :

Arastirma, Bursa'da otomotiv sektorinde eah 359 beyaz yakali c¢ghina
uygulanmgtir. Anket internet Uzerinde dizenlensmie katilimcilara mail yolu ile
argtirmanin internet bdantisi gonderilmgtir. Ankette toplanan veriler SPSS 21

programinda analiz edilstir.

3.5.1 Arastirmada Kullanilan Olcekler :

3.5.1.1 Lider-uye etkilgim kalitesi ol¢cegi

Lider-Oye etkilgim kalitesinin birden fazla boyutlu dl¢ciimi icin ym calgmalardan
farkli olarak Lider-Uye etkilgm kalitesinin bgllik, etki ve katki boyutlari ile birlikte
Lider-tye etkilgim boyutu olup olmagh aratirilmistir. Calsmalarin sonunda (Liden ve
Maslyn 1998) Lider-Uye etkifgm kalitesini  6lcmek icin LMX-MDM
(Multidimensionality of Leader-Member Exchange) adbrilen yeni bir oOlgek tipi
gelistirmislerdir. Olgek toplam 12 sorudan ehaktadir ve etki, bailik, katki ve
profesyonel saygl olmak Uzere 4 boyutu vardir. stAmmada yanitlar 5’li Likert
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorn) 6l¢esi kullanilarak toplannstir.
Olgek uzerine yapilan givenilirlik analizi sonucandligesin Cronbach alfa guivenirlik

katsayisi .83 olarak bulunntur.

3.5.1.2 Yoneticiye duyulan glven oOlge

Podsakoff ve @. (1990) drgutlerde yoneticiye duyulan given dizelyelirlemek amaci
ile (Cook ve Wall 1980)in cajmasindan esinlengier ve 6 maddeli olcek
olusturmuslardir. Olgekte sorular Yoneticim hicbir zaman cahnlari kandirarak
kendisine avantaj ggamaya calymaZ ve “ Yoneticimi batin sikinti durumlarda

desteklerim seklindedir. Argtirmada yanitlar 5’li Likert (1=Kesinlikle katiimoyum,
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5=Kesinlikle katiliyorum) 6lcg kullanilarak toplannstir. Olgekte kullanilan sorularin

Turkce uyarlamasi Turung ve Celik (2012) tarafingapiimstir.

Podsakoff ve @. (1990) tarafindan yapilan guvenilirlik analizipére 6l¢gin Cronbach

alfa guvenirlik katsayisi .90 olarak bulungtwr.

3.5.1.3 Birey-6rgut uyumu Olcgi

Calsmada Netemeyer ve@i(1997) tarafindarsletmelerde birey-6rgit uyumu dizeyini
belirlemek lzere gafiirilen ve 4 maddeden ajan o6lgek kullanilmgtir. Bu Glgekte
sorular ‘Calistigim isletmenin dgerleri, benim durustlikle ilgili diiincelerimle
uyumludut ve “Calistigim isletmenin dgerleri, benim hakkaniyetle ilgili diiincelerimle
uyumludut seklindedir. Aratirmada yanitlar 5’li Likert (1=Kesinlikle katilmoyum,
5=Kesinlikle katiliyorum) 6lcg kullanilarak toplannstir. Olgekte kullanilan sorularin
Turkce uyarlamasi Turung ve Celik (2012) tarafingapiimstir. Olgesin givenilirlik
analizi Netemeyer ve arkadar (1997) tarafindan yapilan gtvenilirlik anatiei gore

Olcegin Cronbach alfa guvenirlik katsayisi .88 olarakubmustur.
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4. BULGULAR
4.1 DEMOGRAFIK OZELL IKLER:
4.1.1 Demografik Dg&iskenlere Ait Frekans Dagsilimlart:
Arastirmaya katilan otomotiv sektori gagnlarinin cinsiyet, medeni durum gyégrenim
durumu, statiisti, meslekte gala siresi, kurumda ¢aina stresi, kurumlarinin illg yeri
olup olmadgl, Ucret, ya, medeni durum, cinsiyet, c¢ghin/yonetici statisu, ggim

durumu, mesleklerinde ¢ana suresi, mevcut kurumda gata suresi, ¢aftiklari igsyeri

sayisi ve aldiklari tcret ile ilgili sikhk gdimlari Tablo 4.1'de verilmtir.
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Tablo 4.1 : Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik degiskenlere gére dgilimi

Yas Sikhk
20-25 34
26-30 87
31-35 85
36-40 84

41+ 69

TOPLAM 359
Medeni Durum Siklik
Evli 255
Bekar 104
TOPLAM 359
Cinsiyet Sikhk
Kadin 67
Erkek 292
TOPLAM 359
Ogrenim Durumu Sikhk
Lise 55
On Lisans 27
Lisans 182
Lisansustu 95
TOPLAM 359
Statl Sikhik
Calisan 207
Yonetici 152
TOPLAM 359
Mesleki Calsma Siresi Sikhk
1-5 yil 103
6-10 yil 96
11-15 yil 69
16-20 yil 50
21+ yil 41
TOPLAM 359
Ucret Siklik
1000-300 109
3001-500% 126
5001-700(% 64
7000% ve Uzeri 60
TOPLAM 359
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Tablo 4.1'de verildii Uzere; argtirmaya katillan ¢ajanlardan 20-25 yaaralginda
bulunanlar 34, 26-30 yaaralginda bulunanlar 87, 31-35 yaralginda bulunanlar 85,
36-40 ya aralginda bulunanlar 84 ve 41 yéstiinde bulunanlar ise 6%iklir.

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina goreiblisnl incelendginde 255'i evli,
104’4 ise bekardir. Agirmaya katilanlarin 67'sini kadinlar, 292’'sini ekter

olusturmaktadir.

Arastirmaya katilanlaringrenim durumlari incelenginde lise @renimine sahip 55 ki,
on lisans bitiren 27 ki, lisans 182 kii ve yiksek lisans @enimi gormig 95 Kii

bulunmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin 207'si cahan, 152’si yonetici statiisiindedir. Orneklem
grubunun mesleki ¢cama sureleri incelenginde 1-5 yil mesleki deneyimi bulunanlar
103, 6-10 yil arasinda mesleki deneyimi buluna®i@y 11-15 yil arasinda mesleki
deneyimi bulunanlar 69, 16-20 yil arasinda mestiekieyimi bulunanlar 50, 21 yil ve

Ustl mesleki kidemi bulunanlar ise 4§idir.

Arastirmaya katilanlardan 1000-30®Carasinda Ucret alanskisayisi 109, 3001-5000
arasinda Ucret alanskisayisi 126, 5001 - 7000 arasinda Ucret alanskisayisi 64 ve
70001 ve Uzeri Ucret alan $iisayisi 60'dir.

4.2 GUVENIRLIK ANAL izi:

Arastirmada kullanilan lider-tiye etkieni, yoneticiye duyulan giiven ve birey-6rgit

uyumu 0&lgeklerine guvenilirlik analizi yapilgtir. Tablo 4.2'de argirmada kullanilan

Olceklere ait Cronbach alfa)(degerleri verilmitir.
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Tablo 4.2 : Olgeklerin givenirlik analizleri sonuclari

Kullanilan Olcek Cronbach Alfa Degeri
Lider-tye etkilgim kalitesi Ol¢ei 89¢
Yoneticiye duyulan guven 6lge
y y g g 89
Birey-6rgut uyumu 6lcé 907

4.3 OLCEKLERIN GECERLIK ANAL iZLERI

Arastirmada verilen faktor analizine uygunluk durumunbelirlenmesi igin Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterlifii testi ve Bartlett kuresellik testi kullanilgtir.
Her bir faktor yuku tek tek ele alingwe faktor yuklerinin 0,5 dgerinden yiksek oldiu
durumda faktorler okiurulmustur (Buyukozturk, 2010). Bu ag@rmada kullanilan
Olceklere ait gecerlilik ve faktor analizlegagida verilmitir.

4.3.1 Lider-Uye Etkilesimi Olcegi Gegerlik Analizi:

Lider-Uye etkilgim olcesi Gizerine yapilan faktor analizinde 6ige KMO=0,863 ve X
Barlett testinin (p=.000) anlamli oldu gorulmitir. Faktor yikleri incelendinde her
bir faktorin .59 ile .89 arasinda ofgly yapilan guvenilirlik analizi sonucunda Gige

alfa guivenlik katsayisi .896 olarak bulunytuu.

Olgegin etki boyutunun 3’tincii sorusu olaé&neticimle cajmak oldukca keyiflidit
katki boyutunun 8'inci sorusu olanUyesi oldgum ekibin menfaati icin normalde
istenenden daha fazla caba gdstermek icin gonifitiyie yine katki boyutunun 9.
sorusu olan Yonetici icin en sikgekilde calsmayi yik olarak gormehifadeleri digiik
faktor yukd nedeniyle agarma analizinden cikarlmiir. Tablo 4.3'de lider-tye

etkilesim kalitesi 6l¢egi guvenilirlik ve faktor analizi verilmtir.
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Tablo 4.3 : Lider-uye etkilesim kalitesi 6lgegi gecerlik analizi

Guvenilirlik Faktor
S oo g =
< 8 5% |EE =5 o
S = 3¢ | F5 = =
3 S cO | ULg £ x
L o = Q wm
O O 0O
Yoneticimi bir birey olarak severimn 0,88 0,58 0,59
Yoneticim arkadaglmak 089 | 055| 058
isteyecgim bir Kisidir.
Yoneticim soruna ikkin tam bir
b!!glyg sahip olmasa_l dahgime 0.88 0.74 0.85
yonelik yaptgim faaliyetler
konusunda beni savunur.
_ B an baiggkar bir gigie 088 | 076 | 0,84
Lider-tiye |gectiinde yoneticim beni korur.
etkilesim | EZer ben bir hata yaparsam 0,86
kalitesi | yoneticim beni bgkalarina kagi 0,88 0,75 0,84
beni savunur.
Iy taniminda olmayan bigiide 088 | 043 | 057
yoneticim igin yapabilirim.
Yonet|C|m|n ke yonelik bilgisi beni 0.89 0,82 0.89
etkiler.
Yonet|C|m|_n kine yonelik bilgi ve 0.88 0,83 0.88
yeteneklerine saygi duyarim.
Yonet|C|m|_n profesyonel 0.88 0,72 077
yeteneklerine hayranlik duyarim.

4.3.2 Yoneticiye Duyulan Guven Olgé Gegerlik Analizi :

Yoneticiye duyulan giiven olge Gzerine yapilan gegerlik analizinde ¢ikan venier

olcesin tek faktorlii yapisi ile uyumlu olgu goérulmigtir. Olgekte KMO=0,894 vex

Barlett testinin testinin (p=.000) anlamli

oftflu gorulmdtar.

Faktor yukleri

incelendginde her bir faktorin olggn tek faktorli yapisi ile uygun olarak .72 ile .86

arasinda oldgu gorulmitur. Yapilan guvenilirlik analizi sonucunda ofge alfa

guvenlik katsayisi .896 olarak bulungtwr. Yoneticiye duyulan glven oOlg@e ait

veriler Tablo 4.4'da verilngtir.
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Tablo 4.4 : Ydneticiye duyulan guven 6lgé gecerlik analizi

Guvenilirlik Faktor
— 7] — pc
2 3 S8 |.-| E..-
< 8 S% |8 558 o
Q s c N % = S g R s
EE L
O < a)
Yo6neticimin her zaman bana adil
davranmaya gayret gostergoelen 0,87 0,68 0,83
eminim
Yoneticim hicbir zaman ¢aglanlari
kandirarak kendisine avantaj 0,87 0,68 0,82
sgilamaya ¢akmaz.
Yoneticiye |ygneticimle tamamen uyum icerisinde
duyulan | oldusumuz inancindayim. 0.86 0.74 0.86 0,89
guven —— - -
Yo6neticime ¢ok yiiksek seviyede 0.87 0.70 0.84
sadakat duyarim.
Yoneticimi buttin sikintil durumlarda 0.88 0.64 0.80
desteklerim. ' ' !
Y6neticime sadakatimin azafini 0.89 0.52 0.72
hissediyorum. ' . ’

4.3.3 Birey-orgut Uyumu Olcesi Gegerlik Analizi :

Olgek Uzerine yapilan faktor analizinde cikan il Olcesin tek faktorlii yapisi ile
uyumlu oldgu gorulmigtir. Olgesin KMO=0,826 ve % Barlett testinin (p=.000) anlamli

oldugu gorulmigtar. Faktor yikleri incelenginde her bir faktorin 6lggn tek faktorli

yapisi ile uygun olarak .86 ile .90 arasinda gldgorulmigtir. Yapilan gavenilirlik

analizi sonucunda olgen alfa guvenlik katsayisi .907 olarak bulurgtun. Birey-6rgut

uyumu olcgine ait veriler Tablo 4.5'de verilrgtir.
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Tablo 4.5 : Birey-6rgit uyumu 6lcei gecerlik analizi

Guvenilirlik

Faktor

Faktor Adi

Cevap
ifadesi

Cronbach
Alfa Degeri

Faktor
Agirhigl

8§

Dondurdlm
Faktor
Matrisi

KMO

Birey-
orgut
uyumu

Kisisel deserlerimin
calistigim igletme ile iyi bir
uyum iginde oldgunu
distindyorum.

o
o]
[{e]
N

o
~
D
(6

o
(o]
[o)]
w

Calstigim igsletmenin
degerleri, benim dier
insanlarla ilgili
distincelerimle uyumludur.

0,879

0,786

0,887

Calistigim isletmenin
degerleri, benim duristlikle
ilgili distincelerimle
uyumludur.

0,879

0,786

0,886

Calistigim isletmenin
degerleri, benim hakkaniyetl
ilgili distincelerimle

[

uyumludur.

0,870

0,814

0,902

0,826

4.4 ISTATIKSEL ANAL iZLER

4.4.1 Korelasyon Analizleri

Korelasyon analizinin amaci iki ggkenin birbirleri arasinda var olanskinin hangi

yonde oldgunun ve bu igkinin siddetinin belirlenmesidir.

Tablo 4.6'da Lider-Uye etkigmi, birey-6rgit uyumu ve yoneticiye duyulan guven

iliskisi sunulmugtur.

Korelasyon katsayilarinin  biyuklik olarak skkstirilip

yorumlanmasinda farkh g&gi@ér bulunmaktadir. Buna gamen mutlak dger olarak
asagida verilen araliklar kullanilabilir: Korelasyon teayisi mutlak dger olarak, 0,00-



0,30 aralginda ise zayif (diuk duzeyde), 0,30-0,70 arginda ise orta, 0,70-1,00
aralginda ise yuksek bir gki vardir (Buyukozturk, 2002).

Tablo 4.6 : Lider-lye etkilesimi, birey-orgit uyumu ve yoneticiye duyulan given

iliskisi (Pearson korelasyon analizi)

1-Lider-lye etkilgimi

Etki Katki Sadakat boyutu 5,68 80:30 1 ,606%7,498%* |, 795%* | ,880*

2-Lider-tye etkilgimi

Profesyonel saygi boyutu 3,76 | 092 1| 473,711 911
3-Birey-0rgut uyumu 3,53 0,9§ 1| ,625%540**
4-Yoneticiye duyulan given 3,67 0,83 1 ,83[7**
5-Lider-0ye etkilgimi 3,72 | 0,77 1

™ Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-yonli)

Tablo 4.6’da yapilan Pearson korelasyon analiziusonelde edilen bulgular
incelendginde lider-uye etkilgminin etki katki sadakat boyutunun; lider-tye
etkilesiminin saygi boyutu (r=,606), birey-6rgut uyumyr=,498), yoneticiye duyulan
guven (r=,795) ve lider-uye etksieni (r=,880) ile pozitif korelasyon iginde oldu tespit

edilmistir.

Lider-tye etkilgiminin profesyonel saygi boyutunun ise lider-tykilesim kalitesinin

etki-katki-sadakat boyutu ile (r= ,606), birey-drgiyumu ile (r= , 473), yoneticiye
duyulan guven given ile (r=, 711) ve Lider-uyskisi ile (r= , 911) ile pozitif
korelasyon icinde oldtu tespit edilmtir.
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Birey-orgut uyumunun lider-Uye etk#fien kalitesinin etki katki sadakat boyutu ile
(r=,498), lider-Uye etkilgminin profesyonel saygli boyutu ile (r=,473), ydoske
duyulan guven ile (r=,625) ve lider-uyesKisi ile (r=,540) ile pozitif korelasyon iginde
oldugu tespit edilmgtir.

Yoneticiye duyulan guvenin; Lider-tye etkiiminin etki katki sadakat boyutu ile (r=,
795), lider-uye etkilgm kalitesi profesyonel saygi boyutu ile (r=,71bjrey-o6rgut
uyumu ile (r=,625) ve Lider-uye gkisi ile (r=,837) ile pozitif korelasyon iginde algu

tespit edilmgtir.

Lider-Uye etkilgimin; Lider-tye etkilgiminin etki katki sadakat boyutu ile (r=,880),
lider-uye etkilgim kalitesinin profesyonel saygi boyutu ile (r=,91hirey-6rgit uyumu
ile (r=,540) ve yoneticiye duyulan given ile (1837) ile pozitif korelasyon iginde olgu

tespit edilmgtir.

Tablo 4.6'daki korelasyon analizi verilerinden ydaailarak lider-tye etkilgmi ve
birey-orgit uyumu ile yoneticiye duyulan given amda pozitif yonlu ilski ortaya
konulmustur. Hi hipotezikabul edilmitir.

Tablo 4.6'daki korelasyon analizi verilerinden ydaailarak lider-oye etkikgmi ile
yoneticiye guven arasinda pozitif ve anlamli higkil ortaya konmstur Hahipotezi

kabul edilmitir.

Lider-uye etkilgimi ile yOneticiye glven uUzerine c¢gina yapan Dulebohn (2008)
Gomez&Rosen (2001), Asgari (2008), Wat&Shaffer @00u ¢alsma ile paralel olarak
Lider-Uye etkilgimi ile yoneticiye guven arasinda pozitif yonlu ski ortaya

koymuglardir.
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Tablo 4.6’daki korelasyon analizi verilerinden ydaailarak birey-6rgit uyumu ile
yoneticiye duyulan glven arasinda pozitif ve aniaoi iliski ortaya konmstur. Hup
hipotezi kabul edilnitir.

Tablo 4.7 : Olgeklerin ve alt boyutlarinin ortalamave std.sapmalari

DEGISKENLER ORT. SS
1-Lider-lUye etkilgimi

Etki katki sadakat boyutu 3,68 0,80
2-Lider-tye etkilgimi

Profesyonel saygi boyutu Enig 0.92
3-Birey-0rgut uyumu 3,53 0,98
4-Yoneticiye duyulan given 3,67 0,83
5-Lider-tye etkilgimi 3,72 0,77

Tablo 4.7'de belirtilen lider-tye etkgaminin etki-katki-sadakat boyutunun aritmetik
ortalamasinin 3,68; lider-Uye etkilminin profesyonel saygi boyutunun aritmetik
ortalamasi 3,76; ki-6rgit uyumunun aritmetik ortalamasi 3,52; yonggcduyulan

glvenin aritmetik ortalamasi 3,66 ve Lider-Uye letkinin aritmetik ortalamasi ise 3,72

olarak bulunmstur.

4.4.2 Regresyon Analizleri

Regresyon analizi dncesinde gdgenler arasinda c¢oklu @gausal bgnti problemi
kontrol edilmi ve en yiiksek VIF derinin 10’dan kiguk oldgu gorilmigtir. Bu sonug,
¢oklu bainti probleminin olmadyuni gostermektedir. Camada elde edilen verilerin
Durbin-Watson dgerleri 1,5 ile 2,5 arasinda giimaktadir. Bu durum otokorelasyon

olmadgini ortaya koymaktadir (Orhunbilge, 2010).

75



Lider-Uye etkilgimi ve birey-6rgit uyumunun yoneticiye duyulan givizerindeki etki
dizeyini belirlemek igin regresyon analizleri yaptir. Tablo 4.8'de lider-Uye
etkilesimi ve birey-6rgit uyumunun yoOneticiye duyulan gidvéizerindeki etkisi

sunulmuytur.

Tablo 4.8 : Regresyon analizi tablosu

Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Degisken: Yd&neticiye duyulan giiven

Bagimsiz D&isken: B T P
Lider-tye etkilgimi 0,705 22,084 0,000
Birey-0rgit uyumu 0,244 7,653 0,000

R=0,862; Duzeltimis R>=0,742; F=514,744; p=0,00(

Tablo 4.8'deki regresyon analizinde lider-uye etihi ve birey-6rgit uyumunun
yoneticiye duyulan guiven Uzerindeki etkisi incetggtir. Analiz sonucunda, lider-tye
eykilesiminin yoneticiye duyulan given tzerindeki etkig#(0,705 , p=0,000) ve birey-
orgut uyumunun yoneticiye duyulan guven Uzerindgkisi (3= 0,244 , p=0,000) olarak
bulunmutur. Lider-Uye etkilgimi ve birey-6rgit uyumunun ydneticiye duyulan gtive

Uzerindeki etkisi anlamlidir.

Tablo 4,8'deki regresyon analizi incelegidide, bireyin yoneticisi ile etkikminin (B=
0,705) yoneticisine duygu gliven tzerindeki etkisi, 6rgiti ile yakakdiyumuma gore
(B= 0,244) daha fazladir.

Modele gore lider-Uye etkigemi ve birey-6rgit uyumunun yoneticiye duyulan give

Uzerine istatistiksel olarak anlamh etkisi tespdilmistir. Bu sonuclar dgrultusunda

arastirmanin H hipotezi kismen kabul edilstir.
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Yoneticiye duyulan given ile lider-Uye etkilmi arasindaki i§ki Uzerine cama yapan
Aslan ve Ozata (2009) catnasinda, bu ¢aima ile paralel olarak lider-iiye etkileninin

yoneticiye duyulan given tzerinde anlamli etkisiblituzunu tespit etnsiir.

Gomez ve Rosen (2001) ve Dulebohn vg @§2008) yaptiklari caymalarda lider-tye
etkilesimi ile yoneticiye duyulan given arasinda pozité anlamh bir ilgki tespit

etmislerdir.

Asgari, A., Silong, A. D., Ahmad, A., ve Samah, &.(2008) yaptiklari ¢cagmalarda
yuksek kalitede lider-lUye etkieninin orgltsel vatandéik davrangl Gzerinde direk ve

pozitif ydnde etkisi oldgunu tespit etngierdir.

Tablo 4.9'da lider-tye etkikéminin alt boyutlari (Etki, katki, sadakat ve prsfenel
saygl) ile birey-6rgut uyumunun yoneticiye duyulgiiven Uzerine yapilan regresyon
analizinin sonuclari sunulrgtur.

Tablo 4.9 : Regresyon analizi tablosu

Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Degigken: Yoneticiye duyulan given

Bagimsiz D&isken: B T P
Etki-katki-sadakat 0,497 14,358 0,000
Profesyonel saygi 0,299 8,771 0,000
Birey-6rgit uyumu 0,237 7,586 0,000

R= 0,869 ; Duzeltiimis R>=0,754 ; F=365,841; p=0,000

Tablo 4.9'daki regresyon analizinde; Lider-Uye ketkim kalitesinin alt boyularindan

etki-katki-sadakat boyutu, profosyonel saygl bautlve birey-6rgit uyumunun

yoneticiye duyulan guiven Uzerindeki etkisi istatstl olarak anlamh (F= 365,841;

p=0,000) ve aciklama giicti 6nemli (R?=0,754) dizdydenmytur. Yapilan regresyon

analizi sonucunda etki-katki-sadakat boyutlarimineticiye duyulan giiven tzerindeki

etkisi (= 0,497 p=0,000), profesyonel saygl boyutunun yiéiyet duyulan given
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Uzerindeki etkisi [{= 0,299 p=0,000) ve birey-6rgit uyumunun yoneticlygulan given
Uzerindeki etkisi = 0,237, p=0,000) olarak tespit ediltim.

Arastirmada yapilan regresyon analizlerinin sonucunderdiye etkilgimi ve birey-
Orgut uyumunun yoneticiye duyulan given uzerinaskisi tespit edilmgtir. Lider-tye
etkilesiminin alt boyularindan etki-katki-sadakat boyupupfesyonel saygi boyutu ile
birey-6rgut uyumunun yoneticiye duyulan giuven Uzeeki etkileri incelengiinde en
yuksek etkinin etki-katki-sadakat boyutunun, egitietkinin ise birey-6rgtt uyumunun

oldugu tespit edilmgtir.

45 ARASTIRMADA KULLANILAN DE GISKENLERIN DEMOGRAFIK
OZELL IKLERE GORE FARKLILIK ANAL IZLER1

Arastirmanin daha an§dabilir olmasi igin, argtirmaya katilan ¢cajanlarin, birey-6rgut
uyumu, yoneticiye duyulan giiven ve Lider-lUye etfte ile ilgili verdikleri cevaplarin
demografik dzelliklerine gore farkhliklari icin ahz edilmitir. Cinsiyet, medeni durum
ve statl (caan / yonetici) dgiskenleri igin t testi, cajan/yonetici statisu geskenleri
icin t testi, ya, meslekteki kidem ve algh mag icin ise tek yon ANOVA testi

uygulanmgtir.

451 T Testi Analizleri :

Parametrik testler arasinda yer alan t testi, d@giinsiz drneklem arasindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli olup olma&adn test etmek amaci ile ggirilmistir. T testi
uygulanmak istendinde aagidaki varsayimlar gercekigriimek zorundadir §ayram,
2009):

i.  Orneklemler birbirinden Gamsiz secilmelidir.
ii.  Anakutlelerin normal olarak g@#ilmasi

iii.  Varyanslarin birbirine @t olmasi
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Katilimcilarin birey-6rgit uyumu, lider-lye etkilmi ve alt boyutlari ile yoneticiye
duyulan guven igin verdikleri cevaplarin iki grup(ainsiyet, stati vb.) demografik

etkenlere gore farklilik gosterip gosterm@diagimsiz gruplar t-testi ile incelenigtir.

Analizde p dgerinin 0,05’'den buyuk olmasi durumunda (p>0,053igdesnler arasinda
anlamli bir iligkinin olmadgini, p dgerinin 0,05’den kigik olmasi durumunda (p<0,05)

anlamli bir farkin oldgunu kabul edilmtir.

4.5.1.1 Yonetici / calisan statisu dgiskeni igin t testi :

Tablo 4.10 : Yonetici / galsan statlist dgiskeni igin t testi sonuglari

Statu N Ortalama Std. Sapma Std.Hata Ort.

. Calisan 207 3,72 0,85 0,05
Etki Katki Sadakat (o i 152 | 3.62 0,71 0,05
Calisan 207 3,78 0,95 0,06

Profesyonel Saygr————
Yonetici 152 3,73 0,86 0,07
Birey-Grgiit uyum Calisan 207 3,52 1,01 0,07
Yonetici 152 3,52 0,92 0,07
Y6neticiye Calisan 207 3,71 0,88 0,06
duyulan guven | Yonetici | 152 3,61 0,74 0,06
Lider-liye Calisan 207 3,75 0,82 0,05
etkilesimi Yonetici | 152 3,68 0,68 0,05
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Tablo 4.11 :

degiskeni analizinde grup istatistikleri

Arastirmada kullanilan degiskenler ile Yonetici/Calisan statisu

Va_rY"%’??"’?‘“r Araclarin gitli gi icin
esitli gi icin . t testi
Levene Testi
F Sig t Df Sig. (2-tailed
Etki Katki Homojen 1,77/ 0,18 1,12 357 0,26
Sadakat | Homojen dgil 1,16 351,1 0,24
Profesyonel |Homojen 1,37, 0,24 0,46 357 0,64
Saygl Homojen dgil 0,47 341,28 0,63
Birey-6rgut | Homojen 153 0,21 0,01 357 0,98
uyumu Homojen dgil 0,01 341,16 0,98
YoOneticiye |Homojen 3,07 0,08 1,14 357 0,25
duyulan giiven| Homojen dgil 1,17 | 350,43 0,24
Lider-Uye Homojen 2,91 0,08 0,86 357 0,38
etkilesimi Homojen dgil 0,89 352,3 0,37

Tablo 4.10 ve 4.11 inceleriginde aratirmaya katilanlarin lider-Uye etkgienin etki-

katki-sadakat boyutlari [t(357)= 1.128, p=0,260jofpsyonel saygi boyutu [t(357)=
0.467, p=0,641], birey-6rgut uyumu [t(357)= 0,0A80,986], yoneticiye duyulan given
[t(3857)= 1.141 p=0,255], ve lider-uye etkini [t(357)= 0.864, p=0,388] ile

yonetici/calsan statliisi digskeni ortalamalari arasinda anlamli farkhliklar dounadgi

tespit edilmgtir.
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4.5.1.2 Cinsiyet d@iskeni icin t testi :

Tablo 4.12 : Cinsiyet dgiskeni icin t testi sonuclari

Stati N Ortalama Std.Sapma| Std.Hata Ort.
. Erkek 292 3,67 0,79 0,04
Etki Katki Sadakat Kadin 57 3.71 0.8 0.09
Profesyonel Saygh Erkek 292 3,72 0,91 0,05
Kadin 67 3,91 0,92 0,11
Birey-orgit Erkek 292 3,51 0,97 0,05
uyumu Kadin 67 3,58 0,97 0,11
Yoneticiye Erkek 292 3,65 0,81 0,05
duyulan given Kadin 67 3,72 0,90 0,11
Lider-Uye Erkek 292 3,7 0,76 0,04
etkilesimi Kadin 67 3,81 0,78 0,09

Tablo 4.13 : Arastirmada kullanilan degiskenler ile cinsiyet degiskeni analizinde

grup istatistikleri

Va.rﬁ’tr.‘?'?“r Araclarin gitli gi icin
esitli gi icin _ t testi
Levene Testi
F Sig t df | Sig. (c-tailed
Etki Katki |Homojer 0,4t 0,4¢ -0,3€ | 357 0,71
Sadakat |Homojen dgil -0,36 | 97,45 0,71
Profesyonel | Homojen 0,11 0,73 -1,46 35 0,14
Sayg! Homojen dgil -1,14 | 97,7 0,15
Birey-6rgit |Homojen 0,05 0,80 -0,59 35y 0,55
uyumu Homojen dgil -0,5¢ | 98,8¢ 0,5¢
Yoneticiye |Homojer 1,62 0,2( -0,€6 | 357 0,54
duyulan givenHomojen dgil -0,055| 91,66 0,57
Lider-iye |Homojen 0,73 0,39 -1,06 35 0,28
etkilesimi | Homojen dgil -1,04 | 97,09 0,29

Tablo 4.12 ve 4.13 incelergiinde aragtirmaya katilanlarin lider-tiye etkgeninin etki-
[t(357)= -0.368, p=0,713profesyonel saygi
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[t(357)= -1.461, p=0,145], birey-6rgut uyumu [t(357-0,592, p=0,554], yoneticiye
duyulan given [t(357)= -0,601 p=0,549], ve lideelUgtkilsimi [t(357)= -1,061,

p=0,289] ile cinsiyet d&skeni ortalamalari arasinda anlaml farkliliklar louhadg

tespit edilmgtir.

4.5.1.3 Medeni durum degiskeni igin t testi:

Tablo 4.14 : Medeni durum dgiskeni icin t testi sonuclari

'\S(S?fnql N Ortalama | Std. Sapma Stcci).::ata
' Evli 255 3,69 0,76 0,04
Etki Katki Sadakat—g o}z, 104 3,66 0,88 0,08
Profesyonel Sayg EV“A 255 3’7,3 0.88 0.05
Bekai 104 3,8¢ 0,9¢ 0,0¢
Birey-6rgat uydmu EinA 25E 3,52 0,9t 0,0¢
Bekai 104 3,52 1,0z 0,1C
Yoneticiye duyulan  Evli 255 3,66 0,78 0,04
glven Bekar 104 3,67 0,93 0,09
Lider-lye etkilgimi —ZY 255 3,71 0,72 0,04
Bekar 104 3,75 0,86 0,08
Tablo 4.15 : Arastirmada kullanilan degiskenler ile medeni durum desiskeni
analizinde grup istatistikleri
Varyanslarin gtli gi icin Araclarin gitli gi icin
Levene Testi t testi
F Sig T df Sig. (z-tailed’
Etki Katki  |Homojen 2,95 0,08 0,32 357 0,74
Sadakat |Homojen dgil 0,30| 167,81 0,76
Profesyonel | Homojen 0,96 0,32 -1,01 357 0,31
Sayqgi Homojen dgil -0,96|173,24 0,33
Birey-6rgiit | Homojen 0,46 0,49 0,0p 357 0,95
uyumu Homojen dgil 0,05| 180,08 0,96
Yoneticiye |Homojen 3,26 0,07 -0,10 357 0,91
duyulan giiver) Homojen dgil -0,90| 164,95 0,92
Lider-iye |Homojen 3,50 0,06 -0,43 357 0,66
etkilesimi | Homojen dgil -0,40| 165,66 0,68
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Tablo 4.14 ve 4.15 incelergiinde argtirmaya katilanlarin lider-lye etkgieninin etki-
katki-sadakat boyutlarn [t(357)= .322 p=0,748], ofpsyonel saygl boyutu
[t(357)= -1.011, p=0,313], birey-6rgut uyumu [t(3570,51, p=0,959], yobneticiye
duyulan giiven [t(357)=-1,06 p=0,915], ve lider-iiygkisi [t(357)= -0,435, p=0,664] ile
medeni durum dg@skeni ortalamalari arasinda anlamh farkhliklar louhadg tespit

edilmistir.

4.5.1.4 i¢ grup/dis grup degiskeni igin t testi:

Yoneticisi ile yiksek kalitede etkijane sahip caganlarin (i¢ grup) ile dftuik kalitede
ili skiye sahip ¢akanlarin (d¢ grup) verdgi yanitlar Gizerinde t testi yapilgtir.

Tablo 4.16 : i¢ grup / Dis grup degiskeni icin t testi sonuclari

ic Dis Grup N Ortalama | Std. Sapma Stg.:?ata
Etki Katk ic Grup 206 4,14 0,48 0,03
Sadakat Dis Grup 153 3,06 0,71 0,05
~ igGrup 206 4,31 0,46 0,03
Profesyonel Sayg Dis Grup 153 3,01 0,84 0,06
Birey-orgut I¢ Grup 206 3,88 0,82 0,05
uyumu Dis Grup 153 3,03 0,95 0,07
Yoneticiye ic Grup 206 4,14 0,55 0,03
duyulan given Dis Grup 153 3,03 0,70 0,05
Lider-tye ic Grup 206 4,22 0,37 0,02
etkilesimi Dis Grup 153 3,04 0,61 0,05
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Tablo 4.17 :

analizinde grup istatistikleri

Arastirmada kullanilan degiskenler ile i¢ grup/dis grup degiskeni

esit\lfgﬁggsliaecgne Araglarin Qitl_i giicin
. t testl
Testi
. Sig. (=
F Sig T df tailed)
Etki Katki Homojer 13,3 0,0C 17,0( 357 0,0C
Sadakat Homojen dgil 16,07 | 250,1: 0,0
Profesyonel |Homojen 48,45 0,00 18,56 357 0,00
Saygl Homojen dgil 17,14 219,75 0,00
Birey-6rgiit | Homojen 16,37 0,00 8,99 357 0,00
uyumu Homojen dgil 8,79 | 298,26 0,00
Yoneticiye | Homojen 11,01 0,01 16,76 357 0,00
duyulan guven | Homojen dgil 16,17 | 279,1: 0,0
Lider-uye Homojer 30,0¢ 0,0 22,48 357 0,0
etkilesimi Homojen dgil 20,98 | 234,88 0,00

Tablo 4.16 ve Tablo 4.17'de; gtamaya katilan ¢ajanlarin lider-uye etkigminin
boyutu olan etki-katki-sadakat [t(357)= 17.001, j880] ve profesyonel saygi [t(335)=
18.562, p=0,000], birey-orgtt uyumu [t(357)= 8.9860,000], yoneticiye duyulan gliiven
[t(357)= 16.762, p=0,000] ve Lider-uyeshisi [t(357)= 22.450, p=0,000] ile i¢ grupédi
gruba gore farklihk gostergii tespit edilmstir.

Ic grup - ds grup calsanlarin farkhlik gostergi etki-katki sadakat boyutunda i¢c grup

calisanlarin etki-katki-sadakat ortalamalarink=4.14, SS= .48), digrup calsanlarin

ortalamalarindanX=3,06, SS=.71) daha yiksek ojdugorilmigtir. Profesyonel saygi

boyutunda i¢c grup ¢alnlarin profesyonel saygi ortalamalarin=4.31, SS= .46), 4l

grup calsanlarin ortalamalarindaX£3,01, SS= .84) daha yuksek algugdrilmistar.

Birey-orgit uyumu incelenginde i¢ grup cabanlarin ortalamalariniX¢3.88, SS=.82),

dis grup calsanlarin ortalamalarindanX£3,03, SS= .95) daha ylksek ojdu

gorulmstar.

Yoneticiye duyulan glven

incelegdide

ic grup cakanlarin

ortalamalarininX=4.14, SS= .55), digrup calsanlarin ortalamalarindaX3,03, SS=

.70) daha yuksek olgu tespit edilmgtir. Lider-Uye iliskisi incelendginde i¢ grup
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calisanlarin ortalamalarininX€3.88, SS= .37), gdigrup calsanlarin ortalamalarindan
(X=3,04, SS=.61) daha yuksek oidugorilmigtar.

4.5.2 Tek Yonlu Varyans Analizi (One Way ANOVA) :

Katilimcilarin lider-Uye ikkisi ve alt boyutlari, yoneticiye duyulan giivenhiesy-6rgiit
uyumuna yonelik verdikleri cevaplarin en az ¢ guugemografik etkenlere gore farkh
olup olmadgl tek yon varyans analizi (ANOVA) ile incelengtir. Analizde ilk olarak
argtirmada kullanilan dgskenler ile argtirma igin belirlenen demografik ggkenleri
olusturan gruplarin varyanslariningie olup olmadginin tespiti icin Levane Testi

yapilmstir.

One way ANOVA analizinde T testinde olglugibi p dgerine bakilmakta ve p deri
0,05’den kuguk ise (p<0,05) homojen gruplarin art@hlari arasindaki farklgin hangi
demografik gruptan kaynaklarggni belirlemek amaci ile ¢oklu kalastirma testleri
(Scheffe, LSD) uygulanmir. p deseri 0,05’den buyuk ise (p>0,05) ise gruplar arasind

istatiksel olarak anlamli bir farkin bulunmgdkabullenilmitir.
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4.5.2.1 Y3a degiskeni icin tek yon anova testi :

Tablo 4.18 Arastirmada kullanilan degiskenler ile yas degiskenine ait
ortalamalarin istatiksel analizi
N ORTALAMA | STD.SAPMA | STD.HATA
20-25 Y& 34 4,0z ,83 ,14
26-30 Yg 87 3,74 ,81 ,09
Etki Katki 31-35Ya 85 3,48 ,87 ,09
Sadakat 36-40 Yg 84 3,79 ,58 ,06
41 Y& ve lzeri 69 3,55 ,83 ,10
TOPLAM 359 3,68 ,80 ,04
20-25 Yg 34 4,14 ,88 ,15
26-30 Yg 87 3,88 91 ,10
Profesyonel 31-35Yg 85 3,60 ,99 11
Sayqgl 36-40 Yg 84 3,82 ,78 ,08
41 Yas ve lzeri 69 3,57 ,94 11
TOPLAM 359 3,76 ,92 ,05
20-25Yg 34 3,67 1,02 17
26-30 Y& 87 3,65 .97 ,1C
Birey-6rgut 31-35 Y& 85 3,3€ 1,0€ 11
uyumu 36-40 Yg 84 3,58 ,90 ,10
41 Ya ve lzeri 69 3,46 ,95 11
TOPLAM 35¢ 3,5z ,98 ,0E
20-25 Y& 34 4,08 ,83 ,14
26-30 Y& 87 3,74 ,81 ,0¢
Yoneticiye 31-35 Y& 85 3,4¢ ,9C ,1C
duyulan guven 36-40 Yg 84 3,77 ,68 ,07
41 Y& ve lzeri 69 3,50 ,84 ,10
TOPLAM 359 3,67 ,83 ,04
20-25Yg 34 4,09 ,82 ,14
26-30 Yg 87 3,81 75 ,08
Lider-Uye 31-35Yg 85 3,54 ,85 ,09
etkilesimi 36-40 Yg 84 3,81 ,53 ,06
41 Yas ve lzeri 69 3,56 ,82 , 10
TOPLAM 359 3,72 77 ,04
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Tablo 4.19: Arastirmada kullanilan degiskenler ile yas degiskenine ait anova analizi

Kareler Kareler

Toplami Df Ort. F Sig.
Gruplar arasi | 10,14 4 2,53 4,12 ,00
Etki Katki Sadakat Gruplar ici 217,73 354 ,62
Toplam 227,87 358
Gruplar arasi | 11,00 4 2,75 3,37 ,01
Profesyonel Saygl  Gruplar igi 289,21 354 ,82
Toplam 300,21 358
Gruplar arasi | 4,71 4 1,18 1,24 ,29
Birey-0rgit uyumu  Gruplar igi 337,24 354 ,95
Toplam 341,95 358
Vethkicive qRiier Gruplara're_13| 11,38 4 2,85 4,30 ,00
giiven Gruplar igi 234,59 354 ,66
Toplam 245,97 358
Lice % Gruplar arasl 10,31 4 2,58 4,54 ,00
etkilesimi Gruplar ici 200,92 354 57
Toplam 211,23 358

Tablo 4.18 ve Tablo 4.19'un incelenmesi sonucurrdgtiemaya katilanlarin ydari ile
lider-Uye etkilgiminin etki-katki sadakat boyutu (F=4.121; p=0.0Q&pfesyonel saygi
boyutu (F=3.366; p=0.010), yoneticiye duyulan guyen4.295; p=0.002) ve lider-lye
ili skisi (F=4.541; p=0.001) tutumlarinin istatikselmalla anlamli oldgu tespit edilmtir.
Arastirmaya katilanlarin ydari ile birey-6rgit uyumu (F=1.582; p=0.129) tutwmon

istatiksel olarak anlaml olmaglitespit edilmstir.

Etki-katki- sadakat (F=4.121; p=0.003) ile gmanaya katilan yg gruplari arasinda
anlamli farkhliklar bulunmaktadir. 20-25 yarubu arasindaki ¢aanlarin ortalamalari
(X=4.03; SS=0,82), 26-30 ygrubu ¢cakanlarin ortalamalarX&3.73; SS= 0,80), 31-35
yas grubu arasindaki cahnlarin ortalamalarnXE3.48; SS= 0,87), 36-40 yagrubu
calsanlarin ortalamalari X£3.79; SS= 0,57) ve 41 yalzeri grubu cajanlarin
ortalamalari X=3.54; SS= 0,83) olarak bulungtur.

Profesyonel saygl (F=3.366; p=0.010) ilesarenaya katilan yg gruplari arasinda

anlamli farkhliklar bulunmaktadir. 20-25 yarubu arasindaki ¢aanlarin ortalamalari
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(X=4.13; SS=0,88), 26-30 ygrubu cakanlarin ortalamalarX&3.87; SS= 0,90), 31-35
yas grubu arasindaki ¢ahnlarin ortalamalarnXE3.60; SS= 0,99), 36-40 yagrubu
calisanlarin ortalamalari X£3.81; SS= 0,77) ve 41 yalzeri grubu caganlarin
ortalamalari X=3.56; SS= 0,94) olarak bulungtur.

Yoneticiye duyulan given (F=4.295; p=0.002) ile sarenaya katilan yg gruplari

arasinda anlamli farkhliklar bulunmaktadir. 20-28 grubu arasindaki c¢aanlarin

ortalamalari X=4.05; SS= 0,82), 26-30 ygrubu cakanlarin ortalamalarXE3.74; SS=
0,81), 31-35 yagrubu arasindaki caénlarin ortalamalarXE3.48; SS= 0,90), 36-40 ya
grubu cakanlarin ortalamalariXE3.76; SS= 0,68) ve 41 yaizeri grubu caganlarin

ortalamalari X=3.49; SS= 0,83) olarak bulungtur.

Lider-tuye etkilgimi (F=4.541; p=0.001) ile agarmaya katilan y@ gruplari arasinda
anlamli farkhliklar bulunmaktadir. 20-25 yagrubu arasindaki ¢aanlarin ortalamalari
(X=4.08; SS=0,82), 26-30 ygrubu cakanlarin ortalamalarX&3.80; SS= 0,74), 31-35
yas grubu arasindaki cahnlarin ortalamalarnXe3.54; SS= 0,48), 36-40 yagrubu
calisanlarin ortalamalari X£3.80; SS= 0,53) ve 41 yalzeri grubu caganlarin
ortalamalari X=3.55; SS= 0,82) olarak bulungtur.
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4.5.2.2 @renim durumu degiskeni icin tek yon ANOVA testi :

Tablo 4.20 : Arastirmada kullanilan degiskenler ile ¢égrenim durumu degiskenine

ait ortalamalarin istatiksel analizi

STD.
N ORTALAMA SS HATA
Lise 55 3,92 ,86 , 11
) : MYO/On Lisans 27 3,74 ,67 ,13
Etki Katki -
182 3,65 ,78 ,05
Sadakat Lisans
Lisansistu 95 3,57 78 ,08
TOPLAM 359 3,68 79 04
Lise 55 4,11 ,88 11
MYO/On Lisans 27 3,74 72 14
P“’sz%‘l’”e' Lisans 182 3,73 90 06
Lisansustu 95 3,61 ,95 ,09
TOPLAM 359 3,76 91 ,040
Lise 55 3,95 ,81 11
L MYO/On Lisans | 27 3,44 98 18
Birey-Orgt Lisans 182 3.42 1.04 07
uyumu
Lisansisti 95 3,49 ,85 ,08
TOPLAM 359 3,52 ,97 ,05
Lise 55 4,04 ,80 ,10
o MYO/On Lisans | 27 3,711 67 12
Yoneticiye Lisans 182 3.62 82 06
duyulan give
Lisansistii 95 3,52 ,83 ,08
TOPLAM 359 3,66 ,82 ,04
Lise 55 4,01 ,81 ,10
S MYO/On Lisans 27 3,74 61 11
Lider-tye Lisans 182 3,69 75 05
etkilesimi
Lisansusti 95 3,59 ,76 ,07
TOPLAM 359 3,72 , 76 ,04
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Tablo 4.21 : Arastirmada kullanilan degiskenler ile ¢grenim durumu degiskenine
ait anova analizi

Kareler Kareler :
Toplami Df Ort. F Sig.
Gruplarigi 4,53 3 1,51 2,40 | 0,06
Etki Katki Sadakat Gruplar Aras| 223,32 355 0,62
Toplam 227,85 358
Gruplarici 9,13 3 3,04 3,71 | 0,12
Profesyonel Saygi Gruplar Aras| 291,06 355 0,82
Toplam 300,19 358
Gruplarici | 12,25 3 4,08 439 | 0,01
Birey-orgut uyumu| Gruplar Aras| 329,69 355 0,92
Toplam 341,94 358
N Gruplarici | 10,10 3 3,36 507 | 0,02
Yoneﬂcg\zﬁuyulan Gruplar Arasi 235,86 355 0,66
J Toplam 245,96 358
Gruplarigi 6,56 3 2,18 3,79 | 0,01
Lider-tye etkilgimi | Gruplar Aras| 204,66 355 0,57
Toplam 211,22 358

Tablo 4.20 ve Tablo 4.21'in incelenmesi sonucundgt@amaya katilanlarin grenim
durumlarn ile lider-uye etkilgminin etki-katki sadakat boyutu (F=2.40; p=0.06 v
profesyonel saygi boyutunun (F=3.71; p=0.12) ahlatmadg tespit edilmgtir. Birey-
orgut uyumu (F=4.39; p=0.01), yoneticiye duyulaweyii (F=5.07; p=0.02) ve lider-tUye
iliskisi (F=3.79; p=0.01) tutumlarinin istatiksel @&ranlamli oldgu tespit edilmtir.

Birey-orgut uyumu (F=4.397; p=0.005), ile siremaya katilan ¢ajanlarin @renim
durumu arasinda anlamh farkliliklar bulunmaktadiise @renim grubu caganlarin
ortalamalari X=3.95; SS=0,81), MYO/On lisangr@nim grubu caganlarin ortalamalari
(X=3.44; SS=0,98) , lisangkenim grubu caganlarin ortalamalarXE3.42; SS= 1,04),
lisanslistt grenim grubu cagmalarin ortalamalar is&€3.49; SS= 0,85) olarak tespit

edilmistir. Egitim duzeyi arttik¢a birey-6rgit uyumu tutumundalaza gorilmektedir.
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Yoneticiye duyulan given (F=5.070; p=0.002) ile sarenaya katilan c¢ajanlarin

ogrenim durumu arasinda anlamli farklihklar bulunneakr. Lise @renim grubu

calsanlarin ortalamalari XE4.04; SS= 0,80) , MYO/On Lisansgr@nim grubu

calsanlarin ortalamalari X€3.71; SS= 0,67) , lisansgénim grubu caanlarin

ortalamalari X=3.62; SS= 0,82), lisansusti@rénim grubu caganlarin ortalamalari ise
(X=3.52; SS= 0,83) olarak tespit ediltmi. Egitim duzeyi arttikca yoneticiye duyulan
glvende azalma gorulmektedir.

Lider-tye etkilgimi (F=3.796; p=0.011) ile agarmaya katilan ¢ajanlarin @&renim
durumu arasinda anlamh farkliliklar bulunmaktadiise @renim grubu cafanlarin
ortalamalari  X=4.01; SS= 0,81), MYO/On Lisansg@nim grubu caganlarin
ortalamalari X=3.74; SS= 0,61), lisangi&nim grubu caanlarin ortalamalarXE3.69;
SS= 0,75), lisansustigenim grubu caanlarin ortalamalar iseX£3.59; SS= 0,76)
olarak tespit edilmgtir. Egitim dizeyi arttikca lider-Uye gkisi tutumunda azalma
gorulmektedir.
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4.5.2.3 Mesleki kidem dgiskeni igin tek yon anova testi :

Tablo 4.22: Arastirmada kullanilan degiskenler ile mesleki kidem dgiskenine ait
ortalamalarin istatiksel analizi

N ORTALAMA Si-lgll:\)/l'A STD. HATA

1-5Yil 103 3,74 ,86 ,08

6-10 Yil 96 3,63 A7 ,08

Etki Katki 11-15vil 69 3,73 74 09

Sadakat 16-20 Yl 50 3,60 ,86 12

21 Yil ve Uizeri | 41 3,64 ,69 10

Toplam 359 3,68 79 04

1-5Yil 103 3,92 ,93 ,09

6-10 Yil 96 3,67 ,94 ,09

Profesyonel 11-15v1l 69 3,79 81 14

Sayg! 16-20 Yl 50 3,64 ,96 14

21 Yil ve Uzeri | 41 3,67 .87 04

Toplam 359 3,76 ,91 ,09

1-5 YIl 103 3,57 1,02 1C

6-10 Yil 96 3,49 ,99 ,1C

Birey-ﬁrg[]t 11-15Y1l 69 3,41 ,96 , 10

uyumu 16-20 Yil 50 3,54 ,99 14

21 Yl ve Gzeri | 41 3,64 ,81 13

Toplam 359 3,52 .97 ,05

1-5Yil 103 3,77 ,86 ,09

6-10 Yil 96 3,59 81 ,08

Yoneticiye 11-15Yl 69 3,70 79 10
duyulan :

giiven 16-20 Y1l 50 3,56 92 12

21 Yil ve lizeri | 41 3,63 ,69 11

Toplam 359 3,66 .82 04

1-5 YIl 103 3,83 .83 .08

6-10 Yil 96 3,65 73 ,07

Lider-uye 11-15Y1l 69 3,76 ,67 08

etkilesimi 16-20 Y1l 50 3,62 ,84 12

21 Yilve Gizeri | 41 3,65 72 11

Toplam 359 3,72 76 04
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Tablo 4.23 : Arastirmada kullanilan degiskenler ile mesleki kidem dgiskenine ait
anova analizi

Kareler Kareler ,
Toplami Df Ort. F Sig.
Gruplarici 1,16 4 0,29 0,45 0,77
Etki Katki
Sadakat | Gruplar Arasi| 266,71 354 0,64
Toplam 227,87 358
Gruplarigi 4,50 4 1,12 1,34 0,25
Profesgigel Gruplar Arasi| 295,71 354 0,84
Saygi
Toplam 300,21 358
_ Gruplarigi 1,85 4 0,46 0,48 0,75
Birey-Orgut | =\ \ojar Arasi| 340,10| 354 0,96
uyumu
Toplam 341,95 358
Yéneticiye GruplarIgi 2,36 4 0,58 0,86 0,49
duyulan | Gruplar Arasi| 243,62 354 0,68
glven
Toplam 245,97 358
Gruplarici 2,47 4 0,61 1,10 0,38
Lider-Uye |~ olar Arasi| 208,77| 354 0,59
etkilesimi
Toplam 211,23 358

Tablo 4.22 ve Tablo 4.23'Un incelenmesi sonucund@stiemaya katilanlarin mesleki
kidem durumlar ile lider-lye etkgaminin etki-katki sadakat boyutu (F=2.4583;
p=0.770), profesyonel saygl boyutu (F=1,346; pSR)2birey-6rgit uyumu (F=0.482;
p=0.749), yoneticiye duyulan guven (F= 0.855; p8Q)ve lider-lUye ikkisi (F=0.045;
p=0.384) arasindaki tutumun istatistiksel olarakamh farklilik olmadgl tespit
edilmistir.
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4.5.2.4 Ucret dgiskeni icin tek yon anova testi:

Tablo 4.24

ortalamalarin istatiksel analizi

Arastirmada kullanilan degiskenler ile Ucret desiskenine ait

STD. STD.

N |ORTALAMA | sapma | HATA
1000-3000 TL 109 3.70 90 09
. 3000-5000 TL 126 3.67 82 07
E;Ig d';"’l‘(t:t' 5000-7000 TL _ 64 3,66 65 08
7000 TL ve Uzeri 60 3,71 ,69 ,09
TOPLAM 359 3,68 80 04
1000-3000 TL 109 3,90 95 09
orof | 3000-5000 TL 126 3.75 94 08
rosc‘;%?ne 5000-7000 TL 64 3,61 85 11
7000 TL ve Uzeri 60 3,69 ,86 11
TOPLAM 359 3,76 92 05
1000-3000 TL 109 3,60 1.00 10
o 3000-5000 TL 126 3,34 1.03 09
'L?Cg{g“ 5000-7000 TL _ 64 3,48 86 11
7000 TL ve Uzeri 60 3,65 ,89 11
TOPLAM 359 3,53 98 05
1000-3000 TL 109 3.77 92 09
Yoneticiye 3000-5000 TL 126 3,63 84 07
duyulan glive 5000-7000 TL _ 64 3,58 72 09
7000 TL ve Uzeri 60 3,67 75 10
TOPLAM 359 3.67 83 04
1000-3000 TL 109 3,80 86 08
Lider-i 3000-5000 TL 126 3,71 77 07
e'tkﬁ;%? 5000-7000 TL _ 64 3,63 68 09
7000 TL ve Uzeri 60 3,70 ,68 ,09
TOPLAM 359 3.72 77 04
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Tablo 4.25 : Arastirmada kullanilan degiskenler ile lcret degiskenine ait anova

analizi
Kareler Kareler ,
Toplami Df Ort. F Sig.
. Gruplarigi 0,12 3 0,04 0,07 | 0,9¢
Eék; dgitgtl Gruplar Aras 227,7¢ 35¢E 0,64
Toplam 227,87 358
Profesyone Gruplarigi 3,91 3 1,30 1,56| 0,20
Saygi Gruplar Arasi 296,30 355 0,83
Toplam 300,21 358
Birey- Ot Gruplarigi 8,5¢ 3 2,84 3,05 | 0,3C
uyumu Gruplar Aras 333,4: 35E 0,94
Toplan 341,9¢ 35¢
Yoneticiye Gruplarigi 1,75 3 0,58 0,85/ 0,47
duyulan Gruplar Arasi 244,22 355 0,69
glven Toplam 245,97 358
Lider-iye Gruplarici 1,21 3 0,40 0,68| 0,56
etkilegimi Gruplar Aras 210,0: 35¢E 0,5¢
Toplan 211,2: 35¢

Tablo 4.24 ve Tablo 4.25'in incelenmesi sonucundasti@maya katilanlarin Ucret
durumlarn ile Lider-tye etkilgminin etki-katki sadakat boyutu (F=0.066; p=0.978)
profesyonel saygi boyutu (F=1,563; p=0.198), yangi duyulan given (F=0.849;
p=0.468), lider-tye ifkisi (F=0.683; p=0.563) ve birey-6rgit uyumu (F=219p=0.338)

arasindaki tutumun istatistiksel olarak anlamlklitk olmadigi tespit edilmgtir.

Yapilan regresyon analizindeki elde edilen verggrdyola cikarak agarmanin
hipotezlerinden bl Haa Had, Han, Ha, KABUL, Hap, Hac, Hae, Hag, Hat, reddedilmgtir.
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4.6 HIPOTEZLERIN GENEL OLARAK DE GERLENDIRILMESI

Arastirmada yapilan korelasyon ve regresyon analizkett testleri ve tek yon varyans

analizleri sonucunda agarmanin hipotezlerine ait sonuglar Tablo 4.26’d&ugu gibidir.

Tablo 4.26 : Hipotez testlerinin genel dgerlendiriimesi

HIPOTEZ HIPOTEZIN ACIKLAMASI SONUC
Birey-0rgut uyumu ve lider-tye etkifeni ile yoneticiye
Hi , . KABUL
duyulan guven arasinda pozitif yonlkiler mevcuttur.
Hia lee_r_—uy_e _gtkl_lelml ile yoneticiye duyulan giiven arasinda KABUL
pozitif bir iliski mevcuttur.
Has Blre_y_—orgL_Jt_ uyumu ile yoneticiye duyulan giiven anas KABUL
pozitif bir iliski mevcuttur.
H, Lider-lye etkilesimi ile birey-6rgit uyumunun yodneticiy: KABUL

duyulan guven tzerinde anlamli etkisi mevcuttur.
Birey-6rglt uyumu ve lider-Uye etkilesimi ile yoneticiye
Hs duyulan given demografik faktorlergdaminda farkhlik KABUL
gostermektedir.

Birey-6rglt uyumu ve lider-tye etkilesimi ile yoneticiye
Hsa duyulan given katiimcilarin yiarina goére farkhk KABUL
gOstermektedir.

Birey-6rgt uyumu velider-lye etkilesimi ile yoneticiye
Hap duyulan given katilimcilarin cinsiyetlerine gorekfdik RED
gOstermektedir.

Birey-orgut uyumu ve lider-tye etkiieni ile yoneticiye
Hsc duyulan given katimcilarin medeni durumlarinaegor RED
farkhlik géstermektedir.

Birey-orgit uyumu ve lider-Uye etkifieni ile yoOneticiye
Had duyulan given katilimcilarin géenim durumlarina goreKABUL
farkhlik géstermektedir.

Birey-orgut uyumu ve lider-tye etkiieni ile yoneticiye
Hse duyulan given katimcilarin statilerine gore feurkl RED
gOstermektedir.
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HiPOTEZ HIPOTEZIN ACIKLAMASI SONUC

Birey-6rglt uyumu velider-Uye etkilesimi ile yoneticiye
Has duyulan guven katilimcilarin mesleki kidemlerineego RED
farkhlik gdéstermektedir.

Birey-6rgut uyumu ve lider-0ye etkilesimi ile yoneticiye
Hsg duyulan guven katihmcilarin algliticretlere gore farkhlk RED
gOstermektedir.

Birey-6rgit uyumu ve lider-lye etkilesimi ile yOneticiye
Han duyulan guven katimcilarin i¢ grupgdaruba dahil KABUL
olmalarina gore farkllik gbstermektedir.
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5. TARTISMA VE SONUC

Calsanlarin yoneticileri ve cafigi orgit ile uyumlu olmasi verimlgin dnemli
faktorlerinden biridir. GUnunin c¢ok blyuk kisminaligtigi drgitte geciren ¢ain
liderine ve caktigl drgite givenmek ister. Lideri ve gailg orgutd ile given ikkisi
kuran calsan kendisinden beklenenin Uzerinde gk verimliligini arttirir. Bu
calisimada cakanlar icin oldukga Onemli olans ive yaam Kkalitelerini yakindan
ilgilendiren lider-tye etkilgmi, birey-0rgit uyumu ve yoneticiye duyulan gtven

kavramlari incelenngtir.

Calsmada lider-tye etkilemi ve yoneticiye duyulan given arasinda pozitif ibigki
tespit edilmgtir. Yani bir orgutte cakanin yoneticisine duydu guven aralarindaki
etkilesimin kalitesini de arttirmaktadir. Cgén ile yoneticisi arasindaki etkgien hemen
olusmaz. Calan ve yoOneticisi zaman icinde birbirlerini daha tghir. Birlikte gecen
belirli bir stirenin sonunda ¢gdn liderine glvenir ya da giivenmez. §aiile yoneticisi
arasindaki bu etkigm ne kadar kaliteli ise aralarindaki gliven o kabaal olusur.
Arastirmada Lider-Uye etkigmi ve yoneticiye duyulan glven arasinda yapilan
regresyon analizinde lider-Uye etkilminin ylksek kalitede olmasi durumunda

yoneticiye duyulan givenin yiksek ofglinu ortaya koymgtur.

Lider-tye etkilgimi ile yoneticiye duyulan gtiven arasindaki pozitibnli iliski Aslan
ve Ozata (2009), Deluga (1994), Gémez ve Rosedl(2@0Vat ve Shaffer (2005), Dirks
ve Ferrin (2002), Brower, Schoorman v&.d000) 'in yaptiklari cagma ile paralellik

goOstermektedir.

Calismada, yapilan regresyon analizi ile lider-Uye efkihinin ve birey-6rgit uyumunun
yoneticiye duyulan guven uzerindeki etkisi incelégtm Analiz sonucunda, lider-tye
etkilesii ve birey-6rgit uyumunun yoneticiye duyulan giveserinde anlamli etkisi tespit
edilmistir. Analizde bireyin yoneticisi ile etkif@minin yoneticisine duydgu given

Uzerindeki etkisi, 6rgutu ile yakalagluyumuma goére daha fazla oflutespit edilmitir.
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Dienesch ve Liden (1986) lider-lUye etkilainin ¢cok boyutlu tanimini ilk olarak yapan
arggtirmacilardir. Bglangigta ti¢ boyutunu inceledikleri lider-lye etkilei, profesyonel
saygl boyutunun 1998 yilinda Liden ve Maslyn tardéin ilave edilmesi ile dort boyutta
ele alinmaya bganmstir. Bu ¢alsmada dort boyutun etki-katki-sadakat ve profesyonel

saygi olamak tzere iki boyutu gorulgbiir.

Calismada, lider-uye etkikgminin alt boyutlari (Etki, katki, sadakat ve prsyenel saygi)
ile birey-6rgut uyumunun yoOneticiye duyulan glverzerine yapilan regresyon
analizinde; lider-uye etkigm kalitesinin alt boyularindan etki-katki-sadakaiyutu,
profosyonel saygl boyutlari ve birey-6rgit uyumunyéneticiye duyulan given
Uzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamh veilkdama gicli ©nemli dizeyde
bulunmuytur. Yapilan regresyon analizi sonucunda etki-kaddakat boyutlarinin
yoneticiye duyulan guven Uzerindeki etkisinin, g®fonel saygl boyutunun ve birey-
Orgut uyumunun ydneticiye duyulan guven Uzerindskisinden daha yuksek olgiu

tespit edilmgtir.

Liderin davrargi yoneticiye duyulan giiveni belirlemede oldukca rahebir faktordar.
Bu davramglar, astlarla uygun ve yeterli bilgiyi paglaak, kasilikli etkilesimde
bulunmak ve astlarin daha fazla katilmci olmadesteklemek gibi davragiardir. Bu
davranglar sonucu liderine daha fazla giivenen astlariiitéed davraniarini ve 6rgut
ile uymlarini olumlu yonde etkilegii tespit edilmgtir. Elde edilen bu sonug¢ Deluga
(1994) calgmasi ile paralellik gostermektedir. Temel teorileinde bulunan sosyal
etkilesim teorisinde, lider ile ¢cajan arasindaki karikli gtivenin lider-tye etkilgmini
etkiledigi belirtimektedir (Cevriglu 2007).

Aslan ve Ozata (2009)'nin lider-tyesKisinin 6rgutsel gliven tizerine etkisini belirlemek
amacl ile KOB'de farkli hiyeragik pozisyonda gorev yapan 136 gah (zerinde
yaptiklari c¢algmalarinda liderleri ile ikkilerini olumlu olarak dgerlendirenlerin

orgutlerine yiksek duzeyde given duyduklari gozigtimCalisma sonucuna gore lider-
99



Uye etkilgimi arttikca orgutsel glven yikselmektedir ve Gsgliglivendeki dgsimin
yaklagik 9%74’G lider-Uye etkilgmiyle aciklanmaktadir. Bulunan sonu¢ Brower,
Schoorman ve di (2000) calkmalarinda ulgtiklart yiksek kalitedeki Lider-tUye
ili skisine sahip ¢aganlarinin érgitlerine yiuksek given duyduklari yateki 6ngaoruleri

ile uyumludur.

Lider ile Gye arasindaki etkgamin kalitesi yiksek oldgunda ikili arasinda duygusal
olarak guiven ikkisi kurulmasi sglanir (Bauer ve Green 1996). Birgdr deyjle
calisanin yoneticisindegliphe duymamasi, ona glivenmesi, lider vesgalar arasindaki
etkilesimin kalitesine bal olarak dgismektedir (Arslantgve Pekdemir 2007).

Yiksek kalitede lider-tye etkiemi, lider ile asti arasindaki guveni arttir. (Yola
2011)'in algilanan liderlik tarzi ile yoneticiye yulan giiven arasindakigkide lider-lUye
etkilesiminin roli Gzerine yap# calsmada ast ve Ust arasinda yiksek kalitedeki

etkilesimin karilikli gliven seviyesini arttiragabelirtilmistir.

Erdasan ve dg. (2002)'nin Lider-lUye etkilgminin birey-6rgit uyumu vesialiskanliklari
Uzerindeki aracilik etkisinigietmenler Uzerinde inceledikleri gahalarinda birey-6rgut
uyumu ile lider-Oye ikkisi arasinda direk bir gki bulmamslardir. Arastirmada, liderleri
ile yiksek kalitede etkilgm kuran @retmenlerin érgatleri ile yiksek uyum seviyesine

ihtiyaci olmadg! ortaya konmgtur.

Calsanlar orgutlerinin  kendilerine der verdiklerini algiladiinda o6rgutlerinin
politikalarinin adil oldguna ve bu politikalari ¢alanlari desteklegekilde uyguladiina

kargi given duyarlar.

Arastirmada lider-Uye etkikgmi, birey-6rgit uyumu ve yodneticiye duyulan gtiren
demografik faktorler blaminda farklihk gosterip gostermgdde incelenmitir. Birey-
orgut uyumu ve yoneticiye duyulan given ile lidgedetkilgiminin yas, 6grenim

durumu ve i¢-di gruba dahil olmaya gore farklilik gostegdiespit edilmgtir.
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Arastirmada birey-6rgit uyumu ve yodneticiye duyulan gyinde lider-tye etkilgiminin
cinsiyet, medeni durum, stati (galn/ydnetici),mesleki kidem ve ucrete gore farklihk
gostermedii tespit edilmgtir.

Arastirmada literatlr caymalari ile paralel olarak i¢ grup ¢gnlarin dg grup calsanlara
gore yoneticilerine daha fazla guvendikleri ort&gamutur. Yoneticisinden — kisel
ilgi, diger calsanlara gore yuksek performangddendirmesi ve farkh bilgi paysamlari
— gibi sosyal takaslar elde eden yakin grupsgalarin, bekledii ve elde etiii bu takasa
karsilik yoneticileri ile aralarinda oban yuksek kalitede etkgam nedeni ile yonetici ile
aralarinda olgan yiksek ikki kalitesi nedeni ile yoneticiyi gtivenilir bulmabg olumliu
tutumlara yoneldiklerini gostermektedir (Deluga,3R9

Sonug olarak, cajan yoneticisi ile ylksek kalitede etkjlen kurduzunda yoneticisine
daha fazla gliven duyar. Yoneticisi ile yukse etkitekalitesi ve given igki olan calgan

daha yuksek orgutsel vatagtila davrangi gosterir.

5.1 GELECEK ARASTIRMALAR ICiN ONERILER

Bu tez calymasinda birey-6rgit uyumu ve yoneticiye duyulan egiivle lider-Uye
etkilesimi baglaminda bursa’da otomotiv sektérii gahlari Uzerinde bir agarma
yapilmstir. Elde edilen sonuglar, farkh sektorde yapilachenzer argiirma ile
karsilastirilabilir.

Aragtirmada katilimcilarin ydarina gore lider-uye etki¢emi, birey-orgit uyumu ve
yoneticiye duyulan givende farkhliklar gtugu goézlenmgtir. 20-25 yag aralginda
birey-6rgtt uyumu, lider-lUye etkiani ve yoneticiye duyulan given en yiksek seviyede
iken sonuglar negatif yénde glemektedir. Buradan yola ¢ikilarak bireylerinslainin
arttikca yoneticilerinden beklentilerinin hangi ylindeistigi konusunda yapilacak bir

calisma faydali olacaktir.
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Calsmada; Lider-Uye etkikgmi 0(zerinde, birey-6rgit uyumundan cok ydneticiye
duyulan giivenin etkili oldgu tespit edilmitir. Bu sonug giinumuzde oldukga tatan
insanlar orgutlerini dgil, yoneticilerini terk ederlersézuni dogrular niteliktedir.
Calsmanin lider-Uye etkilgmi ve isten ayrilma niyeti Gizerine gelirilmesi orgutlerin

insan kaynaklari birimleri ve departman yoOneticiieryol gosterecektir.
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