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Ozet: Bu calismamin amact, lider-iiye etkilesiminin kalitesini ve orgiit icerisindeki
catismayt yonetmede liderler tarafindan siklikla kullanilan catisma yonetim stilini belir-
lemek ve lider-iiye etkilesimi ile lider tarafindan siklikla kullanilan catisma yonetim stili
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin var olup olmadigint ortaya koymaktir.
Aragtirma sonucunda; lider-iiye etkilesiminin kalitesi olduk¢a yiiksek bulunmusg, liderle-
rin siklikla kullandiklar: ¢catisma yonetim stili problem ¢ozme olarak belirlenmis ve lider-
iiye etkilesimi ile belirlenen ¢atisma yonetim stili arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonde bir iliski bulunmustur.
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The Relationship between Leader-Member Exchange and Conflict
Management Style

Abstract: The purpose of this study is to determine the quality of leader-member
exchange and conflict management style which is often used by leaders, and to examine
whether there is a statistically significant relationship between leader-member exchange
and conflict management style which is often used by leaders. At the result of research;
the quality of leader-member exchange was found quite highly, problem solving was
determined as conflict management style which is often used by leaders, and a statistically
significant and positive relationship was found between leader-member exchange and
conflict management style which is often used by leaders.
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Giris

Orgiitsel amaglarin gergeklesmesi, orgiitiin basarili ve etkili olabilmesi igin insanlar
arasinda isbirligi yapilmasi gereklidir. Insanoglunun yaratilisindan bu yana bu igbirli-
gini saglayacak, izleyenleri bir amag¢ dogrultusunda zevkle calistiracak liderlere ihtiyag
duyulmaktadir (Cevrioglu, 2007:1). Bununla birlikte orgiitsel faaliyetlerin temeli insan
unsuruna dayandigindan ve insanin oldugu her yerde iletisim ve etkilesim ka¢inilmaz ol-
dugundan, sosyal hayatta insanlar arasi iligkilerin nasil bagladig1 ve devam ettiginin anla-
stlmasi son derece 6nemlidir. Ctinkii bu iletigim ve etkilesim stireci, ¢alisanlarin 6rgiitsel
verimlilige etki edecek algilarini, tutumlarini ve davraniglarini etkilemektedir (Erdem,
2008:1).

Yukarida deginilen iletigsim ve etkilesim stireci icerisinde dikkat edilmesi gereken ve
insanlar arasindaki igbirligi tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olan diger bir unsur ise ca-
tigmadir (Seval, 2006:246). Catisma en genel anlamiyla, anlasmazlik ve uyusmazliklar
sonucunda sosyal varliklar arasinda ortaya ¢ikan interaktif bir stire¢ olarak tanimlanmak-
tadir (Sirivun, 2001:7).

Orgiitlerde farkli karakter, anlayis, deger yargisi, diinya goriisii ve amaclar1 bulunan
kisilerin yer almasi ¢atismay1 kaginilmaz kilmaktadir. Orgiitlerde ortaya ¢ikan gatismalar
iyi yonetilmedigi taktirde orgiit tiyelerinin motivasyonunu olumsuz etkileyecek ve dola-
yistyla verimlerinin azalmasina yol agacaktir (Seval, 2006:246).

Bir orgiitte lider ve takipcileri arasindaki etkilesimin artmasinin, beraberinde orgiitsel
verimliligi de arttirdigint ortaya koyan caligmalar mevcuttur (Graen vd., 1982; Graen
ve Scandura, 1987; Graen ve Uhl-Bien, 1995). Liderler, belirli catisma yonetim stillerini
uygulayarak, takipcileriyle olan iligkilerini etkileyebilirler. Lider ve takipgisi arasindaki
catigma yonetimi iligkisi gibi, lider ve takipgisi arasindaki ikili iligki de stire¢ merkezlidir.
Lider-iiye iliskisi, liderlik siirecindeki kilit kavramdir (Northouse, 2001:129).

sorun olusturan konulardir. Liderler, takipgilerini etkiler ve dolayistyla bir grup icerisin-
deki catismayi etkileyen tiim degiskenler tlizerinde etkiye sahiptirler (Rahim, 2001:150).

Orgiitlerde yonetici ve ¢alisanlar arasindaki iligkilerin iyi anlagilmasinin, var olan so-
runlarin iyi teshis edilmesinin ve sorunlara dogru miidahaleler ile ¢6ziim bulunmasinin
onemi giderek daha ¢ok hissedilmektedir (Ceylan vd., 2005:26).

Literatiir incelendiginde lider-iiye etkilesimi ve catisma yonetiminin birlikte incelen-
digi ulusal ¢aligmaya rastlanmazken, uluslararas: alanda yapilan tek caligma ise Green
(2007) tarafindan yapilmistir. Literattirdeki bu bogsluktan hareketle gerceklestirilen bu
caligma kapsaminda aragtirmaya katilanlarin lider-tiye etkilesiminin kalitesi ve liderlerin
siklikla kullandiklar ¢catigma yonetim stili belirlenmigs ve belirlenen lider-iiye etkilesimi
ile catigma yonetim stili arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin var olup olma-
dig1 arastirilmastir.
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I. Lider-Uye Etkilesim Modeli

Lider, organizasyonun bugiiniinti yoneten ve gelecegi ile ilgili belirsizlikle savagsmak
zorunda olan kisidir. Dolayistyla liderlik, verimli olmay1 gerektiren bir siirectir. Verim-
lilik kriterleri; grup tyelerinin bireysel tatmininin saglanmasi, grup normlarina uyum,
liderin amacini yerine getirmesi, en diisiik maliyetle 6rgiit amaglarina ulagilmasi, pazarda
karlilik oraninin artmasi ve sosyal sorumluluk ¢ercevesinde faaliyette bulunma seklinde
siralanabilir (Perizade; Sulaiman 2005, 332). Bu sonuglara ulagsmak icin lider, faaliyette
bulundugu astlarla en iyi etkilesim siirecini saglamalidir (Erdem, 2008:9-10).

Liderlikle ilgili teori ve yaklasimlarin bircogu, liderin izleyicilerine yonelik olarak
cesitli durumsal faktorlerle kargilagtifinda hangi davranig bicimini sergilemesi gerekti-
&i lizerinde durmakta, ancak liderin kisilik 6zellikleri ile astlarmn kisilik ozellikleri ara-
sindaki farkliliklari tizerinde durmamaktadir. Bu teoriler, liderlerin tiim astlarina benzer
sekilde ve ayni tarzda davrandigi varsayimi ile hareket etmektedirler (Liden ve Graen,
1980:451; Baron ve Greenberg, 1989:396). Oysaki lider-liye etkilesimi teorisi, liderlik
stirecini lider ve ast arasinda kurulan ikili etkilegsimlere bagli olarak aciklar. Bu etkile-
simde, iligkinin kaliteli olmasi demek; lider ve ast1 arasinda karsilikli giivene dayali, daha
verimli ve faydali bir etkilesimin yasaniyor olmasi, demektir. Disiik kaliteli bir iliskide
ise astlar, tistlerinden daha az diizeyde etkilesim, destek ve giiven alir ve daha az 6diillen-
dirilir (Caligkan, 2008:72).

Onceleri Dikey Ikili Baglanti Modeli (Vertical Dyad Linkage Model) olarak adlan-
dirilan lider-tiye etkilesim modeli, ilk kez Dansereau, Graen ve Haga tarafindan 1975
yilinda ileri stiriilmiistiir. Bu model, lider/yonetici ve tiyeler/astlar arasindaki etkilesimi
dikey ikili bir yaklagim cercevesinde ele almis ve literatiirde “Leader-Member Exchange
Theory (LMX)” olarak yeniden adlandirilmistir (Dansereau vd., 1975).

Lider-iiye etkilesim teorisi, liderin her astina karsi istikrarli ve esit davrandigini ileri
stiren ortalama liderlik yaklagiminin aksine, liderin astlarma kars1 farkli davraniglar ser-
giledigi fikrinden hareketle ortaya ¢cikmistir (Martin vd. 2005:142). Lider-iiye etkilesim
teorisi, liderlerin astlartyla ayni diizeyde etkilesime sahip olmadigini 6ne siirer. Lider bazi
astlariyla, giiven, sevgi ve karsilikli saygi kriterlerine dayal yiiksek kalitede pozitif yonlii
iligkiler kurarken; bazilariyla sadece ast i¢cin tanimlanan roliin digina ¢cikmayan, bicimsel
ve diistik kalitede ve bazen negatif sayilabilecek iligkiler kurar (Murphy vd. 2003:64).

Lider ve tiye arasindaki iliskiler, iki i¢ grup (in group) ve dig grup (out group) olmak
tizere iki ayr1 kategoride ele alinmistir (Dansereau, Graen & Haga, 1975; Graen, 1976;
Graen & Cahsman, 1975; Graen ve Uhl-Bien, 1995). Zaman baskilar1 nedeniyle, yone-
ticiler ya da amirler baz kilit noktada bulunan astlar1 ile daha yakin iligkiler gelistirirler.
Bu tiir bir iligskide astlar, i¢ grup olarak tanimlanir. Dienesh ve Liden (1986) ve Graen ve
Scandura’ya (1987) gore, i¢ gruplarin iistleri ile iliskileri sadece resmi s6zlesmelere ve bir
sozlesmedeki borg yiikiimliiliiklerine dayali degildir. Bu da i¢ grubun lider ya da amir ile
iligkilerini daha kaliteli kilar. Bu nedenle Liden vd.’ne (1997) gore i¢ gruplar, lider-iiye
etkilesimi agisindan yiiksek kaliteli gruplar olarak da adlandirilirlar. I¢ gruptan olanlar,
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tistlerinden yiiksek diizeyde etkilesim, destek ve giiven alirlar; tistleri onlar1 resmi ve gay-
ri resmi olarak daha ¢ok odtillendirir. Diger kategoride yer alan dig grupla iletisimlerinde
ise tstler, resmi kurallara, politikalara, otorite iligkilerine ve sozlesmelere dayali olarak
iligki kurarlar. Bu nedenle dis gruplar, iligkilerinin kalitesi agisindan diistik kaliteli gruplar
olarak da adlandirilirlar (Caligkan, 2008:72).

Yu ve Liang (2004)’a gére LUE teorisi lider ve takipgileri arasinda gergeklesen iig
iligki bicimiyle gerceklesir. Bunlar;

v Lider ve takipcisi arasindaki iligkiler, birebir temelli dikey iligki.

v’ Liderin bir grup takipciyle olan iligkileri, (ortalama liderlik tarzi) gruptaki biittin
tiyelerle ayni seviyede etkilesim.

v’ Lider ve organizasyon i¢indeki iki farkli grup arasindaki iliskiler (i¢ grup ve dis
grup olarak adlandirilan gruplarla farkl sekilde, ayn1 grup tiyeleriyle ayni sekilde
etkilesim (Yu ve Liang, 2008:252).

Lider-iiye etkilesim teorisi ile diger liderlik teorileri arasindaki temel farklilik, lider-
tiye etkilesim teorisinin, lider-ast ikilileri arasinda olugan karsilikli etkilesime odaklan-
mast ile ilgilidir (Case, 1998:389).

Genel olarak lider-tliye etkilesim teorisi, diger liderlik teorilerinden ayiran dort unsur
vardir:

v" Oncelikle lider-iiye etkilesim teorisi, tanimlayici bir teoridir. Organizasyona daha
fazla katk:i saglayan ve daha az ya da cok az katki saglayan calisma gruplarini
tanimlamaktadir.

v Lider-iiye etkilesim teorisi, ikili iliskiler kavramimi liderlik olaymn pargasi haline
getiren tek liderlik yaklagimidir.

4 Lider-tiye etkilesim teorisi, dikkatimizi liderlikte iletisimin 6nemine yonlendirdigi
icin dikkate degerdir.

v Lider-tiye etkilesim teorisi ile ilgili uygulamalarin 6rgiitsel sonuclarla pozitif yon-
de iligkili oldugunu destekleyen ¢ok sayida galisma vardir. Lider-tiye iliskisinin
performans, orgiite baglilik, is ortamu, yenilik¢ilik, orgtitsel vatandaglik davranist,
yetki, yonteme bagli ve dagitici adalet, kariyer gelisimi gibi bir¢ok orgiitsel degis-
ken ile iligkili oldugu ileri siirtilmiistiir (Graen ve Uhl-Bien, 1995:219; Northouse,
1997:116; Dione, 2000:6).

Orgiit igerisinde, liderin biitiin astlarina esit davraniglar sergilemesi miimkiin olmadig1
gibi, her astina kars1 farkli davraniglar sergilemesi de miimkiin degildir. Liderler genellik-
le farkli gruptaki bireylere farkli, fakat ayni gruptaki bireylere esit davraniglar sergileme
egilimindedirler. Dolayisiyla orgiit icerisinde lider ve tiye arasindaki iliksinin en sagliklt
incelenebilecegi model, lider-iiye etkilesim modelidir (Yu ve Liang, 2004:252).
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II. Catisma Ydonetimi

Yeryitiziindeki biitiin canli organizmalar, yasamlari siiresince ihtiyaclarini gidermek
tizere davranista bulunmaktadirlar. Thtiyaclarin tatmin edilmesi konusunda herhangi bir
engellenmeyle karsilagilmasi durumunda, sikint1 ve gerilime bagli olarak catigma ortaya
¢tkmaktadir (Yelkikalan, 2006:198). Insanlar bakimindan ise gatigma, gerek fizyolojik
ve gerekse de sosyo-psikolojik ihtiyaclarmin tatminine engel olan sikintilarin meydana
getirdigi gerginlik halidir (Eren, 2000:527).

Catismanin pek ¢ok farkli tanimi bulunmaktadir. Bu tanimlar, arastirmacilarin ¢atis-
may1 bir ¢ikti, bir stire¢ veya bir iletisim bi¢imi olarak algilamalarina bagli olarak fark-
Iiliklar gostermektedir (Alexander, 1995:33). Can (2005)’e gore ¢atigma, ¢ok degisik
ortam ve diizeylerde ortaya ¢ikmakla birlikte, bir segenegi tercih etmede bir bireyin ya
da bir grubun giicliikle kargilagmasi ve bunun sonucu olarak karar verme mekanizma-
larinda bozulma olarak tanimlanabilir (Seval, 2006:246). Gen¢ ve Demirddgen (1995)
ise nasil tanimlanirsa tanimlansin, zitlagsma, anlagsmazlik, uyumsuzluk ve birbirine ters
diisme temeline dayandirdiklari ¢atismayi; iki veya daha fazla kisi ya da grup arasinda
cesitli kaynaklardan dogan anlagsmazlik olarak tanimlamiglardir (Gen¢ ve Demirddgen,
1995:40). Orgiitsel catisma ve catigma yonetimi konularinda énemli ¢aligmalar1 bulu-
nan Rahim (1985) de catigsmayi, birey ve gruplarin icindeki veya arasindaki uyumsuzluk
ya da anlagmazlik biciminde kendini gosteren bir etkilesim durumu olarak tanimlamigtir
(Rahim, 1985:81). Bir diger tanima gore ise ¢atigma, birbirinden bagimsiz en az iki taraf
arasinda, amaglarina ulagmada kargi tarafin miidahalesinin, birbirine zit amaclarinin ve
bu amaclara ulagsmada kullanilacak kaynaklarin kit oldugunu algilama durumunda ortaya
cikan bir miicadeledir (Alexander, 1995:34).

Genel olarak catigma tanimlarinda (Wall ve Callister, 1995; Henkin vd., 2000) ¢a-
tigma, bir tarafin kendi ¢ikarlarinin bir bagka tarafca olumsuz etkilendigi veya o tarafca
kars1 ¢ikildiginin ve engellenmeye calisildiginin algilanmast siireci seklinde ortak ifa-
delere rastlanmaktadir (Taslak, 2008:122). Catigmanin ortak bir taniminda uzlagilsin ya
da uzlagilmasin ¢atigmalarin bir siire¢ oldugu, algilanmasi gerektigi, olumlu ve olumsuz
yonlerinin bulunabilecegi, bircok secenek arasindan bir tercihte bulunulmas: gerektigi,
inang, diisiince, gortis farkliliklarindan kaynaklandigi goriisleri catismanin ortak 6zellik-
leri arasinda ifade edilebilir (Karatag, 2007:2).

Her ne kadar orgtitlerde “catigma” istenmeyen bir durum olarak goziikse de, orgtite
dinamizm katmasi ve yeni fikirlerin olusmasina katki saglamasi agisindan varlig1 kabulle-
nilmis, olumlu bir bicimde yonetilmesi i¢in ¢oziimler aranmaya baglanmistir. Catigmanin
olmadig orgiitler, duragan bir yapiya biirtinmekte, gelismeyi saglayacak i¢ dinamizmden
yoksun kalmaktadirlar. Iste bu durumda ortaya “catisma yénetimi” kavrami ¢ikmaktadir
(Baykal ve Kovanci, 2008:21-22).

Catismanin yonetilmesinde ¢ok cesitli yontemler gelistirilmekle birlikte genel olarak
Thomas ve Ruble (1977) tarafindan gelistirilen catisma yonetim modeli, bircok arastir-
maci tarafindan esas alinmis olup, bu arastirmacilardan Rahim ve Bonoma (1979) tara-
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findan catisan taraflarin tutumlarina biitiinlesme, uzlasma, uyma, hiilkmetme ve ka¢inma
seklinde yeniden yorumlanarak bes strateji icerisinde degerlendirilmektedir (Ozmen,
1997:50).

Rahim ve Bonoma (1979) tarafindan gelistirilen catigma yonetim modeli kapsaminda
olusturulan catigma yo6netim stilleri arasindaki iligkiler asagida gosterilmistir.

KENDI CIKARINI DUSUNME
Yiiksek Diisiik
K
- )
S % Yiiksek Problem Cézme Uyma
5o
S
3 Q Uzlasma
52
° = Diistik Zorlama Kag¢inma
S
o

Sekil 1. Bireyler Arasi Catisma Y6netim Stillerine {ligkin iki Boyutlu Model
(Rahim, 2001:28).

Problem Cozme: Kisinin hem kendisinin hem de kars: tarafin istek ve ilgilerini goz
ontinde bulundurarak ¢éziime kavusturma yaklagimidir. Empatinin hakim oldugu, acik
iletisimin yasandig1 demokratik bir ¢6ziim yontemi olup kazan-kazan ilkesine dayanmak-
tadir. Problem ¢6zme, taraflar arasinda aktif isbirligini gerektirdiginden sinerji olusumu-
nu saglar (Ungéren, 2008:891).

Uyma: Kisinin kendi istek ve ihtiyaclarini goz ardi ederek, karsi tarafin istek ve ih-
tiyaclarii kargilama yaklagimidir. Ozellikle gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu ¢aligma or-
tamlarinda alt pozisyonda calisanlarla, iist pozisyonda ¢aligsanlar arasinda olusan ¢atigma-
larda astlarin uyguladigi ¢atigma yonetimi stratejisidir. Kars1 tarafin isteklerine uyularak
iligkinin bozulmamasi ve devam etmesi amaglanir (Ungéren vd., 2009:40).

Zorlama: Kendinden bagkalarini ¢ok fazla dikkate almadan kendi kazang ve kayip-
larint hesap etme ya da birisinin pozisyon kazanmak icin dayatma kullanmasina dayan-
maktadir (Karatag, 2007:4).

Kaginma: Bu tutum ve davranig gormezlikten gelme ile ilgilidir. Yonetici acik olarak
taraf olmaz ve ¢atismaya dogrudan miidahale etmek istemez. Boylece catigsma ile ilgili
kararlar geciktirilir (Kogel, 2001:543). Bagka bir deyisle bu tarz bir davranis, iddiasiz ve
isbirliksiz bir davramig1 ifade eder (Ozkalp ve Kirel, 1996:322).

Uzlasma: Catigma yonetiminde ¢ok sik kullanilan uzlagma stratejisi, taraflarin ortak
bir noktada ¢6zlime kavusmak i¢in kendi istek ve ihtiyaclarindan tavizler vererek ¢ozii-
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me kavusma yaklagimidir. Bu stratejide taraflar1 kendi isteklerinden tavizler verdigi i¢in
kesin olarak kazanan ya da kaybeden bir taraf varhigindan soz edilemez (Ungéren vd,
2009:41).

IV. Arastirmanin Metodolojisi
1. Arastirmanin Amaci, Orneklemi ve Yontemi

Arastirmanin amaci, belirlenen 6rneklem tizerinde lider-tiye etkilesiminin kalitesini
ve liderlerin siklikla kullandiklar: ¢catigsma yonetim stilini belirlemek ve lider-iiye etkile-
simi ile liderlerin siklikla kullandiklari ¢atigma yonetim stili arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligkinin var olup olmadigini ortaya ¢ikarmaktir.

Yukarida belirtilen amaclar1 gerceklestirmek tizere, Trabzon ve Bayburt illerinde faa-
liyet gosteren gesitli bankalarin merkez subelerine gidilmistir. Gidilen sube sayis1 20’dir.
Bu 20 subeye toplam 200 anket formu dagitilmigtir. Dagitilan 200 anket formunun ancak
126 tanesi geri alinabilmistir. Anketlerin geri doniis orani, %63 ’tiir. Arastirmaya katilan-
larin 30’u yoneticilerden, 96°s1 da calisanlardan olugmaktadir.

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket formu, beg
boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde banka ¢aligsanlarina yonelik ¢calismanin amacini
iceren kisa bir sunum, ikinci boliimde demografik degiskenlerle ilgili bes maddelik ki-
sisel bilgi boliimii, tiglincii ve dérdiincii boliimlerde sirasiyla Graen ve Uhl-Bien (1995)
tarafindan gelistirilen “lider-tiye etkilesim-7" tiye 6l¢egi (LMX-7 Member) ve “lider-tliye
etkilesim-7" lider 6l¢cegi (LMX-7 Leader) ve son boliimde de Rahim (1983) tarafindan
gelistirilen “Orgiitsel catisma envanteri-II” (ROCI-II) yer almaktadir.

Aragtirmada kullanilan “lider-iiye etkilesim-7” tiye ve “lider-liye etkilesim-7" lider
olceklerinde yer alan maddeler, birbirleriyle ayni dogrultuda olmakla birlikte liderler ve
takipcileri i¢in ayr1 olarak tasarlanmigtir. Lider-iliye etkilesimi tiye 6lgegi, tiyelerin gorii-
stinii ortaya koyarken; lider-iiye etkilesimi lider 6l¢egi ise, liderlerin goriisiinii ortaya koy-
maktadir. Olceklerde lider ve takipgileri arasindaki is iliskilerinin cesitli yonlerini ortaya
koyan yedi unsur yer almaktadir. Bu unsurlar; is iligkilerinin etkililigi, is ile ilgili prob-
lemlerin ve gereksinimlerin anlagilmasi, kisisel potansiyelle ilgili farkinda olma, digerini
desteklemeye istekli olma unsurlarint icermektedir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 701).
Olgekler, 5°li Likert 6lcegine gore puanlandiriimistir (1- Hi¢c Katilmiyorum, 5- Tamamen
Katiliyorum). Olcegi degerlendirirken asagidaki puanlama sistemi kullanilmigtir:

4.01-5.00 —» Cok Yiiksek
3.01-4.00 —» Yiiksek
2.01-3.00 —» Orta
1.01-2.00 —» Diisiik
0.00 - 1.00 —» Cok Diisiik

VVVYYVYVY

Yiiksek araliklardaki puanlar, daha yiiksek kaliteli lider-liye etkilesiminin giic-
lii bir gostergesi olmasma karsin (6rnegin, i¢ grup); diisiik araliklardaki puanlar,
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daha diistik kaliteli lider-iiye etkilesiminin gostergesidir (6rnegin, dis grup) (Northouse,
2001:127).

Aragtirmada liderler ve iiyeleri olmak tizere, her iki tarafin da karsilikl etkilesimleri-
nin ortalamasi alinmak suretiyle genel bir lider-tliye etkilesim kalitesi belirlenmistir. Aras-
tirmada tliye 6lgeginin Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 %88 ve lider 6l¢eginin Cronbah
alfa giivenirlilik katsayisi ise yine %88 olarak tespit edilmistir.

Aragtirmada kullanilan diger 6lgek olan Rahim 6rgiitsel ¢atisma envanteri-II, 28 mad-
deden olugmakta olup, 5°li Likert Slgegine gore diizenlenmistir (1: Hi¢ katilmiyorum,
5:Tamamen katiliyorum). Olgek; problem ¢6zme, uyma, zorlama, kaginma ve uzlagma
olmak iizere bes alt boyutu icermektedir. Olgegi olusturan boyutlarin hangisinden en
yiiksek puan alindiysa o boyut, ilgili tarafin catismada kullandig: stratejiyi ifade eder
(Ungoren, 2008:893). Olgegin tiimii icin Cronbach alfa giivenirlilik katsayis1 %74 olarak
tespit edilmis olup, alt boyutlar bakimindan ise Cronbach alfa giivenirlik katsayisi sira-
styla problem ¢6zme alt boyutu i¢in %80, uyma alt boyutu i¢in %73, zorlama alt boyutu
icin %74, kaginma alt boyutu icin %71 ve uzlagsma alt boyutu i¢in de %70 olarak tespit
edilmisgtir.

Herhangi bir konuda hazirlanmig bir 6l¢egin giivenirlik durumu 0.00=<0<0.40 ise 6l-
cek giivenilir degil, 0.40=0<0.60 ise dlcek diisiik giivenilir, 0.60<0<0.80 ise 6l¢ek olduk-
ca giivenilir, 0.80=<0<0.100 ise Slgek yiiksek derecede giivenilir bir Slgektir (Akgtl ve
Cevik, 2003:428-435). Buna gore; lider-liye 6l¢eginin lider ve liye boyutlarinin yiiksek
derecede giivenilir ve orgiitsel catisma envanterinin tiimii ve biitiin alt boyutlarinin olduk-
ca giivenilir oldugu sdylenebilir.

2. Arastirmanin Sorulari

Calisma kapsaminda asagidaki arastirma sorular1 olusturulmus ve bu sorulara cevap
aranmaya calisilmistir:

AS,: Aragtirmaya katilanlarin lider-iiye etkilesimi ne diizeydedir?

AS: Aragtirmaya katilan liderler tarafindan siklikla kullanilan ¢atigma yonetim stili
hangisidir?

AS;: Lider-tiye etkilesimi ile liderler tarafindan siklikla kullanilan ¢atisma yOnetim
stili arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki var midir?

3. Arastirmanin Kisitlari

Bankacilik sektdriinde faaliyet gosteren bankalarin is yiikleri ve yogunluklar: dolayi-
styla ve kolay ulagmak gibi nedenler ile aragtirmaya sadece Trabzon ve Bayburt illerinde
faaliyet gosteren bankalarin merkez subelerindeki banka personeli dahil edilmigtir. Her
iki ildeki bankalarin merkez subelerinin tiimiine gidilmis ancak bazi bankalardan gerekli
izin alinamamis, bazilarindan ise izin alinmistir. Ancak izin alinan bankalardaki personel
say1s1 adedince dagitilan anket formlarimin geri doniigtinde eksiklikler yasanmis ve ¢alig-
ma 20 sube ve 126 personel ile sinirli kalmistir. Bu nedenlerden 6tiirii arastirmadan elde
edilen bulgular, genellenememektedir.
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IV. Bulgular

Asagida arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri, lider-liye etkilesiminin ka-
litesi, liderlerin orgtit icerisinde siklikla kullandiklar1 catisma yonetim stili ve lider-liye
etkilesimi ile ¢atigma yonetim stili arasindaki iligkiyle ilgili bilgiler, tablolar yardimriyla
verilmigtir.

1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleriyle Ilgili Bulgular

Tablo 1’de arastirmaya katilan banka personelinin demografik 6zelliklerine iligkin
bulgular yer almaktadir.

Tablo 1: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Gruplar Kisi Sayis1 Yiizdesi
30°dan kiiciik 69 54,8
Yas 30-40 47 37,3
40’dan biiyiik 10 7.9
Cinsivet Erkek 67 53,2
y Kadin 59 46,8
Lise 32 254
Egitim Seviyesi | Yiiksekokul 5 4,0
Universite 89 70,6
Pozisvon Yonetici 30 23,8
¥ Ast 96 76,2
0-5 yil 73 57,9
Gorev Siiresi 6-10 yil 26 20,6
11 y1l ve iizeri 27 24,1

Buna gore arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunu %54,8 ile (69 kisi) 30 yas alt1 banka
personeli olusturmaktadir. Geri kalan %37,3’liikk bolim (47 kisi) 30-40 yas arast banka
personeli ve % 7,9’luk boliim ise (10 kisi) 40 yas lizeri banka personelinden olugsmakta-
dir.

Cinsiyet yoniinden oranlar birbirine yakin olmakla birlikte, %53,2’lik bolimi (67
kisi) erkekler ve geriye kalan %46,8’lik boliimii de (59 kisi) kadinlar olusturmaktadir.

Egitim seviyesi dikkate alindigindaysa %70,6 ile (89 kisi) banka personelinin biiyiik
bir cogunlugunun tiniversite mezunu oldugu goriilmiis, geriye kalan %?25,4 iintin (32 kisi)
lise mezunu ve %4 liniin ise (5 kisi) yliksekokul mezunu oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin biiyiik cogunlugu %76,2 ile (96 kisi) ast pozisyonundaki
banka personelinden olugsmaktayken, %23,8’1 ise (30 kisi) yonetici pozisyonundaki ban-
ka personelinden olugmaktadir.
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Goreyv siirelerine bakildiginda ise cogunlugu %57,9 ile (73 kisi) 0-5 yil aras1 calisan
banka personeli olustururken, %?24,1’lik boltimii (27 kisi) 6-10 yil arasi ¢alisan banka
personeli ve geriye kalan %20,6’1ik boliimii de (26 kisi) 11 yil ve iizerinde ¢alisan banka
personeli olusturmaktadir.

2. Lider-Uye Etkilesim Diizeyi Ile Tlgili Bulgular

sek degerlere sahip olan maddeler, “Y6neticime karsi konumumu genellikle biliyorum.”
degiskeni (Ort.= 4,21) ve “Yoneticim ile ig iligkim etkindir.” degigkenidir (Ort.= 4,01).
En diistik degere sahip olan degisken ise, “Gercekten ihtiyacim oldugunda, yoneticime
kendi zarar1 pahasina beni zor durumdan kurtaracagi konusunda giiveniyorum.” degiske-
nidir (Ort.= 3,42).

Tablo 2: Lider-Uye Etkilesim Diizeyi (Uyeler)

Degiskenler Puan
1 | Yoneticime kars: konumumu genellikle biliyorum. 4,21
2 Yoneticimin, ben olmadigimda benim kararlarimi savunacak kadar 381
bana kars1 gliveni vardir. ’
3 | Yoneticim ile is iligkim etkindir. 4,01
4 | Yoneticim benim problemlerimi ve ihtiyaglarimi anliyor. 3,71
Gergcekten ihtiyacim oldugunda, yoneticime kendi zarar1 pahasina beni
5 < Lo 3,42
zor durumdan kurtaracagi konusunda giiveniyorum.
6 | Yoneticim benim potansiyelimi biliyor ve takdir ediyor. 3,79
Yoneticim pozisyonunun giictinden bagimsiz olarak isimdeki
7 s > . Cete . 3,77
problemlerimi ¢c6zmeme kisisel olarak yardimei olma egilimindedir.
TOPLAM 3,82

Tablodaki ortalamalara bakildiginda; tiyelerin, liderleriyle aralarindaki ikili iligkinin
kalitesinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Uyeler agisindan degerlendirildiginde; lider ile
sek degerlere sahip olan maddeler, “Yoneticime karst konumumu genellikle biliyorum.”
degiskeni (Ort.= 4,21) ve “Yoneticim ile is iliskim etkindir.” degiskenidir (Ort.= 4,01).
En diisiik degere sahip olan degisken ise, “Gergekten ihtiyacim oldugunda, yoneticime
kendi zarar1 pahasina beni zor durumdan kurtaracagi konusunda giiveniyorum.” degiske-
nidir (Ort.= 3,42).
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cryla, lider-tiye etkilesimi lider 6l¢cegindeki ifadelere iligkin ortalamalara yer verilmisgtir.

Tablo 3: Lider-Uye Etkilesim Diizeyi (Lider)

Degiskenler Puan
1 | Astlarim bana karg1 genellikle konumlarini bilirler. 4,20
2 Astlarim olmadiginda onlarin kararlarini savunacak kadar onlara 420
giivenim vardir. ’
3 | Astlarim ile is iligkim etkindir. 4,47
4 | Astlarimin problemlerini ve ihtiyaglarini anliyorum. 4,07
Astlarim gercekten ihtiyaglar1 oldugunda, kendi zararim pahasina onlari
5 < L 4,13
zor durumdan kurtaracagim konusunda bana giivenir.
6 | Astlarimin potansiyelini biliyor ve takdir ediyorum. 4,20
Pozisyonumun giiciinden bagimsiz olarak astlarimin igindeki
7 S . e . 4,47
problemlerini ¢6zmeye kisisel olarak yardimci olma egilimindeyim.
TOPLAM 4,25

Tablodaki ortalamalara bakildiginda; liderlerin, tiyeleriyle aralarindaki etkilegimin
kalitesinin ¢ok ytiksek oldugu goriilmektedir. Liderler acisindan degerlendirildiginde; li-
der ile tiyeleri arasindaki etkilesimin kalitesini belirlemeye yonelik maddeler arasinda en
yiiksek degerlere sahip olan maddeler, “Astlarim ile is iliskim etkindir.” maddesi (Ort.=
4,47) ve “Pozisyonumun giiciinden bagimsiz olarak astlarimin isindeki problemlerini
cozmeye kisisel olarak yardimei olma egilimindeyim.” maddesidir (Ort.= 4,47). En dii-
stik degere sahip olan madde ise, “Astlarimin problemlerini ve ihtiyaclarini anliyorum.”
maddesidir (Ort.= 4,07).

Hem liderlerin, hem de iiyelerinin lider-iiye etkilesim 6lcegi kapsaminda sunulan ifa-
delere iligkin puanlamalar1 dikkate alindiginda ise, lider-iiye etkilesiminin oldukca ytik-
sek kaliteye sahip oldugu sonucuna varilmigtir (Ort.= 4,04).

3. Liderlerin Siklikla Kullandiklar1 Catisma Yonetim Stiliyle Ilgili Bulgular

Tablo 4’te liderlerin orgiit igerisindeki catigsmay1 yonetmede siklikla kullandiklari ¢a-
tisma yonetim stiline iligkin veriler yer almaktadir.

Tablodaki ortalama degerlerine bakildiginda, liderler tarafindan siklikla kullanilan ¢a-
tigma yonetim stilinin problem ¢6zme stili oldugu gériilmektedir (Ort.= 4,01). Ardindan
uzlagma stili gelmektedir (Ort.= 3,63). Liderlerin en az kullandig1 ¢atisma yénetim stili-
nin ise uyma stili oldugu goriilmektedir (Ort.= 2,84).
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Tablo 4: Liderlerin Siklikla Kullandiklar1 Catisma Yo6netim Stili

Catisma Yonetim Stilleri Madde Ortalama
Problem Cozme 7 4,01
Uzlasma 4 3,63
Uyma 6 2,84
Kaginma 6 2,90
Zorlama 5 3,27

4. Lider-Uye Etkilesiminin Kalitesinin, Catisma Yonetim Stiline Karar Verme
Uzerindeki Etkisiyle Ilgili Bulgular

Daha 6nce yapilan analizler sonucunda liderler ve tiyeleri arasindaki etkilesimin kali-
tesi ve liderlerin orgtit icerisinde siklikla kullandiklar1 ¢atigma y&netim stili belirlenmisti.
Bu baglik altinda ise, lider-iiye etkilesiminin kalitesi ile siklikla kullanilan ¢atisma yone-
tim arasindaki iligki sorgulanacaktir. Bu baglamda; lider ve liyeleri arasindaki etkilesi-
min kalitesinin, liderlerin 6rgiit icerisindeki catigsmay1 yonetmede siklikla kullandiklar
catisma yonetim stiline karar vermeleri lizerinde herhangi bir etkisinin olup olmadig:
aragtirtlmistir. Bunun i¢in korelasyon analizinden yararlanilmistir. Tablo 5°de, yapilan
korelasyon analizine iligkin veriler yer almaktadir.

Tablo 5: Lider-Uye Etkilesimi ve Catisma Yénetim Stili fliskisi

Degiskenler Problem Cozme
. -~ P Pearson
ﬁ{lljli:e_gy e Etkilegiminin Korelasyonu 0,624
(p) degeri 0,013

Tablo 5’e bakildiginda, lider-iiye etkilegiminin kalitesi ile liderlerin siklikla kullandig1
catigma yonetim stili olarak belirlenen problem ¢6zme stili arasinda istatistiksel olarak
anlaml ve pozitif yonde bir iligkinin oldugu gériilmektedir (p= 0,013 < 0,05).

Sonug ve Oneriler

Lider-tiye etkilesiminin kalitesi ile liderler tarafindan siklikla kullanilan ¢atisma yo-
netim stilini belirlemek ve lider-iiye etkilesimi ile liderlerin siklikla kullandigi ¢atigsma
yonetim stili arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin var olup olmadigin arasti-
rildig1 bu ¢alismada asagidaki sonuglar elde edilmisgtir:

Lider-tiye etkilesiminin kalitesi, oldukc¢a yiiksek bulunmugtur. Buna gore, liderler ve
iiyeleri arasinda kaliteli bir etkilesim s6z konusu olmakla beraber, bu etkilesim her iki
tarafin da birbiriyle etkin ve verimli bir iligki icerisinde oldugunu gostermektedir.
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Liderlerin o6rgiit icerisindeki catismay1 yonetmede siklikla kullandiklar: catisma yo-
netim stilinin, problem c¢c6zme stili oldugu goriilmiistiir. Buna gore; liderlerin, liyelerine
kars1 sorumlu ve ilgili davrandiklari, onlarla bilgilerini agik bir sekilde paylastiklart ve
sorunlarinin ¢dzlimiinde alternatif yollar aramaya ¢alisarak, yaratici ¢oziimler iiretmeye
cabaladiklar1 sonucu ¢ikarilabilir. Ayrica yapilan bir¢ok arastirmada problem ¢6zme sti-
linin, catismay1 yonetmede en uygun yol oldugu belirlenmistir (Gross ve Guerro, 2000;
Green, 2007; Baykal ve Kovanci, 2008; Ung()'ren, 2008; Ozkalp vd., 2009; Barbuto vd.,
2010).

Lider-tiye etkilesimi ile liderlerin siklikla kullandigi ¢atisma yonetim stili arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir iligki bulunmustur. Buradan; liderlerin sik-
likla kullandiklar1 ¢atisma yonetim stilini belirlerken, tiyeleriyle etkilesimlerini dikkate
aldiklar1 sonucu ¢ikarilabilir.

Bu caligmadan elde edilen sonuclar 1s18inda bazi 6neriler gelistirilmis ve asagida su-
nulmustur:

- Yoneticiler, orgiit icerisindeki ¢atigmalart tamamiyla bitirme amacinda olmamali,
catigsmanin zararl yanlarin1 miimkiin oldugunca ortadan kaldirmali ancak catismanin or-
glitsel gelismeye katki saglayacak yanlar1 da g6z 6niine alip, bunu etkin bir sekilde yone-
terek, hem orgiit icin hem de ¢alisanlar i¢cin optimum verim saglayacak noktaya getirme
amacinda olmalidir.

- Bu calisma kapsaminda zaman kisidr dolayistyla sadece 15 bankanin Trabzon ve
Bayburt il merkezlerinde faaliyet gosteren subelerinde inceleme yapma olanagi bulun-
mustur. Ortaya ¢ikan sonuglara ilave olarak bagka degiskenlerin de analize dahil edilmesi
ve daha genis kapsamli aragtirmalar yapilmast, bu ¢calismanin faydasini arttiracaktir.

Unutulmamas: gereken en 6nemli konu, bir 6rgiit icerisinde mutlaka yonetici-yoneti-
ci, yonetici-ast ve ast-ast uyumu saglanmalidir. Bunu saglamak icin ise tiim calisan grup-
larinin deger, fikir ve onerileri en etkin ve verimli bir sekilde stirece katilmalidir.
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