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Ozet: Lider-Uye Etkilesim teorisine gore, liderlerin ya da yoneticilerin
kendilerine bagl astlarla karsilikli etkilesimleri sonucu farkh nitelikte iligkiler
gelismektedir ve bu iliskilerin niteligi bireysel ve Orgiitsel sonuglari
etkilemektedir. Bu ¢alismada lider-iiye etkilesim teorisi ¢ercevesinde yonetici-
ast etkilesiminin niteligi ile Orgiite baghlik boyutlar1 ve is performansi
arasindaki iligki bir askeri oOrgiitte incelenmistir. Arastirmadan elde edilen
bulgular, lider-iiye etkilesimi ile oOrgiite duygusal ve devamlilik baglilig
arasinda anlamli bir iliski olmadigin1 buna karsin lider-tiye etkilesimi ile orgiite
normatif baglilik ve is performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Lider-iiye etkilesim teorisi ile ilgili en fazla
calismanin yapildigi US’de elde edilen bulgularla karsilastirlldifinda  orgiitsel
baglilikla iliskisi agisindan etkilesim temelli liderlik siirecine yonelik farkli
bulgular elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider-Uye Etkilesim Teorisi, Orgiite Baglilik, Is
Performansi

Abstract: According to Leader-Member Exchange Theory (LMX),
exchange relations are developed on the basis of different quality level as a
result of mutual interaction among leaders and subordinates. The qualities of
these exchange relations have effects on individual and organizational
outcomes. In this study, within the framework of LMX theory the quality level
of exchange relations with the dimension of organizational commitment and job
performance between managers and subordinates were examined in a factory of
Turkish Armed Forces. The findings of study showed that there are no
significant relations between the level of exchange relation and, affective and
continuance commitments to the organization. However, there are significant
and positive relations between the level of exchange relation and, normative
commitment to the organization and job performance. When we compare the
findings of this study with the findings in the US on LMX theory, different
results have been found to the process of exchange based leadership in terms of
organizational commitment.

Key Words: Leader-Member Exchange Theory, Organizational
Commitment, Job Performance
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L.Giris

Liderlikle ilgili teori ve yaklasimlarin bir ¢ogu liderin izleyicilerine
yonelik olarak, cesitli durumsal faktorlerle karsilastifinda hangi davranis
bicimini sergilemesi gerektigi tizerinde durmakta, lider ile izleyiciler arasindaki
etkilesimin tizerinde durmamakta ve liderlerin tiim izleyicilere benzer sekilde,
ayni tarzda davrandigi varsayimi ile hareket etmektedirler (Liden ve Graen,
1980: 451). Oysa ki Lider-Uye Etkilesim (Leader-Member Exchange) teorisi,
liderlerin ¢alisma grubu igindeki tiim grup iiyeleriyle, benzer bir liderlik tarzi
cercevesinde etkilesimde bulunmadigi varsayimini agikca ortaya koyarak
liderlik konusunu etkilesimsel bir cerceve iginde ele almaktadir (Scandura v.d.,
1986: 580; Liden ve Maslyn, 1998: 43). Lider-Uye Etkilesim teorisi ile ilgili
calismalarda, yoneticinin kendisine bagli olan astlarin her birisiyle diisiik nitelik
diizeyinden yiiksek nitelik diizeyine dogru farklilasan cesitlilikte etkilesim
gelistirdigi ortaya konularak, etkilesimin niteliginin izleyicilerin is tatmini,
orgiite baghligi, is performansi, isgéren devir hizi gibi sonuglar iizerindeki
etkisi oldugu ileri siiriilmiistiir.

Bu calisma, lider iiye etkilesim teorisi ¢ercevesinde yoneticiler ile
astlar1 arasindaki etkilesimin nitelik diizeyi ile astlarin Orgiitsel baglilik
boyutlart ve is performansi arasindaki iliskiyi Tiirkiye’deki bir askeri kurumda
incelemeye yoneliktir. Bu calisma i¢in askeri bir kurumun secilmesi, 6zellikle
dikey formal iligkilerin yogun olarak yasandigi hiyerarsik bir orgiitsel yapida
yoneticilerle astlar1 arasindaki etkilesimin diizeyi ve bu etkilesimin calisanlarin
orgiitsel bagliligina ve is performansina etkisinin simmanmak istenmesi
nedeniyledir.

II. Lider-Uye Etkilesim Teorisi

Lider-iiye etkilesim teorisi, orgiitsel liderlik alaninda liderlik siireci ile
bu siirecin sonuclar1 arasindaki iligkileri incelemeye yonelik en ilgi g¢ekici
teorilerden biri olarak kabul edilmektedir (Gerstner ve Day, 1997: 827).
Dansereau, Graen ve Haga tarafindan 1975 yilinda ileri siiriilen ve onceleri
Dikey ikili Baglant1 Modeli (Vertical Dyad Linkage Model) olarak adlandirilan
liderlik teorisi, lider/yonetici ve iiyeler/astlar (izleyiciler) arasindaki etkilesimi
dikey ikili bir yaklasim cercevesinde ele alarak gelistirilmis ve literatiirde
“Leader-Member Exchange Theory (LMX)” olarak yeniden adlandirilmistir
(Dansereau vd., 1975).

Graen ve Uhl-Bien, lider-iiye etkilesim teorisinin gelisimini dort evreye
ayirmislardir. Birinci evrede, dikey ikili iliskilere agirlik verilmistir. Liderlerin
astlari ile farklr iligkiler gelistirdikleri saptanmistir. Bu evrede, “grup ici” (in-
group) ve “grup dist” (out-group) bigiminde farklilasan ikililerin tanimlanmasi
tizerine odaklanilmistir. Lideri (ya da yoneticisi) ile genel ¢ikarlarin paylasimi
acisindan iyi olarak nitelendirilebilecek bir etkilesime sahip olan ast liderin
goziinde “grup i¢i” bir iiye olarak goriilmektedir. Buna karsilik lideri ile daha az
bir genel anlagsma ve paylasma icinde olan ve bu nedenle de muhtemelen grup
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ici iiyelere daha az sempatik gelen iliskiye sahip bir ast “grup dis1” olarak
degerlendirilmektedir (Baran, 1997: 500). Ikinci evrede, lider-iiye iliskilerinin
niteligine ve bununla ilgili sonuclara odaklanilmistir. Uciincii evrede, yiiksek
nitelikli lider-iiye iliskilerinin gelisiminin arastirilmasi ve tanimlanmasi dikkati
cekmektedir. Boylece dikey ikili isbirligi olusturmaya yonelik tavsiye edici bir
yaklagim on plana ¢ikmistir. Dordiincii evrede lider-iiye etkilesiminin analizi,
dikey ikiliden grup ve orgiit diizeylerine dogru kayarak sistem diizeyinde analiz
bakis acist ortaya cikmistir. Bu evrede, Onceki asamalardan elde edilen
bulgularin biitiinlestirilmesi ile orgiitsel sistem iginde ikili iliskilerin nasil
organize edilebilecegi arastirilmistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 226; House ve
Aditya, 1997: 431). Lider-iiye etkilesim teorisinin gelisimini temsil eden son iki
evre yakin donemde olan gelismelerdir ve bu evrelerle iliskili ¢alismalarin cogu
teoriktir. Yiiksek nitelikteki etkilesimlere katkida bulundugu diisiiniilen
faktorlerin degerlendirildigi ve lider-iiye etkilesimi ile isle ilgili sonuglar
arasindaki baglantilarin analiz edildigi ampirik ¢alismalarin biiyiik cogunlugu
ikinci gelisim evresinde yapilmistir (Gerstner ve Day, 1997: 828).

Dikey-ikili baglanti modeli c¢ercevesinde yapilan erken donem
calismalari, analiz seviyesi olarak lider ya da yoneticilerin, bir calisma grubu
icinde giivenilir gordiikleri astlar (grup ig¢i) ile bunlarin disindaki siradan
astlardan olusan (grup dis1) alt gruplari ele almistir (Vecchio, 1979: 591). Daha
sonraki calismalarda, lider-iiye etkilesim teorisi baglaminda ana degisken olarak
lider-iiye etkilesimi degerlendirmesi kullanilmis ve analiz seviyesi agik veya
tanimlanmamig bicimde birakilmistir (Wayne ve Ferris, 1990: 487; Dansereau
vd., 1995: 260).

Lider-Uye Etkilesim teorisi, liderlerin ¢alisma grubu icindeki tiim grup
tiyeleriyle, benzer bir liderlik tarzi cercevesinde etkilesimde bulunmadigi
varsayimint agikca ortaya koyarak ve lider ile iiyeler arasindaki karsilikli
iligkilere odaklanarak diger liderlik teorilerinden farkli bir yaklasim
sergilemektedir. Buradaki ikili kavrami, bir lider ve bir izleyiciyi ya da bir
yonetici ve bir iiyeyi/ast1 ifade etmektedir (Liden ve Graen, 1980: 451; Liden ve
Masly, 1998: 43).

Lider-iiye etkilesim teorisine gore, orgiit iiyelerinin rolleri iistleriyle
olan etkilesimlerine bagli olarak gelisir ve bu siirecin sonucu olarak iist ve
astlar arasinda gelisen etkilesim farkli nitelikte olabilir. Buna gore bir lidere ya
da iiste bagl iiyeler, iistleriyle yiiksek ve diisiik nitelikte is iliskisi icinde
bulunabilirler (Graen ve Scandura, 1987: 176; Graen ve Uhl-Bien, 1995: 220).
Bagl olduklar liderle, yiiksek nitelikli iligki icinde olan iiyeler bu iliski i¢in
yiiksek diizeyde caba gosterme ve iistlerine kisisel baglilik duyma egiliminde
olurlar. Boylece liderin ve grubun performansini yiikseltmek icin katkida
bulunurlar. Liderler ise, bu tiir astlara daha fazla sosyal destek vererek, orgiitsel
kaynaklar1 sunarak ve Odiillendirerek karsilik verme egilimindedirler
(Schriesheim vd., 2001: 526).
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Ustiiyle yiiksek diizeyde etkilesim iginde olan ast, daha yiiksek statii
elde etmesinin karsiliginda ek gorevler ve sorumluluklar iistlenir. Asttan daha
cok caligsmasi, lidere bagh olmasi ve liderin yonetimsel bazi islerini paylasmasi
istenir. Yiiksek etkilesim, etkilesim dongiisii tekrar ettikce karsilikl
giiclendirme davranislari ile zaman i¢inde yavasca gelisir. Bu dongii kesintiye
ugramadikga, iliski yiiksek derecede karsilikli giiven, baglilik ve destegin
oldugu bir noktaya dogru gelisir. Liderin yiiksek nitelikli etkilesimden elde
ettigi yararlar aciktir. Yonetim sorumlulugunu yerine getirebilme siirecinde,
yeterli zamani1 ve enerjisi olmayan liderler i¢in kendini ise adamus astlarin
yardimi ¢ok Onemlidir. Ancak, yiiksek diizeyde etkilesim, lider icin belirli
zorunluluk ve kisitlamalar da olusturur. Lider bu iliskilerini devam ettirebilmek
icin, astlarina ilgi gostermeli, ihtiya¢c ve duygularina cevap vermeli ve onlari
ikna etme ve danigsmanlik verme gibi zaman harcayici etkileme metotlarina daha
fazla zaman ayirmalidir. Lider 6zel iliskisini tehlikeye atmadan baski kurma
veya otoritesini agir bicimde kullanma imkanina sahip degildir (Maslyn ve Uhl-
Bien, 2001: 700).

Lider-iiye etkilesimi ile ilgili ¢alismalar yiiksek nitelikli lider-iiye
iligkilerinin organizasyonlar i¢in Onemini ortaya koymaktadir. Lider-iiye
etkilesimi ile ilgili en fazla arastirmanin yapildigi Kuzey Amerika kokenli
calismalarda yiiksek diizeydeki ast-iist etkilesiminin astin iistiinden daha fazla
destek gormesi, astin daha fazla is tatmini duymasi ve daha yiiksek is
performansi sergilemesi, astin iistiin verdigi kararlar1 daha fazla etkilemesi ve
daha diisiik isgoren devri ile iliskili oldugu saptanmigtir (Gerstner ve Day, 1997;
Liden vd., 1997; Liden ve Graen, 1980 ; Vecchio ve Gobdel, 1984). Buna
karsin, ustleriyle diisiik diizeyde iliski icinde olan {iiyeler iiste daha az
ulagsmakta, daha az kaynaga sahip olmakta, daha kisith bilgi edinmekte ve bu
durum potansiyel olarak is tatminsizligine yol agmakta, orgiite baghligi
azaltmakta ve isten ayrilma diisiincelerini arttirmaktadir (Maslyn ve Uhl-Bien,
2001: 697).

A) Lider-Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Baghlik

Lider-iiye etkilesiminin niteligi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski,
Lider-Uye Etkilesim teorisi ¢ercevesinde ilgi gormiistiir. Lider-iiye etkilesimi
ile orgiite genel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu saptanmistir (Sherony
ve Green, 2002; Nystrom, 1990). Ancak lider-iiye etkilesimi ile Allen ve Meyer
(1990) tarafindan ileri siiriilen orgiite baglilik boyutlar1 (duygusal, devamlilik ve
normatif baglilik) arasindaki iliskiler yeterince arastirilmamistir. Sadece lider-
tiye etkilesimi ile orgiite duygusal baglilik arasindaki iliski az sayida ¢alismada
incelenerek bu degiskenler arasinda pozitif bir iliski oldugu ortaya konulmustur
(Schriesheim vd., 1992; Schyns vd., 2005). Onceki calismalarda lider-iiye
etkilesimi ile Orgiite normatif ve devamlilik bagliligi arasindaki iliski
incelenmemistir ancak lider-iiye etkilesiminin niteliginin c¢alisanin isten
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ayrilmasin1 tahmin etmede yararli olacagi one stiriilmiistiir (Vecchio, 1985:
478).

Lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma diistincesi arasindaki iligskiyi meta-
analiz” yontemi ile inceleyen calismalarindan elde edilen sonuglar genel olarak
lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma diistinceleri arasinda negatif bir iliski
oldugunu ortaya koymustur (Bauer vd., 2006: 300). isten ayrilma diisiinceleri
yoniinden, isverenden diisiik destek gordiigiinii diistinen kisilerin, muhtemelen
daha fazla destek gorme umudu i¢cinde bagka bir yerde is bulma arayisi icinde
olacaklar ileri siiriilmiistiir (Wayne vd., 1997: 88). Yiiksek nitelikli lider-iiye
iligkisi kurabilen iiyeler kendilerinin daha fazla desteklendigi, iistlerinden daha
cok geri bildirim aldig1 ve is ortaminda belli bir gruba bagli olduklar1 diisiincesi
ile islerine daha siki sarilacaklardir. Ise siki sarilmak, soz konusu kisi igin
orgiitten ayrilmanin maliyetini arttirmaktadir. Eger astlar iistleriyle ve diger
tiyelerle degerli oldugunu diisiindiikleri iliskilerini kaybetmek istemiyorlarsa,
psikolojik olarak orgiite daha fazla baglanacak ve daha az isten ayrilma
diisiincesine sahip olacaklardir (Bauer vd., 2006: 300).

Bu c¢alismada lider-iiye etkilesim diizeyi ile orgiite duygusal, devamlilik
ve normatif baglilik arasinda porzitif bir iliski olmasi beklenmektedir. Bu
diisiinceyi test etmeye yonelik hipotezleri asagidaki gibi ifade etmek
miimkiindiir.

H1: Lider-Uye etkilesim diizeyinin orgiite duygusal baglhilik iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

H2: Lider-Uye etkilesim diizeyinin 6rgiite devamlilik baglilig1 iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

H3: Lider-Uye etkilesim diizeyinin orgiite normatif baglilik iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

B) Lider-Uye Etkilesimi ve Is Performansi

Ustleriyle yiiksek diizeyde etkilesim icinde olan astlara, iistleri
tarafindan daha fazla yetki ve sorumluluk, daha onemli ve zorlayic1 gorevler,
daha fazla orgiitsel kaynak verilecegi icin bu astlarin daha yiiksek performans
sergileyecekleri beklenebilir. Lider-iiye etkilesim teorisine ve arastirmalarina
gore, calisanlar ve iistleri arasinda gelisen iliskilerin niteligi, 6zellikle ¢alisanlar
icin, performans bagintili is sonuglarini etkileyecektir (Janssen ve Yperen,
2004: 371). Ustleriyle iyi iliskiler igerisinde olan astlar kendilerinin iistleri
tarafindan desteklendigini hissedecek ve daha zorlayic1 gorevler talep
edeceklerdir. Boylece performans diizeyleri de yiikselecektir (Schyns vd., 2005:
16).

Lider-iiye etkilesimi ile astlarin is performansi arasinda pozitif bir iliski
oldugu cesitli arastirmalar tarafindan ortaya konulmustur (Vecchio ve Gobdel,

* Meta analiz, birbirinden bagimsiz arastirmacilar tarafindan yiiriitillen ayri, ancak benzer konulu
bir ¢ok arastirmadan elde edilen bulgularin birlestirilerek anlamli egilimlerin bulunup
bulunmadigini belirlemeye yonelik istatistiksel bir yontemdir (Psikoloji Sozlugii).
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1984; Wayne vd., 1997; Bauer vd., 2006). Lider-iiye etkilesimi ve is
performansi arasindaki iligskiyi inceleyen arastirmalarin ¢ogunda astlarin is
performansint ortaya koymak icin iistlerin degerlendirmeleri kullanilmustir.
Ancak bu yaklasimin lider-iiye etkilesimi ile is performansi arasindaki iligkinin
giivenilirligini sinirladigi ileri siiriilmiistiir (Dienesch ve Liden, 1986: 631;
Liden ve Graen, 1980). Eger astlar tarafindan algilanan lider-iiye etkilesiminin
niteligi yiiksek ise ve eger iist-ast algilamalar1 karsilikli ise, {istlerin hem astlar1
sevme olasiligl, hem de astlarin performansindan daha ziyade bu hoslanmadan
dogan performansin yiiksek degerlendirilme olasiligi olacagi ileri siiriilmuistiir
(Dienesch ve Liden, 1986: 631). Ornegin, Vecchio (1985) iistlerin astlart
degerlendirmeleriyle, iistlerin astlarla tanisikligt ve hoslanmalar1 arasinda
pozitif bir iligski oldugunu saptamistir.

Diger taraftan bazi arastirmacilar da astlarin performansinin lider-iiye
etkilesimi ile iliskisini ortaya koymak acisindan objektif  performans
olciimlerinin daha yararli olacagmm ileri siirmiislerdir. Ornegin, Vecchio ve
Gobdel (1984) lider-iiye etkilesimi ile objektif performans ol¢timleri arasinda
bir miktar korelasyon bulmuslardir. Lider-iiye etkilesimi ve astlarin is
performansinin degerlendirilmesinin coklu egilimler tarafindan etkilendigi
yukarida bahsedilen aciklamalardan ¢ikartilabilir. Diger bir ¢ikarimda, LMX
iligkilerinin, {istlerin tutumu kadar astlarin tutum ve Ozelliklerinin ortaya
koydugu bir fonksiyon olmasidir. Dolayisiyla, lider-iiye etkilesimi ile is
performansi arasindaki iliskinin arastirilmasinda bagimli degisken olarak
astlarin algilamalarina dayanan performans degerlendirmesi sinanabilir.

H4: Lider-Uye etkilesim diizeyinin iiyelerin algiladiklari is performansi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

II. Arastirmanin Amaci

Literatiirde, lider-iiye etkilesiminin niteligi ile orgiite baghlik ve is
performansi arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarda, soz edilen degiskenler
arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Ancak,
lider-iiye etkilesimi ile Orgiite baglilik boyutlar1 ve iiyelerin algilamalarina
dayanan is performansi arasindaki iligkilerin ne yonde oldugu incelenmemistir.
Bu calisma, soz edilen eksikligi gidermeye katki saglamak amaciyla, yoneticiler
ile astlar1 arasindaki etkilesimin nitelik diizeyi ile astlarin Orgiitsel baglilik
boyutlar1 ve is performansi arasindaki iliskiyi Tiirkiye’deki bir askeri kurumda
incelemeye yoneliktir.

II1. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi
Arastirma, Tiirk Silahli Kuvvetleri’ne ait 8. Ana Bakim Merkezi
Komutanligi’'nda yer alan Ana Tamir Fabrika Midiirliigii’nde
gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda, s6z konusu fabrikada 250 is goren
yer almaktadir.
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Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket
formu dort boliimden ve toplam 40 sorudan olusmaktadir. Birinci boliimde
demografik degiskenlerle ilgili dort soru yer almaktadir. fkinci boliimde
Scandura ve Graen (1984: 430) tarafindan gelistirilen ve lider-iiye etkilesiminin
niteligini ortaya koymak acisindan temel 6lgiim araci olan Lider-Uye Etkilesim-
7 (Leader-Member Exchange-7) iiye olgegi ve Lider-Uye Etkilesim-7 lider
Olcegi kullanilmustir. Lider-iiye etkilesimi iiye olgegi, iiyelerin goriisiinii, lider
olcegi ise liderlerin goriisiinii ortaya koymaktadir. Olgeklerde iist ve ast
arasindaki is iliskilerinin ¢esitli yonlerini ortaya koyan yedi unsur yer
almaktadir. Bu unsurlar, is iligkilerinin etkililigi, is ile ilgili problemlerin ve
gereksinimlerin anlasilmasi, kisisel potansiyelle ilgili farkinda olma, digerini
desteklemeye istekli olma unsurlarimi icermektedir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001:
701). Uye olgeginin giivenilirlik diizeyi alfa 0.726, lider 6lgeginin giivenilirligi
0.681 olarak hesaplanmistir.

Uclincii boliimde, astlarin orgiitsel baghlik boyutlarii degerlemeye
yonelik olarak Allen ve Meyer ‘in (1990) ii¢ boyutlu orgiite baglilik 6l¢eginden
uyarlanan 18 ifade yer almaktadir. Olcegin giivenilirlik katsayist alfa 0.723
olarak hesaplanmistir. Orgiitsel baglilik konusunda Meyer ve Allen (1984: 373)
tarafindan gelistirilen ¢ok boyutlu orgiitsel baglilik modeli olduk¢a kabul goren
ve kullanilan bir model olarak bilinmektedir. Bu arastirmacilar orgiitsel bagliligi
duygusal, normatif ve devamlilik bagliligi olmak iizere ii¢ boyutlu genel bir
model olarak ifade etmislerdir. Meyer ve Allen (1991: 73), ii¢ tip baghiligin da
orgiitten ayrilma niyetini azaltigini fakat bunun Otesinde farkli etmenler
sonucunda gelistiklerini ve is ile ilgili davramglarnt farkli sekillerde
etkilediklerini belirtmislerdir. Allen ve Meyer’in kapsamli incelemesine gore
duygusal bagliligin olumlu is deneyimleri sonucunda gelistigi ve is verimine
katkis1 oldugu sonucuna varmak miimkiinken, devamlilik bagliliginin kidem ve
alternatif azlig1 sonucunda gelistigi, fakat is verimine fazla bir etkisi olmadig1
anlagilmaktadir. Normatif baglillk en az incelenmis baghlik tipi olup
calisanlarin kisisel sadakat normlar ile iligkili oldugu bulunmustur. Bununla
birlikte, isyerinde nasil sonuglar dogurdugu heniiz kesinlestirilememistir (Wasti,
2000: 202).

Dordiincti boliimde ise astlarin is performansim belirlemeye yonelik
olarak daha once Stevens vd., (1978) ile Darwish (2000) tarafindan kullanilan
ve kendi kendini degerleme yaklasimini (the self-apprasial approach) esas alan
dort ifade yer almaktadir. Olgegin giivenilirlik diizeyi alfa 0.705 olarak
bulunmustur. Olcekte yer alan ifadeler 5°li bir dereceleme olcegi ile
olciilmiistiir. Olgekteki ifadeler, 1=Cok diisiik’ten, 5=Cok yiiksek’e kadar
siralanmustir.

Anket formunda, Lider-Uye Etkilesim diizeyi ve orgiite baglilik
boyutlar ile ilgili 6l¢eklerde yer alan ifadeler 5°li Likert tipi bir dereceleme
Olcegi ile olcgiilmiistiir. Bu oOlcek tiirtinde uygun istatistikler olarak aritmetik
ortalama, standart sapma, pearson Kkorelasyon Kkatsayisi, t-testi, F-testi
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kullanilabilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2002: 4). Olgeklerin degerlendirilmesinde
“ X =0.00-1.00, Cok Diisiik™; “ X =1.01-2.00, Diisiik”; “ X =2.01-3.00, Orta”;

“Y=3.01-4.00, Yiiksek”; “Y=4.01—5.00, Cok Yiiksek” olarak dikkate
alinmustir.

IV. Bulgular ve Degerlendirme
Arastirma kapsaminda elde edilen veriler SPSS 11.0 paket programi
kullanilarak analiz edilmistir.

A. Ornekleme Iliskin Bilgi

Anket uygulanan 250 kisiden 29 kisi anket formunu eksik
cevaplandirdiklar i¢in analiz kapsaminda 200’# ast 21’1 yOnetici olmak tizere
toplam 221 kisi yer almaktadir. Arastirma kapsaminda yer alan astlarin ve
tistlerin unvanlarina gére dagilimi incelendiginde % 84’iiniin is¢i, iscilerin de
%12’sinin posta basi, ¢alisanlarin %9 unun memur, %3’iiniin subay, %3’liniin
astsubay oldugu anlasilmaktadir.

B.Yonetici-Ast Etkilesim Diizeyi Ile I1gili Sorularin Degerlendirilmesi

Yonetici-ast etkilesiminin nitelik diizeyini ortaya koymak amaciyla
astlara yoneltilen sorulara verilen cevaplarin ortalamalari Tablo 1°de
goriilmektedir.

Tablo 1: Astlarin Bakis A¢isindan Yonetici-Ast Etkilesim Diizeyi

Ortalama ( X )
1. | Yoneticime kars: konumumu genellikle biliyorum. 3.35
2. | Yoneticimin, ben olmadigimda benim kararlarimi savunacak kadar, 3.82
bana kars1 giiveni vardir.
3. | Yoneticimle is iliskim etkindir. 3.56
4. | Yoneticim benim problemlerimi ve ihtiyaglarimu anliyor. 3.36
5. | Gergekten ihtiyacim oldugunda, yoneticime kendi zarar1 pahasina beni 3.40
zor durumdan kurtaracagi konusunda giiveniyorum.
6. | Yoneticim benim potansiyelimi biliyor ve takdir ediyor. 3.01
7. | Yoneticim pozisyonunun giiciinden bagimsiz olarak isimdeki 3.83
problemlerimi ¢6zmeme kisisel olarak yardimci olma egilimindedir.
TOPLAM 3.47

Tablo 1’den de goriilebilecegi gibi, astlarin yoneticileri ile olan
etkilesimlerinin niteligine iligkin algilamalarinin genel yiiksek sayilabilecek bir
diizeyde oldugu goriilmektedir. Yonetici ile astlar arasindaki etkilesim diizeyini
ortaya koyan en yiiksek ortalama degere sahip degiskenler olarak, “Yoneticim
pozisyonunun giiciinden bagimsiz olarak isimdeki problemlerimi c¢dzmeme
kisisel olarak yardimci olma egilimindedir” degiskeni ile “Yoneticimin, ben
olmadigimda benim kararlarimi1 savunacak kadar, bana karsi giiveni vardir”
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degiskeni dikkati cekmektedir. “YOneticim benim potansiyelimi biliyor ve
takdir ediyor” ifadesi ise diger degiskenlere gore en diisiikk ortalama degere
sahiptir.

Yonetici-ast etkilesiminin nitelik diizeyini ortaya koymak amaciyla
istlere yoOneltilen sorulara verilen cevaplarin ortalamalart Tablo 2’de
goriilmektedir. Buna gore, iistlerin astlari ile olan etkilesimlerinin niteligine
iliskin algilamalarinin genel olarak yiiksek sayilabilecek bir diizeyde oldugu
goriilmektedir. Yonetici ile astlar arasindaki etkilesim diizeyini ortaya koyan en
yiiksek ortalama degere sahip degiskenler olarak, “astlarim olmadiginda onlarin
kararlarim1  savunacak kadar, onlara giivenim vardir” degiskeni ile
“pozisyonumun giiciinden bagimsiz olarak astlarimin isindeki problemlerini
c¢ozmeye kisisel olarak yardimci olma egilimindeyim” degiskeni dikkati
cekmektedir. “Astlarim bana karst konumlarini genellikle bilirler” ifadesi ise
diger degiskenlere gore en diisiik ortalama degere sahiptir.

Tablo 2: Ustlerin Bakis A¢isindan Yénetici-Ast Etkilegim Diizeyi

Ortalama ( X )
1. | Astlarim bana kars1 konumlarini genellikle bilirler. 2.52
2. | Astlarim olmadiginda onlarin kararlarini savunacak kadar, onlara 3.90
giivenim vardir.
3. | Astlarimla is iliskim etkindir. 3.38
4. | Astlarimin problemlerini ve ihtiyaglarimi anliyorum. 3.00
5. | Astlarim gergekten ihtiyact oldugunda, kendi zararim pahasina onlari 3.61
zor durumdan kurtaracagim konusunda bana giivenir.
6. | Astlarimin potansiyelini biliyor ve takdir ediyorum. 2.71
7. | Pozisyonumun giiciinden bagimsiz olarak astlarimin igsindeki 3.76
problemlerini ¢6zmeye kisisel olarak yardimei olma egilimindeyim.
TOPLAM 3.26

Lider-iiye etkilesim diizeyine iliskin olarak liderlerin ifadelere
verdikleri cevaplar ile iiyelerin verdikleri cevaplarin ortalamasi arasinda
farklilk olup olmadigimi test etmek icin bagimsiz Orneklem t-testi
uygulanmstir. Test sonucuna gore lider-iiye etkilesim diizeyine iliskin olarak
tistlerin verdikleri cevaplarin ortalamasi ile astlarin cevaplarinin ortalamasi
arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 saptanmistir (t=0.224, p>0.05). Lider-iiye
etkilesim diizeyi acisindan istlerin ve astlarin goriislerinin  Ortiistiig
goriilmektedir.

C) Orgiitsel Baghilik Diizeyi Ile Ilgili Sorularin Degerlendirilmesi

Calisanlarin orgiitsel baglilik ile ilgili sorulara verdikleri cevaplarin
ortalamalar1 Tablo 3’te goriilmektedir. Orgiitsel baglhlik, Meyer ve Allen’in
modelinde oldugu gibi ii¢ boyuttan olusmaktadir. Tiim sorulara verilen
cevaplarin ortalamasi1 calisanlarin genel orgiitsel baglilik diizeyini ortaya
koymaktadir.
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Calisanlarin orgiite baglilik puanlar incelendiginde; normatif bagliligin
(X =3.90) ilk sirada, devamlilik baghliginin (X =3.52) ikinci sirada ve

duygusal bagliliginin (Y=3.48) ise {ligiincli sirada yer aldigi goriilmektedir.
Buna gore her ii¢ baglilik tiiriiniin yiiksek ve bir birlerine oldukg¢a yakin

diizeyde oldugu, genel olarak calisanlarin orgiite baglilik diizeyinin (Y:3.64)
yiiksek oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 3: Orgiite Duygusal, Devamlilik ve Normatif Baglilik Diizeyi

Ortalama

(X))
Duygusal Baglilik
1.Meslek hayatimin kalan kismini bu kurulusta gecirmek beni ¢ok mutlu eder 4.30
2.Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum 2.63
3.Bu kurulusun sorunlarin gercekten kendi sorunlarim gibi hissediyorum 4.63
4.Kendimi kurulusumda “ailenin bir parcasi” gibi hissetmiyorum 2.89
5.Bu kurulusun benim i¢in ¢ok 6zel bir anlamu var 4.38
6.Kuruluguma kars1 giiclii bir ait olma hissim yok 2.05
Ortalama 3.48
Devamlilik Baglilig:
7.Mevcut isverenimle calismaya devam etmek i¢in hi¢bir manevi yiikiimliilik 356
hissetmiyorum )
8. Benim igin avantajli da olsa kurulusumdan su anda ayrilmanin dogru 408
olmadigini hissediyorum )
9. Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi sug¢lu hissederim 3.76
10. Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor 3.67
11. Buradaki insanlara kars1 yiikiimliilik hissettigim i¢in kurulusumdan su anda 282
ayrilmayi diisiinmem )
12. Kurulugsuma ¢ok sey bor¢luyum 3.23
Ortalama 3.52
Normatif Baglilik
13. Su anda kurulusumda kalmak istemesem bile kalmaya mecburum 2.11
14. istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak benim igin ¢ok zor 4.33
15. Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar versem, hayatimin ¢ogu 377
alt list olur )
16. Bu kurulusu birakmayr diisiinemeyecegim kadar az secenegim oldugunu 449
diisiiniiyorum )
17. Bu kurulustan ayrilmanin az sayidaki olumsuz sonuglarindan biri alternatif 422
kitlig1 olurdu )
18. Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim, baska yerde 453
calismayi diisiinebilirdim )
Ortalama 3.90
GENEL ORTALAMA 3.64
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D.Is Performans: lle Ilgili Sorularin Degerlendirilmesi

Astlarin ig performansi ile ilgili sorulara verdikleri cevaplarin
ortalamalar1 Tablo 4’te goriilmektedir. Buna gore astlarin iste gostermis
olduklar performans diizeyinin oldukga yiiksek oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 4: Astlarin Is Performans: Diizeyi

Ortalama (? )

1.Iste gostermis oldugunuz performansin kalite diizeyi nasildir? 4.77
2.Isteki verimliliginizi nasil degerlendirirsiniz? 4.79
3.Yapmis oldugunuz isin aynisini yapan meslektaglarimizla bir 4.00

kargilastirma yaptiginizda meslektaslarinizin performansini nasil
degerlendiririsiniz?

4.Yapmis oldugunuz isin aynisin1 yapan meslektaglarinizla bir 4.73
karsilagtirma yaptiginizda kendi performansinizi nasil
degerlendiririsiniz?

TOPLAM 4.57

E. Hipotez Testleri

Lider-Uye etkilesim diizeyinin 6rgiite duygusal, devamlilik ve normatif
baglilik ve is performansi iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin olup
olmadigini belirlemeye yonelik olan H1, H2, H3 ve H4 hipotezlerini test etmek
icin basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 asagidaki
tablolarda goriilmektedir.

Tablo 5: Lider-Uye Etkilesim Diizeyinin Orgiite Duygusal Baghilik
Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Degiskenler B Standart | B T p
Degerleri | Hata
Sabit 3.272 0.247 13.271 | 0.000
Ast-Ust Etkilesim Diizeyi 6.205E- | 0.070 0.060 0.881 | 0.379
02
R=0.060 R2?=0.004 F=0.776  p= (p>0.05)
0.379

Bagimh Degisken: Orgiite Duygusal Baghlik
Bagimsiz Degisken: Ast-Ust Etkilesim Diizeyi

Tablo 5’te yer alan analiz sonuglari incelendiginde ast-iist etkilesim
diizeyinin orgiite duygusal baglilik iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig
anlasilmaktadir (R= 0.060, R2=0.004, F=0.776, p= 0.379, p>0.05). Buna gore
H1 hipotezinin desteklenmedigi goriilmektedir. Elde edilen bu sonug, 6zel
sektor isletmelerinde yapilan oOnceki c¢alismalarin bulgularindan farklilik
gostermektedir. Bu farkliligin nedeni olarak arastirma yapilan birimin askeri bir
kurum olmasi, detayli gorev tanimlarina dayanan is iligkilerinin 6n planda
olmasi, kisilerin is iliskilerinde duygulara fazla yer verilmemesi gibi orgiitsel
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ozellikler ast-iist etkilesim diizeyinin orgiite duygusal baghlik iizerinde etkili
olmamasi sonucunu ortaya ¢ikarabilir.

Tablo 6: Lider-Uye Etkilesim Diizeyinin Orgiite Devamlilik Bagliligi
Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Degiskenler B Standart | B T p
Degerleri | Hata
Sabit 3.216 0.364 8.831 | 0.000
Ast-Ust Etkilesim Diizeyi 8.915E- | 0.104 0.058 0.859 | 0.391
02
R=0.058 R2=0.003 F=0.737 p= (p>0.05)
0.391

Bagimh Degisken: Orgiite Devamlilik Baglihig
Bagimsiz Degisken: Ast-Ust Etkilesim Diizeyi

Tablo 6’dan da goriilebilecegi gibi ast-iist etkilesim diizeyinin Orgiite
devamlilik baglilig: iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 anlasilmaktadir (R=
0.058, R?=0.003, F=0.737, p= 0.391, p>0.05). Analiz sonucuna goére H2
hipotezinin desteklenmedigi ifade edilebilir. Daha 6nceki ¢alismalarda ast-iist
etkilesim diizeyi ile orgiite devamlilik bagliligi arasindaki iliski dogrudan
incelenmemis olmakla birlikte ast-iist etkilesim diizeyi ile orgiite genel baglilik
arasinda anlamli pozitif bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Bu ¢aligmada,
aragtirma biriminin bir kamu kurumu olmasi nedeniyle c¢alisanlarin is
giivencesine sahip olmasi, ast-iist etkilesim diizeyinin Orgiite devamlilik
baglilig1 iizerinde etkili olmamasinin nedeni olarak goriilebilir.

Tablo 7: Lider-Uye Etkilesim Diizeyinin Orgiite Normatif Baglilik
Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Degiskenler B Standart B T P
Degerleri Hata
Sabit 3.425 0.249 13.754 | 0.000
Ast-Ust Etkilesim Diizeyi 0.142 0.071 0.134 2.002 | 0.047
R=0.134 R?=0.01 F=4.007 p=0.047 (p<0.05)

Bagiml Degisken: Orgiite Normatif Baglilik
Bagimsiz Degisken: Ast-Ust Etkilesim Diizeyi

Tablo 7°de yer alan analiz sonuglar1 incelendiginde ast-iist etkilesim
diizeyinin oOrgiite normatif baglhlik {izerinde anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmektedir (R= 0.134, R?=0.01, F=4.007, p= 0.047, p<0.05). Boylece H3
hipotezinin desteklendigi ifade edilebilir. Orgiite normatif baglilik ve cesitli
degiskenlerle iliskisi Onceki calismalarda yeterince incelenmemis olmakla
birlikte, bu calismada astlarla iistler arasindaki etkilesim diizeyinin oOrgiite
normatif baglilik iizerinde etkili oldugu saptanmistir. Elde edilen bu sonug,
askeri kurumlarin kapsamli ve siirekli sosyalizasyon uygulamalar ile orgiitsel
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degerlerini tim c¢alisanlara benimsetme yoniindeki uygulamalari dikkate
alindiginda, bu durumun orgiite karst normatif bir baghlik gelistirmeyi
destekledigi biciminde yorumlanabilir.

Lider-iiye etkilesimi ile orgiite baglilik boyutlar1 arasindaki iliskiyi
ortaya koymaya yonelik olan H1, H2, H3 hipotezlerinin test edilmesi sonucu
US’de elde edilen bulgulardan farkli bulgulara ulagilmistir. Lider-iiye etkilesim
diizeyi ile orgiite duygusal ve devamlilik baghligi arasinda anlamli bir iliski
olmadigi, normatif baglilik ile cok diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki
oldugu saptanmugtir. Lider-iiye etkilesiminin niteliginin izleyicilerin Orgiite
baghilik duygular1 acisindan onemli oldugu (Schyns vd., 2005: 17) ileri
stiriilmekle birlikte bu ¢aligmadan elde edilen bulgularin bu konuda yapilan
calismalar1 destekleyici nitelikte olmamasi ilgi cekicidir. Bu calismada elde
edilen bulgularla bu konuda yapilan diger calismalarda elde edilen bulgular
arasindaki farkliliklar, gerek toplumsal gerekse orgiitsel kiiltiirdeki farkliliklarin
orgiitsel davranig iizerindeki etkisi varsayimindan yola ¢ikarak agiklanabilir.

Kiiltiirel degerlerin orgiitsel davranis iizerinde 6nemli bir etkiye sahip
oldugu kabul edilmektedir. Hofstede, ulusal kiiltiir farkliliklarim1 ortaya
koymaya yonelik olarak dort boyut tespit etmistir. Bu boyutlar; belirsizlikten
kacinma, giic mesafesi, ortaklasa davranis ve kiiltiirdeki disi-erkek degerler
olarak tanimlanmistir. Tiirk kiiltiirel sistemi, US Kkiiltiirel boyutlar1 ile
karsilastirlldiginda Tiirk kiiltiiriiniin yiiksek diizeyde belirsizlikten kaginma ve
giic mesafesi Ozelliklerine sahip oldugu saptanmistir. Tirkiye’de (6zellikle
askeri oOrgiitlerde) organizasyon semalar1 hiyerarsik bir yapiya sahiptir ve
isgorenler arasindaki bicimsel yatay iletisim yok denecek kadar azdir. Bu
orgiitlerde belirsizlik, yiiksek giic mesafesi vasitasiyla azaltilmistir ve oOrgiit
tiyeleri otoriteyi sorgulamadan kabullenme egilimindedirler. Belirsizlikten
kaginma davranist Orgiit iyelerinin {stlerinin emirlerini  sorgulamadan
kabullenmesi olarak yansimaktadir (Pellegrini ve Scandura, 2006: 266).
Hiyerarsik yapiya sahip orgiitlerde uygulamalarin kesin prosediirlere dayanmasi
ve iligkilerin biiyiik Olciide bigimsel olmasi, orgiite bagliligin aciklanmasinda
iligki temelli bir liderlik yaklagiminin isleyisine engel olarak gosterilebilir.

Lider-iiye etkilesim diizeyi ve orgiite baglilik boyutlar1 agisindan
dikkate alinabilecek bir diger kiiltiirel boyut ise ortaklasa davramis 6zelligi
olabilir. US’in bireysel Tiirkiye’nin ise ortaklasa davramig ozelligine sahip
oldugu ortaya konulmustur. Ortaklasa davranisin hakim oldugu bir ortamda
zorunluluga ve bagliliga daha fazla vurgu yapilmaktadir. Ortaklasa davranis
kiiltiirel boyutu icin karsilikli iliski normatif bir unsurken, bireyselci kiiltiir
boyutu icin etkilesim ilkeleri daha islemseldir (Pellegrini ve Scandura, 2006:
266). Dolayisiyla, bu caligmada lider-iiye etkilesim diizeyi ile orgiite baglilik
boyutlarindan yalnizca normatif baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
olmasi Tiirk is kiiltiiriiniin topluluk¢u niteligi ile iliskilendirilebilir. Astlar
kapsamli bir orgiitsel sosyalizasyon siireci igerisinde karsilikli iliskileri normatif
bir unsur olarak goriip bu yonde orgiite baghilik gelistirebileceklerdir. Askeri
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orgiitlerde hakim olan biirokratik yapi, ast-iist iligkilerinde biiyiik 6l¢iide gorev
tanimlarinin disina ¢ikmaya olanak tanimadigi gibi, calisanlarin devamlilik
bagliligini iizerinde de etkili olmamaktadir.

Tablo 8: Lider-Uye Etkilesim Diizeyinin Is Performanst Uzerindeki
Etkisine lliskin Regresyon Analizi

Degiskenler B Standart B T P
Degerleri Hata
Sabit 4.144 0.199 20.851 | 0.000
Ast-Ust Etkilesim Diizeyi 0.125 0.057 0.148 2211 | 0.028
R=0.148 R2=0.02 F=4.888 p=0.028 (p<0.05)

Bagimh Degisken: Algilanan Is Performansi
Bagimsiz Degisken: Lider-Uye Etkilesim Diizeyi

Tablo 8’den goriilecegi gibi ast-iist etkilesim diizeyinin astlarin
algilanan is performansi {izerinde anlamli bir etkisinin oldugu saptanmistir (R=
0.148, R?=0.02, F=4.888, p= 0.028, p<0.05). Elde edilen bulgular H4 hipotezini
ve onceki galismalardan elde edilen bulgular1 destekler niteliktedir. Onceki
calismalarda lider-iiye etkilesimi ile hem iistlerin goriislerine dayanan
performans degerlemesi hem de objektif performans degerlemesi arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Bu calismada ise
astlarin algilamalarina dayanan performans degerlemesi ile lider-iiye etkilesimi
arasinda pozitif bir iligski oldugu y6niinde yeni bir bulguya ulasiimistir.

V.Sonug¢

Liderler ile izleyiciler ya da yoneticiler ile astlar arasinda olusan ve
zaman icginde gelisen iliskileri inceleyen lider-iiye etkilesim teorisine gore,
liderler ve izleyiciler arasinda yiiksek diizeyde karsilikli giiven, saygi ve
yiikiimliiliik ile nitelenen yiiksek nitelikli bir etkilesimin olmasi ve devam
etmesi durumunda etkin liderlik s6z konusu olacaktir.

Bu calismada, lider-iiye etkilesim teorisi ile ilgili temel konulardan
birisi olan ast-iist etkilesiminin niteligi ile orgiitsel baghilik ve is performansi
arasindaki iligki, bu teorinin en fazla incelenmis oldugu US’deki oOnceki
calismalardan farkli olarak oOrgiitsel baglilik boyutlar1 ve algilanan is
performansi yaklasimi ile farkli bir kiiltiirel ortamda ve askeri bir orgiitte test
edilmistir.

Elde edilen bulgulara gore, lider-iiye etkilesim diizeyine iliskin olarak
astlarin goriisleri ile iistlerin goriisleri arasinda farklilik olmadigi anlagilmistir.
Hem astlarin hem de iistlerin bakis acisindan, lider-iiye etkilesim diizeyinin
yiiksek sayilabilecek bir diizeyde oldugu saptanmistir. Lider-iiye etkilesim
diizeyi ile orgiite duygusal ve devamlilik baghligi arasinda anlamli bir iligki
olmadigi buna karsin normatif baghlik ile diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir
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iliski oldugu anlasilmistir. Ayrica lider-iiye etkilesim diizeyi ile is performansi
arasinda da diisiik diizeyde anlaml ve pozitif bir iliski oldugu saptanmaistir.

Bu calismada orgiitsel baglilikla iliskisi agisindan etkilesim temelli
liderlik siirecine yonelik farkli bulgular elde edilmistir. Farkli kiiltiirel
ortamlarda gergeklestirilen liderlik arastirmalarinda kiiltiirel durumun
tanimlanmasi gerekmektedir. Bu nedenle lider-iiye etkilesimi ile orgiite baglilik
boyutlar1 ve is performansi arasindaki iliskinin Tiirkiye’de ve askeri orgiitlerde
kiiltiirel boyutlar baglaminda daha detayli test edilmesine ihtiya¢ vardir.

Organizasyonlar acisindan ¢aligma gruplarindaki lider-iiye etkilesiminin
niteliginin arzu edilen sonuglara ulagabilmek i¢cin 6nemli oldugu agiktir. Lider-
tiye etkilesim teorisine gore, iistler destekleyici olmali, astlarim1 gorevlerini
yerine getirmede daha fazla sorumluluk almaya tegvik etmeli, acik iletisimde
bulunmali, kendileri ve astlar1 arasinda karsilikl etkilesimi arttirmalidirlar.

Insan kaynaklar1 birimleri tiim calisanlar1 kapsayacak bigimde liderlik
egitimleri diizenlemelidirler. Tiim orgiitsel diizeylerde iki yonlii ve agik iletigimi
tesvik edecek oOrgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi gerekir. Acik iletisim, ast-iist
etkilesiminde giiven duygusunun olugmasi acisindan Onemlidir. Yoneticiler,
egitim ve kariyer gelistirme gibi firsatlardan yararlanmalari i¢in tiim astlarina
firsat esitligi saglamalidirlar.

Lider-iiye ya da yonetici-ast etkilesiminin niteliginin gelistirilmesi hem
astlarin orgiitsel baghlik duygusunu ve is performansini artiracaktir hem de bir
biitiin olarak orgiitiin basarisi iizerinde etkili olabilecektir. Bundan sonraki
calismalarda lider-iiye etkilesim teorisinin Tiirk ig kiiltiirii baglaminda test
edilmesine ihtiya¢ vardir. Ayrica lider-iiye etkilesim teorisinin isleyisini daha
iyi anlayabilmek i¢in Onceki ¢aligmalarda fazla incelenmemis olan lider-iiye
etkilesiminin gelisimini etkileyen faktorlerin incelenmesi de yararli olacaktir.
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