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THE ROLE OF THE LEADER– MEMBER INTERACTION
IN THE RELATIONSHIP BETWEEN THE PERCEIVED
LEADERSHIP STYLE AND THE TRUST IN MANAGER

Abstract: Employees trust in managers in respect of the
leading style they perceive. The concept of trust affects both
followers and organization’s effectiveness. Leaders can not be
expected to form the same level of relationship with every
other employee working at organization. In this study, within
context of leader–member interaction, the relationship
between leadership style and trust in manager is discussed.
The surveys were applied to employees working at same
organization. The results of study reveal that, transformational
leadership style has an important effect on trust in manager.
The results of the statistical analysis in which the leader-
member interaction is added in the model as the conditional
variable show that for that group whose leader-member
interaction is above mean value, transformational leadership
has a greater effect on trust in manager.
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YÖNETİCİNİN ALGILANAN LİDERLİK TARZI İLE
YÖNETİCİYE DUYULAN GÜVEN ARASINDAKİ İLİŞKİDE

LİDER ÜYE ETKİLEŞİMİNİN ROLÜ

Özet: Çalışanlar, algıladıkları liderlik tarzına göre
yöneticilerine güven duymaktadır. Güven kavramı da hem
izleyicilerin, hem de örgütün verimliliğini etkilemektedir.
Liderler her bir çalışanıyla aynı düzeyde ilişki geliştirmezler.
Lider ve izleyicileri arasındaki farklı ilişki düzeyi, lider-üye
etkileşim teorisiyle açıklanmaktadır. Bu çalışmada, lider-üye
etkileşim ilişkisi içinde, liderlik tarzı ve yöneticiye duyulan
güven arasındaki ilişki ele alınmaktadır. Bu amaçla anket
çalışması yapılmıştır. Anket, aynı örgütte bulunan çalışanlara
uygulanmıştır. Çalışmada dönüşümcü liderlik tarzının
yöneticiye duyulan güveni açıklamada önemli etkisinin olduğu
bulunmuştur. Şartlı değişken olarak modelde yer alan lider-
üye etkileşimi analize dahil edildiğinde, lider-üye etkileşimi
ortalamanın üzerinde olan grup için dönüşümcü liderliğin
yöneticiye güven üzerinde daha yüksek katkısı olduğu
sonucuna ulaşılmıştır.

Anahtar Kelimeler: Yöneticiye Güven, Liderlik Tarzı, Lider-
Üye Etkileşimi

I. GİRİŞ

Rekabetin hızla arttığı günümüz dünyasında
örgütlerin etkinliğinin arttırılabilmesi için yeni kavramlar
ortaya çıkmakta ve uygulanmaktadır.  Dönüşümcü ve
etkileşimci liderlik tarzları da güncel hale gelen
yaklaşımlar arasındadır. Etkileşimci lider, astlarıyla iş
ilişkisi içinde hareket ederken; dönüşümcü lider
izleyicilerinin performanslarının yükselmesi yönünde
çaba harcamaktadır.

Liderlik, lider ve astları arasında karşılıklı bir
etkileşim sürecidir [1,2,3]. Bu etkileşim ilişkisi de güven
kavramıyla ortaya çıkmaktadır. Liderin astlarına karşı
sergilediği davranış biçimi, astların yöneticilerine olan
güven düzeyini belirlemektedir. Yöneticinin, çalışanların
güvenini kazanarak örgütün etkinliğini arttırmadaki rolü
çok önemlidir. Bu kapsamda dönüşümcü liderlik tarzının
güven üzerindeki etkisi oldukça yüksektir.

Liderlik ve güven kavramları arasındaki ilişkiyle
ilgili felsefe, psikoloji ve yönetim alanında çeşitli
araştırmalar yapılmıştır. Fakat bu çalışmalarda genellikle

güven ve liderlik kavramları birbirinden bağımsız olarak
ele alınmıştır [4]. Bu çalışmada ise yöneticinin algılanan
liderlik tarzı ve yöneticiye duyulan güven arasındaki
ilişki, lider-üye etkileşim ilişkisi çerçevesinde ele
alınmaktadır. Lider-üye etkileşim teorisi, liderin astlarıyla
farklı ilişkiler geliştirdiği varsayımına dayanmaktadır.
Lider-üye etkileşiminin yüksek olduğu durumlarda da
astların yöneticiye güven düzeyi artmaktadır.

II. LİDERLİK TARZI, YÖNETİCİYE GÜVEN
ve LİDER-ÜYE ETKİLEŞİMİ

II.1. Liderlik Tarzı

Liderlik, bir grup insanı belirli amaçlar etrafında
toplayabilme ve bu amaçları gerçekleştirmek için onları
harekete geçirme bilgi ve yeteneklerinin toplamı şeklinde
tanımlanmaktadır [5,6,7]. Lider organizasyonun amaçları
doğrultusunda astlarının davranışlarını etkilemektedir.
Burns’e göre liderlik, liderin astlarını etkilediği ve
astlarının davranışlarından etkilendiği bir süreçtir [8].
Liderlik kavramıyla ilgili araştırmalarda, dönüşümcü ve
etkileşimci liderlik tarzlarının güncel hale gelen
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yaklaşımlar olduğu görülmektedir [1]. Etkileşimci ve
dönüşümcü liderlik kavramları ilk kez 1978 yılında Burns
tarafından ortaya atılmıştır [3].  Bu kavramlar 1980’lerin
sonundan itibaren ağırlık kazanmaya başlamıştır.

Etkileşimci liderlik, lider ve astları arasındaki
ilişkinin işe dayalı olduğu liderlik tarzını ifade eder [3].
Etkileşimci lider, amaçlar doğrultusunda astlarını motive
ederken, ödül beklentisi de astların itaatini sağlar. Bu
liderlik tarzında, lider ve astları arasındaki etkileşim
ilişkisi önemlidir. Etkileşimci liderlik; durumsal ödül ve
istisnalarla yönetim  boyutlarına sahiptir [7]:

 Durumsal Ödül: Lider beklentileri açıklar ve
amaçlara ulaşılması durumunda ödül verir. Amaçların
açıklanması ve kabul edilmesi, bireyin ve grubun
beklenen performansı göstermesini sağlar.

 İstisnalarla Yönetim: İstisnalarla yönetim, aktif
ve pasif olmak üzere iki alt boyuta sahiptir. İstisnalarla
aktif yönetimde, lider standartları belirler, standardın
dışına çıkanları cezalandırır. Astlarını izleyerek hatalar,
yanlışlar ve sapmalar olduğunda mümkün olduğu kadar
çabuk düzeltici önlemler alır. İstisnalarla pasif yönetimde
ise, lider problem oluşana kadar hiç birşey yapmadan
bekler. Sorun çok önemli bir boyuta geldiğinde müdahale
eder.

Dönüşümcü liderlik ise, astlarını beklenenden
daha fazlasını yapmaya motive eden liderlik tarzı olarak
tanımlanmaktadır [9]. Dönüşümcü liderlikte, astlarla
etkileşimin ötesinde motivasyon sağlanarak, daha yüksek
performans elde edilmektedir [10]. Bu liderler, astlarıyla
daha iyi ilişkiler geliştirerek organizasyona daha fazla
katkıda bulunmaktadırlar [11]. Dönüşümcü liderler
astlarının motivasyonunu yükseltirken, etkileşimci liderler
belirlenen hedeflere ulaştıkları takdirde astlarını
ödüllendirirler. Dönüşümcü liderlik, liderin istekleri ve
organizasyon kurallarına bağlı olarak, astların motive
edilmesinde içerdiği etkileşim süreciyle etkileşimci
liderlikten farklılık göstermektedir [8]. Burns’e göre
etkileşimci ve dönüşümcü liderlik arasındaki temel fark,
liderlerin astlarını motive etme süreci veya liderlerin
astlarının değer ve duygularını nasıl gördükleriyle
ilgilidir. Dönüşümcü liderlik, duygu ve değerler üzerinde
durur [3]. Bass ve meslektaşları dönüşümcü liderliği,
liderin astları üzerindeki etkisi ve bu etkiyi göstermek için
kullanılan davranışlara bağlı olarak tanımlamaktadır.
Astlar lidere güven, hayranlık, bağlılık, saygı duyarak,
beklenenden daha fazla motive olur. Dönüşümcü lider
grubun, amaç ve misyonu kabul etmesini sağlayarak,
astlarını kendi çıkarlarının ötesine yönlendirir.

Dönüşümcü liderlik; idealleştirilmiş etki, ilham
vererek motivasyon, entellektüel uyarım ve bireye yönelik
ilgi boyutlarından oluşmaktadır [7]:

 İdealleştirilmiş Etki: Karizma ile de ifade
edilebilir. Karizma, dönüşümcü liderlik için çok önemli
bir kavramdır. Karizmatik liderlerin daha fazla güce ve
etkiye sahip oldukları bilinmektedir. Karizmatik lider,
daha fazla çabayla daha büyük şeyler yapabileceklerini
söyleyerek çalışanlara ilham verir ve onları
heyecanlandırır. İdealleştirilmiş etki-atfedilen ve
idealleştirilmiş etki-davranış olarak iki boyutu vardır.
İdealleştirilmiş etki-atfedilen boyutu, astların lidere
hayran olduğu, saygı duyduğu ve güvendiği durumu ifade
etmektedir. Astlar liderleriyle özdeşleşmek ve ona
benzemek ister. Lider de, astlarının ihtiyaçlarını
önemsediğini gösterir. İdealleştirilmiş etki-davranış
boyutunda ise lider, riskleri astlarıyla paylaşır. Lider ve
astlarının etik ilke ve değerleri birbirine uyumludur.
Karizma ve dönüşümcü liderliğin sık sık eş anlamlı olarak
kullanılmasına rağmen, Bass karizmayı dönüşümcü
liderliğin bir boyutu haline getirerek bu iki kavramı
birbirinden ayırmıştır [12].

 İlham Vererek Motivasyon: Liderler, astlarının
başarılı olacaklarına inançlarını vurgulayarak onları
motive etmektedir. Şevk ve iyimserlik ön plandadır.
Lider, gelecekteki konumunu planlaması için astlarını
cesaretlendirir.

 Entelektüel Uyarım: Liderler astlarının
yenilikçi ve yaratıcı güçlerini harekete geçirerek,
astlardan yeni fikirler ve yaratıcı çözümler bekler.
Entelektüel uyarımda liderler, çalışanların olaylara farklı
açılardan bakabilmelerine yardımcı olur [11].

 Bireye Yönelik İlgi: Lider, astları arasındaki
bireysel farklılıkları gözeterek, her bireyin başarısı ve
gelişmesi için koç veya mentor gibi davranır. Astlar,
mevcut potansiyellerinin üzerine çıkarılır. Gelişim için
yeni öğrenme fırsatları yaratılır.

II.2. Yöneticiye Güven

Örgütlerin başarısında güven önemli bir role
sahiptir. Güven, bir kişinin, diğer kişiye karşı, o kişinin
davranışlarını izleme ve kontrol etme gücü olmadan,
kendisi için önemli davranışlar sergileyeceği
beklentisiyle, kendi isteğiyle savunmasız hale gelmesidir
[13,14]. Güven, risk almaya gönüllü olmaktır. Güvenin
baskıyla değil, istek ve işbirliğiyle ortaya çıkan bir
kavram olduğu belirtilmektedir [15].

Güven kavramı, “yöneticiye güven”, “çalışma
arkadaşlarına güven” ve “kuruma güven” şeklinde ele
alınmaktadır [16]. Bu çalışmada güven, “yöneticiye
güven” boyutuyla araştırmaya dahil edilmiştir. Güven
olmadan, çalışanların üstün performans göstermeleri
mümkün değildir [17]. Yöneticiler, izleyicilerin kuruma
güvenlerini sağlama ve onlarla olumlu ilişkiler kurma
konusunda çok önemli role sahiptir. Bu durumun örgütün
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performansını arttırdığı tespit edilmiştir. Yöneticiye
güvenin az olduğu kurumlarda iş yapma maliyetleri
artmaktadır  [18].

Yöneticilerin düzenli olarak bilgi alışverişinde
bulunmaları, karşılıklı etkileşime açık olmaları, kararlara
katılmayı sağlayan bir örgüt ortamı oluşturmaları, adil ve
dürüst olmaları, davranışlarında tutarlılık göstermeleri,
vizyon oluşturmaları gibi özellikler, işgörenlerin
yöneticilerine duydukları güveni arttırmaktadır [19].

Objektif bir ölçüsü olmaması nedeniyle güven,
davranışlarla ölçülebilmektedir. Ast, liderin kendine ne
kadar güvendiğini bilemese de, sergilediği davranış
biçiminden liderin güvenini algılayarak kendi tutum ve
davranışını belirlemektedir [4].

II.3. Lider-Üye Etkileşimi

Liderler ve astları arasındaki etkileşim süreciyle
ilgili çok sayıda çalışma yapılmıştır. Lider-üye etkileşim
teorisi de (LMX), lider ve astları arasındaki ilişkiyi
anlamak için kullanılan bir yaklaşımdır [20]. Bu teori,
liderlerin zaman içinde, astlarıyla farklı etkileşim
ilişkilerini nasıl geliştirdiklerini tanımlamaktadır [8].
Lider üye etkileşim teorisi, liderin davranışlarını ve
özelliklerini bütün astlara genelleştiren diğer liderlik
teorilerinden farklıdır. Lider-üye etkileşim teorisine göre
lider, astlarıyla olan ilişkilerini farklılaştırır. Örneğin, on
astı olan bir yönetici on farklı lider-üye etkileşim
ilişkisine sahip olur. Bu etkileşimin geliştirilmesinde lider
ve ast arasında daha önceden oluşturulmuş ilişkilerin
niteliği rol oynamaktadır [4].

Lider-üye etkileşim teorisinin temel prensibi,
liderin astlarıyla farklı türlerde etkileşim ilişkisi
geliştirmeleri ve bu ilişkinin niteliğinin de hem liderin
hem de astların tutum ve davranışlarını önemli ölçüde
etkilemesidir [21]. Lider, grup içindeki bazı astlarıyla
daha yakın ilişkiler geliştirerek onlara grup dışındaki
diğer astlardan daha fazla alanda müzakere serbestliği
vermektedir [4]. Zaman ve kaynakların sınırlı olması
nedeniyle bu ilişkilerin bazıları karşılıklı güven ve
saygının yüksek düzeyde olduğu yüksek nitelikli
etkileşime, diğerleri de daha düşük nitelikli etkileşime
sahiptir [20]. Teoriyle ilgili araştırmalar, ilişkinin
niteliğinin yüksek olması durumunda faaliyetlerin iş
anlaşmalarının ötesine taşındığını ortaya koymaktadır
[21]. Yüksek nitelikli lider-üye etkileşim ilişkisi, astların
etkinliğini, performansını artırmakta ve işgücü devir
hızını azaltmaktadır [22]. Düşük düzeydeki lider-üye
etkileşim ilişkisinde ise, iş anlaşması sınırları içinde
kalınmakta ve astlar olması gereken kadar performans
göstermektedir [4]. Liderleriyle astları arasında yüksek
nitelikli ilişkinin neden olduğu pozitif etkileşim, tüm iş
yaşantısını şekillendirmektedir [23].

II.4. Liderlik Tarzı, Yöneticiye Güven ve Lider-
Üye Etkileşimi

Yöneticiye güven, astların davranışının temel
belirleyicisidir. Aynı zamanda, organizasyon içinde
liderin davranışı, güven seviyesini belirlemede etkili
olmaktadır [24]. Butler, astların güvenini oluşturan
liderlik davranışlarını ulaşılabilirlik, yeterlilik, bağlılık,
ihtiyatlılık, adillik, dürüstlük, sadakat, açıklık, sözünde
durma, önerileri kabul etme ve genel güven şeklinde
ortaya koymuştur [25].

Dönüşümcü liderlik tarzı, lidere olan güveni
etkileyen önemli değişkenlerden biri olarak ortaya
çıkmaktadır. Dönüşümcü lider, astlarıyla daha fazla
etkileşim ilişkisi geliştirerek daha yüksek düzeyde
güvenin oluşmasını sağlamaktadır. Yukl’a göre, astların
liderin vizyonuna olan bağlılığı, liderin astlarının
güvenini kazanmasına bağlıdır [26]. Astların liderlerine
duydukları güven, hem dönüşümsel liderin hem de
astların çabalarının devamını sağlamaktadır. Dönüşümcü
liderler model olarak, saygı göstererek, yetkilendirerek
ve cesaretlendirerek astlarının güvenini kazanırlar [26].
Shamir ve arkadaşları, astların, dönüşümsel liderin
başarılarını ve değerlerini örnek aldığını, bu sürecin
başarıyla sonuçlanması durumunda da, astların liderlerine
çok yüksek seviyede güven duyduğunu öne sürmektedir
[27].

Güven, lider-üye etkileşim ilişkisinin temelini
oluşturur ve genellikle grup içindeki ilişkilere atfedilir [4].
Yüksek nitelikli lider üye etkileşim ilişkisi, kişilerarası
güvenin geliştirilmesiyle oluşturulabilir. Genellikle, lider
üye etkileşiminin, karşılıklı güven kavramıyla içiçe
olduğu kabul edilir. Dienesch ve Liden’e göre, liderler ve
astları arasındaki güvene bağlı özellikler aynı zamanda
lider üye etkileşim düzeyiyle ilgilidir. [20].

Bu çalışmada da, liderlik tarzı ile yöneticiye
duyulan güven arasındaki ilişkide lider-üye etkileşiminin
rol oynayacağı varsayımından hareket edilmektedir.
Çalışmada liderlik tarzı olarak dönüşümcü ve etkileşimci
liderlik tarzları esas alınmaktadır. Eğer ast ile lider
arasında etkileşim olmazsa, hangi liderlik tarzı
uygulanırsa uygulansın güven duyulmayacağı
düşünülmektedir. Dönüşümcü ve etkileşimci liderlik
tarzının çalışanların güveni üzerindeki katkısının farklı
olacağı öngörülmektedir. Astlarla liderin etkileşimi ise,
liderlik tarzı ve yöneticiye güven duyma arasında bir şartlı
değişken olarak ele alınmaktadır. Bu anlamda çalışmanın
temel hipotezi;

“H1: Yöneticilerin algılanan liderlik tarzlarının yöneticiye
duyulan güven üzerindeki etkisi, lider-üye etkileşimine
göre farklılaşmaktadır.”

şeklinde belirlenmiştir.
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III. METOD

III.1. Araştırmanın Amacı, Kapsamı ve Modeli

Araştırmanın amacı; yöneticinin algılanan liderlik
tarzı ile yöneticiye duyulan güven arasındaki ilişkide
lider-üye etkileşiminin rolünün belirlenmesidir.

Bu amaca uygun olarak aşağıdaki araştırma modeli
belirlenmiştir (Şekil.1).

Şekil.1. Araştırmanın Modeli

III.2. Ölçüm Aracı

Çalışmada ölçüm aracı olarak anket kullanılmıştır.
Kullanılan anket dört bölümden oluşmaktadır.

Birinci bölümü, katılımcıların kişisel bilgilerine
(cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim, çalışma süresi,
halen çalıştığı işteki süre ve örgüt içinde bulunduğu
kademe)  ilişkin sorular oluşturmaktadır.

İkinci bölümde,  çalışanların liderleriyle ilişkilerini
ölçmek amacıyla Liden ve Maslyn(1998) tarafından
geliştirilen, Börü ve Güneşer tarafından Türkçe’ye
çevrilen lider üye etkileşim anketi yer almaktadır [28].
Anket 12 ifadeden oluşmaktadır.

Üçüncü bölümde, liderlik tarzı anketi yer
almaktadır. Çalışmada liderlik boyutlarını ölçmek için
Bass ve Avolio tarafından geliştirilen ve 36 sorudan
oluşan MLQ (multifactor leadership  questionnaire)
liderlik tarzı anketi kullanılmıştır. Anketin çevirisi
Yurtkoru  tarafından yapılmıştır [29].  Sözkonusu ölçek
üç bölümden oluşmaktadır. Bunlar dönüşümcü liderlik,
etkileşimci liderlik ve laissez faire (liderin herhangi bir
müdahalede bulunmadığı durum olup, en etkisiz liderlik
davranışı olarak kabul edilmektedir) şeklinde ifade
edilebilir. Ankette laissez faire liderlik soruları yer
almasına rağmen, çalışma için anlamlı olmadığından bu
sorular değerlendirme kapsamına alınmamıştır.

Dördüncü bölümde ise, 40 ifadeden oluşan
yöneticiye güven ölçeği kullanılmıştır. Bu ölçek Börü,
İslamoğlu ve Birsel tarafından geliştirilmiştir [16].

III.3. Araştırmanın Örneklemi

Araştırmanın örneklemini İstanbul’da farklı
sektörlerde, farklı alanlarda faaliyette bulunan katılımcılar
oluşturmaktadır. Çalışmada kolayda örneklem metodu
kullanılmıştır. Toplam 300 anket dağıtılmış ve 240 geçerli
anket değerlendirmeye alınmıştır. Anketlerin geri dönüş
oranı % 80 dir.

III.4. Kullanılan Analiz Yöntem ve Teknikleri

Araştırmada kullanılan ölçeklerin güvenilirliğini
belirlemek için Cronbach Alfa güvenilirlik analizi, faktör
analizi ve korelasyon analizi kullanılmıştır.

IV. ARAŞTIRMANIN BULGULARI

Araştırmada toplanan veriler bilgisayar ortamında,
SPSS 15.0 programı ile analiz edilmiştir.

IV.1. Güvenilirlik Analizi

Anket formunda yer alan “lider-üye etkileşimi”,
“liderlik tarzı” ve “yöneticiye güven” ölçekleri
güvenilirlik analizine tabi tutulmuştur. Güvenilirlik
analizinde Cronbach Alpha (α) kullanılmıştır. Elde edilen
sonuçlardan, Tablo.1’de görüldüğü gibi, üç ölçeğin de
yüksek düzeyde güvenilir olduğu bulunmuştur.

Tablo.1. Güvenilirlik Analizi Sonuçları ve Ortalama
Değerleri

Ölçekler α Ortalama
Dönüşümcü Liderlik Tarzı , 955 4,1753
Etkileşimci Liderlik Tarzı ,703 3,9474
Yöneticiye Güven ,913 4,4168
Lider Üye Etkileşimi (LMX) ,916 4,3553

IV.2. Liderlik Tarzı Boyutları

Liderlik anketinde yer alan “dönüşümcü liderlik”
ve “etkileşimci liderlik” orjinal boyutları içerisinde
değerlendirmeye alınmışlardır. Yapılan analizlerde
dönüşümcü liderlikte yer alan ilham vererek motivasyon
(34), entelektüel uyarım (4 ve 17), bireye yönelik ilgi (9
ve 36) ifadeleriyle; etkileşimci liderlikte yer alan
istisnalarla yönetim-aktif ifadelerinin tümü (6,14,22 ve
30), istisnalarla yönetim-pasif  (7 ve 23 nolu) ifadelerinin
güvenilirliği düşürdükleri görülmüş ve bu nedenle kapsam
dışında bırakılmışlardır. Liderlik boyutlarına ilişkin
değerlendirme sonuçlar aşağıda Tablo 2’de toplu olarak
sunulmaktadır.

Liderlik Tarzı
Lidere

Duyulan
Güven

Lider-Üye
Etkileşimi
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Tablo.2. Liderlik Boyutları

DÖNÜŞÜMCÜ LİDERLİK
İdealleştirilmiş Etki-Atfedilen : ,867 Ort. : 4,1429
Onunla çalışmak zevklidir.
Grubun iyiliği için kendi önceliklerinden vazgeçer.
Davranışları ona saygı duymama neden olur.
Tavırları güç ve güven hissi verir.
İdealleştirilmiş Etki-Davranış : ,843 Ort. : 4,2434
Önem verdiği değerleri, inançları bizimle paylaşır.
Güçlü bir amaca sahip olmanın önemini belirtir.
Kararlarının ahlaki, etik sonuçlarını dikkate alır.
Ortak bir misyona sahip olmanın önemini vurgular.
İlham Vererek Motivasyon : ,778 Ort. : 4,2832
Geleceğe olumlu bakar.
Hedeflerimize ulaşabileceğimize güvendiğini belli eder.
Ulaşmamız gereken hedefleri büyük şevkle anlatır.
Entelektüel Uyarım : ,841 Ort. : 4,0169
İşimizi nasıl yaptığımıza farklı yönlerden bakmamızı önerir.
Sorunlara çok farklı açılardan bakmamı sağlar.
Bireye Yönelik İlgi : ,853 Ort. : ,1898
Kendimi geliştirmeye beni yönlendirir.
Başkalarını yetiştirmek, onlara yeni şeyler öğretmek onun
için önemlidir.

ETKİLEŞİMCİ LİDERLİK
Durumsal Ödül : ,821 Ort. : 3,9596
Benim için konulan performans standartlarını tutturduğumda
ne beklemem gerektiğini açıkça söyler.
İçimdeki çabayı ve hevesi gördüğünde bana destek olur.
Performans hedeflerimize ulaştığımızda uygun şekilde
ödüllendirilmemizi sağlar.
Yapılan iyi işi daima takdir eder.
İstisnalarla Yönetim–Pasif : ,704 Ort. : 3,9229
Harekete geçmesi için işlerin kötüye gitmiş olması gerekir.
Mecbur kalmadıkça tedbir almanın gereksizliğine inanır.

IV.3. Yöneticiye Güven

Yöneticiye güven ölçeği altında yer alan ifadeler
faktör analizine tabi tutulmuştur. Yapılan faktör analizi
sonucunda yöneticiye güven için toplam % 68,057
açıklama gücüne sahip üç faktör elde edilmiştir. Bu
faktörler “olumlu bir çalışma ortamı yaratan”, “yetkin ve
erdemli” ve “özgüven sahibi” şeklinde isimlendirilmiştir.
Bu faktörler isimlendirilirken Börü, İslamoğlu ve
Birsel’in 1997 yılında yapmış oldukları “Güven: Bir
Anket Geliştirme Çalışması” adlı makaleden
faydalanılmıştır [13]. 15 ifade ise ya düşük açıklayıcılığa
sahip olması ya da birden çok faktör başlığı altında yer
alması nedeniyle kapsam dışında kalmıştır. Faktör
analizine ilişkin detaylar aşağıda Tablo.3’de
sunulmaktadır.

Tablo 3. Yöneticiye Güven Faktörleri

FAKTÖR 1 : Olumlu Bir Çalışma Ortamı Yaratan

: ,956 Ort. : 4,2835 %VAR : 27,396 Faktör
Katkısı

Çalışanlarına geri bildirim verir. ,744
Çalışanlarının inisiyatif kullanmasına imkan
tanır. ,741

Yapılan işi takdir eder. ,721
Karar alırken çalışanların görüşlerini alır. ,695
Çalışanların fikirlerine değer verir. ,681
İletişime açıktır. ,671
Bazı ortamlarda çalışanlarının yaptığı işi öne
çıkarır. ,662

Çalışanlarını korur. ,654
Huzur verir. ,615
Çalışanları her konuda destekler. ,598
İyi bir dinleyicidir. ,580
Takım çalışmasına uygundur. ,580
FAKTÖR 2 : Yetkin ve Erdemli

: ,925 Ort. : 4,3070 %VAR : 25,177 Faktör
Katkısı

Kendi stresini ve iç çelişkilerini personeline
yansıtmaz. ,745

Özel yaşantısını iş yaşamından ayırabilir. ,716
Adildir. ,701
Karşısındakinin eksikliklerinden
faydalanmaz. ,662

Çalışanlar arasında etkin bir görev dağılımı
yapabilir. ,653

Çalışanları birbirine düşürmez. ,633
Yalan söylemez. ,631
Samimidir. ,579
Teknik açıdan donanımlıdır. ,573
FAKTÖR 3 : Özgüven Sahibi

: ,867 Ort. : 4,6598 %VAR : 15,484 Faktör
Katkısı

Kendisi ile barışıktır. ,795
Kendisine güvenir. ,792
Sorumluluğunu aldığı işlerin hesabını
verebilir. ,703

Deneyimlidir. ,634
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy : ,955

Approx. Chi-Square : 5879,902        d : 300       Sig. : ,000

IV.4. Lider-Üye Etkileşimi

Lider-Üye etkileşimi ölçeğinde yer alan sorular
faktör analizine tabi tutulmuş ve tüm ifadelerin tek bir
boyut altında toplandığı tespit edilmiştir. Bu nedenle
çalışmada ölçek içerisinde yer alan ifadelerin aritmatik
ortalamasından faydalanılmıştır. Elde edilen sonuçlardan
ifadelerin aritmatik ortalamasının 4,3553 olduğu, yani
katılımcılar açısından yüksek düzeyde lider-üye
etkileşiminin söz konusu olduğu ortaya çıkmıştır.

Lider-üye etkileşiminin moderatör etkisini
ölçmek üzere tek bir boyut olarak hiyerarşik regresyon
analizine tabi tutulması yanında, lider-üye etkileşiminin
yüksek ve düşük seviyelerdeki durumuna gore, liderlik
tarzı ve güven arasındaki ilişkinin nasıl şekilleneceği de
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araştırma konusuna dahil edilmiştir. Bu amaçla lider-üye
etkileşimine ilişkin değerlendirmeler aritmatik ortalama
temel alınarak iki gruba ayrılmıştır. Lider-üye etkileşimi
ortalamanın altına olanlar GRUP1 ve lider-üye etkileşimi
ortalamanın üzerinde olanlar GRUP2 olarak
adlandırılmıştır. Bu ayrım liderlik tarzının güven
üzerindeki katkısını gösterme aşamasında, gruplar
arasındaki farkı ortaya koymak açısından yapılmıştır.
Elde edilen sonuçlar toplu olarak aşağıda Tablo.4’de
verilmektedir.

Tablo.4. Lider Üye Etkileşimi (LMX) Gruplandırması

Ölçek Ortalama %

Lider Üye Etkileşimi (LMX) 4,3553 100

GRUP 1: Lider Üye Etkileşimi
Ortalamanın Altında Olanlar 37,6

GRUP 2: Lider Üye Etkileşimi
Ortalamanın Üzerinde Olanlar 62,4

IV.5. Regresyon Analizi Sonuçları

Bu bölümde çalışmanın modeline uygun olarak
regresyon analizi uygulaması yapılmıştır. Öncelikle
liderlik ve güvenin alt boyutlarına inilmeden toplam
değerleri üzerinde analizler yapılmış, daha sonra
çalışmayı detaylandırmak üzere alt boyutlarla da analizler
tekrarlanmıştır.

IV.5.1. Toplam Değerler Üzerinden Yapılan
Regresyon Analizi Sonuçları

Yöneticiye duyulan güven üzerinde liderliğin
dönüşümcü ve etkileşimci liderlik olarak iki tarzının
katkısına bakıldığında, sadece dönüşümcü liderliğin
anlamlı bir katkısının olduğu, etkileşimci liderliğin ise
herhangi bir anlamlılığa sahip olmadığı ortaya çıkmıştır.
Elde edilen sonuçlar Tablo.5’te yer almaktadır.

Tablo.5. Liderlik Tarzı ile Yöneticiye Güven Arasındaki
Regresyon Analizi Sonuçları
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Dönüşümcü
Liderlik

Yöneticiye
Duyulan
Güven

,768 878,
342 ,000 ,877 29,6

37 ,000

Tablo.5’ten elde edilen sonuçlar incelendiğinde,
modelin yüksek bir açıklayıcılığa sahip olduğu (Adj. R
squ: ,768) ve bu model içerisinde dönüşümcü liderliğin
katkısının (Beta: ,877) yüksek olduğu görülmektedir.
Dönüşümcü liderlik, bir anlamda izleyicileriyle yakından
ilgilenen, izleyiciler üzerine odaklanan, güven
oluşumunda ön plana çıkan liderlik tarzı olmuştur.

Modelde şartlı değişken olarak yer alan lider-üye
etkileşimi, bir sonraki adımda regresyon analizine dahil
edilerek hiyeraşik regresyon anlizi yapılmıştır. Elde
edilen sonuçlar aşağıda Tablo.6’da sunulmaktadır.

Tablo.6. Lider Üye Etkileşimi ve Liderlik Tarzı ile
Yöneticiye Güven Arasındaki Hiyerarşik Regresyon Analizi

Sonuçları
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Dönüşümcü
Liderlik Yöneticiye

Duyulan
Güven

,801 535,
245 ,000

,655 15,2 ,000

Lider Üye
Etkileşimi ,288 6,72 ,000

Tablo.6 incelendiğinde, lider-üye etkileşiminin,
liderlik tarzı ile lidere duyulan güven arasındaki ilişkide
anlam kazandığı görülmektedir. Bu anlamlılığın sadece
dönüşümcü liderlik tarzı ile ortaya çıktığı dikkat
çekmektedir. Ayrıca modelin açıklayıcılığının yükseldiği
(Adj. R squ: ,801) de anlaşılmaktadır. Elde edilen bu
sonuçlardan lider-üye etkileşiminin dönüşümcü liderlik ve
yöneticiye duyulan güven arasında şartlı değişken rolü
oynadığı söylenebilir.

Analizlerin ikinci aşamasında regresyon
analizinin Grup1 ve Grup2 için nasıl anlam kazandığına
bakılmıştır. Bu amaçla Tablo.5’de sonuçları sunulan
regresyon analizi, Grup1 ve Grup2 için ayrı ayrı
tekrarlanmıştır. Aşağıda Tablo.7’de elde edilen sonuçlar
birarada sunulmaktadır.

Tablo.7. Lider Üye Etkileşimi (LMX) Ayırımı İçerisinde
Liderlik Tarzı ile Yöneticiye Güven Arasındaki Regresyon

Analizi Sonuçları
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GRUP 1: Lider Üye Etkileşimi Ortalamanın Altında Olanlar için

Dönüşümcü
Liderlik

Yöneticiye
Duyulan
Güven

,485 156,
463 ,000 ,699 12,5

09 ,000

GRUP 2: Lider Üye Etkileşimi Ortalamanın Üzerinde Olanlar için

Dönüşümcü
Liderlik

Yöneticiye
Duyulan
Güven

,738 279,
671 ,000 ,861 16,7

23 ,000
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Tablo.7 incelendiğinde, Grup1 ve Grup2 için
dönüşümcü liderliğin yöneticiye duyulan güven üzerinde
açıklayıcı katkısı olduğu ortaya çıkmıştır. Ancak modelin
açıklayıcılığına ve model içerisindeki bağımsız
değişkenin katkısına bakıldığında, Grup2 yani “lider-üye
etkileşimi ortalamanın üzerinde olanlar” için değerlerin
daha yüksek olduğu dikkat çekmektedir.

Aslında örneklem grubu içerisinde lider-üye
etkileşimin oldukça yüksek düzeyde olduğu ortaya
çıkmıştı (Tablo.4). Bu anlamda her iki düzey için de
anlamlı sonuçların çıkmış olması şaşırtıcı olmamaktadır.
Bununla birlikte lider-üye etkileşimin ortalamanın
üzerinde olduğu Grup2 için değerlerin yüksek çıkması,
dönüşümcü liderliğin yöneticiye duyulan güven üzerinde
lider-üye etkileşimi arttıkça daha da anlam kazandığını
göstermektedir.

IV.5.2.Alt Boyutlar Üzerinden Yapılan Regresyon
Analizi Sonuçları

Regresyon analizlerinin bir sonraki bölümünde,
toplam değerler üzerinden yapılan analiz sonuçlarının
(Tablo.5 ve Tablo.6) detaylandırılmasına yönelik
çalışmalar yapılmıştır. Bu amaçla dönüşümcü liderliğin
alt boyutları ile yöneticiye duyulan güven faktörleri
arasında regresyon analizi uygulanmıştır.  Elde edilen
sonuçlar Tablo.8’de sunulmaktadır.

Tablo.8. Liderlik Tarzı Boyutları ile Yöneticiye Güven
Faktörleri Arasındaki Regresyon Analizi Sonuçları
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İdealleştirilmiş
Etki-Atfedilen

Olumlu
Bir

Çalışma
Ortamı
Yaratan

,740 754,
625 ,000 ,861 27,4

70 ,000

İdealleştirilmiş
Etki-Atfedilen

Yetkin
ve

Erdemli
,685 576,

560 ,000 ,828 24,0
12 ,000

İdealleştirilmiş
Etki-Davranış

Özgüven
Sahibi ,488 253,

992 ,000 ,700 15,9
37 ,000

Tablo.8 incelendiğinde, güven faktörlerinden
“olumlu bir çalışma ortamı yaratan” ve “yetkin ve
erdemli” üzerinde dönüşümcü liderlik tarzı boyutlarından
“idealleştirilmiş etki-atfedilen” boyutunun açıklayıcı
katkısı bulunduğu, ayrıca  güven faktörlerinden “özgüven
sahibi olma” üzerinde dönüşümcü liderlik tarzı
boyutlarından “idealleştirilmiş etki-davranış” boyutunun
açıklayıcı katkısı bulunduğu ortaya çıkmıştır.

Elde edilen bu sonuçlar, yöneticiye duyulan güven
faktörlerinin tümü üzerinde bazı dönüşümcü liderlik tarzı
boyutlarının açıklayıcı katkısını ve bu katkının (Beta
değerlerine bakıldığında) yüksek olduğunu ortaya
koymaktadır.

Ayrıca, modellerin açıklayıcılık düzeylerinin
“idealleştirilmiş etki-atfedilen” ile “olumlu bir çalışma
ortamı yaratan” boyutları arasında ortaya çıktığı
görülmektedir.

Yapılan analizler, şartlı değişken rolünü ortaya
koymaya yönelik, lider-üye etkileşimi de dahil edilerek,
hiyerarşik regresyon olarak yinelenmiştir. Elde edilen
sonuçlar aşağıda Tablo.9’da sunulmaktadır.

Tablo .9. Lider Üye Etkileşimi ve Liderlik Tarzı Boyutları ile
Yöneticiye Güven Faktörleri Arasındaki Hiyeraşik

Regresyon Analizi Sonuçları
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İdealleştirilmiş
Etki-Atfedilen Olumlu

Bir
Çalışma
Ortamı
Yaratan

,778 461,
394 ,000

,623 13,552 ,000

Lider Üye
Etkileşimi ,306 6,658 ,000

İdealleştirilmiş
Etki-Atfedilen Yetkin ve

Erdemli ,699 304,
803 ,000

,690 12,868 ,000

,178 3,326 ,001

İdealleştirilmiş
Etki-Davranış

Özgüven
Sahibi ,551 161,

372 ,000

,439 7,288 ,000

Lider Üye
Etkileşimi ,359 5,961 ,000

Elde edilen sonuçlar, lider-üye etkileşiminin
Tablo.8’de sunulan sonuçlardaki değerleri farklılaştırdığı,
modellerin açıklayıcılığını yükselttiğini göstermektedir.
En fazla artışın güven faktörlerinden “özgüven sahibi” ile
dönüşümcü liderlik tarzı boyutlarından “idealleştirilmiş
etki-davranış” boyutu arasındaki regresyon analizinde
ortaya çıktığı anlaşılmaktadır.

Bu sonuçlar Tablo.6’da elde edilen sonuca
parallellik gösterip, lider-üye etkileşiminin, güven
faktörleri ile liderlik faktörleri arasındaki ilişkilerde şartlı
değişken rolü oynadığını ortaya koymaktadır.

Analizlerin bir sonraki aşamasında dönüşümcü
liderliğin alt boyutları ile yöneticiye duyulan güven
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faktörleri arasındaki analizler Grup1 ve Grup2 için ayrı
ayrı yinelenmiştir.

Tablo.10. Lider Üye Etkileşimi (LMX) Ayırımı İçerisinde
Liderlik Tarzı Boyutlarıyla ile Yöneticiye Güven Faktörleri

Arasındaki Regresyon Analizi Sonuçları
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GRUP 1: Lider Üye Etkileşimi Ortalamanın Altında Olanlar için

İdealleştirilmiş
Etki-Atfedilen

Olumlu
Bir

Çalışma
Ortamı
Yaratan

,361 94,2
03 ,000 ,604 9,70

6 ,000

İdealleştirilmiş
Etki-Atfedilen

Yetkin ve
Erdemli ,357 92,5

88 ,000 ,601 9,62
2 ,000

İdealleştirilmiş
Etki-Davranış

Özgüven
Sahibi ,161 31,3

86 ,000 ,401 5,60
2 ,000

GRUP 2: Lider Üye Etkileşimi Ortalamanın Üzerinde Olanlar için

İdealleştirilmiş
Etki-Atfedilen

Olumlu
Bir

Çalışma
Ortamı
Yaratan

,709 242,
684 ,000 ,844 15,5

78 ,000

İdealleştirilmiş
Etki-Atfedilen

Yetkin ve
Erdemli ,608 211,

158 ,000 ,826 14,5
31 ,000

İdealleştirilmiş
Etki-Davranış

Özgüven
Sahibi ,450 80,1

88 ,000 ,671 895
5 ,000

Tablo.10 incelendiğinde, Tablo.9’da elde edilen
sonuçlara paralel sonuçların ortaya çıktığı görülmektedir.
Her iki grup için de güven faktörlerinden “olumlu bir
çalışma ortamı yaratan” ve “yetkin ve erdemli” üzerinde
dönüşümcü liderlik tarzı boyutlarından “idealleştirilmiş
etki-atfedilen” boyutunun açıklayıcı katkısı bulunduğu,
ayrıca  güven faktörlerinden “özgüven sahibi” olma
üzerinde, dönüşümcü liderlik tarzı boyutlarından
“idealleştirilmiş etki-davranış” boyutunun açıklayıcı
katkısı bulunduğu ortaya çıkmıştır.

Ancak modelin açıklayıcılığına ve model
içerisindeki bağımsız değişkenin katkısına bakıldığında,
Grup2 yani “lider-üye etkileşimi ortalamanın üzerinde
olanlar” için değerlerin daha yüksek olduğu dikkat
çekmektedir. Bu durum Tablo.6’da elde edilen duruma
benzemektedir. Bir başka deyişle Grup2 için yapılan
analizlerde modelin açıklayıcılığının ve model
içerisindeki bağımsız değişken katkısının Grup1 için
yapılan analizlerden daha yüksek olduğu dikkat
çekmektedir.

V. SONUÇ

Bu çalışmada, yöneticinin algılanan liderlik tarzı
ile yöneticiye duyulan güven arasındaki ilişkide lider-üye
etkileşiminin rolü araştırılmıştır.

Toplam değerler üzerinden yapılan regresyon
analiziyle, yöneticiye güven üzerinde dönüşümcü
liderliğin katkısının yüksek olduğu tespit edilmiştir.
Liderin davranış tarzı, güveni belirlemede temel faktör
olarak ortaya çıkmaktadır. Bu sonuç, literatürdeki
çalışmalarla da desteklenmektedir. Bass, organizasyonun
etkinliği ve dönüşümcü liderlik faktörleri arasında yüksek
korelasyon bulunduğunu belirtmektedir [3]. Jung ve
Avolio, dönüşümcü liderliğin, astların güveni üzerinde
pozitif ve önemli bir etkisinin olduğu sonucuna
ulaşmışlardır [26]. Katrinli v.d., liderleriyle güvene dayalı
ilişki kuran astların, organizasyonel sonuçlar üzerinde
etkili olduklarını ifade etmektedir [30].

Yapılan analizde, dönüşümcü liderliğin yöneticiye
güven üzerindeki katkısı, lider-üye etkileşiminin
ortalamanın üzerinde olduğu Grup2 için daha yüksek
bulunmuştur. Ast ve üst arasındaki iyi bir ilişkinin,
karşılıklı güven seviyesini yükseltebileceği ifade
edilmektedir. İyi bir etkileşim ilişkisinin varlığında astlar,
lidere daha fazla güven duymaktadır [31]. Güven, lider ve
astları arasındaki etkileşim doğrultusunda
şekillenmektedir. Lider-üye etkileşiminin yüksek olması
durumunda da kişilerarası güven seviyesi artmaktadır
[25]. Bu sonuç da, yapılan çalışmalarla tutarlıdır.
Deluga’ya gore, liderin davranışı güveni belirlemede çok
önemli bir faktördür ve lider-üye etkileşiminin yüksek
olduğu örgütlerde astlar liderlerine çok güvenmektedir
[25]. Asgari ve diğerleri tarafından yapılan çalışma,
dönüşümcü liderlik ve güven arasında pozitif ve doğrudan
bir ilişki olduğunu göstermektedir. Dönüşümcü liderin,
astlarıyla samimi bir güven ilişkisi kurduğu ifade edilen
çalışmada, dönüşümcü liderliğin lider-üye etkileşimi
üzerindeki etkisinin, etkileşimci liderliğe oranla, daha
yüksek olduğu tespit edilmiştir. [9]. Brower ve diğerlerine
göre, iyi bir lider-üye etkileşim ilişkisi güveni
arttırmaktadır [4]. Lider-üye etkileşimi ile ilgili
araştırmalar, lider ve astları arasındaki yüksek nitelikli
etkileşim ilişkisinin güven kavramı ile açıklanabileceğini
göstermektedir [32]. Ulaşılan sonuçlar,  lider-üye
etkileşiminin, şartlı değişken olarak liderlikle güven
arasındaki ilişkiyi kuvvetlendiren bir etkisinin olduğunu
göstermektedir.

Yapılan çalışma sonucunda, dönüşümcü liderlik
tarzının etkileşimci liderliğe göre daha etkin olduğu
belirlenmiştir. Lidere olan güven düzeyi de, dönüşümcü
liderlik tarzında daha yüksektir. Dönüşümcü liderler
izleyicilerinin güvenini kazanarak örgütün etkinliğini
artırırlar. Lider-üye etkileşiminin yüksek olduğu
durumlarda da güven artmaktadır. Çalışmada, örgütsel
sonuçların iyileştirilmesi için lider ve izleyicileri
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arasındaki ilişkinin önemi belirlenmiştir. Bu sonuçlar da,
hem yönetim, hem de  çalışanların motive edilmesinde
kullanılabilecek insan kaynakları uygulamalarında liderin
önemini belirtmektedir.

Ortaya konulan bu sonuç çerçevesinde, daha
büyük bir örnek kütle üzerinde araştırma yapılması
halinde ilişkiyi güçlendiren sonuçlara ulaşılabileceği
düşünülebilir.
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