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DUYULAN GUVEN ARASINDAKI ILISKIDE LIDER-UYE
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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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YONETICININ ALGILANAN LIiDERLIK TARZI ILE
YONETICIYE DUYULAN GUVEN ARASINDAKI iLiSKIDE
LIDER UYE ETKILESIMININ ROLU

Ozet:  Calisanlar, algiladiklari liderlik tarzina gore
yoneticilerine given duymaktadir. Guven kavrami da hem
izleyicilerin, hem de orgatin verimliligini etkilemektedir.
Liderler her bir calisaniyla ayni diizeyde iliski gelistirmezler.
Lider ve izleyicileri arasindaki farkh iliski duzeyi, lider-tye
etkilesim teorisiyle acgiklanmaktadir. Bu ¢alismada, lider-tye
etkilesim iliskisi icinde, liderlik tarzi ve yOneticiye duyulan
guven arasindaki iliski ele alinmaktadir. Bu amagla anket
calismasi yapilmistir. Anket, ayni 6rgitte bulunan calisanlara
uygulanmistir.  Calismada dénusumcil  liderlik  tarzinin
yoneticiye duyulan giveni agiklamada énemli etkisinin oldugu
bulunmustur. Sarthi degisken olarak modelde yer alan lider-
Uye etkilesimi analize dahil edildiginde, lider-Uye etkilesimi
ortalamanin Uzerinde olan grup ic¢in déntsimci liderligin
yoneticiye glven Uzerinde daha yiksek katkisi oldugu
sonucuna ulasiimistir.

Anahtar Kelimeler:\_{dneticiye Guven, Liderlik Tarzi, Lider-
Uye Etkilesimi

I GIRIS

Rekabetin hizla arttigi ginimiz dinyasinda
orgutlerin etkinliginin arttirilabilmesi igin yeni kavramlar
ortaya cikmakta ve uygulanmaktadir. Donidsimci ve
etkilesimci liderlik tarzlari da glncel hale gelen
yaklagimlar arasindadir. Etkilesimci lider, astlariyla is
iliskisi icinde hareket ederken; donlsumcu lider
izleyicilerinin performanslarinin  ytkselmesi yonunde
¢aba harcamaktadir.

Liderlik, lider ve astlari arasinda Kkarsilikli bir
etkilesim surecidir [1,2,3]. Bu etkilesim iliskisi de giiven
kavramiyla ortaya cikmaktadir. Liderin astlarina karsl
sergiledigi davranis bicimi, astlarin ydneticilerine olan
gliven dizeyini belirlemektedir. Yoneticinin, ¢alisanlarin
glvenini kazanarak orgutun etkinligini arttirmadaki roll
¢cok 6nemlidir. Bu kapsamda doniisumci liderlik tarzinin
gliven Gzerindeki etkisi oldukga yiksektir.

Liderlik ve guven kavramlari arasindaki iliskiyle
ilgili felsefe, psikoloji ve yonetim alaninda cesitli
arastirmalar yapiimistir. Fakat bu calismalarda genellikle

glven ve liderlik kavramlar birbirinden bagimsiz olarak
ele alinmistir [4]. Bu calismada ise yoneticinin algilanan
liderlik tarzi ve yoneticiye duyulan gliven arasindaki
iliski, lider-uye etkilesim iliskisi cercevesinde ele
alinmaktadir. Lider-lye etkilesim teorisi, liderin astlariyla
farkl iliskiler gelistirdigi varsayimina dayanmaktadir.
Lider-tiye etkilesiminin yiiksek oldugu durumlarda da
astlarin yoneticiye giiven diizeyi artmaktadir.

. LIDERLIK TARZI, YONETICIYE GUVEN
ve LIDER-UYE ETKILESIMi

I1.1. Liderlik Tarzi

Liderlik, bir grup insani belirli amaclar etrafinda
toplayabilme ve bu amaglari gergeklestirmek icin onlar
harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplami seklinde
tanimlanmaktadir [5,6,7]. Lider organizasyonun amaglari
dogrultusunda astlarinin  davraniglarini  etkilemektedir.
Burns’e gore liderlik, liderin astlarini etkiledigi ve
astlarinin davranislarindan etkilendigi bir sirectir [8].
Liderlik kavramiyla ilgili arastirmalarda, dénusimcl ve
etkilesimci liderlik tarzlarinin  glincel hale gelen
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yaklasimlar oldugu goérilmektedir [1]. Etkilesimci ve
dontsumci liderlik kavramlari ilk kez 1978 yilinda Burns
tarafindan ortaya atilmistir [3]. Bu kavramlar 1980’lerin
sonundan itibaren agirhk kazanmaya baslamistir.

Etkilesimci liderlik, lider ve astlari arasindaki
iliskinin ise dayali oldugu liderlik tarzini ifade eder [3].
Etkilesimci lider, amaclar dogrultusunda astlarini motive
ederken, odil beklentisi de astlarin itaatini salar. Bu
liderlik tarzinda, lider ve astlari arasindaki etkilesim
iliskisi 6nemlidir. Etkilesimci liderlik; durumsal 6dul ve
istisnalarla yonetim boyutlarina sahiptir [7]:

e Durumsal Odul: Lider beklentileri aciklar ve
amaglara ulasilmasi durumunda 6ddl verir. Amaglarin
aciklanmasi ve kabul edilmesi, bireyin ve grubun
beklenen performansi géstermesini saglar.

e istisnalarla Yénetim: istisnalarla yonetim, aktif
ve pasif olmak Uzere iki alt boyuta sahiptir. istisnalarla
aktif yonetimde, lider standartlari belirler, standardin
disina ¢ikanlari cezalandirir. Astlarini izleyerek hatalar,
yanlislar ve sapmalar oldugunda mumkin oldugu kadar
cabuk diizeltici énlemler alir. istisnalarla pasif yonetimde
ise, lider problem olusana kadar hi¢ birsey yapmadan
bekler. Sorun ¢ok 6nemli bir boyuta geldiginde miidahale
eder.

Doéntsumci liderlik ise, astlarini beklenenden
daha fazlasini yapmaya motive eden liderlik tarzi olarak
tanimlanmaktadir [9]. Donusiimcl liderlikte, astlarla
etkilesimin dtesinde motivasyon saglanarak, daha yiiksek
performans elde edilmektedir [10]. Bu liderler, astlariyla
daha iyi iliskiler gelistirerek organizasyona daha fazla
katkida bulunmaktadirlar [11]. Ddénisumcl liderler
astlarinin motivasyonunu yukseltirken, etkilesimci liderler
belirlenen  hedeflere ulastiklari  takdirde astlarini
odullendirirler. Dontsumci liderlik, liderin istekleri ve
organizasyon kurallarina bagh olarak, astlarin motive
edilmesinde icerdigi etkilesim sireciyle etkilesimci
liderlikten farklihk gostermektedir [8]. Burns’e gore
etkilesimci ve donlisumci liderlik arasindaki temel fark,
liderlerin astlarini motive etme siireci veya liderlerin
astlarinin  deger ve duygularini nasil goérdikleriyle
ilgilidir. Donustmcu liderlik, duygu ve degerler {izerinde
durur [3]. Bass ve meslektaslari déniisimci liderligi,
liderin astlari Uzerindeki etkisi ve bu etkiyi gostermek icin
kullanilan davraniglara bagh olarak tanimlamaktadir.
Astlar lidere guven, hayranlik, baghlk, saygi duyarak,
beklenenden daha fazla motive olur. Donlisimci lider
grubun, amac¢ ve misyonu kabul etmesini saglayarak,
astlarini kendi ¢ikarlarinin 6tesine yonlendirir.

Donustmci liderlik; ideallestirilmis etki, ilham

vererek motivasyon, entellektiiel uyarim ve bireye yonelik
ilgi boyutlarindan olusmaktadir [7]:
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o ideallestirilmis Etki: Karizma ile de ifade
edilebilir. Karizma, dondstimcu liderlik icin ¢cok dnemli
bir kavramdir. Karizmatik liderlerin daha fazla glice ve
etkiye sahip olduklari bilinmektedir. Karizmatik lider,
daha fazla cabayla daha biylk seyler yapabileceklerini
sOyleyerek  calisanlara  ilham  verir ve onlari
heyecanlandirir.  ideallestirilmis  etki-atfedilen  ve
ideallestirilmis etki-davranis olarak iki boyutu vardir.
ideallestirilmis etki-atfedilen boyutu, astlarin lidere
hayran oldugu, sayg! duydugu ve giivendigi durumu ifade

etmektedir. Astlar liderleriyle 06zdeslesmek ve ona
benzemek ister. Lider de, astlarinin ihtiyaclarini
onemsedigini  gosterir. Ideallestirilmis etki-davranis

boyutunda ise lider, riskleri astlariyla paylasir. Lider ve
astlarinin etik ilke ve degerleri birbirine uyumludur.
Karizma ve dontstimci liderligin sik sik es anlaml olarak
kullaniimasina ragmen, Bass karizmayl doénlsumci
liderligin bir boyutu haline getirerek bu iki kavrami
birbirinden ayirmistir [12].

e ilham Vererek Motivasyon: Liderler, astlarinin
basarili olacaklarina inanglarini vurgulayarak onlari
motive etmektedir. Sevk ve iyimserlik 6n plandadir.
Lider, gelecekteki konumunu planlamasi igin astlarini
cesaretlendirir.

e Entelekttiel Uyarim:  Liderler astlarinin
yenilikgi ve yaratict guclerini  harekete gegirerek,
astlardan yeni fikirler ve vyaratict ¢ozlimler bekler.
Entelektiiel uyarimda liderler, calisanlarin olaylara farkl
acllardan bakabilmelerine yardimci olur [11].

e Bireye Yonelik ilgi: Lider, astlari arasindaki
bireysel farkliliklari gdzeterek, her bireyin basarisi ve
gelismesi icin ko¢ veya mentor gibi davranir. Astlar,
mevcut potansiyellerinin zerine ¢ikarilir. Gelisim igin
yeni 6grenme firsatlari yaratilir.

11.2. Yoneticiye Glven

Orgiitlerin basarisinda giiven 6nemli bir role
sahiptir. Guven, bir Kisinin, diger Kkisiye karsi, o kisinin
davranislarini izleme ve kontrol etme gicl olmadan,
kendisi  icin  &nemli  davranislar  sergileyecegi
beklentisiyle, kendi istediyle savunmasiz hale gelmesidir
[13,14]. Given, risk almaya gonalli olmaktir. Glivenin
baskiyla degil, istek ve isbirligiyle ortaya cikan bir
kavram oldugu belirtilmektedir [15].

Given kavrami, “yoneticiye given”, “calisma
arkadaslarina guven” ve “kuruma giiven” seklinde ele
alinmaktadir [16]. Bu calismada gliven, “ybneticiye
giiven” boyutuyla arastirmaya dahil edilmistir. Giiven
olmadan, cahlisanlarin Ustin performans gdstermeleri
mimkin degildir [17]. Yoneticiler, izleyicilerin kuruma
glvenlerini saglama ve onlarla olumlu iliskiler kurma
konusunda ¢ok dnemli role sahiptir. Bu durumun 6rgiitiin
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performansini  arttirdigi  tespit edilmistir. Yoneticiye
givenin az oldugu kurumlarda is yapma maliyetleri
artmaktadir [18].

Yoneticilerin dizenli olarak bilgi alisverisinde
bulunmalari, karsilikli etkilesime agik olmalari, kararlara
katilmay1 saglayan bir 6rglt ortami olusturmalari, adil ve
durtst olmalari, davranislarinda tutarhlhik gostermeleri,
vizyon olusturmalari  gibi  6zellikler, isg6renlerin
yoneticilerine duyduklari gliveni arttirmaktadir [19].

Objektif bir dlgusu olmamasi nedeniyle given,
davranislarla 6lculebilmektedir. Ast, liderin kendine ne
kadar guvendigini bilemese de, sergiledidi davranis
biciminden liderin guvenini algilayarak kendi tutum ve
davranisini belirlemektedir [4].

11.3.  Lider-Uye Etkilesimi

Liderler ve astlari arasindaki etkilesim siireciyle
ilgili cok sayida ¢alisma yapilmistir. Lider-tye etkilesim
teorisi de (LMX), lider ve astlari arasindaki iliskiyi
anlamak i¢in kullanilan bir yaklasimdir [20]. Bu teori,
liderlerin zaman iginde, astlaniyla farkli etkilesim
iliskilerini nasil gelistirdiklerini tanimlamaktadir [8].
Lider (ye etkilesim teorisi, liderin davranislarini ve
Ozelliklerini bitin astlara genellestiren diger liderlik
teorilerinden farkhidir. Lider-lye etkilesim teorisine gore
lider, astlariyla olan iliskilerini farklhilastirir. Ornegin, on
asti olan bir yonetici on farkli lider-Uye -etkilesim
iliskisine sahip olur. Bu etkilesimin gelistirilmesinde lider
ve ast arasinda daha ©nceden olusturulmus iliskilerin
niteligi rol oynamaktadir [4].

Lider-liye etkilesim teorisinin temel prensibi,
liderin astlariyla farkh tirlerde etkilesim iliskisi
gelistirmeleri ve bu iliskinin niteliginin de hem liderin
hem de astlarin tutum ve davranislarini énemli &lclde
etkilemesidir [21]. Lider, grup i¢indeki bazi astlariyla
daha yakin iliskiler gelistirerek onlara grup disindaki
diger astlardan daha fazla alanda mizakere serbestligi
vermektedir [4]. Zaman ve kaynaklarin sinirli olmasi
nedeniyle bu iliskilerin bazilari karsilikli gliven ve
sayginin  yiksek dizeyde olduu yiksek nitelikli
etkilesime, digerleri de daha disuk nitelikli etkilesime
sahiptir [20]. Teoriyle ilgili arastirmalar, iliskinin
niteliginin yilksek olmasi durumunda faaliyetlerin is
anlasmalarinin  6tesine tasindigini ortaya koymaktadir
[21]. Yuksek nitelikli lider-lye etkilesim iliskisi, astlarin
etkinligini, performansini artirmakta ve isgict devir
hizini azaltmaktadir [22]. Dustk dizeydeki lider-tye
etkilesim iliskisinde ise, is anlasmasi sinirlari iginde
kalinmakta ve astlar olmasi gereken kadar performans
gostermektedir [4]. Liderleriyle astlari arasinda yiksek
nitelikli iliskinin neden oldugu pozitif etkilesim, tim is
yasantisini sekillendirmektedir [23].

11.4. Liderlik Tarzi, Yoneticiye Given ve Lider-
Uye Etkilesimi

Yoneticiye guven, astlarin davranisinin temel
belirleyicisidir. Ayni zamanda, organizasyon iginde
liderin davranisi, glven seviyesini belirlemede etkili
olmaktadir [24]. Butler, astlarin glvenini olusturan
liderlik davranislarini ulasilabilirlik, yeterlilik, baglilik,
ihtiyathhk, adillik, dirustlik, sadakat, aciklik, sdzlinde
durma, Onerileri kabul etme ve genel giiven seklinde
ortaya koymustur [25].

Dondisimcu liderlik tarzi, lidere olan guveni
etkileyen &nemli degiskenlerden biri olarak ortaya
¢cikmaktadir. Donidsumci lider, astlariyla daha fazla
etkilesim iliskisi gelistirerek daha yiiksek diizeyde
glivenin olusmasini saglamaktadir. Yukl’a gore, astlarin
liderin vizyonuna olan baghhgi, liderin astlarinin
glvenini kazanmasina baghdir [26]. Astlarin liderlerine
duyduklari given, hem donlsimsel liderin hem de
astlarin cabalarinin devamini saglamaktadir. Déniisimci
liderler model olarak, saygl gostererek, yetkilendirerek
ve cesaretlendirerek astlarinin giivenini kazanirlar [26].
Shamir ve arkadaslari, astlarin, donusiimsel liderin
basarilarini ve degerlerini érnek aldigini, bu sirecin
basariyla sonuglanmasi durumunda da, astlarin liderlerine
cok yiiksek seviyede guven duydugunu 6ne surmektedir
[27].

Guven, lider-liye etkilesim iliskisinin temelini
olusturur ve genellikle grup icindeki iliskilere atfedilir [4].
Yiiksek nitelikli lider Gye etkilesim iliskisi, kisilerarasi
glvenin gelistirilmesiyle olusturulabilir. Genellikle, lider
uye etkilesiminin, Kkarsihkli giiven kavramiyla icice
oldugu kabul edilir. Dienesch ve Liden’e gore, liderler ve
astlari arasindaki guvene bagh oOzellikler ayni zamanda
lider Uye etkilesim diizeyiyle ilgilidir. [20].

Bu calismada da, liderlik tarzi ile yoneticiye
duyulan giiven arasindaki iliskide lider-uye etkilesiminin
rol oynayacadl varsayimindan hareket edilmektedir.
Calismada liderlik tarzi olarak dénisumcu ve etkilesimci
liderlik tarzlari esas alinmaktadir. E@er ast ile lider
arasinda etkilesim olmazsa, hangi liderlik tarzi
uygulanirsa uygulansin gliven duyulmayacag!
disundlmektedir. Donisuimcl ve etkilesimei liderlik
tarzinin g¢alisanlarin giiveni Uzerindeki katkisinin farkh
olacagl ongorilmektedir. Astlarla liderin etkilesimi ise,
liderlik tarzi ve yoneticiye gliven duyma arasinda bir sartli
degisken olarak ele alinmaktadir. Bu anlamda ¢alismanin
temel hipotezi;

“Hy: Yoneticilerin algilanan liderlik tarzlarinin yoneticiye
duyulan glven uzerindeki etkisi, lider-lye etkilesimine
gore farklilasmaktadir.”

seklinde belirlenmistir.
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M. METOD

IL.1.  Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Modeli

Arastirmanin amaci; ydneticinin algilanan liderlik
tarzi ile yoneticiye duyulan glven arasindaki iliskide
lider-tye etkilesiminin rolinin belirlenmesidir.

Bu amaca uygun olarak asagidaki arastirma modeli
belirlenmistir (Sekil.1).

Lidere
Liderlik Tarzi > Duyulan
Glven
Lider-Uye
Etkilesimi

Sekil.1. Arastirmanin Modeli
111.2. Olguim Aracl

Calismada 6l¢lim araci olarak anket kullanilmistir.
Kullanilan anket dort bolimden olusmaktadir.

Birinci bolimi, katihmcilarin kisisel bilgilerine
(cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, calisma siresi,
halen cahstigi isteki siire ve orgit icinde bulundugu
kademe) iliskin sorular olusturmaktadir.

ikinci bélimde, calisanlarin liderleriyle iligkilerini
Olcmek amaciyla Liden ve Maslyn(1998) tarafindan
gelistirilen, Bori ve Gineser tarafindan Tirkge’ye
cevrilen lider Uye etkilesim anketi yer almaktadir [28].
Anket 12 ifadeden olusmaktadir.

Uciincii  bolimde, liderlik tarzi  anketi yer
almaktadir. Calismada liderlik boyutlarini 6lgmek igin
Bass ve Avolio tarafindan gelistirilen ve 36 sorudan
olusan MLQ (multifactor leadership  questionnaire)
liderlik tarzi anketi kullanilmistir. Anketin gevirisi
Yurtkoru tarafindan yapilmistir [29]. Sézkonusu 6lgek
Uc bolimden olusmaktadir. Bunlar donustimci liderlik,
etkilesimci liderlik ve laissez faire (liderin herhangi bir
midahalede bulunmadigi durum olup, en etkisiz liderlik
davranigi olarak kabul edilmektedir) seklinde ifade
edilebilir. Ankette laissez faire liderlik sorulari yer
almasina ragmen, ¢alisma i¢in anlamh olmadigindan bu
sorular degerlendirme kapsamina alinmamistir.

Dorduncu  bolumde ise, 40 ifadeden olusan

yoneticiye guven olcedi kullanilmistir. Bu 6lcek Bord,
Islamoglu ve Birsel tarafindan gelistirilmistir [16].
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111.3. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin ~ 6rneklemini  istanbul’da  farkh
sektorlerde, farkli alanlarda faaliyette bulunan katithmcilar
olusturmaktadir. Calismada kolayda 6rneklem metodu
kullanilmistir. Toplam 300 anket dagitiimis ve 240 gegerli
anket degerlendirmeye alinmistir. Anketlerin geri donis
orani % 80 dir.

111.4. Kullanilan Analiz Yontem ve Teknikleri

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin guvenilirligini
belirlemek icin Cronbach Alfa guvenilirlik analizi, faktor
analizi ve korelasyon analizi kullaniimistir.

1IV.  ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmada toplanan veriler bilgisayar ortaminda,
SPSS 15.0 programi ile analiz edilmistir.

IV.1. Givenilirlik Analizi

Anket formunda yer alan “lider-uye etkilesimi”,
“liderlik tarz1” wve “y0Oneticiye glven” dlgekleri
glvenilirlik analizine tabi tutulmustur. Guvenilirlik
analizinde Cronbach Alpha (a) kullaniimistir. Elde edilen
sonuclardan, Tablo.1’de géraldugld gibi, G¢ 6lcegin de
yuksek dizeyde givenilir oldugu bulunmustur.

Tablo.1. Guvenilirlik Analizi Sonuclar ve Ortalama

Degerleri
Olgekler a  Ortalama
Dontstimci Liderlik Tarzi , 955 4,1753
Etkilesimci Liderlik Tarzi ,703 3,9474
Yoneticiye Guven ,913 4,4168
Lider Uye Etkilesimi (LMX) 916  4,3553

IV.2. Liderlik Tarzi Boyutlari

Liderlik anketinde yer alan “ddntsiimct liderlik”
ve ‘“etkilesimci liderlik” orjinal boyutlari igerisinde
degerlendirmeye alinmislardir.  Yapilan analizlerde
dénlisimcu liderlikte yer alan ilham vererek motivasyon
(34), entelektiiel uyarim (4 ve 17), bireye yonelik ilgi (9
ve 36) ifadeleriyle; etkilesimci liderlikte yer alan
istisnalarla yonetim-aktif ifadelerinin tumi (6,14,22 ve
30), istisnalarla yonetim-pasif (7 ve 23 nolu) ifadelerinin
glvenilirligi dusirdikleri géralmis ve bu nedenle kapsam
disinda birakilmislardir.  Liderlik boyutlarina iliskin
degerlendirme sonuclar asagida Tablo 2’de toplu olarak
sunulmaktadir.
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Tablo.2. Liderlik Boyutlari

Tablo 3. Yoneticiye Guven Faktorleri

DONUSUMCU LIDERLIK
ideallestirilmis Etki-Atfedilen  o: ,867  Ort. : 4,1429
Onunla gahismak zevklidir.

Grubun iyiligi icin kendi 6nceliklerinden vazgecer.
Davranislari ona saygl duymama neden olur.

Tavirlari gl¢ ve given hissi verir.

ideallestirilmis Etki-Davranis o ,843  Ofrt. : 4,2434
Onem verdigi degerleri, inanglari bizimle paylasir.

Gugclu bir amaca sahip olmanin énemini belirtir.
Kararlarinin ahlaki, etik sonuglarini dikkate alir.

Ortak bir misyona sahip olmanin 6nemini vurgular.

ilham Vererek Motivasyon o:,778  Ort. : 4,2832
Gelecege olumlu bakar.

Hedeflerimize ulasabilecegimize giivendigini belli eder.
Ulasmamiz gereken hedefleri bilyiik sevkle anlatir.
Entelektiiel Uyarim a:,841 Ort. :4,0169
isimizi nasil yaptigimiza farkl yénlerden bakmamizi énerir.
Sorunlara ¢ok farkh acilardan bakmami saglar.
Bireye Yonelik ilgi o: ,853
Kendimi gelistirmeye beni yonlendirir.
Baskalarini yetistirmek, onlara yeni seyler 6gretmek onun
icin dnemlidir.

ETKILESIMCI LIDERLIK
Durumsal Odiil a:,821  Ort. : 3,959
Benim i¢gin konulan performans standartlarini tutturdugumda
ne beklemem gerektigini agikga soyler.
icimdeki gabayi ve hevesi gérdiginde bana destek olur.
Performans hedeflerimize ulastigimizda uygun sekilde
odullendirilmemizi saglar.

Yapilan iyi isi daima takdir eder.

istisnalarla Yonetim—Pasif a:,704  Ort. : 3,9229
Harekete ge¢mesi icin islerin kotllye gitmis olmasi gerekir.
Mecbur kalmadikca tedbir almanin gereksizligine inanir.

Ort. :,1898

IV.3. Yoneticiye Glven

Yoneticiye gliven Olcegi altinda yer alan ifadeler
faktor analizine tabi tutulmustur. Yapilan faktor analizi
sonucunda yoneticiye given icin toplam % 68,057
aciklama gucune sahip ¢ faktor elde edilmistir. Bu
faktorler “olumlu bir calisma ortami yaratan”, “yetkin ve
erdemli” ve “6zguven sahibi” seklinde isimlendirilmistir.
Bu faktorler isimlendirilirken Borii, Islamoglu ve
Birsel’in 1997 yilinda yapmis olduklari “Glven: Bir
Anket  Gelistirme  Calismasi”  adhi  makaleden
faydalaniimistir [13]. 15 ifade ise ya disik agiklayiciliga
sahip olmasi ya da birden ¢ok fakt6r bashi§i altinda yer
almasi nedeniyle kapsam disinda kalmistir. Faktor
analizine  iliskin  detaylar  asagida  Tablo.3’de
sunulmaktadir.

FAKTOR 1 : Olumlu Bir Calisma Ortami Yaratan

Faktor
a:,956  Ort.:4,2835 %VAR : 27,396 Katkisi
Calisanlarina geri bildirim verir. 744
Calisanlarinin inisiyatif kullanmasina imkan 741
tanir. '
Yapilan isi takdir eder. 721
Karar alirken galisanlarin géruslerini alir. ,695
Calisanlarin fikirlerine deger verir. ,681
iletisime aciktir. 671
Bazi ortamlarda calisanlarinin yaptigi isi 6ne 662
cikarir. '
Calisanlarini korur. ,654
Huzur verir. ,615
Calisanlari her konuda destekler. ,598
iyi bir dinleyicidir. ,580
Takim calismasina uygundur. ,580
FAKTOR 2 : Yetkin ve Erdemli
0:,925  Ort.:4,3070 %VAR: 25177 Eglt‘li?;
Kendi stresini ve i¢ geligkilerini personeline 745
yansitmaz. '
Ozel yasantisini is yasamindan ayirabilir. ,716
Adildir. ,701
Karsisindakinin eksikliklerinden 662
faydalanmaz. '
Galisanlar arasinda etkin bir gérev dagilimi 653
yapabilir. '
Calisanlari birbirine dusurmez. ,633
Yalan sdylemez. ,631
Samimidir. ,579
Teknik acidan donanimhidir. ,573
FAKTOR 3 : Ozgiiven Sahibi
Faktor
o:,867  Ort.:4,6598 %VAR : 15,484 Katkisi
Kendisi ile barisiktir. , 795
Kendisine glvenir. ,792
Sorumlulugunu aldidi islerin hesabini
- ,703
verebilir.
Deneyimlidir. ,634

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy : ,955
Approx. Chi-Square : 5879,902 d:300 Sig.:,000

IV.4.  Lider-Uye Etkilesimi

Lider-Uye etkilesimi 6lgeginde yer alan sorular
faktor analizine tabi tutulmus ve tum ifadelerin tek bir
boyut altinda toplandi§i tespit edilmistir. Bu nedenle
calismada olcek icerisinde yer alan ifadelerin aritmatik
ortalamasindan faydalanilmistir. Elde edilen sonuclardan
ifadelerin aritmatik ortalamasinin 4,3553 oldugu, yani

katithmcilar  agisindan  yiiksek  diizeyde lider-lye
etkilesiminin s6z konusu oldugu ortaya gikmistir.
Lider-uye etkilesiminin  moderatdr  etkisini

olgcmek Ulzere tek bir boyut olarak hiyerarsik regresyon
analizine tabi tutulmasi yaninda, lider-Uye etkilesiminin
yuksek ve disiik seviyelerdeki durumuna gore, liderlik
tarzi ve guven arasindaki iliskinin nasil sekillenecegi de
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arastirma konusuna dahil edilmistir. Bu amacla lider-tye
etkilesimine iliskin degerlendirmeler aritmatik ortalama
temel alinarak iki gruba ayrilmistir. Lider-uye etkilesimi
ortalamanin altina olanlar GRUP1 ve lider-lye etkilesimi

ortalamanin  Uzerinde  olanlar GRUP2  olarak
adlandiriimistir.  Bu ayrim liderlik tarzinin gliven
Uzerindeki katkisini  gOsterme asamasinda, gruplar

arasindaki farki ortaya koymak agcisindan yapilmistir.
Elde edilen sonucglar toplu olarak asadida Tablo.4’de
verilmektedir.

Tablo.4. Lider Uye Etkilesimi (LMX) Gruplandirmasi

Olgek Ortalama %
Lider Uye Etkilesimi (LMX)  4,3553 100
GRUP 1: Lider Uye Etkilesimi 176
Ortalamanin Altinda Olanlar '
GRUP 2: Lider Uye Etkilesimi 624

Ortalamanin Uzerinde Olanlar

IV.5.  Regresyon Analizi Sonuglari

Bu boélimde ¢alismanin modeline uygun olarak
regresyon analizi uygulamasi yapilmistir. Oncelikle
liderlik ve givenin alt boyutlarina inilmeden toplam
degerleri lzerinde analizler yapilmis, daha sonra
calismayi detaylandirmak iizere alt boyutlarla da analizler
tekrarlanmistir.

IV.5.1. Toplam  Degerler  Uzerinden
Regresyon Analizi Sonuglari

Yapilan

Yoneticiye duyulan given (zerinde liderligin
donisumci ve etkilesimci liderlik olarak iki tarzinin
katkisina bakildiginda, sadece donisimci liderligin
anlamli bir katkisinin oldugu, etkilesimci liderligin ise
herhangi bir anlamlilia sahip olmadi§i ortaya ¢ikmistir.
Elde edilen sonuglar Tablo.5’te yer almaktadir.

Tablo.5. Liderlik Tarzi ile Yoneticiye Guven Arasindaki
Regresyon Analizi Sonuglari

BEx_ =E wo .
E$ES S22 £S5 uw § £ - 2
’g > B = =) S o m m <
o L ] mn 2 T @

[a)] [a)] P4

.. YOneticiye
Dontstimei 878, 29,6
Liderlik D(;J[)j/\L/J;{;\ln ,768 342 ,000 877 37 ,000

Tablo.5’ten elde edilen sonuglar incelendiginde,
modelin yiksek bir agiklayicilia sahip oldugu (Adj. R
squ: ,768) ve bu model icerisinde dénisimci liderligin
katkisinin (Beta: ,877) yiksek oldugu gorilmektedir.
Dontisimcu liderlik, bir anlamda izleyicileriyle yakindan
ilgilenen, izleyiciler  (zerine odaklanan, glven
olusumunda &n plana ¢ikan liderlik tarzi olmustur.
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Modelde sartli degisken olarak yer alan lider-lye
etkilesimi, bir sonraki adimda regresyon analizine dahil
edilerek hiyerasik regresyon anlizi yapilmistir. Elde
edilen sonuclar asagida Tablo.6’da sunulmaktadir.

Tablo.6. Lider Uye Etkilesimi ve Liderlik Tarzi ile
Yoneticiye GlUven Arasindaki Hiyerarsik Regresyon Analizi

Sonuglari
N & «© _c
2 g = Rl ] _ -
£ %-‘E g,% 2 § w S £ - =
e S 23 o @ 2
mnA % o 8 -2
p
Dontsumct .
Liderlik Yoneticiye 535 ,655 15,2 000
Duyulan ,801 245* ,000
Given
Lider Uye
Etkilesimi ,288 6,72 ,000

Tablo.6 incelendiginde, lider-liye etkilesiminin,
liderlik tarzi ile lidere duyulan glven arasindaki iliskide
anlam kazandigi gorilmektedir. Bu anlamhligin sadece
donusimci liderlik tarzi ile ortaya ciktigi dikkat
cekmektedir. Ayrica modelin aciklayiciliginin yikseldigi
(Adj. R squ: ,801) de anlasiimaktadir. Elde edilen bu
sonuclardan lider-uye etkilesiminin dénusiimcu liderlik ve
yOneticiye duyulan gliven arasinda sartli degisken roli
oynadigi sdylenebilir.

Analizlerin  ikinci  asamasinda  regresyon
analizinin Grupl ve Grup2 igin nasil anlam kazandigina
bakilmistir. Bu amagla Tablo.5’de sonuglari sunulan
regresyon analizi, Grupl ve Grup2 igin ayri ayr
tekrarlanmistir. Asagida Tablo.7’de elde edilen sonuclar
birarada sunulmaktadir.

Tablo.7. Lider Uye Etkilesimi (LMX) Ayirimi icerisinde
Liderlik Tarzi ile Yoneticiye Giiven Arasindaki Regresyon
Analizi Sonuglari

N
NE S .- £
o = Do — -
£ X E X 25 c 8 —
= o= o .2 2 L « o) - =
Do T @ D ST 1]
T D = TR <
m m 2 T v

05 o <
-

GRUP 1: Lider Uye Etkilesimi Ortalamanin Altinda Olanlar igin

Yoneticiye
Duyulan ,485
Guven

Déniisimci 156, 125
Liderlik 000 699

463 ! 09 000

GRUP 2: Lider Uye Etkilesimi Ortalamanin Uzerinde Olanlar igin

.o YOneticiye
Dontstimc 279, 16,7
Liderlik D(;J[)]/\L/J;z;\ln ,738 671 ,000 ,861 23 ,000
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Tablo.7 incelendiginde, Grupl ve Grup2 igin
donlsumci liderligin yoneticiye duyulan giiven lzerinde
aciklayici katkisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Ancak modelin
aciklayicihgina  ve  model icerisindeki  badimsiz
degiskenin katkisina bakildiginda, Grup2 yani “lider-tye
etkilesimi ortalamanin Uzerinde olanlar” icin degerlerin
daha yiksek oldugu dikkat cekmektedir.

Aslinda 6rneklem grubu icerisinde lider-lye
etkilesimin oldukca yuksek dizeyde oldugu ortaya
cikmisti (Tablo.4). Bu anlamda her iki dizey icin de
anlamli sonuglarin ¢ikmis olmasi sasirtici olmamaktadir.
Bununla birlikte lider-lye etkilesimin ortalamanin
lzerinde oldugu Grup2 icin degerlerin yiksek ¢ikmasi,
dondstimci liderligin yoneticiye duyulan giiven Uzerinde
lider-Uye etkilesimi arttikca daha da anlam kazandigini
gOstermektedir.

IV.5.2.Alt Boyutlar Uzerinden Yapilan Regresyon
Analizi Sonuglari

Regresyon analizlerinin bir sonraki béliminde,
toplam dederler (zerinden yapilan analiz sonuglarinin
(Tablo.5 ve Tablo.6) detaylandiriimasina yonelik
calismalar yapilmistir. Bu amacla dénisiimcl liderligin
alt boyutlari ile yoneticiye duyulan glven faktorleri
arasinda regresyon analizi uygulanmistir.  Elde edilen
sonuclar Tablo.8’de sunulmaktadir.

Tablo.8. Liderlik Tarzi Boyutlari ile Ydneticiye Guven
Faktdrleri Arasindaki Regresyon Analizi Sonuclari

.. e ®
g5 §<5 &
o~ 235 g
gh= gOL g < © =
X g og @ L < @ - =
NT Y =3 B w o <
g3 ¢ ESG B
== o L = =]
>%_| 3 :g S =
o afo <
Olumlu
. A Bir
Ideallestirilmis 754, 27,4
Etki-Atfedilen (28T 740 g5 000 861z, 000
Yaratan
. - Yetkin
Ideallestirilmis 576, 24,0
Etki-Atfedilen . %% 5o 000 828 Ty 000
ideallestirilmis  Ozgiiven 253, 15,9
Etki-Davranis  Sahibi 8¢ ggp 000 700 Tar 000

Tablo.8 incelendiginde, giiven faktorlerinden
“olumlu bir c¢alisma ortami yaratan” ve “yetkin ve
erdemli” Uzerinde donustmcu liderlik tarzi boyutlarindan
“ideallestirilmis etki-atfedilen” boyutunun aciklayici
katkisi bulundugu, ayrica giliven faktorlerinden “6zgiiven
sahibi olma” (zerinde donisumci liderlik tarzi
boyutlarindan “ideallestirilmis etki-davranis” boyutunun
aciklayici katkisi bulundugu ortaya ¢ikmistir.

Elde edilen bu sonuglar, yoneticiye duyulan gliven
faktdrlerinin tumi Gzerinde bazi dénisiimci liderlik tarzi
boyutlarinin agiklayici katkisini ve bu katkinin (Beta
degerlerine  bakildiginda) ylksek oldugunu ortaya
koymaktadir.

Ayrica, modellerin aciklayicilik  dlzeylerinin
“ideallestirilmis etki-atfedilen” ile “olumlu bir calisma
ortami yaratan” boyutlari arasinda ortaya ¢iktig
gorilmektedir.

Yapilan analizler, sarth degisken rolunii ortaya
koymaya yonelik, lider-lye etkilesimi de dahil edilerek,
hiyerarsik regresyon olarak yinelenmistir. Elde edilen
sonuclar asagida Tablo.9’da sunulmaktadir.

Tablo .9. Lider Uye Etkilesimi ve Liderlik Tarzi Boyutlart ile
Yoneticiye Guven Faktorleri Arasindaki Hiyerasik
Regresyon Analizi Sonugclari

E - [ § -
25c2 £550Z3ge =z g .
S wX Qg D28 EL @3 18 ] © - =
PeEE SRSSX i3 - z
no8f “AoFIE 3
- a
ideallestirilmis
Etki-Atfedilen Ol;mlu 623 13,552,000
ir
Calisma 778 gg}l* ,000
— Ortami
e Yaratan 306 6,658 000
Etkilesimi ) ) )
ideallestirilmis
Etki-Atfedilen  ycuin ve - 690 12,868 ,000
Erdemli %9 goz 000
,178 3,326 ,001
ideallestirilmis
Etki-Davranig . 439 7,288,000
Ozgiiven 161,
Sahibi ,551 372 ,000
Lider Uye
Etkilegimi ,359 5,961 ,000

Elde edilen sonuglar, lider-Uye etkilesiminin
Tablo.8’de sunulan sonuglardaki degerleri farkhlastirdigi,
modellerin agiklayicihgini yikselttigini gostermektedir.
En fazla artisin giiven faktorlerinden “6zguven sahibi” ile
déntsimcu liderlik tarzi boyutlarindan “ideallestirilmis
etki-davranis” boyutu arasindaki regresyon analizinde
ortaya ¢iktigr anlasiimaktadir.

Bu sonuglar Tablo.6’da elde edilen sonuca
parallellik  gosterip, lider-tye etkilesiminin, given
faktorleri ile liderlik faktorleri arasindaki iliskilerde sartli
degisken roll oynadigini ortaya koymaktadir.

Analizlerin bir sonraki asamasinda dontstimci
liderligin alt boyutlari ile y&neticiye duyulan given
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faktorleri arasindaki analizler Grupl ve Grup2 igin ayri
ayri yinelenmistir.

Tablo.10. Lider Uye Etkilesimi (LMX) Ayirimi igerisinde
Liderlik Tarzi Boyutlariyla ile Y6neticiye Guven Faktorleri
Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglari

]
NE G = c x
S T = oo _ -
gx'_ [SR S5 = 8 =
S o =L @ 3 18 5 s = c
-3 g5 23 TR g
nle o @ oz P

(Al = <
3

GRUP 1: Lider Uye Etkilesimi Ortalamanin Altinda Olanlar igin

Olumlu

; - Bir
Ideallestirilmis 94,2 9,70
Etki-Atfedilen %allsma ,361 03 ,000 ,604 6 ,000
rtami
Yaratan
ideallestirilmis Yetkin ve 92,5 9,62
Etki-Atfedilen Erdemii >/ gg 000 601 5,000
ideallestirilmis Ozgiiven 31,3 5,60
Etki-Davranig Sahibi 161 86 000,401 2 000
GRUP 2: Lider Uye Etkilesimi Ortalamanin Uzerinde Olanlar igin
Olumlu
ideallesirimis e 22 oo s 155 oo
Etki-Atfedilen ey : 684 * 78
rtami
Yaratan
ideallestirilmis Yetkin ve 211, 14,5
Etki-Atfedilen Erdemii %% 155 000 826 5,000

ideallestirilmis

Ozgiiven 80,1 895
Etki-Davranis 450 000 671 ,000

Sahibi ’ 88 ’ ' 5

Tablo.10 incelendiginde, Tablo.9’da elde edilen
sonuclara paralel sonuclarin ortaya ¢iktigi gértlmektedir.
Her iki grup icin de guven faktdrlerinden “olumlu bir
calisma ortami yaratan” ve “yetkin ve erdemli” {izerinde
donustimcu liderlik tarzi boyutlarindan “ideallestirilmis
etki-atfedilen” boyutunun agiklayici katkisi bulundugu,
ayrica  glven faktorlerinden “6zglven sahibi” olma
Uzerinde, doénusumcu liderlik tarzi  boyutlarindan
“ideallestirilmis etki-davranis” boyutunun aciklayici
katkisi bulundugu ortaya ¢ikmistir.

Ancak modelin aciklayiciligina  ve model
icerisindeki bagimsiz degiskenin katkisina bakildiginda,
Grup2 yani “lider-uye etkilesimi ortalamanin Uzerinde
olanlar” icin degerlerin daha yiksek oldudu dikkat
cekmektedir. Bu durum Tablo.6’da elde edilen duruma
benzemektedir. Bir baska deyisle Grup2 icin yapilan
analizlerde  modelin  agiklayicthginin -~ ve  model
icerisindeki bagimsiz degisken katkisinin Grupl igin
yapilan analizlerden daha yiksek oldugu dikkat
cekmektedir.
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V. SONUC

Bu c¢alismada, yéneticinin algilanan liderlik tarzi
ile yoneticiye duyulan glven arasindaki iligskide lider-liye
etkilesiminin rolu arastiriimistir.

Toplam degerler Uzerinden yapilan regresyon
analiziyle, yoneticiye gliven (zerinde ddnisiimci
liderligin katkisinin yiksek oldudu tespit edilmistir.
Liderin davranis tarzi, giveni belirlemede temel faktor
olarak ortaya cikmaktadir. Bu sonug, literatirdeki
calismalarla da desteklenmektedir. Bass, organizasyonun
etkinligi ve donustimcu liderlik faktorleri arasinda yiiksek
korelasyon bulundudunu belirtmektedir [3]. Jung ve
Avolio, dontstimci liderligin, astlarin giiveni Uzerinde
pozitif ve Onemli bir etkisinin oldugu sonucuna
ulasmislardir [26]. Katrinli v.d., liderleriyle glivene dayali
iliski kuran astlarin, organizasyonel sonuclar Uzerinde
etkili olduklarini ifade etmektedir [30].

Yapilan analizde, donlstimci liderligin yoneticiye
given Ozerindeki katkisi, lider-Uye etkilesiminin
ortalamanin Uzerinde oldugu Grup2 icin daha yulksek
bulunmustur. Ast ve st arasindaki iyi bir iligkinin,
karsilikli - gliven seviyesini  yikseltebilecegi ifade
edilmektedir. lyi bir etkilesim iliskisinin varliginda astlar,
lidere daha fazla gtiven duymaktadir [31]. Given, lider ve
astlari arasindaki etkilesim dogrultusunda
sekillenmektedir. Lider-tye etkilesiminin yuksek olmasi
durumunda da Kisilerarasi gliven seviyesi artmaktadir
[25]. Bu sonu¢ da, yapilan calismalarla tutarlidir.
Deluga’ya gore, liderin davranisi guveni belirlemede ¢ok
onemli bir faktordir ve lider-tye etkilesiminin yiiksek
oldugu orgitlerde astlar liderlerine cok glivenmektedir
[25]. Asgari ve digerleri tarafindan yapilan calisma,
donustmcu liderlik ve gliven arasinda pozitif ve dogrudan
bir iliski oldugunu géstermektedir. Dénustimci liderin,
astlariyla samimi bir given iliskisi kurdugu ifade edilen
calismada, dondsumct liderligin lider-uye etkilesimi
Uzerindeki etkisinin, etkilesimci liderlige oranla, daha
yiksek oldugu tespit edilmistir. [9]. Brower ve diderlerine
gore, iyi bir lider-Oye etkilesim iliskisi glveni
arttirmaktadir  [4]. Lider-Uye etkilesimi ile ilgili
arastirmalar, lider ve astlari arasindaki yiksek nitelikli
etkilesim iliskisinin gliven kavrami ile agiklanabilecegini
gostermektedir [32]. Ulasilan sonuclar, lider-Uye
etkilesiminin, sarth degisken olarak liderlikle glven
arasindaki iliskiyi kuvvetlendiren bir etkisinin oldugunu
gOstermektedir.

Yapilan calisma sonucunda, dénistimci liderlik
tarzinin etkilesimci liderlige gbére daha etkin oldugu
belirlenmistir. Lidere olan guven dizeyi de, donusimci
liderlik tarzinda daha yiksektir. Donlsimct liderler
izleyicilerinin glvenini kazanarak oOrgutin etkinligini
artinrlar.  Lider-lye  etkilesiminin  ylksek oldugu
durumlarda da guven artmaktadir. Calismada, 6rgutsel
sonuclarin iyilestirilmesi icin lider ve izleyicileri
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arasindaki iliskinin énemi belirlenmistir. Bu sonuclar da,
hem yo6netim, hem de calisanlarin motive edilmesinde
kullanilabilecek insan kaynaklari uygulamalarinda liderin
O6nemini belirtmektedir.

Ortaya konulan bu sonuc cercevesinde, daha
blylk bir o6rnek kitle Uzerinde arastirma yapilmasi
halinde iliskiyi guclendiren sonuglara ulasilabilecegi
disundlebilir.
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