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ARTICLEINFO

Is hayatinda hem astlar hem de yoneticiler arasinda birtakim iliskiler soz konusu olmaktadir. Kaliteli iliski
degisimi sayesinde, ast ve iistler kendilerine bazi1 faydalar saglamaktadirlar. Ayrica yoneticiler, gruplar arast
calisanlara karst da farkli iliskiler gelistirebilmektedirler. Bu ¢alismada, lider-iiye etkilesiminin (LUE) gagri
merkezi ekiplerinde gorev ve baglamsal performans iizerindeki etkisinde takim diizeyinde LUE
farklilagmasimin diizenleyici rolii incelenmistir. Giimiishane Universitesi’nden 09.06.2021 tarih ve 2021/4
sayilt Etik Kurul raporu alindiktan sonra ilgili aragtirma hipotezlerini test etmek amactyla, 228 ¢agr1 merkezi
¢alisan1 ve 40 ¢agr1 merkezi takimi arastirilmig ve caliganlara anket sorulari kota 6rnekleme yontemiyle
uygulanmigtir. Ulagilan veriler neticesinde lider-iiye etkilesiminin, bireysel anlamda gorev ve baglamsal
performans: arttirdigi sonucuna ulasilmistir. Yiiksek diizey farklilagtirilmig lider-iiye etkilesimi ise, bireysel
lider-iiye etkilesiminin sonucu olarak goriilen gorev ve baglamsal performans arasindaki iliskiyi negatif
etkilemistir. Incelenen arastirmalar sonucunda calisma hayati igerisinde calisma performansinin lider-iiye
etkilesiminden farkl sekil ve durumlarda etkilendigi goriilmiistiir. Fakat yapilan ¢alismalar gogunlukla bireyin
performansina odaklanmistir. Bu calismanin 6zgiin tarafi, takimlar arasindaki farklilastinlmis lider-iiye
etkilesiminin incelenmesidir.
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In business life, there are some relationships between both subordinates and managers. Thanks to the quality
relationship exchange, subordinates and managers provide themselves some benefits. In addition, managers
can develop different relationships with employees between groups. In this study, the moderated role of leader-
member exchange (LMX) differentiation at the team level in the effect of LMX on task and contextual
performance in call center teams is investigated. After the Ethics Committee report dated 09.06.2021 and
numbered 2021/4 was received from Giimiishane University, 228 call center employees and 40 call center
teams were researched and survey questions were applied to the employees with the quota sampling method in
order to test the relevant research hypotheses. As a result of the obtained data, it was concluded that leader-
member exchange increased individual task and contextual performance. High-level differentiated leader-
member exchange negatively affected the relationship between task and contextual performance, which is seen
as a result of individual leader-member exchange. Consequently of the researchers examined, it has been seen
that working performance in working life is affected by the leader-member interaction in different ways and
situations. However, studies mostly focused on the performance of the individual. The original aspect of this
study is the examination of differentiated leader-member interaction between teams.
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1. Giris

Lider-iiye etkilesimi, yonetici ve ¢alisan arasindaki kargilikli
iligkiye odaklanmaktadir. Kendi i¢erisinde rol beklentisi ve
sosyal miibadele teorileri ile beslenen bu iligki bi¢giminde
yonetici ve c¢alisanlar fazlasiyla karsilikli iligkiler
gelistirmektedirler. Chiaburu vd. (2014)’e gore, lider-iiye
etkilesimi calisan ve ydnetici arasindaki kargiliklilik ilkesi
dogrultusunda gelismektedir. Ozellikle de bu iliskilerin
kalitesi ¢alisanlarin is davranislarini ve ise kars1 tutumlarini
etkilemektedir (Breewaart vd., 2015: 1). Aslinda lider-iiye
etkilesimi teorisinin ana Onciilii, yonetici ve ¢aligan
iliskilerinde karsilikli saygi, giiven, etki ve yilikiimliiliiklerin
yerine getirilmesidir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Lider-iiye
etkilesimi teorisi, ikili yani karsilikli olusan lider-iiye
etkilesimi 1iligkilerine ek olarak (Henderson vd., 2009;
Vidyarthi vd., 2010), liderlerin ¢alisma gruplarindaki
calisanlarla (lider-iiye farklilagmasi) farkli kalite iliskileri
gelistirmelerini  de icermektedir (Liden, Wayne ve
Sparrowe, 2006). Lider-iiye farklilasmasi dogrultusunda
calisanlarin yoneticiye verecegi karsilik biiyilk ¢ogunlukta
yiiksek performans olacaktir. Bundan dolay1 c¢alisan ve
yonetici arasindaki iliskinin kalite ve devamliliginin,
calisanlarin gosterecegi yiiksek performansa bagli oldugu
sOylenebilir. Yapilan meta-analiz ¢alismasinda, lider-iiye
etkilesimin kalitesinin, is tatmini, is performansi, orgiitsel
vatandaglik davranigi, baglilik gibi olumlu sonuglar
dogurdugunu gostermektedir (Breewaart vd., 2015: 1). Daha
Once yapilan c¢aligmalarda lider-iiye etkilesiminin i
performansint gesitli yollarla etkiledigi goriilmiis, bunun
yani sira pek ¢ok arastirmaci da dikkatlerini LUE ile calisan
performans: iligkisine odaklamistir (Scandura ve Graen,
1984; Wayne ve Ferris, 1990; Graen ve Uhl-Bien, 1995;
Bauer ve Graen, 1996; Berdicchia, 2015; Clarke ve Mahadi,
2016). LUE ve cahsan performans: arasinda iliski
bulundugunu  sdyleyen calismalar yaninda, bazi
calismalarda da LUE ile calisan performansi arasinda
herhangi bir iliski bulunmadig1 ya da ¢ok diisiik oranda iligki
bulundugu sonuglarina ulasilmistir (Tekin, 2018: 346).

Lider-iiye etkilesimi sonuglari hakkinda literatiirde ¢esitli
goriisler soz konusudur (Harris, Li & Kirkman, 2014). Bazi
aragtirmacilar lider-iiye etkilesimi farklilagmasinin, lider-
iye etkilesiminin c¢alisan sonuglar1 iizerindeki olumlu
etkilerini artirabilecegini (Dansereau, Graen ve Haga, 1973;
Graen ve Uhl-Bien, 1995) savunurken, bazi arastirmacilar
ise, lider-iiye etkilesimi farklilagmasinin tutarlilik ve esitlik
ilkelerini ihlal ettigini ve zararl etkilere yol acabilecegini
bulmuslardir (Henderson vd., 2009; Liden vd., 2006).
Gegmis aragtirmalar lider-liye etkilesimi farklilagmasinin
caligan sonuglarii dogrudan etkilemedigini, bunun yerine
caligan sonuglarin etkilemek i¢in diger lider-iiye etkilesimi
yapilariyla  etkilesime — girdigini  biyiik  6lgiide
desteklemektedir (Harris vd., 2014). Lider-iiye etkilesimi
farklilagmasi diisiik, yani iiyeler benzer etkilesime sahip
oldugunda, takim igerisinde yer alan ¢alisanlarin bireysel
diizeydeki etkilesimden olumlu etkilenmeleri s6z konusu
olmaktadir. Bununla birlikte, farklilasma ytiksek yani iiyeler
benzer olmayan lider-iiye etkilesimine sahip oldugunda,

calisma grubu baglaminda katilimi bastirilir ve bireysel
diizeydeki lider-iiye etkilesimi ile gorev ve baglamsal
performans arasindaki arzu edilen iliskiler etkisiz hale
gelmektedir (Harris vd., 2014). Bu cercevede yapilan
arastirmanin temel amaci; lider-liye etkilesiminin gorev ve
baglamsal performans {izerindeki etkisinde farklilasmis
lider-iiye etkilesiminin diizenleyici roliinii tespit etmek ve
aralarindaki iliskiyi c¢agr1i merkezi c¢alisanlarindan elde
edilen veriler vasitastyla ortaya koymaktir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Lider Uye Etkilesimi, Lider-Uye Etkilesimi
Farklilagsmasi ve Gorev Performansi

Geleneksel olarak is performansi; “bireyin i taniminda yer
alan, yani calisanin is sozlesmesinde agik olarak yazili,
yapmast  gerekli  yikimliliikleri  yerine  getirme
kararliligidir” olarak tanimlanmaktadir (Borman ve
Motowidlo, 1993; Griffin, Neal ve Parker, 2007: 330). Is
performansi, ¢alisan tarafindan gerceklestirilen gorevlerin
yerine getirilmesi sonucunda elde edilen ¢iktilar olarak da
ifade edilmektedir (Sahin, 2018: 37). Is performans,
orgiitsel performans: arttiracak unsurlardan biri olarak
goriildiigiinden, orgiitsel arastirmalarda da is performansi
onemli bir yer edinmistir (Shusha, 2013). Tim bu
sebeplerden otiirii ¢alisan performansi hem literatiirde hem
de uygulamalarda arastirmacilar tarafindan inceleme alani
haline gelmistir. (Borman ve Motowidlo, 1993; Mcdonald
ve Smith, 1995; Bauer ve Green, 1996; Griffin vd., 2007;
Nielsen vd., 2008; Jawahar vd., 2008; Harris vd., 2009;
Walumbwa, Cropanzano ve Hartnell, 2009; Chan ve Mak,
2012; Clarke ve Mahadi, 2016). Is performansi, gorev
performansi ve baglamsal performans olmak tizere iki alt
boyutta incelenme olanagina sahiptir.

Gorev performansi, isletme igindeki uygulamaci (teknik)
faaliyetlerle dogrudan iligkili, daha ¢ok c¢alisanin ana is
yiikiimliiliiklerini yerine getirmesi ile ilgili davranislar
igeren bir durumdur (Griffin vd., 2007: 331; Chan ve Mak,
2012: 288). Calisan tarafindan yerine getirilen, yonetici
tarafindan gozlemlenebilen, igin ana bilesenlerinden olusan
durum gorev performanst olarak adlandirilmaktadir
(Borman ve Motowidlo; 1993: 77; Chan ve Mak, 2012).
Dolayistyla gorev performanst hem bireysel hem de 6rgiitsel
sonuglar1 elde etme agisindan 6nemli bir yere sahiptir (Law,
Wang ve Hui, 2009).

Gorev davranislari, dogrudan ya da dolayli olarak teknik
iglere katkida bulunur ve ayrica ayni orgiit i¢cinde olsa dahi
farkli isler arasinda degiskenlik gostermektedir. Insan
kaynaklar1  sistemi igerisinde o6dil i¢in  gerekli
yiikiimliiliikler tanimlanmaktadir. Bu tanimlamada yer alan
goreve ilisgkin  tutum ve davranislar  degisiklik
gosterebilmektedir. Bu degisikliklerin sebebinin, gorev
tecriibesiyle birlikte degisen bilgi, uzmanlik, beceri ve
yetenek gibi unsurlar oldugu yonetici tarafindan
bilinmektedir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 58).
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Jawahar ve Ferris (2011), performans degerlendirmede
gorev performans: gibi somut yiikiimliilik ve gostergelere
dayanan bir durumda lider-iiye etkilesiminin 6nemli bir
etkiye sahip oldugunu sdylemektedir. Yoneticisiyle kaliteli
bir etkilesime sahip c¢alisanlar, kaynaklardan daha fazla
yararlanma, yetki alma, egitim ve gelistirme faaliyetlerinden
daha once haberdar olma ve faydalanma gibi konularda
kendilerine belli girdiler saglayacaklardir. Bunun yaninda
calisanina giiven duyan, igin gereklerinin yerine getirildigini
bilen yonetici, calisanina daha fazla yetki devredebilecektir.
Bu siire¢ sosyal miibadele olarak adlandirilmakta olup, ta ki
taraflarin birbirlerinden herhangi bir fayda
saglayamamalarina kadar devam edecektir.

Yoneticisiyle Kkaliteli etkilesime sahip olmak isteyen
¢alisanin, hem mevcut miibadele iligkisinde {izerine diiseni
yapmasi, hem de yoneticinin 6nemli gérdiigii konularda
destek saglamak suretiyle yiiksek performans sergilemesi
beklenmektedir (Giirbiiz ve Ayhan, 2017: 5).

Lider-iiye etkilesiminde yonetici ve caliganlarin siirekli
etkilesim halinde olduklar1 ve bu etkilesimlerin karsilikli
duygu ve  zorunluluklar  sonucunda  farklilastigi
goriilmektedir (Harris vd., 2009: 2374). Ayn1 ekip igerisinde
farkl kalitede lider-iiye iliskileri gelistirmek ise, lider-iiye
etkilesimi farklilasmasi olarak adlandirilmaktadir (Sui vd.,
2015: 2). Lider-iiye etkilesimi farklilagsmasi su sekilde
tanimlanabilir: “Bir liderin, astlar1 ile farkli tipte degisime
girerek, onlarla farkli kalite degisim iliskileri kurdugu bir
stiregtir.” (Henderson vd., 2009: 519). Lider-iiye etkilesimi
farklilagtirma siireci, belirli etkilesim niteliklerine sahip
ekipler olugturabilmektedir (Martin vd., 2017: 154). Lider-
iye etkilesimi farklilagmasi iizerine yapilan ilk
calismalarda, incelenen gruplarin biiyiik cogunlugunda
yonetici-ast iliski kalitesinde grup i¢i farkliliklarm var
olduguna iliskin ortak bir diisiince gelismistir (Dansereau,
Graen & Haga, 1975; Graen ve Cashman, 1975; Liden ve
Graen, 1980).

Iliskisel kalitenin degismesinin nedeni literatiirde farkli
sekillerde agiklanmistir. Dansereau vd. (1975), liderlerin,

Orgiitiin gereksinimlerini kargilamada glivenilir
yardimcilara sahip olma ve ayni zamanda vakit kisitlari
nedeniyle  farklhilastinlmis  iliskiler  gelistirdiklerini

belirtmistir. Aslinda bu diisiince tarz1 sebebiyle, secilen bu
giivenilir ¢alisanlar asil kadro olarak adlandirilmis ve bu
calisanlarin yonetici ile olumlu bir iligkiye sahip olacagi
iizerinde  durulmustur. Diger lider-iiye etkilesimi
arastirmacilarina gore ise iligkiler, yoneticiler ve astlar
arasindaki bir dizi degisim aracilifiyla var olmaktadir
(Dienesch ve Liden, 1986; Liden, Sparrowe ve Wayne,
1997; Wayne, Shore ve Liden, 1997; Uhl-Bien, Graen ve
Scandura, 2000) Bu ikilinin her bir iiyesi arasindaki iligki,
iiyeler tarafindan onemli goriilen, deger verilen davranisa
gore farkli olmaktadir. Kimine gore degisim birimi zorlu
gorevler, bilgi, glivenilirlik, 6zerklik olurken, kimine gore
de arkadashk, tavsiye, sadakat ve saygi olmaktadir
(Dienesch ve Liden, 1986; Liden ve Maslyn, 1998).
Yoneticiler, c¢alisanlariyla farklilagtirilmig — aligverigler

gelistirdiklerinde, kisi kendi lider-iiye etkilesimi ile
digerlerinin lider-liye etkilesimlerini karsilastirdiginda,
iliskiler arasindaki farkin biyiikliigii, muhtemelen kisinin
liderle olan iligkisini degerlendirmesinin yani sira sonraki
tutum ve davranigsal tepkilerini de yonlendirmektedir
(Vidyarthi vd., 2010: 851). Calisanlar, yonetici ile digerleri
arasindaki iliskilerin kalitesinde hakli olmayan biiyiik
farkliliklar oldugunu algilarlarsa, cabalarini keserek ve daha
disik seviyelerde performans gostererek  karsilik
verebilmektedirler (Liden vd., 2006: 723). Bu durum kaliteli
bireysel lider-iiye etkilesiminin gbrev performansini
arttirma egiliminde bazi diisiislere sebep olabilmektedir.
Calisan, farkliliklar1 gordilkce ¢alisma kapasitesini
disiirebilmekte ya da is sozlesmesinin gereklerini tam
olarak yerine getirmeyebilmektedir. Dolayisiyla gorev
performansi azalma gosterebilmektedir. Buradan hareketle,

Hi: Takim diizeyinde lider-iiye etkilesimi farklilasmasi,
bireysel diizey lider-iiye etkilesimi ile gérev performansi
arasindaki iligkiyi diizenlemektedir.

2.2. Lider Uye Etkilesimi, Lider-Uye Etkilesimi
Farklilagsmasi ve Baglamsal Performans

Baglamsal performans, isletmenin teknik yapili islerini
yerine getirmesini saglayan faaliyetlere ek olarak; ¢aligma
ortaminin sosyal ve psikolojik durumunu diizenlemeyi
vurgulamaktadir (Unlii ve Yiiriir, 2011: 185). Baglamsal
performans, isi  olusturan faaliyetlerle  dogrudan
ilgilenmeyip, gorevin daha ileri seviyeye tasinmasi ve
tamamlanmast ile ilgili gorevleri tistlenmektedir (Borman,
2004: 338). Baglamsal olarak adlandirilan faaliyetlerde,
gorev performansmin aksine farkli islerde dahi benzer
durumlar s6z konusu olabilmektedir. Ayrica baglamsal
performansin  6zii, iradeye dayali olmak ve kisisel
Ozelliklerden kaynakli bu davraniglara egilimli olmakla
ilgilidir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009: 58).

Yoneticinin igletme igindeki ¢alisanlarina duydugu yiiksek
seviyedeki giiven, yine c¢alisanlarina verdigi birtakim
destekler, yetkiler ve odiiller karsiliginda c¢alisan, normalde
iste gegirmesi gereken siireden daha fazlasini isletmede
gegirecektir. S6z konusu durum, ¢aliganlarin ig tanimlarinda
yer alan rol ve sorumluluklarindan daha ileri bir seviyede
caba gostermelerini saglayacaktir (Graen ve Scandura,
1987; Wayne vd., 1997; Liden ve Maslyn, 1998; van
Yperen, Berg & Willering, 1999: 377). Calisanin
yoneticiden aldig1 destek ve yararlar sayesinde bir
sorumluluk duygusu olugsmakta ve ¢alisan is s6zlesmesinde
tanimlanan gorevlerinin 6tesinde, daha fazla ¢aba, orgiite ve
yoneticiye sadakat ve olmasi gerektiginden daha fazla enerji
ile karsilik vermeye motive olmaktadir (Wayne vd., 1997;
van Yperen vd. 1999). Kaliteli lider-iiye -etkilesimi
sayesinde ¢alisan kendinden beklenenin iizerinde
performans gosterip, baglamsal performansini bir adim daha
ileri gotiirmektedir.

Incelenen meta-analiz ¢alismalarda (Gerstner ve Day, 1997;
Dulebohn vd., 2012), lider-iiye etkilesiminin hem gérev hem
de baglamsal performansla pozitif iliskili oldugunu
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gostermigtir. Yine bir baska analizde Ilies, Nahrgang ve
Morgeson (2007), lider-iiye etkilesimi kalitesinin baglamsal
performans ile pozitif yonde iliskili oldugunu gostermistir.

Lider-liye etkilesimi teorisi, liderlerin ¢aliganlarla
uyumluluk, yeterlilik ve diger faktorlere bagl olarak farkli
2015: 2). Baz1 yoneticiler ¢aliganlartyla daha diisiik kaliteli,
islemsel iliskiler gelistirirken, digerleri resmi is
sozlesmelerinin Otesinde daha yiiksek kaliteli iligkiler
kurmaktadirlar ~ (Martin ~ vd., 2010).  Etkilesimin
farklilagsmasi, calisanlarin yoneticiye ve ayni zamanda
yiksek kaliteli bir degisimin faydalarina esit sekilde
ulasamamasi anlamina gelmektedir (Erdogan ve Bauer,
2010b:  1116). Lider-iiye etkilesimi  farklilasmasi
¢alisanlarin  tutumlarmi, is arkadaslar1  arasindaki
etkilesimleri ve bir bireyin gruba baglanma diizeyini
etkileme potansiyeline sahiptir (Martin vd., 2017). Son
zamanlarda, bu konuyla ilgili aragtirmalar dikkatlerini ayni
calisma grubu i¢inde bir arada var olan yiiksek ve diisiik
kaliteli ~ aligverislerin ~ sonuglarini1  anlamaya  dogru
kaydirmistir (Erdogan ve Bauer, 2010a: 1).

Etkilesim farklilagmasinin derecesinin bireysel tutumlar ve
grup etkililigi icin sonuglar1 arastirilmistir (Henderson vd.,
2009; Liden vd., 2006 ). Liden vd. (2006), lider-iiye
etkilesiminin farklilagmasinin grup performansi igin faydali
oldugunu bulmuslardir. Bu sonucun yaninda bazi
aragtirmacilar tarafindan lider-iiye etkilesiminin
farklilagmasiin neticesinde tutumlarin ve is iligkilerinin
bozuldugu, ¢iinkii farklilagmanin dogasi geregi adaletsizlik
hissi yaratacagi (Hooper ve Martin, 2008) ve disiik
etkilesim kalitesine sahip c¢aliganlar tarafindan bir
yoksunluk hissi olusturabilecegi iddia edilmektedir (Bolino
ve Turnley, 2009).

Lider-iiye etkilesimi teorisine gore, ¢alisanlar liderle olan
iliskilerinin kalitesine biiyiik 6l¢iide bagimlidir ¢iinkii bu
iligskiler ¢aligsanlarin isletmedeki basarilari ve gelecekteki
beklentileri igin kritik bir 6neme sahiptir (Lee ve Chae,
2017). Etkilesim kalitesinin yoneticiyle 6zdeslesme ve
sonraki siirecte performans igin 6nemli bir etkiye sahip
olmas1 agisindan g¢alisanlar grup iginde bir adaletsizlik
duygusu hissetmektedir. Buna bagli olarak calisan, gorev
performansimni belli bir seviyede tutarak, daha diisiik
baglamsal performans sergilemeyi tercih edecektir (Lai,
Chow ve Loi, 2016: 1977). Etkilesimde, ydnetici gorev
atamasini, en kritik gorevi, yiiksek kalitede aligveris
icerisinde oldugu caliganlara, daha az énemli gorevleri ise
diisiik kalitede aligveris igerisinde oldugu calisanlara yapma
egiliminde olabilmektedir. YoOnetici, gorevleri astlar
arasinda  stratejik olarak paylastirma siirecini  iyi
yonetebilirse, yiiksek grup performanst olasiligini
artirabilmektedir. Ama bu durumu calisan tarafi bir motive
araci olarak gormeyip, bu tiirlii davraniglar sergileme yoluna
giderse Ozellikle baglamsal performansinda gozle goriiliir
degismeler s6z konusu olabilir (Liden vd,, 2006: 728).
Liderlerin, daha kaliteli bir aligveris yaptiklar1 ekip
iiyeleriyle karsilikli etkiye ve ikna etmeye giivenleri varken,

daha diisiik kalitede aligveris yaptiklari kisilerle otoritelerini
daha hizli cagirmaya ve hatta en diisiik kalitede aligveris
yaptiklar1 kisileri gérmezden gelmeye veya onlara siirekli
talimat vermeye egilimleri vardir (Vidyarthi vd., 2010: 851).

Literatiirde yapilan calismalarda, lider-iiye etkilesimi
kalitesi ile ¢alisan tepkileri, is tatmini, orgiitsel vatandaglik
davranisi, is performansi (gorev ve baglamsal), tiretkenlik
(Dulebohnvd., 2012: Gerstner ve Day, 1997; llies vd., 2007)
arasinda tutarli pozitif iligkiler oldugu goriilmektedir
(Martin vd., 2010). Liden vd. (2006: 726), yaptigi
calismada, bireysel diizeyde lider-iiye etkilesimi ve bireysel
performans arasindaki iligkiyi incelemis ve takim diizeyinde
lider-iiye etkilesimi farklilagsmasimin, bireysel lider-iiye
etkilesimi ve ig performans arasindaki iligkiyi yonettigini
bulmustur (Liden vd., 2006: 724). Baglamsal performans
daha ¢ok orgiitsel vatandaslik davranisi ile ayn1 dogrultuda
hareket ettiginden, c¢aligsan, takim i¢indeki farklilagtirilmis
iliskileri algiladiginda, bu performanslarinda genel itibari ile
bir diisiis sergileme egilimindedir. Buradan hareketle,

Hy: Takim diizeyinde lider-iiye etkilesimi farklilasmasi,
bireysel diizey lider-iiye etkilesimi ile baglamsal performans
arasindaki iliskiyi diizenlemektedir.

3.  Arastirma Yontemi

3.1. Katilimcilar ve Prosediir

Pek c¢ok sirket i¢in miisteri erisiminin “merkezi” olarak
ortaya ¢ikan cagri merkezleri (Anton, 1996), giiniimiizde
hem miisteriye 6zgii bilginin kaynagi hem de gittik¢e daha
yaygin sekilde dile getirilen miisteri odakli bir diinyada
rekabet avantajinin  en Onemli unsurlarindan  biri
sayilmaktadir (de Ruyter, Wetzels ve Feinberg, 2001). Cagri
Merkezleri Dernegi tarafindan 2019 yilinda agiklanan
raporda, Tiirkiye ¢cagri merkezi hizmetleri sektorii 7,5 milyar
liralik biiytikliik, bir 6nceki yila gore % 21°lik biiyiime ve
115 bin kisilik istihdam ile her gegen giin daha da ivme
kazanan bir sektor haline gelmistir. Giimiishane Universitesi
tarafindan 09.06.2021 tarih ve 2021/4 sayili Etik Kurulu
Raporu alindiktan sonra ¢aligma, Tirkiye’de Erzincan,
Erzurum, Giimiishane ve Istanbul sehirlerinde bulunan 5
adet c¢agri merkezinden yazarlarin kigisel temaslar
dogrultusunda elde edilmistir. Caligmayla ilgili bilgi vermek
ve arastirmada katilimlar tesvik etmek amaciyla sirketlerin
Insan Kaynaklar1 Departmanlari ile iletisime gegilmistir. Bu
dogrultuda, arastirmaya iligkin aragtirma sorulariin igerik
gegcerliligini saglamak adina takim ydneticilerden olusan
kiigiik bir grup ile pilot calisma gergeklestirilmistir. Ayrica,
anket goriismesinden Once c¢esitli takimlardaki iiyelerle
anket sorularina iligkin  derinlemesine  miilakatlar
yapimistir. Calismanin  yiiriitiilmesi asamasinda orgiit
calisanlarina soru formlar1 dagitilmis ve soru formlarinda
bagli bulunduklar1 yoneticilerinin isimleri ve takimlarinda

bulunan kisi sayilarin1 yazmalar1 istenmistir.  Kendi
bilgilerinin  aciga  ¢ikmayacagr  yoniinde  gizlilik
taahhiidiinde bulunulmustur. Dolayisiyla, kendilerinin

kimlik bilgilerine iliskin herhangi bir bilgi istenmemistir.
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Ayrica, tek faktorlii modelle alt1 faktorlii model arasindaki
farklilik ortak varyans probleminin minumuma indirildigini
gostermektedir. Dolayisiyla ortak metot varyansina iligkin
Padsakoff vd. 2003 ve 2012 yilindaki ortak metot
varyansina iligkin prosediirel ve istatistiki ydntemler
izlenerek ortak metot varyansi minimize edilmistir. Yapilan
eslestirmeler sonucunda, 228 ¢alisan ve 40 takimdan elde
edilen verilerle ¢aligmaya devam edilmistir. Calismaya
iliskin elde edilen demografik verilere gore, arastirmaya
katilan isgilerin % 67’si kadindir ve % 55’1 iiniversite ve
istii egitime sahiptir. Katilimcilarm % 87’si 34 yasin
altindadir ve % 65’1 bekardir. Katilimcilarin % 70’1 gelen
cagri, % 16’s1 canli destek, % 8’1 dig arama ve % 6’st1 tele-
satts ekiplerinde c¢aligmaktadir. Katilimcilarin  toplam

Takin Diizeyi (N=40) grup ortalamas!

Lider-liye etkilesimi
farklilagmast

Birey Diizeyi (N=228) ortalamast Gorev Performanst

Lider-tye etkilegimi | -

Baglamsal
Performans

deneyim ortalamast 5,61°dir (= 4,87 ve min. 1; max. 24).
Katilimcilarin mevcut yoneticileri ile kendi ekiplerindeki
ortalama gorev siiresi 2,21 (1,89 ve min. 1; max. 15) ve
takim biiytiklikleri 18,25 (+ 8,31 ve min. 5; max. 30) olarak
bulunmustur.

Sekil 1. Arastirma Modeli
3.2. Veri Toplama Araglari

Lider-Uye Etkilesimi: Calisanlardan, Liden ve Masly’in
(1998) LUE Olgegi’ni kullanarak resmi ekibin liderleriyle
etkilesim diizeylerini degerlendirmeleri istendi. Orijinal
anket, ekip yoneticisi ile lider-tiye etkilesimini 6lgmek igin
tasarlanmistir. Bu Olgekteki on bir madde, etki, katki,
vefakarlik ve profesyonel saygi boyutlarindan olusmaktadir.
Ornek 6geler sunlari igerir: "Y&neticim benim kendisiyle
calismaktan gurur duymami ve zevk almami saglar." ve
"Yoneticim beni yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman
ayirir.” Lider-iiye etkilesimi igin 1'den (hig) 5'e (¢ok fazla)
kadar degisen bes puanlik bir yanit dlgegi kullanilmistir.
Orijinal Olcekte yonetici Ornekleminde sirasiyla alfa
katsayis1 0,90, 0,78, 0,60 ve 0,92 iken; ¢alisan 6rnekleminde
0,90, 0,74, 0,57 ve 0,89 olarak bulunmustur.

Lider-Uye
3.3. Analizler

Aragtrmanin ¢ok diizeyli dogasi nedeniyle, hipotezler
hiyerarsik dogrusal modelleme kullanilarak test edilmistir

Farklilagsmasi: Lider-iiye etkilesimi

farklilasmasii degerlendirmek icin bir grup veya takim
varyans Ol¢iimii bigimi kullanan ve ayirma cesitliligini
degerlendirmek i¢cin Harrison ve Klein'in (2007)
yonergeleriyle tutarli olan literatiirii takip ederek (6rnegin,
Boies ve Howell, 2006; Liden vd., 2006; Nishii ve Mayer,
2009; Erdogan ve Bauer, 2010a; Liao, Liu ve Loi, 2010; Ma
ve Qu, 2010; Naidoo vd., 2010; Le Blanc ve Gonzalez-Rom,
2012; Harris vd., 2014; Sui vd., 2015; Manata, 2019), lider-
iye etkilesimi farklilagmasini grup i¢i olarak lider-iiye
etkilesiminin standart sapmasi olarak islevsel hale
getirilmistir.

Gorev Performansi: Caliganlara goérev performansini
Olcebilmek i¢in Goodman ve Syvantek (1999) tarafindan
gelistirilen dokuz maddelik bir dl¢cek kullanilmigtir. Ornek
maddeler "Isime yénelik verilen hedeflerimi tuttururum.",
"Daha iist gorevleri yapabilecek nitelikte biriyim." ve “Isin
hedeflerini basarmak i¢in isimi planlar, organize eder ve
teslim tarihine yetistiririm.” seklindedir. 9 maddelik bu
Olgekte 1 (higbir zaman) ve 5 (her zaman) seklinde olan
Likert tipi bir 6l¢ek kullanilmistir. Orijinal Slgegin alfa
katsayis1 0,93’ diir.

Baglamsal Performans: Caliganlarin baglamsal
performansin1  dlgebilmek icin Goodman ve Syvantek
(1999) tarafindan gelistirilen 8 maddelik bir 6lcek
kullanilmistir. Ornek maddeler "Isimi son derece 6zenli
yaparim.", "Gegerli bir mazeretim olsa dahi kolay kolay
isimi aksatmam." ve “Isimi her zaman zamaninda bitiririm.”
seklindedir. 8 maddelik bu 6lgekte 1 (higbir zaman) ve 5 (her
zaman) seklinde olan Likert tipi bir dlgek kullanilmustir.
Orijinal 6lgegin alfa katsayisi 0,93diir.

Kontrol Degiskenleri: Bireysel diizeyde, cinsiyet ve mevcut
yoneticileri ile kendi ekiplerindeki gorev siiresi kontrol
edilirken; takim diizeyinde takim biytlikligi kontrol
edilmistir. Ciinkii biiyiiklik ekip iiyeleri arasindaki
etkilesimi ve dinamikleri etkileyebilir (Wheelan, 2009;
Zhang, Waldman & Wang, 2012). Ozet olarak, ortak yontem
hatasini ortadan kaldirmak i¢in (Podsakoff vd., 2003), farkli
kaynaklardan farkli zamanlarda elde edilen veriler ile
bagimli ve bagimsiz degiskenler ol¢ctimlenmistir.

Tablo 1 Alternatif Olciim Modelleri Endeksleri

Olciim
Modelleri | Df w2 y2/df CFI TLI SRMR RMSEA
Tek fakior 350 4583014 1300 051 047 023 0,19
modeliz
H“M‘fr 349 3601758 1032 0,62 059 0,06 0,17
modeli
Uefaktdr 507 1436708 414 087 086 005 0.10
modeli®
Dort
faktor 344 1114782 324 086 085 006 0,10
modelid
Besfakfor 34 908437 204 088 087 006 009
modeli
Alnfakior 356 653815 202 094 093 0,05 0,07
modeli

(Raudenbush, Bryk, Cheong, Congdon, du Toit, 2004). Bu
yontem, grup-i¢i ve grup-arasi varyans ve kovaryanslari ayri
ayr1 tahmin ederek hem grup-i¢i hem de grup-arasi etkileri
ortaya koymak adina dogru standart hatalar1 kullanarak ¢ok
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diizeyli ve bagimsiz olmayan veriler i¢in dogru parametre
tahminleri ve anlamlilik testlerini saglamaktadir (Bliese,
2002). Dolayisiyla, verileri ayn1 anda test etmek yerine,
hipotezlerin her biri ayr1 ayri test edilmistir. Cilinkii temel
iliskilerin benzer olmasi etkilesim terimleri arasinda ytiksek
diizey coklu baglantiya yol agmustir (Detert ve Burris, 2007;
Furst ve Cable, 2008). Birinci asamada, sinif i¢i korelasyon
katsayilart -ICC (1) (Bliese, 2000) kullanarak alt diizey
degiskenler (lider-iiye etkilesimi, gorev performansi ve
baglamsal performans) arasindaki bagimsiz olmama
derecesi incelenmistir. Hipotez testinden énce, AMOS 23
paket programi kullanilarak Ki-kare istatistikleri ve goklu
uyum indekslerine (Hu ve Bentler, 1999) dayali olarak
Onerilen alt1 faktorlii modelimizin 6l¢lim gecerliligini
degerlendirmek igin Karsilastirmali Uyum indeksi (CFI),
Tucker-Lewis Indeksi (TLI), Yaklasimm Kok Ortalama
Kare Hatas1 (RMSEA) ve Standardize Kok Ortalama Kare
Kalinti (SRMR) dahil Dogrulayic1 Faktdr Analizi (CFA)
gergeklestirilmis ve 6l¢lim modelimizin uyumu alternatif
modellerle karsilastirilmistir.  Tkinci  olarak, birincil
seviyedeki bagimsiz degiskenin ve ikincil seviyedeki
diizenleyici degiskenin capraz seviyeli etkilesimi ortaya
koyulmustur. Grup iiyeliginin bagimli degisken tlizerindeki
etkilerini ortaya koymak i¢in sadece bagimli degiskenlerle
bos modeller ¢alistirilmistir. Hem goérev performansi (ICC1
=0,33, p<0,01) hem de baglamsal performans (ICC1 = 0,32,
p<0.01) i¢in ICC (1) degerleri hesaplanmistir. Son olarak
etkilesimin dogasini ortaya koymak ve egim testlerinden
yararlanmak icin Aiken ve West'in (1991) yaklagimi
Dawson (2014) tarafindan sunulan Excel sayfasindaki
formiilasyonla grafikler ¢izilmistir.

Not: 40 grupta N = 228. CFI = karsilagtirmali uyum indeksi; GFI = Uyum
Iyiligi indeksi, SRMR = standardize edilmis kok ortalama kare kalintisi;
RMSEA = yaklagik kok ortalama kare hatasi, %95 giiven araligi. ® Tiim
gostergeler tek bir katsaytya yiiklenir; ® Gorev performans yiikii bir faktore,
etki, katki, vefakarlik, profesyonel saygi ve baglamsal performans ikinci bir
faktore toplanmustir; ¢ Gorev ve baglamsal performans ayr ayri tek faktore
ve etki, katki, vefakarlik ve profesyonel saygi tek faktére toplanmustir; @
Vefakarlik, katki ve profesyonel saygi tek bir faktore ve etki, gorev
performansi ve baglamsal performans ayr bir faktore toplanmistir. e Katki
ve profesyonel saygi bir faktore ve etki, vefakarlik, gorev performansi ve
baglamsal performans ayr bir faktore endekslenmistir. Ayrica, analizimize
lider iiye etkilesiminin dort boyutu tek bir faktore indirgeyerek devam bir
faktore toplanmustir. f Etki, katki, vefakarlik, profesyonel saygi, gorev
performansi ve baglamsal performans ayr ayri faktdrlerde toplanmigtir.

4. Bulgular

Hipotez testlerimizi gergeklestirmeden oOnce, dogrulayici
faktor analizini gerceklestirerek (CFA) degiskenlerimizin
yakinsak ve ayirt edici gegerliligini Amos 23 paket
programini kullanarak dogrulamaya g¢alisilmistir. Tablo
1’de de goriilecegi iizere alternatif tek faktorlii modele lider-
iiye etkilesimi (etki, katki, vefakarlik ve profesyonel saygi),
gorev performansi ve baglamsal performans degiskenlerini
dahil edilmistir (x2 = 4583,014, df = 350, %2 / df = 13,09,
CFI =0,51, TLI = 0,47, RMSEA = 0,19 ve SRMR = 0,23).
Nihai model sonuglari ise, 2 = 653,815, df= 326, ¥2 / df =
2.02, CFl = 0,94, TLI = 0,93, RMSEA = 0,07 ve SRMR =

0,05 olarak bulunmustur. Model uyumu, Hu ve Bentler
(1999) tarafindan olusturulan kriterler ¢ergevesinde (CFI>
0,90, TLI> 0,90, RMSEA <0,08 ve SRMR <0,06),
calismanin uyum iyilik degerleri kabul edilebilir smirlar
icerisindedir. Bu analizler sonucunda, degiskenler arasinda
yakisak gecerlilik mevcuttur. Bundan dolayi, hipotezler
modeller kullanarak test etmeye karar verilmistir.

Tablo 2. Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Degiskenler Arasi
Korelasyonlar

Ot S 1 1 3 4 5

Diizey-1 Degiskenleri

1. Cinsiyet 033 047

2. Yonetici ile Calisma Siiresi 220 181 0l6x -

3, Lider-Uye Etkilegimi 367 091 009 005 (095)

4. Gorev Performanst 410 071 000 000 027 (093

5. Baglamsal Performans 415073 000 000 034 080% (09)
Diizey-2 Degiskenleri

1. Takim Bifytikltigt 1825 832

2, Takim Lider-Uye Etkilesimi 509 633 008

3. Lider-Uye Btkilesim Farkllagmas: 085 029 009 0,18%*

Not: Bireysel diizeydeki 6l¢limler i¢in, n = 228, grup diizeyindeki dlgiimler
icin n =40. Bireysel diizeydeki giivenilirlik tahminleri parantez i¢inde rapor
edilmigtir.* p < 0,05, ** p < 0,01 (iki-kuyruklu).

Tablo 2°de gosterildigi iizere, birey diizeyinde cinsiyet ve
yonetici ile ¢aligma siiresi pozitif iligkilidir (r= 0,16; p<0,05)
ve lider-iiye etkilesimi ile gorev performansi (r= 0,27;
p<0,01) ve baglamsal performans pozitif iliskilidir (r= 0,34;
p<0,01). Takim diizeyinde, grubun lider-iiye etkilesimi ve
lider-iiye etkilesimi farklilagsmasi arasinda pozitif iliski
bulunmaktadir (r=0,18; p<0,01).

Tablo 3. Bireysel Sonuglarin Hiyerarsik Dogrusal Modelleme
(hIm) Analizi

Gorev Performanst Baglamsal Performans

Model | Model 2 Model3 Model 4
Diiey | B sS p S p 0SS B 0SS
Kesisim 355% 004 355%F (46 3MME 04 3ABMF 046
Cinsiyet 008 009 005 009 005 009 003 009
Yoneticiyle calisma sfiresi 000 002 000 002 001 002 001 002
Lider-fiye etkilesimi 017 005  028* 01l 020%* 005 029¢ (1l
Dizey 2
Takim Biiyiliigii 000000 000 000 001 001 000 001
Lider-iiye etkilesimi ort. 079% 030 071% 029
Lider-iiye etkilesimi farklilagmast 0470 022 044 02
Capraz etiilesim
LUE*LUE fark. -0.86% 030 079" 028
Sapmalar 449,919 411,988 451,630 425,318

Not: 40 grupta N = 228. Standartlastirilmamus katsayilar rapor edilmistir.

H1 ve H2 hipotezlerinde, takim diizeyinde lider-liye
etkilesimi farklilasmasinin, bireysel diizeydeki lider-liye
etkilesimin gorev performansi ve baglamsal performans
iizerindeki olumlu etkiyi zayiflatacagini tahmin etmektedir.
H1 hipotezini dogrulamak igin iki asama bulunmaktadir.
Birinci asamada, bireysel diizeydeki lider-iiye etkilesimi
gorev  performanst {izerinde pozitif ve anlamh
bulunmaktadir (y = 0,17, p < 0,01). Ikinci asamada, bireysel
diizeyde lider-iiye etkilesimi ile pozitif (y = 0,28, p < 0,05)
ve grup diizeyinde lider-iiye etkilesimi farklilagmasi negatif
diizeyde (y = -0,47, p < 0,05) anlaml bir etkiye sahiptir.



96 Demirbag, O. & Kii¢iik, M. / Journal of Emerging Economies and Policy 2021 6(SI) 90-101

Model 2’de bireysel diizeyde lider iiye etkilesimi ile grup
diizeyinde lider-liye etkilesimi farklilagmasinin ¢apraz
etkilesiminin gdrev performansini zayiflattign tespit
edilmistir (y = -0,86, p < 0,01). Buradan hareketle, H1
hipotezi desteklenmistir.

H2 hipotezini dogrulamak icin iki asama bulunmaktadir.
Birinci asamada, bireysel diizeydeki lider-liye etkilesiminin
baglamsal performansi iizerinde pozitif ve anlamli etkisi
bulunmaktadir (y = 0,20, p < 0,01). ikinci asamada, bireysel
diizeyde lider-iiye etkilesimi ile pozitif (y = 0,29, p < 0,05)
ve grup diizeyinde lider-liye etkilesimi farklilagmasi negatif
diizeyde (y = -0,44, p < 0,05) anlamli bir etkiye sahiptir.
Model 2’de bireysel diizeyde lider iiye etkilesimi ile grup
diizeyinde lider-liye etkilesimi farklilagsmasinin ¢apraz
etkilesimin baglamsal performansin1 zayiflattigi tespit
edilmistir (y = -0,79, p < 0,01). Buradan hareketle, H2
hipotezi desteklenmistir

5. Sonug ve Tartisma

Lider-iiye etkilesimi kurami, geleneksel olarak liderlerin
ayni caligma grubundaki cesitli dyelerle farklilagtirilmis
karsilikli iliskiler gelistirme egiliminde oldugunu ileri
stirmiistiir ve bu da lider-iiye etkilesiminin yalnizca bireysel
ve ikili diizeyde degil, ayn1 zamanda takim diizeyinde yani
lider-iiye etkilesimi farklilasmasi ve birey diizeyinde ele
alinmasi gerektigini 6ne siirmektedir (Henderson vd., 2009).
Ozellikle, bireysel lider-iiye etkilesimi, calisanlarm
yoneticiyle iligkilerini (dikey iliskiler) netlestirmede dnemli
oldugu gibi, calisanlarin takim i¢i ya da takimlar arasi
durumlarimi (yatay iligkileri) anlamalarma da yardimci
olmak ac¢isindan esit derecede dnemlidir.

Sekil 2. Egim Testi (Gorev Performansi)

Diigitk LUEFark (-1 SD) - - - Yiiksek LUEFark (+1 SD)
48
4,6
4.4
42

3.6
3.4

Gorev Performans

Diisik LUE (-1 SD) Yitksek LUE (+1 SD)
Lider-Uye Etkilesimi

Le Blanc ve Gonzalez Roma’nin yaptig1 ¢aligmada (2012),
orta dgretim i¢in Hollanda'daki yedi okuldan 38 6gretmen
takimt secilmistir. Takimlarin lider-iiye etkilesimi kalite
medyan1 takim performansi ile anlamli olarak pozitif yonde
iliskilidir (B = 0,48; p< 0,05). Ayrica, takimlarin LMX
farklilasmast ve takimlarin lider-liye etkilesimi kalite
medyanin etkilesim terimi de istatistiksel olarak anlamh
bulunmustur (B = -0,23; p<0,05). Yine Chiniara ve Bentein
yaptiklart c¢alismada (2018), yiiksek teknolojili iiriinler
tasarlayan ve iireten biiyiik bir Kuzey Amerika girketindeki
403 calisan ve 130 ekibi lider-iiye iligkisi kalitesinde diisiik
farklilasma algilandiginda ekip uyumunu, ekip gorev
performansim1  ve  Orglitsel vatandashik  davranigini
incelemislerdir. Algilanan lider-iiye farklilagmasi, takim
uyumu ile anlamli ve negatif olarak iliskilidir (r = —0,58, p

<0,001). Takim uyumu, performansin her iki bileseni olan
takim gorev performansi (r = 0,20, p <0,05) ve orgiitsel
vatandaglik davranis1 (r = 0,34, p <0,01) ile dnemli dlciide
iligkili bulunmustur.

Sekil 3. Egim Testi (Baglamsal Performansi)

Diisiik LUEFark (-1 SD) - - - Yiiksek LUEFark (+1 SD)

48

44
42

3.8
3,6
34 4

Baglamsal Performans

Dissiik LUE (-1 SD) Yitksek LUE (+1 SD)
Lider-Uye Etkilesimi

Yapilan ¢alismalarda aslinda genellikle bireysel diizeydeki
lider-iiye etkilesimi ve ¢iktilarina odaklanilmistir (Martin
vd., 2010; Sui vd., 2015). Istisna c¢alismalarda ise
farklilastirilmis etkilesimin var olan kaliteli bireysel lider-
iye etkilesimini olumsuz etkileyebilecegi iizerinde
durulmustur (Erdogan ve Bauer, 2010b; Martin vd., 2017).
Bundan dolay1, bu g¢alismada &zellikle takim iligkilerinin
farklilastirilmasiyla birlikte takimin performansinin artacagi
fakat bireysel lider-iiye etkilesimi ve bireysel performans
arasindaki diizenleyici etkiden dolayr aslinda bireysel
performansta diisiislere neden olacagi teorik anlamda
calismanin alana katkisini ortaya koymaktadir. Gegmiste
yapilan ¢alismalarda (Gerstner ve Day, 1997; Dulebohn vd.,
2012; Liden vd., 2006) lider-iiye etkilesiminin goérev ve
baglamsal performansi olumlu etkileyecegi sonuglarina
ulagilmistir. Yine Ilies vd., (2007) lider-iiye etkilesiminin
Ozellikle baglamsal performans tizerinde olumlu etkileri
oldugu sonuglarma ulagmiglardir. Bu dogrultuda, yaptigimiz
calismada da ayni1 sonuglar elde edilmistir. Takim i¢i lider-
iye etkilesimi farklilasmasinin takim i¢i bozulmalara ve
esitsizliklere neden olacagl disiincesiyle performansi
olumsuz etkileyecegi sonuglarma varilmigtir (Erdogan ve
Bauer, 2010b; Martin vd., 2017; Hooper ve Martin, 2008;
Bolino ve Turnley, 2009). Calismada yaptigimiz analizler
sonucu takim diizeyinde, grubun lider-iiye etkilesimi ve
lider-iiye etkilesimi farklilagmasi arasinda olumlu iligkiler
tespit ettik. Ayrica bireysel diizeyde lider-iiye etkilesimi ile
grup diizeyinde lider-iiye etkilesimi farklilagsmasinin ¢apraz
etkilesiminin gérev ve baglamsal performansi zayiflattigi
tespit edilmistir. Yine literatlirle dogru orantida sonuglar
elde edilmistir.

Arastirmanmn  sahip oldugu kisitlardan ilki, toplanan
verilerin ¢aligan gruplarinin birbirleriyle daha az etkilesimde
oldugu ¢agr1 merkezi calisanlari olmasidir. Ulusal salgin
doneminde calisanlarin daha ¢ok uzaktan ya da esnek
calistig1 bir dénemde verilerin toplanmasi sonucu istenen
sonug daha derinlemesine bulunamamaistir. Normal sartlarda
sahada birlikte, siirekli iletisim ve etkilesim halinde olmak
durumunda kalan c¢alisan gruplar1 {izerinde arastirmay1
stirdiirebilseydik ulasilmak istenen sonuglara daha kuvvetli
bildirimler yapilabilirdi. Ikinci kisit ise, veriler belli bir
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zaman diliminde gerceklestirilmistir. Lider-iiye etkilesimi
farklilagtirmasinin zaman i¢inde nasil bir gelisme gosterdigi
boylamsal olarak arastirilabilir.

Arastrmanin alana katkisi, bireysel diizeyde lider iiye
etkilesiminin goérev ve baglamsal performansla iligkisinde
lider-iiye etkilesimi farklilasmasimin diizenleyici etkide
oldugudur. Biitiinliyle ulusal literatiirde yok denecek
diizeyde takim  diizeyinde  lider-iiye  etkilesimi
farklilagtirmas1  ilizerinde durulmus, c¢okca lider-iiye
etkilesimi bireysel ve orgiitsel ¢iktilarla iligkilendirilmistir.
Caligmanin Orglitsel davranig alanina kuramsal olarak
onemli katkilar saglamasi planlanmaktadir. Ileride
yapilmas1 beklenen c¢aligmalarda iizerinde durulmasi
gereken konular iki farkli sekilde incelenebilir. Oncelikli
olarak hem bireysel diizeyde hem de takim diizeyinde
iligkisel lider-iiye etkilesimi incelenerek arastirmalara dahil
edilmelidir. kinci olarak ulusal literatiirde ¢ok az lizerinde
durulmus olan lider-iiye etkilesimi farklilagtirmasinin
orgiitler ve ¢alisanlar agisindan ortaya ¢ikaracagi 6nemli ve
farkli kritik sonuclarmma bakilmalidir. Bu baglamda ise,
dondstiiriicii liderlik, hizmetkar liderlik, orgiitsel baglilik,
ise devamsizlik, tretkenlik, verimlilik gibi etkilerine de
bakilmas1 6nerilmektedir.
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Extended Summary

Purpose

In this study, we aim to investigate the validity of the EKC
hypothesis at the sectoral level. To this end, we focus on five
different sectors: power industry, buildings, transport, other
industrial combustion, and other sectors. We conduct our
empirical investigation for the 28 OECD countries over the
period between 1971 and 2018. The empirical investigation
of the EKC hypothesis on a sectoral basis becomes
important due to the following reasons. First, the sectoral
share of CO; emissions significantly varies. For example,
while the energy industry generates 29% of greenhouse gas
emissions in the OECD countries, it is 24% and %7 for the
transport and industrial process, respectively. Second, the
CO; emissions trend of the sectors is not the same. While
the share of energy industries has a decreasing trend since
2005, it is opposite, especially for the transport and
agriculture sectors. Therefore, the effect of income on
emissions might differ depending on the sector covered. In
this regard, such an empirical investigation conducted at the
sectoral level might enable us to observe sectoral differences
and to design sector-specific policies.

Literature Review

The empirical testing of the environmental Kuznets curve
(EKC) hypothesis is one of the most studied topics in the
energy economics literature to analyze the environment-
growth nexus. Therefore, there exist many studies in the
existing literature testing the validity of the EKC hypothesis
for different country groups and study periods. However, the
vast majority of these studies generally focus on total CO;
emissions by ignoring the sectoral level differences in
emissions. This study aims to fill this research gap for the
OECD countries. To the best of our knowledge, there is no
other study in the literature that empirically investigates the
validity of the EKC hypothesis for different sectors of the
OECD countries analyzed in our study and compares the
results. From this point of view, it is believed that this study
will significantly contribute to the literature.

Design/Methodology/Approach

The empirical analysis of this study is based on the panel
data cointegration tests and estimators. Our empirical
investigation mainly consists of four parts: cross-sectional
dependence, unit root properties of data, cointegration tests,
and long-run parameter estimates. We compile our data
from four different sources: Emissions Database for Global
Atmospheric Research (EDGAR) for sectoral CO;
emissions (Crippa et al. 2020), World Bank Development
Indicators (WDI) for income per capita and urbanization
(WDI, 2021), International Energy Agency for energy
consumption (IEA, 2020), and Gygli et al. (2019) for
globalization index. Our country sample is as follows:
Australia, Austria, Belgium, Canada, Chile, Denmark,
Finland, France, Germany, Greece, Iceland, Ireland, Israel,

Italy, Japan, Korea Rep., Luxembourg, Mexico,
Netherlands, New Zealand, Norway, Portugal, Spain,
Sweden, Switzerland, Turkey, United Kingdom, and the
United States. We begin our empirical investigation by
testing cross-sectional dependence. For the empirical testing
of the cross-sectional dependence, we perform the technique
proposed by Pesaran (2004). We, secondly, test the
stationarity properties of panel data by applying unit root
tests developed by Pesaran (2007) and Breitung Das (2005).
Thirdly, we conduct two different cointegration tests:
Pedroni (1999, 2004) and Westerlund (2007). After
confirming the long-run relationship between sectoral
emissions and its determinants, we estimate the long-run
parameters using the mean group estimators developed by
Pesaran and Smith (1995) and Eberhardt and Teal (2010).

Findings

The empirical results reveal the following results. First, the
EKC hypothesis is valid for the power industry and transport
sectors, meaning that income is an important factor in
determining the CO; emissions of these sectors. Therefore,
while an increase in income raises CO, emissions from these
sectors in the first stage, this effect is expected to be negative
after reaching a turning point in the second stage. Second,
the estimated parameters for both income per capita and the
square of income per capita are found to be statistically
insignificant for the buildings, other industrial combustion,
and other sectors. Therefore, the EKC hypothesis is not valid
for these sectors. Third, energy consumption is an important
factor in explaining changes in sectoral emissions. The
effect of energy consumption is statistically significant and
positive for all sectors. Forth, while urbanization negatively
affects CO, emissions from industrial combustion, other,
and transport sectors, it is positive for buildings. Fifth, the
effect of globalization on power industry emissions is
positive and statistically significant.



