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Ozet

Aragtirma, lider-iiye etkilesiminin orgiitsel giiven iizerindeki etkisini degerlendirmek
amaciyla Karaman Ilindeki KOBI’lerde, farkli hiyerarsik diizeyde calisan 136 katilimciyla
gerceklestirilmistir. Arastirmanin sonucunda; lider-iiye etkilesimini olumlu degerlendirenlerin,
orgiitsel giiven diizeyleri yiiksek bulunmustur. Aym zamanda kendi performanslarimi olumlu
degerlendirdikleri ve kendilerini yoneticilerine yakin hissettikleri sonucuna ulagilmistir.
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Abstract

The study has been done in order to evaluate the effect of leader-member exchange on
organizational trust with 136 participants working in different hierarchical level of SMEs in
Karaman province. At the end of the study, one who positively evaluate the leader-member
exchange is found to have high organizational trust. At the same time, it is concluded that
they evaluate their own performance positively and they feel close to their managers.
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Giris
Giliniimiizde iist yonetimin belirledigi gorev ve faaliyetlerin astlarla bir-

likte etkin yerine getirebilmesi yolunda hakim olan goriis, yoneticinin bir
lider olmas1 gerektigi yaklagimidir.

Esasen liderlikle yoneticilik arasindaki farklilik pek ¢ok ¢alismada ifa-
de edildigi gibi, liderligin belirli bir mevkide olmay1 gerektirmeyen, insanlart
etkileme giicline dayali; yoneticiligin ise bir makama bagli bir gii¢ olmasidir.
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Dolayistyla insan kaynaklarinin etkili bir bigimde kullanimin1 saglayan lider-
lik, yonetim fonksiyonlarindan etkileme (influence) ile ilgilidir.

Bunun yaninda, yoneticiligin, liderlikten daha genis bir anlama sahip
oldugu diisiiniilebilir. Oyle ki liderlik, davranigsal yonii agir basan, yonetici-
lik ise davranigsal olan ve olmayan tiim unsurlar1 igeren bir yapiya sahip
goriinmektedir (Arikan, 2003: 2).

Diger bir ifadeyle geleneksel olarak, yonetici, ¢alisanlarini kontrol et-
me, miisterilerinin beklentileri yoniinde ¢alistirma ve boylece verimlilik ve
etkinlige odakli ¢alisan bireydir. Liderlikten farkli olarak yoneticilik, plan-
lama, orgiitleme, kadro olusturma, kontrol etme ve degerlendirmeyi icine
alan, ondan ¢ok daha genis bir kavramdir. Kisacas1 yonetici, igi planlayan,
plan1 uygulamaya koyan ve performansi degerlendiren bireydir (Antonioni,
2000: 28). Yonetici, liderlik roliinii de bu siire¢ esnasinda kullanabilmeli,
otoriteye bagl yoneticilik giicline ilaveten, kendine has ozellikleriyle de
calisanlarini etkileyebilmelidir. Y6neticinin bu etkilemeyi nasil yapabilecegi
ise gegmisten beri cevabi aranan bir konudur.

Bu sebeple gegmisten giliniimiize liderlikle ilgili pek ¢ok kuram ileri sii-
rilmiistiir. Liderin sahip oldugu ozelliklerle baglayan bu siire¢, davranigsal,
durumsal, modern yaklagimlar, neo-karizmatik kuramlar ve alternatif liderlik
teorileriyle devam etmistir.

Liderlige iliskin bu siire¢, Kiling’a gore (1995: 151-152), 1980’1i yil-
lardan beri liderlik yaklagimlarinda iki 6nemli meyille devam etmistir. Bun-
lardan birincisi; “liderlikte 6zellikler” yaklagiminin durumsallik perspekti-
finden tekrar canlandirilmasi, ikinci yaklasim ise, liderligi bagimsiz degisken
olarak gérme yerine, bagimli degisken olarak gérme egilimi; yani liderlerin
davraniglarinin nedenlerini aragtirmaya yonelik yaklagimdir. Bu yaklagim ise
uyum modeli (liderin ¢evresel sisteme uyumunu konu alan) ve tepki modeli
(liderin davraniginin astlariyla etkilesimlerinin bir fonksiyonu goren) olarak
iki alt ayrimda incelenmistir.

Lider-Uye Degisim Teorisi’nin (LMX) 6nemi, liderlige iliski odakl1 bir
yaklasim sunmasindan ileri gelmektedir. Yani lider-iiye degisim yaklagimu,
lider ve izleyicisi arasindaki iligkiyi bir arada degerlendirmektedir. Giinii-
miizde demokratiklesme siirecinin artigi, calisanlart yonetmekten 6te onlarla
etkin iletisim kurmayi, birlikte ¢alisabilmeyi gerektirmektedir. Bu yonelis,
yonetim kuramlarina da yansimakta; gegmis yillarda ortaya atilmis bu kura-
ma dayali olarak hem liderin hem de izleyenin karsilikli etkilesim siirecinin
oldugu yaklagim bugiin de gegerliligini korumaktadir.
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Bu baglamda, ¢alismamizda Kiling’in da (1995) ifade ettigi gibi liderin
davranislarinin nedenini, tepki modelinde goren Dikey Ikili Baglanti Modeli
ve daha ileride kullanim sekliyle Lider-Uye Etkilesim Teorisi incelenmekte
ve gliven diizeyiyle iliskisi arastirilmaktadir.

Giiven konusu, bir 6rgiitsel ortam i¢inde bireyler, gruplar ve lider iligki-
leri olmak {izere ¢ok genis boyutta varolan bir yapidir, birden bire olusturu-
lamayan, belirli zaman siirecinde gelistirilebilen bir unsurdur. Bu olusumda
ise en bliylik katki, davraniglariyla model olma sebebiyle lidere diigmektedir.
Arastirmamizda bundan dolayi, iiyelerce algilanan orgiitsel giiven ortami ile
lider-iiye etkilesim diizeyi arasindaki iliski arastirilmistir.

1. Lider-Uye Degisim Teorisi (LMX Teorisi)

Lider tiye etkilesim teorisi, liderlik siireci ve siirecin sonuglari arasin-
daki iliskiyi inceleyen en dikkat ¢ekici teorilerden biri olarak goziikmektedir
(Ozutku, Agca ve Cevrioglu, 2007: 288). LMX modeli, 6ncelikli olarak ta-
nimlayici bir modeldir, 6ngoriicii bir model degildir. Yani lider iiye iligkisi-
nin degisim kalitesini ve liderin etkinligini agiklamaya calismaz. Bunun
yerine LMX modeli, lider-izleyici iliskilerini ¢ok daha iyi tanimlamak igin
lider-tiye degisim diizeyinin Oncesini ve sonrasini tanimlar (Philips ve Be-
deian, 1994: 990-991).

LMX’e temel olan, liderlige ikili perspektif (dyadic), kisilerarasi iliski-
lerle daha fazla onem veren bir yaklagimdir. LMX Teorisi, ikili iliskilerle
ilgilidir ve bu iligkilerinde liderler, astlar arasindaki farkliliklar1 dikkate al-
maktadir (Brower, Schoorman ve Tan, 2000). Ikili yaklasimlardan bir digeri
ise “Bireysellestirilmis liderlik” teorisidir. Bireysellestirilmis Liderlik “Indi-
vidualized leadership”, “Degisim teorisinden” kaynagini alan bir diger teori
olup daha ¢ok bireye odakli bir yaklagimdir (Dansereau, 2002).

LMX yaklasimi, Graen ve arkadaslari tarafindan gelistirilmistir. Yakla-
simin orijinali, Dansereau, Cashman ve Graen tarafindan 1973 yilinda gelis-
tirilmis olan Dikey Ikili Baglanti Modeli “Vertical Dyad Linkage
(VDL)’dir. Ancak daha sonra LMX teorisi ad1 verilmistir (Dinesh ve Liden,
1986: 618). VDL teorisi’nin, Graen ve ark.’nin (6rnegin; Danserau, Graen ve
Haga) tarafindan yayinlanmasindan beri, bu yaklasim LMX olarak bilinen
astlarla istlerin ¢alisma iliskilerini anlamaya yonelik ikili yaklagim olarak
ele alinmistir (Bauer ve Green, 1996: 1538).
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Esasen iliski odakli yaklagimin baslangicini, Graen ve ark.’inin, Orta-
lama Liderlik Tarzt “Average Leadership Style (ALS)” yaklasimi olusturur.
Bu yaklagim; tiim astlara tek bir tarzda davranan lider davranigini varsayar
ve Onlara gore; ALS teorisinden ziyade literatiirde LMX teorisi daha fazla
kabul gérmiistiir (Dinesh ve Liden, 1986: 622).

LMX teorisi, Rol Teorisi (Role Theory) ve Sosyal Degisim Teorisin-
den kaynaklanir (Liden ve Maslyn, 1998: 44). Arastirmacilar, orgiitlerdeki
degisim siirecinin (Exchange process) roliine 6nem vermeyi artirmiglardir.
Aragtirmalarin ¢gogundaki ele alinan kavram, Sosyal Degisim Teorisi “Social
Exchange Theory””dir. Bu teori; Blau tarafindan 1964 yilinda tanimlanmis-
tir. Bu tanima gore; “sosyal degisimler, tanimlanmamis zorunluluklar1 gerek-
tirir. Bir birey, digerinden iyilik gordiigiinde; tam olarak ne zaman olacagin
ve ne sekilde olacagini bilmemesine ragmen, gelecekte bu iyiligin geri done-
cegine dair bir beklenti i¢cinde olur” (Wayne, Shore ve Liden, 1997: 82).

LMX’in Graen ve Scandura tarafindan 1987 yilinda 6nerilen, Rol-
Yapma Modeli “Role—Making Model”, sosyal degisimi ve atf teorilerini
kapsamaktadir. Rol yapma, yonetici ve astlar1 arasindaki iligkinin bi¢imini
ve kalitesini gelistirir (Brower, Schoorman ve Tan, 2000: 229).

LMX’in teorik ¢atis1, Rol Teorisi’nden yararlanilarak kurulmustur. Bu
yaklagima gore; liderler, astlarini gesitli is deneyimleri agisindan simarlar.
Astlarin is talepleriyle uyumlu olma dereceleri ve liyakatlerini kanitlamalart,
LMX iligkilerinin tiiriiniin dogrulugunu belirler. LM X in tiirdi, bilgi, is degi-
simi ve otonomi gibi liderin isle ilgili kaynaklariyla karsilik vermesine yol
acar. Lider tarafindan kaynaklarin hazirlanmasi, astlarin is davranislarinda
bir degis tokusun (exchange) karsiligidir. Graen ve arkadaslarina gdre bu
degisim, isle ilgili maddi konularla ilgilidir (Liden ve Maslyn, 1998: 44).

Sosyal etkilesim zemininde olan LMX teorisi, bir lider ve bir izleyici
arasindaki bir iligkinin gelisimini tanimlar (Breland ve ark., 2007: 3). LMX,
liderler ve astlarin is davraniglarina dayali tek boyutludur. Bununla birlikte
LMX aragtirmalar i¢in teorik zemin hazirlayan rol teorisi, rollerin ¢ok bo-
yutlulugunu vurgular. Ornegin bazi astlar, islerine odaklidir, sosyal etkilesi-
me Onem vermezler, bazilar1 ige dnem vermezler sosyal etkilesime dnem
verirler. Diger bazilar1 da her iki boyutta ya zayif ya da gii¢lii olurlar. Lider-
lerin rolleri de denetim, kaynak dagiticis1 ve irtibat hizmeti gibi faaliyetleri
iceren ¢ok boyutlu faktdrlerden olusur (Liden ve Maslyn, 1998: 44).
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LMX Teorisi, organizasyonlardaki resmi iligkilerin arka planinda, ¢alisan-
lar ve yoneticiler arasinda kisiler arasi iligkilerin olustugunu savunur. LMX
iliskileri bu iki grup arasinda maddi kaynaklarin degisimi, bilgi, destek degisimi,
gibi unsurlarin oldugunu dile getirir (Wayne, Shore ve Liden, 1997).

Lider-Uye Degisim Teorisi (Leader-Member Exchange); liderin tiim
astlarina ayni tarz liderlik davranis1 gosterdigine iliskin geleneksel yaklagi-
min tersine, liderin her astina farkli liderlik tarzini gelistirdigini varsayan bir
yaklagimdir. Bu yaklasima gore lider, astlarint “grup i¢ci” ve “grup dist”
olarak smiflandirmaktadir. Diisiik LMX “grup dis1” iligkiler, kurallara dayali
iken; yiiksek LMX “grup i¢i” iliskiler, karsilikl1 giiven, saygi, sevgi, kargilik-
I1 etkiye dayali olmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998: 43). Yiiksek kalitede
iligki kurdugu astlari, grup i¢i (group-in) diisiik kalitede iligski kurdugu astlari
grup dist (out-group) olarak bilinir. Grup igi iliskiler, giiven ve saygi teme-
linde ve astlara lideri tarafindan daha fazla dikkat, destek ve kaynak dagitim
s0z konusu iken; grup disindaki iiye bdyle bir giivene sahip olmaz ve orgiit-
sel resmi kontrol sistemine bagh calistirilir (Breland ve ark., 2007: 3). Ikili
iliskilerdeki yatirimlarla, iliskiler gelisir. Ornegin, lider iiyelere karsi daha
yetki verme ve hosgorii gostermeyi artirirken; tiyeler de is hedeflerine giiglii
baglilik duyma veya yiiksek diizeyde ¢aba ve performans gosterebilir (Bauer
ve Green, 1996: 1538). Grup dis1 astlar, ¢ok daha rutin performans gosterir-
ler ve tstleriyle resmi iligki degis tokusuna (miibadelesine) girerler (Liden ve
Graen, 1980: 452). Lider, grup disindaki astina, resmi otoriteye, kurallara ve
politikalara dayali performansin1 degerlendirecek daha diisiik destek, giiven
ve ddiillendirme s6z konusu olacaktir (Dinesh ve Liden, 1986: 621). Buna kar-
sin, lider kendisine yakin olarak gordiigii personeli, benzer niteliklere sahip
personele oranla daha olumlu degerlendirme, daha fazla giivenme ve daha
fazla zaman ayirma egilimi i¢ine girer (Wayne, Shore ve Liden, 1997).

Dinesh ve Liden (1986: 621), baslangigta {iyenin kisisel 6zelliklerinin
lider ve iiye arasindaki iligkiyi etkiledigi; daha sonraki etkilesimde ise liderin
calisana gesitli yetki verdigini ve bilgi paylastigini, eger basarili olursa liyeye
daha fazla giiven duyularak daha fazla yetki verildigini ifade etmistir.

Dinesh ve Liden (1986), lider ve calisan karakterlerinin lider ve ¢alisan
arasindaki iliskilerin olusumunda etkili oldugunu belirtmektedirler. Karakte-
ristiklerinin benzer olmasi lider ve ¢alisan arasinda etkilesimi ve birbirine
olan ¢ekim giiciinii artiracak ve bu baglamda olusan giiven, ¢alisanin iligki-
sinin devamin1 saglayacaktir. iliskilerin ilk baslangicinda iki taraf da birbir-
leri hakkinda sinirli bilgiye sahip oldugundan bu dzellik goze carpacak ve
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sonraki iligkiler i¢in bir basamak olusturacaktir. Zaman gectik¢e lider, yeni
caligan1 basmakalip yontem ve egilimlerle test etmeye ve degerlendirmeye
baslayabilecektir.

Dansereau, Graen ve Haga, grup ici ve grup dist ayrimin liderin teshis
ve algilama yeteneginin bir sonucu olarak ortaya ¢iktigini ve ¢alisanin cazibesi
ve rol beklentisinin bu ayrimi destekledigini ifade etmistir (Akt; Arslantas,
2007: 162). Dansereau, Graen ve Haga’nin 1975 yilindaki arastirmasinda,
lider ile grup ici iligkililik iginde olan asta “bagli grup iiyesi” (cardre), buna
karsilik iligkililigini yalnizca bigimsel gérev tanimlari gercevesinde tutan
asta ise “kiralik el” (hired hand) adin1 vererek; modelin bu karsilikli iligki
miibadelesi yoniinii agik¢a vurgulamistir (Akt; Kiling, 1995: 156).

LMX teorisine gore; liderlerin beklentileri, astlarin algilarini degistirir.
Astlardan yiiksek diizey beklenti iginde olan liderler, astlarindan diisiik dii-
zeyde beklentisi olan liderlere gore, ¢alisanlarinin kotii davraniglarini deger-
lendirme yerine, i¢ diinyasindaki giizellikleri 6n plana ¢ikarmak igin daha
istekli olabilirler. Liderin beklentileri, {iyelere kars1 olan tavirlarini da degis-
tirir. Liderin ¢alisandan yiiksek beklenti iginde olmasi durumunda, goérev,
geribildirim ve egitim ag¢isindan daha yiiksek nitelikte gelecegi olan alanlara
caliganlar kaydirilabilir. Tam tersi durumda ise ¢alisan, rutin gorevlere kay-
dirilabilir, daha 6nemsiz gorevlere atanabilir veya daha az egitim firsatlari
yakalayabilir. Ayn1 sekilde lider, ¢alisandan yiiksek beklenti icerisinde ise
caligana daha fazla zaman, dikkat, geribildirim sunar ve daha fazla cesaret
verir (Wayne, Shore ve Liden, 1997: §89).

Hem izleyici hem de lider tarafinda, zaman ve kaynagin sinirli olmasi
nedeniyle 10 asta sahip olan bir yoneticinin, 10 farkli LMX iligkisi sergile-
mesi beklenir. Bu iliskilerden bazilar1 saygi ve giiven igerisinde ve yiiksek
kalite olarak degerlendirilir. Bazilar1 ise resmi kurumsal boyutta ve diisiik
kalitede gerceklesebilir. Yiiksek kalitede LMX insa etmenin anahtari, perso-
nel ile yonetici arasinda orgiitteki formal iliskilerin 6tesinde yiiksek gilivene
dayanan bir iliskiler ag1 gelistirilmesidir (Bauer ve Green, 1996: 1539).

LMX teorisindeki grup ici ve grup dist kavramin yerine iliski kalitesi
ifadesi kullanilmaya baglanmistir. Bu gelisim, her iliskinin tek olmasi temel
felsefesiyle de tutarli bir yaklagimdir (Brower, Schoorman ve Tan, 2000: 229).

LMX iligkilerinin yiiksek kaliteli olmasi 6nemlidir. LMX, is davranisla-
11 ve performans degerlendirme ile yiliksek oranda pozitif iligkili bulunmus-
tur. Bir astin liderini begenisi, astin LMX kalitesi ile ilgili beklentisine bag-
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lidir. Ayn1 bigimde liderin astlar1 ile ilgili beklentileri, LMX kalitesiyle bag-
lantilidir (Wayne, Shore ve Liden, 1997: 88).

Yazinda lider-iiye etkilesimini degerlendirmeye yonelik pek ¢ok 6lgek
gelistirilmis ve cesitli boyutlar altinda degerlendirilmistir. Ornegin katki,
sadakat ve etki (Dienesch ve Liden, 1986: 625) veya bir diger yaklasimda;
sadakat, saygi ve giiven (Graen ve Uhl-Bien, 1995) boyutlarindan olugmak-
tadir. Bu 6l¢eklerden bir digeri de arastirmamizda yer verdigimiz Liden ve
Maslyn (1998) dlgegidir. Bu 6l¢egin dort boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar
su sekilde agiklanmistir (Liden ve Maslyn, 1998: 50):

Etki; is veya profesyonel degerlerden ziyade karsilikl kisileraras: geki-

Sadakat; bireyler i¢in durumdan duruma degisiklik gosteren bir ve-
fakarlig1 igerir.

duklari is odakli faaliyetleri algilamalaridir.

Profesyonel Sayg; ikili iligkideki her iiyenin, orgiitiin i¢cinde ya da di-
sinda kurdugu isiyle ilgili itibarmin derecesinin algilanmasidir. Bu algilama
bireyin ge¢misine dayalidir, birlikte calistigi ve karsilastigi diger bireyler
yoluyla olusabilir.

LMX c¢esitli arastirmalarla orgiitsel sonuglarla iligkileri ortaya kon-
mustur. Cesitli ¢aligmalarla LMX’in ¢alisanlarin ekstra rol, performans arti-
s1, memnuniyet ve personel devri ve kariyer basarisi ile pozitif iliskili oldu-
gunu ortaya koyulmustur (Breland ve ark., 2007: 3). Ornegin, Liden ve
Graen’in (1980) yaptig1 arastirma sonucuna gore; ustleriyle yiiksek kaliteli
iliskiye sahip astlarin, daha diisiik kalitede iligkiye sahip astlara nazaran,
daha yiiksek sorumluluk, birimlerine daha yiiksek katki ve daha yiiksek per-
formans gosterdikleri saptanmistir. Diger ¢alismalardan ornekler verecek
olursak; topluluk¢u kiiltiir olan Taiwan’da 215 askeri lider ve 430 astiyla
yapilan aragtirma sonucuna gore; lider iiye etkilesimi, liderin yardimsever ve
otoriter davranistyla orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide araci-
lik rolii oynadigi tespit edilmistir (Liang, Ling ve Hsieh, 2007). LMX ile
igglicii devri arasinda ters yonlii (Vecchio, 1985), ekip etkinligiyle pozitif ve
ekip catismastyla negatif (Boies ve Howell, 2006) iliskili bulunmustur. Oyle
ki yapilan bir diger arastirmada lider {iye iliskilerinin kalitesinin ve bir astin,
bir iistle gecirdigi zaman miktarinin astin performansiyla karsilikli iligkisinin
oldugu ortaya konmustur (Duarte, Goodson ve Klich, 1994). LMXin, iicret
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artis1 ve kariyer ilerleyisiyle iliskisi ortaya konmustur (Scandura ve Schries-
heim, 1994). Tiirkiye’de Ogretmenler iizerinde yapilan bir arastirmada,
LMX’in calisanlar arasindaki etkilerinden birinin, kariyer basarisi oldugu
bulunmustur (Erdogan ve ark., 2004). Diger bulgular ise ¢alisanlar arasinda-
ki yiiksek kaliteli LMX’in ¢aligsanlarin kendi islerini tasarlamasi, is ortamini
diizenlemesi, kendi kendini kontrol ve islerini kisisel olarak anlamli bulma
noktalarinda 6zgiirliik saglayabildigini ortaya koymustur (Breland ve ark.,
2007). Arastirmalar LMX’in personel devri, personel memnuniyeti, terfi,
personel performans diizeyi ve personelin ekstra rol performansi gibi organi-
zasyonel sonuglar ile ilgili oldugunu ortaya koymustur (Dienesch ve Liden,
1986). Lider tiye degisimi iliskisinin kalitesinin algilanmasi ile 6rgiitsel ada-
let arasinda yiiksek diizeyde olumlu iligki bulunmustur (Giirpinar ve Yahya-
gil, 2007).

Genellikle LMX ile karsilikli giiven arasinda iliski oldugu kabul edilir.
lirse, duygusal baglamda giiven iligkisinin kurulmasi saglanir (Bauer ve
Green, 1996). Bir diger deyisle calisanin ydneticisinden siiphe duymamasi,
ona gilivenmesi, lider ve g¢alisanlar arasindaki etkilesimin kalitesine bagli
olarak degismektedir (Arslantas, 2007: 161). Oyle ki Brower, Schoorman ve
Tan’a gore (2000), yiiksek bir LMX iligkisi, izleyici ve lider arasindaki kar-
silikli giiven ve baglilik temeline dayalidir (s.229). Burke ve ark. (2007) pek
cok calismay1 da Ornek gostererek oOrgiitsel ortamdaki giiven kavraminin,
iliskileri gelistiren en 6nemli etken oldugunu ifade etmiglerdir. Yapilan bir
diger aragtirmada, lider-iiye etkilesiminin etki, katki ve profesyonel saygi
boyutlariin yoneticiye duyulan giiven diizeyiyle iligkili oldugu bulunmustur
(Arslantas, 2007). Bu sebeple arastirmamizla, lider-liye etkilesim modelinin
yoneticiye duyulan orgiitsel giiven diizeyine etkisinin olup olmadigini ortaya
¢ikarma hedeflenmistir. Ayrica lider-liye etkilesimi ve oOrgiitsel gilivenin,
calisanin kendi performansini degerlendirmesiyle ve c¢alisanin yoneticiye
kendini yakin hissetme derecesiyle iliskileri arastirilmaktadir.

2. Orgiitsel Giiven

Giliven kavrami, organizasyon literatiiriinde {izerinde en sik tartisilan
konular arasinda yer almaktadir (Burke ve ark., 2007: 607). Tartigsmalari
cesaretlendiren en 6nemli faktdr ise Fukayama (1995) ve Putnam (2000) gibi
¢ok sayida dnemli yazarin bu konu {izerinde goriis beyan etmeleri ve konu-
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nun modern toplumlar i¢in 6nemli bir konu olarak algilanmasidir (Tullberg,
2007).

Giliven kavrami, kiiltiirel, dini, toplumsal ve ekonomik boyutlari i¢inde
barindiran bir kavramdir. Ornegin, ilahi dinlerde giivenilir olmak, iistiin bir
meziyet olarak goriilmiis ve insanlarin giivenilir olmasi tesvik edilmistir.
Dinlerde giiven konusu Tanri’ya inanmak ve giivenmekle baslamaktadir.
Tanri’nin cezalandiric1 giiciine olan inang, insanlar1 giivenilir olmaya zorla-
makta ve inangli bir kimse dinin, bu emredici ilkesine uymaya caligmaktadir.

Kavramin ekonomik boyutuna bakildiginda ise Arrow (1973) ekonomik
hayatin geligsmesinin etik ilkelere sonuna kadar bagli olmay1 gerektirdigini,
Knack and Keefer (1997) ise giiven unsurunun ekonomik biiylime iizerinde
onemli oranda etkisi oldugunu belirtmektedir (Tullberg, 2007).

Giiven olgusu; psikoloji, sosyoloji, ekonomi, etik ve yonetim bilimi gi-
bi ¢ok sayida bilim tarafindan incelenmekte ve bu alanlardaki arastirmacilar,
giiven kavramini tanimlarken ortak bir noktada bulusamamaktadir. Ciinkii
her bilim dali1, kavrami agiklarken kendi bakis agisini 6n plana ¢ikarmaktadir
(Hosmer 1995; Mayer et al. 1995; Whitner, 1997). Literatiirde kavramin ¢ok
sayida yonetim bilimci tarafindan agiklanmaya caligildigi goriilmektedir.
Ornegin Mayer, Davis ve Schoorman (1995) giiven kavramini; bir tarafin,
diger tarafi izlemeksizin veya kontrol etmeksizin, giivenilir davranista bulu-
nacagma iligkin istekliligi olarak tanimlanmistir (Lapidot ve ark, 2007).
Whitener (1997) giiveni; bir kisinin karsilagacagi cesitli sikintili durumlara
kars1 korunabilmek i¢in bir grubun himayesini goniilli olarak kabul etmesi
ve grubun izlem ve kontrolii altina girmesi seklinde tanimlarken; Giffin ve
Williams ise risk i¢ceren bir durumda bir kimsenin davranisina kars1 duyulan
itimat seklinde tanimlamaktadir (Halis ve ark, 2007).

Robinson ve Rousseau (1994), giiven konusunun, insan kaynaklar1 yo-
netimi ile ilgili tiim konularla (6rnegin egitim ve gelistirme, iicret, terfi, go-
rev dagilimi, is giivencesi kariyer ilerlemesi performans degerlendirme ve
geri bildirim gibi) iliski igerisinde oldugunu vurgulamaktadirlar (Whitner,
1997). Giiven, ¢aligsanlar1 organizasyonun hedeflerini gerceklestirme yoniin-
de motive eden 6nemli bir etkendir. Aragtirmalar, is yerindeki giiven ile is
memnuniyeti, stres ve organizasyonel baglilik arasinda bir bag oldugunu
ortaya koymaktadir (Renzl, 2008).

Literatiirde bir orgiitte giiven duygusunun artmasiyla birlikte; ¢alisan ve
yoneticiler arasinda kararlara katilm ve iletisimin artigi belirtilmektedir.
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Ayrica giiven iklimine bagli olarak orgiitte verimlilik artis1 yasandigi, ¢ali-
sanlarin birbirlerine olan itimatlarin artmasiyla iligkilerin olumlu bir ortama
kaydig1 ve kurallarin ihlal edilmesinde azalama oldugu belirtilmektedir. Or-
negin Folger ve Konovsky (1989), 200 imalat ¢alisan1 iizerinde yaptig1 ¢a-
lismalarinda, calisanlarin yoneticilerine giivenmesi durumunda, kararlara
katilim oraninin yiikseldigini ve daha yiiksek performansa ulasmada olumlu
geri bildirimler alindigini tespit etmistir (Whitner, 1997).

Giiven, bunun yani sira ¢alisanlari, orgiit igerisinde bilgi paylasimina
yonlendirmektedir. Bilginin paylagilmasi ise organizasyonlarda becerilerin
gelistirilmesi, degerlerin artmasi ve rekabet edilebilirlik agisindan hayati
oneme sahip bir konudur. Ciinkii bilgi, bir isletmenin en degerli kaynagidir.
Nonaka ve Takeuchi (1995), bilgi paylasiminin yeni teknolojilerin ve iiriinle-
rin gelistirilmesi agsindan énemli oldugunu ortaya koymustur. Argote ve ark.
(2000) ise organizasyonun departmanlari arasindaki bilgi paylasiminin orga-
nizasyonel performansin artirilmasi agsisindan 6nemli oldugunu vurgulamis-
lardir (Renzl, 2008).

Gliven duygusunun olusmasi durumunda c¢alisanlar, kendilerini daha
yiiksek performans gostermek i¢in sorumlu hissetmekte ve bu baglamda
daha pozitif davraniglar sergileyebilmektedirler. Mayer ve arkadaslar
(1995), giiven ortaminda bir bireyler arasinda igbirligi ve yardimlagsma duy-
gusunun pozitif yonde degistigini belirtmektedirler. Ayrica yoneticilerin adil
davranislari, ¢alisanlarin kendini degerli hissetmelerine zemin olusturabil-
mektedir (Fulk et al. 1985; Whitner, 1997). Rousseau (1994), giiven duygu-
sunun saglanmasiyla ¢alisanlarda orgiite karsi psikolojik bir baglilik duygu-
sunun olusacagini belirtmektedir (Whitner, 1997).

Conger ve Kanungo’ya gore; giliven duygusu organizasyonlarda etkin
liderlik igin vazgegilmez bir bilesendir (Akt; Ergeneli ve ark.,2007). Orgiit-
lerde lidere duyulan giiven veya giivensizlik durumunda ekip elemanlar
yiksek riskli, zor kosullarda ve zaman baskisi baski altinda dahi biiyiik bir
basar1 gosterebilmektedir (Burke ve ark., 2007). Arastirmalar, ¢alisanlar arasin-
daki giiven faktoriiniin yetki vermede ve yetkinin basarili bir sekilde kullanil-
masinda énemli oldugunu ortaya koymaktadir (Ergeneli ve ark., 2007).

Gliven, zor kazanilabilen ancak kolay kaybedilebilen bir 6zellige sahip-
tir. Ornegin gecmiste sergilenen iyi davranislar, calisanlarin yoneticilerine
giiven duymasini saglayabilir ve lider ¢alisanlarina giiven yoniinde bir izle-
nim verebilir. Ancak, tutulamayan sozler nedeniylede bu giiven kolayca
giivensizlige doniisebilir (Burke ve ark., 2007: 609). Insan kaynaklar1 y&ne-
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timinde basarili olmada giiven konusu ne kadar anahtar bir rol oynuyorsa,
giiven olmamasi da basarisizliga yol agabilmede o nispette etken olacaktir.
Gilivenin azalmasma bagli olarak orgiit veya grup igerisindeki iliskilerde
siirlandirmalar meydana gelmekte ve kisiler, birbirleriyle iliskilerinde ve
iletisimlerinde daha itinali veya cekimser davranabilmektedirler. Ornegin
birgcok kurumda biiyilk harcamalar yapilarak gergeklestirilmeye calisilan
toplam kalite ve degisim miihendisligi ¢aligmalariin giiven eksikligi sonu-
cunda basarisizliga ugradig bildirilmektedir (Whitner, 1997).

Giiven kavrami degisik bigimlerde siniflandirilmaktadir. Ornegin Tull-
berg (2007) tarafindan yapilan siniflandirmada; birincil diizey giiven, yatay
veya dikey giliven seklinde yapilan simiflandirmadir. Birincil diizeyde giiven;
kisinin, dogrudan birincil diizeyde iliski kurdugu ¢evresindekilere kars: ser-
giledigi ve onlardan aldigi deneyimlerdir (aile iiyeleri, arkadaslar, komsular
ve is arkadaslar1). Dikey giiven, diger adiyla kurumsal giiven; hiikkiimet ve
diger kurumlara kars1 olan giivenin derecesini ve bu kurumlarin tarafsizlik,
adalet gibi davraniglarini icerir. Yatay giiven (genel giiven) ise; ister siradan,
isterse bilmediginiz insanlara karsi olsun, her zaman iyi sekilde davranilarak
olusturulan giiveni igerir.

Giliven kavraminin organizasyonel diizeyde smiflandirilmasinda ise ii¢
faktor ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; kisinin, kisiye giiveni veya (galigan-
calisan ya da ¢alisan-yonetici), grup diizeyinde giiven ve organizasyon diize-
yinde giiven seklinde yapilan siniflandirmadir. Kisisel diizeyde giiven kav-
raminda yazinda, daha ¢ok yoneticiye olan giiven konusu ele alinmakta ve
yoneticinin sagladigi giivenin, ¢alisanlarin basar1 ve diiriistlik gibi 6zellikle-
rini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagmaktadir (Burke ve ark. 2007).

Gruplar aras1 veya kisinin gruba olan giiveni ise, bir diger 6nemli bagli-
&1 olusturmaktadir. Grup diizeyinde giivenin, grup dinamiginin gelistirilme-
sinde ve is davranislan iizerinde 6nemli bir rol oynadigi belirtilmektedir.
Grup diizeyinde giivenin artmasina bagli olarak ¢alisan memnuniyeti ve
organizasyonel baglilik artmaktadir. Giivenin artmasina bagli olarak kisiler,
“benim grubum” veya “grup arkadasim” kelimelerini daha igten ve samimi
olarak kullanabilmektedirler. Giivene bagli olarak, gruptaki bireyler arasinda
iletisim ve bilgi degisimi artmakta, kendini kontrol ve grubun istemedigi
davraniglar1 yapmama olay1 goniillii olarak artmaktadir. Calismalarda, gruplar
arasi giiven ile performans ve gatigma arasinda negatif yonlii iliski bulunmustur
(Tullberg, 2006). Grup iiyeleri arasinda giiven olmast durumunda {iyelerin
catigmadan kactigini belirlenmistir (Petersona and Behfarb, 2003).
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Mishra ve Morrissey, orgiitsel giiveni “bir isgorenin; orgiitiin sagladigi
destege iliskin algilari, liderin dogru sozlii olacagina ve sdziiniin ardinda
duracagina olan inanci olarak” tanimlamaktadirlar. Bu baglamda giiven hem
yatay hem de dikey anlamda tiim &rgiit i¢i iliskilerin temelini olusturmaktadir
(Demircan ve Ceylan, 2003). Orgiit icinde kisiler arasi giiven olmasi, koordi-
nasyon ve kontrol i¢in hayati bir oneme sahiptir (Ergeneli ve ark., 2007).

Gliven sadece siireg, 6zellik ve durum olarak degil; organizasyonun ce-
sitli kademelerinde de goriilebilir. Giiven, organizasyonda takim seviyesinde
(takim iiyeleri arasinda), liderlik seviyesinde (takimda caliganlarla lider ara-
sinda) ve organizasyonel seviyede (¢alisanlarla organizasyon arasinda) ve
organizasyonlar arasi seviyede (organizasyonlar arasinda) goriilebilir. Orga-
nizasyonda, takim liderleri, takim iiyeleri ve tiim organizasyon genelinde
giiven baglaminda ortaya ¢ikan iligkiler, etkilesimler ve deneyimler giiven
duygusunun gelismesine veya zayiflamasina yol agabilir. Calisanlar, islet-
mede var olan politika ve prosediirlerin yorumlanmasi ve liderin bu baglam-
da davraniglarini da dikkate alarak organizasyona karsi giiven veya giiven-
sizlik gelistirebilir (Burke ve ark., 2007: 610).

3. Metot

Arastirma, Karaman ilinde KOBI’lerde gerceklestirilmistir. Y&netici,
biiro personeli ve is¢i ¢alisanlara ulasilmistir. Aragtirma yiiz yiize anket yon-
temiyle gergeklestirilmigtir. Veriler SPSS 10.0’da girilmis, tanimlayici ista-
tistikler, faktor analizi, korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmustir.

3.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirma, Karaman ilinde bes farkli KOBI’de 136 calisanla gercekles-
tirilmigtir. Katilimeilarin firmalart gizli tutulmak amaciyla firma adlar1 A-B-
C-D-E kodlar1 verilmistir. Katilimeilarin sosyo-demografik 6zelliklerine ait
bulgular Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1. Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri
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Kurum Frekans Yiizde (%) Yas Frekans Yiizde (%)
A Firmas1 | 31 22,8 18-27 81 59.6
B Firmast | 41 30,1 28-37 41 30.1
C Firmasi 14 10,3 38-47 11 8.1
D Firmas1 | 31 22,8 48-57 3 2.2
E Firmas1 | 19 14,0 Toplam 136 100.0
Toplam 136 100.0 Medeni Frekans Yiizde
Durum (%)
Cinsiyet Frekans Yiizde (%) Evli 92 67.6
Erkek 127 93.4 Bekar 39 28.7
Kadin 9 6.6 Diger 5 3.7
Toplam 136 100.0 Toplam 136 100.0
Ogrenim Frekans Yiizde (%) Gorev Frekans Yiizde
Diizeyi (%)
Ilkogretim | 81 59.6 Isci 53 39.0
Lise 39 28.7 Teknik per. 20 14.7
Onlisans 9 6.6 Biiro per. 46 33.8
Lisans 7 5.1 Y Onetici 17 12.5
Toplam 136 100 Toplam 136 100

Tablo 1’de goriildigii gibi katilimcilarin biiytik kismi (127 kisi, %93.4)
erkek ve evli (92 kisi, %67.6) calisandan olugmaktadir. Yas gruplari agisin-
dan; 18-27 yas grubu 81 (%59.6), 28-37 yas grubu 41 (%30.1), 38-47 yas
grubu 11 (%8.1), 48-57 yas grubu ise 3 (%2.2) kisi bulunmaktadir. Ogrenim
diizeyi acisindan katilimcilarin 81°1 ilkdgretim (%59.6), 39°u (%28.7) lise,
9’u (%6.6) On lisans, 7’si (%5.1) ise lisans diizeyinde 6grenim goren perso-
nelden olusmaktadir. Gorev degiskeni acisindan; 53 is¢i (%39.0), 20 teknik
personel (14.7), 46 biiro personeli (%33.8) ve 17 yonetici (%12.5) arastirma
kapsamina dahil edilmistir.
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3.2. Arastirmada Kullamilan Olcekler

Aragtirmada, gegerliligi ve giivenilirligi yiiksek bulunan iki lgek kul-
lanilmistir. Bunlar;

Lider Uye Degisim Modeli Olgegi, Liden ve Maslyn (1998)’in 11
maddelik soru formu kullanilmistir. Cok boyutlu lider-iiye etkilesim 6l¢egi;
etki, sadakat, katki ve profesyonel saygi: olmak tizere dort boyuttan olusmak-
tadir. Etki, sadakat ve profesyonel saygi boyutu iicer ifade, katki boyutu ise
iki ifade ile temsil edilmistir. Toplam on bir ifadeden olusan ¢ok boyutlu
lider-tiye etkilesim 0l¢eginde galisanlarin her bir ifadeye verdikleri cevapla-
rin degerlendirilmesi ile yonetici ile ¢alisanlar arasindaki etkilesim diizeyinin
kalitesi belirlenmektedir. Aliabilecek en yiiksek puan 55’tir. Puanin artmasi
calisanlar ile yoneticileri arasindaki etkilesimin kalitesinin yiiksekligini gos-
terir. 5’11 likert yontemiyle derecelendirilmigtir.

Giiven Diizeyi Olgegi; Giiven (trust) sorulari; Brashear ve digerlerinin
(2005: 337) calismasindan alinmugtir. Olgek 5 sorudan olusmaktadir ve
Cronbach alfa degeri: 0.87 bulunmustur. 7’li likert dlgeginde (1=tamamen
katilmiyorum, 7=tamamen katiliyorum) derecelendirilmistir. Daha Onceki
saglik calisanlariyla ilgili yapilan arastirmada (Aslan ve digerleri, 2007)
Olcegin gecerliligi yiiksek (a=.8560) bulunmustur.

Olgeklerin madde sayis1, aritmetik ortalama, standart hata degerleri
Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Lider Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Giiven Olceklerine

iliskin Bilgiler
.. Madde
Olgek Bashklar: Aritmetik Ortalama | Standart Hata
Sayisi
Lider Uye Etkilesimi | 11 43.66 11.39
Orgiitsel Giiven 5 20.36 5.44

3.3. Arastirmanin Hipotezi

Arastirmada Lider iiye etkilesiminin (LMX), orgiitsel giiven diizeyine
etkisinin olup olmadig1 arastirilmaktadir. Bu kapsamda asagidaki hipotez
geligtirilmigtir.
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Hipotez 1. Lider iiye etkilesimi (LMX), orgiitsel giiveni pozitif yonli
etkiler.

Hipotez 2. Lider iiye etkilesimi ile ¢calisanin kendi performansini deger-
lendirmesi arasinda pozitif iligki vardir.

Hipotez 3. Lider iiye etkilesimi ile ¢alisanin yoneticiye kendini yakin
hissetme derecesi arasinda pozitif iliski vardir.

3.4. Lider Uye Etkilesimi Faktor Analizi

Tablo 3’te Lider iiye etkilesimi 6l¢eginin faktor analizi sonuglari goste-

rilmektedir.

Tablo 3. Lider Uye Etkilesimi Faktor Analizi Sonuclar:

$ L
=] <
SORULAR e |2 23| 5 &
23 |as8| §C 8 =
2| 25| 58| §%
SRSl -SRI
] 3
& <
7.280 | 66.184 | .9477

9. Yoneticimin meslegine iliskin bilgisinden etkile- | .865
nirim.

10. Yoneticimin ise iliskin ve bilgisine ve yetene- | .853
gine saygt duyarim.

11. Yoneticimin mesleki becerisine hayranim. .838
1. Bir birey olarak yoneticimi ¢ok severim. .835
3. Yoneticimle ¢alismak oldukea keyif vericidir. 812

2. Yoneticim, herkesin arkadas olarak isteyebilece- | .811
§i tiirden bir insandr.

8. Is grubumdan daha fazla kazang elde etmek icin, | .809
normalden daha fazla ¢aba harcamaya istekliyimdir.

4. Bagkalar1 tarafindan aleyhimde davranmislar soz | .805
konusu oldugunda, yoneticim beni savunur.

7. 1s tanimimda yer alan gérevlerden daha fazlasii | .800
yoneticim i¢in tstlenirim.

6. Diiriistliik i¢inde bir hata yapacak olsam, yoneti- | .794
cim bagkalarina karsi beni savunacaktir.

5. Yoneticim isle ilgili konularda, konu hakkinda | .718
tam bir bilgisi olmasa dahi amirime kars: beni
savunur.

Toplam Aciklanan Varyans 66.184

Yontem: Temel Bilesenler Analizi. Rotasyon: Varimax with Kaiser Normalization. 1
components extracted.
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Lider iiye etkilesimi ile ilgili verilerin faktor ¢oziimlemesine uygun
olup olmadigini belirlemek amaciyla KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett
testleri uygulanmistir. Giivenilirlik arastirmasi Cronbach Alpha katsayisiyla
degerlendirilmistir. Olgegin faktdr yiiklerinin alt kesim noktast olarak 0.50
alinmistir. KMO (0.913) ve Bartlett testlerinin (1282,515) sonuglarimin fak-
tor analizi yapmaya olanak tanimasi nedeniyle, lider iiye etkilesimi ilgili
6lgege varimax rotasyonu ile faktdr analizi uygulanmis ve baslangigta bekle-
nilen faktor yiiklerine (4 faktore) ulagilamamis tek faktor altinda toplanmis-
tir. Tablo 3’de goriildiigi gibi lider liye etkilesimi ilgili faktor yiikleri olduk-
ca glicli cikmustir.

3.5. Orgiitsel Giiven Olcegi Faktor Analizi

Tablo 4’de orgiitsel giiven Olgeginin faktor analizi sonuglart gosteril-

mektedir.

Tablo 4. Orgiitsel Giiven Olcegi Faktor Analizi Sonuclari

= &
o 3 =< =
- — S «»n 9
SORULAR = o0 = = = ®
s @ § S s = "g S
ZE=E |23 =D S £
< = S X o ® e —
ST M e | < > O <
3.924 | 78.489 | .9313
Yoneticim giivenilirdir. 921
Yoneticime itimat edilir. .902
Yoneticim diiriisttiir. .899

Ne zaman yoneticim bana tavsiyede bulunsa, | .888
bilirim ki benim i¢in en iyi karar1 verir.

Ne zaman yoneticim hosuma gitmeyen bir | .816
aciklama yapsa emin ki dogruyu sdylityordur.

Toplam Ag¢iklanan Varyans 78.489

Yontem: Temel Bilesenler Analizi. Rotasyon: Varimax with Kaiser Normalization. 1

components extracted.
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Orgiitsel giiven dlgeginin KMO (0.857) ve Bartlett testlerinin (574,993)
sonuglarinin faktor analizi yapmaya olanak tanimasi nedeniyle, Orgiitsel
giivenle ilgili 6lcege varimax rotasyonu ile faktor analizi uygulanmis ve
baslangigta beklenilen faktor yiiklerine (1 faktdre) ulagilmistir. Tablo 4°de
goriildiigli gibi orgiitsel giivenle ilgili faktor yiikleri oldukga giiclii gikmustir.
Her iki 6l¢ege iliskin Cronbach Alpha degerlerinden de anlasilacagi gibi; her
iki dlgek, yiiksek derecede giivenilir bulunmustur.

4. Bulgular

Arastirmanin sonraki asamasinda lider iiye etkilesimi ile orgiitsel giiven
arasinda iliskinin olup olmadig: arastirilmistir. Tablo 5’de bulgular sunul-
maktadir.

Tablo 5. Lider Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Giiven
Korelasyon Katsayilari

= g - —
E= - L ~
g S|l 8 = 2 =
EZ|E Elx |2 8¢
IEE IR - IR
< Olwn »wn| - Q Ol —

LMX 4.00 1.10

Orgiitsel 4.11 1.09 |860%*

Giiven

Calisanin kendi performansini degerlendirmesi | 3.99 1.17 [708%* .736**
(soru 1)

Calisanin yoneticiye kendini yakin hissetme 3.95 1.12  [634%% .654** |694**
derecesi (soru 2)

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlaml (Cift Yonlii)

Tablo 5’de goriildiigii gibi yapilan korelasyon analizine gore; lider iiye
etkilesimi ve orgilitsel giliven, pozitif yiikksek diizeyde iligki gostermistir. Hi-
potez 1. kabul edilmistir. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki
giiclinii tespit etmek amaciyla yapilan regresyon analizinde; bagimsiz degis-
ken lider-liye etkilesimi; bagimli degisken ise Orgiitsel giiven alinmigtir.
Asagida Tablo 6’da regresyon analizi sonuglari1 gosterilmistir.
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Tablo 6. Basit Regresyon Analizi

Bagimsiz 2 D-W
Degisken R B Std hata ¢ P B F Katsayisi
LMX 737 | .848 .043 19.496 | .000 | .860 | 380.085 1.906

Bagimh Degisken: Orgiitsel giiven

Tablo 6’da goriildiigii gibi lider-iiye etkilesimi arttik¢a Orgiitsel giiven
yiikselmektedir [R?=0,737, p<.01]. Orgiitsel giivendeki degisimin yaklasik
%74°1 lider-iiye etkilesimiyle agiklanmaktadir. Bu sonuca gore Hipotez I
kabul edilmistir.

Arastirmada, lider iiye etkilesimi puanlariin ¢aliganlarin kendi perfor-
manslarin1 degerlendirmeleri ve yoneticiyi kendilerine yakin hissetmeleri
acilartyla iliskili olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla; korelasyon analizi
yapilmigtir. Caligsanlarinin kendi performansini digerlerinin performanslariy-
la karsilastirmas1 amaciyla kendi performansini 1’den 5’e kadar derecelendi-
rilmesi istenmigstir. Yapilan derecelendirmeler, korelasyon analiziyle LMX
iligkili olup olmadig: arastirilmigtir. Analiz sonucunda; galisanin kendi per-
formansin1 degerlendirmesiyle lider-iiye etkilesimi arasinda pozitif yonlii
yiiksek derecede iliski bulunmustur. Hipotez 2. kabul edilmistir. Bunun an-
lam1 kendi performansini yiiksek diisiinen calisanin lideriyle iliskilerinin
olumlu oldugu seklinde yorumlanabilir (Bkz. Tablo 5).

Arastirmanin katilimcilara yoneticiye kendilerini ne derecede yakin his-
settiklerini derecelendirmeleri de istenmistir. Analiz sonucunda; calisanin
kendisini liderine yakin hissetme derecesiyle lider-iiye etkilesimi arasinda
pozitif yonlii yliksek derecede iliski bulunmustur. Hipotez 3. kabul edilmistir
(Bkz. Tablo 5).

Arastirmanin son boyutunda katilimcilarin bagh olduklari firmalar agi-
sindan lider-iiye etkilesiminin ve 6rgiitsel giivenin fark gosterip gostermedigi
arastirilmigtir. Buna gore yapilan tek yonlii varyans analizine gore firmalar
arasinda anlamli farklilik bulunmustur.

Tablo 7. Anova Testi Sonucu

. 5 Firma

Olcek Bashgi = P
LMX 3.987 .004
Orgiitsel giiven 3.208 015
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Sonug¢ ve Tartisma

Arastirma, lider-liye etkilesiminin Orgiitsel giliven iizerindeki etkisini
degerlendirmek amaciyla, Karaman ilinde KOBI’de farkli hiyerarsik diizey-
de calisan personel ile gergeklestirilmistir.

Aragtirmanin sonucunda; lider-iiye etkilesimini olumlu degerlendirenle-
rin, Orgiitsel giliven diizeylerinin de yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu
sonug, Brower, Schoorman ve Tan’m (2000), lider iiye etkilesim modeliyle
kisiler aras1 giiven arasindaki iliskiyi vurgulayan Ongoriisiiyle paralel bir
sonugtur. Ayni zamanda c¢alisanlarin kendilerine iligkin performanslarimni
olumlu degerlendirdikleri ve kendilerini yoneticilerine yakin hissettikleri
sonucuna ulasilmistir. Bu sonug performans ile LMX arasindaki iligski oldugunu
varsayan yazinla (Orn; Liden ve Graen, 1980) benzerlik gostermektedir.

Ergeneli ve ark., (2007), orgiit i¢cinde kisiler aras1 giiven olmasinin, ko-
ordinasyon ve kontrol i¢in hayati bir 6neme sahip oldugunu vurgulamustir.
Bu kapsamda; liderin diiriistliilk ve yardimseverligi ise onu takip edenlerin
lidere kars1 gliven duymasinda merkezi bir rol oynayacaktir. Arastirmamizda
bu boyut incelenmis ve galiganin, lidere giiveni arastirtlmistir.

Oysa liderin ¢aligana giiveni de ayni1 derecede dnemli bir diger boyut-
tur. Nitekim Ergeneli ve ark., (2007), bir yoneticinin ¢alisanina giivenmesi-
nin, 6zelikle bu durumun g¢aliganin etkinliginin artmasi i¢in motive edici etki
saglayacagindan, yetki vermenin basarisi i¢in bir 6n kosul olabilecegini ifade
etmislerdir.

Sonug olarak; ¢alisanin performansinin artirilmasi isteniyorsa, tiim ¢ali-
sanlarin grup ici, grup disi hareketliliginin olmasi saglanmali; calisanlara
kendilerini gelistirebilecekleri firsat taninmalidir. Ancak boyle bir orgiitsel
ortam olusturulabilirse, ¢alisanlar liderlerine karsi giiven duyup, orglitsel
hedefler dogrultusunda calisabileceklerdir.

Arastirmanin siirhiligini sinirlt sayida katilimer ile ve sadece bir ilde
yapilmasi olusturmaktadir. Ileriki arastirmalarin lider-iiye etkilesiminin per-
formans tizerine etkilerine degerlendirmeleri Onerilebilir. Yine liderin izleyi-
cilere giiven diizeyinin de karsilikli arastirilmasi, daha anlamli sonuglara
ulasilmasini saglayacaktir.
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Ek.1

*Yeni gelistirilen sorular

Kendi performansinizi digerlerinin performansiyla degerlendirdiginizde seviyesi nedir?:

Yoneticinin sizi digerleriyle kiyasladiginizda yakinlik (iste size 6zel 6nem vermesi, size

giivenmesi, size dncelik tanimasi agilarindan) diizeyini derecelendiriniz.*






