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LIDER-UYE ETKILESIMININ CALISANLARIN TUTUMLARI UZERINDEKI ETKISI: AMPIRIK BIR
ARASTIRMA
IMPACTS OF LEADER MEMBER EXCHANGE ON EMPLOYEE ATTITUDES: AN EMPRICAL
RESEARCH
Esra BULGURCU GUREL®

Oz

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi, geleneksel liderlik teorilerinden farkli olarak lider ve dyeleri arasinda geligsen iliskiye
odaklanmaktadir. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi, liderin tiim grup iiyeleriyle, benzer bir etkilesimde bulunmadigimn, lider ve izleyicileri
arasindaki iliskinin sosyal etkilesime dayal1 olarak gelistigini ifade eden bir yaklasimdir. S6z konusu teori, etkili bir liderlik stirecinin
lider ve izleyicileri arasindaki iliskinin niteligine bagli oldugunu vurgulamaktadir. Lider-iiye etkilesiminim bireyler ve orgiitler
acgisndan onemli sonuglar1 bulunmaktadir. Bu kapsamda, lider ve tiyeleri arasinda gelisen iliskilerin etkilerinin ortaya konulmasi
oldukca 6nemlidir. Calismanin amaci Lider-Uye Etkilesiminin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti tizerindeki etkisini incelenmektedir.
Calisma Mugla ilinde liselerde gorev yapan 287 ogretmen iizerinde gergeklestirilmistir. Aragtirmanm sonucuna gore, Lider-Uye
Etkilesimi ve Is Tatmini arasinda pozitif; Lider-Uye Etkilesimi ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda ise, negatif bir iliski saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Lider-Uye Etkilesimi, Is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti.

Abstract

Leader-member exchange theory focuses on the relationship between the leader and members rather than traditional
leadership theories. Leader-member exchange theory underlines the development of social interaction between leader and members
instead of stating that leader has the same interaction with all group members. The theory emphasizes the significance of effective
leadership process depending on the quality of interaction between the leader and members. Leader-member exchange reveals
important outcomes in view of individuals and organizations. In this context, it's important to investigate the effects of relationships
between leader and members. The aim of the study is to point out the impact of Leader-Member Exchange on Job Satisfaction and
Intention to Quit. Survey conducted on 287 teachers working in high schools in Mugla . As a result of the research, it has been detected
a positive relationship between Leader-Member Exchange and Job Satisfaction and a negative relationship between Leader-member-
Exchange and Intention to Quit.

Keywords: Leader-Member Exchange, Job Satisfaction, Intention to Quit.

1. GIRIS

Lider-iiye etkilesimi (LUE) teorisi, geleneksel liderlik teorilerinden farkli olarak, liderin tim grup
tiyeleriyle gelistirdigi iligkilerin benzer olmayacagim ortaya koymaktadir. Teori, farkli bir bakis agisi
sunarak, lider ve {iyeleri arasindaki etkilesime odaklanmaktadir (Scandura ve Pellegrini, 2008: 101). Soz
konusu teori, liderin ¢alisma grubu igindeki astlar: arasinda bir farklilastirma yaptig1 varsayimindan hareket
etmektedir. Bu yaklasimda, yoneticinin galisma grubu icindeki her astiyla farkli bir sosyal etkilesim icinde
bulundugu ve tum astlarina aym sekilde davranmadigi dustincesi yer almaktadir. Yonetici ve astlar
arasinda 6zel bir etkilesim oldugu ve kurulan her iligkinin kendine 6zgii sekilde gelistigi vurgulanmaktadir.
Bu durum iki taraf arasinda olumlu ya da olumsuz olarak nitelendirilebilecek bir bag kurulmasiyla
sonuglanmaktadir. Lider-iiye etkilesiminin kalitesi calisanlarin ve dolayisiyla orgiitlerin performansinda
onemli bir rol oynamaktadir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001:699). LUE teorisi, yiiksek kaliteli iliskilerin astlarm
refah1 ve performansmin artmasma katkida bulunacagin belirtilmektedir. S6z konusu iliskilerin astlarm
gruba sadakatle baglanmasi ile sonuclanacag ifade edilmektedir (Hogg v.d., 2005:992). Diger taraftan diistik
kaliteli iliskilerin performans diusiukliigii ve isten ayrilma niyetinin artmasi gibi olumsuz sonuglar:
olabileceginin de alt1 ¢izilmektedir. Bu iliskilerin lider ve astlar1 tarafindan nasil algilandig1 da oldukga
onemlidir. Astlardan liderlerini tanimlamalari istendiginde, her astin ayni lider igin farkh goriisler sundugu
belirtilmektedir. Bazi astlar liderleriyle olan iligkilerini giiven ve saygiya dayali olarak tanimlarken, digerleri
iliskilerini dustik kaliteli olarak nitelendirmektedir (Scandura ve Pellegrini, 2008: 101; Rasouli ve
Haghtaali,2006:56).
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Lider ve astlar1 arasindaki bu etkilesimin cesitli bireysel ve orgiitsel sonuglar1 bulunmaktadir. Bu
kapsamda, etkilesimin birey ve orgiit tizerindeki etkisinin ayrintili sekilde ortaya konulmasi oldukga
onemlidir. Bu calismada 6ncelikle, LUE kavrami ve kavramn is tatmini ve isten ayrilma niyetiyle iligkisine
dair teorik bir cerceve cizilmektedir. Amprik boliimde ise LUE ve boyutlari ile is tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkiler yapilan korelasyon ve regresyon analizleriyle ortaya konulmaya calisilmaktadir.
Arastirma Mugla ilinde liselerde gorev yapan 6gretmenler tizerinde gerceklestirilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Lider-Uye Etkilesimi

LUE teorisi, lider ve tiyeleri arasindaki iligkilerin iki farkli sekilde ortaya ¢ikacagim belirten, temeli
rol ve sosyal degisim teorilerine dayanan bir yaklasimdir. Bu yaklasima gore, lider bazi astlariyla daha yakin
iliskiler gelistirerek onlara birtakim ayricaliklar sunmakta; bununla birlikte her tiye i¢cin bdyle bir etkilesim
stireci s6z konusu olmamaktadir. LUE teorisi, yoneticilerin istiin performansh olarak degerlendirdigi
astlarin1 6nemli gorevler ve roller icin sectigini belirtmektedir. Lider tarafindan daha az begenilen ya da
daha az yetenekli olarak degerlendirilen astlar ise daha 6nemsiz roller icin segilmektedir. Onemli gérevler
icin secilen astlar, liderle yakin ve yiiksek nitelikli iliskiler kurma imkanina da sahip olmaktadir (Harris v.d.,
2007:92-94). Dienesch and Liden (1986) orgiitlerde, lider ve astlari arasindaki iliskilerin zaman icinde
sekillendigini ifade etmektedir. Baslangi¢ asamasinda lider ve astlarinin 6zelliklerinin, iliskinin gelisim
stirecini etkileyecegi belirtilmektedir. Ikinci asamada ise, astlarin performansi belirleyici olmaktadir. Bu
asamada astlarla giiven ve saygiya dayal: yiiksek kaliteli iliskiler kurulup kurulamayacag lider tarafindan,
asta verilen gorevler araciligryla stnanmaktadir. Astin verilen goreve iliskin yaptig1 katkilar lider tarafindan
degerlendirilmektedir. Diger taraftan, Liden v.d. (1997), orgit kiiltiirti, 6rgiit politikalari, grup buytiklugi
gibi durumsal faktorlerin lider ve astlar1 arasindaki s6z konusu etkilesim siirecini etkileyebilecegini
belirtmektedir (Liden v.d., 1997:49-54; Maslyn ve Uhl-Bien, 2001:698). LUE Teorisi liderin astlari icin farkli is
rolleri tanimladig1 varsayimma dayanmaktadir. Lider ve astlari arasindaki iliskinin niteligi zaman icinde
astlarin gosterdigi performansa bagl olarak sekillenmekte ve liderle astlar arasinda yiiksek kaliteli ya da
diisiik kaliteli olarak nitelendirilebilecek iliskiler olusmaktadir. Bu siirecte liderin astlarina iliskin beklentileri
de belirleyici olmaktadir. LUE teorisine gore lider, orgiitteki onemli rolleri begendigi ya da {istiin
performansli olarak degerlendirdigi astlara vermektedir. Onemli rollere segilen astlar ve lider arasinda
gliven ve destege dayali yiiksek Kkaliteli iliskiler kurulmaktadir. Bu gruptaki iliskilerde, yiiksek giiven,
etkilesim, destek ve ddiillendirme s6z konusu olmaktadir. Diisiik kaliteli iliskilerin oldugu grupta ise, diisiik
seviyede giiven, etkilesim, destek ve ddiillendirme s6z konusudur. (Dienesch ve Liden,1986:621; Haris v.d.,
2005:363). LUE teorisine gore, grup tiyelerinin rolleri iistleriyle olan etkilesimlerine bagli olarak gelismekte
ve bu stirecin sonucu olarak lider ve astlar arasinda gelisen iliskiler birbirinden farklh niteliklerde olmaktadir
(Graen ve Uhl-Bien, 1995: 220). Eger her iki taraf icin de tatmin edici bir etkilesim s6z konusu ise, taraflar
iliskiyi stirdiirmeye devam etmektedir. Etkilesimde bulunan taraflar olumsuz bir tepki ya da geri bildirimle
karsilasirsa yiiksek kaliteli iliski kurma firsat: ortadan kalkmakta ve iligki diisiik seviyede devam etmektedir
(Rasouli ve Haghtaali, 2006:58). Gerstner ve Day (1997), yiiksek Kkaliteli bir etkilesimin astlarin
performansinin yiikselmesi, isten ayrilma oranlarinin azalmasi ve yoneticiden duyulan tatminin artmasi gibi
olumlu sonuglar1 bulundugunu belirtmektedir. Yukl (2006) yiiksek kaliteli iliskilerin, bilginin daha cok
paylasilmasi, lider desteginin ve odiillendirmenin artmasi gibi olumlu sonuglarindan s6z etmektedir
(Aktaran Jones, 2009:6).

Alan yazinda erken dénemde yapilan calismalarda, LUE kavramu tek boyutlu olarak ele alinmstir.
Bununla birlikte Dienesch ve Liden (1986) rol teorisinin, rollerin icerigi itibari ile gok boyutlu oldugunu bu
nedenle lider-iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu olarak ele alinmasi gerektigini ileri stirmiistiir. Dienesch ve
Liden (1986) kavrami, etki, katki ve sadakat olmak {tizere 3 boyutlu olarak ele almistir. Liden ve Maslyn
(1998) ise kavramu etki, katki, sadakat ve profesyonellik olmak tizere 4 boyutta incelemektedir (Maslyn ve
Uhl-Bien, 2001:699). Etki ve sadakat boyutlar1 kisiler aras: ¢ekicilikle, katki ve profesyonellik boyutlari isle
ilgili boyutlar olarak belirtilmektedir. Etki boyutu Dienesch ve Liden (1986) tarafindan; “Etkilesimin taraflar
arasinda, gorevlere iliskin degerlerden ¢ok kisiler arasi ¢ekicilie dayanan karsilikli iliski” olarak
tanimlanmustir. Katki, lider tiye etkilesimi gercevesinde, ortak amaclar dogrultusunda her bir tiyenin
algilanan performansidir. Sadakat boyutu, liderin ve tiyelerinin birbirlerine olan baghliklara
odaklanmaktadir. Liden ve Maslyn (1998) profesyonellik boyutunu ise, mesleki yeterliliklere duyulan
karsilikli sayg: olarak ifade etmektedir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001:699; Liden ve Maslyn'den (1998) aktaran
Bas v.d. 2010: 1020). Bu calismada LUE, Liden ve Maslyn’in (1998) yaklasimi benimsenerek 4 boyutlu olarak
ele alinmaktadur.

2.2. Lider-Uye Etkilesiminin Is Tatmini Ve Isten Ayrilma Niyetiyle Iliskisi

LUE teorisi liderin, farkli astlara farkh davramslar sergiledigi iizerine odaklanmaktadir. Liderle
yiiksek nitelikli iligkiler icinde olan astlar liderden daha ¢ok destek ve ilgi gormektedir. Lider ve astlari
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arasindaki ytiksek kaliteli iliskilerin, lider, astlar1 ve orgiit agisindan olumlu sonuglar1 bulundugu
belirtilmektedir. Duistik kaliteli iliskilerin ise, ¢alisanlarin isleriyle ilgili cok daha fazla sorun yasamasina
neden olacag1 ve bu sayede is tatminlerini ve performanslarin azaltacag ifade edilmektedir. (Bader,2008:9).
Liderle yiiksek kaliteli iligkiler iginde olan astlarin, liderden daha ¢ok destek, bilgi ve geri bildirim aldiklari,
isle ilgili daha az sorun yasadiklari, daha fazla calismak ve ek sorumluluklar tistlenmek i¢in daha istekli
olduklari, orgtitsel amaclarin gerceklestirilmesi icin daha c¢ok caba harcadiklari belirtilmektedir. Diger
taraftan is tanimlar1 ve sozlesmeleri disina ¢itkmayan calisanlarin ise, liderle diistik kaliteli iliskiler icinde
olduklar1 ve liderden smurli destek ve odiillendirme aldiklari, aralarinda daha az karsilikli giivenin soz
konusu oldugu vurgulanmaktadir (Truckebbrodt, 2000:234). Alan yazinda yapilan calismalarda, yiiksek
kaliteli iligkiler ile giiven, saygi, sadakat, odiillendirme, performans, orgiitsel vatandaslik davranisi
sergileme, Orgiitsel bagliik ve destek arasinda pozitif iliskiler saptanmustir. (Ilies,2007:269; Scandura ve
Pellegrini, 2008: 101; Bader, 2008:9). Yapilan galismalar lider-iiye etkilesiminin istenilen ¢alisan tutum ve
davraniglarinin olusumuna katkida bulundugunu ortaya koymaktadir. S6z konusu olumlu katkilardan biri
de is tatmininin artmasidir. Is tatmini, calisanlarin islerine kars: hissettikleri olumlu duygular1 temsil eden,
isyerindeki davramslariyla dogrudan iligkili bir kavramdir (Aziri, 2011,77). Locke (1976) is tatminini, bireyin
isiyle ve is tecriibeleriyle ilgili haz verici ve olumlu duygusal bir durum olarak tanimlamaktadir (Locke’dan
(1976) aktaran Shrivastava ve Purang, 2009: 65). Alan yazinda is tatmini ve LUE arasinda pozitif iligki
bulundugunu gosteren gesitli calismalar s6z konusudur. Dansereau v.d. (1975), Graen v.d. (1982), Scandura
ve Graen (1984), Laschinger (2007), Cekmecelioglu ve Ulker (2014) is tatmini ve LUE arasinda pozitif bir
iliski saptamustir. Bulut (2012), LU etkilesiminin etki, katki ve baglhlik boyutlari ile is tatmini arasinda pozitif
iliski bulmustur. Ancak, Graen ve Ginsburg (1977), Liden ve Graen (1980), Vecchio ve Gobdel (1984)
tarafindan, is tatmini ve LUE arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanmamustir (Liden v.d.
1997:67; Han ve Jekel, 2010:42; Bader,2008:14; Cekmecelioglu ve Ulker 2014:35; Bulut, 2012:68 ).

Diger taraftan isten ayrilma niyeti ile ilgili arastirmalar, calisanlarin islerinden tatmin
olmadiklarinda mevcut islerini birakma ve yeni isler arama egiliminde olduklarimni ortaya koymaktadir.
Performans: yiiksek bir ¢alisanin isten ayrilmasiyla yasanan insan kaynagi kaybi ve devam eden is akisini
bolmesi agisindan, isten ayrilma niyeti 6rgiitleri olumsuz yonde etkilemektedir (Cascio’dan, (1991) aktaran
Sahin, 2011). Is tatmini ve isten ayrilma niyeti birbiriyle yakindan iligkili iki kavramdir. Blau’ya (1987) gore is
tatmini, isten ayrilma niyeti {izerinde dogrudan bir etkiye sahiptir (Saeed v.d., 2014:242). Tanner v.d. (1993)
liderle ytiksek kaliteli iliskiler iginde bulunan astlarin tatmin diizeylerinin digerlerine goére daha yiiksek
olacagini belirtmektedir. Liderle kurulan giiclii iliskiler, astin kendini grubun bir pargas: olarak hissetmesini
saglamaktadir. Liderle zayif iligkiler iginde olan astlarin ise, is tatminleri diismekte ve isten ayrilma niyetleri
daha yiiksek olmaktadir. Smith (2010 ) ¢calisanlarin, orgiitlerinden ziyade yoneticilerinden/patronlarindan
ayrildiklarini belirtmektedir (Bhatti v.d., 2015:1523) Alan yazinda yapilan gesitli calismalarda LUE ve
personel devir hizi arasinda negatif bir iliski bulunmustur (Dansereau v.d., 1975; Ferris, 1985, Graen ve
Ginsburgh, 1977; Graen v.d., 1982 aktaran Bader, 2008:15). Sahin (2011:277) de, LUE ve isten ayrilma niyeti
arasinda negatif bir iliski saptamustir. Diger taraftan Gerstner’e gore (1997) LUE ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski net degildir. Bu iliskide etkisi olabilecek birtakim araci degiskenlerin de dikkate alinmasi
gerektigini belirtmektedir.

Lider-iiye etkilesiminin c¢alisan tutumlar1 tizerindeki etkisini inceleyen yakin zamanli arastirma
sonuglar1 LUE ve is tatmini arasinda pozitif, LUE ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif iliski bulundugunu
destekler niteliktedir. Malik v.d. (2015:1987) yaptiklar1 ¢alismada, yiiksek kaliteli iliskiler ile calisanlarin
motivasyonu ve is tatmini arasinda pozitif; stres ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski
bulundugunu ortaya koymustur. Cevrioglu (2007:126); Saeed v.d. (2014:242); Han ve Jekel (2010:41) ve Bhatti
v.d. (2015:1523) LUE ve is tatmini arasinda pozitif, LUE ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki
saptamustir.

Buraya kadar sunulan bilgiler dogrultusunda olusturulan calisma hipotezleri asagidaki sekildedir:

H1: LUE ve is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardur.

H2: Etki boyutu ve is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

H3: Katki boyutu ve is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

H4: Sadakat boyutu ve is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

H5: Profesyonellik boyutu ve is tatmini arasinda anlamli1 ve pozitif bir iliski vardir.

Hé: LUE ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardur.

H7: Etki boyutu ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.

H8: Katki boyutu ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardar.

H9: Sadakat boyutu ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iligki vardir.

H10: Profesyonellik boyutu ve Isten Ayrilma Niyeti arasinda anlamli ve negatif bir iliski vardir.
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3. METODOLOJI

3.1. Arastirmanin Amaci

Calismanin amaci, LUE teorisi cercevesinde yoneticiler ve astlar1 arasindaki etkilesimin diizeyi ile
astlarin calismaya iliskin tutumlar1 arasindaki iliskiyi incelemektir. Calismada lider-tiye etkilesiminin ve
boyutlarinin ¢alisanlarin is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi ortaya konulmaya
calisilmaktadir.

3.2. Arastirmanin Kisitlar1

Her sosyal nitelikli arastirmada oldugu gibi, bu arastirmada da birtakim kisitlarla s6z konusudur.
Bu nedenle elde edilen sonuglar ve bunlara dayali olarak yapilacak yorumlarin bu cercevede
degerlendirilmesi gerekmektedir. Arastirma bulgular1 belirli kisitlar igin gegerlidir. Bu kisitlar; fayda-maliyet
ve pratik olma agisindan belirlenmistir.

. Bazi calisanlarin kendileri i¢in olumsuz sonuglar dogurabilecegi endisesi ile sorulara gercek disi
yanitlar vermis olabilecegi,

. Katilimcilarin algilama diizeyleri farkli olabilecegi igin sorulardan farkl seyler anlasilmis olabilecegi,
. Zaman ve maliyet kisiti dikkate alinarak arastirmanin nispeten kiiciik bir 6rneklem tizerinde

yapilmis olmasi ve bu sebeple arastirma grubunun geneli temsil etme yeteneginin sinirli olacagi ve
sonuglarmn genellenemeyecegi bu arastirmanin temel kisitlarini olusturmaktadir.

3.3. Veri Toplama Yontemi ve Orneklem

Arastirmada lider-tiye etkilesimini 6l¢gmek igin, Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen “Cok
Boyutlu Lider-Uye etkilesimi” (Multidimensionality of Leader-Member Exchange) olgegi kullanilmistir. Bu
Olcekte her biri 3 maddeden olusan etki, sadakat, katki ve profesyonellik olmak tiizere 4 boyut yer
almaktadir. Olgegin Tiirkce'ye uyarlamasi ve gegerlilik ve giivenilirlik analizleri Bas vd. (2010) tarafindan
yapilmus olup 6lcegin dort faktorlii yapiya uyum sagladigi ve i¢ tutarliigi sagladig: tespit edilmistir. Olgekte
sorulara besli Likert tipi formatinda cevap istenmistir. Bu calismada ¢lceklerin giivenilirliklerini test eden,
cronbach alfa degeri lider-tiye etkilesiminin “etki” boyutu igin 0,793, “katki” boyutu ic¢in 0,909, “sadakat”
boyutu icin 0,835, profesyonellik boyutu igin 0,882 olarak hesaplanmistir. Olgegin biitiinii icin, hesaplanan
cronbach alfa degeri ise, 0,952’ dir.

Is tatminini dlgmek igin ise Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen ve
orjinali 100 sorudan olusan “Minnesota Is Tatmini Olgegi”nin kisa formu kullanilmistir. Olgegin Kisa formu
icsel ve digsal is tatmini boyutlarini kapsayan, 20 maddeden olusmaktadir. Olgekte sorulara begli Likert tipi
formatinda cevap istenmistir. Olgek Baycan tarafindan (1985) Tiirkge'ye uyarlanmistir. Bu calismada is
tatmini icin hesaplanan cronbach alfa degeri 0,925tir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi olusturulurken Cammann ve digerlerinin (1979) gelistirdikleri,
Michigan Orgiitsel Degerlendirme Anketi'nde (“The Michigan Organizational Assessment Questionnaire”)
yer alan ve 3 ifadeden olusan isten ayrilma niyeti 6lcegi kullanilmistir. Giil ve digerlerinin (2008:5) yaptigi
calismada, bu olcegin faktoriyel yapisinin 6zgiin yapistyla uyumlu olarak tek faktorli bir yapr oldugu
bulunmustur. Bu ¢alismada isten ayrilma niyeti igin cronbach alfa degeri 0,904 olarak hesaplanmustir.

Arastirmanin Orneklemini Mugla ilinde liselerde gorev yapan oOgretmenler olusturmaktadir.
Arastirmaya baslanmadan 6nce Mugla ilinde ilkogretim okullarinda gorev yapan 10 6gretmen tizerinde bir
pilot arastirma yapilmis ve ardindan ankete son sekli verilerek uygulanmistir. Tesadiifi 6rnekleme yoluyla
dagitilan 385 anketin 293 tanesi geri donmiistiir. Bu anketlerden 287 tanesi degerlendirmeye almmustir.

3.4. Demografik Bulgular

Aragtirmaya katilan Ogretmenlerin  %47’si kadinlardan, %53'ti erkeklerden olusmaktadir.
Cevaplayanlarin %28'i 21-30 yas, %22’si 31-40 yas, %21'i 41-50 yas , %15'i 51-60 yas araliginda iken, %11’i 60
ve lizeri yastadir, kalan %3 ise bu soruyu yanitsiz birakmistir. Katiimcilarin %62’si evli iken %32’si bekardir,
% 5'i ise, diger secenegini isaretlemistir. Cevaplayanlarin %1’i medeni durum sorusunu bos birakmustir.
Anketi cevaplayanlarmn %13t 1-5 yil, %34’1 6-10 yil, %25i 11-15 yil, %16’s1 16-20 yil, %10"u ise 21 yil ve
tizeri mesleki tecriibeye sahipken, %2’si soruyu bos birakmistir. Katithmcilarin %8’i 1-5 yil, %45’ 6-10 yil,
%20’si 11-15 yil, %15'i 16-20 yil ve %10'u 21 yildan fazla siiredir ayn1 kurumda calistigini belirtmistir.
Cevaplayanlarin %1’i soruyu yanitsiz birakmustir. Ankete katilanlarin %51'i lisans, %44’ yiiksek lisans,
%3t onlisans mezunu oldugunu belirtmistir. Cevaplayicilarin % 2’si soruyu yanitsiz birakmustir.
Cevaplayicilarin % 7’si kurumdaki pozisyonunu miidiir olarak, %61’i 6gretmen, %17’si miidiir yardimcisi,
%11'1 stajyer 6gretmen olarak belirtmistir. %2’si ise soruyu yanitsiz birakmustir. Arastirma ornekleminin
ilgili demografik degiskenlere gore ayrintili 6zellikleri tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Dagilim

N=287 Yiizde% | Frekans Yiizde Frekans
Stajyer

Cinsiyet Kadin 47 134 Og]r}e,ztmen 1 30
Erkek 53 153 Pozisyon Ogretmen 61 176

Evli 62 178 Miidiir Yrd. 17 50

Medeni | Bekér 32 93 Mudiir 7 20
Durum | Diger 5 13 Yanitsiz 4 11
Yanutsiz 1 3 1-5yil az 8 24
21-30 yas 28 79 6-10 y1l 45 130

31-40 yas 22 64 Kurumda 11-15 y1l 20 58

Yas 41-50 yag 21 61 Caligma siiresi | 16-20 y1l 15 44
51-60 yas 15 43 21yil ve tizeri 10 29

60 ve tizeri 11 31 Yanitsiz 1 2

Yanutsiz 3 9 1-5yi1l 13 36

On Lisans 3 9 6-10 y1l 34 99

bl;;gjk 51 147 Mesleki 11-15 y1l 25 73

Egitim Li 44 125 Tecriibe 16-20 y1l 16 45

isans
21 yil ve tizeri 10 29
Yanitsiz 2 6 Y a—— ) 5

3.5. Korelasyon Analizi

Arastirmada yapilan pearson korelasyon analizi sonucunda tiim degiskenlerin aralarinda 0,01 ve
0,05 anlamhlik diizeyinde istatiksel agidan anlamli iligkiler oldugu goriilmektedir. LUE ve is tatmini
arasinda (r =0,417; p<0,01) pozitif yonlii bir iliski oldugu anlasilmaktadir. Lider-tiye etkilesimi ile lider-iiye
etkilesiminin boyutlar1 olan etki (r =0,857; p<0,01), katk: (r =0,889; p<0,01), sadakat (r =0,867; p<0,01) ve
profesyonellik (r =0,904; p<0,01) arasinda pozitif ve anlamli bir iliski saptanmstir. Is tatminini ile lider- tiye
etkilesiminin boyutlar1 olan etki (r =0,395; p<0,01), katk: (r =0,382; p<0,01), sadakat (r =0,354; p<0,01) ve
profesyonellik (r =0,359; p<0,01) arasinda pozitif ve anlaml bir iligki tespit edilmistir. Diger taraftan, LUE ve
isten ayrilma niyeti arasinda ise, (r =-0,192; p<0,01) negatif bir iliski saptanmustir. Isten ayrilma niyeti ile
lider- tiye etkilesiminin boyutlar1 olan etki (r =-0,133; p<0,05), katk: (r =-0,154; p<0,01), sadakat (r =-0,161;
p<0,01) ve profesyonellik (r =-0,232; p<0,01) boyutlar1 arasinda da negatif bir iliski saptanmustir.

Tablo 2. Modelin korelasyon tablosu

Standart (Ortalama Etki Katki Sadakat Profesyonellik |[TAN | Is Tat. LUE
Sapma
Etki 1,14171 3,6091 1
Katki 1,05565 3,3963 ,704™ 1
Sadakat 1,05812 3,4484 ,649™ 7227 1
Profesyonellik 1,04380 3,5092 ,702" ;741" ,748™ 1

IAN ,85147 2,1390 - 133" -154™ - 161" -,232" 1
Is Tat. /72364 3,4905 ,395™ 382" 354 ,359™ 1 45: 1

LUE /94463 3,56205 857" ,889™ 867" ,904™ 192; AL7 1

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlaml1
*Korelasyon 0.05 seviyesinde anlaml:

3.6. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlar1 ve Is Tatmini Arasindaki Regresyon Analizi

Arastirmanin amaci dogrultusunda, is tatmini ile lider-iiye etkilesiminin boyutlar: olan etki, katki,
sadakat ve profesyonellik arasindaki iliski regresyon analizi ile test edilmistir. Tablo 3te is tatmini ve lider-
tiye etkilesiminin boyutlar1 arasindaki iligkiyi gosteren regresyon analizi sonuglar1 verilmektedir. Modelde is
tatmini bagimli degisken, etki, katki, sadakat ve profesyonellik bagimsiz degiskenler olarak almmustir.
Regresyon esitligine iliskin varyans analizi sonucunda model bir biitiin olarak anlamli bulunmustur
(F=16,858; p< 0,01). Modelde Durbin-Watson katsayisinin 1,545 olarak belirlenmesi, degiskenler arasinda
oto-korelasyon bulunmadig1 gostermektedir. Analize gore ¢oklu belirlilik katsayisi olan R? 0,183 olup, is
tatminindeki degisimin %18i modeldeki bagimsiz degiskenler tarafindan agiklanabilmektedir. Lider-iiye
etkilesiminin etki boyutundaki bir birimlik artis (B= 0.21; p< 0,01) , is tatmininde 0.21 birimlik bir artisa
neden olmaktadir. Lider-iiye etkilesiminin katki, sadakat ve profesyonellik boyutlar: ve is tatmini arasinda
ise, istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamustir. Buna gore, H» hipotezi kabul edilmekte, H3 Hy ve Hs
hipotezleri ise reddedilmektedir.
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Tablo 3. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlar1 ve Is Tatmini Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Is Tatmini Durbin-Watson

1,545
Bagimsiz Degiskenler Katsay1 t Degeri Anlam Diizeyi
SABIT TERIM 2,376 16,569 ,000
Etki 211 2,644 ,009
Katki ,140 1,588 113
Sadakat ,081 ,949 ,343
Profesyonellik ,047 512 ,609
R? ,183
Diizeltilmis R? 172
F Degeri ve Anlamlilik Diizeyi 16,858 ,000

3.7. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlar1 ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Regresyon Analizi

Arastirmanin amaci dogrultusunda isten ayrilma niyeti ile lider-tiye etkilesiminin boyutlar1 olan
etki, katki, sadakat ve profesyonellik arasindaki iliski regresyon analizi ile test edilmistir. Tablo 4'te isten
ayrilma niyeti ve lider-iiye etkilesiminin boyutlar1 arasindaki iliskiyi gosteren regresyon analizi sonuglar1
verilmektedir. Modelde isten ayrilma niyeti bagiml degisken, etki, katki, sadakat ve profesyonellik bagimsiz
degiskenler olarak alinmistir. Regresyon esitligine iliskin varyans analizi sonucunda model bir biitiin olarak
anlamli bulunmustur (F=4,449; p< 0,01). Modelde Durbin-Watson katsayisinin 1,846 olarak belirlenmesi,
degiskenler arasinda oto-korelasyon bulunmadig1 gostermektedir. Analize gore ¢oklu belirlilik katsayisi olan
R? 0,056 olup, isten ayrilma niyetindeki degisimin %6’s1 modeldeki bagimsiz degiskenler tarafindan
agiklanabilmektedir. Profesyonellikteki bir birimlik artis (p = -0.286; p< 0,01), isten ayrilma niyetinde -0.29
birimlik bir azalisa neden olmaktadir. Lider-iiye etkilesiminin etki, katki, sadakat boyutlar1 ve isten ayrilma
niyeti arasinda ise istatistiksel olarak anlaml bir iliski bulunamamistir. Buna gore, Hio hipotezi kabul

edilmekte, Hy, Hs ve Ho hipotezleri ise reddedilmektedir.
Tablo 4. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlar1 ve Isten Ayrilma Niyeti Arasidaki Regresyon Analizi

Bagimli Degigken: Isten Ayrilma | Durbin-Watson

Niyeti 1,846

Bagimsiz Degiskenler Katsay1 t Degeri Anlam Diizeyi
SABIT TERIM 2,753 15,179 ,000
Etki ,050 ,581 ,562
Katk1 ,017 ,182 ,856
Sadakat ,008 ,086 ,931
Profesyonellik -,286 -2,917 ,004
R? ,056

Diizeltilmis R? ,043

F Degeri ve Anlamlilik Diizeyi 4,449 ,002

3.8. Lider-Uye Etkilesimi ve Is Tatmini Arasindaki Regresyon Analizi

Aragtirmanin amaci dogrultusunda LUE ve is tatmini arasindaki iligki regresyon analizi ile test
edilmistir. Tablo 5'te lider-tiye etkilesimi ve is tatmini arasindaki iliskiyi gosteren regresyon analizi sonuglar1
verilmektedir. Modelde is tatmini bagiml degisken, lider-iiye etkilesimi bagimsiz degisken olarak alinmustir.
Regresyon esitligine iliskin varyans analizi sonucunda model bir biittin olarak anlamli bulunmustur
(F=64,168; p< 0,01). Modelde Durbin-Watson katsayisinin 1,541 olarak belirlenmesi, degiskenler arasinda
oto-korelasyon bulunmadig1 gostermektedir. Analize gore ¢oklu belirlilik katsayisi olan R? 0,174 olup, is
tatminindeki degisimin %17’si modeldeki bagimsiz degiskenler tarafindan agiklanabilmektedir. Lider-iiye
etkilesimindeki bir birimlik artis (B= 0.417; p< 0,01), is tatmininde 0,41 birimlik bir artisa yol acmaktadir.

Buna gore, Hy hipotezi kabul edilmektedir.
Tablo 5. Is Tatmini ve Lider-Uye Etkilesimi ve Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimli Degigken: I Tatmini Durbin-Watson
1,541
Bagimsiz Degiskenler Katsay1 t Degeri Anlam Diizeyi
SABIT TERIM 2,366 16,283 ,000
Lider-Uye Etkilesimi A17 8,011 ,000
R? 174
Diizeltilmis R? 171
F Degeri ve Anlamlilik Diizeyi 64,168 ,000

3.9. Lider-Uye Etkilesimi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Regresyon Analizi

Aragtirmanin amaci dogrultusunda LUE ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligski regresyon analizi ile
test edilmistir. Tablo 6’da isten ayrilma niyeti ve lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskiyi gosteren regresyon
analizi sonuglar1 verilmektedir. Modelde isten ayrilma niyeti bagimli degisken, LUE bagimsiz degisken

-1741 -



olarak alinmistir. Regresyon esitligine iliskin varyans analizi sonucunda model bir biitiin olarak anlaml
bulunmustur (F=11,645; p< 0,01). Modelde Durbin-Watson Kkatsayistnin 1,840 olarak belirlenmesi,
degiskenler arasinda oto-korelasyon bulunmadig gostermektedir. Analize gore coklu belirlilik katsayisi
olan R? 0,037 olup, isten ayrilma niyetindeki degisimin %4’ti modeldeki bagimsiz degiskenler tarafindan
agiklanabilmektedir. Lider-iiye etkilesimindeki bir birimlik artis (p=-0.192; p< 0,01), isten ayrilma niyetinde -

0.19 birimlik bir azalisa neden olmaktadir. Buna gore, H¢ hipotezi kabul edilmektedir.
Tablo 6. Lider-Uye Etkilesimi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimli  Degisken: Isten | Durbin-Watson
Ayrilma Niyeti 1,840
Bagimsiz Degiskenler Katsay1 t Degeri Anlam Diizeyi
SABIT TERIM 2,748 14,882 ,000
Lider-iiye Etkilesimi -192 -3,413 ,001
R? ,037
Diizeltilmis R? ,034
F Degeri ve Anlamlilik Diizeyi | 11,645 ,001
SONUC

Lider-tiye etkilesimi teorisi geleneksel liderlik teorilerinden farkl: olarak, iliski odakli bir yaklasim
sunmaktadir. Teori liderin astlar1 igin farkli roller belirledigi diistincesinden hareket etmekte ve etkili liderlik
stirecini lider ve astlar1 arasinda gelisen iligkilerin niteligine dayandirmaktadir. Lider-iiye etkilesimi
yaklasimi, yoneticinin her astini algilayis ve her astina davranis biciminin farkli oldugu diistincesini
benimsemektedir. Bu durumun, lider ve her bir asti arasinda olumlu ya da olumsuz olarak
nitelendirilebilecek farkli iliskiler kurulmasiyla sonuglandigi belirtilmektedir. Diger taraftan, lider-iiye
etkilesiminin kalitesinin is sonuglari tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu ifade edilmektedir. Graen ve
Uhl-Bien (1995) astlarin, liderle kurduklar: yiiksek kaliteli iligkiler sayesinde elde ettikleri destegin is
performanslarini arttirdigini belirtmektedir (Liden v.d.,1997). Lider-iiye etkilesiminin istenilen ¢alisan tutum
ve davraniglarinin olusturulmasina katkida bulunacagmin alti ¢izilmektedir. Alan yazinda yapilan gesitli
calismalar Lider-iiye etkilesiminin is tatmini ve isten ayrilma niyeti gibi ¢alisan tutumlariyla yakindan iligkili
oldugunu gostermektedir. Aryee ve Chen ( 2006:793), liderle ytiksek kaliteli iliskiler icinde olan astlarin,
liderin yontemlerinden, kendileriyle bilgiyi siirekli paylasiyor olmasindan ve liderden aldiklar1 destekten
hosnut olduklarin1 ifade etmektedir. Bu durum calisanlarin is tatmininin, motivasyonunun ve
performansinin artmasina neden olmaktadir. Gerstner ve Day (1997), yiiksek kaliteli bir etkilesimin astlarin
performansinin yiikselmesi, isten ayrilma oranlarinin azalmasi ve yoneticiden duyulan tatminin artmasi gibi
olumlu sonuglar1 oldugunu belirtmektedir. Spence ve Laschinger v.d. (2001) liderin destekleyici bir is ortami
olusturmasinin, ¢alisanlarin olumlu is tutumlarina sahip olmasina katkida bulundugunu saptamistir (Han
ve Jekel, 2010:42).

Bu galismada lider tiye etkilesimi ve alt boyutlari ile is tatmini, lider tiye etkilesimi ve alt boyutlar1
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler incelenmistir. Calismadan elde edilen bulgular, lider tiiye
etkilesimi ile galisan tutumlar1 arasinda anlamli iliskiler oldugunu ortaya koymaktadir. Bu bulgular alan
yazinda yapilan 6nceki calismalarla benzerlik gostermektedir. Arastirmada, oncelikle lider-iiye etkilesiminin
boyutlari ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler incelenmistir. Elde edilen sonuglar Lider-
tiye etkilesiminin alt boyutlarindan “etki” ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski bulundugunu
gostermektedir. Bu boyut kisiler aras: gekicilige dayanan bir etkilesim olarak ifade edilmektedir. Wayne ve
Ferris (1990), Dockery ve Steiner (1990), Liden v.d. (1993), Snyder ve Bruning (1985) ve Wayne v.d. (1997)
lider-tiye etkilesimi ve liderin astin1 begenmesi arasinda pozitif bir iliski saptamistir (Liden v.d.,1997:58).
Lider-uiye etkilesiminin alt boyutlarindan “profesyonellik” ve isten ayrilma niyeti arasinda ise, negatif bir
iliski saptanmustir. Profesyonellik boyutu, taraflarin birbirlerinin mesleki yeterliliklerine duyduklar:
karsilikli saygiyr ifade etmektedir. Bu boyutta mesleki yeterliliklere iliskin olumsuz algilamalarin isten
ayrilma niyetini arttirici bir etkisi oldugu tahmin edilmektedir. Diger taraftan, arastirmanin temel bulgulari,
beklenildigi tizere lider-iiye etkilesimi ve is tatmini arasinda pozitif (Dansereau v.d. 1975; Graen v.d. 1982;
Scandura ve Graen, 1984), lider-iiye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti arasinda ise, negatif (Sahin 2010; Saeed
v.d. 2014; Han ve Jekel, 2010) bir iliski bulundugunu gostermektedir. Arastirmaya iliskin elde edilen bu
bulgular alan yazin tarafindan desteklenmektedir.

Ulusal yazinda, lider-iiye etkilesiminin boyutlar1 ve ¢alisan tutumlari arasindaki iliskiyi ayrintili
olarak ele alan siurli sayida calisma bulunmaktadir. Farkli 6rneklemler tizerinde lider-iiye etkilesiminin
boyutlariin calisan tutumlar: tizerindeki etkisini inceleyen calismalarin sayisinin artmasinin alan yazina
katkida bulunacag: diistintilmektedir.
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