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Grup ve Hiyerarsik Alt Kiiltiirlerinin Is Performansina Etkisi:
Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik Rolii
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Ozet

Bu ¢alismanin amact grup kiiltiirii ve hiyerarsik kiiltiiriin ¢alisanlarin is performansina etkisi
ve bu etkide lider-iiye etkilesiminin aracilik roliiniin tespit edilmesidir. S6z konusu
degiskenler arasindaki iliskiler ¢esitli istatistiksel yontemler ile analiz edilmistir. Calismada
Ankara ilinde faaliyet gésteren ve savunma ve havacilik sanayinde yer alan dzel isletmeler ele
almmistir. Bu konuda hazirlanan anket formu ile 700 ¢alisandan toplanan veriler kullanilarak
calismada yer alan degiskenler arasindaki iliskiler belirlenmeye ¢alisilmigtir. Calisma
sonucunda, grup kiiltiirii ve hiyerarsik kiiltliriin is performansini olumlu yonde etkiledigi ve
lider-iiye etkilesiminin bu iliskide kismi aracilik etkisinin oldugu belirlenmistir.
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The Effects of Group and Hierarchical Subcultures on Job
Performance: The Mediating Role of Leader-Member Exchange

Abstract

The aim of this study is to investigate the effect of group and hierarchical culture on the
employees’ job performance and the mediating role of the leader-member exchange on this
effect. The relationship between the aforementioned variables is analyzed by using a set of
statistical techniques. The data used in the analysis is obtained through questionnaires filled
out by 700 employees of the private firms in the defense and aerospace industry in Ankara.
The results of the analysis indicate that group culture and hierarchical culture affect job
performance positively and leader-member exchange has a partial mediating role in that
effect.
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Giris

Son yillarda isletmeler rekabet giicline sahip olabilmek ve bunu
stirdirebilir bir yapiya kavusturmak i¢in arayis icine girmislerdir.
Dolayisiyla isletmeler orgiit yap: ve siiregleri icerisinde hangi degiskenlerin
rekabet giicliniin olusumuna ve giliclenmesine destek sagladigi sorusuna
yanit aramaktadirlar. Yanitlar arasinda caliganlarin is performansi degiskeni
on plana ¢ikmaktadir. Wang ve Netemeyer (2002) is performansinin orgiitler
acisindan rekabet giicliniin 6nemli bir gdstergesi oldugunu ifade etmistir.
Ciinkii performans ile Orgiitiin rekabet gilicii onemli Olgiide karsiliklt
etkilesim icerisinde olan degiskenlerdir. Ust diizey is performansina sahip
calisanlar orgiit performansini arttirmakta ve buna paralel olarak giliniimiiz
isletmeleri icin son derece Onemli olan rekabet gilicliniin artmasini
saglamaktadirlar (Krishnan, 2002).

Is performans: iizerinde etkisi olabilecek ©nemli degiskenlerden
birisinin 6rgiit kiiltiirii oldugu soylenebilir. Ciinkii 6rgiit kiiltiirii calisanlarin
davranislarini, inanc¢larini, tutumlarini ve faaliyetlerini etkileyen (Reeves ve
Bednar, 1994), ayni zamanda c¢alisanlar tarafindan paylasilan deger ve
inanglarin yani sira beklenen davraniglar Oriintlisiidiir (Hofstede,1980).
Calisan motivasyonunun olusturulmasinda 6nemli bir faktor olan kiltiir
(Egan ve ark.,2004) basta is performans: olmak {izere oOrglitsel davranis
icerisinde yer alan degiskenlerin algilanmasi, tutum ve davranis
gelistirilmesinde anahtar bir rol tstlendigi ifade edilebilir. Biitiin bunlarla
birlikte isletmenin basarisini etkileyen onemli degiskenler arasinda orgiit
kiltiirti ve alt kiiltiirlerin (Chan ve ark.,2004) oldugu bilinmektedir.

Calisanlar1 is performans: lizerinde etkisi olabilecek bir diger dnemli
degiskenin ise Lider-liye etkilesimi oldugu disiiniilmektedir. Lider-iiye
etkilesimi kurami; rol yapma, sosyal degisim, karsiliklilik ve esitlik (Graen,
1976; Deluga, 1994) kavramlarina dayanmaktadir. Lider-iiye etkilesimi,
lider ile takip¢i arasindaki iliskinin dogasina odaklanan (Hogg, 2004) ve bu
iliski dogasmin her bir calisanla farkli diizey ve bigimlerde olusmasini
saglayan, basta calisanin performansi olmak iizere Orgiite ait bir¢ok algi,
tutum ve davranigi etkileyen bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Yapilan birgok c¢alismada lider ile arasinda karsilikli kaliteli lider—iiye
etkilesimi bulunan caliganlarin performanslarinin diger ¢alisanlara gére daha
ylksek oldugu bulgusu tespit edilmistir (Duarte ve ark.,1994; Liden ve ark.,
1997; Bauer ve ark., 2006).

Yukarida ifade edilen diisiincelerden hareketle, bu caligmada savunma
ve havacilik sanayinde yer alan isletmelerde i¢ odakli alt kiiltiir ¢esitleri olan
hiyerargik kiiltiir ve grup kiiltliriiniin calisanlarin is performansi {izerindeki
etkisi ve bu etkide lider-iiye etkilesiminin aracilik rolii incelenmistir. Bu
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kapsamda olusturulan arastirma modeli ve gelistirilmis hipotezlerden elde
edilen bulgular 1s18inda  yoneticilere ve arastirmacilara Onerilerde
bulunulmustur.

Teori ve Hipotezler

Orgiitlerde grup kiiltiirii ve hiyerarsik kiiltiiriin is performansi
tizerindeki etkisi ve bu etkide lider-iiye etkilesiminin roliinii belirlemek tizere
tasarlanan bu gorgiil arastirmada ilk olarak teorik ¢ergeve ortaya konulmus
ve literatlirden yola ¢ikilarak hipotezler olusturulmustur. Bu kapsamda grup
kultiird, hiyerarsik kiiltiir ve is performansi arasindaki iligkiler incelenmis ve
ardindan bu iliskilerde lider-iiye etkilesiminin rolii ele alinarak hipotezler
olusturulmustur.

Grup Kiiltiirii ve Hiyerarsik Kiiltiir

Orgiit kiiltiirii degiskenini ele alan calismalarin biiyiik bir kisminda
orgiit kiiltlirtine homojen ve tek tip bir yapr yaklasimi hakim bulunmaktadir.
Fakat orgiitlerde tek bir kiiltiir yapisinin olmayabilecegi birden fazla kiiltiir
veya alt kiiltlir olabilecegi arastirmacilar tarafindan ifade edilmektedir (Lok
ve ark.,2005; Hofstede, 1998). Arastirmacilar alt kiiltiirlerin ¢alisanlarin algi
ve eylemlerini bigimlendiren kritik 6neme sahip bir degisken oldugunu ifade
etmektedirler (Bunch, 2007).Alt kiltiir; "orgiit kiltiirinden belirgin
farkliklar gosteren, orgiitlerde farkli kiiltlirel yapi, algi ve davraniga sahip
calisan gruplarini tanimlanmasini saglayan, algi ve uygulamalar”" olarak
tanimlanmaktadir (Trice ve Morand, 1991: 1). Alt kiiltiir ¢calisanin isi ile
ilgili deger ve tutumlar1 icermekte ve bu deger ve tutumlarin gliglenmesini
saglamaktadir. Bununla birlikte c¢alisanin igine ait deger ve tutumlarin
calisan tarafindan igsellestirilmesi acisindan Orgiit kiiltiiriine kiyasla daha
fazla odaklanma ve tutarlilik sagladigi (Lok ve ark.,2005) ifade edilmektedir.

Aragtirmacilar organizasyon kiiltiirinii ¢esitli kriterleri esas alarak farkl
siniflandirmalarda bulunmuslardir. Ornegin Jones (1983) islem maliyeti
yaklagimindan hareketle orgiit kiiltiiriinii profesyonel kiiltiir, tiretim kiilttirti
ve biirokratik kiiltiir olmak iizere ii¢ alt boyuta, Denison ve Mishra (1995)
orgiit kiiltliriinii; uyum yetenegi, misyon, tutarlilik ve katilim olmak iizere
dort alt boyuta ve Wallach (1983) ise orgiit kiiltiirlinii; yenilik¢i, biirokratik
ve destekleyici kiiltiir olmak iizere ii¢ alt baslik altinda ele almistir. Quinn ve
Rohrbaugh (1981) ise orgiit kiiltiirli ve performans arasindaki etkilesimden
hareketle, karsilagtirmali degerler yaklasimi modeli olusturmustur. Bu model
iizerinde Quinn ve Spreitzer (1991) ve Denison ve Spreitzer (1991)
tarafindan yapilan c¢alismalar neticesinde orgiit kiiltlirti; dis odakli; rasyonel
kiiltiir ve gelisim kiiltiiri, i¢c odakli; hiyerarsik kiiltiir ve grup kiiltiirii olarak
dort alt boyuttan olusan bir model ortaya c¢ikmistir. Bu calismada ig
odaklanmay1 esas alan hiyerarsik kiiltiir ve grup kiiltiirii ele alinmistir.
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Sekill’de goriilecegi gibi hiyerarsik ve rasyonel kiiltiir kontrol
degerlerine, grup ve gelisim kiiltiirli ise esneklik degerlerini esas almaktadir
(Quinn, 1988). Kontrol degerleri, Ongoriilebilirlik, istikrar, resmiyet,
stireklilik ve uyuma dayanmakta ayn1 zamanda; siki islem kontrolleri, siki
bir sekilde yapilandirilmis iletisim kanallart ve kontrollii bilgi akisini
desteklemektedir. Esneklik degerleri ile iliskili alt kiltiir tiirleri ise;
kendiligindenlik, degisim, seffaflik, uyarlanabilirlik ve cevaplanabilirlik
olarak siralanabilir. Esneklik degerleri ile iligkili alt kiltiir tiirleri; agik ve
zengin iletisim kanallari, gevsek ve gayri resmi kontroller ve orgiit boyunca

serbest bilgi akisint desteklemektedir (Burns ve Stalker, 1961).

Esneklik
GRUP figi Anlayis GELISiM
KULTURU Baghik Yenilik KULTURU
Moral Uyum
Tartigma Dis destek
Kaynaklann
Katihm birIZ§tiriImesi
. Aciklik .
ice odak Buytme Disa odak
Bigme Basari
Dokumantasyon Verimlilik
Bilgi Y6énetimi Fayda/Etki
istikrar Hedeflerin acikhg!
) ) Kontrol Kararlhiik
HlY%RAleK Devamhlik Yoénlendirme/yénetme RASYONEL
KULTUR KULTUR
Kontrol

Sekil 1: Karsilastirmahi Degerler Yaklasimi Kiiltiir Boyutlart (Quinn,1988,
Denison ve Spreitzer, 1991; McDermott ve Stock, 1999; Wang ve Shyu, 2003).

Grup Kiiltiirti; Sekill’de sol iist ¢eyrekte gosterilen grup kiiltiirii insan
iligkileri ile yakindan ilgilidir. Bu kiiltlir, esnekligi vurgular ve i¢ Orgiit
tizerinde Oncelikli bir odaklanma saglar. Grup kiiltiirii tizerinde vurgu yapan
organizasyonlarin amact grup devamliligidir. Ait olma, gliven ve katilim
temel degerlerdir ve dncelikli motivasyonel faktorler, baglilik, dayanisma ve
iiyeligi kapsamaktadir. Liderler, paylagimei, anlayish ve destekleyici olma
egilimindedirler ve takim c¢alismasi yoluyla etkilesimi kolaylastirirlar.
Etkinlik kriterleri ¢alisan potansiyelinin ve bagliliginin gelistirilmesini
kapsar (Denison ve Spreitzer, 1991).

Hiyerarsik Kiiltiir; Sekill’de sol alt g¢eyrekte gosterilen hiyerarsik
kultir, i¢ etkinligi, tek bi¢imliligi, koordinasyonu, istikrarive
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degerlendirmeyi vurgular. Hiyerarsik kiltiir iizerine odaklanan orgiitlerin
amaci, diizenlemelerin uygulanmasi yoniindedir. Liderler, muhafazakar ve
dikkatli olma egilimli ve teknik konulara ¢ok dikkat etmektedirler. Etkinlik
kriterleri kontrol, istikrar ve verimliligi kapsar (Denison ve Spreitzer, 1991).

Is Performansi

Gegmiste ¢ogu Orgiit sadece is taniminda yer alan gorevlerin ¢alisan
tarafindan ne kadar iyi yapildig: ile ilgilenmislerdir. Ancak gilinlimiiziin
diisik hiyerarsik yapt ve hizmet odakli isletmeler daha fazlasina ihtiyag
duymaktadir (Robbins ve Judge, 2011). Bu nedenle igletmeler, glinlimiiziin
sert rekabet ortaminda varliklarini = siirdiirebilmek igin performans
degiskenine daha fazla odaklanmaya baglamislardir. Performans belirli bir
hedefin, fonksiyonun veya gorevin icrasi ya da gergeklestirilmesini iceren
bir kavramdir. Performans, bir faaliyet neticesinde elde edilen ¢iktiy1
nitel/nicel ~olarak  belirleyen bir kavram (Akal, 2003) olarak
degerlendirilmektedir. Literatiirde is performansi kavramina ait ¢esitli
tamimlar yer almaktadir. Is performansini; Kohli (1985) calisanin kendine
esdeger calisanlara kiyasla is ile ilgili ¢ikti ve davranislarinin verimlilik
diizeyi, Rousseau ve McLean (1993) ise calisanlarin {icret karsiliginda sarf
etmeleri gereken caba olarak tanimlamiglardir.

Orgiitlerin amaglarma ulasmalarinda calisanlarin yiiksek diizeydeki
performanslart 6nemli rol oynamaktadir. Bu kapsamda is performansi
orgiitlerde devamli degerlendirilerek gelistirilmesi ve yonlendirilmesi
gereken orgiitsel davranis olarak énem kazanmistir (Murphy ve Cleveland,
1995). Ciinkii is performansi, ¢aligsan iicret ve odiillendirilmesini etkileyen
temel bir degisken olmakla birlikte (Kaplan ve Atkinson, 1998),aslinda insan
kaynaklar1 yonetimi kararlarinda en 6nemli rolii oynayan bir degisken haline
gelmistir (Campbell, 1990; Motowidlo, 2003). Ornegin érgiitler performans
kriterini genellikle su amagclar icin kullanirlar (Haris, 1997: 190) bunlar;
Odeme artirimlari, promosyonlar ve bunlarin iptal edilmesi gibi insan
kaynaklar1  kararlarinda, c¢alisanlarin  gelistirilmesine  iligkin ~ geri
bildirimlerde, insan kaynaklar1 planlamasi, igletme staj ve egitim programlari
gibi cesitli insan kaynaginin tasarimi ve degerlendirilmesinde ve son olarak
calisanlarla ilgili kararlarin belgelenmesinde. Bu nedenle c¢alisanlarin is
performanslari ile etkilesim halinde bulunan degiskenlerin tespit edilmesine
yonelik ¢ok sayida arastirma yapilmistir (Motowidlo, 2003;Campbell, 1990).

Lider-Uye Etkilesimi

Toplumlarin vazgecilmez bir unsuru olan liderlik konusunda giiniimiize
kadar c¢ok sayida aragtirma yapilmis ve cesitli yaklasimlar gelistirilmistir
(Oktay ve Giil, 2003). Liderlik ile ilgili pek ¢ok arastirma yapilmasina
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ragmen, kavrama dair tanimlamalar ve kavramin boyutlar: hala net degildir
(Pfeffer, 1977). Liderlik kavrami organizasyonlarda degisim ihtiyaci ile
paralel bir sekilde gelismektedir. Bu gelismeler 1s1ginda liderlik ile ilgili
literatiir incelendiginde, ge¢misten giiniimiize kadar c¢ok cesitli caligmalar
yapilmis ve buralardan elde edilen bulgular 151831nda ¢esitli yaklasim ve
teoriler ileri stiriilmistiir. Bu ¢alismalar, uzun yillardir liderlik kavraminin
var oldugunu gerek toplumlarin gerekse de insanlarin yasaminda 6énemli bir
yere sahip oldugunu gostermektedir. Bu ¢ergevede liderlik kavrami bir¢ok
acidan ele alinarak incelenen bir konu olmustur.

Liderlik ile ilgili literatiirde yer alan tanimlara gdz atacak olursak;
“Liderlik, bir kisinin hedeflerin gerceklestirilmesi icin diger insanlarin
davranislarini etkileme tesebbiisiinde bulundugu, davranigsal bir islemdir”
(Daft ve Steers, 1986: 403). Stoner ve Freeman’a(1992: 472) gore liderlik
“grup iyelerinin goreve dair faaliyetlerini yoOnetme ve etkileme
sirecidir”.Daft ( 2000: 502) liderligi “amaglara ulasmak icin insanlari
etkileme yetenegi olarak” tanimlamistir. Liderlik “isteksizligi yenerek
takipcileri bir isi basarmaya ikna etmektir” (Yukl, 1989: 252). “Burns
liderligi; insanlarin ekonomik, politik veya buna benzer giic ve degerler
kullanarak bagimsiz veya karsilikli olusturduklari amacglara ulagsmak icin
takipcilerini harekete gec¢irme olarak tarif etmektedir” (Geng ve Halis, 2006:
51).

Sosyal ve bilimsel gelismeler liderlik konusunda ¢ok sayida kuram ve
uygulama  bigimlerinin  ortaya ¢ikmasimi  saglayarak literatiiriin
zenginlesmesine yol agmistir (Eren, 2003). Lider-iiye etkilesimi Kurami da,
Dansereau ve ark. (1975) ile Graen ve Cashman (1975) tarafindan
gelistirilmis olup liderle takipgileri arasindaki bire bir iligkiyi ele almaktadir.
Lider-iiye etkilesimi kurami, rol kurami ve sosyal degisim kuramlarindan
etkilenmistir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001). Lider-liye etkilesimi kuraminin
esasl, liderin her bir ¢alisani ile farkl karsilikli iligkiler olusturmasi ve bu
iliskinin hem lider ve hem de ¢alisan davraniglarini etkilemesidir (Gerstner
ve Day, 1997).

Bu kuram lider ile takipgisi arasindaki iliskiyi sosyal degisim kurami
cercevesinde iligki tabanli olarak ele almaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).
Bu yaklasima gore; liderler ve takipgisi, kendi aralarinda bire bir iliski
gelistirmektedirler. Lidercalisanlart ile farkli sekillerde iliskiler kurarak
lider-iiye etkilesimi kalitesini farkli diizeylerde (diisiik-yiiksek)olusturmakta
ve bu durum “lider-iiye etkilesimi farklilagsmasi* olarak ifade edilmektedir
(Henderson ve ark., 2009). Bu farklilagmada; liderle aralarinda giiven ve
kaliteli etkilesim olan az sayidaki c¢alisan“grup ici” olarak kabul edilenler,
iliski kavramu ile karakterize edilirken; liderle aralarinda resmi iligki olan
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diger calisanlarbaska bir ifade ile“grup dis1” olanlar, daha ¢ok tanimlanmis
rol kavrami ile karakterize edilmektedir (Liden ve Graen, 1980; Yukl, 2002).
Bir ¢alisanin grup i¢i veya dist olmasinda; rol gereklerine uygun davranmast,
giivenirliligi ve yetenekleri belirleyici faktorlerdir (Case, 1998).

Grup icindeki calisanlar, liderin gilivendigi az sayidaki c¢alisanlardan
olusur ve liderle aralarinda yiiksek kaliteli bir etkilesim vardir. Lider-liye
etkilesimi kapsaminda liderleriyleyiiksek diizeyde uyum saglayabilen
calisanlar, grup i¢indeki iiyelerdir. Yiiksek kaliteli iligskinin gelisiminde lider
ve “sec¢ilmis takipg¢i” arasinda karsilikli yatinm bulunmaktadir. Secilmis
takipgiler, liderle isbirligine girerek oOrtiili kaynak ve firsatlarn
paylasmaktadirlar (Graen ve Uhl-Bien, 1991;Gerstener ve Day,1997) Ayrica
liderle yiiksek kaliteli iliski icinde olan ¢alisanlar iist diizeyde gayret gosterir
ve kisisel baglilik duyarlar. Grup igi iiyeler liderin ve grubun performansini
artirmak i¢in daha fazla katki saglarlar. Lider ise, grup i¢i iiyelere daha fazla
sosyal destek, odiil, orgiitsel kaynak ve firsat verir (Schriesheim ve ark.,
2001). Grup disindakiler ise liderle aralarinda daha resmi bir iligki bulunan
diger calisanlardir. Bu resmi iliski, liderin kisithh zamani, enerjisi ve
calisanlara adil davranamamasina dayanmaktadir (Gerstener ve Day,1997).
Liderle diistik diizeyde iliski i¢inde bulunan grup disindaki calisanlar lidere
daha az ulasabilmekte, kisith orgiitsel kaynak ve bilgiye sahip olmaktadirlar
(Maslyn ve Uhl-Bien, 2001).

Lider-iiye etkilesimi kuramindaliderlik; temeldelider-iiye arasindaki
iliski olarak tanimlanmis ve iliski dogasinin 6nemli oldugu vurgulanmistir
(Hogg, 2004).Lider-liye etkilesimi kuraminin liderlik konusunatemel katkisi
ise, liderin takipgileri ile iligki kalitesinin farklilastig1 diisiincesinin ortaya
konulmasidir (Dienesch ve Liden, 1986).

Grup kiiltiirii ve Hiyerarsik Kiiltiir ile Is Performansti Tliskisi

Yapilan gorgiil ¢aligmalar, oOrgiitiin etkinligini karsilastirmali deger
yaklagimi boyutlarindan olusan oOrgilit kiltiiriniin  etkiledigini ortaya
cikarmistir (Denison, 1984; QuinnandSpreitzer, 1991). Cesitli bilim
adamlari, orgiit kiiltiirinlin, performans, verimlilik, 6rgiitsel baglilik, giiven,
is tatmini ve etik davranig basta olmak iizere calisanlarin davraniglart ve
motivasyonu iizerinde Onemli Olgiide etkileri bulundugunu iddia
etmektedirler (Holmes ve Marsden, 1996;Deal ve Kennedy, 1982).0zellikle
performans odakli rekabet avantaji elde edilmesinde orgiit kiiltiirliniin
onemli bir rol oynadigi (Scholz, 1987) ve orgilit kiltiri ile isletme
performansi arasinda giiclii bir iligski oldugu bilinmektedir (Barney, 1986).

Yapilan calismalarda orgiit kiiltliri ile performans arasinda yeterli ve
anlamlt bir iligki tespit etmekle birlikte farkli orgiit kiiltirlerinin orgiit
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performansini farkli sekilde etkiledikleri sonucuna ulasilmistir (Denison ve
Mishra, 1995; Ogbonna ve Harris, 2000). Kamu sektoriinde yapilan bir
arastirmada grup kiltiirii ile is tatmini arasinda pozitif ve giiclii bir iliski
tespit edilmistir (Quinn ve Spreitzer, 1991). Gregory ve ark. (2009)
tarafindan 99 adet hastane {ist ve birim yoneticilerine yapilan bir ¢alismada
grup kiltiiri ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Literatiir incelendiginde i¢ odakli alt kiiltiirleri olan grup ve
hiyerarsik kiiltiir ile is performans1 arasindaki iliskileri ele alan bir ¢calismaya
rastlanmamistir. Kuram ve c¢alismalardan hareketle i¢ odakli orgiit
kiiltliriiniin ¢alisanlarin i performansinin artmasinda belirleyici bir roliiniin
oldugu diistiniilmektedir. Grup kiltiri ve hiyerarsik kiltir ile is
performansini arasindaki iliskiye 1sik tutacagidiisiiniilen yukarida yer alan
caligmalardan yola ¢ikarak grup kiiltiirii ve hiyerarsik kiiltiirlin s
performansina etkisini test etmek {izere gelistirilmis hipotezler asagida
sunulmustur.

Hipotez 1:Grup kiltlirii ¢alisanlarin is performansini pozitif ve anlamh
olarak etkiler.

Hipotez 2:Hiyerarsik kiiltlir calisanlarin is performansini pozitif ve anlamh
olarak etkiler.

Grup kiiltiirii ve Hiyerarsik Kiiltiir ile Lider-Uye Etkilesimi Tliskisi

1980°li yillarin basindan itibaren liderlik ile orgiit kiiltiirii arasindaki
iliski ele alinan bir konu olarak ortaya c¢ikmistir. Bu iki degisken arasinda
giiclii bir etkilesiminozellikle ortak vizyon ve degerlerin lider tarafindan
yonetilmesi rolii sayesinde ortaya c¢iktigi tahmin edilmektedir (Peters
veWaterman, 1982; Schein, 1985; Trice ve Beyer,1993). Liderlerin orgiit
kiltlirtinii sekillendirme ve stirdiiriilmesinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu
kabul edilmektedir (Schein, 1985). Orgiitsel degisim literatiiriinde ise drgiit
kiiltiirtiniin olusturulmasi ve siirdiirilmesinde liderin etkisi daha kuvvetli bir
sekilde vurgulanmaya baslanmistir. Daha sonra kiiltiir olugturma ve yonetimi
liderin yetenegi ve islevi oldugu oOne siiriilmistir(Tichy, 1997; Nadler,
1998).

Orgiit kiiltiirii diizeyinde var olan bu iliski, alt kiirii diizeyinde de
liderlik tarzi ile alt kiiltiirin olusumu, igerigi ve siirdiiriilmesi arasinda giiglii
bir iliskinin varligi iddia edilmektedir. Ozellikle birim liderleri orgiitsel
cevre, politika ve uygulamalari yorumlama ve anlasilmasini saglamada,
calisanlar i¢in uygun anlamlar insa edilmesinde Onemli bir rol
istlenmektedirler (Lok, 2005). Bununla birlikte lider orgiit kiltiiri ve
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orgilitsel uygulamalar iizerinde etkili iken orglit kultiirdi de lider
davranislarini ve sergilenen liderlik tarzini etkilemektedir (Houseve ark.,
2002). Lok (2005) tarafindan yapilan bir c¢alismada liderlik tarzi ile
destekleyici alt kiiltiir arasinda kuvvetli iliski oldugu tespit edilmistir.
Literatiirde grup ve hiyerarsik kiiltiir ile lider-iiye etkilesimi arasindaki
iliskileri ele alan bir ¢aligmaya rastlanilmamistir. Kuramdan hareketle grup
ve hiyerarsik alt kiiltiirlerinin lider-iiye etkilesimi iizerinde belirleyici bir
roliiniin oldugu diisiiniilmektedir. Bu kapsamda grup kiiltiirii ve hiyerarsik
kiltiir ile lider-iiye etkilesimi etkisini test etmek tizere gelistirilmis hipotezler
asagida sunulmustur.

Hipotez 3:Grup kiiltiiriilider-liye etkilesimini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 4:Hiyerarsik kiiltiirlider-iiye etkilesimini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Lider-Uye Etkilesimi ve Is Performans Tliskisi

Sosyal degisim teorisi gore yliksek kaliteli bir lider-liye iliskisi kendi
lideri adma ekstra caba gostermeye ¢alisanlarin ortaya ¢ikmasina
saglamaktadir. Yiiksek kaliteli lider-iiye iligkileri icerisinde olan ¢alisanlarin
daha yiiksek is performansi (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Scandura ve
Schriesheim, 1994) gostermek egilimindedir.Lider-liye etkilesimi ile
calisanlarin is performansi arasindaki iliskiyi arastiran bir ¢ok ¢alismada bu
iki degisken arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir
(Scandura ve Graen 1984; Duarte ve ark., 1994; Graben ve Uhl-Bien 1995;
Liden ve ark., 1997: Scandura ve ark., 1986; Wayne ve ark., 1997; Bauer ve
ark., 2006). Ancak bazi c¢alismalarda da lider-iye etkilesimi ile is
performans: arasinda iliski olmadig1 (Vecchio 1982; Lidenve ark., 1993)
veya zay1f bir iliski oldugu belirlenmistir (Rosse ve Kraut, 1983; Vecchio ve
Gobdel 1984; LaGrace 1990). Illies ve ark. (2007) ve Gerstner ve Day
(1997) tarafindan yapilmis iki ayr1 meta analiz ¢alismasinda yiiksek kaliteli
lider tye etkilesiminin i performansini pozitif yonde arttirdi tespit
edilmistir. Janssen ve Yperen (2004) enerji sektoriinde yer alan igletmelerin
170 liderini kapsayan c¢alismasinda calisanlarin yiiksek diizeyde is
performansi gostermelerinde liderle kaliteli iligki gelistirmelerinin dnemli
oldugu bulgusuna ulasilmistir. Lider-iiye etkilesimi ile is performansini
arasindaki iliskiyi aragtiran gorgiil ¢alismalar ve kuramdan yola ¢ikarak
Lider-iiye etkilesiminin is performansina etkisini test etmek {izere
gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

Hipotez 5: Lider-Uye etkilesimi ¢alisanlarin is performansini pozitif ve
anlamli olarak etkiler.
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Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik Etkisi

Yapilan ¢alismalar hem kavramsal olarak iddia edilen hem de gorgiil
olarak calisanin kisisel is yeri basarisinda onemli olan is ¢iktilart  (is
performansi) ile ¢alisanin lider-liye etkilesimi arasinda pozitif yonlii iliskiler
oldugunu gostermektedir (Graben ve Uhl-Bien 1995; Gerstner ve Day, 1997;
Illies ve ark., 2007; Zhang ve ark., 2012). Lider-iiye etkilesimi kuramina
gore bir takipei ile lider arasinda yiiksek kaliteli bir lider-iiye iliskisinde
takipci genisletilmis kaynaklar1 ve giiclii bir destegi kullanabilir. Boyle bir
iliski caliganin orgiite ve ise karst olumlu tutumlarinin olusmasinin yani sira
yuksek is performansinin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir (Graben ve Uhl-
Bien 1995).

Lider-iiye etkilesimin is performansi iizerinde etkilerinin yani sira
aracilik etkisi arastirildiginda bu degiskenin girdi ve cikti degiskenler
arasinda aracilik etkisinin oldugu gériilmektedir. Ornegin Cin’de Bankacilik
sektoriinde 33 lider ve 165 takipginin 6rneklem olarak alindigi bir ¢calismada,
uyumlu/uyumsuz proaktif ¢alisan ve is performansi arasindaki iligkide lider-
iiye etkilesiminin kismi aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir (Zhang, ve
ark., 2012). Amerika’da biiyiik 6l¢ekli otomobil bayii isletmesinde 44 lider
ve 398 c¢alisandan olusan bir ¢alismada dagitim adaleti ile goniillii 6grenme
davranist arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin aracilik etkisinin oldugu
bulgusuna erisilmistir. Cin’de yapilan bir bagka c¢alismada doniigimcii
liderlik ile is performansi arasinda iligkide lider-iiye etkilesiminin aracilik
etkisinin oldugu belirlenmistir (Wang ve ark., 2005).Lider-liye etkilesiminin
aracilik etkisini arastiran gorgiil ¢alismalar ve kuramdan yola ¢ikarak Lider-
iiye etkilesiminin grup kiltiiri ve hiyerarsik kiiltliir ile is performansi
arasindaki iliskide aracilik etkisini olabilecegi diisiiniilmiis ve bu kapsamda
lider-iiye etkilesiminin aracilik etkisini test etmek {iizere gelistirilmis
hipotezler asagida sunulmustur.

Hipotez 6: Grup kiiltiiriiniin ¢alisanlarin is performansina etkisinde lider-iiye
etkilesiminin aracilik etkisi vardir.

Hipotez 7: Hiyerarsik kiiltiiriin ¢alisanlarin is performansina etkisinde lider-
iiye etkilesiminin aracilik etkisi vardir.
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Lider-Uye
Etkilesimj

Sekil 2: Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmanin Yontemi

Grup kiiltiirii (GK) ve hiyerarsik kiiltiirin (HK)is performansi (IP)
iizerine etkisini ve bu etkide lider-iiye etkilesiminin (LUE) aracilik roliinii
belirlemeye yonelik olan bu arastirmada, oncelikle drneklem ve Olceklere
iligkin bilgilere yer verilmistir. Ardindan 6rneklemlerden elde edilen veriler
1s1ginda  olusturulan modele iliskin analizler yapilmistir. Bu kapsamda
oncelikle her bir degiskenin dogrulayici faktdr analizi yapilmis ardindan
degiskenler arasi1 korelasyonlar tespit edilmistir. Yapilan hiyerarsik
regresyon analizi ile hipotezler ve aracilik etkileri test edilmistir. Ardindan
aracilik testlerini test etmek iizere Sobel testleri yapilmistir. Tiim bu analizler
sonucunda elde edilen bulgular mevcut literatiir ile karsilastirilarak yonetici
ve arastirmacilara 6nerilerde bulunulmustur.

Arastirmanin Orneklemi

Arastirma evreni Ankara’da faaliyet gOsteren savunma ve havacilik
sanayiicalisanlaridir. Savunma ve Havacilik Imalatgilar Sanayii Dernegi
(SASAD) yetkililerinden alinan bilgiler ¢ercevesinde bu sektorde Tiirkiye
genelinde yaklasik 41 000 kisinin calistigi belirtilmistir. Ankara'da ise 77
firmanin faaliyet gosterdigi ve calisan sayisinin %70'inin Ankara ilinde
bulundugu ve yaklasik 28700 kisi oldugu bilgisi alinmistir. 28700 kisilik ana
kiitleden %95 giivenilirlik smirlart igerisinde %5°lik bir hata pay1 dikkate
almarak, ana kiitleyi niceliksel olarak temsil yetenegine haiz tesadiifi olarak
secilecek Orneklem biiytikligi 379 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran,
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1992: 253). Caligmanin gilivenirliligini artirmak i¢in kurumlarin c¢alisan
sayisina oranla toplam 1000 adet anket gonderilmistir. Gonderilen
anketlerden 738’si geri donmis, 700’4 analiz yapmak icin uygun
bulunmugtur.

Aragtirmaya katilanlarin  %16.8’1 kadin (n=118), %68.8’1 evlidir
(n=482). Calisanlarin %24.3’1 lise (n=170), %57.5’1 tniversite (n=402),
%13.2’side lisansiistii egitim (n=92) derecesine sahiptir. Orneklemin%16.5’i
18-24 yas(n=115), %29.8’1 25-32 yas (n=209), %28.9°u 33-40 yas (n=202)
ve %24.8’1 de 41 ve yukar1 yaglar arasindadir (n=191). Calisanlarin
%34.5’13 yildan az (n=241), %31.3’1 4-9 yil arast (n=219), %24.3°1 16-21
yil arast (n=171) ve %9.9’u da 22 ve yukar1 yil is deneyimine sahiptir(n=69).

Arastirmanin Olgekleri

Grup kiiltirii (GK) ve hiyerarsik kiiltiirin (HK)’iin is performansina
(IP) etkisini ve bu etkide lider-iiye etkilesiminin(LMX) aracilik roliinii
belirlemeye yonelik olan bu arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin bilgiler
asagida verilmektedir. Arastirmada kullanilan Olgekler Tablo 1°de
sunulmustur. OlgeklerinCronbach alfa giivenirlik katsayilart SPSS paket
programi ile dogrulayict faktdr analizleri ise Amos programi ile analiz
edilmistir.

Grup Kiiltiirii ve Hiyerarsik Kiiltiir Olgegi

Isletme kiiltiiriiniin grup kiiltiiriiveya hiyerarsik kiiltiir olup olmadigini
belirlemek iizere Quinn (1988), Quinn ve Spreitzer (1991), Wang ve Shyu
(2003) tarafindan gelistirilen ve Tseng ve Lee, (2009) tarafindan kullanilan 8
maddeli Grup kiltiri 6lgegi ve 4 maddeli Hiyerarsik kiiltiir dlgegi
kullanilmistir. Grup kiiltiirti 6lgeginde sorular “Calisanlar karara katilir ve
kararm bir parcasidir.” ve “Isletmemiz uyumlu personele 6nem verir.”
Hiyerarsik kiiltiir 6l¢ceginde ise sorular, “Bizim ¢aliganlarimiz rutin islere ve
siirekli faaliyetlere bagl kalir.” ve “Calisanlarimiz kurallara siki bir sekilde
uyarak calisir.” seklindedir Olcekte cevaplar 5°li likert dlgegi ile almmustir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiltyorum).

Grup kiiltiiri  6lceginin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla
oncelikle kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analizi sonucunda verilerin
Olcegin tek faktorli yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Devam edilen
analiz sonucunda 8maddeli 6l¢egin faktor yiiklerinin .63 ile .68 arasinda
oldugu tespit edilmistir. Olcegin KMO analiz sonucu .89 ve Barlett testi
anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Bu analizlerin ardindan Amos paket
programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda
verilerin 6l¢egin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin
.60 ile .62 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri
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diger olgeklerinki ile birlikte Tablo 2’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik
analizi sonucunda Ol¢egin toplam CronbachAlfa giivenirlik katsayisi .81
olarak bulunmustur.

Hiyerarsik kiiltiir 6lgeginin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla
oncelikle kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analizi sonucunda verilerin
Olcegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Devam edilen
analiz sonucunda 4 maddeli 6l¢egin faktor yiiklerinin .69 ile .71 arasinda
oldugu tespit edilmistir. Olcegin KMO analiz sonucu .74 ve Barlett testi
anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Bu analizlerin ardindan Amospaket
programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda
verilerin 6l¢egin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin
.64 ile .68arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri
diger olgeklerinki ile birlikte Tablo 2’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik
analizi sonucunda Ol¢egin toplam CronbachAlfa giivenirlik katsayisi .69
olarak bulunmustur.

Is Performanst Olgegi

Calisanlarin is performansinin 6l¢iilmesinde; 6nce Kirkman ve Rosen
(1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan is
performansi Olgegi kullanilmistir. Dort sorudan olusan Olgekte sorular
“Gorevlerimi tam zamanmnda tamamlarim” ve “Sundugum hizmet
kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim” seklindedir. Olgegin
giivenirlik katsayist her iki ¢alismada da .70’in iistiindedir. Tiirkiye’de Col
(2008) tarafindan akademisyenler tlizerinde uygulanan O6lgegin giivenirlik
katsay1s1.82 olarak tespit edilmistir. Arastirmada cevaplar 5°li likert 6l¢egi
ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiltyorum).

Yapilan dogrulayic1 faktdr analizi sonucunda o6lcegin tek faktorli
yaptya sahip oldugu, faktor yiiklerinin44 - .45 arasinda degistigi
belirlenmistir. Olgegin Cronbach Alfa giivenirlik katsayis1 .87 olarak tespit
edilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .61 ve Barlett testi anlamli (p=.000)
olarak tespit edilmistir.

Lider-Uye Etkilesimi Olcegi

Isletmelerdelider iiye etkilesimini belirlemek {izere Graen, Liden ve
Hoel (1982) tarafindan gelistirilen 5 maddeli 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lgcekte
sorular “Yoneticimin isimle ilgili problemlerimi ¢c6zmem i¢in ne gerekiyorsa
yapmak konusunda kisisel egilimi vardir” ve “Yoneticime ona gercekten
ihtiyactm oldugunda bana kefil olacagina gilivenebilirim” seklindedir.
Olgekte cevaplar 5°1i likert dlgegi ile almmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katilryorum).
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Calismada oOlgegin yapir gegerliligini test etmek maksadiyla oncelikle
kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analizi sonucunda verilerin dlgegin tek
faktorli yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Devam edilen analiz
sonucunda 5 maddeli dlgegin faktor yiiklerinin .66 ile .73 arasinda oldugu
tespit edilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu .80 veBarlett testi anlamli
(p=.000) olarak tespit edilmistir. Bu analizlerin ardindan AMOS paket
programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda
verilerin 6l¢egin tek faktorli yapisina uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin
.61 ile .65 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri
diger olgeklerinki ile birlikte Tablo 2’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik
analizi sonucunda olgegin toplam CronbachAlfa giivenirlik katsayist .73
olarak bulunmustur.

Tablo 1: Arastirmada Kullanilan Olgekler

Grup Kiiltirii (GK): Quinn (1988), Quinn ve Spreitzer (1991), Wang ve Shyu (2003), Tseng ve Lee (2009)
GK1: isletmemiz insan kaynaklari gelisimi icin calisanlari tesvik eder.

GK2: Calisanlar isletmeyi bir aile ve merkezcil bir kuvvete sahip olarak goérdr.

GK3: isletmede calisanlarin tamami biri birine givenir.

GKa4: isletmemiz genel mudurtin degerlendirme ve dogrulukta iyi olmasina énem verir.

GK5: isletmemiz galisan taleplerini dikkate alir

GKB6: Calisanlar karara katilir ve kararin bir pargasidir.

GKT7: Calisanlar faaliyetlere heyecanla katilir.

GK8: isletmemiz uyumlu personele 6nem verir

Hiyerarsik Kltiir (HK): Tseng (1988), Quinn ve Spreitzer (1991), Wang ve Shyu (2003), Tseng ve Lee (2009)
HK1: Bizim ¢aliganlarimiz rutin islere ve strekli faaliyetlere bagli kalir.

HK2: Calisanlarimiz is kurallarina uyar.

HK3: Calisanlarimiz kurallara siki bir sekilde uyarak galisir.

HK4: isletmemiz calisan kidemine énem verir

is Performansi (iP): Kirkman ve Rosen (1999), Sigler ve Pearson (2000)
iP1: isimde gostermis oldugum performans diizeyim yiiksekir.

iP2: Gérevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

iP3: is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

iP4: Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan eminim.

Lider-Uye Etkilesimi (LUE): Graen, Liden and Hoel (1982)

LUE1: Yéneticim yaptigim isi gelistirici tarzdaki degisimler konusunda esnekir.

LUE2: Yoneticimin isimle ilgili problemlerimi ¢ozmem icin ne gerekiyorsa yapmak konusunda kisisel egilimi vardir.
LUE3: Yéneticime ona gergekten ihtiyacim oldugunda bana kefil olacagina gtivenebilirim.

LUE4: Yéneticim isimle ilgili tekliflerime cok agiktir.

LUES: Yéneticimle olan iliskimi ortalamanin tizerinde olarak tanimlayabilirim.
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Bulgular

Aragtirma sonucunda elde edilen verilere SPSS ve Amosprograminda
analizler yapilmistir. Bu kapsamda, ilk asamada arastirmada kullanilan
Olceklerin dogrulayici faktdr analizleri (CFA) yapilmistir. CFA sonuglart
Tablo 2’ de toplu halde sunulmustur.

Tablo 2: Dogrulayier Faktéor Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi
Degerleri

Desickenter < | ar |CMIN/DE[ GFI [ AGFI [ CFI| NFI | TLI | RMSEA
g3 <5 >85 | >80 [>90| 90 | .90 | <.08
1. Grup Kiiltiirii (GK) 204171 59 97 | 99 | 98| 98 | .99 05
0. Hiyerarsik Kiiltir (HK) | 103 | 2| 33 99 | 98 | 99| 98 | 99 06
3. Lider-Uye Etkilesimi 234 | 6.4
LOE) 3.7 97 | 98 | 97| 98 | 97 06
: : 145] 8
4. Is Performansi (IP) 1.3 .96 .96 95 97 95 .04

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir” standartlarlara gore diizenlenmistir.

Ikinci asamada ise katilimcilarin algiladiklar1 grup kiiltiirdi, hiyerarsik
kiltiir, lider-iiye etkilesimi ve is performansina iligkin elde edilen verilerin
ortalamalari, standart sapmalar1 ve aralarindaki korelasyonlara bakilmistir.
Bulgular Tablo 3’te sunulmustur. Analizin {i¢clinci asamasindaBaron ve
Kenny (1986) tarafindan 6nerilen ii¢ asamali hiyerarsik regresyon analizi ile
aracilik etkisi arastirilmistir.

Tablo 3: Verilere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ort. S.S. 1 2 3 4
1.GK 3.85 65 (.81)

2. HK 3.86 71 T5*(.69)

3.LUE 3.98 .87 TTE* 70%* (73)

4.ip 3.88 62 65F% 58k 66 (.61)

*p< .05 ** p< .01

Tablo 3‘te de goriildiigii gibi arastirmaya konu edilen tiim bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasinda anlamli iligkiler bulunmaktadir. Bu nedenle
degiskenler arasinda 6nemli etkiler 6ngoriilebilmektedir.

Analiz kapsaminda modelde c¢oklu dogrusal baglantt sorunu olup
olmadigini belirlemek maksadiyla dogrudasliga (collinearity) da bakilmistir.
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Elde edilen tolerans ve VIF degerleri bagimsiz degiskenler arasi c¢oklu
baglanti olmadigin1 dogrulayan sonuglar vermistir (Tolerans > .2, VIF< 10).

Grup kiiltiirii (GK) ve hiyerarsik kiiltiiriin (HK)is performans: (IP) iizerine
etkisini ve bu etkide lider-iiye etkilesiminin(LUE) aracilik roliinii agiklamak
amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen ii¢ asamali regresyon
analizi yapilmistir. Bu yonteme gore, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
ve aracl degisken iizerinde bir etkisi olmalidir. Aract degisken bagimsiz
degiskenle birlikte regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken {lizerindeki regresyon katsayisi diigerken, aract
degiskenin de bagimli degisken (IP) iizerinde anlamli etkisi siirmelidir. Bu
kapsamda LUE diizeyinin aracilik roliinii belirlemek amaciyla, GK-LUE, IP
ve HK-LUE, IP arasindaki iliskiler hiyerarsik regresyon analizleri araciligi
ile incelenmis ve Sobel testleri yapilmistir. Aracilik testine iliskin bulgular
Tablo 4 ve Tablo 5’de verilmektedir.

Tablo 4: Aracilik Testi Sonuclari

p
LUE ip
Test 1
Yas -.003
Cal.Siiresi -.003
GK L62%%*
Adjusted R? 42
AR? 42
(F=171%%%)
Test 2 LUE—IP
Yas -.001 -.002
Cal.Siiresi .007 -.001
GK 1.04%%* A48 H*
GK Adjusted R? .60 44
AR? .60 44
(F=354%%%) (F=183%*%)
Test 3
Yas -.002
Cal.Siiresi -.001
GK 33w
LUE 28k
Adjusted R? 48
AR? 06%**
(F=165%**)
Sobel Test(z) 6.8%%*
*Ex p<.001
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Tablo 5: Aracilik Testi Sonuclar:

p
LUE ip
Test 1
Yas -.004
Cal.Siiresi .004
HK S1EEx
Adjusted R? 35
AR? .35
(F=125%%%)

Test 2
Yas -.003
Cal.Siiresi .009
HK 85k

HK Adjusted R? 49
AR? .49

(F=233.3%%%)
Test 3
Yas -.003
Cal.Siiresi .001
HK J5FE*
LUE 21
Adjusted R? 47
AR? 2%
(F=154.3%%%)
Sobel Test(z) 7.3 %%*
*EE p<.001

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken grup kiiltlirii
ile is performansi arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda
GK’nmiP’yi (B= .62, p< .001) anlaml olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci
adimda GK’nm aracihigi arastirilan LUE’ ye olan etkisi arastirilmustir.
Analiz sonucunda GK’ninLUE’i anlamli olarak etkiledigi (B= 1.03, p< .001)
tespit edilmistir. Bu adimda araciligi arastirilan LUE’miP’ye olan etkilerine
de bakilarak rapor edilmistir. LUE niniP’yi (B= .48, p< .001) anlamli olarak
etkilemektedir. Bu asamanin son adiminda ise GK ve araciligi arastirilan
LUE birlikte analize sokulmus ve IP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu
analiz sonucunda GK’min LUE ile birlikte analize sokulmasiyla IP’
iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B= .33, p< .001), LUE’in de iP
iizerindeki etkisi devam etmistir (f= .28, p< .001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi
yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z= 6.8, p< .001). Bu bulgu

33



I. AKKOC / Cankiri Karatekin Universitesi SBE Dergisi 3(2): 017-044

GK’niniP’ye  etkisinde ~LUE’inkismi  araciltk  rolii  {istlendigini
gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H1, H3, H5 ve aracilik
hipotezi olan H6’nin desteklendigi goriilmektedir.

Aracilik testinin ikinci asamasinda diger bagimsiz degisken Hiyerarsik
kiiltiir ile Is performansi arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk
adimmda HK’nmniP’yi (B= .51, p< .001) anlamli olarak etkiledigi
goriilmiistiir. Tkinci adimda HK’nin aracilig1 arastirilan LUE’e olan etkisi
arastirilmistir. Analiz sonucunda HK’ninLUE’1 anlamli olarak etkiledigi (B=
.85, p< .001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise HK ve
aracilig1 arastirilan LUE birlikte analize sokulmus ve IP iizerindeki etkilerine
bakilmistir. Bu analiz sonucunda HK’nin LUE ile birlikte analize
sokulmasiyla IP’ iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (= .35, p<.001),
LUE’in de IP iizerindeki etkisi devam etmistir (3= .21, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyid etmek maksadiyla Sobel testi
yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=7.3, p< .001). Bu bulgu da
HK’niniP’ye  etkisinde ~LUE’inkismi  araciltk  rolii  {istlendigini
gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H2, H4 ve aracilik hipotezi
olan H7’nin desteklendigi gortilmektedir.

Tartisma ve Sonug

Bu calisma ile i¢ odakli orgiit alt kiiltiir tiirleri olan grup kiiltiirii ve
hiyerarsik kiiltiiriin ¢alisanlarin is performansina etkisi ve bu etkide lider-iiye
etkilesiminin aracilik rolii arastirilmistir. Bu amagla Ankara’da faaliyet
gbsteren savunma ve havacilik sanayii ¢alisanlari tizerinde uygulamali bir
aragtirma yapilmistir. Bu arastirma ile analize dahil edilen degiskenlerin is
performans: Ttzerindeki etkileri hiyerarsik regresyon analizi yardimiyla
aciklanmaya c¢alisilmigtir. Yapilan aragtirma ile savunma ve havacilik
sanayiineiliskin; grup kiiltiirii ve hiyerarsik kiiltiir ile is performansi ve lider-
iiye etkilesimi iliskisine yonelik agiklayici bulgular elde edilmistir.

Analiz sonuglart incelendiginde i¢ odakli orgiit kiiltiir tiirlerinden grup
kultiri ve hiyerarsik kiltliriin is performanst ile iliskili oldugu ve is
performansini pozitif ve anlamli olarak artirdigi belirlenmistir. Bu bulgu
kuram ile uyumludur (Denison, 1984; Quinnve Spreitzer, 1991; Holmes ve
Marsden, 1996; Deal ve Kennedy, 1982). Grup kiiltiirii; giiven, ait olma, ilgi,
baglilik, moral, katilm ve aciklik gibi degerleri esas almasi (Denison ve
Spreitzer, 1991; McDermott ve Stock, 1999; Wang ve Shyu, 2003) ve
liderlerin takim ¢alismasina Oonem vermesi, anlayish ve destekleyici bir
yaklagim sergilemesi (Denison ve Spreitzer, 1991) calisanlarin is
performansina pozitif yonde artmasini sagladigi degerlendirilmektedir.
Hiyerarsik kiiltiir; 6lgme, dokiimantasyon, bilgi yonetimi, istikrar kontrol ve
devamlilik degerlerine odaklanmakta ayni zamanda bu kiiltiirde liderler
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muhafazakar ve dikkatli olma tutumlart 6n plandadir. Bu kapsamda
glinlimiiz isletme yapilar1 ve calisanlarin sahip oldugu yiiksek nitelikler goz
oniinde bulunduruldugunda hiyerarsik kiiltiiriin calisanlarin is performansini
artirmast beklenmemektedir. Ancak bu kiiltiirde diizenlemelerin detayli
yapilmast ve uyulmasi ¢ok Onemlidir. Tirk kokenli ¢alisanlarin yapilan
caligmalarda belirsizlikten kaginma oranlarinin yiiksek oldugu (Hofstede,
1980) ve yapilacak islerin belirli olmasinin ¢alisanlarin kendilerini giivende
hissettirdigi, giivenin orgiitiin etkin isleyisini saglayan, orgiitsel baglilik ve is
performansini etkileyen onemli bir degisken oldugu (Earley, 1986; Rich,
1997; Arnoldve ark., 2001, Cunningham ve MacGregor, 2000; Argyris ve
Schon, 1996; Dirks ve Ferrin, 2001) ve gilivenin daha fazla olumlu tutum,
yuksek diizeyde isbirligi ve performansi iist seviyede etkiledigi (MacTavish
ve Kolb, 2006) bilinmektedir. Pfeffer (1998) isletmede yliksek diizeyde
giiven ve is birliginin {ist diizeyde performans saglayacagini ifade etmistir.
Bu arastirmalar ve kuramparalelinde elde edilen sonucun Tiirk kiiltiir yapist
icerisinde normal bir bulgu oldugu degerlendirilmektedir.

Grup kiltiirii ve hiyerarsik kiiltiiriinlider-liye etkilesimi ile iligkili
oldugu ve algilananlider-iiye etkilesimini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi
belirlenmistir. Bu bulgular kuram ile tam olarak uyumludur (Houseve ark.,
2002; Lok 2005).Liderlik ilealt kiiltiiriin olusumu ve siirdiiriilmesi arasinda
giiclii bir iliskinin varligi ve Oorgiitsel politika,uygulamalar vecevresini
yorumlama ve anlasilmasini saglamada etkili bir rolii oldugu (Lok, 2005),
orgiit kiiltiirtintin de lider davranislarini etkileyentemel degisken (House ve
ark., 2002) oldugu belirtilmektedir. Bu kapsamda karsilikli etkilesim
icerisinde olan ve Orgiite ait bircok degisken iizerinde etkisi olan liderlik ve
orgiit kiiltlriiniin lider-iiye etkilesimi degiskenini etkilemesi beklenen bir
sonuctur. Grup kiiltiiriiniin temel aldig1 degerler ve bu kiiltiir icerinde yer
alan liderin yaklagimi goz Ontine alindiginda(Denison ve Spreitzer, 1991;
McDermott ve Stock, 1999; Wang ve Shyu, 2003) lider-iiye etkilesimini
kalitesini olumlu yodnde arttirmasi bu g¢alismada elde edilen bulgular ile
birbirini destekler niteliktedir. Ancak hiyerarsik kiiltiirde lider yaklasimi
muhafazakdr ve  teknik konulara O6nem verme  degerlerinden
olusmakta(Denison ve Spreitzer, 1991), bu nedenle bu kiiltiiriin lider-liye
iligkisi tizerinde olumlu etkisinin olmast pek miimkiin gdéziikmemektedir.
Hofstede’nin (1980) yapmis oldugu caligmada Tirk kokenli ¢alisanlarda;
glic mesafesinin yiiksek oldugu ve liderin ¢ok gii¢lii gorildiigii, tutum ve
davranislarinin her zaman hakli bir gerekcesinin oldugu ve sorgulanmadig:
bir lider algisinin oldugu belirtilmistir. Dolayistyla Tiirk calisanlarin
yukarida ifade edilen lider algisinin, grup kiiltiirinde muhafazakar yaklasim
sergileyen bir liderin de, lider-liye etkilesimini olumlu yonde etkilemesinin
temel kaynagi olarak degerlendirilmektedir.
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Lider-iiye etkilesiminin is performansi ile iligkili oldugu ve is
performansini pozitif ve anlamli olarak artirdigi belirlenmistir. Bu bulgu
kuram (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Scandura ve Schriesheim, 1994) ve benzer
arastirmalar ile uyumludur (Scandura ve Graen 1984; Duarte ve ark., 1994;
Graben ve Uhl-Bien, 1995; Liden ve ark., 1997 Scandurave ark., 1986;
Wayne ve ark., 1997; Bauer ve ark., 2006).

Grup kiltlirii ve hiyerarsik kiiltiiriin ¢alisan is performansina etkisinin
oldugu, bu etkinin bazi degiskenler araciligi ile de c¢iktt degiskenlere
yanstyabildigi diisiincesinden hareketle grup kiiltiirti ve hiyerarsik kiiltiiriin
i performansma olan etkisindelider-liye etkilesiminin aracilik roli
arastirilmigtir. Bu kapsamda elde edilen bulgulardan hem grup kiiltiirii hem
de hiyerarsik kiiltiiriin is performansina etkisinde lider-iiye etkilesiminin
kismi aracilik rolii oldugu bulgusuna ulasiimistir.

Sonug olarak, isletmelerde olusturulan grup kiiltiiri ve hiyerarsik
kiiltliriin ¢alisanlarin i performansinin artirilmasinda 6nemli degiskenler
oldugu ortaya konulmustur. Giiniimiiz isletmelerinde iist diizey orglitsel
performans hedefine ulasilmasinda gerekli olan yiiksek diizeydeki calisan is
performansinin sadece i¢ odakli orgiit kiiltiirleri ile degil lider-iiye etkilesimi
gibi degiskenlerin araciligryla gergeklesebileceginin ortaya konulmasi bu
calismada elde edilen 6nemli bir bulgudur. Ayricagrup kiiltiirii ve hiyerarsik
kiltlirtinlider-tiye etkilesimi ile iliskisinin ortaya konulmasinin yani sira
lider-iiye etkilesimi ile is performansi arasinda iligkinin tespiti bu ¢alismanin
diger bir oOnemli sonuglarindandir.Bu kapsamda giinimiiz lider ve
yoneticilerine igletmelerde i¢ odakli orgiit kiiltlirii olusturmalart durumunda
calisanlarin is performanslarinin artacagi ayni zamanda kaliteli lider-liye
etkilesimi lizerine odaklanarak ¢alisanlarda yiiksek diizeyde is performansi
olusturabilecekleri tavsiyesinde bulunulabilir.

Elde edilen bu calisma sonugclari, “karsilastirmali degerler yaklagimi
modeli” igerisinde yer alan grup ve hiyerarsik kiiltiir ile is performansi ve
lider-iiye etkilesimi arasindaki iligkilerin ilk defa iilkemiz 6rnekleminde
tespit edilmesi, teoriye sagladigi katki olarak degerlendirilmektedir. Bu
calismanin uygulamaya katkisi ise;lider ve yoneticilerin olusturacaklar: orgiit
kiiltiirtintin i¢ odakli degerlerden olusturulmasinin yani sira isletmelerinde
kaliteli lider-iiye etkilesiminin yapilandirilmasi durumunda calisanlarin is
performansinin artacaginin ortaya konulmasidir.

Bu arastirmanin sinirliliklari; ilk olarak aragtirmanin sadecesavunma ve
havacilik sanayinde yapilmis olmast diger sektorlere yer verilmemesi,
ikincisi aragtirmanin sadece i¢ odakli orgiit kiiltiirii tiirlerinin arastirilmaya
dahil edilmesi, sonuncusu ise arastirmanin boylamsal olamamasidir.Bu
kapsamda; diger sektorlerin 6rneklem olarak alinmasi, dis odaklr alt kiiltiir
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cesitlerinin arastirmaya dahil edilmesi ve belirli periyotlarda elde edilecek
verilerden olusacak arastirma sonuclarinin daha acgiklayici olabilecegi
beklenmektedir.

Akademisyenlerce bu c¢alisma konusunda yapilacak miiteakip
arastirmalarda is performansinin artirilmasinda dis odakli orgiit kiiltiirliniin
etkilerini ve bu degiskenler ile uyumlu diger degiskenlerin rollerini
aragtirmalar1 Onerilebilir.
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