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Oz

Bu arastirmada, lider — iiye etkilesiminin calisan performansina etkisinde giic kaynaklarmin aracilik rolii
incelenmistir. Calisma, Ankara’da saglk alaminda faaliyet gosteren “Ozel Koru Ankara Hastanesi” ve “Ozel
Koru Sincan Hastanesi” ¢alisanlari ile gerceklestirilmis olup saghk sektorii ¢alisanlarmmin bakis agisiyla
degerlendirilmistir. Yiiz yiize gériisme yontemi ile toplam 236 anket verisi elde edilmistir. Elde edilen veriler
dogrultusunda, hipotezierin test edilmesi i¢in dogrusal regresyon analizi yapimustir. Aracilik etkisinin incelenmesi
icin Baron ve Kenny yaklasimi ile bir model kurulmustur. Lider - iiye etkilegsimi ve ¢alisan performansi arasinda
olumlu yonlii orta kuvvetli bir iliskinin oldugu, liderin algilanan giiciiniin lider - tiye etkilesimi ve ¢alisan
performanst arasindaki iliskiye kismi aracilik ettigi saptanmigtir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Lider - Uye Etkilesimi, Calisan Performansi, Gii¢ Kaynaklar:
Abstract

In this study, the mediating role of power sources in the effect of leader-member exchange on employee
performance was examined. The study was carried out with the employees of "Ozel Koru Ankara Hastanesi" and
"Ozel Koru Sincan Hastanesi" operating in the field of health in Ankara. The evaluations are made from the
perspective of health sector employees. A total of 236 survey data were obtained by face-to-face interview method.
In line with the data obtained, linear regression analysis was performed to test the hypotheses. A model was
established with the Baron and Kenny approach to examine the mediation effect. It has been determined that there
is a positive strong relationship between leader-member exchange and employee performance. Besides the
perceived power of the leader partially mediates the relationship between leader-member exchange and employee
performance.

Keywords: Leadership, Leader — Member Exchange, Employee Performance, Power Sources

Extended Abstract

Organizations need leaders who direct their employees to organizational goals in order to
achieve their vision under environmental conditions. For this reason, organizing the manager —
employee relations in a way that will increase employee performance is very important for the
organizational effectiveness. In this study, the mediating role of power sources in the effect of
leader-member exchange on employee performance was examined. There are different theories
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and perspectives in the leadership literature. Traditional approaches don’t focus on what kind
of behaviour that the leader should exhibit to group members in different situational factors.
Traditional leadership literature state that the leader behaves similarly to all group members.
On the other hand, the “Leader — Member Exchange Model” emphasizes that the leader
develops different relationship with each member. Employee performance which is accepted as
a qualitative and quantitative measure of the organizational effectiveness is influenced by the
leader. Therefore, employee performance is an important indicator of the leader — member
relationship. Leaders who have management responsibility use their power to motivate their
employees in order to achieve organizational goals. It is inevitable that the power relations
between the leader and group members, which are effective on individual behaviours in
organizational structure have an impact on performance. Therefore, in the leader — member
exchange, the leaders use power to increase employee performance. The sample of the study
consists of all employees in “Ozel Koru Ankara Hastanesi” and “Ozel Koru Sincan Hastanesi”.
There are total of 552 health care professionals in “Ozel Koru Ankara Hastanesi” and 81 health
care professionals in “Ozel Koru Sincan Hastanesi”. A total of 236 survey data were obtained
by face-to-face interview method. Questionnaire forms were developed to collect data from the
sample. They were filled by the researchers through face to face interviews. The questionnaire
form consists of four parts: demographic information, leader — member exchange, power
sources and employee performance. Pre-existing scales related to study variables (leader —
member exchange, organizational power and employee performance) translated to Turkish and
applied in Turkey were used. In this research, IBM SPSS 22 and IBM AMOS 21 data analysis
package programs were used for data analysis. In the study, Exploratory Factor Analysis (EFA)
was used to determine the construct validity of the scales and Cronbach’s Alpha coefficient was
calculated to determine the reliability levels. In addition, Confirmatory Factor Analysis (CFA)
was applied in order to determine the factor structures and calculate the adaptive values of the
scales. In line with the data obtained, linear regression analysis was performed to test the Ha,
Hb and Hc hypotheses. A model was established with the Baron and Kenny approach to
examine the mediation effect. In order to test the Hd hypothesis, we used this model. According
to the results of the statistical analysis, there is a positive moderately strong relationship
between leader — member exchange and employee performance (r:0.161; p<0.05). However,
there is a strong positive relationship between leader-member exchange and the perceived
power of the leader (r:0.633; p<0.05). There is a positive, moderately strong relationship
between the perceived power of the leader and employee performance (r:0.269; p<0.05).
According to the results of the research, the perceived power of the leader partially mediates
the relationship between leader-member exchange and employee performance. According to
these results; the hypothesis that the perceived power of the leader has a mediating effect on
the relationship between leader-member exchange and employee performance was accepted.
According to the results of the research; leader-member exchange has a significant effect on
employee performance. When the literature is examined, it has been observed that the result of
this study is consistent with other studies. It has been determined that there is a positive
relationship between leader-member exchange and employee performance (Moss et al., 2009;
Sue-Chan et al., 2011; Varma et al., 2007; Dunegan et al. others, 2002; Erdogan and Enders,
2007). Leader - member exchange has been found to have a significant effect on the perceived
power of the leader. The leader-Member Exchange Model is an interaction-oriented approach
that explains the leaders develop different relationships with group members by using their
power resources (Yukl, 1998: 40). The potential power of the leader is based on the perception
of the group members. The group members’ perception of the leader's power is a strong
determinant of the initial interaction between the leader and the group members (Dienesch and
Liden, 1986). This study shows the importance of leader-member exchange for managers and
offers various suggestions. The evaluations are made from the perspective of health sector
employees. It has been determined that there is a positive strong relationship between leader-
member exchange and employee performance. Besides the perceived power of the leader
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partially mediates the relationship between leader-member exchange and employee
performance. Managers can develop their performance by supporting employees with the
information and resources needed. Managers who develop high-quality relationships with
group members can expand their close "in-group”. In this way, employee performance will
increase. Power sources used by managers affect employee performance. Therefore, managers
should evaluate the possible effects of the power sources which they use. Employee
performance is also affected by social relations. Therefore, it is emphasized that the relations
developed with the managers are important in improving the employee performance. For future
studies we plan to examine the mediating role of power sources in the effect of leader-member
exchange on employee performance at different sectors.

Giris

Degisen ¢evresel kosullar, artan rekabet, teknolojik gelismeler, miisteri beklentisinde yasanan
degisimler, calisanlarin degisen kariyer hedefleri orgiit yapisini, ¢aligma anlayisini, orgiit igi ve
dis1 iligkileri 6nemli bir bi¢cimde etkilemektedir. Ortaya ¢ikan yeni diizen lider — ¢alisan
iligkilerini degistirmis ve calisanlardan en etkili sekilde faydalanilmasi gerekliligini ortaya

cikarmistir. Bu nedenle, geleneksel liderlik anlayis1 yerine 6zgilin lider — c¢alisan iligkisi
gelistirilmelidir. Boylece ¢alisan performansi olumlu yonde etkilenecektir.

Toplulugu yonetmek, kisiler arasi iliskileri gliclendirmek ve temel faaliyetlere odaklanarak
calisanlar1 belirlenen vizyona yonlendirmek orgiitler i¢in liderlik kavraminin 6nemini ortaya
koymaktadir. Orgiit yapilarindaki degisim sonucunda ortaya ¢ikan yeni yonetim teknikleri,
calisan ve Orglit arasindaki iliskileri esgiidiim igerisinde uyumlu takimlar halinde bir araya
getirerek Orgiitsel amaclara yonlendirmektedir. Bu baglamda ¢alisanlar arasinda etkilesimi
saglamak, orgiitsel amaglara ulagmak i¢in performanslarini arttirmak, mesleki bilgi ve kisisel
gelisimlerini giiclendirmek liderlik kavraminin temelini olusturmaktadir.

Liderlik alan yazini incelendiginde farkli kuram ve yaklasimlar oldugu gozlemlenmektedir.
Geleneksel liderlik yaklasimlarinin iki temel varsayimi: bulunmaktadir. Bu yaklasimlar
liderlerin tiim grup tyeleriyle benzer iligkiler gelistirdigi ve liderin 6zelliklerinin yonetim
anlayisini etkileyerek grup tiyelerini orgiitsel amaglara yonlendirdigi olarak belirtilmektedir.
Geleneksel yaklasimlar, liderin gesitli durumsal faktorler karsisinda grup iiyelerine ne tiir
davranig tarzini sergilemesi gerektigine odaklanmamakta, liderin tiim grup iiyelerine benzer
tarzda davrandigini belirtmektedir (Liden ve Graen, 1980: 451). Lider - iiye etkilesimi modeli
ise, diger liderlik yaklasimlardan farkli olarak, liderin grup tiyeleri ile ¢galisma ortaminda benzer
iligkiler gelistirmedigi, liderin her liye ile diisiik kaliteden yiiksek kaliteye dayanan farkl
iliskiler gelistirdigini vurgulamaktadir.

Orgiitsel amaclara ulasmadan c¢alisanlarin sergiledigi etkililigin nitel ve nicel dlgiitii olarak
kabul edilen ¢aligsan performansi en ¢ok liderden etkilenmektedir (Tutar ve Altindz, 2010). Bu
nedenle c¢alisan performansi, lider - iiye iligkisinin Onemli bir gostergesidir. Yapilan
arastirmalarda lider - liye etkilesimi ve calisan performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii
iliskiler oldugu goriilmektedir (Vecchio ve Gobdel, 1984; Graen ve Uhl-Bien, 1995; Gerstner
ve Day, 1997; Liden ve digerleri, 1997; Bauer ve digerleri, 2006; Akkog, 2012).

Yonetim sorumlulugunu tasiyan liderler, orgiitii harekete gecirmek ve oOrgiitsel amaglara
ulagsmak icin birtakim giic kaynaklarima bagvurmaktadir. Liderin astlarla etkilesiminde gii¢
kaynaklarina bagvurmasi, lider - iiye etkilesiminin kalitesini etkilemektedir (Diensch ve Liden,
1986). Orgiitsel yasam icinde birey davranislari {izerinde etkili olan, lider ve grup iiyeleri
arasindaki giic iligkilerinin performans tizerinde etkili olmas1 kaginilmazdir (Yang ve Modell,
2013). Dolayistyla lider - iiye etkilesiminde liderin iiyelerini harekete gecirmek i¢in kullandigi

giic kaynaklar1 calisan performansinmi etkilemektedir. Alan yazinda French ve Raven'in gii¢
kaynaklar1 ve astlarin performansi iligkisine dair yapilan aragtirmalar bulunmaktadir (Bachman
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ve digerleri, 1966; Student, 1968; Ivancevich ve Donnelly, 1970; Slocum, 1970; Thamhain ve
Gemmill, 1974; Sheridan ve Vredenburgh, 1978).

Calismanin ilk boliimiinde kuramsal ¢ergeve ve hipotezler yer almaktadir. Lider — {iye
etkilesimi, calisan performansi ve glic kaynaklar1 kavramlar1 ile bu kavramlar arasindaki
iliskiler incelenmektedir. Ikinci béliimde arastirma ydntemi ve {igiincii boliimde analiz ve elde
edilen bulgular bulunmaktadir. Sonug ve tartisma boliimiinde arastirma sonuglar1 ve ¢alismanin
alan yazina katkisina yer almaktadir.

1. Kuramsal Cerceve ve Hipotezler

1.1. Lider - Uye Etkilesimi ve Cahsan Performansi

Lider — iiye etkilesiminin temelini olusturan “Esitlik Kurami” (Adams, 1965) ve “Sosyal
Degisim Kurami1” (Blau, 1964) calisanlarin olumlu tutum ve davranislarii gelistirmek ve daha
yiiksek performans sergilemelerini saglamak i¢in orgiitiin diger iiyeleri (iistler, yonetim, diger
calisanlar) tarafindan da benzer olumlu tutum ve davramis gostermesi gerekliligini
vurgulamaktadir (Ferris ve Kacmar, 1992; Ferris ve digerleri, 2002; Kacmar ve Carlson, 1997;
Zhou ve Ferris, 1995).

Lider —iiye Etkilesimi Kuramina gore, lider ve grup liyesi arasinda yiiksek veya diisiik nitelikli
iligkiler gelismektedir. Yiiksek nitelikli iliskiler gelistiren grup iiyeleri daha fazla ¢aba gésterme
ve daha yliksek baglilik duyma egiliminde olmalar1 nedeniyle liderin ve grubun performansini
arttirmak icin katkida bulunmaktadir (Ozutku ve digerleri, 2008: 195). Yiiksek lider — iiye
etkilesiminde yoneticilerin performans beklentisi de yiiksek olmakta ve bu gii¢lii iligki yiiksek
performansla sonuglanmaktadir (Duarte, Goodson ve Klich, 1994).

Lider - iiye etkilesimi ¢alisan performansini etkilemektedir (Janssen ve Yperen, 2004: 371).
Ustleriyle yiiksek nitelikli etkilesim i¢inde olan grup iiyelerine, iistleri tarafindan daha fazla
yetki ve sorumluluk verilecegi, 6nemli gorevlerde yer alacagi, daha fazla orgilitsel kaynaklara
ulasacagi ve boylece daha yiiksek performans gosterecekleri varsayilmaktadir. Yoneticileri ile
olumsuz iligkiler gelistiren grup {yeleri ise, Orglitsel Odiillere ulasamayacagindan
performanslart olumsuz etkilenecektir (Cogliser ve digerleri, 2009: 453). Grup iiyeleri i¢in
olumlu goriislere sahip yoneticilerin yiiksek performans ile derecelendirdigi ve aksi durumda
grup tiyeleri i¢in olumsuz goriisii bulunan yoneticilerin diisiik performans derecelendirilmesi
yaptig1 belirtilmektedir (Cogliser ve digerleri, 2009: 460). Ustleriyle yiiksek nitelikli etkilesim
icinde olan grup tiyelerine, listleri tarafindan daha fazla yetki ve sorumluluk verilecegi, 6nemli
gorevlerde yer alacagi, daha fazla orgiitsel kaynaklara ulagsacagi ve bdylece daha yiiksek
performans gosterecekleri varsayilmaktadir. Lider — {iye Etkilesimi Kurami, yliksek kaliteli
lider — iiye etkilesiminin yiiksek diizeyde giiven, baglilik ve sadakat ile nitelendirildigini ve
grup iiyesinin gorev performansina artan diizeyde katki sagladigini ileri siirmektedir (Cogliser
ve digerleri, 2009: 455).

Hipotez 1 (Ha)

HO: Lider - iiye etkilesiminin, ¢alisan performansi tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
yoktur.

H1: Lider - {iye etkilesiminin, ¢alisan performansi iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
vardir.

1.2. Lider - Uye Etkilesimi ve Algilanan Giic

Toplumsal yasam i¢inde yer alan ve bireyler arasindaki iliskileri diizenleyen giiciin kullanimi
ve araglart orgiitsel/bireysel yasami yonlendirmektedir. Sosyal bir varlik olan insan, toplumsal
stireglerden etkilenmekte ve ayni zamanda toplumsal yasami etkilemektedir. Dolayisiyla iki
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veya daha fazla birey arasinda gerceklesen sosyal etkilesim, karsilikli bagimliligi ve gii¢
iliskilerini meydana getirmektedir.

Lider, grup iiyelerinin farkli bigimde davranmalarini saglamak i¢in orgiitsel giice, bagimsizliga
ve kaynaklara sahip olmalidir (Dienesch ve Liden, 1986: 630). Giig, liderin grup iiyelerini
yonlendiren temel faktdrlerden biri olarak, liderler tarafindan farkli boyutlarda kullanilabilir.
Yapilan arastirmalarda, lider — iiye etkilesimi ve gii¢ kaynaklar1 arasinda anlamh bir iligki
oldugu tespit edilmistir. Liderin kullandig1 yumusak gii¢ kaynaklarinin, sert giic kaynaklarina
kiyasla lider — iiye etkilesimi ile pozitif yonlii iligkili oldugu saptanmistir (Eryilmaz, 2019: 373).
Buna gore, tstleri ile iyi iliskiler gelistiren grup tiyeleri, iistleri gibi olmak isteyecek, diger bir
ifade ile imrenecektir.

Lider — iiye etkilesimi ve gili¢ kaynaklar arasindaki iliskiler, grup iiyeleri ile yiiksek nitelikli
iliskiler gelistirmek isteyen liderlerin zorlayici giicii kullanirken tedbirli olmasi gerektigini ve
odiillendirme giiciinii ise 6zgiirce kullanabilecegini gostermektedir.

Lider —iiye etkilesimi boyutlarindan biri olan profesyonel saygi boyutu lider — tiye etkilesiminin
essiz bir parcasidir; ¢linkii profesyonel saygi boyutu uzmanlik giiciinii ifade etmektedir (French
ve Raven, 1959). Giig, liderlik (Bass, 1990) ve sosyal degisim (Gergen, Greenberg ve Willis,
1980) alan yazininin 6nemli bir pargasini olusturmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998: 65). Lider
— liye ikilisine katilan grup iiyeleri giic sahibi olan yani degerli giic kaynaklarini elinde
bulunduran kisilerle yakin iligkiler kurmay:1 istemektedir (Novak, 1985). Grup iiyeleri
profesyonel olarak saygi duyulan ve oOrgiit icinde itibarli kisilerle hem orgiit i¢inde, hem de
orgiit disinda 1iyi iliskiler gelistirmek isteyecektir (Ibarra, 1993). Bu tip kisiler bilinirlik
kazanmak ve Orglit icinde veya mesleki yasamda is baglantilar1 olusturmak i¢in degerli kabul
edilmektedir (Sparrowe ve Liden, 1997).

Hipotez 2 (Hb)

HO: Lider - iiye etkilesiminin, liderin algilanan giicii lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi yoktur.

H1: Lider - iiye etkilesiminin, liderin algilanan giicii iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

1.3. Liderin Algilanan Giicii ve Calisan Performansi

Calisan performansini etkileyen 6nemli faktorlerden biri liderlerin kullandig gii¢ kaynaklaridir.
Orgiitlerin varligi, devamlihigi, etkililigi ve verimliligi, sahip oldugu insan kaynagmin
performansi ve insan kaynagini yonlendiren yoneticilerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklart ile
yakindan iligkilidir.

Calisan performansi, sadece gorev performansini igeren ¢alisanlarin 6rgiitsel amaglar1 yerine
getirmek tizere yiriittiikleri teknik gorevlerin Ol¢limiinii degil, ayn1 zamanda baglamsal
performans olarak Orgiitlin dogrudan teknik amaglarina katki sunan Orgiitsel, sosyal ve
psikolojik cevreyi diizenleyen digerlerine yardim etmek veya isbirligi yapmak, orgiitsel
kurallar1 stirdlirmek, oOrglitsel amaglart desteklemek ve savunmak gibi goniillii olarak is
taniminda var olmasa da verilen gorev ve sorumluluklar1 goniillikk esasinda yerine getirmek
gibi rol istli davraniglarin 6l¢iilmesi ile miimkiindiir (Motowidlo, Borman ve Schmit, 1997).
Bu nedenle baglamsal performansin liderin kullandig1 gii¢ kaynaklarindan etkilenecegi ileri
stiriilmektedir (Vigoda-Gadot ve Talmud, 2010: 2831).

Lunenburg (2012) tarafindan French ve Raven (1959) gii¢ siniflandirmas1 temelinde yapilan
arastirmada kisisel gii¢ kaynaklarinin (uzmanlik giicii ve karizmatik/benzesim giicii) orgiitsel
giic kaynaklarina (yasal gii¢, ddiillendirme giicii, zorlayic1 gii¢) gore is performansi ile daha
giiclii yonde iligkili oldugu tespit edilmistir (Lunenburg, 2012: 1).
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Liderin kullandig1 6diillendirme giiciliniin, ¢alisan performansina kisa déonemli dogrudan etkisi
bulunmakta iken, uzun dénemde 6diillendirme giictiniin kullanimi bagimli bir iliskiye neden
olarak grup lyelerinin kendilerini kullanilmis hissetmesine ve tatminsizlik olusmasina yol
acmaktadir (Pfeffer, 1993). Zorlayic1 gii¢, grup iiyelerinin gegici siire ile itaat etmesSini
saglarken, bu giiciin kullanim1 korku, yabancilagsma, olumsuz duygular gibi istenmeyen
etkilerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu donilisim performans kaybi, is tatmininde
azalma ve isten ayrilma ile sonuclanmaktadir (Pfeffer, 1993).

Hipotez 3 (Hc)

HO: Liderin algilanan giiciiniin, ¢alisan performans iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi yoktur.

H1: Liderin algilanan giiciiniin, ¢alisan performansi iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Algilanan Giig

Lider Uye Etkilesimi | Galigan Performansi

Lider —tiiye etkilesiminin hem galigan performansi tizerindeki etkisini, hem de bu iliskiye liderin
kullandig1 gii¢ kaynaklarinin araciliginin dolayli bir sekilde etkili olduguna dair ortaya konulan
diisiinceyi destekleyen su hipotez sunulmaktadir:

Hipotez 4 (Hd)

HO: Liderin algilanan giiciiniin, lider iiye etkilesimi ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiye
araci etkisi yoktur.

H1: Liderin algilanan giiciiniin, lider iiye etkilesimi ile ¢alisan performansi arasindaki iligkiye
araci etkisi vardir.

2. Yontem

Aragtirmanin temel amacina uygun modelinin uygun bir 6rneklem iizerinde gerceklesmesi
hedeflenmistir. Bu kapsamda arastirma evreni, Saglik Bakanligi’na bagli Ankara’da faaliyet
gosteren 0zel hastane calisanlar1 olarak belirlenmistir.

Arastirmanin drneklemi Ozel Koru Ankara Hastanesi ve Ozel Koru Sincan Hastanesinde gérev
yapan tiim ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Calisma kapsaminda Ozel Koru Ankara Hastanesinde
toplam 552, Ozel Koru Sincan Hastanesinde toplam 81 saglik galisani bulunmaktadir.
Orneklemden veri toplamak igin gelistirilen anket formlar1 arastirmaci tarafindan yiiz yiize
goriisme ile doldurulmustur. Arastirmada toplam 236 anket verisi elde edilmistir. Bu verilerden
216 tanesi degerlendirmeye alinmistir. Anket formu, demografik bilgiler, lider —iiye etkilesimi,
giic kaynaklar1 ve calisan performansi olmak {izere dort boliimden olusmaktadir. Calisma
degiskenlerine iligkin (lider — {iye etkilesimi, orgiitsel gii¢ ve ¢alisan performansi) 6nceden var
olan, Tiirk¢eye uyarlanmig ve Tiirkiye’de uygulanmis dlgekler kullanilmistir.
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Lider — iiye veya iist- ast arasindaki etkilesimi ele alan Lider — Uye Etkilesimi Olgegi, “Cok
Boyutlu Lider — Uye Etkilesimi — 12” (LMX — MDM - 12) Liden ve Maslyn (1998) tarafindan
gelistirilmistir. Olgek, toplam dért boyut ve 12 maddeden olusmaktadir (Liden ve Maslyn,
1998). Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen “Lider — Uye Etkilesimi Olgegi” Erdogan
vd. tarafindan 2004 yilinda Tiirk¢eye uyarlanmistir (Erdogan ve digerleri, 2004). Erdogan vd.
(2004) tarafindan yapilan ¢alismada i¢ tutarlilik katsayisi 0,94 olarak hesaplandigindan, 6lgegin
gecerli ve giivenilir oldugunu soylenebilir (Erdogan ve digerleri, 2004: 317).

Calisan performansini 6lgmek iizere Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan gelistirilen
“Baglamsal Performans Olgegi” ile Beffort ve Hattrup (2003) tarafindan gelistirilen “Gérev
Performansi Olgegi” kullanilmistir. Bu iki ayr1 dlgek Karakurum (2005) tarafindan Tiirkgeye
cevrilerek “Iki Boyutlu Gérev — Baglamsal Performans Olgegi” gelistirilmistir. Karakurum
(2005) calismasinda gorev ve baglamsal performansi ii¢ boyutla 6lgmektedir (Karakurum,
2005: 49). Karakurum (2005) tarafindan gelistirilen 6lgekte toplam 11 madde bulunmaktadir.
Gorev performansina iliskin dort madde Beffort ve Hattrup (2003) tarafindan gelistirilmis olup
Karakurum (2005) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Gorev performansina iligkin iki madde
ise Karakurum (2005) tarafindan gelistirilmistir. Baglamsal performansin 6l¢iimii i¢in bes
madde Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan gelistirilmis ve Karakurum tarafindan
Tiirkceye uyarlanmistir (Karakurum, 2005: 50). Karakurum (2005) tarafindan gelistirilen ve bu
calismada kullanilan “Calisan Performansi Olgeginin” i¢ tutarlilik katsayis1 0.83 olarak
hesaplanmistir. Bu baglamda 6l¢ek gegerli ve giivenilir kabul edilmektedir.

“Kisileraras1 Gii¢ Olgegi” alan yazinda yer alan 6lgekler (Hinkin ve Schreiesheim, 1989) ve
Raven (1992) modeli olarak tasvir edilen giic kaynaklart kavramindan yararlanilarak
gelistirilmistir (Raven ve digerleri, 1998: 312). Bir¢ok 6l¢iim araci French ve Raven (1959) bes
boyutlu ¢alismasina dayanmaktadir: Zorlayic1 Giig, Odiillendirme Giicii, Yasal Gii¢, Uzmanlik
Giicii, Benzesim Giicii. Daha sonra yapilan ¢alismalarda bir boyut (Bilgi Giicii) daha orgiitler
icin potansiyel sosyal gii¢ olarak degerlendirilmistir (Raven, 1965). Gii¢ kaynaklar1 alaninda
yapilan bir¢ok arastirma bu alt1 boyutlu giic siniflandirmasina dayanmaktadir (Imai, 1989;
Podsakoff ve Schriesheim, 1985; Rahim, 1986; Raven, 1988, 1992, 1993). Olgek Tiirkiye’de
yapilan aragtirmalarda kullanilmistir (Meydan, 2010; Dirik, 2017; Eryilmaz, 2017). Meydan
(2010) tarafindan Tiirkceye uyarlanan Kisileraras1 Gii¢ Olgegi sonucunda altt boyutun
(6diillendirme giicti, zorlayici giig, yasal gii¢, uzmanlik giicii, benzesim giicii ve bilgi giicii) i¢
giivenilirlik katsayist sirastyla 0.78, 0.77, 0.73, 0.79, 0.68, 0.79 oldugu belirtilmistir (Meydan,
2010: 140).

Aragtirmanm uygulama siirecinden dnce Ozel Ankara Koru Hastanesi Tibbi Etik Kurul
Baskanligindan Etik Kurul izni alinarak etik kural ve ilkelere uygun olarak saha galigmasi
yuriitilmistir.

3. Analiz ve Bulgular

Bu arastirmada veri analizi icin IBM SPSS 22 ve IBM AMOS 21 veri analizi paket programlari
kullanilmistir. Calismada 6lceklerin yap1 gegerliliklerinin belirlenmesi i¢in A¢imlayici Faktor
Analizi (AFA), giivenirlik diizeylerinin belirlenmesi i¢in Cronbach Alfa katsayisi
hesaplanmistir. Ayrica Olgeklerin faktdér yapilarmin dogrulanmasit ve uyum degerlerinin
hesaplanmasi amaciyla dogrulayict faktor analizi (DFA) yapilmistir. Ha, Hb ve Hc
hipotezlerinin test edilmesi i¢in dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Hd hipotezinin test
edilmesi i¢in Baron ve Kenny yaklasimi ile model kurularak aracilik etkisi incelenmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin demografik bilgileri incelenmistir. Buna gore; calisanlarin
cinsiyet, yas, egitim diizeyi, gelir yeterliligi, ¢alisma siiresi, medeni hali, meslek seciminde
istegi ve kurum i¢indeki gorevi Tablo 1’de yer almaktadir.
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Tablo 1. Demografik Bilgiler

Kadmn 154 71,3
Erkek 62 28,7
Toplam 216 100
18-24 69 31,9
25-31 90 41,7
32-38 32 14,8
39-45 14 6,5

46-52 6 2,8

53-59 4 1,9

60 veya Uzeri 1 0,5

Toplam 216 100
Ilkokul 7 3,3

Ortaokul 5 2,3

Lise 41 19,1
Lisans 91 42,3
Lisans Ustii 31 14,4
On Lisans 40 18,6
Toplam 215 100
Cok Yetersiz 108 50,5
Biraz Yeterli 67 31,3
Yeterli 36 16,8
Fazlasiyla Yeterli 3 1,4

Toplam 214 100
1 59 27,3
2 72 33,3
3 48 22,2
4 37 17,1
Toplam 216 100
1 Yildan Az 70 32,7
1-5 Y1l 116 54,2
6-10 Yil 27 12,6
21 Yil ve Uzeri 1 0,5

Toplam 214 100
Evli 85 39,5
Bekar 130 60,5
Toplam 215 100
Evet 156 72,2
Hayir 60 27,8
Toplam 216 100
Hekim 10 47

Hemsire Ebe 27 12,6
Diger Saglik Personeli 29 13,5
idari Personel 1 25 11,6
idari Personel 2 76 35,3
idari Personel 3 48 22,3
Toplam 215 100

3.1. Arastirmada kullanilan Olceklerin Faktor ve Giivenilirlik Analizi

:99 (13

Arastirmada kullanilan “lider — iiye etkilesimi”, “calisan performansi” ve “kisilerarast gii¢
kaynaklar” Olceklerinin yapr gecerliligini belirlemek amaciyla Ag¢imlayict Faktdr Analizi
(AFA) yapilmistir. AFA, arastirmaciin inceledigi konuyla baglantili olarak degiskenler
arasindaki iligskiye yonelik olarak herhangi bir fikrinin veya 6ngoriisiiniin olmamasi sebebiyle
degiskenler arasindaki olasi iligskiyi ortaya ¢ikarmaya caligmaktadir (Altunisik ve digerleri,
2010: 264).

Olgeklerin Faktdr Analizine uygun olup olmadigini tespit etmek igin Kaiser Meyer-OlIKin
(KMO) ve Bartlett Sphericity Testi yapilmistir. KMO katsayis1 6rneklem biiyiikliigiiniin test
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edilmesi amaciyla hesaplanmaktadir. Normal dagilim kosulu ise Barlett Kiiresellik Testi ile
incelenmektedir. Bu kapsamda KMO testi 0l¢lim degerinin 0,50 ve daha yukarisi, ayrica
Bartlett Sphericity Testi sonug¢ degerinin de istatistiksel olarak anlamli olmasi gerekmektedir
(Jeong, 2004: 70).

Arastirmada kullanilan “lider — tiye etkilesimi”, “calisan performansi” ve “algilanan gii¢”
Olceklerinin giivenirlik diizeyinin belirlenmesi i¢in 0 ile 1 arasinda degisen Cronbach Alfa
Katsayisina bakilmaistir.

Lider — Uye Etkilesimi Olgegi i¢in yapilan AFA’da, KMO degeri 0,915 olarak hesaplanmustir.
Ormneklem sayisinin Faktor Analizi icin uygun oldugu sonucuna ulasiimistir. (KMO>0,500).
Bartlett Testi’ne gore, x° degeri 1287,336 olarak hesaplandigindan istatistiksel olarak
anlamlidir (p<0,05). Dolayistyla normal dagilim kosulu saglanmistir. Elde edilen sonuglara
gore veriler Faktdr Analizi i¢in uygundur. Lider — Uye Etkilesimi Olgegine Iliskin KMO ve
Barlett Testi Sonucu Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2. Lider — Uye Etkilesimi Olcegine iliskin KMO ve Barlett Testi Sonucu

KMO 0,915
Bartlett Testi X2 1287,336
df 45
p 0,000

Dort boyut ve 12 maddeden olusan Lider — Uye Etkilesimi Olgegine uygulanan AFA
sonucunda, yanlis boyuta yiikleme nedeni ile kapsam gecerliligi ortlismeyen maddeler ve her
iki boyut birden yiiklenmis olan maddeler (3. madde ve 8. madde) yapidan ¢ikartilmistir.
Yapida kalan 10 madde ve dért boyut yapinin %79,9’unu agiklamaktadir. Lider — Uye
Etkilesimi Olgegi Agimlayici Faktor Analizi Tablo 3°de yer almaktadir.

Tablo 3. Lider — Uye Etkilesimi Olcegi A¢imlayici Faktor Analizi

Katki 2,579 25,8 25,8
Sadakat 2,052 20,5 46,3
Etki 1,915 19,1 65,5
Profesyonel Saygi 1,446 14,5 79,9

10 madde ve dort boyutlu yapida bulunan tiim maddelerinin faktér yiik degerinin 0,400’iin
tizerinde oldugu goriilmektedir. Boyutlarin altinda yer alan maddeler yiiksek ytik degerindedir.
Lider- Uye Etkilesimi Olgegi Faktor Yiik Degerleri Tablo 4’de yer almaktadir.

Tablo 4. Lider- Uye Etkilesimi Olgegi Faktor Yiik Degerleri

Katki Sadakat Etki Profesyonel Saygi
L9 0,834
L5 0,727
L2 0,706
L7 0,852
L11 0,711
L4 0,691

L6 0,773
L10 0,772

L1 0,851
L12 0,521
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Analiz sonucunda Lider — }"Jye Etkilesimi Olgeginin Cronbach Alfa Katsayis1 0,920 olarak
hesaplanmustir. Lider — Uye Etkilesimi Olgeginin yiiksek derecede giivenilir oldugu
goriilmektedir. Lider-Uye Etkilesimi Olgegi Giivenilirlik Analizi Tablo 5’de yer almaktadir.

Tablo 5. Lider-Uye Etkilesimi Olcegi Giivenilirlik Analizi

Olcek ve Alt Boyutlar Madde Sayis1 | Cronbach Alfa Giivenirlik Diizeyi

Lider - I"Jye Etkilesimi 10 0,920 Yiiksek Derecede Giivenilir
Profesyonel Saygi 2 0,721 Oldukga Giivenilir
Katki 3 0,866 Yiiksek Derecede Giivenilir
Sadakat 3 0,816 Yiiksek Derecede Giivenilir
Etki 2 0,827 Yiiksek Derecede Giivenilir

Calisan Performansi Olgegi icin yapilan AFA’da, KMO degeri 0,926 olarak hesaplanmistir.
Orneklem sayisinin Faktdr Analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulasiimistir. (KMO>0,500).
Bartlett Testine gore, x? degeri 1863,995 olarak hesaplanarak, istatistiksel olarak anlamlidir
(p<0,05). Dolayisiyla normal dagilim kosulu saglanmistir. Elde edilen sonuglara gore veriler
Faktdr Analizi i¢in uygundur. Calisan Performansi Olgegine iliskin KMO ve Barlett Testi
Sonucu Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6. Calisan Performansi Olgegine Iliskin KMO ve Barlett Testi Sonucu

KMO 0,926
Bartlett Testi X2 1863,995
Df 55
P 0,000

Iki boyut ve 11 maddeden olusan Calisan Performansi Olgegine uygulanan AFA, yapinin
%71,4’1inii aciklamaktadir. Calisan Performansi Olgegi A¢imlayict Faktor Analizi Tablo 7°de
yer almaktadir.

Tablo 7. Calisan Performansi Olgegi Agimlayici Faktor Analizi (AFA)

Toplam Agciklama Yiizdesi Birikimli Yiizde
Gorev Performansi 4,460 40,5 40,5
Baglamsal Performans 3,395 30,9 71,4

11 madde ve iki boyutlu yapida bulunan tiim maddelerin faktor yiik degerinin 0,400’lin tizerinde
oldugu goriilmektedir. Boyutlarin altinda yer alan maddeler yiiksek yiik degerindedir. Calisan
Performansi Olgegi Faktor Yiik Degerleri Tablo 8’de yer almaktadir.

Tablo 8. Calisan Performansi Olgegi Faktor Yiik Degerleri

Gorev Performansi Baglamsal Performans
C1 0,844
C2 0,896
C3 0,845
C4 0,732
C5 0,656
C6 0,690
C7 0,522
C8 0,734
C9 0,620
C10 0,709
C11 0,843
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Analiz sonucunda calisan performansi 6l¢eginin Cronbach Alfa Katsayis1 0,935 olarak
hesaplanmistir. Calisan Performanst Olgeginin  yiiksek derecede giivenilir oldugu
goriilmektedir. Calisan Performansi Olgegi Giivenilirlik Analizi Tablo 9°da yer almaktadir.

Tablo 9. Calisan Performans: Olgegi Giivenilirlik Analizi

Olcek ve Alt Boyutlar Madde Sayis1 | Cronbach Alfa Giivenirlik Diizeyi

Calhisan Performansi 11 0,935 Yiiksek Derecede Giivenilir
Gorev Performansi 6 0,937 Yiiksek Derecede Giivenilir
Baglamsal Performans 5 0,830 Yiiksek Derecede Giivenilir

Algilanan Gii¢ Olgegi icin yapilan AFA’da, KMO degeri 0,892 olarak hesaplanmistir.
Ormneklem sayisinin Faktdr Analizi icin uygun oldugu sonucuna ulasiimistir. (KMO>0,500).
Bartlett Testine gore, x* degeri 3141,994 olarak hesaplanmustir ve istatistiksel olarak anlamlidir
(p<0,05). Dolayisiyla normal dagilim kosulu saglanmistir. Elde edilen sonuglara gore veriler
Faktdr Analizi icin uygundur. Algilanan Gii¢ Olgegine Iliskin KMO ve Barlett Testi Sonucu
Tablo 10°da yer almaktadir.

Tablo 10. Algilanan Gii¢ Olgegine iliskin KMO ve Barlett Testi Sonucu

KMO 0,892
Bartlett Testi X2 3141,994
df 406
p 0,000

Alt1 boyut ve 33 maddeden olusan Algilanan Gii¢ Olgegine uygulanan AFA sonucunda, faktor
yiik skoru 0,400’in altinda olan maddeler, yanlis boyuta yiikleme nedeni ile kapsam gegerliligi
ortiismeyen maddeler ve her iki boyut birden yiiklenmis olan maddeler (6. madde, 25. madde,
27. madde ve 29. madde) yapidan ¢ikartilmistir. Yapida kalan 29 madde alti boyut altinda
yapinin %63 {inii agiklamaktadir. Algilanan Giig Olgegi Agimlayici Faktdr Analizi Tablo 11°de
yer almaktadir.

Tablo 11. Algilanan Gii¢ Olgegi Agimlayici Faktor Analizi (AFA)

Toplam Aciklama Yiizdesi Birikimli Yiizde
Yasal Giic 5,833 20,1 20,1
Zorlayia Giig 3,596 12,4 32,5
Odiillendirme Giicii 2,360 8,1 40,7
Uzmanlik Giicii 2,292 7,9 48,6
Karizmatik Gii¢ 2,117 7,3 55,9
Bilgiye Dayah Giic¢ 2,069 7,1 63,0

29 madde ve alt1 boyutlu yapida bulunan Kisiler Aras1 Gii¢ Olgeginin tiim maddelerinin faktdr
yiik degerinin 0,400’{in {izerinde oldugu goriilmektedir. Tiim maddeler ilgili boyutlarin altinda
yiiksek yiik degerlerindedir. Algilanan Gii¢ Olcegi Faktor Yiik Degerleri Tablo 12°de yer
almaktadir.
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Tablo 12. Algilanan Gii¢ Olgegi Faktor Yiik Degerleri

Yasal Gii¢

Zorlayic1 Gii¢

Odiillendirme

Giicii

JUzmanlk Giicii

IKarizmatik Giig

Dayali

ilgiye

|2iig:

A2

0,795

A8

0,741

A23

0,711

A32

0,708

Al4

0,697

A7

0,685

A21

0,645

A30

0,634

Al8

0,629

All

0,589

Al9

0,586

A33

0,762

A22

0,76

A9

0,724

Al2

0,601

Al6

0,576

A24

0,746

A20

0,625

Al

0,609

Al5

0,488

Al3

0,792

A28

0,736

A3

0,694

AS

0,686

A26

0,600

Al0

0,500

Al7

0,737

A4

0,692

A3l

0,552

Analiz sonucunda Kisiler Aras1 Gii¢ Olgeginin Cronbach Alfa Katsayis1 0,915 olarak
hesaplanmistir. Kisiler Aras1 Giig Olgeginin yiiksek derecede giivenilir oldugu gériilmektedir.
Algilanan Gii¢ Olgegi Giivenilirlik Analizi Tablo 13’de yer almaktadir.
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Tablo 13. Algilanan Gii¢ Olgegi Giivenilirlik Analizi

Olgek ve Alt Boyutlar Madde Sayis1 | Cronbach Alfa Giivenirlik Diizeyi
Algilanan Giig¢ 29 0,915 Yiiksek Derecede Giivenilir
Odiillendirme Giicii 4 0,796 Oldukga Giivenilir
Zorlayia Giig¢ 5 0,814 Yiiksek Derecede Giivenilir
Yasal Gii¢ 11 0,907 Yiiksek Derecede Glivenilir
Uzmanhk Gii¢ 3 0,701 Oldukea Giivenilir
Karizmatik Gii¢ 3 0,660 Oldukga Giivenilir
Bilgiye Dayah Giic 3 0,660 Oldukga Giivenilir

3.1.1. Lider — Uye Etkilesimi Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Lider — Uye Etkilesimi Olgegi dort boyut (Profesyonel Saygi, Katki, Baglilik, Sadakat) 10
madde ile incelenmistir. Yapilan Lider — Uye Etkilesimi Olgegi DFA’da hesaplanan tiim uyum
indekslerinin kabul edilebilir uyum indekslerini sagladigi goriilmektedir. Lider — Uye
Etkilesimi Olgegi DFA Hesaplanan Uyum indeksleri Tablo 14’°de yer almaktadur.

Tablo 14. Lider — Uye Etkilesimi Olgegi DFA Hesaplanan Uyum Indeksleri

Hesaplanan Uyum Indeksleri Kabul Edilebilir Uyum
Indeksleri

X2 55,355 -

Serbestlik Derecesi 29 -

p 0,000 -

x4 df 1,909 <5

TLI 0,968 > 90

CFlI 0,979 >90

RMSEA 0,065 <,08

SRMR 0,029 <,10

93

¢

Sekil 2. Lider Uye Etkilesimi Olcegi icin DFA
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3.1.2. Calisan Performansi Ol¢egi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Calisan Performansi Olgegi iki boyut (Gorev Performansi — Baglamsal Performans) ve 11
maddede incelenmistir. Yapilan DFA, iliskisi yiiksek olan ve kavramsal olarak da aralarindaki
iliskinin tanimlanmasinda bir engel olmayan maddeler baglanarak modifikasyonlar yapilmis ve
model uyum degerleri yiikseltilmis modelin kabul edilebilir uyum gdstermesi saglanmistir.
Calisan Performansi Olgegi DFA Hesaplanan Uyum Indeksleri Tablo 15°de yer almaktadir.

Tablo 15. Calisan Performansi Olgegi DFA Hesaplanan Uyum Indeksleri

Hesaplanan Uyum Indeksleri Kabul Edilebilir Uyum
Indeksleri

e 98,192 -

Serbestlik Derecesi 40 -

P 0,000 -

x2/df 2,455 <5

TLI 0,957 >90

CFI 0,969 >90

RMSEA 0,079 <,08

SRMR 0,035 <,10

Sekil 3. Calisan Performans: Olgegi icin DFA

C

I
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3.1.3. Kisilerarasi Gii¢ Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar

34
1

Kisileraras1 Gii¢ Olgegi alt1 boyut (Odiillendirme Giicii, Zorlayic1 Giig, Yasal Giig, Uzmanlik
Glicii, Karizmatik (Benzesim) Giig, Bilgi Giicli) ve 29 madde ile incelenmistir. Faktor
Analizinde hesaplanan tim uyum indekslerinin kabul edilebilir uyum indekslerini sagladigi
goriilmektedir. Yapilan DFA’da, iliskisi yliksek olan ve kavramsal olarak da aralarindaki
iliskinin tanimlanmasinda bir engel olmayan maddeler baglanarak modifikasyonlar yapilmis ve
model uyum degerleri ylikseltilmis modelin kabul edilebilir uyum goéstermesi saglanmistir.
Kisileraras1 Gii¢ Ol¢egi DFA Hesaplanan Uyum Indeksleri Tablo 16°da yer almaktadir.
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Tablo 16. Kisilerarasi Gii¢ Olgegi DFA Hesaplanan Uyum indeksleri

Hesaplanan Uyum Indeksleri !(abul Edilebilir Uyum
Indeksleri

G 831,407 -

Serbestlik Derecesi 359 -

P 0,000 -

xHdf 2,316 <5

TLI 0,916 >90

CFl 0,937 >,90

RMSEA 0,078 <,08

SRMR 0,072 <10

Sekil 1. Kisilerarasi1 Gii¢ Olgegi icin DFA
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3.2. Lider - I"Jye Etkilesimi, Calisan Performansi ve Liderin Algilanan Giicii Arasindaki
Tiski

Lider — iiye etkilesimi, ¢alisan performansi ve liderin algilanan giicii arasindaki iliskinin analiz

edilmesi amaciyla Korelasyon Testi yapilmistir (Tablo 17).

Tablo 17. Lider-Uye Etkilesimi, Calisan Performansi ve Liderin Algilanan Giicii Arasindaki iliski

R p
Lider - Uye Etkilesimi > Caligan Performansi 0,331 0,000*
Lider - Uye Etkilesimi > Liderin Algilanan Giici 0,633 0,000*
Liderin Algilanan > Calisan Performansi 0,371 0,000*

Giicii

Analiz sonucuna gore lider — liye etkilesimi ile ¢alisan performansi arasinda olumlu yonlii orta
kuvvetli bir iligki bulunmaktadir (r=0,331; p<0,05). Bununla birlikte lider — iiye etkilesimi ile
liderin algilanan giicii arasinda olumlu yonlii orta kuvvetli bir iligki bulunmaktadir (r=0,633;
p<0,05). Liderin algilanan giicii ile ¢alisan performansi arasinda ise olumlu yonlii orta kuvvetli
bir iliski bulunmaktadir (r=0,371; p<0,05). Analizde degiskenler arasinda ikili iligkiler
incelenmis olup; tiim degiskenler arasinda anlamli iliskiler oldugu tespit edilmistir.

3.2.1. Aracilik Etkisi

Lider — iiye etkilesiminin ¢alisan performansina etkisinde gii¢ kaynaklarinin aracilik etkisini
incelemek igin Baron ve Keeny (1986) istatistiksel yaklasimi kullanilmistir. Buna gore iliski
zincirinde li¢ degisken bulunmakta ve bagimli degiskeni agiklayan iki sebep degiskeni yer
almaktadir. Lider - liye etkilesimi ile calisan performansi arasindaki dogrudan etki (c), lider -
tiye etkilesimi ile liderin algilanan giicili arasindaki etki (a) ve liderin algilanan giicii ve ¢aligan
performansi degiskenleri arasindaki araci etki (b) bulunmaktadir.

Lider - liye etkilesimi ve ¢alisan performansi degiskenleri arasinda dogrudan iliski anlamli iken,
liderin algilanan giicii arac1 degiskeninin etkisi ile bu iliski anlamliligin yitiriyorsa, o zaman
liderin algilanan giicii aract degiskeni baskin bir degisken olarak kabul edilmektedir ve bu
durumda tam bir araci etkisi bulunmaktadir. Liderin algilanan giicii arac1 degiskeni modele
eklendikten sonra lider - iiye etkilesimi ile ¢alisan performansi degiskenleri arasinda dogrudan
iliski anlamliligini koruyor fakat (c) katsayis1 azaliyorsa, bu durumda kismi araci etkinin oldugu
kabul edilmektedir (Baron ve Kenny, 1986).

Sekil 5. Aracilik Etkisi

Algilanan Gug

63 27 ,@

Lider Uye 16 p| Calisan Performansi
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Tablo 18. Aracilik i¢in Iliski Degerleri

R P
Lider - Uye Etkilesimi > Calisan Performansi 0,161 0,047*
Lider - Uye Etkilesimi > Liderin Algilanan Giicii 0,633 0,000**
Liderin Algilanan Giicii > Calisan Performansi 0,269 0,000**

Lider — iiye etkilesimi ile ¢alisan performansi arasinda olumlu yonlii orta kuvvetli bir iliski
bulunmaktadir (r=0,161; p<0,05). Bununla birlikte lider — {iye etkilesimi ile liderin algilanan
giicii arasinda olumlu yonlii kuvvetli bir iliski bulunmaktadir (r=0,633; p<0,05). Liderin
algilanan giicii ile calisan performansi arasinda ise olumlu yonlii orta kuvvetli bir iligki
bulunmaktadir (r=0,269; p<0,05). Analiz sonucuna gore liderin algilanan giicii, lider - iiye
etkilesimi ve ¢alisan performansi arasindaki iligkiye “Kismi Aracilik” yapmaktadir. Bu
sonuclara gore; “liderin algilanan giiciiniin, lider - iiye etkilesimi ile calisan performansi
arasindaki iliskiye araci etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

Sonug: ve Tartlsma

Orgiitler, ¢evresel kosullar altinda sahip olduklar1 vizyona ulasmak igin ¢alisanlarim drgiitsel
amaglara yonlendirecek liderlere ihtiya¢c duymaktadir. Bu nedenle yonetici - ¢alisan iligkilerinin
calisan performansini arttiracak sekilde diizenlenmesi orgiitiin basar1 ve etkililigi agisindan
biiylik 6nem tagimaktadir.

Bu arastirma bazi kisitlar altinda gerceklestirilmistir. Arastirmada yer alan Slgekler saglik
calisanlarina uygulanmais olup, elde edilen arastirma bulgular1 6rneklem ile sinirlidir. Arastirma
stirecinde saglik calisanlarinin yogun c¢aligsma siiresi ve buna bagli olarak arastirmaya zaman
ayirma giicliigii kisitlardan biri olmustur. Caligma kapsaminda elde edilen veriler 15 Nisan 2019
ve 15 Aralik 2019 tarihleri arasindaki donemi igermektedir. Dolayisiyla, arastirma bu doneme
ait olgular1 agiklamaktadir.

Arastirma sonuglarina gore; lider — iiye etkilesiminin ¢aligan performansi tizerinde anlamli bir
etkisi bulunmaktadir. Alan yazin incelendiginde bu calisma sonucunun diger ¢alismalar ile
tutarli oldugu gozlemlenmis ve lider — iiye etkilesimi ve calisan performansi arasinda pozitif
yonlii iliskinin varligi tespit edilmistir (Moss ve digerleri, 2009; Sue-Chan ve digerleri, 2011;
Varma ve digerleri, 2007; Dunegan ve digerleri, 2002; Erdogan ve Enders, 2007). Liderleri ile
yiiksek etkilesim i¢inde bulunan grup tiyeleri bu iliskinin siirdiiriilebilirligi agisindan ytiksek
performans sergilemektedir. Yoneticileri ile yiiksek kalitede iliski kuran calisanlarin, diisiik
nitelikli iligki kuran caliganlara gore; orgiit icinde daha fazla is ve sorumluluk aldiklari, 6rgiitsel
ciktilara daha fazla katki sagladiklar1 ve daha yiiksek performans gosterdikleri ifade edilmistir
(Moss ve digerleri, 2009).

Lider - tiye etkilesiminin, liderin algilanan giicii iizerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit
edilmistir. Liderler orgiitsel faaliyetleri etkili bir sekilde yerine getirmek i¢in sorumlu oldugu
grup tiyeleriyle etkilesim ve isbirligi iginde olmaktadir. Lider — tiye etkilesimi modeli, liderlerin
sahip olduklar1 glic kaynaklarini kullanarak grup iiyeleri ile farkli iligkiler gelistirdigini
aciklayan etkilesim odakli bir yaklagimdir (Yukl, 1998: 40). Liderin potansiyel giicii, grup
tiyelerinde olusan algiya dayanmaktadir. Liderin giicline iliskin grup iiyesinin algist lider ve
tiye arasindaki ilk etkilesimin gii¢lii bir belirleyicisidir (Dienesch ve Liden, 1986). Yapilan
caligmalar lider — iiye etkilesimi ve liderin gii¢ kaynaklari arasinda iliski oldugunu
gostermektedir (Borchgrevink ve Boster, 1997: 246). Zorlayict giig, lider — tiye etkilesimi ile
negatif yonlii iligkili iken, diger gii¢c kaynaklari pozitif yonlii iligkilidir (Borchgrevink ve Boster,
1997: 247). Liderin karizmatik giiclinii algilayan grup iiyeleri, ona benzemeye yonelik motive
olurken, bu durum yiiksek kaliteli lider — iiye iligkisinin Onciilii olarak kabul edilmektedir
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(Borchgrevink ve Boster, 1997: 247). Grup lyeleri, giiclii olarak algiladiklar1 grup iiyeleri ile
kaliteli iliskiler gelistirmeyi amaglamaktadir. Dolayisiyla kisisel giic kaynaklar lider — {iye
etkilesiminin belirleyicisidir.

Aragtirmada liderin algilanan giicliniin, ¢alisan performansi lizerinde anlamli bir etkisi oldugu
bulunmustur. Liderler, orgiitsel amaglara grup iiyelerinin isbirligi ile ulasmaktadir. Dolayistyla
orgiitlerin etkililik ve siirdiiriilebilirligi sahip oldugu insan kaynaginin performansi ile yakindan
iligkilidir (Eryilmaz ve digerleri, 2015). Bu gercevede, liderin kullandig1 giic kaynaklari
sonucunda c¢alisanin algiladig1 giiclin performans lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu
belirtilmektedir. French ve Raven gii¢ siniflandirmasinda tiim gii¢ kaynaklarinin baglamsal
performans diizeyi ile anlaml iliskiler sergiledigini ifade etmistir (Dirik ve digerleri, 2016:
268). Ayrica, baglamsal performansin, liderin sahip oldugu gili¢ kaynaklarindan etkilendigi
ifade edilmektedir (Ferris ve Kacmar, 1992; Vigoda-Gadot ve Talmud, 2010).

Bu arastirma sonucunda lider — iiye etkilesimi, ¢alisan performansi ve gii¢ kaynaklar arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve olumlu iliskiler bulunmustur. Lider - iiye etkilesimi ve ¢alisan
performans: iligkisinde, liderin algilanan giiciiniin kismi aracilik etkisi tespit edilmistir.
Ankara’da faaliyet gosteren 6zel saglik kurumu c¢alisanlar {izerinde yapilan bu ¢alisma bazi
onemli sonuglar dogurmaktadir. Hizmet sektoriinde yer alan saglik kurumlari faaliyet alani
itibariyle farkli niteliklere sahip insan kaynagi ile takim calismasiyla hizmet sunmaktadir.
Dolayisiyla giiclii liderlere ihtiya¢ duyan saglik kurumlarinin basarisi lider ve astlar arasindaki
etkilesimin diizeyine baghdir. Liderin kullandig1 gii¢ kaynaklar1 ve astlari ile olan etkilesimin
kalitesi hizmet sunumuna yansiyarak orgiitsel basariyr dogrudan etkilemektedir. Diger bir
taraftan saglik kurumlarinda her gecen giin artan istihdam ihtiyaci ve yogun teknoloji kullanimi1
saglik harcamalarinin 6nemli bir kalemini olusturarak performans degerlemenin 6nemini ortaya
koymaktadir. Saglik kurumlarinda performans degerleme, kaliteli bir hizmet sunumunu
saglamaktadir.

Bu ¢alisma yoneticiler agisindan lider — iiye etkilesiminin 6nemini gostermektedir ve aragtirma
sonucunda ¢esitli oneriler sunmaktadir. Y oneticiler, ihtiyag duyulan bilgi ve kaynak konusunda
calisanlar1 destekleyerek performanslarini arttirabilirler. Grup tyeleri ile yiiksek kalitede
iligkiler gelistiren yoneticiler, yakin iliskide oldugu “i¢ grubu” genisletebilir. Bu sayede ¢alisan
performanst olumlu yonde etkilenecektir. Yoneticilerin kullandig1 gii¢ kaynaklari calisan
performansini etkilemektedir. Dolayisiyla yoneticiler, kullandig1 giic kaynaklarmin olasi
etkilerini degerlendirmelidir. Calisan performansi sosyal iligkilerden etkilenmektedir. Bu
yiizden calisan performansinin arttirtlmasinda yoneticiler ile gelistirilen iligkilerin 6nemli
oldugu vurgulanmaktadir. Bu arastirma Ankara’da faaliyet gosteren iki 0zel hastanede
gerceklestirilmistir. Gelecek arastirmalarda saglik disinda farkli sektorlerin ¢alisanlari tizerinde
de 6lgeklerin uygulanmasi ve alan yazina katki saglanmasi planlanmaktadir.
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