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orgutlerdekl art|§, bu orgiitlerde yaygin olarak
yuritlilen proje bazh islerin ve ¢alisma
gruplaninmin  da sayllann artirmaktadir.  Bu
nedenle kisilerin grup ile
uyumu/uyumsuziuGunum sonugclar 6nem
kazanmigtir. Bu aragtirmada, kisilerin yer aldiklari
calisma gruplan ile uyumlannin yéneticileri
degerlendirmelerine olan etkisi iimcelemmistir.
Kisi-grup  uywrmy; kilsiibeiim - grup  ile  algisal
demografik ve is yapma benzerlikleri (iliskisel
demografi), kisisel ve grup deferleri arasindaki
benzerlik ve grup Gyelevri ile kigllik o&zellikler!
benzeHigi boyutlarinda incelenmistir. Aragtirma,
teknoloji tabanl drgiitlerden segilmis 640 kisilik
(124 grup) 6reklerm iizerinde
gereeklestirilmigtiv. Bulgulara gére, Iisilerin
gruplarina yénelik iliskisel demegrafi algilari
(%47) ve grup ile elan deger uyumy (©435)
yénetieilerinden duyeluklan memAURiyeti
(YONM)  elumly  yBnRde  etkilermekiedir.
Beklenilenin aksine; grup Gyeleri ile slan kisilik
gzellikler bepzeriginin  yBReticiden duyulan
MemnunRiyete stkis (%38) BlmstzdUF. SORLEIAF,
Benzerik HyUMURLR Yani siFa, kisilik Szetlikier
36Isindan grup feinde "{am%m'|%>¢.emg|n" SRemi
gostermektedir.
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1. Girig

Entelektiiel sermayenin énem kazandigl glinlimizde c¢alisanlann gittikce artan
diizeyde karsi karsiya geldikleri demografik, sosyo-kiiltiirel, degerler ve kisilik
ozellikleri farkliliklanini anlayabilmek, farkliliklanin olumlu etkilerinden yararlanmak
ve olumsuz etkilerinin yol acacagl sorunlan en aza indirmek yoneticiler icin goz
online almalan gerekli bir calisma alani olmustur (George ve Chattopadhyay, 2002:
49, Erdogan ve dig, 2004:307). Teknolojinin gelismesi ile birlikte ortaya cikan
teknoloji tabanli érgiitlerde yapilan islerin dogasi grup calismasini dnemli hale
getirmekte, gruplardaki dnemli bir girdi olan entelektiiel sermayenin grup ile clan
uyumunun oncillerinin neler olduguna dikkatleri cekmektedir. Teknoloji tabanl
orglitlerde yaygin olarak ylritllen proje tiirii isler proje yoneticisinin drgiitleyecegi
yapidaki roliinii gindeme getirmektedir. Yoneticinin calisanlarca nasil algilanacagi
kisi-grup uyumu ile iliskili olabilecektir.

Bu arastirmanin amaci kisi-grup uyumu &ncillerinin, kisinin  yoneticisini
degerlendirmesi lizerindeki etkisini incelemektir.

2. Kuramsal Cevre ve Hipotezler

2.1, Kisi-Grup Uyumu ve Belirleyicileri

Orgiitsel calisma gruplan (6rnegin cografik alt birimler) dahil olduklan &rgiit
biitiinlinden farkli olarak essiz deger ve normlara sahiptirler (Schein, 1992; Werbel
ve Johnson, 2001:233). Bu nedenle kisi ve alt birimler arasindaki uyumun derecesi
kisi-orgit uyumundan anlamli derecede farkhl olacaktir (Kristof, 1996:5). Yerel
kiltdrin etkisi ve bir cografi calisma birimindeki kisiler ile disardaki ¢alisma
gruplanina gore daha cok etkilesimde bulunma, kisi-grup uyumu igin kisi-6rgiit
uyumundan daha c¢ok aciklayiar glicii olusturabilecektir (Metzler, 2005: 48). Werbel
ve Gilliland (1999) kisi-grup uyumunu gruba yeni katilan kisi ve bagl oldugu ilk grup
(calisma arkadagslari, yonetici) arasindaki benzerlik olarak tanimlamuslardir {Werbel
ve Janson, 2001:235).

Kisi-grup uyumu, isteki pozisyonun Kkisilerarasi iliski gerektirecegi diisiincesine
dayanir. Gruba yeni katilan kisi ve grup arasindaki uyumluluk benzerlik ve
tamamlayicilik uyumunu olusturmaya dayanir. Benzerlik uyumu, gruba yeni katilan
kisinin gruptaki diger Gyeler ile benzer nitelikleri paylastigi zaman ortaya cikar.
(Muchinsky ve Monahan, 1987:271). Tamamlayicilik uyumu ise gruba yeni gelen
kisilerin diger grup Uyelerinin dzelliklerini desteklevici ya da tamamlayici niteliklere
sahip oldugu zaman ortaya c¢ikar (Muchinsky ve Monahan, 1987:273). Grubun
biitiin iiyeleri, grup performansini etkileyici dnemli nitelikler ve eksikliklere sahip
olduklar icin, grup performansi grup liyelerinden birinin eksikliklerinin diger grup
lyelerinin gig¢li vyanlan ile tamamlandig zaman artmaktadir. Boylece
tamamlayiciik uyumu bir c¢alisma grubundaki insan kaynagi vyetersizliklerini
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belirlemeye ve kazanilmasi ve gelistirilmesine ihtivag duyulan tamamlayicl insan
kaynag niteliklerini ortaya c¢ikarmaya dayanmaktadir (Edwards ve Cooper,
1990:295; Werbel ve Janson, 2001:236).

Benzerlik uyumunu tamamlayicilik-benzerlik bakis acisi ile tanimlamanin ardindan
kisi-grup uyumunin boyutlan, uyum literatiiriindeki cesitli tanimlamalar ile
aciklanabilir. Bu tanimlamalarin bir kismm kisilik faktériine vurgu yapmaktadir.
Davranigsal agidan kisilik, bireyin zihinsel, bedensel ve ruhsal &zelliklerinde goriilen
farklihklardir {Eroglu, 2000). Baska bir tanumlamada ise kisiligin, bireyin fiziksel ve
sosyal cevre ile iliski kurma bicimini sekillendiren, bireyi digererinden ayiran,
kendine 6zgli duygu, diisince ve davranis kaliplan oldugu ifade edilmektedir
{Kayaoglu ve Tuna, 2009; Hazar, 2006). Bu perspektifte, kisi-grup uyumu igin
Literatlirde yer alan bir tanim, “bireyin kisiliginin ilgili cevredeki diger bireylerin
kisiligine benzerlik derecesi”dir. Ferris ve dig. {1985) kisi-grup uyumunu kisilik
dzelliklerindeki benzerlik olarak belirtmistir (akt. Shin, 2005).

Orgiitler genellikle alt kiiltiirlerden ve pozisyon diizeyi, fonksiyon, yapiya dayanan
alt birimlerde gelisen daha kiciik alt kiiltiirlerden olusur (Rousseau, 1990: 392).
Kiltlr olgusu ise deger boyutuna dikkatleri ¢ekmektedir. Her insan. bir deger ve
deger sistemine sahiptir diyen Rokeach’a {1973) gére deger, “Bireysel ve sosyal
bakimdan belirli bir davranis bigiminin veya var olma amacinin, buna ters bir
davranis bicimi ya da yasam amacina nispeten tercih edildigi, degismesi zor olan
kalici bir inanctir “. Orgiitlerdeki alt fonksiyonel birimlerde ortaya cikan kiiltiirel
farkliliklar, kisi-orgit uyumunu degerlendirmek icin algilanan 6rgiitsel degerler
arasindaki tutarlilik derecesine bakilmaksizin yeni bir yaklagim iihtiyacihi ortaya
cikarmakta, bu ihtivag isyerinde ¢esitlilik ile birlikte olasi alt kiiltiirlerin sayisi arttikga
cok daha énemli hale gelmektedir (Warren, 1996). Orgiitsel sosyallesme normlar ve
degerler ile ilgili olup, bu degerler grup kimliginde merkezi bir rol olusturuyorsa
grup acisindan kritik onemde ortaya ¢ikmaktadir. (Verquer, 2002). Bu nedenle,
gruplar ortak degerleri paylasirlar. Kisi-grup uyumunun &nemli bir boyutunun
degerler uyumu olacag ifade edilebilir. O halde kisi-grup uyumunun degerler
boyutu, kisinin calisma grubunda hiikiim siiren ya da grup Uyelerinin paylastiklan
degerler ile olan uyumu olarak ifade edilebilir.

Kisinin grup Gyeleri clan demografik benzerligi ya da farkhiligi da bir kisi-grup uyumu
boyutu olarak distnilebilir.

Pfeffer (1982) grup ile genel demografik &zelliklerin; yaraticilik, performans,
yonetsel basarn ve kontral gibi 6rgiitsel ciktilar Gzerinde 6nemli etkileri oldugunu
belirtmistir. Ancak, Pfeffer'a gére yas, cinsiyet, egitim durumu, irk gibi demografik
ozelliklerin tek baslarina etkilerinden ¢ok, bir arada etkilerini anlamak ¢ok daha
onemlidir (O’Reilly ve dig, 1989: 25; Sirgevil, 2008:114). Bu nedenle iliskisel

NiSAN 2016

227



228

demografi kavrami gelistirilmistir. iliskisel demografi, takim ya da gruplardaki
insanlarin konumlan geregi, birbirleriyle diizenli etkilesim kurmalar gerektigi
varsayllmaktadir. lliskisel demografi anlayisina goére grup iiyeleri arasinda
demografik 6zellikler agisindan farkhliklarin ya da benzerliklerin karsilastiriimasi;
Gyelerin tutum ve davranislari ile ilgili ve daha da 6nemlisi is ciktilarin etkileyen
demografik ozelliklerin neler olduguyla ilgili ek bilgiler saglayacaktir (Tsui ve
O’Reilly, 1989:407). Demografi alaninda yapilan bircok calistia, isglicl devrini
etkileyen demografik degisken olarak, vyasa ve ise baslama tarihine
odaklanmaktadir. Ancak, demografik etkiler analiz edilirken; kisilerin sadece bir
veya iki demografik tzelligine odaklanmaktansa, demografik profilleri-gikartilarak,
tiim ozelliklerin etkisi degerlendirilmeye alinmahdir {Tsui ve O’Reilly, 1989:408;
Siirgevil, 2008:113).

lliskisel demografi icinde incelenebilecek bir uyum tiirii olan algisal benzerliktir.
iliskisel demegrafi kavramiyla ortiisen, algisal benzerlik ya da farkliliklara gére
ortaya cikan psikolojik grubun olusmasinda benlik kategorilestirme siiregleri grup
cekiciligini ve onemini, grup Uyelerinin &zelliklerine bagh olarak tanimlar. Bu
ozellikler demografik olabilecegi gibi, meslaki ve fonksiyanel cesitli kategoriler de
olabilir (Siirgevil, 2008:115). Meslektaslarindan farkli olan kisiler, bu farkliliklara
psikolojik anlamlar yiiklerler ve béylece farklilik algisi gercek farkhlik olmasi
gerekmeksizin varsayima dayanan tutum ve davranislara yol acar (Turner ve dig,
1989; Riordan, 2000:145). Grup slrecleri Uzerinde farkhligin olumsuz etkilerini
actklamada Williams ve O'Reilly (1998) bu etkilerin temelini olusturan nedenin,
dyelerin kendilerini gruptaki diger kisilere benzer ya da ne kadar farkh
hissettiklerinin derecesi olduguna dikkat cekmislerdir. Gercek farkhhk, algilanan
demografik farkhihga yol acar, bu da ilgili sonuglari dogurur (Cunningham, 2007: 82).

Bireyler arasinda, tutumfar ve deneyimlerdeki benzerlikler nedeniyle yliksek ¢cekim
duygularinin yasanmasi (Byrne, 1971) ile etkilesim halinde clan takim liyeleri
arasindaki iletisim (Roberts ve O’'Reilly, 1979: 45} iliskisel demografinin etkilerini
gliclendirebilir {Stirgevil, 2008:114). Takim liyeleri isle ilgili ortak tutumlara sahip
olduklarinda isbirligi yapmalari muhtemeldir. Aksi takdirde ¢atismalar ortaya
cikacaktir (Molleman ve Slomp, 2006:5). Kisilerin is yapmaya iliskin sergiledikleri
tutumlar agisindan bireyin kendisi ile yoneticisi arasinda ve calisma arkadaslari ile
arasindaki tutumsal benzerlik algilar, belirtilmis olan etkileri nedeniyle
incelenebilir. iliskisel demografi uyumunda derin diizey benzerlik boyutlarindan biri
olarak incelenebilecek ise yonelik tutumlarda benzerlik, ylizeysel benzerlik unsurlar
(cinsiyet, yas, egitim, vb.) gdrece venidir (Liao vd.; 2008). is yapma benzerligi bu
tutumlarda géz oniine alinabilecek énemli bir degiskendir. Kisinin ¢calisma grubu
dyeleri ve ybneticisi ile algllayacag is yapma benzerligi, gelistirecegi ise ydnelik
olumlu duygulan (gruba duygusal baghlk, is tatmini, karivere baghlk, kariyver
tatmini) anlamli derecede etkileyebilecektir. Lia vd. (2008) yaptiklar arastirmada
dersin dizeyde benzerlik boyutlarindan biri olarak tanimladiklan ise yénelik
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tutumlar agisindan benzerligi, is tatmini ve grup icin gelistirilen duygusal baglhlk ile
iliskili bulmuslardir. Ozellikle farkl hiyerarsik diizeylerdeki statiiye yénelik bir is
tutum benzerligi gelistirmek, bireyin calisma grubuna ve (st pozisyona karsi olumlu
yéndeki degerlendirmesini etkileyebilecektir (Yildiz, 2015). Ust pozisyon érgiitsel
hiyerarside ast tarafindan arzu edilen bir konum niteligi tasidigindan, yonetici ile is
yapma benzerligi, ¢alisma grubu uyeleri ile olan benzerlige gbre daha etkili
gérilebilecektir. Kisi ve yéneticisi arasinda, orglitsel baglamda etkili olarak
diisiiniilen is yapma benzerligi mentor-menti iliskisinde belirleyici etmenlerden biri
olabilecektir. Mentinin mentori ile algilayacagl is yapma benzerligi, metninin rol
model gelistirmesinede etkili olacaktir. Kisi, bulundugu orglitsel ortamda iliskisel bir
dzdeslesme gergeklestirecek (Sluss ve Asforth, 2007; Mitchell vd, 2015}, bu siireg
metninin mentorini is yapmada bir rol model olarak tamimlamada etkili olacaktir.
Rol modelleme, is slirecinde gosterilen benzer tutumlarnin bir dlgiide
icsellestirilmesini  yansitacaktir.  Algilanan is vyapma benzerligi iliskisel
dzdeslestirmede nemli bir éncil faktérdir (Mitchell vd, 2015).

Kisi-grup uyumunun degerler, kisilik 6zellikleri ve algisal demografik / is yapma
benzerlik uyumu (iliskisel demografi) olarak boyutlandirilan U tiirii i¢in benzerlik-
cekim yaklasimi ve sosyal kategaorilestirme yaklasimlarina gére olumlu sonuglanin
ortaya ¢ikacag ifade edilebilir.

Byrne (1971) tarafindan ileri siiriilen ‘Benzerlik-Cekim Yaklasimi’ bireylerin
kendilerine benzeyenlerdan etkilendigini ifade etinektedir. insanlar, baskalarini
‘kendilerine benzer’ olarak algiladiklarinda, kendilerini daha giicli hissederler.
Sosyal kimlik kuramina goére ise bireyin belirli bir sosyal grup(lar)a liyeliginden ve bu
Uyelige atfedilen degerlerden dogan benlik kavrami, sosyal kimlik olarak
adlandinimaktadir. Clumlu sosyal kimlik ise kisinin ait oldugu grup icinde, diger
gruplarla karsilagtirmalar yapilarak kazamhr {Mese, 1999). Sosyal kimlik kurami
cercevesinde sosyal kategorilestirme kurami incelenir (Surgevil, 2008:117). Tajfel ve
Turner (1986) sosyal kategorilesmeyi, insanlarin kendilerini de dahil ettikleri bir “i¢
grup” ve karsilarina aldiklari bir “dis grup” seklinde kategorileri yaratarak sosyal
cevrenin dizenlenmesi seklinde kavramlastirmislardir. Sosyal kategorilesme,
bireylerin kendilerini ve digerlerini belirli sosyal kategorilere yerlestirmelerine
isaret etmektedir. Bu durum, bireylerin gruplar arasinda karsilastirma
yapabilmelerini de saglamaktadir. Bu, kategorilesmenln birinci islevidir.
Kategorilesmenin ikinci islevi ise, bireyin toplum igindeki yerini olusturma ve
tanimlama anlaminda, bir kimlik islevidir. Kategorilesme sayesinde birey,
digerinden farkhligini ve daha iyi oldugunu anlama, yani olumlu bir sosyal kimlik
olusturma pesindedir (Soylu, 1999). Bu bakis agisi ile kendi degerlerini grup
degerleri ile uyumlu gdéren birey i¢c grup olarak atfettigi bu grup ile sosyal
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kategorilesmesini gerceklestirecektir. Béylece degerler, kisilik 6zellikleri ve iliskisel
demografi uyumunu sagladig taraf (grup) ile kimligini tanimlayacaktir.

2.2. Kisi-Grup Uyumu ve Ydneticiden Duyulan Memnuniyet

Metzler (2005) kisi-grup uyumu ve kisi-Grglit uyumunun is tatmini ve orgite
duygusal baghlik lzerindeki iliskisini incelemis, kisi-grup uyumunun kisi-6rgit
uyumundan daha ¢ok bu degiskenleri yordayabilecegini ifade etmistir. Verquer
(2002) calisma grubu lyelerinden memnuniyet degiskeninin objektif kisi-grup
uyumu ile agiklanabilecegini gbstermistir.

Bir proje orglitlenmesinde grup Uyelerinin is tatmini, kuruma ya da gruba
bagliliklar, grubun performansi dogrudan yonetici ile iliskilendirilebilmektedir.
Clinkii proje lideri, fonksiyonel yetkinligine gére projedeki rolleri listlenen grup
dyeleri arasindaki koordinasyonu saglamaktadir. Teknoloji tabanh orgiitlerde
yapilan iste Gyeler arasindaki karsihikl bagimhlik yiiksektir. Karsilikli bagimhlik da
liyeler arasinda fonksiyonel rolleri ile alakali etkili bir iletisimi gerektirmektedir.
Diger calisanlar ile etkin iletisim icin benzer uygunlukta calisma degerleri ve
normlary, kisilik ozellikleri ve demografik/is yapma benzerlikleri (benzerlik uyumu)
proje liderinin projeyi basarili sekilde &rglitlemesi ile iliskilendirilebilir. Bu nedenle
kisi-grup uyumun yodneticiden duyulan memnuniyet icin bir &nciil elabilecegi
onerilebilir. Kristof-Brown’nun {2005:293) gerceklestirdigi meta analiz sonuclarina
gbre yoneticiden duyulan memnuniyet kisi-grup uyumu ile anlamli iliskiye sahiptir.
Buna gbre, kisi-grup uyumunun (i¢ boyutu olan degerler uyumu, kisilik ézellikleri
uyumu ve algisal demografik benzerlik/is yapma benzerliginin (iliskisel demografi)
yoneticiden duyulan memnuniyet ile olumlu yonde iliskisi asagidaki hipotezler ile
&nerilebilir.

H: : Kisinin degerleri ile calisma grubunda hiikim siren dedgerler arasindaki
benzerlik kisinin ydneticisinden duyacadi memnuniyetini olumiu etkilemektedir.

H, :Grup fiyesinin kisilik ézellikleri ile gruptaki diger lyelerin kisilik &zellikleri
arasindaki  benzerlik kisinin yéneticisinden duyacad: memnuniyetini olumiu
etkifemektedir.

Hs: Kisinin calisma grubuna yoénelik demografik benzerlik algisi ve galisma
arkadastari/yéneticisi ile olan algisal is yapma benzerligi, yoneticisinden duyacadi
memnuniyetini oflumliu etkilemektedir,
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3. Arastirma
3.1. Orneklem

Teknoloji tabanl drgiitlerden secgilmis 6rneklem, bankalarin bilgi-islem/teknoloji
birimlerinden, vazihm gelistirme firmalarindan, teknoloji yogunluklu AR-GE
faaliyetleri siirdliren (retim firmalarindan, Haberlesme ve GSM operatéri
sirketlerden alinmistir.

Ana kiitledeki birey sayisi { N} tam olarak bilinmemektedir. Bu durumda yaklask
olarak secilecek &érneklemdeki gdzlem sayisini (n) bulmak icin formial (1) den
yararlanarak

n=(Z2*p*q)/ & (1)
z: 0,05 anlamlilik diizeyinde 1,96  p: 0,5 {gorilme orani, homojenlik)
q=1-p:0,5 (gbrilmeme orani)  d: kabul edilebilecek drnekleme hatasi { % 5)

degerleriile n =384 kisi olarak hesaplanmistir. Belirlenmis sayidaki katiimeaidan tim
verilerin eksiksiz elde edilemeyecegi disinildigiinden arastirma 124 calisma
grubundan toplam 640 kisi ile gergeklestirilmistir.

3.2. Yontem ve Kullanilan Olcekler

Benzerlik uyumu degerler ve kisilik ozellikleri boyutlan icin objektif olarak
dlclimlenmistir. Degerler, kisisel ve grupta hiikiim siiren degerler olmak lizere iki
sekilde belirlenmistir. Benzerlik uyumu, diger uyum arastirmalarina benzer sekilde
{6rnegin, Enz, 1988; Yildinmbulut, 2006; Giineser, 2007) kisisel degerler ve grup
degerleri arasindaki mutlak ile dlciimlenmistir. Kisilik dzellikleri uyumu ise bireyin
kisilik 6zelligi ile odak birey hari¢ diger grup Uyelerinin kisilik 6zelligi ortalamasi
arasindaki mutlak fark ile belirlenmistir {(Kristof-Brown ve dig, 2005:305). Farklihk
ne kadar fazla ile benzerlik uyumunun az olacag ifade edilebilir. iliskisel demografi
ise grup lyesinin algisi ile degerlendirilmistir.

Degerler: Kisi-grup degerler uyumu boyutunda, kisilerin sahip oldugu degerler ile
calisma grubu degerlerinin ne derecede benzer oldugu dl¢iimlenmistir. Bunun igin,
orijinali O’Reilly vd. {1991) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Kiiltiir Profilinin (OCP)
gecerlilik ve givenilirlik analizlerinin Cable ve Judge’nin {1996) tarafindan yeniden
yvaplimasiyla olusturulan kisa versivonu olan 40 maddelik hali kullanilimistir.
incelenen deger boyutlari 1-yenilikgilik 2-istikrarli olma 3+insanlara saygi duyma 4-
sonu¢ odaklilik 5-detaycilik 6-takim odakhlik 7-rekabetcilik’tir. Bu ¢alismada soz
konusu degerlerin 5’li Likert dlcegi ile 6nem dereceleri degerlendirilmistir.
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Kisilik zelikleri: Bireylere 60 maddelik NEO-PIR (NEO Five Factor Personality, Costa
ve McCrae, 1991) uygulanarak bes global kisilik 6zelligi olan duygusal dengesizlik,
disa donuklik, deneyime agiklik, uyumluluk, 6zdisiplin boyutlan incelenmistir. Her
bir boyut i¢in 12 soru ile élglimleme sonucunda ayni ¢calisma grubundaki bireylerin
kisilik dzellikleri arasindaki benzerlige gore uyum ortaya cikanlmistir. Kullanilan
Olgegin Tirkce uyarlamasi Giilgdz tarafindan yapiimistir. Maddeler katilimcilar
tarafindan 5°li Likert 6l¢egi kullanilarak degerlendirilmistir.

lliskisel Demografi: Grup lyeleri ile cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi ve
isyerindeki calisma siireleri benzerlik/farkhhiginin birey tarafindan nasil algilandigi
Slglimlenmistir. Her madde bir benzerlik boyutunu dl¢limlemek lzere toplamda 5
madde yer almaktadir. Ayrica ydneticisi ve calisma arkadaslariile is yapma sekilleri
acisindan ne derecede benzer/farkli oldugu algisi (kendisini kategorilestirmesi) iki
sord ile belirlenmistir.

Yoneticiden duyulan memnuniyet: Spector (1985) is Tatmini Anketi'nin
yoneticiden duyulan memnuniyeti lcmeye yarayan 4 maddelik alt dlcegi ile Bass
ve Avalio {1980) tarafindan gelistirilen ve daha sonra revize edilen {1995) Form 5X
hali ile kullanilan Cok Faktérli Liderlik Anketinin (MLQ, Multifactor Leadership
Questionnaire) liderden duyulan tatmini &lgen iki maddesinden biri olan
‘Yaneticimin sergiledigi liderlik tatmin edici niteliktedir’ maddesi ve Scarpello ve
Vandenberg'in (1987) gelistirdigi 18 maddelik ‘Yéneticiden Duyulan Memnuniyet’
Olceginin  bir maddesi (Y6neticim islerin yapllmasinda bana vyardim eder)
yoneticiden duyulan memnuniyeti 6lgmek icin kullanilmistir. Cok faktorli liderlik
anketinden liderlikten duyulan tatmin maddesinin 6zellikle alinmasinin sebebi,
bireylerin yoneticileri icin gelistindikleri liderlik algilarinin ayrica dlciilmek istenmesi
nedeniyledir. Spector (1985} yoneticiden duyulan memnuniyet alt &lgeginin ig
tutarlihk givenilirligini 0,82 olarak belirlemistir. Scarpello ve Vandenberg'in (1987)
gelistirdigi orijinal dlgegin glivenilirligi 0,95-0,96 degerleri arasinda degismektedir.
MLQ &lceginin i¢ tutarliik glivenilirligi ise cesitli arastirmalarda 0,74-0,91 arasinda
hesaplanmistir (Bass ve Avolio, 1995; Erkutlu, 2008:713). Maddeler katilimcilar
tarafindan 5’li Likert dlgegi kullanilarak degerlendirilmistir.

Uyum bilesenlerinin (bagimsiz degiskenler) yoneticiden duyulan memnuniyet
(bagimli degisken) lizerindeki etkisi lisrel 8.7 programi kullanilarak yapisal esitlik
modeli ile test edilmistir. Kesfedici faktér analizleri ve &lgeklerin glivenilirlikleri
analizleri ise SPSS 22.0 programindan yararlanilarak gerceklestirilmistir.
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4. Bulgular

4.1. Olgeklerin Giivenirlik ve Gegerlikleri

Ydneticiden duyulan memnuniyet

Kesfedici faktdr analizi ve igsel tutarhilik giivenirliligi Tablo 1'de gériilmektedir.

Tablo 1. Yéneticiden Duyulan Memnuniyet Olgegi Kesfedici Faktér Analizi

S . Agiklanan "
=) ..
% Maddeler :z:lt:': Ozdeger Varyans f.'lv:l:ifil:ﬁ"i
£ LI *
Yéneticim isini yapma konusunda oldukga
. o 0,872
yetenekli ve ehildir
¥éneticim bana karsi adil davranir, 0,845
Yéneticim  astlarninin diisiince  ve
duygulanna ¢ok az ilgi gdsteriyor 0,583
1 ..yg L ¢ . Elg Y 3,967 66,112 0,889
Yéneticimi seviyorum 0,863
Yéneticim  islerin - yapilmasinda  bana 0,808
yardim eder.
Yéneticimin sergiledigi liderlik  tatmin 0.869
edici niteliktedir !
Kaiser-Meyer-Olkin  Tasti 0,903
Bartlett’s Kiresellik  Approx. Chi-sguare 1,992E3
Testi df 15
Sig. 0,00

Kigi-grup deger farklar

Kisi-grup farklarini almadan dnce 40 maddeden olusan kisi ve grup degerleri
blcekleri icin i¢ tutarlilk glivenilirlikleri hesaplanmis, sirasiyla Cronbach alpha
0,854 ve 0,925 degerleri elde edilmistir. Kisi-grup deger farklari icin kesfedici
faktor analizi yapilmistir. Kesfedici faktor analizi ve i¢ tutarhlik giivenilirligi Tablo

2'de goriilmektedir.
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Tablo 2. Kigi-Grup Deger Farklan Kegfedici Faktor Analizi

. Maddeler F?ktér' Ozdeger Agiklanan f‘lt ﬁ.lg-el.(h
10 Yukleri Varyans (%) govenilirligi
i
12, insan odakl olmak 0,621
13. Adil olmak 0,657
14 Hosgorill olmak 0,813
1 15. Resmiyetten uzak olmak 0,641 7,289 13,271 0,821
17.Destekleyici olmak 0,611
20. Disiinceli clmak 0,551
29.isyerinde arkadaslk gelistirmek 0,481
24 Profesyonel gelisim icin firsatlar 0,510
sunmak
2 %5:!\“ per.'formanm yilksek (cretle 0,796 2235 9,870 0,773
éditllendirmek
26. is giivencesi sunmak 0,776
27.lyi performansi vmek 0,747
1. Degisikliklere uyum saglamak 0,770
3.Yenilikci olmak 0,598
3 6.Bagimsiz olmak (T) -0,530 1,657 8,570 0,192
8. Analitik diistince yapisina sahip olmak 0,580
28.Catisma ile dogrudan yiizlesmek 0,575
31.Uzun saatler boyunca calismak (T) -0,671
4 37.Sonug odakl olmak 0,467 1,254 8,490 0,227
40, iyi derecede organize almak 0,576
2.Istikrarh olmak 0,591
5 7.Kurallara dnem vermek 0,792 1,201 8,381 0,527
9.Deataylara dnem vermek 0,622
18.Hirsli, miicadeleci olmak 0,758
21. Basar odakh olmak 0,499
& 35.Saygin bir ine sahip olmak 0,593 1,113 8,148 0,660
39.Rekabetci olmak 0,719
Toplam 56,73 0,889
Kaiser-Meyer-0lkin 0,90
Bartlett’s Test of Approx. Chi-square 4,365E3
Sphericity df 325
sig. 0,00

Kesfedici faktér analizi, sorunlu gériilen her maddenin sirayla élgekten gikariimasi
yontemiyle uygulanmis, sonucta 14 iterasyon gergeklestirilmistir, 3.faktérde
gruplanan 6.madde ve 4. faktorde gruplanan 31.maddenin giivenilirligi distraldiagi
gorilmistir. 6.maddenin élgekten ¢ikariimas) ile Gglincl faktor icin alt dlgek
glvenilirligi 0,726'a, 31.maddenin &lgekten gikanlmasi ile 0,657'e yiikselmistir. S6z
konusu maddelerin cikarilmasindan sonra tekrarlanan faktér analizleri sonuglari
Tablo 3’de goriilmektedir.
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Tablo 3. Kisi-Grup Deger Farklan Kesfedici Faktér Analizi (tekrar)

Faktor

Maddeler

12. insan odakl olmak

13, Adil olmak

14 Hasgorili olmak

15. Resmiyetten uzak olmak
17.Destekleyici olmak

20. Dilsiinceli olmak

29.isyerinde arkadaslk gelistirmek

24 Profesyonel galisim icin firsatlar sunmak

25.lyi performanst yiiksek iicretle
gdiillendirmek

26. Is giivencesi sunmak

27.iyi performansi vmek

1. Degisikliklere uyum saglamak
3.Yenilik¢i olmak

8. Analitik diisiince yapisina sahip olmak
28.Catisma ile dogrudan ylizlesmek
37.50nu¢ odakl olmak

40, iyi derecede organize olmak
2.istikrarli olmak

7.Kurallara dnem vermek
9.Detaylara dnem vermek
18.Hirsh, micadeleci olmak

21. Bagari odakl olmak

35.5aygin hir iina sahip olmak
39.Rekabetci olmak

Toplam

Kaiser-Meyer-Olkin

Bartlett's Test of

Approx. Chi-square

Sphericity df

Sig.

Faktér
Yikleri

0,637
0,674
0,722
0,701
0,617
0,559
0,501
0,547

0,684

0,702
0,647
0,685
0,630
0,671
0,579
0,509
0,644
0,604
0,798
0,645
0,755
0,520
0,589
0,748

Ozdeger

7,488

2,242

1,891

1,604

1,308

1,127

0,87
4,365E3
312
0,00

Agiklanan
Varyans (%)

14,345

10,948

9,470

8,965

8,788

8,352

60,868

Alt 8lgek
giivenilirligi

0,821

0,773

0,726

0,657

0,627

0,660

0,901

Gruplanan maddeler, ayni faktérde toplanan maddelerin igerigine ve orijinal dlgek
faktor adlarina mamkiin oldugunsa sadik kalinmaya calisilarak asagidaki sekilde
adlandirimistir:

1

o kR W

Faktér: insanlara saygl duyma

Faktor: Gelisim ve 6diillere 6nem verme

Faktor: Yenilikgilik
Faktér: Sonug Odaklilik

Faktor: Detaycilik-istikrarl Olma

Faktor: Rekabetcilik
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Beg faktdr kisilik boyutlar

Bes Fakt6r Kisilik Boyutlari, NEO-FF ‘Un Tiirk Kiiltiirtine uyarlamasmi yapan Giilgdz
tarafindan de§erlendlirilmig ve her katilimci icin beg faktér puanlari, bu Grmekliemin
dahil edildigi glivenilirik ve gecerlilik aragtirmasmm godzlemleri ile birlikte

standardlize edilmig t puanian seklinde bu analliz igin kullamilmistir.

4.2. Uyum Bilesenlerinin Yoneticiden Duyulan Memnuniyet Uzerindeki

Etkileri

Modelde test edilen iliskilere ait t de§erleri Tablo 4'de, standart yol katsayilan Sekil
1'de, yapisal esitlik modelinim uyum endeksleri de§erleri Tablo 5*de gfiniilmektedir.

Sekil 1. Yoneticiden Duyulan Memmumiyet Yapisal Esitlik Miodeli Standart Yol

Katsayilan

.2 V43
"'-""&3 Li

~=+0.35

=+0_41

017 \\
’-"‘“o 13 b
o N v A
P

45

46

=*0.31

47

=0.4%

48

—=*0.38

0.20 V42 f

Chi=Sqrujpera=788.99, df=346, P-value=0.00000, BMSPE=D.059
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Tablo 4. iligkilerin t Degerleri

iliskiler t degeri
Algisal demografik benzerlik = Y&neticiden memnuniyet 8,43
Grup deger uyumu =2 Ydneticiden memnuniyet -7,15
Kisilik 6zellikleri uyumu = Yéneticiden memnuniyet 4,71

Tablo 5. Yoneticiden Duyulan Memnuniiyet Yapisal Esitlik Modeli Uyum

Endeksleri
X2fd.f. RMSEA GFI AGFI SRMR NNFI CFI
Kabul edilen <5 <0,08 >0,90  >0,90 <0,08 >0,90 >0,90
Hesaplanan 3,20 0,059 0,907 0,89 0,060 0,927 0,935

Tim uyum endeksleri bir arada degerlendirildiginde modelin iyi diizeyde uyum
gosterdigi ifade edilebilir.

Anlamli t degerlerine sahip iliskiler géz dniline alindiginda yéneticiden duyulan
memnuniyet algisal benzerlik, kisi-grup deger uyumu ve grupta kisilik dzellikleri
farklihgindan etkilenmektedir. Buna goére yoéneticiden duyulan memnuniyet
(YONM):

YONM = 0,47 iliskisel Demografi — 0,35 Gruptan deger farklilig + 0,28 Gruptan
kisilik &zellikleri farklihg

Y&neticiden duyulan memnuniyet en c¢ok algisal benzerlikten olumlu yonde
etkilemektedir. ikinci énemli etki ise kisi-grup deger farkhligimin olumsuz yonlii
etkisidir. Gérece en diisiik iliski gruptan kisilik 6zellikleri farkhhgi ile olumlu yénde
ortaya cikmstir.

Bulunan sonuglara gér H: wve H:; hipotezleri dogrulanmis, H: hipotezi
dogrulanmamistir.

5. Sonug ve Oneriler

5.1. Sonug

Bulunan sonuglara goér H; ve Hz hipotezleri dogrulanmus, H: hipotezi
dogrulanmarmstir. Calisma ortamina iliskin faktdrler biyiik Slcilide yéneticiden
kaynaklanmaktadir. isgérenlere tatmin ve baglilik duygusu kazandiracak anlamli ve
yeni olanaklar saglayan bir ig, adil (icret, iyi bir calisma ortami, 6grenme ve gelisme
firsati gibi faktorler, biyik ol¢lide yoéneticinin denetimindedir (Dogan ve Kilig,
2007:44). Bu nedenle, cogu kez, grup lveleri arasinda birlikteligi tesvik eden cevre
olusturmaktan sorumlu olanin grup lideri oldugu séylenebilir {Stanley, 2001:716).
Benzer degerlere sahip olma nedeniyle bireyler ve birey-yonetici arasinda iletisimin
iyi olmasi ve iliskilerin gelismesi sonucu yéneticiden duyulan memnuniyetin artmasi
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bu agidan beklenen bir sonugtur. Yéneticiler, arzu edilen degerleri agik bir sekilde
ifade ederek, 6diil ve farkindalik aracili@iyla degerleri zorlayarak, deger-tutarh
davranisi ispatlayarak degerler uyumunun saglanmasi siirecinde Snemli bir rol
oynarlar (Kouzes ve Posner, 1995; O’Reilly ve Chatman, 1986:496; Ostroff ve dig,
2005:597). Bu nedenle, yonetici degerlendirmelerinin kisi-grup uyumunun g
boyutu ile anlamliiliskisi bu arastirmada, beklendigi sekilde ortaya ¢ikmigtir.

Calisanlarin kisisel degerlerinin grupla uyumunun saglanmasi grupta hiikiim siiren
degerlerin paylasiimasi anlamma gelecegi, boylece kolektif bir iklimin ortaya
cikacagi ifade edilebilir. Kolektif iklim olusumunda en 6nemli etkenlerden biri liderin
roliidiir. Kozlowski ve Doherty (1989) lider ve ast arasindaki etkilesimin iklim algilar
(izerinde anlaml bir etkiye sahip oldugunu géstermislerdir (akt: Gil ve dig,
2005:319). Grupile degerler uyumuna bagh olarak ertaya ¢ikacak kolektif iklim bu
nedenle lidere bagh olarak olusturabilir. Arastirmada kisinin grup ile degerler,
iliskisel demografi ve kisilik 6zellikleri a¢isindan uyumu, yéneticisinden duydugu
memnuniyet ile beklendigi sekilde iliskili saptanmistir.

Bu arastirma sonunda, kisinin grup lUyelerine yas, egitim diizeyi, medeni durum,
cinsivet ve orgiitsel kidem agisindan ne derecede benzer oldugu algisi
yoneticisinden memnuniyetini olumlu yénde etkilemektedir. Harrison wve dig.
(2002) gercek grup cesitliliginin algilarlailiskili oldugunu saptamistir. Algilanan grup
cesitliligi anlamli bir sekilde takimin sosyal entegrasyonu ile iligkilidir (Cunnigham,
2007:84). Takimin sosyal entegrasyonu saglamada liderin kilit rolli, bu nedenle
demografik benzerlikler nedeniyle liderden duyulan memnuniyeti etkilemektedir.

Arastirma bulgularina gore, genel anlamda kisilik ézelliklerinin gruptan farklihg
yoneticiden duyulan memnuniyeti artirmistir. Farkli kisilik &zelliklerine sahip
kisilerin grup fonksiyonuna olumlu etkilerinin oldugu bu nedenle ifade edilebilir.
Glomb ve Welsh (2005}, kisilerarasi benzerligin olumlu sonuglara yol agcacagini éne
sliren bazi ¢alismalarin aksine farkhhgin olumlu sonucglara yol acacagina dikkat
cekmistir. Cesitli arastirma bulgulan genel kisilik heterojenliginin homojenlikten
daha ¢ok grup performansi zerinde olumlu etkiye yol acabilecegini gostermistir
(Moynihan ve Peterson, 2001:355). Bir diger neden ise, grubu yéneten kisinin, farkl
kisilik Gzelliklerinin grupta ortaya cikmasi mruhtemel olumsuz etkilerini énleyici,
catismalari giderici, tampon kisi olarak gériilmesidir. Clinkl grup ile kisilik dzellikleri
farkhhgn artmasi yéneticiden duyulan tatmini artirmaktadir. Bu gorisi
destekleyecek bir bulgu olarak Glatfelter (2000} tarafindan yapilan ¢calismadan soz
edilebilir. Yoneticinin iletisime acik olmasi ve iletisim etkililigi ¢alisan tatmini
(izerinde olumlu etki saglamistir {akt. Gilnar, 2007).
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5.2. Yonetimsel Uygulamalar ve Gelecek Arastirma Onerileri

Grup uyumu ve tiirlerinin insan kaynaklarn ydnetimi acisindan onemli etkileri
ozellikle personel se¢gme / ise alim ve calisanlan elde tutma fonksiyonunda ortaya
¢lkmaktadir. Takim odakli is ortamlarina bireylerin sec¢imi klasik anlamda is
analizinin &tesine gecmeyi gerektirmektedir. Geleneksel is analizi, bireyin isi
yapmasl igin gerekli olan bilgi, beceri ve yetenek uyumunu géz éniine alarak kisi-is
uyumunu belirlemek igin bir ara¢ olma ozelligindedir. Bu analiz tiirli bireysel
diizeyde gergeklestirilmekte, takim ¢alismasi adakl isler icin personel se¢iminde
grup diizeyinde analizi géz ardi etnrektedir. Bu nedenle ise alim ve se¢me siirecinde
kisi-is, kisi-grup ve kisi-orgilit uyumunu birlikte ve gdreceli Gnemini degerlendirmek
glicli bir yaklasim olacaktir (Barber, 1998; Carless, 2005:418).

Degerler uyumunun gucli-zayif kiltirler agisindan etkileri insan kaynaklar
yénetimi agisindan géz 6niline alinmasi gerekli diger bir unsurdur. Giigli, bireylerin
davranislarina onay ya da reddin belirgin oldugu kiiltéirlere sahip orgiitlerdeki
bireyler érgiitiin (grubun) nasil faalivet gdsterdigi ve bunun icin izlenen yolun sebebi
ile ilgili benzer algilara sahip olurlar (DelCampo, 2006:467). Uyeler arasinda
degerlere yonelik bir uzlasma sdz konusudur. Zayif kiiltiirlerde bireyler kiiltiirel
degerleri kesfetmek icin daha zor zaman bulacaklardir ve kendileri kiiltiirel degerleri
bicimlendirmek icin firsata sahip olabileceklerdir. Bu acidan, isgéren devri diizeyi
daha diisiik olacaktir. Bu nedenle yonetim, degerler uyumu ile birlikte &rglitteki
kiiltiiriin gliciinli 6rgitsel sonuglar agisindan géz 6ninde bulundurmalidir.

Teknoloji tabanli 6rgitler, sanal drgiitler gibi gliniimiizde gittikge artmakta olan
organizasyon yapilar icinde dnemli bir yer teskil etmektedir. Sanal &érgitler
ornegindeki gibi yliz ylize iletisimin en az diizeyde gergeklestigi is aktivitelerinde
ozelliklerin heterojenligi nispeten daha zararsiz olabilecektir.

Yénetim boyutunda kisi-grup uyumu ile ilgili olarak géz éniine alinacak diger énemli
bir konu yliksek diizeyde kisi-6rgiit uyumunun olumsuz etkileridir. Kisi-6rgiit uyumu
literatlirii ¢ok viiksek dlzeylerde kisi-6rgiit uyumunun olumsuz potansiyel
sonuglarina dikkat cekmekte, cevreye adaptasyonda yeteneksizlik ve orgiitsel
inovasyonun azalma tehlikesine vurgu yapmaktadir (Meglino ve Ravlin, 1998:370;
Schneider, 1987:444; Erdogan ve Bauer, 2005:872). Calisanlanin benimsedigi
¢alisma degerlerindeki homojenlik oclaylan yorumlamada ve tepki vermede
homojenlige sebep olur. Bu durum, degisime adaptasyon ve yenilikcilik gerekli
oldugunda orgiitsel performansi engellemektedir (Meglinove Ravlin, 1998:371;
Schneider, 1987:444, Erdogan ve dig, 2004:872). Schnedier vd. yiksek diizeyde
uyumun operasyenel diizeyde &rgiit calisanlari igin arzu edilebilir olmasina ragmen
st yoneticilerin heterojenligi saglayacak sekilde secilmesi gerektigini dnermislerdir
{Kristof, 1996:21). Béylece &rgiitler bilingli olarak diisiik deger uyumuna sahip
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kisileri ise almayi tercih edebilirler (Erdogan ve dig, 2004:319). Bu nedenle
yoneticiler; hem farkhhklarin olumsuz etkilerini giderecek hem de ayni anda
farklihklardan fayda saglayacak sekilde, zor bir dengeleme goéreviyle karsi karsiya
kalmaktadirlar (Tsui ve dig, 1992:564; Siirgevil, 2008:116).

Cesitli arastirmacilar birimdeki kisi sayisi arttikga (6rnegin birim blyiklGgd) ikili
etkilesimlerin  yogunlugu azalabilecegini vya da kolektif vapt iliskilerini
azaltabilecegini one siirmektedirler (Whitman ve dig ,2010:57). Bu nedenle gruptaki
kisi sayisini bir sartll degisken olarak modele ekleyerek grup biyiikligliniin etkileri
ayri bir arastirma konusu olarak incelenebilir. Uyum arastirmalarinda géz 6niine
alinabilecek énemli bir sarth degisken ise zamandir. Harrison ve dig. (1998:101)
yaptiklar aragtirmada ylzeysel diizey (demografi) ve derin diizey (tutumsal)
farklihgin grup sosyal entegrasyonu lizerindeki etkisini incelemisler, grup lyeleri
anlamli etkilesimlere katilma olanaklarina sahip iseler grup lyelerinin bir arada
calistiklart zaman uzunlugunun ylizeysel diizey farkliigin etkilerini azalttigini ve
derin dlzeyde farkliligin etkisini gl¢lendirdigini saptamuslardir.

Orgiite katilim konusundaki literatiirde kisi-grup uyumunun ortaya cikmasinda
tamamlayicilik uyumuona benzerlik uyumuna gére daha az atifta bulunuldugu géze
carpmaktadir (Shin, 2005). Orgiit literatiirlinde kisiligin davranisi nasil etkiledigini
aciklamada etkilesimsel paradigmanin gz éniine alinmamasi neredeyse imkansiz
olup etkilesimsel paradigmaya siklikla atifta bulunulmasina ragmen, tamamlayicilik
(complementary) ve benzerlik (supplementary} uyumuna dayanan etkilesimlerin
actklayicihgim karsilastiran arastirma bulunmamaktadir {Kausel ve Slaughter,
2011:7) Bu nedenle kisi ve grup arasinda ileri stirilen uyum, tamamlayicilik uyumu
bakis agisi ile yeniden &lglimlenerek yonetici degerlendirmeleri izerindeki etkisi
sorgulanabilir.
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