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“Kolektif Yeterlik” Uzerine Yeni Bagimsiz Degisken Arayislar:
Lider-Uye Etkilesimi’nin Kolektif Yeterlik Uzerindeki Etkisi
Uzerine Bir Arastirma
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Ozet

Bu aragtirmanin amaci daha 6nce yapilan ¢alismalarda takim performansi agisindan énemli oldugu bulunan “Ko-
lektif Yeterlik” yapisini kuramsal olarak incelemek ve “Lider Uye Etkilesimi” (LUE) degiskeninin kolektif yeterlik
yapist ile iliskisini ortaya koyarak olasi dncellik roliinii degerlendirmektir. Arastirmaya ait veriler kamuda, saglik
sektoriinde hizmet vermekte olan bir kurumun 189 calisanindan elde edilmistir. Yapilan ¢coklu regresyon analizlerin-
de LUE Kkalitesinin astlarin yoneticileriyle ilgili Liderlik Yeterligi degerlendirmelerini ve astlarin Genel Ozyeterlik
algilarini olumlu etkiledigi bulunmustur. Calisanin yoneticisi ile ilgili Liderlik Yeterligi algisinin ve ¢alisanin Genel
Ozyeterlik algisinin iiyesi oldugu ekiple ilgili Kolektif Yeterlik algisin1 yordadigi da galismanin bulgulari arasindadar.
Ayrica astlarin algiladiklari LUE nin iginde bulundugu ekibiyle ilgili Kolektif Yeterlik algis1 iizerinde etkili oldugu
ve caliganin yoneticisiyle ilgili Liderlik Yeterligi algisinin LUE nin Duygusal Baglilik ve Saygi boyutu ile ekibiyle
ilgili Kolektif Yeterlik algis1 arasinda tam arac1 degisken rolii iistlendigi bulunmustur. Ozyeterligin LUE Duygusal
Baglilik ve Sayg1 boyutu ile Kolektif Yeterlik arasinda kismi araci degisken rolii iistlendigi, Liderlik Yeterligi ve Oz-
yeterligin de LUE Sadakat ve Kolektif Yeterlik arasindaki iliskide kismi ara degisken oldugu gézlemlenmistir. Ayrica
makale kapsaminda, ¢alismanin bulgulartyla birlikte mevcut literatiir de dikkate alinarak, ¢alisanlarin genel Ozyeter-
lik ve Kolektif Yeterlik ile ilgili inan¢larinin artirilmasina yonelik olas1 yonetimsel girisimler de tartisilmaktadir.

Anahtar kelimeler: Kolektif yeterlik, lider-iiye etkilesimi, 6zyeterlik, liderlik yeterligi

Abstract

This study aimed to investigate the antecedents of “collective efficacy” that was found to be significantly related with
team performance in the previously conducted studies. 189 employees, who are working in the public health sector,
participated to the study. In the multiple regression analyses conducted it was found that Leader-Member Exchange
(LMX) quality affects the employees’ general self-efficacy and perceptions about their superordinates’ leadership ef-
ficacy. The results also denoted that leadership efficacy perceptions and employees’ general self-efficacy predict the
collective efficacy beliefs of the subordinates about the teams that they are members in. Moreover LMX quality per-
ceived by the subordinates found to be affecting the subordinates’ collective efficacy perceptions about their teams.
In addition to that leadership efficacy acted as a full mediator between Professional Respect and Affect dimension of
LMX and collective efficacy perceptions of the participants. Furthermore the analyses showed that general self effi-
cacy acted as a partial mediator between Professional Respect and Affect dimension of LM X and collective efficacy,
and both leadership efficacy and general self efficacy acted as partial mediators between the Loyalty dimension of
LMX and collective efficacy. Findings of this study and possible management interventions for increasing collective
efficacy beliefs of employees were discussed in the light of the findings and previous literature.
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Ekonominin kiiresellesmesi sonucu belirsizliklerin
arttig1, hizl degisimlerin yasandig1 ve orgiitlerin bu de-
gisime kendilerini hizla adapte etmek zorunda olduklar:
giinlimiiz kosullarinda; orgiitler mekanik, statik ve hiye-
rarsik yapilarini birakarak yatay ve esnek orgiit yapilarina
geemeye baglamiglardir. Bunun dogal bir sonucu olarak,
giiniimiiz 6rgiit yapilarinda kat1 ve degismez fonksiyonel
boliimler yerine degisime kolay adapte olabilen proje ta-
kimlar1 gittikge On plana ¢ikmaktadir. Takimlar ve takim
bazli ¢aligmalar, giiniimiiz yonetim ve degisim ydneti-
mi kuramlarimin vazgegilmez aktorleri haline gelmekte
ve Orgiitlerin basarilarinda 6nemli bir yer tutmaktadir
(DeRue, Hollenbeck, Ilgen ve Feltz, 2010; Frink, 1994;
O’Leary-Kelly, Martocchio; Sundstorm, De Meuse ve
Fortrel, 1990; Porter, Gogiis, ve Yu, 2011; Tasa, Taggar
ve Seijts, 2007). Bdyle bir ortamda artik yoneticilerin
calisanlar1 bireysel olarak motive etmeleri yeterli olma-
makta ve yoneticilerden calistiklar: ekipleri bir biitiin
olarak da motive edebilmeleri beklenmektedir. Sonug
olarak takimlarin basarisini ve performansini artiracak
yeni degiskenlerin arastirilmasiin gerekliligi daha da
artmis durumdadir. Takim basarisini etkileyen en 6nem-
li degiskenlerden birisi de, 6zelikle 2000’ lerden sonra
orgiit psikolojisi ve orgiitsel davranis yazininda arasti-
rilan, “kolektif yeterlik (collective efficacy)” kavramidir
(Bandura, 1997; 2000; Borgogni, Petitta, ve Matrorilli,
2010; DeRue ve ark., 2010; Gully, Incalceterra, Joshi
ve Beaubien, 2002; Ohmer; 2007). Mevcut ¢alismamiz
kapsaminda da ana degisken olarak “kolektif yeterlik”
kavrami ele alinarak, kolektif yeterligin 6zyeterlik, lider-
iiye etkilesimi (LUE) ve liderlik yeterligi degiskenleri ile
olan iligkileri irdelenmektedir.

Kolektif Yeterlik

Kolektif yeterlik kavrami1 Bandura’nin Sosyal Bi-
lissel Motivasyon kurammin en dnemli kavramlarindan
biri olup 6zyeterlik kavraminin takimlar, ekipler ve top-
luluklar i¢in bir uzantisidir (Bandura, 1997; 2000; 2012).
Ekibin belirli bir konuda yetenek, beceri ve deneyimle-
rini kullanarak basarili olabilecegine dair ortak algisi
ve inanci olarak tanimlayabilecegimiz kolektif yeterlik
lizerine yapilan ¢alismalarin sayis1 giderek artmaktadir
(Borgogni, ve ark., 2010; DeRue ve ark., 2010; Porter,
ve ark., 2011; Salanova, Llorens ve Schaufeli, 2011).
Ulkemizde de spor ve endiistri psikolojisi alaninda ca-
lisan arastirmacilar son yillarda bu konuya ilgi duyma-
ya baslamislar ve ¢esitli aragtirmalar yapmislardir (6rn.,
Demir, 2008; Ocal ve Aydin, 2009; Safkan, 2010; Toros,
2010; 2011; Toros ve Duvan, 2011). Kolektif yeterlik
konusunda yapilan ¢alismalarin 6zellikle 90’11 yillarm
ikinci yarisindan itibaren arttig1 goriilmektedir. Ancak bu
calismalar 6zellikle kolektif yeterligin 6rgiitsel sonugla-
1 ve ekip performanst lizerindeki yordayiciligi iizerin-
de durmaktadir. Spor Psikolojisi ve Orgiitsel Psikoloji

alanlarinda yapilan pek ¢ok ¢aligma, ekiplerin kolektif
yeterlik algilar1 ile gosterdikleri performans arasinda po-
zitif ve dikkate deger bir iligski oldugunu gostermektedir
(6rn., Durham, Knight ve Locke, 1997; Durham, Locke,
Poon ve Mcleod, 2000; Feltz ve Lirg, 1998; Lee ve Fahr,
2004; Little ve Madigan, 1997; Myers, Feltz ve Short,
2004; Myers, Paiment ve Feltz, 2004, Myers, Paiment ve
Feltz, 2007; Seijts ve Latham, 2000; Tasa, Taggar ve Se-
ijts, 2007; Villanueva ve Sanchez, 2007; Whitney, 1994).
2000’11 yillarin basinda yaptiklart meta-analiz ¢alisma-
sinda Stajkovic ve Lee (akt. Hoyt, Murphy, Halverson
ve Watson, 2003) ¢alisanlarin kolektif yeterlik algisi ile
ekip performans arasinda ortalama .45 gibi bir korelas-
yon katsayisi ile anlamli bir iliski oldugunu bulmuslar-
dir. Gully ve arkadaslar1 (2002) da 67 ¢alismay1 ve 256
etki biiyiikliigiinii analiz ederek kolektif yeterlik ve ekip
performans arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu-
nu gostermislerdir (» = .41). Ayrica daha yakin zamanda
Stajkovic, Lee ve Nyberg (2009) 6128 farkli grup, 31019
birey ve toplam 96 calismaya dayandirdiklart meta-analiz
caligmasinda kolektif yeterligin performansi anlamli bir
sekilde yordadigini bulmuslardir (r = .35).

Bandura (1997) kolektif yeterlik yapisinin da 6z-
yeterlik yapisi ile ayni kaynaklardan beslendigini belirt-
mektedir. Bireyde 6zyeterlik algisin1 gliclendiren ve bes-
leyen en 6nemli unsur bireyin ge¢cmiste benzer konularda
gostermis oldugu basarilaridir (Bandura, 1982; 1997,
Bandura ve Locke, 2003; Bandura ve Schunk, 1981;
Riggs ve Knight, 1994; Whitney, 1994). Ayn sekilde bir
ekibin belirli bir konuda yiiksek kolektif yeterlik algisina
sahip olmasint saglayan en onemli faktorlerden birinin
de gecmiste benzer konularda gostermis oldugu basarilar
olmasi beklenir. Ayrica 6zyeterlik de oldugu gibi ekipler
de kendilerine benzer dzellikte olan ekiplerin benzer ko-
nulardaki basarilarint gézlemleyerek ve bu basarilardan
etkilenerek daha yiiksek kolektif yeterlik algilarina sahip
olabilirler (Bandura, 1997; Wood ve Bandura, 1989).
Ayrica Ozyeterlik algisinin giiclenmesine olanak sag-
layan sozel ikna siireci ekiplerin motivasyon siirecinde
de etkili olabilir (Bandura, 1997). Ornegin Prussia ve
Knicki (1996) yaptiklar: ¢alismada performans hakkinda
verilen olumlu geribildirimlerin kolektif yeterligi olum-
lu etkiledigini bularak Bandura’nin sézel ikna konu-
sundaki savini ampirik olarak desteklemislerdir; ¢linkii
yoneticilerin ekiplerine performanslar: hakkinda olumlu
geri bildirim vermeleri, hem ekiplerin ge¢gmiste basarili
olduklar1 mesajint vermekte, hem de bundan sonra ya-
pilacak isler acisindan yoneticinin ekibine olan giiveni-
ni belirtmektedir. Ancak 6zyeterlik ve kolektif yeterlik
arasindaki bu benzerliklere ragmen, kolektif yeterligin
grup seviyesinde bir degisken oldugu dikkate alindigin-
da, kolektif yeterligin dncelleri agisindan farkli dinamik-
lerin de isin igine girebilecegi asikardir (Zaccaro, Blair,
Peterson ve Zazanis, 1995, akt. Chen ve Bliese, 2002).
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Ekip ile ilgili kolektif yeterlik algis1 tek tek ¢alisanlarin
verdigi cevaplar dogrultusunda dl¢imlenmekle birlikte,
calisanda kolektif yeterlik algisinin olusmasi ekip igin-
deki sosyal dinamiklerden etkilenmektedir (Morritz ve
Watson, 1998). Bu nedenler ve kolektif yeterligin 6n-
celleri ile ilgili calismalarin azlig1 dikkate alindiginda
kolektif yeterligi etkileyen diger degiskenlerin ortaya
¢ikartilmast onem kazanmaktadir (Collins ve Parker,
2003). Gibson ve Early (2007) bilissel psikoloji, grup di-
namikleri ve motivasyon literatiiriinii tarayarak kolektif
yeterligin olas1 Oncelleri {izerine bir makale yazmislar-
dir. Gibson ve Early bu ¢alismalarinda ekip iiyelerinin
yetenek ve beceri gibi 6zellikleri, 6zyeterlikleri, birlikte
kazandiklar1 deneyimler, ekibe ve tiyelerine yonelik his-
sedilen duygusal bag, grup sargmligi, grup iklimi, grup
ici igbirligi veya rekabet ve ekip liderligi gibi faktdrlerin
kolektif yeterligin oncelleri olabilecegini belirtmislerdir.

Liderlik ve Kolektif Yeterlik iliskisi

Liderlik yeterligi kavrami bireyin bagkalarini moti-
ve etme, yonetme ve yonlendirme yetenegdi ve kapasite-
sine duydugu giiven olarak ifade edilebilmektedir ve son
yillarda tizerinde arastirmalar yapilan konulardan biridir
(Al-Mailam, 2004; Hannah, Avolio, Luthans ve Harms,
2008; Hoyt ve Blascovich, 2007; Hoyt, ve ark., 2003).
Yapilan bazi ¢aligmalar ekip yoOneticisinin sahip oldugu
liderlik yeterliginin, hem yoneticinin hem de astlarinin
kolektif yeterlik algilarini olumlu etkileyerek ekipler-
deki kolektif yeterlik algisimi gii¢lendirdigini goster-
mektedir (6rn., Al-Mailam, 2004; Chemers, Watson ve
May, 2000; Hendricks ve Payne, 2007; Hoyt, Murphy,
Halverson ve Watson, 2003; Murphy ve Ensher, 1999;
Onglatco, Yuen, Leong ve Lee, 1993; Robertson ve Sad-
ri, 1993; Villanueva ve Sanchez, 2007). Ornegin Russo,
Dammacco ve Borgogni (2007), bir Telekom firmasinda
yaptiklari ¢alismada; ekip arkadaslari ile ilgili olumlu al-
gilarin, liderle ilgili olumlu algilarin ve is dayanigsmasi-
nin kolektif yeterligi olumlu bir sekilde etkiledigini bul-
muslardir. Petitta ve Falcone (2007) iist yonetim, lider
ve ekip arkadaslar1 ve 6diil sistemi ile ilgili olumlu algi-
larin hem ekip hem de orgiitsel seviyede kolektif yeter-
lik algilarini etkiledigini gostermislerdir. Arikan (2009)
tist yonetim, lider ve ekip ile ilgili olumlu algilarin ve
caligsanin genel ozyeterliginin kolektif yeterligi olumlu
yonde etkiledigini belirtmistir. Borgogni ve arkadaglari
(2010) da kolektif yeterligin olas1 6ncelleri {izerine yap-
tiklart ¢alismada; ¢alisanin 6zyeterligi, ¢alisanin liderle
ilgili olumlu algilart ve ekip arkadaslari ile ilgili olumlu
algilarmim kolektif yeterligi etkiledigini bulmuslardir.
Ayrica Borgogni ve arkadaglari’na (2010) gore ¢alisanin
ozyeterlik algisi ile liderleri ve ekip arkadaglar ile ilgili
algilar1 ve ekiple ilgili kolektif yeterlik algilar1 arasinda
da pozitif bir iligki vardir. Bu arastirmalardan ¢ikarabile-
cegimiz sonug; ¢alisanlarin iistlerinin yonetim ve liderlik

becerileri ile ilgili olumlu algilarinin ve ¢aliganlarin ken-
di 6zyeterlik algilarinin kolektif yeterlik algisini olumlu
yonde etkiledigidir.

Lider Uye Etkilesimi ve Kolektif Yeterlik

Liderlik literatiiriindeki giincel kuramlardan biri de
liderlik siirecini lider ve astlar1 arasinda kurulan ikili ilis-
kilere bagli olarak agiklayan ve temelinde Blau (1988)
tarafindan gelistirilen Sosyal Takas (Social Exchange)
kuramu yer alan Lider Uye Etkilesimi (LUE) kuramidir.
Bu kuram gercevesinde LUE iki kategoride ele alinmak-
tadir: i¢ grup ve dis grup (Dansereau, Graen ve Haga,
1975; Graen, 1976; Graen ve Cashman, 1975; Graen ve
Uhl-Bien, 1995; Walumbwa, Cropanzano ve Goldman,
2011). Yoneticiler is yogunlugu ve zaman baskis1 nede-
niyle astlarmin tiimii ile esit sekilde etkilesim icerisinde
olamazlar ve bazi astlari ile daha yakn iliskiler gelisti-
rirler. Yoneticinin yiiksek kalitede ve daha yakin iliski-
ler gelistirdigi astlar i¢ grup olarak tanimlanmaktadir.
I¢ gruptaki elemanlar ile y&neticinin iliskileri sadece
resmi sdzlesmelerdeki yiikiimliiliiklere bagh degildir. i¢
gruptaki calisanlar yoneticileri ile daha olumlu iletisim
ve etkilesim igerisinde olup yoneticilerinden yiiksek dii-
zeyde is ve kariyer destegi, gliven ve gayri resmi veya
resmi Odiiller alirlar. Yonetici ve dis gruptakilerin etki-
lesimi ise resmi kurallar, politikalar, otorite iligkileri ve
sozlesmeler ile smurlidir ve ast st iliskisi daha diisiik
kaliteli olarak nitelendirilir (Liden, Sparrow ve Wayne,
1997; Walumbwa ve ark., 2011). i¢ grup ve dis grup ta-
nimlamalart ekonomik ve sosyal etkilesim kavramlari ile
uyum gostermektedir. Ozii itibariyle resmi sozlesmelere
dayali olan, taraflar arasindaki etkilesimin kurallar1, yap-
tirimlari, kisilerin gérev ve sorumluluklari giiven yerine
yiikiimliiliiklere dayali olan ekonomik etkilesim siireci;
yoneticinin dis gruptaki astlari ile iliskilerini tanimlamak
icin kullanilabilir (Caligkan, 2008; Graen ve Uhl-Bien,
1995). I¢ grup iiyeleri ile gergeklesen sosyal kaynakli
etkilesimde ise taraflardan birisi digerinden bir ddiil ya
da sonug¢ beklemeksizin hizmet gostermektedir. Y oneti-
ciler i¢ gruplarindaki astlarmi sorumluluk almalari i¢in
cesaretlendirir ve astlarmin amaglaria ulasabilmeleri
i¢in onlara gerekli kaynak ve destegi saglar (Wang, Law,
Wang ve Chen, 2005; Walumbwa ve ark., 2011).

Lider iiye etkilesimi konusunda yapilan pek ¢ok
calisma ydnetici ve ast arasindaki LUE kalitesinin birey,
ekip ve orgiit diizeyindeki pek ¢ok degiskeni etkiledigini
gostermektedir. Yapilan ¢alismalar LUE kalitesi artikca
calisanin i tatmininin ve yoneticiden duydugu tatminin
(Duchon, Gren ve Taber, 1986; Volmer, Niessen, Spurk,
Linz ve Abele, 2011), is performansinin (Liden, Wayne
ve Stidwell, 1993) orgiitsel bagliliginin (Nystrom, 1990)
ve orgiitsel vatandasligin (Gestner ve Day, 1997) artt1g1-
m1 gostermektedir. Graen ve Scandura (1987) LUE ka-
litesi ile astin kariyer gelisimi arasinda pozitif bir iliski
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oldugunu bulmuslardir. Ayrica Gestner ve Day de (1997)
LUE Kalitesi arttikga astin kariyerinden duydugu tatmi-
nin de arttigim gostermislerdir. Diger taraftan LUE kali-
tesi ile isgilicli devir hiz1 (Vecchio, 1987) ve isten ayrilma
niyeti (Schiriesheim, Castro ve Cogliser, 1999) arasinda
negatif iliski oldugu da arastirmalarin bulgular1 arasin-
dadir. Kisaca yonetici ve asti arasindaki LUE kalitesi-
nin artmasi yonetici ve astin arasinda daha iyi, karsilikli
giivene ve saygiya dayali, destekleyici bir iliski oldugu
anlamina gelmektedir. Ayn1 zamanda yiiksek kalitedeki
LUE yénetici ve astin arasinda daha fazla bilgi paylasi-
mi, daha fazla geribildirim ve daha iyi iletisim anlamina
da gelmektedir (Deluga, 1992; Graen ve Scandura, 1987;
Graen ve Uhl-Bien, 1995; Lee, Park, Lee ve Lee, 2007;
Liden ve Maslyn, 1998). Ozetle LUE Kkalitesi arttikca,
iliskilerinin olumlu olmasi nedeniyle, ast yoneticisinin
daha iyi bir yonetici oldugunu diisiinecek ve onun yo-
netme ve liderlik becerilerini daha olumlu degerlendire-
cek ve liderlik yeterligi acisindan daha yiiksek puanlar
verecektir.

Hipotez,: Caliganin LUE Kkalitesi algis1, yoneticisiyle il-
gili liderlik yeterligi algisini olumlu yonde etkiler.

Calismalar ayn1 zamanda LUE kalitesinin astlara
yetki devri (Ceylan, Ozbal, Ding, ve Kesgin, 2005; Schri-
esheim, Neider ve Scandura, 1998) ve kaynak dagilimi
konusunda bazi avantajlar sagladigini da gostermektedir
(Lee ve ark., 2007). Graen ve Uhl-Bien de (1995) yiiksek
kalitede bir LUE’ nin y6neticinin astlarma énemli islerin
sorumlulugunu vermesini ve bu islerin basar1 ile tamam-
lanmas1 konusunda gerekli tiim imkanlar1 saglamasini
da icerdigini belirtmistir. Schyns, Paul, Mohr ve Blank’a
gore (2005) yoneticiler 6nemli ve orgiit agisindan degerli
olan sorumluluklar yiiksek kalitede etkilesim kurduklart
astlaria vermeyi tercih ederler. Ayrica Schyns ve arka-
daslarina gore yoneticiler yiiksek kalitede LUE iliskisi-

ne sahip olduklar astlarina daha ¢ok is delege ederler.
Yéneticisi ile daha yiiksek kalitede LUE iliskisine sahip
olan astlar bu iligkileri nedeniyle daha fazla ve etkin
ogrenme firsatlarina sahip olurlar (Walumbwa, Cropan-
zano ve Hartnell, 2009; Walumbwa ve ark., 2011). Ote
yandan Oldham ve Cummings’e (1996) gore yoneticiler
astlar1 ile rahat bir iletisim ortami yaratarak da astlarinin
bireysel gelisim ve basarilarini olumlu yonde etkilemek-
tedirler. Ayrica Nam Choi, Price ve Vinokur (2003) des-
tekleyici liderligin ve lider ve birey arasindaki olumlu
iliskilerin kisinin Ozyeterligini artirabilecegini goster-
mislerdir. Baz1 aragtirmacilar da yoneticilerin, ¢alisanla-
rina olan giivenlerini belirterek, astlarinin 6zyeterlikleri-
ni besleyeceklerini belirtmiglerdir (Conger, Kanungo ve
Menon, 2000; Walumbwa, Avolio ve Zhu, 2008). Ban-
dura da (1997) olumlu geribildirimin ve yapilan énemli
islerin 6zyeterligin en 6nemli kaynaklarindan oldugunu
belirtmistir. Nitekim Walumbwa ve arkadaglart (2011)
yaptiklari calismada calisanlarin LUE algilar ile 6zye-
terlikleri arasinda anlamli bir iligski oldugunu (» =.44, p
< .01), ayrica Hiyerarsik Dogrusal Modelleme yontemi
ile calisanlarin LUE algilarmin 6zyeterlik algilarim yor-
dadigini (y = .44, p < .01) bulmuslardir. S6z konusu ¢a-
lismalar LUE ile ¢alisanin 6zyeterlik algis1 arasinda bir
iligki olabilecegini desteklemektedir. Bu nedenle biz de
bu caligma kapsaminda calisanin algiladigi LUE kalite-
sinin, ¢aliganinin 6zyeterlik algisin1 yordayacagini bek-
lemekteyiz.

Hipotez,: Calisanin LUE Kkalitesi algisi, kendi 6zyeterlik
algisini olumlu yonde etkiler.

Daha once yapilan ¢alismalarin da gosterdigi gibi
liderlik yeterligi ve ¢alisanin 6zyeterligi ¢alisanin kolek-
tif yeterlik algisint olumlu yonde etkilemektedir (6rn.,
Arikan, 2009; Borgogni ve ark., 2010). Bu nedenle LUE
kalitesinin kolektif yeterligi, liderlik yeterligi ve cali-
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ETKIiLESIiMi KOLLEKTIF
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Sekil 1. Aragtirmanin Kuramsal Modeli
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sanin Ozyeterligi lizerinden, olumlu yonde etkilemesini
bekleyebiliriz. Bu ¢ikarimlarimizdan hareketle ¢alisma-
mizin 3. ve 4. hipotezleri ve aragtirma modelimiz asagi-
daki gibidir:

Hipotez,: Calisanin, yoneticisinin liderlik yeterligi ile
ilgili algis1 ve kendisiyle ilgili 6zyeterlik algisi, ¢aligtigi
ekip ile ilgili kolektif yeterlik algisint etkiler.

Hipotez,: Liderlik yeterligi ve dzyeterlik algisi ¢aliganin
LUE Kkalitesi algist ile ekibiyle ilgili kolektif yeterlik al-
gis1 iizerinde birer ara degiskendir.

Yontem

Orneklem

Arastirmanin verileri bir devlet tiniversitemizin Tip
Fakiiltesinin ¢esitli anabilim dallarinda goérev yapmak-
ta olan hekim ve hemsirelerden toplanmigtir. Anketler
arastirmaya katilmay1 kabul eden anabilim dallarindaki
tim ¢alisanlara dagitilmis ve doldurularak kapali zarf-
lara konulan anketler 1.5 ayin sonunda arastirmacilar
tarafindan ilgili birimlerden geri alinmistir. Veri toplama
islemleri sonucunda tamamlanmis olan anketlerden yola
ciktigimizda katilimeilar, yas ortalamasi 31.07 olan ve
ortalama 5.24 yillik kideme sahip, toplam 189 kisiden
olusmaktadir. Katilimcilarin demografik ozelliklerine
Tablo1’de yer verilmektedir.

Veri Toplama Araglart

Arastirmada kullandigimiz anket toplam 5 boliim-
den olugmaktadir. {1k boliimde katilimcilarin demografik

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Ort. SS  Ranj Min. Maks.
Yas 31.07 7.61 47 18 65
Kidem 524 6.60 42 1 43

Amirle Calis. Siiresi 415 6.01 39 1 40
Degisken n

Cinsiyet
Kadin 86
Erkek 94
Yanitlanmamis 9

Medeni Durum
Bekar 105
Evli 75

ozellikleri hakkinda bilgi toplamamizi saglayan sorular
bulunmaktadir. Diger boliimlerde ise sirastyla LUE ka-
litesini, liderlik yeterligini, genel 6z-yeterligi ve ekip
kolektif yeterligini 6l¢en 6lgekler bulunmaktadir.

Cok Boyutlu LUE Olgegi. Ast ve iist arasindaki
LUE kalitesini astin bakis agisindan 6lgmek iizere Liden
ve Maslyn (1992) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce’ye
Caliskan (2008) tarafindan uyarlanan Cok Boyutlu LUE
Olgegi kullanilmustir. Olgekte var olan maddeler katilim-
cilar tarafindan 6’1 skalada (1 = kesinlikle katilmryo-
rum, 6 = tamamen katiltyorum) degerlendirilmistir. Ol-
cek toplam 11 ifadeden olusmaktadir. Cok Boyutlu LUE
Olgegine yapilan agimlayici faktor analizinde toplam 3
faktor bulunmustur. 3 faktorlii modelin kiimiilatif yiiz-
desi .70’dir. Ancak LUE 8 numarali sorunun faktér yiikii
.40 (tistiimiin isiyle ilgili hedeflerini gergeklestirebilmesi
igin ekstra ¢aba harcarim) gibi diisiik bir rakam oldugu
icin analizden ¢ikarilip agcimlayict faktor analizi tekrar-
lanmustir. Bu adimda da, LUE 7 (“Ustiim i¢in is tanimim
Otesinde ekstra performans gdsteririm.””) numarali soru
faktor yiikii diisiik oldugu i¢in analizden ¢ikarilmistir.
LUE 7 atildiktan sonra iki faktérlii bir yap1 ortaya ¢ik-
mistir.

Faktor analizinin en son asamasinda 2. faktor al-
tinda yer alan LUE 9 (“Ustiimiin iyiligi icin yogun caba
harcamam.”) sorusu faktor yikii diisiik oldugu ve i¢
tutarlihigr distirdiigii i¢in analizden atilmistir. Son ana-
lizde i¢ tutarlilik skorlar1 (Cronbach o) .94 ve .87 olan
iki faktorlil bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Liden ve Maslyn
tarafindan 1998 yilinda gelistirilen orijinal 6lgekte dort
faktor yer alirken bu &rneklem ile yapilan analizlerde
faktor sayis1 2’ye inmistir [Orijinal 6l¢ekteki faktor ya-
pist: Duygusal baglilik (affect), sadakat (loyalty), yardim
(contribution), profesyonel sayg1 (professional respect)].
Bu ¢alismada birinci faktére “LUE duygusal baglilik ve
sayg1” ikinci faktore de “LUE sadakat” isimleri veril-
mistir). Agimlayici faktor analizi sonuclarma gére LUE
6l¢eginin 2 faktorli yapist ve faktorlerin i¢ tutarlilik kat-
sayilar1 Tablo 2’de verilmistir.

Liderlik  Yeterligi Olgegi. Liderlik yeterligi,
Murphy’nin 1992 yilinda gelistirdigi, Artkan (2009)
tarafindan astin doldurabilecegi sekilde Tiirkge’ye uyar-
lanan ve kullanilan &lgek ile dlgiilmiistiir. Olgek toplam
8 maddeden olugmaktadir. Bu odlgekte katilimcilardan
iistlerini 6’11 skalada (1 = kesinlikle katilmiyorum, 6 =
tamamen katiliyorum) degerlendirmeleri istenmistir.
Olgege yapilan agimlayict faktdr analizi neticesinde li-
derlik yeterligi dlcegine ait 8 soru tek bir faktor altinda
toplanmistir. Tek faktorli modelin agiklayict giicii %
64.842°dir. Yapilan giivenirlik analizi (Cronbach o) neti-
cesinde dlgegin giivenirligi .92 olarak bulunmus olup ol-
dukea iyi bir i¢ giivenirlik katsayisina isaret etmektedir.
Faktor yapist ve giivenirlik analizine ait bulgular Tablo
3’de 6zetlenmektedir.
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Tablo 2. Lider-Uye Etkilesimi Algis1 Olgegi Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Faktor  Agiklanan

Faktor Maddeler Yikleri  Varyans Cronbach a
Ustiin yeteneklerinden etkilenme .847 40.76 .89
3 Bilgi ve uzmanliga hayranlik .846
DresAlL st ose el
Ust ile arkadaghik 730
Birlikte ¢aligmaktan hoslanma .657
Elestirilere kars1 astini savunma .895 37.43 .94
Sadakat (Loyalty) Hatalarina ragmen astini savunma .892
Astin yaptig1 isi savunma .887
Kaiser-Meyer-Olkin .863
Bartlett’s Test of Sphericity
Ki-Kare 1275.230
sd 28
P .000

Tablo 3. Liderlik Yeterligi Olgegi Faktor ve Giivenilirlik Analizi Bulgulart

Agiklanan

Faktor Maddeler Varyans Cronbach a
Liderlik yeterligi 8 maddenin tamami 64.84 92
Kaiser-Meyer-Olkin 92
Bartlett’s Test of Sphericity

Ki-Kare 957.548

sd 28

p .000

Genel Ogyeterlik Olgegi. Ozyeterlik degiskeni-
ni O6lgmek iizere, Schwarzer ve Jerusalem tarafindan
1995 yilinda gelistirilen Genel Ozyeterlik Olgegi kul-
lanilmistir. Bu 6lgek 1996 yilinda Yesilay tarafindan
Almanca’dan Tiirk¢e’ye terclime edilerek uyarlanmistir
(akt. Bal, 2008). Olcekte toplam 10 ifade yer almaktadir
ve degerlendirme bu ¢alisma kapsaminda 6’11 skalada (1
= kesinlikle katilmiyorum, 6 = tamamen katilryorum)
yapilmustir. Genel 6zyeterlik 6lgegine yapilan agimlayi-
c1 faktor analizi neticesinde SPSS ilk adimda 2 faktor
hesaplamistir. Ancak 6lgekteki 2. soru (“Beklenmedik
durumlarda her zaman nasil davranmam gerektigini

bilirim.”) 2. faktoriin altinda tek kaldig1 igin analizden
cikarilarak faktor analizi tekrarlanmig ve neticede tek
faktorlii bir yapi ortaya ¢ikmustir. Tek faktoriin kiimilatif
aciklayic1 yiizdesi .51 dir. Ikinci soru atildiktan sonra ya-
pilan analizde (Cronbach o) i¢ tutarlilik degeri .87 olarak
bulunmustur. Genel Ozyeterlik Olgegi’nin Faktdr yapisi
ve giivenirlik analizine ait bulgular Tablo 4’te 6zetlen-
mektedir.

Ekip Kolektif Yeterligi Olcegi. Ekip kolektif ye-
terligi Petitta ve Falcone (2007) tarafindan gelistirilen,
9 ifadeden olusan Ekip Kolektif Yeterligi Olcegi ile
dleiilmiistiir. Petitta ve Falcone’dan temin edilen Ingi-
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Tablo 4. Ozyeterlik Olgegi Faktor ve Giivenilirlik Analizi Bulgular

Faktor Maddeler Agiklanan Cronbach a
Varyans
Ozyeterlik Toplam 9 madde 51 .88
Kaiser-Meyer-Olkin .88
Bartlett’s Test of Sphericity
Ki-Kare 712.722
sd 45
p .000

Tablo 5. Ekip Kolektif Yeterligi Olcegi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Agiklanan

Faktor Maddeler Varyans Cronbach a
Ekip kolektif yeterligi Toplam 9 madde 74 .96
Kaiser-Meyer-Olkin 93
Bartlett’s Test of Sphericity
Ki-Kare 1667.700
sd 36
)4 .000
lizce dlgek Tiirkge’ye geviri ve ters ceviri yontemi ile Veri Analizi

terciime edilmis olup, uzmanlarin fikri alinarak ve pilot
caligma yapilarak sinanmis ve 933 kisiden olusan tam
zamanli ¢alisan 6rneklemi {izerinde de ¢aligmistir (Ari-
kan, 2009). 6’11 skalada (1 = kesinlikle katilmiyorum, 6
= tamamen katiliyorum) 6l¢iim yapilmistir. Aragtirmanin
bagimli degiskeni olan ekip kolektif yeterligi 6lcegine
yapilan faktor analizi neticesinde, SPSS aciklayici giicii
(kiimiilatif yiizdesi) .74 olan tek bir faktor hesaplamistir.
I¢ tutarlilik (Cronbach a ) degeri .96 gibi oldukga iyi bir
sonugtur. Olgekteki maddeler ve maddelerin faktor yiik-
leri Tablo 5’te sunulmustur.

Islem

Anketler s6z konusu kuruma gidilerek baglanti ku-
rulan kisilere iletilmis ve bu kisiler vasitasiyla anketlerin
kurum ¢aliganlarina dagitilmasi saglanmistir. Anketleri
dolduran katilimeilar anketleri kapali zarf ile ilgili ki-
silere iletmislerdir. Yaklasik 1.5 ay sonra aragtirmacilar
kurumu ziyaret ederek doldurulmus anketleri geri almis-
lardir.

Verilerin analizinde SPSS 16.00 Programi kullanil-
mustir. Kullanilan 6lgeklere yapr gegerliklerini sinamak
icin Agimlayici (Exploratory) Faktdr Analizleri uygu-
lanmis ve ortaya ¢ikan faktorleri 6lcen maddelere de
Cronbach a I¢ Giivenirlik analizi uygulanmistir. Ayrica
degiskenler arasindaki iliskileri gérebilmek i¢in korelas-
yon analizi (Pearson r) yapilmistir. Hipotez testleri igin
basit regresyon ve ¢oklu regresyon analizleri kullanilmig
olup araci degisken iligkisini degerlendirmek i¢in Baron
ve Kenny’nin (1986) onerdigi yontem uygulanmistir.
Ayrica son agamada araci degisken analizinin etkisini
teyit etmek icin Sobel Testi de yapilmistir.

Bulgular

Arastirmadaki Degiskenler Arasinda Géozlemlenen
Tliskiler

Arastirmada Ol¢limledigimiz degiskenlerle ilgili
betimleyici istatistikler (ortalama ve standart sapma) ve
degiskenler arasi korelasyonlar Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 6. Degiskenlerin Ortalamalari, Standart Sapmalart ve Degiskenler

Arasi1 Korelasyonlar

Degisken Ort. SS 1 2 3 4
1. LUE Sadakat 4.15 1.23 -

2. LUE Duyg. Bag ve Saygi 441 1.03 66" -

3. Liderlik Yeterligi 4.44 0.98 S 70" -

4. Ozyeterlik 4.65 0.62 18 22" 29 -
5. Kolektif Yeterlik 4.07 1.03 33" .34 447 31
“p<.01

Tabloyu inceledigimiz zaman tiim degiskenler arasin-
da anlamli iligkiler oldugu gozlemlenebilir. Ozellikle
LUE’nin Duygusal baglilik ve Saygi boyutu ile Liderlik
Yeterligi arasindaki korelasyon (r = .70, p < .01) dikkat
¢ekicidir.

Hipotez Testleri (Regresyon Analizleri)

Arastirma modelini ve hipotezleri test etmek icin
verilere ¢oklu ve basit regresyon analizleri uygulan-
mustir. Oncelikle Hipotez 1’i (LUE kalitesinin ¢alisanin
yoneticisiyle ilgili liderlik yeterligi algis1 iizerindeki et-
kisi) test etmek igin ¢ok boyutlu LUE &lgegine uygula-
nan agimlayici faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan “LUE
Sadakat” ve “LUE Duygusal Baglilik ve Sayg1” boyut-
larinin liderlik yeterligi algisi1 tizerindeki etkisi ¢oklu
regresyon analizinde “enter” metodu kullanilarak test
edilmistir. Regresyon analizi, “LUE Sadakat” ve “LUE
Duygusal Baglilik ve Sayg1” boyutlarinin ¢alisanin yone
ticisi ile ilgili liderlik yeterligi algisindaki varyansin %
50’sini agikladigimi gostermistir (R = .70, R? = .50, F,
= 87.93, p < .01). Standardize edilmis regresyon katsa-
yilarina (B) gére LUE kalitesi boyutlarindan “LUE Duy-
gusal Baglilik ve Sayg1” boyutu (f = .65, p <.05) liderlik
yeterligi algisi izerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hipotez 2’yi (LUE kalitesinin calisanin genel 6z-
yeterligi tizerindeki olumlu etkisi) test etmek i¢in yine
faktor analizi sonucu ortaya cikan iki LUE kalitesi alt
boyutunun genel ozyeterlik algisi iizerindeki yordayi-
ct etkisi “enter” metodu kullanilarak ¢oklu regresyon
analizi ile test edilmistir. Yapilan analiz sonucunda
LUE Kkalitesi boyutlarmin ikisinin bir arada cahsanlarn
ozyeterlik algilart ile ilgili varyansim % 5’ini agikladi-
g1 gozlemlenmistir (R = .22, R? = .05, F, . = 4742,
p <.05) ve tek basina alt boyutlarin f degerleri anlamsiz
citkmustir.

Hipotez 3 (galisanin 6zyeterlik algisi ile yoneticisi
ile ilgili liderlik yeterligi algisinin ¢alistig ekiple ilgi-
li kolektif yeterlik algisi lizerindeki etkisi) yine ¢oklu
regresyon analizi ile “enter” metodu kullanilarak test
edilmistir. Analizin sonucunda ¢alisanin genel dzyeter-
lik ve liderlik yeterligi algilarmin ekibiyle ilgili kolektif
yeterligi algisint olumlu yonde etkiledigi bulunmustur ve
bu iki degisken kolektif yeterlikteki varyansin % 23’tini
aciklamaktadir (R = .48, R° = .23, F, . =26957,p <
.01). Standardize edilmis regresyon katsayilaria gore li-
derlik yeterligi algis1 (8 = .38, p < .05), 6zyeterlik algisi-
na gore (f = .20, p <.05) kolektif yeterlik algis1 tizerinde
daha giiclii bir yordayici etkiye sahiptir.

Tablo 7. Lider-Uye Etkilesimi Algisinin Liderlik Yeterligi Uzerindeki Etkisi

Bagimli Degisken
Bagimsiz Degiskenler
Diizeltilmis R’ = .50, F = 87.93, p <.000

Liderlik Yeterligi
Duygusal baglilik ve saygi, Sadakat

Denklemdeki Degiskenler

Duygusal baglilik ve sayg1
Sadakat

.654 9.232 .000
.073 1.027 .306
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Tablo 8. Lider-Uye Etkilesimi Algisinin Genel Ozyeterlik Uzerindeki Etkisi

Bagimli Degisken Genel 6zyeterlik

Bagimsiz Degiskenler Duygusal baglilik ve sayg1, Sadakat

Diizeltilmig R’ = .05, F = 4.742, p < .000

Denklemdeki Degiskenler s t p
Duygusal baglilik ve saygi 174 1.808 .072
Sadakat .066 .681 497

Tablo 9. Genel Ozyeterlik ve Liderlik Yeterliginin Kolektif Yeterlik Uzerindeki

Etkisi
Bagimli Degisken Kolektif yeterlik
Bagimsiz Degiskenler Genel Ozyeterlik, Liderlik Yeterliligi
Diizeltilmig R’ = .23, F = 26.957, p <.000
Denklemdeki Degiskenler s t )4
Genel ozyetrlik 203 2.963 .003
Liderlik yeterligi 382 5.587 .000

Hipotez 4’ (liderlik yeterligi ve 6zyeterlik algi-
larinin LUE kalitesi ve kolektif yeterlik algis1 arasinda-
ki arac1 degigken roliinii) test etmek icin ise Baron ve
Kenny’nin (1986) onermis olduklart yontem kullanil-
mis ve ardindan SOBEL testleri yapilmistir. Baron ve
Kenny’e gore araci degisken iliskisinden bahsedebilmek
icin 3 sartin yerine getirilmesi gerekmektedir:

1. Bagimsiz degisken bagimli degiskeni etkilemelidir.

2. Araci degisken bagimli degiskeni etkilemelidir.

3. Araci degisken ve bagimsiz degiskenler bir arada reg-
resyon analizine dahil edildiginde bagimsiz degiskenin
bagimli degisken tizerindeki etkisi ortadan kalkar (tam
araci degisken) veya etkisi azalir (kismi araci degisken).

Aract degisken analizleri yapilirken bagimsiz de-
giskenimiz olan LUE’nin 2 alt boyutu olmas1 (LUE
Duygusal Baghlik - Sayg1 ve LUE Sadakat) ve 2 araci
degiskenin (Liderlik Yeterligi ve Ozyeterlik) test edilme-
si nedeniyle toplam 4 araci degisken analizi yapilmustir.
ilk 6nce LUE Duygusal Baglhilik ve Sayg ile Kolektif
Yeterlik iligkisinde liderlik yeterliginin araci rolii test
edilmistir. Oncelikle Baron ve Kenny’nin (1986) énerdi-
§iilk 2 basamak test edilmis ve yapilan 2 basit regresyon
analizi ile LUE Duygusal Baglilik ve Saygi boyutunun
(R=.70,R’=49,F  =175914,p<.01) ve liderlik ye-

1,181

terliginin (R = .44, R’ = .19, F |, = 44.076, p < .01) ko-
lektif yeterligi anlamli olarak yordadiklar1 bulunmustur.
Daha sonra LUE Duygusal Baglilik ve Saygi ile liderlik
yeterliginin ikisinin bir arada kolektif yeterlik iizerindeki
etkisine bakilmigtir (R = .45, R* = .20, F, 55 =22.662, p
<.01). Yapilan ¢oklu regresyon analizinde denkleme li-
derlik yeterliginin dahil edilmesi ile LUE Duygusal Bag-
lilik ve Saygi degiskeninin kolektif yeterlik tizerindeki
anlaml etkisinin ortadan kalkti§1 gézlemlenmistir. Bu
sonug liderlik yeterliginin s6z konusu iliskide tam araci
degisken rolii oynadigimi gostermektedir. Ayrica liderlik
yeterliginin araci rolii Sobel testi ile de teyit edilmistir
(Sobel z = 3.533, Std.H. = .07, p < .001). Daha sonra
LUE Duygusal Baglilik ve Sayg ile kolektif yeterlik
iliskisinde 6zyeterlik degiskeninin araci rolii incelenmis-
tir. Baron ve Kenny’nin (1986) 6ne siirdiigi sartlarin ilk
ikisinin saglandigmin goriilmesinden sonra (LUE Duy-
gusal Baglihigin 6zyeterlige etkisi R = .22, R?=.05, Fle
=9.124, p < .01; Ozyeterligin kolektif yeterlige etkisi R
=31, R?= .10, F, = 19.336, p < .01) LUE Duygusal
Baglilik ve Saygt ile Ozyeterlik degiskeni bir arada ¢ok-
lu regresyon analizine dahil edilmis (R = .42, R’ = .17,
F, s = 18.813, p <.01) ve bu analizde LUE Duygusal
Baglilik ve Saygi boyutunun standardize edilmis reg-
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resyon katsayisinin azaldigi gézlemlenmistir (5 degeri
.34’ten .28e diigmiistiir). Daha sonra yapilan Sobel Testi
de LUE Duygusal Baghlik ve Saygi Boyutu ile kolek-
tif yeterlik arasinda 6zyeterlik degiskeninin kismi aract
degisken roliine sahip oldugunu teyit etmistir (Sobel z =
2301, Std.H. = .02, p < .05). LUE Sadakat ve Kolektif
yeterlik arasindaki iliskide liderlik yeterliginin araci rolii
yine ayn1 basamaklarla test edilmis (LUE Sadakat boyu-
tunun liderlik yeterligine etkisi R = .51, R’ = .26, F s
=63.098, p < .01; liderlik yeterliginin kolektif yeterlige
etkisi R = .44, R’ = .19, F|, =44.076, p <.01) ve lider-
lik yeterliginin denkleme dahil edilmesi ile (R = .47, R’
=.22,F, ;,=25.548,p<.01) LUE Sadakat degiskeninin
kolektif yeterlik iizerindeki dnemini gésteren standardize
edilmis regresyon katsayisinin (5 .33’den .19°a diismiis-
tiir) azaldig1 gozlemlenmistir. Liderlik yeterliginin LUE
Sadakat ve kolektif yeterlik arasinda kismi aract rolii de
Sobel testi tarafindan dogrulanmistir (Sobel z = 3.532,
Std.H. = .04, p < .001). Son olarak LUE Sadakat boyutu
ile kolektif yeterlik arasindaki iliskide 6zyeterligin ara-
c1 etkisi test edilmis ve yapilan regresyon analizleri ve
Sobel testi 6zyeterligin bu iligkide kismi aract degisken

oldugunu gostermistir (Sobel z =2.087, Std. H. = .01, p <
.05). Bu sonuglara gore Hipotez 4’lin kismen desteklen-
digini s0yleyebilmek miimkiindiir. Tablo 10’da yapilmig
olan tiim arac1 degisken analizlerinin sonuglar1 basamak-
lartyla sunulmustur. Ayrica Sekil 2’de de yapilan aract
degisken analizleri gosterilmektedir.

Tartisma

Bu arastirmanin bulgular literatiirdeki daha dnce
yapilan caligmalar ile uyumludur ve hipotezlerimiz
onemli olgiide desteklenmistir. Oncelikle yonetici ve
ast1 arasindaki LUE Kkalitesinin ¢alisanin yoneticisini
bir lider olarak daha yeterli algilayacagini savunan hi-
potez 1 bulgularla desteklenmistir. LUE kalitesinin her
iki alt boyutu da (Duygusal Baglilik ve Saygi, Sadakat)
liderlik yeterligi algisi ile pozitif bir iligki igerisindedir.
Bu bulgu literatiirdeki LUE ¢alismalar ile tutarlilik gos-
termektedir. Daha dnce giris boliimiinde de belirttigimiz
gibi, LUE Kkalitesini daha yiiksek algilayan astlar ile yo-
neticileri arasindaki iligkiler resmi sozlesmelerdeki yii-
kiimliiliiklerin de &tesinde daha olumlu iliskilerdir. LUE

Tablo 10. Liderlik Yeterligi ve Ozyeterligin LUE Ve Kolektif Yeterlik Arasindaki Araci

Degisken Rolii i¢in Yapilan Analizler

Yordanan Analiz

Degisken  Asamas: Yordayici Degisken R R R artis B
1 LUE Duygusal Baglilik ve Saygi 341 116 116 341
Kolektif 2 LUE Duygusal Baghlik ve Saygi 449 202 202 135
Yeterlik Liderlik Yeterligi 344"
Sobel z=3.533""", Std.Hata = .07
1 LUE Duygusal Baglilik ve Saygi 341 116 116 341
Kolektif 2 LUE Duygusal Baglilik ve Sayg1 415 172 172 283"
Yeterlik Ozyeterlik 248"
Sobel z=2.301", Std.Hata = .02
1 LUE Sadakat 331 110 110 333"
Kolektif 2 LUE Sadakat 470 221 221 189°
Yeterlik Liderlik Yeterligi 345
Sobel z=3.532""", Std.Hata = .04
1 LUE Sadakat 331 110 110 333
Kolektif 2 LUE Sadakat 413170 170 279
Yeterlik Ozyeterlik 258"

Sobel z=2.087""", Std.Hata = .01

‘p<.05,"p<.01,""p<.001
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Liderlik Yeterligi
- | Kolektif Yeterlik
LUE Duygusal >
Baglilik ve Sayg p=.13
Ozyeterlik
- Kolektif Yeterlik
LUE Duygusal
Baglilik ve Sayg1 p=28
Liderlik Yeterligi
= | Kolektif Yeterlik
LUE Sadakat g
B=.19"
Ozyeterlik
- B =33~ -
= | Kolektif Yeterlik
LUE Sadakat g

Sekil 2. LUE ve Kolektif Yeterlik Aras
Araci Roli

kalitesini yiiksek algilayan astlar yoneticileri tarafindan
kariyer gelisimi ve ddiiller konusunda daha fazla destek
almakta, yoneticileri ile olan iligkilerinden daha fazla
tatmin olmakta ve dolayistyla yoneticilerinin liderlik ve
yoneticilik yeteneklerini de daha olumlu algilama egili-

B= 28"

indaki liskide Liderlik Yeterligi ve Ozyeterligin

mi i¢ersine girmektedirler (Duchon, ve ark., 1986; Graen
ve Scandura, 1987; Graen ve Uhl-Bien, 1995; Liden ve
Maslyn, 1998; Liden ve ark., 1997; Wang ve ark., 2005).
Standardize edilmis regresyon katsayilarini inceledigi-
mizde LUE kalitesi boyutlarindan “Duygusal Baglilik ve
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Sayg1” boyutunun liderlik yeterligi algisini yordayan asil
degisken oldugu bulunmustur (Tablo 7). Bu boyut yone-
ticinin yetenek, bilgi ve uzmanligma duyulan hayranligi,
birlikte caligmaktan keyif almay1 ve iiste kars1 duyulan
sevgiyi oletiigii icin liderlik yeterligi algisi ile arasindaki
pozitif iliski sasirtict degildir. Yoneticinin astin1 koruma-
s1 ve her kosulda arka ¢ikmast ile ilgili olan “LUE Sada-
kat” boyutu ise liderlik yeterligi algisin1 Duygusal Bagli-
lik ve Sayg1 Boyutu kadar etkilememektedir. Bu da sunu
gostermektedir ki yoneticiler her kosulda astlarina arka
¢ikmasalar bile isi konusundaki yetenek, bilgi ve bece-
rileri yeterli diizeyde bulunuyorsa ve birlikte ¢aligilmasi
keyifli olarak degerlendiriliyorlarsa astlar tarafindan iyi
yoneticiler olarak degerlendirilebilmektedirler.

LUE kalitesinin calisanin dzyeterligi algisi {ize-
rindeki etkisi ile ilgili olan hipotez 2 ise kismen destek-
lenmistir. LUE’nin her iki boyutu birden ¢alisanin 6z-
yeterlik algisin1 az olmakla birlikte olumlu bir sekilde
etkilemektedir. Ancak standardize edilmis regresyon
katsayilarina baktigimizda LUE alt boyutlarmn tek ba-
sina ¢aliganin 6zyeterlik algis1 tizerindeki yordayici etki-
si anlamsizdir (Tablo 8). Bu bulgu da literatiir ile uyum
gostermektedir. Nitekim Bandura (1997) 6zyeterlik algi-
sinin 4 temel kaynaktan beslendigini belirtmektedir. Bu
kaynaklar 6zyeterlik tizerinde etkileme giiglerine gore en
etkiliden en az etkili olana dogru su sekilde siralanmak-
tadir: Kisinin daha 6nceki tecriibe ve basarilari, gozleme
dayal1 tecriibeler (kendisi ile ayn1 6zelliklere sahip diger
kisilerin basarilari), szel ikna (giivendigi ve konunun
uzmant kisiler tarafindan ikna edilmesi) ve bedenden
gelen fizyolojik ve duygusal belirtilerdir (kalp ¢arpinti-
s1, heyecan, vb.). Daha 6nce de belirttigimiz gibi LUE
yiiksek ise ¢alisan liderin i¢ grubunda demektir. i¢ grup-
taki calisanlara yoneticisi yani lider tarafindan daha fazla
giivenilir, daha 6nemli isler verilir ve daha fazla gelisim
imkani taninir. Bu, ¢alisanin is ile ilgili tecriibelerini ve
basarilarin1 kapsayan ve Bandura’nin en 6nemli kaynak
olarak belirttigi ge¢mis tecriibe ve basarilar1 beslemek-
tedir. Ayrica yéneticisi ile LUE kalitesi yiiksek olan ast
diger calisanlardan daha fazla sbzel ve sozel olmayan
ipuglar ile kendisine daha ¢ok giivenildigi konusunda
geribildirimler (sézel ikna) alir. Caligan daha Onemli
ve gelistirici isleri basardik¢a (daha onceki basarilar)
ve gliven duydugu yoneticisi tarafindan bu konuda des-
teklendik¢e kendisine duydugu ozgiiven ve Ozyeterli-
ligi artmaktadir. Ancak yapmis oldugumuz ¢alismada
kullanmis oldugumuz 6lgek Schwarzer ve Jerussalem
tarafindan gelistirilmis olan Genel Ozyeterlik 6lcegidir
ve calisanin sadece ig ortamu ile ilgili 6zyeterlik algisini
degil daha genis anlamda hayata kars1 genel dzyeterlik
algisini 6lgmektedir. Bu nedenle ig hayatinda yoneticisi
ile arasinda ¢ok iyi iliskisi olmayan ancak hayatin diger
alanlarinda basarili olan veya daha Onceki calistiklar
yoneticilerle kaliteli bir iliski kurarak mesleki konularda

ozyeterlik algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin da katilimcilar
arasinda olmas1 muhtemeldir. Bu nedenle tek tek LUE
alt boyutlarinin standardize edilmis regresyon katsayi-
larmin (f degerleri) dzyeterlik algist tizerindeki etkisi
anlamsiz ¢ikmis olabilir.

Calisanin yoneticisi ile ilgili yeterlik algis1 ve ge-
nel ozyeterlik algisinin ekibi ile ilgili kolektif yeterlik
algis1 lizerindeki olumlu etkisini savundugumuz hipo-
tez 3 bulgularla desteklenmistir. Daha 6nce de Russo
ve arkadaslar1 (2007), Petitta ve Falcone (2007), Artkan
(2009) ve Borgogni ve arkadaslar1 (2010), liderin (yéne-
ticinin) ¢alisan tarafindan olumlu algilanmasinin iginde
bulunulan ekiple ilgili kolektif yeterlik algisini olumlu
etkiledigini bulmuslardi. Ayrica Borgogni ve arkadaglari
(2010), yaptiklar1 caligmalarda ¢alisanin 6zyeterliginin
kolektif yeterligi olumlu etkiledigini gostermislerdi. Bu
caligmadaki bulgular da daha 6nceki ¢aligmalar ile ayni
dogrultudadir.

Baron ve Kenny’nin (1986) 6nerdigi yontem ve
Sobel testlerini kullandigimiz araci degisken analizlerin-
de ise hipotez 4 kismen desteklenmistir. Yapilan dort ara-
c1 degisken analizinde sadece LUE Duygusal Baghlik ve
Saygi boyutu ile kolektif yeterlik arasindaki iliskide li-
derlik yeterliginin tam araci degisken oldugu bulunmus-
tur. Diger analizlerde ise liderlik yeterligi ve 6zyeterlik
kismi araci degisken olarak ortaya ¢ikmistir. Bu bulgu-
lart su sekilde agiklamak miimkiindiir. LUE Duygusal
Baglilik ve Saygi boyutu astin yoneticisinin yetenek,
bilgi, beceri ve uzmanligina duydugu giiven ve onunla
birlikte ¢alismaktan hoslanmasini ifade eden maddele-
ri kapsamaktadir. Astlar yetenek, bilgi ve becerilerine
giivendigi yoneticilerini daha iyi yoneticiler ve liderler
olarak degerlendirme egilimi gostermektedir. French ve
Raven’in 1959 yilinda yaptiklar: sosyal gii¢ kaynaklart
ile ilgili ¢alismasi dikkate alindiginda Duygusal Baglilik
ve Saygi boyutunda astin istiinii olumlu degerlendirme-
si yoneticinin astin tizerinde 6zdeslik giicii ve uzmanlik
giicliniin yiiksek oldugu anlamma gelir. Bu iki giiclin de
kaynag1 yoneticinin pozisyonuna bagl degildir. Ydneti-
cinin astlar1 izerindeki 6zdeslik giicii ve uzmanlik giicii
yoneticinin sahip oldugu kisisel 6zelliklere ve uzmanli-
gina baglidir. Literatiirde 6zdeslik giicii bir kisinin diger
bir kisiye ¢cok begendigi, kiymetli ve degerli buldugu
ozelliklere sahip olmasi nedeniyle baglanmasi ve onu
ornek almast olarak ifade edilmektedir. Uzmanlik giicii
de kaynagini kisinin bilgisi, becerisi, tecriibeleri ve uz-
manliga duyulan giivenden almaktadir (akt. Sungurlu,
1997). Astin yoneticiye bagliligint ve saygisini saglayan
asil gii¢ kaynaklari uzmanlik ve 6zdeslik giicleridir. Bu
nedenle ast1 tizerinde bu gilice sahip olan yoneticilerin
daha iyi yoneticiler ve liderlik yeterligi yiiksek kisiler
olarak degerlendirilmesi normaldir. Tyi bir lidere sahip
olmak grubun basarisi i¢in ¢ok 6nemli bir faktordiir. Et-
kili liderler ¢alisanlarint hedefler dogrultusunda motive
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ederek, giliclendirerek ve astlarini koordine ederek ekip-
lerin basarisinda dnemli rol oynarlar (House, 1971). Bu
nedenle c¢alisanlar da kisisel 6zelliklerine ve uzmanligi-
na giivendikleri liderlerin ekiplerini basariya tastyacagi
inanciyla ekiplerinin kolektif yeterliklerini daha olumlu
degerlendirme egiliminde olabilirler.

LUE alt boyutlar1 ile 6zyeterlik arasmndaki iligki
genel Ozyeterligin is dis1 faktdrlerden de etkilenmesi ne-
deniyle LUE alt boyutlar1 ile liderlik yeterligi arasinda-
ki iliskiye gore daha zayiftir. Ozyeterlik ile ekiple ilgili
kolektif yeterlik arasindaki iligki de daha 6nce yapilan
caligmalarda liderin algilanmasi ve kolektif yeterlik ara-
sindaki iliskiden daha disik ¢ikmistir (Arikan, 2009;
Borgogni ve ark., 2010). LUE alt boyutlari ile kolektif
yeterlik arasindaki iligkide 6zyeterlik degiskeninin araci
etkisi bu nedenle kismi olarak bulunmus olabilir. Ayri-
ca LUE Sadakat boyutunu &lgen maddeler iistiin yete-
nek ve uzmanligindan bagimsiz olarak iistiin astinin her
zaman arkasinda durmasi ile ilgili ifadeler icermektedir.
Bu nedenle liderlik yeterligi ile arasindaki iliski olum-
lu ve anlamli olmasima ragmen LUE Duygusal Baglilik
ve Saygi Boyutu ile liderlik yeterligi arasindaki iligki-
den daha diisiik ¢ikmis olabilir. Ayrica LUE Sadakat ile
kolektif yeterlik arasindaki iliskide liderlik yeterliginin
kismi araci degisken cikmasi da LUE Sadakat boyutunu
Ol¢en maddelerin lider ve ekip basarisi ile dogrudan ilis-
kili maddeler olmamasindan kaynaklanabilir.

Ozetle bu arastirmanin bulgularindan ¢ikarabilece-
§imiz sonug yoneticilerin astlari ile kaliteli bir etkilesim
icerisinde bulunmalari, dolayli da olsa ekip icerindeki
elemanlarin ekiple ilgili kolektif yeterlik algisini etkile-
yebilmektedir. Bagka bir sekilde ifade etmek gerekirse
yoneticileriyle iyi bir etkilesim igerisinde bulunan astlar
calistiklar1 ekibin zor kosullarda bile bilgi, beceri ve de-
neyimlerini kullanarak ve koordine olarak ortak hedefle-
re ulasmak konusunda basarili olabilecegine inanma egi-
limindedirler. Yoneticisinin bilgi, beceri ve tecriibesine
giivenen, yoneticisi tarafindan desteklenen ve korunan
calisanlar; ¢aligtif1 ekibin isini iyi yapan kisilerden olus-
tugu ve bu ekibin igle ilgili konularda bir arada basarili
olacag goriisiine, LUE kalitesi diisiik olan ¢alisanlara
gore daha fazla sahip olma egilimindedirler.

Bu calismada ekip performanslart olgiilmemis
olmasina ragmen daha dnce yapilan ¢aligmalarda ekip-
lerdeki kolektif yeterlik algisi ile ekip performansi ara-
sindaki pozitif ve anlaml iliskileri dikkate aldigimizda
(6rn., Durham ve ark., 1997; Gully ve ark., 2002; Little
ve Madigan, 1997; Seijts ve Latham, 2000; Stajkovic
ve ark., 2009; Tasa ve ark., 2007); yoneticilerin yiiksek
performans gosteren ekiplere sahip olmak igin astlari
ile aralarindaki etkilesimin kalitesine 6nem vermesi ge-
rektigi sonucuna ulasabiliriz. Ayrica yine bu ¢aligmada
ol¢lilmemis olmasina ragmen kolektif yeterlik algisi ile
grup sarginligi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri

dikkate aldigimizda (6rn., Caprara, Barbaranelli, Bor-
gogni, Petitta ve Rubinacci, 2003; Ocal ve Aydmn, 2009;
Walumbwa, Wang, Lawler ve Shi, 2004; Whitney, 1994)
sarginlig1 yiiksek ekipler olusturmak ve astlarinin orgiit-
sel bagliliklarini artirmak agisindan yoneticilerin astlari
ile kaliteli etkilesime sahip olmalarmm 6nemi ortaya
¢ikmaktadir.

Arastirma bulgularimizi literatiirdeki bulgularla
birlestirdigimizde daha motive olmus, daha yiiksek per-
formans gosteren ve daha etkili ekipler yaratmak i¢in
orgiitlerin ve yoneticilerin yapmasi gerekenler hakkinda
bazi 6nerilerde bulunmak imkani vardir. Yukarida da be-
lirttigimiz gibi Bandura’ya (1997) gore yeterlik algisinin
en 6nemli kaynagi kisinin daha 6nceki basarilaridir. Ca-
lisanin ge¢mis basarilari ¢alisanin 6zyeterligi lizerinden
ekiple ilgili kolektif yeterlik algisin1 da etkilemektedir.
Bu nedenle calisanlarin 6zyeterliklerini ve ekiplerin ko-
lektif yeterliklerini artirmak igin calisanlarm miimkiin
oldugunca yoneticileri tarafindan is ve karar alma sii-
reclerine dahil edilmesi faydali olacaktir. Arikan (2009)
daha 6nce kurum kiiltiiriiniin kolektif yeterlik tizerindeki
etkisini inceledigi bir calismada Denison Orgiit Kiiltii-
rii modelindeki ana boyutlardan Katilim (/nvolvement)
boyutunun ¢alisanin dzyeterlik ve ekip kolektif yeterlik
algilarint en olumlu etkileyen kiiltiirel boyut oldugunu
bulmustur. Bu ana boyutun alt boyutlar1 da ¢alisanlarin
siireclere katilimini destekleyen uygulamalar1 kapsayan
giiclendirme (empowerment), takim-odaklilik ve yetenek
gelistirme alt boyutlaridir (Denison, Haaland ve Goelzer,
2003; Denison ve Mishra, 1989; Fey ve Denison, 2003;
Fisher, 2000; Gillespie, Denison, Haaland, Smerek ve
Neale, 2008; Yilmaz ve Ergun, 2008). Yine bu boyutu
besleyen katilime1 yonetim (participative management)
uygulamalar1 c¢aliganlarin karar alma siireglerine daha
cok dahil edilmesini igermekte, ¢alisanin sorumluluk
duygusunu ve 6zerklik (autonomy) hissini artirarak ¢a-
lisanin kisisel olgunlasmasini, iiretkenligini ve is tatmi-
nini yiikseltmektedir (Luthans, 1995; Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2003). Ayrica yine katilim kiiltiirtiniin bir alt boyutu
olan giiclendirme, “yardimlasma, paylasma, yetistirme
ve ekip caligmasi yoluyla ¢alisanlarin karar verme yetki-
lerini artirma ve kisileri gelistirme siireci” (Kogel, 2005,
s. 414), calisanlara is ortaminda daha ¢ok alanda kendi
kendilerine yetebilme imkani vermektedir (Akg¢akaya,
2010). Bu imkan da ¢alisanin 6zyeterlik algisini besle-
yerek gii¢lendirmektedir.

Kolektif yeterlik genelde literatiirde grup seviye-
sinde bir degisken olarak kabul gérmektedir ve grup
performansi ile iliskilendirilirken ekip tiyelerinden teker
teker toplanan kolektif yeterlik ile ilgili tepkiler bir araya
getirilerek alinan ortalama tizerinden diger grup seviye-
sindeki degiskenler ile iliskilendirilir. Biz ise yaptigimiz
bu calismada bireyde olusan kolektif yeterlik algisinin
bireysel oncelleri ile ilgilendik ve LUE’nin calisanin



14 Tiirk Psikoloji Dergisi

yoneticisi hakkindaki liderlik yeterligi algis1 ve genel
ozyeterlik algist tizerinden bireysel diizeydeki ekip ile
ilgili kolektif yeterlik algisinin olusmasindaki etkisini
inceledik. Bu yontem ilk basta metodolojik olarak grup
seviyesindeki bir degisken olan kolektif yeterlik icin
uygun degilmis gibi goriinmekle birlikte, ekiple ilgili
kolektif yeterlik algisinin 6lgiimiindeki ortalama alirken
kullandigimiz bireysel anlamdaki dl¢iimlerin dncellerini
bulabilmek agisindan dnemlidir. Literatiirde yapilan pek
¢ok caligma kolektif yeterlik algisinin sonuglarina odak-
landig1 i¢in artik daha ¢ok kolektif yeterligin dncelleri-
ne yonelik arastirmalar yapmaya ihtiya¢ bulunmaktadir
(Collins ve Parker, 2003). Bu nedenle ekip iiyelerinin
tamaminin oldugu kadar tiyelerin her birinin de ekiple il-
gili kolektif yeterlik algilarimin olusmasinda 6ncel olabi-
lecek yeni degiskenlerin de arastirilmasi gerekmektedir.
Bu agidan baktigimizda yaptigimiz literatiir taramalarina
gore LUE bir 6ncel degisken olarak kolektif yeterlik ile
iliskisi daha 6nce incelenmemis bir yapidir. Bu agidan
arastirmamiz kolektif yeterlik literatiiriine yonelik yeni
bir katk: saglamak amacindadir.

Bundan sonra yapilacak kolektif yeterligin 6ncel-
lerine yonelik arastirmalarda 6zyeterlik ve liderle ilgili
degiskenlerin yaninda liderin ve kurumun ¢alisanlarina
sundugu araglarin yeterli olmasi ile ilgili bir yap1 olan
ve yeni bir arastirma konusu olan “ara¢ yeterligi (means
efficacy)” kavraminin da incelenmesinin (Walumbwa ve
ark., 2011) faydaligi olacagi diisiiniilmektedir.

Arastirmamiz kamudaki saglik sektorti ve 189 ki-
silik bir 6rneklem ile sinirli oldugu icin bulgular1 deger-
lendirirken ¢alismamizin bu siirliligini dikkate almak
faydal1 olacaktir. Arastirmamizin bir diger kisit da tiim
degiskenleri 6lgen verilerin ayni kigilerden toplanma-
sidir. Bu durum ortak yontem yanilgisina (common
method bias) neden olmus olabilir. Ayrica aragtirmanin
kesitsel olmasi degiskenler arasi neden sonug iliskisi
kurma imkanimizi da kisitlamaktadir. Tim bu sinirli-
liklar1 ortadan kaldirmak igin ileride farkli sektdrlerdeki
kurumlarda, daha biiylik 6rneklemlerle ve boylamsal ¢a-
lismalar vasitasiyla ayni degiskenler arasi iliskilerin in-
celenmesi faydali olabilir. Ancak tiim bu siirliliklarinin
yaninda bu ¢alisma LUE’nin ekiplerin kolektif yeterlik
algis1 i¢in 6nemli bir dncel olabilecegini ve bu iliskiyi
inceleyen calismalar yapilmas: gerektigini gostermek
agisindan 6nemlidir.
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Summary
A Search for New Independent Variables that Affect
Collective Efficacy: A Research on the Effect of
Leader Member Exchange on Collective Efficacy

Selma Arikan
Okan University

Organizations face with a rapidly changing eco-
nomical and political environment due to the facts of
globalization and these changes require organizations to
be more flexible and adaptable. Hence most of the or-
ganizations began to leave their old fashioned strictly
rigid and mechanistic structures and prefer to organize
their structures around flexible project teams. Teams
and teamwork take important roles in organizations’
successes in today’s managerial world (O’Leary-Kelly,
Martocchio, & Frink, 1994; Sundstorm, De Meuse, &
Fortrel, 1990; Tasa, Taggar, & Seijts, 2007). Motivation
of teams became an important responsibility for today’s
managers. Hence it is important to conduct studies about
the factors that increase teams and organizations perfor-
mances. As a result of that collective efficacy “a groups
shared belief to their capacity to achieve a task” comes
out as an important construct to be studied for Indus-
trial, Work and Organizational Psychologists (Bandura,
1997; Borgogni, Petitta, & Mastrorilli, 2010). From
the second half of the 1990s, the studies about collec-
tive efficacy increased distinctly. However those studies
mostly concerned with the effects of collective efficacy
on team performance and showed that collective efficacy
had significant and positive relations with teams’ perfor-
mances (e.g., Gully, Incaltera, Joshi, & Beaubien, 2002;
Stajkovic, Lee, & Nyberg, 2009). On the other hand, we
are in need to conduct studies about the antecedents of
collective efficacy hence the managers can create the
necessary conditions for creating highly motivated and
better performing teams, groups and organizations.

Bandura (1997) mentioned that like self efficacy
collective efficacy is fostered through enactive attain-
ments, vicarious experience, verbal persuasion and
physiological arousal. However since collective efficacy
is a group related phenomenon it should be affected by
the group dynamics and might have unique and different

Sezer Cihan Caliskan
Hali¢ University

antecedents other than self-efficacy (Zaccaro, Blair, Pe-
terson, & Zazanis, 1995, cited in Chen & Bliese, 2002).

In the previously conducted studies Russo, Dam-
macco and Borgogni (2007) found that positive percep-
tions about the group, the leader and group cohesion
affected collective efficacy in an Italian Telecommunica-
tion Firm. Petitta and Falcone (2007) also attained that
positive perceptions about the top management, leader,
group, and reward system affected group level and or-
ganizational collective efficacy positively. Arikan (2009)
and Borgogni et al. (2010) mentioned self efficacy of the
employee and positive perceptions about top manage-
ment, leader and group affected collective efficacy.

In this context it can be expected that the leader-
member exchange (LMX) perceived by the subordinate
may affect subordinates perceptions of collective efficacy
related with his/her department. LMX theory groups the
subordinates into two as in-group and out-group mem-
bers according to the quality of their relations with their
managers/leaders (Dansereau, Graen, & Haga, 1975).
If the LMX is low the relationship between the leader
and subordinate depends on formal authority and roles
and the subordinate is said to be an out-group member.
If the LMX is high the leader spends more time with the
subordinate, supports and mentors the subordinate, gives
more challenging tasks and responsibilities and the rela-
tionship is not only depended on formal authority and the
subordinate is in leader’s in-group.

The aim of the present study is to find the new an-
tecedents of collective efficacy and to understand the re-
lationship between LMX and collective efficacy. Hence
if the LMX is high it is expected that the subordinate will
perceive the manager more positively and subordinates
belief in his/her manager’s leadership efficacy, which
means general capacity and ability to lead (Hoyt, Mur-
phy, Halverson, & Watson, 2003), will be higher. More
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over if the subordinate is in in-group his/her general self
efficacy will be higher due to the leader’s behaviors and
the challenging tasks that he/she accomplishes. As a re-
sult, it is expected that LMX affects employees’ percep-
tions of collective efficacy through leadership efficacy
and general self efficacy of the employee.

Method

Sample

A hundred and eighty nine employees (86 females
and 94 males) working in a public health service orga-
nization participated to this study. The mean age of the
participants is 31.07 and the mean tenure is 5.24.

Materials

Multidimensional Scale of LMX. To measure
LMX quality, 11-item Multidimensional Scale of LMX
developed by Liden and Maslyn (1992) was used. The
response scale of the questionnaire is from 1 (strongly
disagree) to 6 (strongly agree).

Leadership Efficacy Questionnaire. The scale,
that was developed by Murphy (1992) and was adapted
for subordinates evaluation of his/her leadership efficacy
by Arikan (2009), was used to measure leadership ef-
ficacy. The response scale of the questionnaire is from 1
(strongly disagree) to 6 (strongly agree).

General Self Efficacy Questionnaire. The ques-
tionnaire developed by Schwarzer and Jerussalem (1995)
was used. It contains 10 items. This questionnaire was
previously adapted to Turkish by Yesilay in 1996 and
used in many Turkish studies (cited in Bal, 2008). The
response scale of the questionnaire is from 1 (strongly
disagree) to 6 (strongly agree).

Group Collective Efficacy Questionnaire. The
questionnaire made up of 9 items and developed by Ital-
ian researchers (Mastrorilli, Borgogni, & Petitta, 2010;
Petitta & Falcone, 2007; Russo, Dammacco, & Borgog-
ni, 2007) was used to measure group/team collective ef-
ficacy. The response scale of the questionnaire is from 1
(strongly disagree) to 6 (strongly agree).

The Validity and Reliability of the Questionnaires

The exploratory factor analyses and Cronbach a
reliability analyses were conducted to all of the ques-
tionnaires. In those analyses Multidimensional Scale of
LMX yielded in two factors: (1) professional respect and
affect, (2) loyalty (the Cronbach a scores were .89 and
.94, respectively). The other questionnaires were also
found to be measuring the related constructs reliably.
The Cronbach a score was .92 for Leadership Efficacy
Questionnaire, .88 for General Self Efficacy Question-
naire and .96 for Group Collective Efficacy Question-
naire.

Procedure

The surveys were distributed through the help of a
contact person in the organization. The filled out surveys
that were put in closed envelopes were collected 1 month
later.

Results

To test our hypothesis multiple and simple regres-
sion analyses were conducted. In order to test H, (LMX
will affect how the subordinate will evaluate his man-
ager’s leadership efficacy), multiple regression analysis
was conducted and it was found that two dimensions of
LMX significantly affected subordinates’ evaluations
about their managers’ leadership efficacy (R = .70, R’ =
50, F, = 87.93, p < .01).

In order to test H, (LMX will affect subordinates’
general self efficacy beliefs), multiple regression analy-
sis was conducted. It was found that two dimensions of
LMX together affected subordinates’ general self effi-
cacy beliefs; however, each of the subdimensions did not
affect subordinates general self efficacy beliefs alone (R
=.22,R’=.05,F, =4.742, p> .05).

In addition to test H, (general self efficacy and
leadership efficacy will affect collective efficacy), anoth-
er multiple regression analysis was executed. The result
supported H, (R = 48, R?= 23, F, ., =2.957, p>.01).

For testing H,, the mediation effect of leadership
efficacy and general self efficacy between LMX and
collective efficacy the method proposed by Baron and
Kenny (1986) and Sobel Tests were used. It was found
that leadership efficacy was found to be a full mediator
between the Professional Respect and Affect dimension
of LMX and Collective Efficacy. General self efficacy
acted as a partial mediator between Professional Respect
and Affect dimension of LMX and collective efficacy.
Moreover both Leadership efficacy and General Self
Efficacy were found to be as partial mediators between
Loyalty dimension of LMX and perceived collective ef-
ficacy.

Discussion

The findings of this study are congruent with the
previous findings. In addition our findings support the
assumptions of Bandura (1997) related with the sources
of efficacy beliefs. It was also found that LMX perceived
by subordinates affected both general self efficacy of the
subordinates and leadership efficacy perceived by the
subordinates about their leaders. If the LMX between
the subordinate and the leader is high, this cultivates self
efficacy beliefs of employees. Since the leaders develop,
encourage and coach the in-group members and give
more challenging tasks to them, in-group members’ self
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efficacy beliefs increase. Moreover the positive relation-
ship of the subordinate with his/her leader brings on sub-
ordinates to perceive their leaders as better leaders.

Consistent with the previous findings it was found
that leadership efficacy and general self efficacy per-
ceived by the employee affected collective efficacy per-
ceptions of the employees. And the mediation analyses
showed us that leadership efficacy acted as a mediator
between Professional Respect and Affect dimension of
LMX and collective efficacy perceived by the employee.
Moreover general self efficacy acted as a partial media-
tor between Professional Respect and Affect dimension
of LMX and collective efficacy, and both leadership effi-
cacy and general self efficacy were found to be as partial
mediators between the Loyalty dimension of LMX and
collective efficacy. Our findings denote that LMX might
be one of the antecedents of collective efficacy beliefs of
employees about their teams.

In the literature collective efficacy is accepted as
a group level phenomenon, although the individual per-
ceptions of employees are gathered, they are aggregated
at the group level. However in this study our concern
was the formation of collective efficacy perception at the
individual level related with the relationship with his/her
leader.

As previously mentioned previous studies showed
that collective efficacy of the groups had positive rela-
tions with groups’ performance (e.g.: Gully, et al, 2002;
Stajkovic, et al, 2009). In addition previous studies de-
noted positive relations of collective efficacy with group

cohesion and organizational commitment (e.g., Caprara
et al., 2003; Walumbwa, Wang, Lawler, & Shi, 2004;
Whitney, 1994). In order to create better performing,
more cohesive and more committed work groups top
managers and managers can take some precautions.
Participative management and empowerment of the em-
ployees; which means increase in subordinates’ decision
making responsibilities, solidarity, partition, and group
work; might be important tools to increase employees
general self efficacy related with their work. Also these
applications increase the quality of the leader-subordi-
nate relationships. Participative management and em-
powerment of employees augment the development and
achievement feelings of the employees and motivates
the employees (Sabuncuoglu & Tiiz, 2003). Moreover
participative management applications related with team
work can be tools to increase group cohesion and group
level collective efficacy.

Our study is limited with a sample of a single sec-
tor: public health sector. In order to generalize our results,
similar studies must be conducted in different employee
groups in different sectors. Moreover since the data of the
all variables were collected from the same participants,
common method bias might be another limitation for the
study. Furthermore, the study was cross-sectional hence
causal relationships between the variables cannot be es-
tablished. Despite these limitations the study showed us
that LMX could be a possible antecedent of collective
efficacy through its effects on employees’ perceptions
related with their self efficacy beliefs and leaders.



