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Lidere Yakin Olmanin Dayanilmaz Hafifligi:
Lider-Uye Etkilesimi, Gorev Performansi,
Tecriibe ve Terfi Edebilirlik Arasindaki iliskilerin Testi

Sait Giirbiiz Ozgiir Ayhan

Ankara Sosyal Bilimler Universitesi Milli Savunma Bakanlig1

Ozet

Bu calismanin amaci; lider-iiye etkilesiminin (LUE), terfi edebilirlik degerlendirmesi iizerindeki etkisini ve bu ilis-
kide gorev performansinin aracilik (mediation), tecriibenin ise diizenleyicilik (moderation) rolii olup olmadigini test
etmektir. Arastirmanin verileri, glivenlik sektoriinde ¢alisan 195 iggéren ve bunlarin {istli olan 32 yo6neticiden boy-
lamsal bir arastirma tasarimi ile elde edilmistir. Arastirmanin hipotezleri, yapisal esitlik modellemesi ve diizenleyici
degiskenli regresyon analizleri ile test edilmistir. Arastirma sonucunda, LUE’nin hem gorev performansi hem de
terfi edilebilirlik tizerinde anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica, liderin i¢-grup olarak degerlendirdigi
astlarin, dis-grupta olanlara kiyasla daha yiiksek performans degerlendirme (gorev performansi) notu aldigi ve terfi
etme potansiyellerinin dis-grupta olanlara gére daha yiiksek oldugu saptanmistir. Buna ilave olarak, LUE-terfi edile-
bilirlik iligkisinde, gérev performansinin, kismi aracilik; is tecriibesinin ise diizenleyicilik rolii oldugu bulunmustur.
LUE’nin, terfi edebilirlik degerlendirmesine etkisi is tecriibesi yiiksek olan isgérenlerde daha yiiksektir.

Anahtar kelimeler: Lider-iiye etkilesimi, gorev performansi, terfi edebilirlik degerlendirmesi, is tecriibesi

Abstract

The present study aimed to investigate 1) the effects of leader member exchange (LMX) on subordinates’ task perfor-
mance and promotability rating and 2) whether task performance has a mediating and tenure has a moderating role on
relationship between LMX and promotability rating. The data was collected from 195 employees and their 32 leaders in
security sector using time-lagged design. The research hypotheses were tested with structural equation model and mod-
erated regression analyses. As a result of this study, it was found that LMX had a positive impact on task performance
and promotability rating. Moreover, the results showed that in-group subordinates, who had high quality relationship
with their leader, had higher performance appraisal score and promotability rating than out-group subordinates. In ad-
dition, task performance had a partial mediating role and job tenure had a moderating role on the relationship between
LMX and promotability rating. Relationship quality was more strongly and positively related to promotability ratings
among employees who had longer job tenure than among those with shorter job tenure.
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Endiistri ve orgiit (E/O) psikolojisi alaninda yapilan
caligmalar incelendiginde, aragtirmacilarin terfi kararlari
ve kariyer yonetimi konusuna, diger E/O alanlarma ki-
yasla, daha az ilgi gosterdigi goriilmektedir. Ancak isgo-
renlerin kariyer basamaklarinda ilerlemesinde kilit rolii
bulunan terfi kararlari, isgdrenlerin en ¢gok 6nem verdigi
E/O uygulamalarindan birisi olarak degerlendirilmekte-
dir (Ford, Truxillo ve Bauer, 2009). Bir isgérenin terfi
edebilme potansiyeline iliskin ilk amirinin yaptig1 deger-
lendirme, ilgili arastirmalarda genellikle terfi edebilirlik
karar1 (promotability judgments) olarak isletimsellestiril-
mektedir (Giirbiiz, Habiboglu ve Bing6l, 2016; Jawahar
ve Ferris, 2011). Alanyazin incelendiginde, terfi edebilir-
lik kararlarmm onciilleri konusunda sinirl sayida gorgiil
arastirma oldugu goriilmektedir. Nitekim Jawahar ve Fer-
ris (2011), terfi edebilirlik gibi isgdrenler tarafindan yiik-
sek dneme sahip bir olgunun dnciillerine dair yeterli dii-
zeyde calisma yapilmadigini ileri siirmektedir. Konuyla
ilgili yapilan ilk ¢aligmalarda, gorev performansinin terfi
kararlarinin esas onciilii oldugu vurgulanmistir (Wexley
ve Klimoski, 1984). Ancak daha sonra yapilan arastirma-
larda, gorev performansinin terfi edebilirlik degerlendir-
mesi degiskeni lizerinde etkisinin sinirli oldugu 6ne siirii-
lerek, terfi kararlarinda orgiitsel politika, baglamsal per-
formans (vatandaglik davranist), kisilerarasi iliskiler gibi
degiskenlerin daha etkili oldugu iddia edilmistir (Ferris,
Buckley ve Allen, 1992; Jawahar ve Ferris, 2011).

Harris, Kacmar ve Carlson (2006), terfi kararlari-
nin onciillerine dair yapilan 6nceki ¢alismalarda ast ile
ust arasinda var olan iliski kalitesinin (Lider {iye-etki-
lesimi, LUE), gorgiil olarak yeterince incelenmedigini
ve bu konuda ilave aragtirmalara ihtiya¢ bulundugunu
belirtmislerdir. Ast ve st arasindaki iliskinin kalitesi,
isgorenlerin yiiksek terfi edebilirlik degerlendirmesi gibi
arzu edilen is ¢iktilarina ulagmada kilit rol oynamaktadir
(Wayne, Liden, Kraimer ve Graf, 1999). ikili miibade-
le ve rol yapma teorilerine dayanan LUE’ye gore, yiik-
sek kalitede iligkinin, olumlu is ¢iktilarina yol agmast
beklenmektedir. Ancak Harris ve arkadaslari (2000),
LUE’nin sonug degiskenler iizerindeki gorgiil etkisinin,
kuramsal beklentiden daha zayif oldugunu belirtmekte-
dir. Kuramsal beklenti ve arastirma bulgularindaki bu
farkliligin kaynaginin, olas1 araci ve diizenleyicilerin
dikkate alinmamas: olacagr diisiiniilmektedir (Harris
ve ark., 2006). Ote yandan, tecriibenin terfi edebilir-
lik degerlendirmeleri {izerindeki etkisine dair yapilan
arastirmalarin bulgularinda tutarsizlik s6z konusudur.
Thacker ve Wayne (1995) tecriibenin terfi degerlendir-
mesini olumsuz yonde etkiledigini raporlarken; Wayne
ve arkadaslar1 (1999), terfi degerlendirmelerinin astlarin
tecriibelerinden de etkilendigini savunmaktadir. Alanya-
zindaki bu tutarsizligr gidermek icin farkli baglamlarda
daha fazla ¢alismaya ihtiya¢ duyulmaktadir.

Bunun yani sira, ast-iist iliskilerinin ve terfi kararla-
rinin kiiltiirel gérecelige agik bir konu olmasina ragmen,
konuyla ilgili calismalarin ¢ogunun gii¢ mesafesinin
diistiik oldugu toplumlarda yapilmis olmasi, bu konuda
farkl kiiltiirel 6zelliklere sahip baglamlarda arastirma ya-
pilmasina ihtiya¢ olduguna isaret etmektedir. Terfi edebi-
lirligin 6nciillerine dair yapilmis olan sinirl sayida ¢alis-
manin agirlikli olarak Kuzey Amerika kokenli ve kesitsel
veri (cross-sectional) toplanarak yapildig1 goriilmektedir.
Dolayistyla, terfi edebilirlik gibi Kuzey Amerika kokenli
ve bireysel kiiltiirlerde ¢aligilmis bir konunun farkli bag-
lamlarda, daha gii¢lii aragtirma modelleri ile ele alinmasi-
nin E/O yazinina katki saglayacagi beklenmektedir.

Yazinda isaret edilen bu bosluklarla baglantili ola-
rak bu calismanin amaci, (a) LUE’nin, calisanlarin gérev
performansi ve terfi edebilirlik degerlendirmeleri iizerin-
deki etkisini, (b) LUE-terfi edebilirlik iliskisinde, gérev
performansinin aracilik roliinii ve (c) is ve iliski tecriibe-
sinin, LUE-terfi edebilirlik degerlendirmesi iliskisindeki
diizenleyicilik roliinii tespit etmektir.

Bu ¢alismanin E/O yazinma ii¢c 6nemli katkisinin
olacagi beklenmektedir. Birincisi, Kuzey Amerika bag-
laminda ortaya ¢ikmis ve ele alinmig bir konu olan terfi
edebilirlik degerlendirmesi kiiltiirel gorecelilige agik bir
konunun Tiirk kiiltiiriinde test edilecek olmasinin degis-
kenin o6nciillerine dair yapilan ¢alismalarin genisletilme-
sine katk1 saglayacaktir. Bununla birlikte terfi edebilirlik
kararlarinim onciillerine dair yapilan ¢alismalarda daha
¢ok tutum ve davraniglara odaklanilirken, ast ve iist gibi
orgiitsel faktorler arasindaki iligkiye odaklanilacak ol-
mas1 galismaya deger katmaktadir. Tkincisi, bu arastir-
mada boylamsal aragtirma deseni ile ¢ok kaynaktan veri
toplanmistir. Boylece, terfi edebilirlik degerlendirmele-
rinin Onciillerine dair yapilmis olan galismalarin biiyiik
¢ogunlugunda dnemli bir metodolojik kisit olarak zikre-
dilen (Jawahar ve Ferris, 2011) ortak yontem varyansi ve
sosyal begenirlik etkileri asgariye indirilerek degiskenler
arasindaki iligkiler daha gergekgi olarak tespit edilmeye
calisilacaktir. Son olarak, LUE-terfi edebilirlik degerlen-
dirmesi iligkisinde astlarin gorev performansinin araci,
tecriibelerinin de diizenleyici degiskenler olarak test
edilecek olmasinin, 6nceki ¢aligmalarin genisletilmesine
katki saglayacagi beklenmektedir.

Kuramsal Cerceve ve Hipotezler

Bu calismada, LUE’nin astlarin terfi edebilirlik
degerlendirmelerini etkileyen onciil degisken olarak
ele almacaktir (Harris ve ark., 2006). Ayrica bu ilis-
kide astlarin gorev performansinin araci, is ve iliski
tecriibelerinin ise diizenleyici etkiye sahip olacag: bek-
lenmektedir. S6z konusu iliskilere yonelik olusturulan
ve aragtirmada test edilecek model, Sekil 1°de goste-
rilmistir.
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Is ve Iliski Tecriibesi

Zaman-1 :. Zaman-2
': (Dort ay sonra)
Gorev E
Performansi E
Lider Uye E Terfi Edebilirlik
Etkilesimi i

Sekil 1. Aragtirmanin Modeli

Lider - Uye Etkilesimi Teorisi

Kuramsal olarak rol yapma (Graen, 1976) ve ikili
miibadele (Graen ve Uhl-Bien, 1995) teorilerine daya-
nan LUE, liderlerin her bir ast1 ile farkli iliskilere sahip
oldugunu iddia etmektedir (Harris ve ark., 2006). LUE
teorisine gore, istler calisma grubu igerisinde etkilesim-
de bulundugu tiim grup iyeleri ile ayni1 kalitede etki-
lesim kurmazlar. Liderler, astlarini i¢-grup ve dig-grup
olarak ikiye ayirmaktadir. i¢ grupta yer alan astlar, li-
derleriyle yiiksek kaliteli etkilesime sahipken, dig grupta
yer alan astlarmn liderleri ile olan etkilesimlerinin kalitesi
disiik diizeydedir. Dienesch ve Liden (1986), ast ve {ist
arasinda yiiksek kaliteli LUE’nin astlara resmi ve gay-
ri resmi Odiiller, kaliteli iletisim, iiste kolay erisim gibi
avantajlar sagladigini belirtmektedir. Ote yandan diisiik
kalite LUE’de ise ast ve iist arasindaki iliski, is tanimin-
da yer alan resmi iligkiden Gteye gegmemekte, daha res-
mi bir iliski ger¢eklesmekte ve astlara ilave bir ayricalik
kazandirmamaktadir (Liden ve Graen, 1980). Ustleri ile
yiiksek kaliteli iligkiye sahip olan astlar, orgiitsel 6diil ve
ayricaliklara sahip olurken, diisiik kaliteli iligskiye sahip
olan astlar resmi edinimlerin disina ¢ikamazlar (Dienes-
ch ve Liden, 1986).

Ast ve Ust arasindaki iligki kalitesinin, bireylerin
arzu ettikleri ¢iktilart elde etmede belirleyici oldugu dii-
stiniildiigiinde, LUE’deki kaliteli iliskinin de (i¢ grup),
terfi edebilirlik degerlendirmelerinde 6nemli rol oyna-
yacagi diistiniilmektedir (Harris ve ark., 2006). Kaliteli

bir LUE’nin olumlu is ¢iktilari ile olan iliskisi Gerstner
ve Day’in (1997) yapmis olduklar1 meta-analiz ¢aligma-
siyla da ortaya konulmustur. Yiiksek kalitede bir LUE;
is tatminini (Graen, Novak ve Sommerkamp, 1982), ka-
riyer beklentisini (Wakabayashi ve Graen, 1984) ve is
performansini (Ozutku, Agca ve Cevrioglu, 2008) olum-
lu yonde etkilerken, isten ayrilma niyetini ise olumsuz
yonde etkilemektedir.

Lider-Uye Etkilesiminin Terfi Edebilirlik ile Iligkisi

Terfi edebilirlik karari, bir iistiin ya da amirin ast-
larinin bir {ist pozisyona yiikselme potansiyeline dair
yaptig1 degerlendirme (Giirbiiz ve ark., 2016) olarak
tanimlanmaktadir. LUE-terfi edebilirlik arasindaki ilis-
kinin kuramsal alt yapisi, sosyal miibadele (Blau, 1964)
ve sosyal bilis (Fiske ve Taylor, 1991) kuramlarindan
yararlanilarak agiklanabilir. Orgiitsel hayat: agiklamada
onemli Onerileri olan sosyal miibadele kuramina gore,
ast ve st gibi orgiitsel hayatin tiim aktorleri muhatapla-
rina verdikleri girdilerle orantili ¢iktilar elde etmek ister-
ler. Dolayisiyla, ast ve iist arasinda karsilikli yiikiimli-
likkler s6z konusudur. Gerek astlar gerekse de tistler mu-
hataplarina yaptiklari olumlu katkilar neticesinde olumlu
ciktilar beklemektedir. Sosyal miibadele kuramina gore
amirlerin astlarmin sergiledikleri olumlu is tutum ve
davraniglar karsisinda yapacaklart olumlu terfi edebilir-
lik degerlendirmesi, ast ve iist arasindaki miibadelenin
temelini olusturmaktadir. Sosyal bilis teorisine gore ise
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amirler, astlar1 hakkinda degerlendirme yaparken va-
sat olan astlar1 ile belirgin ve farkli olan astlarini ayirt
etmektedir (DeNisi, Cafferty ve Meglino, 1984). Dola-
yistyla amirler tarafindan, astlarin davranislarinda goz-
lenen farkliliklar ast-iist arasindaki iligkiyi sekillendirir-
ken, astlarin elde edecegi ¢iktilari da belirlemektedir.

Terfi edebilirlik degerlendirmesinin Onciillerine
dair son yillarda yapilan ¢aligmalarda, ast ve iist arasin-
daki iligki kalitesinin kimin terfi edecegini belirlemede
onemli etkiye sahip oldugu disiiniilmektedir (Harris ve
ark., 2006). LUE nin, astlarin kariyer beklentilerini et-
kiledigi gibi, terfi edebilirlik kararlari tizerinde de etki-
ye sahip olacag diisiiniilebilir. Kariyer basarisi ile LUE
arasinda olumlu yonde iliski olduguna dair bazi arastir-
malara rastlanilmaktadir (6rn., Scandura ve Schriesheim,
1994). Ancak s6z konusu degiskenler arasindaki iliskiye
dair yapilan raporlamalarin yeteri kadar gii¢lii oldugunu
sOylemek i¢in yeni ¢aligmalara ihtiya¢ duyuldugu belir-
tilmektedir (Harris ve ark., 2006).

Terfi edebilirlik tizerinde etkili olan performans de-
gerlendirme gibi nesnel olmasi beklenen bir degiskenin
dahi LUE’den etkilenmesi (Wang, Law, Hackett, Wang
ve Chen, 2005), terfi edebilirlik kararlarinda ast ve {ist
arasindaki iliskinin kalitesine isaret etmektedir. Harris
ve arkadaslarina (2006) gore i¢ grupta yer alan astlar,
terfi gibi degerli gelisim firsatlarina dis grupta yer alan
astlara nazaran daha yakindir. Bunun nedeni olarak ter-
fi degerlendirmelerinde iistlerin kendilerine daha yakin
olan astlarini kayirmalar1 veya onlara ayricalik tanimala-
11 gosterilmektedir (Gerstner ve Day, 1997).

Tiirkiye gibi gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu top-
lulukeu kiiltiirlerde (Giirbiiz ve Bing6l, 2007) terfi etme
ve astin kariyerini gelistirmesinin yolu, isgdrenin {istii ile
kuracag kaliteli iliskiden gegmektedir (Triandis, 1998).
Dinamik i¢ gruplarin 6nemli yer tuttugu Turk kiilti-
riinde (Sargut, 2010) istlerin de kendi grubu igerisinde
g0rdiigii astlarini yukari dogru tagimaya c¢aligmast bek-
lenmektedir. LUE ve Tiirk kiiltiiriindeki ig grup iiyeleri-
nin amirlerinden olan beklentilerinden hareketle i¢ grup
iyelerinin daha yiiksek terfi edebilirlik puani almasi
beklenmektedir. Bu beklentiden yola ¢ikilarak olusturu-
lan hipotez su sekildedir:

H = Kaliteli lider-iiye etkilesimi, terfi edilebilirlik
degerlendirmelerini olumlu yonde etkiler.

Lider-Uye Etkilesiminin Girev Performans ile
Tliskisi

Terfi edebilirlik degerlendirmelerinin dnciillerine
dair yapilan ilk ¢alismalarda, astlarinin terfilerine ilis-
kin yapilan degerlendirmelerde, gérev performansinin
amirler tarafindan bagvurulan ilk kaynak oldugu ifade
edilmektedir (Wexley ve Klimoski, 1984). Goérev per-
formansi, mal ve hizmet {iretimi siirecinde ortaya ¢ikan

faaliyetler olarak tanimlanmaktadir (Jawahar ve Ferris,
2011). Boorman ve Motowidlo (1994), gérev performan-
st Orgiitiin teknik yoniine katki saglayan, is taniminda
acikca belirlenmis ve is s6zlesmesinde yer alan bigimsel
davranislar olarak tanimlamaktadir. Gérev performansi,
iggdren tarafindan gergeklestirilen, amirler tarafindan
gozlenebilen ve igin temel bilesenleridir.

Jawahar ve Carr’a (2006) gore gorev performanst,
kisilerin 6rgiitte bulunma nedenini ifade eder ve isgorenle-
rin orgiitte ne kadar siire kalacaginin, dolayistyla da amiri
ile arasinda olan iliski kalitesinin belirleyicisidir. Rotun-
do ve Sackett (2002) ise gorev performansini iggdrenin
kontroliinde olan ve orgiitiin hedeflerine ulagmasinin en
biiyiik destekgisi olan davranislar olarak tanimlamaktadir.
Dolayistyla gorev performansi orgiitsel yasamda pek ¢ok
degiskenden etkilenebilen 6nemli bir degisken olmasinin
yaninda, orgiitsel ve bireysel ¢iktilart elde etme noktasin-
da da 6nemli bir onciil degisken olarak degerlendirilmek-
tedir. Yapilan arastirmalar, yiiksek gérev performansinin
daha ¢ok odiil ve kariyer ilerlemesine neden olduguna
isaret etmektedir (Law, Wang ve Hui, 2010).

Gerstner ve Day (1997), LUE-gérev performansi
iliskisinin gz ard1 edilmemesi gerektigini ileri stirmek-
tedirler. Chiaburu, Smith, Wang ve Zimmerman (2014),
LUE nin karsiliklilik ilkesi iizerine insa edildigini, astla-
rin bu yapida verecegi en biiylik karsiligin yiiksek per-
formans sergilemek olacagini iddia etmektedir. Dolay1-
styla ast ve iist arasindaki kaliteli iligkinin devamliliginin
astlarin sergileyecegi yiiksek performansa bagli oldugu
sOylenebilir.

Jawahar ve Ferris (2011), performans degerlendir-
me gibi somut gostergelere dayanan bir durumda bile
LUE’nin hatir1 sayilir bir etkiye sahip oldugunu iddia et-
mektedir. Gerstner ve Day’in (1997) yapmis olduklart me-
ta-analiz ¢alismasinda, LUE etkilesimi ile amirlerin astla-
rinin performanst hakkindaki degerlendirmesi arasinda
.31, astlarmn gercek performanslari ile ise .11 diizeyinde
anlamli iliski oldugunu bulgulamislardir. Bununla birlikte
Rockstuhl, Dulebohn, Ang ve Shore (2012) LUE’nin bazi
ardillan iizerindeki etkisinde kiiltiiriin etkisine baktikla-
1 meta analitik calismada LUE’nin performans, tatmin,
baglilik ve isten ayrilma niyeti gibi is ¢iktilar1 iizerindeki
etkisinin hem Dogu hem de Bat1 baglaminda gecerli ola-
cagini iddia etmektedir. Dolayistyla Tiirkiye baglaminda
yapilan bu galigmada da LUE™nin gérev performansini
olumlu yonde etkilemesi beklenmektedir.

Bagimlilik yaklasimma (Bartol ve Martin, 1988)
gore, astlarin orgiite ve liderlerine bagimli oldugu kadar,
orgiit ve liderlerin de astlarina bagimlilig1 séz konusudur.
Bartol ve Martin’e (1988) gore, liderler dncelikle yiiksek
performans gosteren astlarina bagimlidirlar. Deshpande,
Schoderbek, ve Joseph’a (1994) gore, amirin astlarina
kars1 olan bagimliliginda en hayati olan1 astlarin sergi-
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leyecekleri performansa yonelik bagimliliktir. Clinkii
astlarin sergileyecekleri performans amirin liderlik ye-
tenegini yansitmaktadir. Astlarin amirleri ile olan kaliteli
etkilesimin siirdiiriilmesi, s6z konusu bagimliligin deva-
mindan gegmektedir. Bir diger ifadeyle amiriyle kaliteli
etkilesime sahip olmak isteyen bir astin, hem miibadele
iliskisinde kendine diiseni yapmast hem de amirin ba-
gimlilig1 oldugu konuda ona destek saglamak maksadiy-
la yiiksek performans sergilemesi beklenmektedir. Dola-
yistyla bagimlilik yaklasimi ve yapilmis olan ¢aligmalar
1s181nda olusturulan hipotez su sekildedir:

H,= Kaliteli lider iiye etkilesimi, gérev performan-
st olumlu yonde etkilemektedir.

Gorev Performansinin Aracilik Rolii

Campbell (1990), performans degerlendirmenin
terfi edebilirligin esas onciilii oldugunu iddia etmektedir.
Bu iddia alanyazinda hem baglamsal performansin hem
de gorev performansinin terfi edebilirlik degerlendir-
meleriyle olan iliskisine dair yapilmis olan ¢aligsmalarla
desteklenmistir (Jawahar ve Ferris, 2011). Van Scotter,
Motowidlo ve Cross’un (2000) askeri baglamda yapmis
olduklart ¢alismada, hem gorev performansmin hem de
baglamsal performansin terfi edebilirlik tizerindeki etki-
sinin is tecriibesi ve diger degiskenlerden daha yiiksek
oldugu bulgulanmistir. Dolayisiyla gorev performanst
terfi edebilirlik degerlendirmelerinde kilit rol oynamak-
tadur.

Ayrica sosyal miibadele kuramimna (Blau, 1964)
gore, yiiksek performans sergileyen astlar orgiitsel odiil-
leri ve ayricaliklart daha fazla hak ettiklerini diisinmek-
tedir. Isgdrenler, orgiite sagladiklart katkilar ile elde et-
tikleri kazanimlart degerlendirirken, diger isgorenlerin
katki/kazanim oranlarini da dikkate alirlar. Terfi gibi bir
kazanimin, yiiksek performans sergileyen isgdrenlere
verilmesi yiiksek performans sergileyen isgdreni motive
ederken, diger astlarin adalet algisina da zarar verme-
yecektir. Dolayisiyla sosyal miibadele kurami ve daha
onceki gorgiil aragtirma bulgular 1s1ginda olusturulan
hipotez su sekildedir:

H = Gdrev performansi, terfi edebilirlik degerlen-
dirmelerini olumlu yonde etkiler:

Podsakoff, Mackenzie, Paine ve Bachrach’in
(2000), performansin iyi bir araci degisken olabilecegi-
ne dair 6nerilerinden yola gikarak, LUE-terfi edebilirlik
iliskisinde gérev performansinin aracilik etkisinin olabi-
lecegi degerlendirilmektedir. Soyle ki, i¢ grupta yer alan
astlarin gorev performanslarinin da yiiksek olmas1 bekle-
nen bir durumdur (Wang ve ark., 2005). Yiiksek perfor-
mansin terfi edebilirligin en dnemli énciillerinden birisi
olabilecegine dair iddialar (Jawahar ve Ferris, 2011) dik-
kate alindiginda, LUE’nin performansi, performansin da
terfi edebilirligi etkilemesi beklenmektedir. Gérev per-

formansinin, LUE’den etkilenerek terfi edebilirlik deger-
lendirmesini yordamasi, dolayistyla da LUE-terfi edebi-
lirlik iliskisinde araci rolii oynamasi beklenmektedir.

Bagimlilik yaklagimina gore liderlerin terfi edebi-
lirlik degerlendirmelerinde astlarina yonelik olumlu tu-
tumlarini belirlemede, astlarin sergileyecegi performans
6nemli rol oynamaktadir (Deshpande ve ark., 1994).
Bartol ve Martin (1988), amirlerin astlarin performan-
sina bagimli oldugunu ve bu bagimliligin derecesinin
amirlerin performansa yiikledikleri deger ile orantili
oldugunu ileri stirmektedir. Ergin ve Kozan (2004) da,
hem astlarin hem de amirlerin ¢iktilarini artirmalarinin
yolunun, taraflar arasindaki uyuma bagli oldugunu be-
lirtmektedir. Dolayisiyla astlarin yiiksek performans ve
terfi edebilirlik puani alabilmeleri, ast ve amir arasinda-
ki kaliteli etkilesimden gegmektedir. Her ne kadar ast-
lar amirleri ile kaliteli etkilesime de sahip olsalar terfi
edebilirlik degerlendirmelerinde, gérev performansinin
6nemli bir yere sahip olacag: diisiiniilmektedir. Bu kap-
samda, terfi degerlendirmelerinde bu bagimlilik iliski-
sinin hayati éneme sahip oldugu, LUE-terfi edebilirlik
iliskisinde performansin araci roliiniin olacagi degerlen-
dirilmektedir.

Bununla birlikte, Bartol ve Martin (1988) amirlerin
her zaman astlarmin performansima bagimli olmadigini,
bazen de astlarinin sosyal iliskilerine kars1 bagimli olabi-
lecegini iddia etmektedir. Dolayisiyla amirleri ile kaliteli
etkilesime sahip astlarin terfi potansiyelleri sergileye-
cekleri gorev performansina bagli olarak degisebilirken,
bazi durumlarda da astlarin sahip oldugu sosyal aglar
ve benzeri degigkenler ile de degisebilmektedir. Dola-
yistyla LUE-terfi edebilirlik degerlendirmesinde gorev
performansinim aracilik roliiniin olabilecegi iddiasinin
farkli baglamlarda ve farkli 6rneklemlerde test edilmeye
ihtiyaci vardir. Bu dogrultuda aracilik iliskisine yonelik
olusturulan hipotez su sekildedir:

H = Gorev performansinin, lider-iiye etkilesimi-ter-
fi edebilirlik iliskisinde aracilik rolii vardir:

Iligki ve Is Tecriibesinin Diizenleyicilik Rolii

Tecriibenin bir¢ok 6nemli i ¢iktisi lizerinde du-
rumsal etkiye sahip oldugu bilinmektedir (George ve
Jones, 2000). Arastirmacilar; orgiitsel tecriibe, i tec-
riibesi ve iligki tecriibesi gibi pek ¢ok tecriibe tiiriiniin,
terfi degerlendirmesi ile olumlu yonde iliskili oldugunu
savunmaktadir (6rn., Judge ve Bretz, 1994; Powel ve
Butterfield, 1994; Stroh, Brett ve Reilly, 1992). Tecrii-
benin kariyer ¢iktilar1 {izerindeki etkisine dair yapilan
calismalarin biiylik cogunlugu, orgiitsel tecriibe tizerinde
yogunlasirken, iliski tecriibesi ve is tecriibesi de arastir-
macilar tarafindan ele alinmistir (Harris ve ark., 2006).
Ancak tecriibenin terfi edebilirlik degerlendirmesi iize-
rindeki etkisine iliskin elde edilen arastirma bulgulari tu-
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tarli degildir. Bu ¢alismada tecriibe, iliski ve is tecriibesi
olarak iki tiirde ele alinmistir. Iliski tecriibesi astlar ile
amirlerinin ne kadar siiredir beraber ¢alistiklarini ifade
etmektedir. Is tecriibesi ise bir isgdrenin o isi ne kadar
stiredir yaptigini belirtmektedir.

Ast ve lst arasindaki etkilesimin kalitesinin terfi
edebilirlik iizerindeki etkisi, astlarin tecriibe diizeylerine
gore farklilasabilmektedir. Harris ve arkadaslari (2006),
yiiksek kaliteli lider-liye etkilesimi durumunda, tecriibe-
si yiiksek iggorenlerin terfi degerlendirmelerinin daha
yiiksek oldugunu, ancak diisiik kaliteli ast iist iligkisinde
tecriibesi diigiik isgorenlerin terfi degerlendirmelerinin
daha yiiksek oldugunu bulgulamislardir. Séz konusu
bulgu tecriibenin diizenleyici etkisine isaret etmektedir.
Rosenbaum (1984), tecriibenin tek basina terfi degerlen-
dirmeleri {izerinde etkisinin olacagini diisiinmenin yanlis
olabilecegini, tecriibe ve LUE’nin etkilesimsel etkisinin
terfi edebilirlik degerlendirmesi ile olan iliskisinin orta-
ya konulmasinin, s6z konusu degiskenleri daha anlagilir
hale getirecegini savunmaktadir.

Bazi arastirmacilar tarafindan, astlar ile lider ara-
sindaki kaliteli iliskinin, terfi edebilirlik degerlendir-
meleri iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu ileri
stiriilmistiir (6rn., Graen ve Graen, 2005; Scandura ve
Schriesheim, 1994). Ancak, tecriibenin terfi edebilirlik
degerlendirmesi iizerinde dogrudan anlamli bir etkisi-
nin olamayacagi, bunun yerine LUE ile tecriibenin et-
kilesimsel etkisinin, terfi edebilirlik degerlendirmeleri
iizerindeki roliiniin incelenmesinin daha uygun olacagini
iddia eden arastirmacilar da bulunmaktadir (Harris ve
ark., 2000).

ikili miibadele kuramina gore liderleri ile kaliteli
etkilesime sahip astlarin gelisim firsatlarindan ve ¢esitli
avantajlardan faydalanma olasiliklar1 diger isgdrenler-
den daha yiiksektir (Dienesch ve Liden, 1986). Lideri
ile uzun siireli kaliteli etkilesime sahip isgorenin, kaliteli
ancak kisa siireli etkilesime sahip isgdrenlere nazaran
gelisim firsatlarindan daha fazla faydalanmasi, terfi ede-
bilirlik degerlendirmelerinde olumlu y6nde etkiye sahip
olabilecektir. Harris ve arkadaslar1 (2006), liderlerin, i¢
grupta yer alan astlar1 arasinda, iligki tecriibesi yiiksek
olan isgorenlere, terfi degerlendirmelerinde daha olum-
lu puan verme egiliminde oldugunu bulgulamislardir.
Ote yandan, dis grupta yer alan astlar igin iliski tecrii-
besi avantajdan ziyade dezavantaja doniisebilmektedir.
Amirlerin kendileri ile uzun siireli diisiik kaliteli iliskiye
sahip astlar hakkinda daha olumsuz diisiincelere sahip
olacag diistiniilmektedir. Dolayisiyla kisa siireli kaliteli
etkilesime sahip astlarm terfi potansiyellerinin uzun sii-
reli diistik kaliteli etkilesime sahip astlardan fazla olmasi
beklenmektedir (Harris ve ark., 2006).

LUE-terfi edebilirlik degerlendirmesi iligkisinde,
iliski tecriibesi kadar is tecriibesinin de etkili olmasi bek-

lenmektedir. Bir isgérenin isini ne kadar uzun siire ya-
parsa ayni oranda uzmanlik ve is becerilerini kazanmasi,
dolayistyla da beseri sermayesini ve gorev performansint
artirmasi beklenmektedir (Harris ve ark., 2006). Ancak
yapilan ¢alismalarda, is tecriibesinin terfi edebilirlik de-
gerlendirmesi lizerindeki etkisine dair ihtilafli sonuglara
ulagilmistir (6rn., Vecchio, 1998; Wayne ve ark., 1999).
Harris ve arkadaslar1 (2006), is tecriibesinin ancak yiik-
sek kaliteli iligki s6z konusu oldugu durumlarda avantaja
doniisebilecegini iddia etmektedir. D1s grupta yer alan
yiiksek ig tecriibesine sahip isgorenler, tecriibelerine rag-
men terfi degerlendirmelerinde i¢ grupta yer alan isgo-
renlerin gerisinde kalacaktir. Yapilan ¢aligmalar ve ikili
miibadele kurami dikkate alinarak olusturulan hipotezler
su sekildedir:

H= Iliski tecriibesinin, LUE-terfi edebilirlik de-
gerlendirmesi iliskisinde diizenleyicilik rolii vardwr.
LUE nin kalitesinin terfi edebilirlik degerlendirmesine
etkisi iligki tecriibesi yiiksek olan isgorenlerde (iligki tec-
riibesi diisiik olanlara kiyasla) daha yiiksektir.

H= Is tecriibesinin, LUE-terfi edebilirlik deger-
lendirmesi iliskisinde diizenleyicilik rolii vardw. LUE nin
kalitesinin terfi edebilirlik degerlendirmesine etkisi is
tecriibesi yiiksek olan isgorenlerde (is tecriibesi diigiik
olanlara kiyasla) daha yiiksektir.

Yontem

Orneklem

Arastirmanin drneklemi, giivenlik sektoriinden 195
ast ve bunlarm istii 32 liderden olusmaktadir. Arastir-
manin verileri, iki farkli zaman diliminde (zaman-1 ve
zaman-2) toplanmistir. Zaman-1’de, arastirmaya dahil
edilen astlar, LUE &lgegini, bu astlarimn iistleri ise her
bir astinin gérev performansini degerlendirmistir. Za-
man-2’de (ilk veriyi topladiktan dort ay sonra) ise iistler,
astlarinin terfi etme potansiyellerini degerlendirmistir.
Astlarin ve amirlerin doldurmus olduklari anket formla-
riin eslestirilmesi aragtirmacilar tarafindan verilen 6zel
bir kod numarast ile saglanmistr.

Katilimeilardan lider pozisyonunda olanlarin ta-
mamt erkek iken ast pozisyonunda olanlarm %8’i (16
kisi) kadinlardan olusmaktadir. Amirlerin yas ortalamasi
36.9 (S = 6.68) iken astlarin yas ortalamas1 33.3’diir (S
= 6.01). Arastirmaya katilan astlarin %11°i lise mezunu
iken %30’u Onlisans, %50’si lisans ve yaklasik olarak
%8’1 de yliksek lisans mezunudur. Liderler arasinda ise
on lisans mezunu olan sadece bir kisgi bulunmakta, %701
(22) lisans ve yaklasik %30’u (9) yiiksek lisans mezu-
nudur. Ustlerin drgiitteki calisma siirelerinin ortalamasi
14.97 (§=17.01), astlarin ise 12.20 (S = 6.28) yildir. Her
iiste bagl ast sayis1 en az ikidir.
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Veri Toplama Araglari ve Degiskenler

Arastirmanin verileri anket teknigi ile toplanmustir.
Anketlerde yer alan 6lgekler, 5°li Likert 6l¢eginde dii-
zenlenmistir. Ankette 6lgeklere ilave olarak, aragtirma-
nin amact dogrultusunda bazi demografik sorulara da yer
verilmistir.

Terfi Edebilirlik Degerlendirmesi. Astlarin terfi
etme potansiyellerini 6lgmek icin Thacker ve Wayne
(1995) ile Kiker ve Motowidlo (1999) tarafindan gelis-
tirilen dlgeklerden uyarlanan yedi maddelik tek boyutlu
dlgek kullamlmugtir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi, Giirbiiz
ve arkadaslar1 (2016) tarafindan yapilmistir. Isgdrenlerin
6lgekten aldiklari yiiksek puanlar terfi etme potansiyeli-
nin yiiksek olduguna isaret ederken, diisiik puanlar ise
terfi etme potansiyelindeki diisiikliige isaret etmektedir
(6rnek madde: “Bu personel kurumda yukari kademelere
cikacak yiiksek potansiyele sahiptir”). Bu ¢alismada 61-
¢egin Cronbach alfa giivenilirlik katsayisinin .82 oldugu
tespit edilmistir.

Lider Uye Etkilesimi. Astlarm amirleri ile arasin-
daki iliskinin kalitesini 6l¢mek amaciyla Graen ve Scan-
dura’nin (1987) gelistirdigi yedi maddelik lider iiye etki-
lesimi (LUE) 6lcegi kullanilmistir. Katilimeilarin sahip
olduklart yiiksek skorlar amirleri ile aralarinda kaliteli
iliski olduguna isaret etmektedir (6rnek madde: “Ami-
rimle olan is iliskilerim ¢ok etkindir.”). Olgegin Tiirkce
uyarlamasi, Ozutku, Agca ve Cevrioglu (2008) tarafin-
dan yapilmistir. Bu arastirmada, 6lgegin Cronbach alfa
giivenilirlik katsayisinin .89 oldugu tespit edilmistir.

Gorev Performansi. Astlarim gorev performansini
6lgmek i¢in, yazindaki 6lgeklerden (Kirkman ve Rosen,
1999; Sahin ve Giirbiliz, 2012; Williams ve Anderson,
1991) ve arastirmaya dahil edilen isgérenlerin resmi
performans degerlendirme formlarindan yararlanilarak
gelistirilen dokuz maddelik 6lgek kullanilmistir. Gorev
performansmin dlgilimiinde amirlerin daha uygun bir
kaynak olmasi (Siimer ve Bilgic, 2006) nedeniyle, ast-
larin gorev performansi ilk istleri tarafindan degerlendi-
rilmistir. Astlarin aldiklar1 yiiksek puanlar, performans-
larmnin yiiksek olduguna isaret etmektedir (6rnek madde:
“Gorev tanimindaki sorumluluklarini tam olarak yerine
getirir.””). Gorev performansi 6lgegi bu arastirmaya 6zgii
olarak gelistirildiginden kesfedici faktor analizine tabi
tutulmus ve 6lgegin tek faktorlii bir yapida oldugu go-
rilmiistiir (agiklanan varyans, % 74, maddelerin faktor
yikleri, .82 ve .89 arasindadir). S6z konusu 6lgegin
Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 .95 olarak hesaplan-
migtir.

Tecriibe. Diizenleyici degisken olan tecriibe iliski
ve is tecriibesi olarak iki tiirde ele alnmistir. {liski tec-
riibesini 6lgmek igin astlara Gistii ile ¢caligma siiresi (y1l)
sorulmustur. {s tecriibesini ise toplam is tecriibesi sorula-
rak (y1l) 6l¢lilmiistiir.

Islem

Arastirmanin verileri, LISREL 8.8 ve IBM SPSS
21 paket programlari kullanilarak analiz edilmistir. On-
celikle kullanilan 6lgeklerin ayrigim gecerliligine sahip
olup olmadig1, en ¢ok olabilirlik (maximum likelihood)
hesaplama yontemi kullanilarak dogrulayict faktor ana-
lizi (DFA) (Joreskog ve Sérbom, 2006) ile 6l¢iim modeli
tizerinden yapilmistir. Analiz neticesinde uyum iyiligi
indeksi degerleri 6l¢iim modelinin dogrulandigina isaret
etmektedir [y*(224, N = 195) = 378.04, p < .01, y*/sd =
1.68, RMSEA = .06, CFI = .99]. Arastirmanin ilk dort
hipotezi, yapisal esitlik modellemesi (YEM) ile iki ayri
model iizerinden test edilmistir. Birinci modelde, bagim-
siz degiskenin (LUE), bagimli degisken (terfi edebilirlik)
tizerindeki etkisine bakilmig ardindan ikinci modelde,
birinci modeldeki iliskiye, aract degisken (Gorev perfor-
mansi) dahil edilmistir. Aracili model sonucunda, aracilik
etkisinin anlamliligi, Sobel, Arian ve Goodman testleri
ile teyit edilmistir. Arastirmanin besinci ve altinci hipo-
tezi (diizenleyicilik etkisi) ise SPSS 21 programinda dii-
zenleyici degiskenli regresyon analizi ile test edilmistir.

Bulgular

Arastirmaya dahil edilen degiskenlere ait ortalama
degerler, standart sapma degerleri, Pearson korelasyon
ve Cronbach alfa giivenilirlik katsayilari, Tablo 1’de
gosterilmektedir. Tablo 1°de bagimli degisken lizerinde
etkili olabilecek yas, tecriilbe ve amirle birlikte ¢alisma
stiresi gibi degiskenlerin diger degiskenlerle iliskisine
bakilmis ve anlamli bir iligki bulgulanmamustir. Korelas-
yon analizi sonuglaria gére terfi edebilirlik degiskenin,
gorev performanst (r = .69, p < .01) ve LUE (r = .39,
p <.01) ile olumlu yonde iliskili oldugu raporlanmustir.
Gorev performansi ile LUE arasindaki iliski ise » = .40
(p <.01) olarak tespit edilmistir.

Calismanin ilk dort hipotezini test etmek igin iki
ayrt YEM modeli olusturulmustur. Birinci modelde ba-
gimsiz degisken olan LUE’nin, terfi edebilirlik {izerin-
deki etkisine bakilmistir. Birinci modelden elde edilen
uyum iyiligi degerleri modelin iyi uyum gosterdigine
isaret etmektedir [y*(74, N=195) =113.36, y*/sd = 1.53,
RMSEA = .05, CFI = .99]. LUE nin terfi edebilirlik iize-
rindeki etkisi .43 (p <.01) olarak raporlanmistir. LUE nin
terfi edebilirligi agiklama orani ise .18’dir. Bu bulgular
birinci hipotezin desteklendigini géstermektedir.

iki, ii¢ ve dordiincii hipotezi test etmek igin ikin-
ci bir YEM modeli kurulmustur. Aracilik modelinde
bagimsiz ve araci degiskenin bagimli degisken iizerin-
deki etkisi ve acikladiklart varyans, Sekil 2’de gdste-
rilmistir. Aracili modele ait uyum iyiligi degerleri, iyi
uyuma isaret etmektedir [¥*(225, N = 195) = 404.58, y*/
sd = 1.73, RMSEA = .06, CFI = .99]. ikinci modelde
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Tablo 1. Arastirmanin Degiskenlerine Ait Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon ve Giivenilirlik Degerleri

Degiskenler Ort. N 1 2 3 4 5 6
1. Yas 33.35 6.01 1.00

2. Tecriibe 12.20 6.29 91* 1.00

3. Amirle Calisma Stiresi 1.50 72 - 14%* =11 1.00

4. LUE 3.68 .93 .03 -.01 -.05 (.89)

5. Gérev Performansi 3.79 .79 -.02 -.03 .08 40%* (.935)

6. Terfi Edebilirlik 3.72 1.09 -.07 -.06 .09 39% .69%* (.82)

Not 1. *p < .01 diizeyinde anlamli, **p < .05 diizeyinde anlamli.
Not 2. Parantez i¢indeki degerler Cronbach alfa giivenilirlik katsayisidir.

Not 3. LUE = Lider Uye Etkilesimi

LUE’nin performans iizerindeki etkisi .41 (p <.01) iken
aciklanan varyans %16 olarak tespit edilmistir. LUE ve
performansin terfi edebilirlik iizerindeki etkisi sirasiyla
.13 ve .71 olarak raporlanmistir. A¢iklanan varyans ise
.61 olarak hesaplanmistir. Elde edilen bulgular ikinci ve
ticlincii hipotezlerin desteklendigini gostermektedir.
Barron ve Kenny’e (1986) gore, aracilik etkisinden
sz edilebilmesi i¢in dort kosul bulunmaktadir. Birinci
kosulda, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerin-

f-EB* Imx1
\
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0.8%
\\ \\
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de anlamli diizeyde etkiye sahip olmasi gerekmektedir.
Ikinci olarak ise araci degiskenin, bagimli degisken
iizerinde anlamli etkiye sahip olmasi gerekir. Ugiincii
kosulda, bagimsiz degiskenin aract degiskeni anlaml
diizeyde etkilemesi gerekmektedir. Son kosulda ise ba-
gimsiz degiskenin, bagimli degisken iizerindeki etkisinin
aract degiskenin denkleme girmesiyle anlamsizlagmasi
gerekmektedir. Birinci modelde bagimsiz degisken olan
LUE’nin terfi edebilirlik iizerindeki etkisi .43 (p < .01)
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Chi-Square=404.58, df=225, P=-value=0.00000, RMS

Not 1. *p < .01.

Not 2. CFI = Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comparative Fit Index), RMSEA = Yaklagik
Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean Square Error of Approximation)

Sekil 2. Yapisal Model ve Yol Katsayilart
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Tablo 2. Diizenleyici Etkiye Ait Regresyon Analizi Sonuglari

Terfi Edebilirlik Degerlendirmesi

Model 1
Degiskenler

SH

Model 2

LUE A4%*
1. Tec 13
Is Tec -
LUE X L. Tec -.08

LUE X Is Tec -

.07
.07

.07

Al* .07

-.06 .07

.19% .07

R 41

43

R’ .16

AR’ .00

.03*

Not 1.n=195
Not 2. *p < .01 diizeyinde anlaml

Not 3. SH: Standart Hata, LUE: Lider Uye Etkilesimi, Il. Tec: Iletisim Tecriibesi, Is. Tec: Is Tecriibesi.

olarak hesaplanarak Barron ve Kenny’nin (1986) ilk
kosulunun yerine getirildigi anlasilmaktadir. Tkinci mo-
delde ise iki ve ticlincli kosulun saglandigi, dordiincii
kosulun saglanmadig1 goriilmektedir. Ancak LUE’nin
terfi edebilirlik Gizerindeki etkisi, .43’den (p < .01) .13’¢
(p < .01) digmistiir. Bu disiis kismi araciliga isaret et-
mektedir. Kismi araciligin anlamliligini test etmek i¢in
Sobel, Ariel ve Goodman testi uygulanmis ve performan-
sin, LUE-terfi edebilirlik iliskisinde kismi aracilik etkisi
bulgulanmstir (swrasiyla, Z = 3.45, 3.42, 3.49, p < .01).
Boylece H, kismen kabul edilmistir.

Arastirmanin besinci ve altinci hipotezlerini test et-
mek icin iki ayr1 regresyon modeli kurulmus ve LUE-ter-
fi edebilirlik iliskisinde iligki ve is tecriibesinin diizen-
leyicilik roliiniin olup olmadigina bakilmistir. Aiken ve
West’in (1991) onerileri dogrultusunda diizenleyici et-
kiyi tespit etmek i¢in bagimsiz ve diizenleyici degisken
merkezilestirilerek etkilesimsel terim olusturulmustur.
Diizenleyici etki analizine dair elde edilen analiz sonug-
lar1 Tablo 2’de gosterilmistir. Analiz sonucunda, Aiken
ve West’in (1991) 6nerileri dogrultusunda diizeltilmemis
B katsayilari raporlanmigtir.

Tablo 2’deki bulgular, iliski tecriibesi ve LUE’nin
terfi edebilirlik degerlendirmesinin %15.7’lik kismini
acikladigini gostermektedir. Ancak iligki tecriibesinin ve
iliski tecriibesinin LUE ile etkilesim etkisinin terfi edebi-
lirlik degerlendirmesi iizerindeki etkisi istatiksel olarak
anlamli degildir (B =.13, p=.07; B=-.08, p = .27).

Diger taraftan, is tecriibesinin LUE ile olan etki-
lesimsel etkisinin terfi edebilirlik degerlendirmesi tize-

rinde anlamli etkiye sahip oldugu (B = .19, p <.01) ve
aciklanan varyansi da %2.6 (p < .01) oraninda artirdig1
tespit edilmistir.

LUE ve is tecriibesi etkilesiminin birlikte etkisinin
yonii ve seklini belirlemek igin is tecriibesinin diisiik ve
yiiksek oldugu durumlarda, LUE-terfi edebilirlik deger-
lendirmesi iligkisi grafiksel olarak Sekil 3’de gosteril-
mistir. Sekil 3°deki egimlerin, 0 (sifir) degerinden anlam-
I1 diizeyde farklilasip farklilasmadigi, egim testi (slope
test) ile analiz edilmistir (Aiken ve West, 1991). Egim
testi sonucunda, LUE "nin terfi edebilirlik degerlendirme-
si lizerindeki etkisinin, is tecriibesinin diisiik ve yiiksek
oldugu durumlarda anlamh ve olumlu yonde (B, =19,
p<.01; B = .19, p< .01) olduguna isaret edilmekte-
dir. Sonug olarak, LUE-terfi edebilirlik iliskisinde iliski
tecriibesinin etkisi anlamli diizeyde degilken, is tecriibesi
s0z konusu iligkiyi diizenlemektedir. Bu bulgular 15181n-
da H, hipotezi red, H, hipotezi kabul edilmistir.

Tartisma ve Sonug¢

Bu ¢alismanin amaci, lider-liye etkilesiminin terfi
edebilirlik tizerindeki etkisini ortaya koymak, sdz konu-
su iligskide astlarin sergiledikleri gorev performansinin
araci, tecriibenin ise diizenleyici roliiniin olup olma-
digini test etmektir. Elde edilen bulgular neticesinde,
LUE ve gorev performansinin terfi edebilirlik iizerinde
anlamli diizeyde olumlu etkiye sahip oldugu bulgulan-
mustir. Ayrica LUE-terfi edebilirlik iliskisinde gorev per-
formansinin, kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.
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Diizenleyicilik Roli

Bu bulgular alanyazinda, LUE nin hem terfi edebilirlik
iizerindeki (Wakabayashi ve Graen, 1984) hem de gorev
performans iizerindeki etkisine (Graen ve ark., 1982)
dair yapilmis olan ¢alismalar ile tutarlilik gostermekte-
dir. LUE-terfi edebilirlik iliskisinin, Tiirkiye baglaminda
da giiclii sekilde hissedildigi bu ¢aligmada kanitlanmis-
tir. Ayrica performansin, terfi edebilirlik tizerindeki etki-
si de Van Scotter ve arkadaslarinin (2000) bulgulariyla
ortiismektedir. Ancak performansin aracilik roliine dair
ortaya konulan hipotez kismi olarak desteklenmistir.
Alanyazinda Tiirk kiltiiriiniin toplulukgu bir kiil-
tiir olmadigina dair iddialar olmakla birlikte Tiirk toplu-
mu hala topluluk¢u bir kiiltiir olarak tanimlanmaktadir
(Hofstede, 1991; Sargut, 2010). Dolayistyla ¢alismanin
sonuglarini yorumlanmasinda Sargut’un (2010) Tiirk
kiiltiirtine dair ileri siirdiigli iddialarin agiklayici olacagt
degerlendirilmektedir. Sargut (2010), Tiirkiye gibi top-
lulukcu bir kiiltiirde, i¢ gruplarin ¢ok etkili oldugunu
ve kazancin grup disina ¢tkmamasi i¢in kayiplarin goze
alinabilecegini ileri stirmektedir. Dolayisiyla, liderleri ile
kaliteli iliskiye sahip astlarin terfi potansiyellerinin fazla
olmasi, Tiirk kiiltiiri ile uyumlu bir durumdur. Bu ¢a-
lismada da, LUE’nin gerek gorev performansi iizerinde
gerekse de terfi edebilirlik iizerindeki etkisi beklendigi
sekilde gerceklesmistir. Ancak bu noktada performansin
yiiksek ¢ikmasinda, lider ile kurulan kaliteli iligkinin mi
yoksa ger¢ek performans ¢iktilarinin mi daha etkili ol-
dugunu sdylemek oldukea giictiir. Zira liderler i¢ grupta
yer alan astlarinim performansini daha yiiksek degerlen-

dirme egilimindeyken, dis grup icin bdyle bir egilimden
bahsetmek miimkiin degildir (Dienesch ve Liden, 1986).

Diger taraftan, Hofstede’ye (1991) gore, Tiirk kiil-
tiirlinde belirsizlikten kaginma oldukga yiiksektir. Sargut
(2010) da, Tiirk kiiltliriinii tanimlarken kars1 gruptakinin
kaybi i¢in kendi kaybini gbze alan bir yonelim oldugunu
belirtmektedir. Dolayistyla liderlerin giic dagilimi nok-
tasinda Snemli bir yeri olan terfi degerlendirmelerinde
daha iyi bildigini diisiindiigii kendi i¢ grubu tiyesi astla-
i1 segerek hem kendi grubunun kazancini saglayip hem
de belirsizligi en aza indirme egiliminde olmalar1 bek-
lenmektedir (Sargut, 2010). Bu yolla gii¢ sahibi olunabi-
lecek pozisyonlara kimin gelecegi dnceden belirlenerek
mevcut i¢ grubun giiciiniin devamli olmasi saglanarak
gelecege dair belirsizlikler en aza indirilecektir. Dolay1-
styla liderlerin i¢ grupta yer alan astlarini terfi edebilirlik
degerlendirmelerinde olumlu karsilamalar: Tiirk kiiltiirii
ile uyumlu bir durumdur. Bu arastirmada astlarin liderle-
ri ile kaliteli iliski kurduklar1 goriilmektedir. Kaliteli ilis-
kinin bir sonucu olarak amirlerin astlarinin performans-
larm1 ve terfi potansiyellerini olumlu gérmesi, Tiirk kiil-
tiirtindeki belirsizlikten kaginma egilimi ile agiklanabilir.

Gerek LUE’nin isgorenlerin gesitli tutum ve davra-
nislar tizerindeki etkisinde gerekse de farkli degiskenle-
rin astlarin is tutum ve davraniglari tizerindeki etkisinde
gorev performansinin aracilik rolii pek ¢ok calismayla
ortaya konulmustur (6rn., Deshpande ve ark., 1994; Pod-
sakof ve ark., 2000). Bu ¢alismada da LUE nin éncelikle
gorev performansint olumlu sekilde etkilemesi onun da
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terfi edebilirlik degerlendirmesini olumlu sekilde etkile-
yecegi one siiriilmesine karsin, performansin LUE-terfi
edebilirlik iligkisinde kismi aracilik rolii oldugu tespit
edilmistir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda, liderlerin
belirsizlikten kaginma ve i¢ grupta yer alan astlar1 ka-
yirma egilimlerinin etkili oldugu sdylenebilir. Her ne ka-
dar terfi edebilirlikte, gorev performansimin dnemli yeri
oldugu savunulsa da (6rn., Giirbiiz ve ark. 2016; Jawa-
har ve Ferris, 2011; Van Scotter ve ark., 2000), Tiirkiye
baglaminda performansi koétii olan astlarin terfi edebilir-
lik degerlendirmeleri yiiksek olabilmektedir. Soyle ki,
liderler kendi i¢ grubundaki kisiyi koruma ve kollama
egiliminde olacag: igin, iistleriyle kaliteli iligskiye sahip
diisiik performansli astlarin bile terfi sanslarinin bulun-
dugu diistiniilmektedir. Dolayisiyla daha somut verilere
dayanan performans degerlendirmesinde diisiik olan i¢
grup lyesi isgOrenin, yoneticisiyle arasindaki kalite-
li iliski terfi edebilirlik degerlendirmesinde kendisine
avantaj saglayacaktir. Boylece lider hem toplulukeu kiil-
tiirel 6zelliklerin bir gostergesi olarak i¢ grupta yer alan
astin1 koruyarak basarty1 grup igerisinde tutacak hem de
iyi tanidig1 kisinin yukart dogru hareketi ile belirsizligi
azaltacaktir.

Ayrica bagimlilik yaklasimina gére (Bartol ve Mar-
tin, 1988), liderler astlarinin performansina ve sosyal ag-
larma bagimli olabilmektedir. Ancak liderin astin perfor-
mansina olan bagimlilig1, onlarn performansa atfettikle-
ri oneme gore degismektedir. Dolayisiyla bu ¢alismanin
ornekleminde liderlerin astlarinin performansina olan
bagimlilig: diisiik diizeyde kalmis olabilecegi diistiniil-
mektedir. Bir diger 6nemli nokta ise amirlerin astlarinin
sosyal aglarina duyacagi bagimlilikla ilgilidir. Bartol ve
Martin (1988) sosyal aglarin, kisileraras: iliskileri sekil-
lendirdigini belirtmektedir. Astlarin sahip oldugu sosyal
aglarin amirleri ile olan iliskilerini de sekillendirecegi
diistintilmektedir. Bu ¢alismada goérev performansinin,
astlarin terfi edebilirlik degerlendirmelerinde kismi ara-
cilik roliiniin olmasi, amir ile astlar arasinda bir bagimli-
lik iliskisinin olabilecegine isaret etmektedir. Astlarinin
sosyal aglarina karsi bagimli olan liderlerin her ne kadar
astlarin performanslari diisiikk dahi olsa, terfi edebilirlik
degerlendirmelerinde astlarini olumlu yonde degerlendi-
rebilecegi disiiniilmektedir.

Buna ilave olarak, LUE-terfi edebilirlik iliskisinde
is tecriibesinin diizenleyicilik rolii oldugu tespit edilmis-
tir. Bagka bir deyimle, ast-iist arasindaki iligkinin kalitesi
diistiikge is tecriibesi diisiik olanlarin terfi potansiyelle-
ri daha yiiksek oldugu bulgulanirken, iliski kalitesinin
yiiksek oldugu durumlarda yiiksek is tecriibesine sahip
isgorenlerin terfi ihtimalleri daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Tecriibenin, LUE-terfi edebilirlik degerlendir-
mesi iligkisindeki diizenleyicilik roliine iliskin bulgular
alanyazinda yapilan diger ¢alismalarla genel olarak tu-

tarlilik géstermektedir (6rn., Harris ve ark., 2006). An-
cak bu ¢calismada Harris ve arkadaslarindan farkl olarak,
LUE’nin terfi edebilirlige olan etkisi, iliski tecriibesi ta-
rafindan degil; is tecriibesi tarafindan diizenlenmektedir.
Harris ve arkadaslart (2006), yaptiklari ¢alismada iliski
tecriibesinin, is tecriibesine kiyasla LUE-terfi edebilirlik
degerlendirmesinde daha giiglii bir diizenleyici oldu-
gunu bulgulamis olmasina ragmen bu caligmada iligki
tecriibesinin diizenleyici etkisi anlamli ¢gtkmamistir. S6z
konusu anlamli olmayan iligki baglamdan kaynakl ola-
bilecegi gibi, 6rneklemde yer alan katilimcilarin amirleri
ile birlikte gecirdikleri siireden de kaynakli olabilecegi
diistiniilmektedir. $oyle ki, amirler ve astlarin iliski tec-
riibesi diizeyleri bir ve iki yil arasinda degismektedir.
Dolayisiyla, astlarin amirleri ile olan iliski tecriibeleri,
sahip olduklari is tecriibesi kadar belirgin sekilde fark-
lilasmamaktadir. Bu durumun, LUE-iliski tecriibesi de-
giskenlerinin etkilesimsel etkisinin anlamsiz ¢ikmasina
neden oldugu ifade edilebilir.

Ote yandan amirleri ile kaliteli etkilesime sahip
tecriibeli ¢alisanlarin terfi potansiyellerinin yiiksek ol-
mast kariyer gelistirme firsatlarinda daha fazla yararlan-
ma imkanina sahip olacagi anlamna gelebilir. Ayrica ast
ve ust arasindaki iligkinin kalitesi diistiik¢e is tecriibe-
sinin yiiksek olmasi astlarin terfi sansini olumsuz etki-
lemektedir.

Calismanin Ilgili Yazina Potansiyel Katkist

Bu calismanin alanyazina bazi katkilar1 s6z ko-
nusudur. Terfi edebilirlik gibi Bati baglaminda ortaya
cikmis ve test edilmis bir degiskenin Dogu baglaminda
test edilmesinin, terfi edebilirligin onciillerine dair ya-
pilan ¢aligmalarin genellenmesine katki sagladigini dii-
siindiirmektedir. Bu ¢alisma ile birlikte terfi edebilirlik
gibi bir degiskenin bireysel kiiltiir 6zellikleri tasryan Bati
baglaminda oldugu gibi (6rn., Scandura ve Schriesheim,
1994) toplulukeu kiiltiir 6zelligi tasryan Dogu kiiltiiriin-
de de iliskiler ile sekillendigi ortaya konulmustur.

Ikinci olarak, LUE-terfi edebilirlik iliskisinde, go-
rev performansimnin aracilik roliiniin ortaya konulmasi
ilgili yazin i¢in 6nem tagimaktadir. Terfi edebilirlik {ize-
rinde daha 6nce yapilan ¢alismalar incelendiginde, genel
olarak tutum ve davranislarin, terfi edebilirlik iizerindeki
etkisinin incelendigi, ancak lider-ast arasindaki iliskile-
rin g6z ardr edildigi goriilmektedir. Bu ¢alismayla bir-
likte ast-list arasindaki kisilerarasi iligkilerin hem gorev
performanst tizerindeki etkisine hem de terfi edebilirlik
tizerindeki etkisine dair elde edilen bulgular arastirmaya
deger katmaktadir.

Ayrica, LUE-terfi edebilirlik iliskisinde is tec-
riibesinin diizenleyici degisken olarak modele dahil
edilmesinin, s6z konusu iliskide etkili olabilecek olast
degiskenlerin kesfedilmesi baglaminda katki sagladig:
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diisiiniilmektedir. Bu ¢alismayla birlikte, tecriibenin s6z
konusu iligkideki roliine dair alanyazindaki tutarsizligin
giderilmesine katkida bulunulmustur. Harris ve arkadas-
larindan (2006) farkli olarak, is tecriibesinin LUE-terfi
edebilirlik degerlendirmesi iliskisindeki diizenleyicilik
roliiniin ortaya konulmus olmasi, LUE-terfi edebilirlik
iliskisinin anlagilmasina katki saglamistir.

Dérdiincii olarak, LUE-terfi edebilirlik iliskisine
dair yapilan ¢aligmalar incelendiginde gorgiil olarak
giiclii bir modelle test edilmedigi goriilmektedir (Jawa-
har ve Ferris, 2011). Bu ¢alismanin modeli, YEM ile
test edilerek hem degiskenler arasindaki iligkiler test
edilmis, hem de modelin uyum iyiligi degerleri hesapla-
narak daha &nce yapilan ¢alismalarda kisit olarak anilan
metodolojik bosluk doldurulmustur. Ayrica tecriibenin
diizenleyici etkisinin modele dahil edilmesi modeli me-
todolojik agidan giiglii kilmaktadir.

Terfi edebilirlik degerlendirilmesinin Onciillerine
dair yapilan caligmalarda toplanan kesitsel veriler ve
yapilan 6z-degerlendirmeler arastirma bulgularinin ge-
cerliligini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu ¢aligmada
farkli kaynaklardan veri toplanarak sosyal begenirlik et-
kisi ve ortak yontem varyansi (Giirbiiz ve Sahin, 2015)
hatalarindan kaginilmaya ¢alisilmistir. Ayrica veri, boy-
lamsal olarak iki farkli zamanda toplanarak daha dog-
ru sonuglara ulasilmaya gayret edilmistir. Sonug olarak
daha once yapilan calismalardaki bazi kisitlar dikkate
alinarak LUE-terfi edebilirlik iliskisi daha giilii bir aras-
tirma modeli ile test edilmistir.

Calismanin Uygulamaya Katkist

Calisma sonucu elde edilen bulgularin uygulamaya
da gesitli katkilar1 olmustur. 1k olarak iistleri ile kaliteli
etkilesime sahip olan astlarin terfi degerlendirmelerinin
yiiksek olacagi tespit edilmistir. Bu bulgudan hareket-
le, i¢ grupta yer alan astlarin terfi potansiyelinin daha
yiiksek oldugu diisiiniilmektedir. Dolayisiyla nesnel ve
adil bir terfi karar1 verilirken degerlendiricilerin, LUE
kaynakli potansiyel yanliliga dikkat etmesi gerekmekte-
dir. LUE kaynakli olusabilecek muhtemel bir yanliligin
engellenmesi, diger isgdrenlerin orgiitsel adalet algilari-
n1 olumlu ydnde etkileyerek is ¢iktilart yiikseltmelerine
katki saglayacaktir. Ote yandan sadece i¢ gruptakilerin
terfi etmeleri durumunda, diger isgérenlerin adalet algi-
lart olumsuz yonde etkilenerek olumsuz is tutum ve dav-
raniglarinin gelismesine neden olabilecektir.

Ayrica, LUE-terfi edebilirlik degerlendirmesi ilis-
kisinde is tecriibesinin kismi aracilik etkisi, astlarin sa-
dece amirleri ile olan etkilesimlerinin kalitesine giiven-
melerinin yaniltict olabilecegine isaret etmektedir. $6yle
ki, istleri ile kaliteli etkilesime sahip olan astlarin dnce-
likle is performanslarmin yiiksek olmas: gerekmektedir
(Deshpande ve ark. 1994). Aksi durumda astlarin istle-

rini zor durumda birakmasi sdz konusu olabilmektedir.
Dolayisiyla, istleri ile kaliteli etkilesime sahip astlarin
hem bu kaliteli etkilesimi devam ettirebilmek hem de
terfi potansiyelini yiliksek tutabilmek igin goérev perfor-
manslarin yiiksek tutmalar: dnerilmektedir.

Is tecriibesi, LUE-terfi edebilirlik iliskisini diizen-
lemektedir. Amir ile ast arasindaki diisiik kaliteli iligki,
is tecriibesi ytiksek isgorenlerin kariyer gelisimleri i¢in
tehlike olusturabilir. Ustleriyle diisiik kaliteli etkilesime
sahip tecriibeli astlarin, ya amirleri ile olan etkilesimleri-
nin kalitesini yiikseltmesi ya da baska kaliteli etkilesime
sahip olacagi bir amirle birlikte ¢calismasi 6nerilmektedir.

Calismanin Kisitlar

Her galismada oldugu gibi bu calismada da baz1 ki-
sitlar s6z konusudur. Oncelikle hipotezlerin YEM ile test
edilmis olmasi arastirmanin giiclii bir yani oldugu kadar
bir kisit olarak da degerlendirilmektedir. Yapisal esitlik
modellerinde dolayli etkilerin dikkate alinmamasi, agik-
lanan varyansin yiiksek ¢tkmasina neden olabilmektedir.
Aciklanan varyansin ne kadarinin bagimsiz ve araci de-
gisken ne kadarmim da demografik degiskenlerden kay-
naklandiginin ortaya konulmasi gelecek calismalarda
daha dogru sonuglara ulasilmasini saglayacaktir.

Arastirmanin en zayif yani olarak 6rneklemin de-
mografik 6zellikleri gelmektedir. Orneklemin tamamina
yakininin erkek olmasi ve sadece giivenlik sektoriinde
faaliyet gosteren orgiitlerde calistyor olmalari, arastir-
manin en dnemli kisitin1 olugturmaktadir. Ayrica drnek-
lem, sadece Tiirkiye baglamini igermektedir. Gelecekte
yapilacak ¢aligmalarda ¢ok uluslu sirketlerden farkli kiil-
tiirel degerlere sahip yonetici ve astlarin arastirmaya da-
hil edilmesinin bu kisitin giderilmesinde 6nemli bir bos-
Iugu dolduracagi degerlendirilmektedir. Bununla birlikte
farklr sektorlerden ve kadin erkek oraninin daha dengeli
olacagi ¢alismalar, alanyazina deger katacaktir. Ayrica,
tecriibenin diizenleyici etkisinin daha anlasilir olabilme-
si igin is, iliski ve orgiitsel tecriibenin daha ¢esitli olacagi
bir 6rneklem segilmesinin bu konudaki kisit1 giderecegi
diisiiniilmektedir.

Ucgiincii olarak, araci etki analizlerinde bagimli
degisken iizerinde etkili olabilecek kontrol degiskenle-
ri analize dahil edilememistir. Gelecek ¢alismalarda bu
kisitin giderilerek kontrol degiskenlerinin modele dahil
edilmesi 6nerilmektedir.

Son olarak, performans degerlendirmelerinde amir
degerlendirmesinin en uygun yol oldugu iddia edilme-
sine (Siimer ve Bilgi¢, 2006) ragmen, sdz konusu de-
gerlendirmenin izlenim ydnetimine acik olabilecegi
degerlendirilmektedir. Dolayisiyla gorev performan-
sinin degerlendirilmesinde amir degerlendirmesine ek
olarak akran degerlendirmesinin de yapilmasmin elde
edilen sonuglarin daha dogru olmasimi saglayabilecegi
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diistiniilmektedir. Gelecekte yapilacak galismalarda per-
formansin hem amirler hem de ¢alisma arkadaslarindan
toplanarak degerlendirilmesinin bu kisit1 giderecegi dii-
stiniilmektedir.

Sonug olarak bu calisma, E/O psikolojisi alaninda
cok fazla ¢alisilmamis bir konu olan LUE-terfi edebilir-
lik iliskisine dair bilgi birikimini bir adim ileriye gotiir-
miistiir. Elde edilen bulgular neticesinde, Tiirkiye bagla-
minda, isgérenlerin tstlerinden yiiksek terfi edebilirlik
degerlendirmesi alabilmesi igin lider-liye etkilesimleri-
nin kalitesini artirmalar1 ve yiiksek gorev performansi
ortaya koymalar1 gerekmektedir. Buna ilave olarak, is
tecriibelerinin fazla olmasi, astlarin terfi sanslarini ko-
laylastirabilecektir. Aragtirma sonucunda elde edilen
bulgular dikkate alindiginda, E/O psikolojisi alaninda
calisan akademisyenlerin ve uygulamacilarin terfi ka-
rarlarinin altinda yatan iligki driintiilerinin anlagilmasina
yonelik ¢abalarinin siirmesi gerektigi ifade edilebilir.
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