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OZET

LIDER - UYE ETKILESIMI ILE BIREYSEL PERFORMANS ARASINDAKI
ILiSKi: CORUM IiLINDEKI iLK VE ORTADERECELI OKULLARDA BiR
ARASTIRMA

KARAMAN, Ercan
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danmismant: Dog. Dr. Yasar KOSE
Mart 2018, 102 Sayfa

Orgiitsel yapilarda nemi yiiksek diizeyde olan liderler ile astlar1 yani liderlere
bagli olarak calisan iiyeler arasindaki iliskilerin teorik karsiligi olan lider — iiye
etkilesiminin egitim kurumlarinda c¢alisanlarin bireysel performanslari arasindaki
iligkisine yonelik gerceklestirilen arastirma neticesinde egitim durumu lisans ve
lisansiistii diizeyde olan g¢alisanlarin lider — iiye etkilesim diizeylerinin ve bireysel
performanslarinin lise ve Onlisans mezunu olan katilimcilara gore yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Bununla birlikte lider — iiye etkilesimi ile bireysel performans

arasinda pozitif yonlii ve yiiksek diizeyli iliski oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Lider- Uye Etkilesimi, Bireysel Performans



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN LEADER - MEMBER INTERACTION
AND INDiIiVIDUAL PERFORMANCE AN APPLICATIiON FOR PRIMARY
AND MIDDLE SCHOOLS IN CORUM

KARAMAN, Ercan
Master, Departmant of Management
Thesis Supervisor: Assist. Prof. Dr. Yasar KOSE
March 2018, 102 Pages

In organizational structures with leaders who have subordinates who are
leaders have a high level of importance so that the relationships between the
members, which is the theoretical counterpart of the leader — member educational
institutions on individual performance of the employees in the inuence of interactions
on education at the undergraduate and graduate level research that is performed as a
result of the employees ' leader — member exchange and individual performance and
the level of high school graduate were higher than the undergraduate participants, it
was determined that. However, leader — member interactions and a positive and
versatile individual performance between high-level, it has been found that there is a

relationship.

Key Words: Leadership, Leader - Member Interactions, Individual Performance
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GIRIS

Liderlik davranisi iizerinde yapilan birgok aragtirma ve bu alandaki teorilerin
cogu liderlerin her bir ¢alisanina karsi sergiledigi davraniglarin farkli olabilecegini
dikkate almamustir. Geleneksel liderlik yaklasimlarmin iki temel varsayima
dayandig1 soylenebilir. Birincisi, liderin tiim grup tiyelerine ayn1 sekilde davrandig,
ikincisi ise, bir lidere bagl biitiin astlarin algi, yorum ve diger degiskenler agisindan
homojen bir 6zellik tasidigi ve bunun dogal sonucu olarak da, liderin gostermis
oldugu davranmislara benzer tepkiler gosterdikleridir (Bas, Keskin ve Mert, 2010:
1040). Ohio Arastirmalarinda elde edilen “Grup otoriter liderlik beklentisi igerisinde
degilse, liderin yapiy1 harekete gecirme davranisina tepki gosterecektir”, “Liderin
yapiy1 harekete gecirmeyi esas alan davranislar arttik¢a, grup tliyelerinin performansi
yiikselecektir” gibi tespitler incelendiginde, geleneksel liderlik yaklagimlarinin bu
varsayimlari daha net bir sekilde goriilebilir (Yukl, 2006: 116).

Lider ile asti arasinda benzersiz ve her biri kendine 06zgii iligkilerin
bulunduguna dair yeterince bulguya ulasan arastirmacilar bu 6zgiin iliskilerin nasil
olustugunu daha net bicimde agiklamaya baslamislardir. Ciinkii hi¢bir lider orgiitteki
islerin hepsini tek basina yapamaz, bazi isleri astlarma delege etmek zorundadir.
Birbiri ardi sira gelen islerin lstesinden gelmek ayni zamanda liderin basar
gostergesi olacagindan, lider dogal olarak kendi adina bu islerin bazilarimi
halledebilecek giivenilir ast arayisi igine girer (Liden ve Graen, 1980: 451). Nitekim
lider iiye etkilesimi teorisi sdyle bir temel faraziyeye dayanir: liderler sinirl orgiitsel
kaynaklara sahiptir ve bunu astlar1 arasinda segici davranarak dagitmak zorundadir.
Bu béliistiirme farkli nitelikte lider iiye etkilesimlerin olusmasina yol agar. Ornegin
15 asta sahip bir lider birbirinden fakli 15 lider iiye etkilesimi iligkisine sahip olur.
Bazi ikili iliskiler karsilikli giiven, saygi ve sadakat yiiziinden yiiksek nitelikte
olurken bazilar1 da is akdinde belirtilen sartlarin 6tesine gegemeyerek diisiik nitelikte

kalir (Dienesch ve Liden, 1986: 631).Bu baglamda g¢alismada egitim kurumlarinda



calisanlarin lider — iiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performanslar1 arasindaki
iligki incelenmistir.

Bu aragtirmanin amaci, lider -liye etkilesimi ile bireysel performans arasinda
iliskinin arastirilmasidir.

Calisma ile varilmak istenen sonug ise:

1. Katilmecilarin lider- {iye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans
diizeylerinin cinsiyetlerine, medeni hallerine, yaslarina, gelir diizeylerine,
mesleki kidem yillarina, mesleki iinvanlarima gore farklilik gosterip
gostermedigini anlamak.

2. Katilmcilarin lider- iiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans
diizeyleri arasinda iliski olup olmadigini tespit etmek.

Calisma su sekilde olusturulmustur,

Calismanin birinci béliimiinde liderlik kavrami ve lider liye etkilesimi ele
almmustir. Liderlik kavrami, liderin 6zellikleri, liderlik kuramlari, lider tiye etkilesimi
kavrami, gelisimi, bilesenleri, cok boyutlu yapisi, siireci, yapilan arastirmalar ve
lider {iye etkilesim kuramina yapilan elestiriler incelenmistir.

Ikinci béliimde ise bireysel performans kavrami, bireysel performansin tanimi,
performansi etkileyen unsurlar agiklanmis, performans degerlendirme OSlgtimleri
teknikleri ve performans 6l¢iim yontemleri incelenmistir.

Uciincii  boliim  arastirma  béliimiinde degiskenlerin  dlgiilmesinde 6lgme
yontemlerinin neler oldugu bu 6l¢iim yontemlerinin hangi boyut ile olctldigi
aciklanmigtir. Bu boliimde arastirmanin amaci, yontemi, modeli, evreni orneklemi,
literatiir taramasi, hipotezler, sinirliliklari, varsayimlari, verilerin analizi ve bulgular
sunulmustur. Ayrica yapilan anket ¢alismasina iliskin bulgulara yer verilmis ve elde
edilen veriler yorumlanmastir.

Son boliimde ise arastirmada olusturulan bulgulara gore sonug¢ ve Oneriler
sunulmustur. Sonu¢ bolimiinde arastirma sonug¢unda elde edilen veriler arasindaki
iligkiler aciklanarak yoneticilere, 0gretmenlere ve akademisyenlere bir bakis acist
verilmeye c¢aligilmistir. Oneriler kisminda egitim sektdriinde yer alan kurumlarn
etkin ve verimli olabilmeleri i¢in bu g¢alisma konusu olan degiskenlere kurum
isleyisinde yer vermeleri performanst daima canli, kalic1 bir yapiya kavusturulacagi

vurgulanmigtir.



BIiRINCi BOLUM

LIDERLIK VELIDER - UYE ETKILESIMI

1.1 Liderlik Kavramm

Liderlik, egitim yoluyla kazanilabilecek bir 6zellik olmayip, insanin dogasinda
olan bir vasiftir. Eger liderlik egitim yoluyla kazanilabilecek bir 6zellik olsaydi, bu
belki de insan i¢in 6grenme yoluyla kazanilan en zor 6zellik olurdu (Dekker 2002:
16). Ciinkii insanin, dogustan getirdigi ve sonradan degismesi ¢ok zor olan bazi
karakteristik 6zellikleri vardir ve bunlarin egitim yoluyla degistirilmesi ¢ok giictiir.

Lider basarili olabilmek icin faaliyette bulundugu astlarla en iyi etkilesim
stirecini saglamalidir. Onlar1 istenen amaglara ulasmaya yonlendirecek faaliyetlerde
bulunmalar i¢in, aralarinda gerceklesen sosyal degisim siirecini en etkin sekilde
yonetmelidir. Organizasyonlarda liderlik ve yoneticilik birbirinden ayr1 kavramlardir.
Yonetim, Orgiit amacglarina ulagmak icin insanlar, gruplar ve orgiitsel kaynaklarla
beraber calisma siirecidir. Dolayisiyla yonetici nasil ve ne zaman derken, lider neden
ve nasil der; yonetici kopyadir, lider ise orijinaldir; yonetici sistem odaklidir, lider
insan odaklidir; yonetici isleri dogru yapar, lider ise dogru isi yapar (Lock ve Born
2005: 32). Buradan hareketle yoneticiligin formal kurallardan olustugunu, liderligin
ise tamamen insan dogasindan kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir, dolayistyla
her yonetici, lider degildir. Organizasyonlarda ¢alisma hayatinin aksamadan devam
etmesi, islerin koordineli sekilde yiiriitiilmesi i¢in her calisanin bir yOneticisi
bulunmaktadir, ancak bu calisanlardan ¢ogu yoneticisini kendine lider olarak kabul
etmemektedir.

Liderlik bircok farkli sekilde tanimlansa da tanimlamalarin ¢ogu liderligin
hedefe ulagsmak maksadiyla insanlarin performansii arttiran bir etkileme siireci
oldugu varsayiminda birlesmektedir. Baz1 kuramcilar liderlikle yoneticiligin farkli

roller ve siireglere sahip oldugunu savunmustur. Ancak literatiirdeki mevcut



tanimlamalarla liderlikle yoneticiligin sinirlarinin tam olarak nerede ayrildigi ya da
kesistigini belirlemek pek kolay goriinmemektedir. Dahasi liderlik konusunda tiim
durumlar1 kapsayan ve agiklayan tek ve dogru bir tanimlama da bulunmamaktadir.
Bu noktada 6énemli olan husus liderligin dogru ve ger¢ek taniminin ne oldugundan
daha cok ele alinan tanimin etkili liderligin anlagilmasi yoniinde gelistirilecek
anlayisa ne gibi bir katkida bulunacagidir (Yukl, 2006: 20).

Literatiirde liderlikle ilgili yapilmis tanimlamalardan bazilar soyledir:

1. Liderlik, bireyin bir grubu ortak bir hedefe yonlendirme davraniglaridir
(Hemphill ve Coons, 1957: 7).

2. Liderlik, bir bireyin baskalarin1 orgiitiin basar1 ve etkinliine katkida
bulunmasini saglayacak istikamette etkileme yetenegidir (House vd., 2004:
184).

3. Liderlik amaca ulasmak i¢in vizyon belirleme, degerleri somutlastirma ve
gerekli ortami olusturmayla ilgilidir (Richards ve Engle, 1986:206).

4. Liderlik, iletisim silirecinin yasandig1 bir ortamda, Onceden belirlenmis
hedeflere ulagmak tizere yonlendirilmis kisiler arasi etkilesim siirecidir
(Tanenbaum, Wechsler ve Massarik, 1961).

Liderlik, uzun yillardir gerek yoOnetim ve oOrgiit kuramcilar1 gerekse
uygulamacilarin dikkatini ¢eken bir kavram olmayi siirdiirmekle birlikte, bu olgunun
nasil tanimlanmas1 gerektigi konusunda yazarlar arasinda tam bir fikir birligine
varilamadigr goriilmektedir. Liderligin tanimlanmasinda yasanan bu giicliik, bu
olgunun ¢ok yonlii ve zengin bir kavram olmasindan ileri gelmektedir. Bu nedenle
liderlik kavrami, yonetim ve Orgiit arastirmacilar tarafindan farkli bakis acilarindan
hareketle incelenip tanimlanmaktadir (Bolat vd., 2009: 165).

Bu tanimlardan bazilarini su sekilde siralamak miimkiindiir;

a) Donnelly vd.’ne gore (1998) liderlik, belirlenmis hedeflere ulasmak igin,
grup tliyelerini isteyerek gayret gostermeleri konusunda ikna edebilme
yetenegidir (akt. Bayrakdar, 2014: 22).

b) Eren’e gore (2001) liderlik, bir grup insami belirli amaglar etrafinda
toplamaya ve bu amaglar1 gerceklestirmek i¢in onlar1 harekete gecirmeye

doniik bilgi ve yeteneklerin toplamidir (akt. Bayrakdar, 2014: 22).



f)

9)

h)

)

k)

Bir baska tanimla Ibicioglu (1998) liderligi, siddet kullanim1 ya da tehdit
olmaksizin, bir bireyin digerlerinin davranislarini etkiledigi sosyal bir
islemdir seklinde ifade etmistir(akt. Bayrakdar, 2014: 22-23).

Davis’e gore (1988) liderlik, insanlar1 belirlenmis hedefler dogrultusunda
caba gostermeye ikna etme yetenegidir (akt. Bayrakdar, 2014: 23).
Casimir’e gore (2001) liderlik, astlara ilham verme, grup hedeflerini
olusturma ve bunlara ulasma ve grubun bagliligin1 koruma gibi ¢ok sayida
farkl1 islevin bir araya gelmesidir (akt. Bayrakdar, 2014: 23).

Stogdill’e gore (1974) liderlik, hedef belirleme ve basar1 grubun
faaliyetlerini etkileme siirecidir (akt. Bayrakdar, 2014: 23).

Hollander’e gore (1978) liderlik, grup, orgiit veya toplum olarak, belirli
ortak amaclara ulagmayr hedeflemis karsilikli etkileme siirecidir (akt.
Bayrakdar,2014: 23).

O’Donovan’a gore (1978) liderlik, bir hedef veya faaliyet yoniinde kisi ve
gruplarin goniillii igbirligini saglama siireci olarak ifade edilmektedir (akt.
Bayrakdar, 2014: 23-24).

Katz ve Kahn’a gore (1979) liderlik, isgorenlerin Orglitiin rutin
direktiflerine uyma derecelerindeki etkisel artistir (akt. Bayrakdar, 2014:
24).

Erdogan’a gore (1991) liderlik, bir amag¢ etrafinda toplanmis grup
tiyelerinin ¢abalarim1 yonetmek ve koordine etmek i¢in diizeltici olmayan
davraniglardir (akt. Bayrakdar, 2014: 24).

Werner’e gore (1993) liderlik, belirli bir durum, an ve kosul altinda bir
grup tlizerindeki, insanlarin orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in ¢abalamasini
tesvik eden, ortak hedeflere ulasmada yardimci olan deneyimleri aktaran
ve uygulanan liderlik tiirtinden hosnut olmalarini saglayan bir etkileme
siirecidir (akt. Bayrakdar,2014: 24).

Simsek’e gore (1999) liderlik, amaglara ulasabilmek i¢in baskalarini
motive ederek onlarin davranis ve eylemlerini etkileme sanatidir (akt.
Bayrakdar, 2014: 24).

Kogel’e gore (2001) liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup
amaglarimi gergeklestirmek {izere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini

etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir (akt. Bayrakdar, 2014: 24).



n) Can, Tuncer ve Ayhan’a gore (2005) liderlik, orgiitsel amaglar1 bagarmada
yoneticilerin astlarini etkilemek ve is gérmelerini saglamak amactyla sahip
olduklar1 baz1 giicleri kullanabilme yetenekleridir (akt. Bayrakdar, 2014:
24).

Yukarida verilen ¢ok sayida tanimdan da anlasilacag: gibi liderlik, temelde bir
etkileme siireci, grupsal etkinliklerin odak noktasi, farklilasmig bir rol yapisinin
harekete geciricisi ve en yiiksek isbirligini saglayarak insanlardan yararlanma
yetenegi olarak ele alinmaktadir.

Liderlik ile ilgili yapilan tanimsal farkliliklarin temelinde, her yazarin liderlik
kavramina yeni bir bakis ac¢ist kazandirma diisiincesi ile kavrami tanimlamada
birbirinden farkli bireysel ve sosyal degiskenleri dikkate almasi rol oynamaktadir.
Yukarida verilen cesitli tanimlamalardan hareket ederek liderligi, bir grup insam
etkileyerek belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar1 gergeklestirmek
icin onlar1 yonlendirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir seklinde tanimlayabiliriz
(S6kmen, 2010: 104)

Bu ve literatiirde mevcut benzer bircok tanimlamadan ortak bir tanim ¢ikarmak
gerekirse “liderlik; bir grup insan1 belli bir amag etrafinda toplayabilme, bu amaglar
ugrunda onlar1 harekete gecirme ve etkileyebilme yetenekler biitiiniidiir” denebilir.

Her birey orgiite, orgiitiin ve kendisinin belli amaclarin1 gergeklestirmek i¢in
girer. Sayet birey liderin belirledigi amaclara ulasamayacak kadar diigiik performans
gosterirse lider bu bireyi basarili kilmak icin etkileme fonksiyonunu devreye sokar.
Lider bu etkilemeyi cogunlukla bireyin oOrgiite girerken ulasmayr ve gidermeyi
diisiindiigii emel ve ihtiyaclar1 kullanmak suretiyle yapar. Liderin fonksiyonu,
orgiitlin hedefledigi amaglar ile bireyin gosterdigi performans arasindaki boslugu
kapatmaktir (S6kmen, 2010: 104)

Cesitli sebeplerden otiirti Orgiitte her bireyin sergiledigi performans farklidir.
Yani lider her ¢alisana agirlikli olarak gdsterdigi performansa gore farkli davranmak
durumundadir. Aksi durumda hedeflere ulagsmak miimkiin olmaz ve iyi performans
gosterenler tavir takinabilir. Bu durumda liderin etkisiher bireye farkli olmalidir.
Lider, orgiit amaglarin1 gergeklestirmek ile astlarin ihtiyaglarin1 gézetmek arasinda
sik sik celiski yasar. Bu c¢eliskiyi en iyi sekildecozmek liderligin en kritik

yonlerinden biridir.



Gilintimiiz teknolojisi ve demokrasi egilimli yonetim anlayisinin etkisi, liderlige
duyulan ihtiyaci eskiye nispeten azaltmig gibi gosterse de, insan ¢abalarinin
birlestirilmesi ve koordine edilmesi gerektiginde mutlaka bir lidere ihtiyag
duyulmaktadir. Bu yiizden biitiin orgiitler varliklarin1 devam ettirmek iginlidere
ihtiya¢ duyarlar. Zel (2011), liderlik teorilerini {i¢ kategoride toplamanin miimkiin
oldugunu belirtmektedir. Bu teoriler 6zellik ve nitelik teorileri, davranis teorileri ve
durumsallik teorileridir.

1900’li yillarin baslarinda, bir Orgiitte veya grupta kimin lider olacagi
veyahangi liderin ya da liderlik tarzinin basar1 getirecegi arastirma konusu olmustur.
Liderlik aragtirmalarinda bu donem, geleneksel veya ozellikler yaklasimi olarak
kabul edilir. Bu donemde, liderlik 6zelliklerine daha fazla sahip olanlarin daha iyive
basaril1 bir lider olacag: anlayisi hakimdi. Bu nedenle bu donemdeki arastirmalarin
cogunlugu liderin kisiligi tizerine yogunlasmistir (Wright, 1996: 34). 1930 ve 40’l1
yillarda yapilan arastirmalar incelendiginde, liderinkisisel 6zelliklerinin ii¢ temel
grupta toplanabilecegi (Zel, 2011) soylenebilir. Bu o6zellikler: kisilik 6zellikleri,
yetenek/beceriler ve fiziksel oOzelliklerdir. Amerikan Yonetim Birligi (AMA)
tarafindan yapilan bir arastirmada, 1500 nitelikli yOneticiden amirlerinin sahip
olmasini istedikleri 6zellikleri yazmalari istenmistir. En ¢ok istenen ozellikler soyle
olmustur: diirlist, dogru, giivenilir, karakterli, inancl, rekabet¢i, yetenekli, iiretken,
tesvik edici, kararli, ydnlendirici (Kouzes, 1991: 16). Santa Clara Universitesinin
2600°den fazla iist diizey yoneticiyle yaptigi benzer bir arastirmada, liderden
beklenen kisilik 6zelliklerinden ilk siralarda yer alan bazi 6zellikler sunlardir: diirtist
olmak, yetenekli, gelecegi goren, tesvik edici, zeki, adil, genis disiinceli, agik sozlii
(Kouzes, 1991:17).

Liderin kisiligiyle birlikte fiziksel oOzelliklerin lider etkinligini belirleme
durumunu ortaya ¢ikarmaya yonelik ¢alismalar incelendiginde, fiziksel 6zelliklerin
liderligi aciklamaya yetecek kadar kanit ortaya koyamadigi goriilmektedir (Mann,
1959).

Bir arastirmada, lidersiz grup tartismalarinda kisilik 6zellikleriyle liderligin
iliskisi incelenmistir. Bu arastirmada, degisik ortam ve gorevlerde hep ayni kisilerin
grup i¢inde lider olarak sivrildikleri gorilmistiir (Zel, 2011: 179). Grup i¢inden lider
olarak sivrilen bireylerin kisilikleri incelendiginde su ortak 6zelliklere sahip olduklari

goriilmiistiir: baskin, disadoniik, sosyal, basart hirsli, sorumlu,diiriist, kendine



giivenen, duygusal kontrole sahip, diplomatik, igbirlik¢i (Hogan,1994:496). Kisilik
Ozelliklerinin liderlikteki varyansin biiyiik boliimiinii acikladigina olan inang giin
gectikce artmaktadir. Kenny ve Zaccaro (1991)kisilik 6zelliklerinin liderlikteki
varyansin %48 ile % 82 arasinda degisen oranlarda ac¢ikladigin tespit etmislerdir. En
yiiksek korelasyon davranislar1 kontrol altina alma 6zelligiyle bulunmustur. Ozellik
ve nitelik teorilerinin zayifyonii, ortaya konulan kisilik 6zelliklerinin tiim liderleri
kapsayamamasidir. Arastirmalar etkili liderlerin hepsinin aynm1  O6zellikleri
tasimadigini  ortaya koymaktadir. Davramis  bilimcileri, kisiligin  bireyin
davraniglarinin gozlemlenerek tespit edilecegini savunurlar. Bu yaklasima gore,
farkl kisilige sahip bireyler ayn1 durumlarda farkli davranig gosterirler. Northcraft
vd. (1994) davranisteorisinin 6ze llik teorisine gore lider etkinligini arttirmaya
yonelik bazi faydalara sahip oldugunu 6ne slirmiistiir.
1. Ozellikler yerine davranislari belirlemek bicimsel liderler yaninda bigimsel
olmayanlarin da ortaya ¢ikmasina imkan verir.
2. Lideri tanimlayabilecek etkili davranig bicimleri ortaya cikarsa, egitim
yoluyla liderlik davranislari kisilere kazandirilabilir.
3. Liderin davranislarina karsilik takipg¢i davranislarinin nasil oldugunu
gozlemlemek lider-iiye iliskilerini yakindan incelemeye imkan verir.
Liderlerde gériilen belli davranislar ortaya ¢ikarmak icin Ohio Universitesi
liderlik arastirmalari yapmistir. Uzun yillar siiren arastirmada 1800°e yakin lider
ozelligi belirlenmis, faktor analizleriyle bu 6zellikler 150°ye indirgenmis ve meshur
Ohio Universitesi Lider Davranisi Tanimlama Anketi olusturulmustur. Bu
caligmalarda, galisanlara liderlerinin davranis bigimleriyle ilgili sorular sorulmus ve
bulgularin degerlendirilmesi sonucunda lider davraniglarinin temelde iki boyutta
toplandig1 goriilmiistiir. Birinci boyut yapiyiharekete gegirme (initiating structure),
ikinci boyut ise dnemseme (consideration) olarak adlandirilmistir (Yukl, 2006:51).
Ohio arastirmalarindan ¢ikarilan genel sonuglardan bazilar1 séyle siralanabilir
(Hughes, 1999:261; Csoka, 1985:6):
1. Gurubun beklentisi otoriter liderlik ise uygun davranis otoriter liderliktir.
2. Grup beklentisi diisiik seviyeli otoriter davranig ise yapiy1 harekete gecirme

davranisi tepkiyle karsilanir.



3. Yapilan is teknoloji geregi ¢cok detayli diizenlenmis ise ve zaman kisitli ise
herkese ilgi gostermeye calisan lider basarisiz olacak, devamsizlik ve
sikayet artacaktir.

4. Isin 6zelligi bireyin ve grubun kendini gerceklestirmesini onleyici nitelikte
ise bu yoldan motive etmek faydasiz olacaktir.

5. Astlarin Ustlerle irtibat1 az ise otoriter liderlik olacaktir.

6. Liderle devamli temas varsa anlayis beklenecektir.

7. Insan1 6nemseyen davramslar arttik¢a isgiicii devir oran1 ve devamsizlik
azalmaktadir.

8. Liderin yapiyr harekete ge¢Sirmeyi esas alan davramiglari arttikca grup
iiyelerinin performansi yiikselmektedir.

Liderlik davraniglarin1 arastirmada ikinci bliylik arastirma programi Ohio
caligmalariyla aym donemde Michigan Universitesi tarafindan yapilmistir.
Arastirmanin odak noktasi, lider davraniglar1 arasindaki iliskileri, grup siire¢lerini ve
grup performans Olgiitlerini saptamaktir. Bu arastirma etkili olan ve etkili olmayan
yonetsel davraniglarin karsilagtirllmasi Likert tarafindan 6zetlenmistir. Arastirma
sonucunda ¢ tip etkili ve etkili olmayan lider davranisi tespit edilmistir (Yukl, 2006:
54). Bu liderlik davranisi tipleri;

Is yonelimli davramsg: Etkili lider astlarin yapti§1 ayni isi yaparak zaman
harcamaz. Bunun yerine planlama, mesai saatlerini tanzim, astlarin faaliyetlerini
koordine, is i¢in gerekli kaynaklari tedarik ve teknik yardim gibi is yonelimli
fonksiyonlar1 yerine getirir. Dahas1 etkili lider, performans hedefi olusturmada
astlarin1 yonlendirir ve onlara kilavuzluk eder. Michigan calismalar1 Ohio lider
davraniglari caligmalarindan yapiy: harekete gecirmeye benzerlik gostermektedir.

Iliski yonelimli davramsg: Etkili liderler astlarni daha fazla destekler veonlara
daha ¢ok yardimci olurlar. Etkili liderlikle korelasyon gosteren destekleyici
faaliyetler; giiven ve itimat gosterme, diisiinceli ve dostga yaklasim, astlarin
problemlerini anlamaya ¢aligma, astlarin kendilerini gelistirmelerine yardim etmek,
astlarin1 her daim bilgili kilmak, bilgi paylasimi ve astlarin basar1 ve katkilarmi fark
etmek olarak siralanabilir. Bu davraniglar da Ohio ¢alismalarindaki 6nemsemeyle
benzerlik gosterir.

Katilimci davramig: Etkili liderler her bir ast1 ayr1 ayr1 yonetmektensegrubu

yonetir. Grup toplantilari, karar alma, iletisimi gelistirme, isbirligini artirmave



catisma c¢Oziimiinde ast katkisini ve katilmini kolaylagtirir. Etkili liderin grup
toplantisindaki rolii, tartismalarin yapici, faydali ve problemin ¢dziimiine odakli
olmasini saglamaktir.

Aym arastirmanin bir baska dikkat ¢eken sonucu ise, kendisiyle kolaytemas
kurulabilen, ulasilabilir olan ve isle ilgili hususlar ¢alisanlariyla paylasan liderler;
astlariyla az temas kuran, bilgi paylasiminda bulunmayan, ulasilamaz liderlere gore
etraflarinda daha fazla morale sahip gruplar toplarlar.

Gerek 0zellik gerekse davranis teorilerindeki bazi eksiklikler daha gergekgi bir
yaklagim ihtiyacin1 dogurmustur. Isin nitelikleri ve durumun gereklerini dikkate alan
yeni bir yaklagim olusmustur. Liderligi durumsal faktorleri goz Oniine alarak
aciklamaya ¢alisan bu modern yaklagima goreliderin etkinligini belirleyen faktorler
sunlardir (Szilagyi ve Wallace, 1990):

1. Gergeklestirilmek istenen amacin mahiyeti,

2. Grubun beklenti ve yetenekleri,

3. Orgiitiin 6zellikleri ve yapisi,

4. Lider ve astlarn kisilikleri ve deneyimleri.

Durumsal yaklagim o&zetle, en uygun lider davranisinin duruma gore
degisecegini 6ne siirer. Durum teorileri belli durumlarda hangi sartlarin daha énemli
oldugunu belirlemeye ve bu sartlara uygun liderlik tarzinin ne olabilecegini
aragtirmaya agirlik verir. Stogdill, durumsalligi dort farkli kategoride siniflandirir.
Bunlar; kiiltir ve ¢evre, kisisel farkliliklar, orgiitsel farkliliklar ve gorev/is
farkliligidir. Teknolojik gelismelerin etkisiyle is ve orgiitle ilgili farkliliklarin 6nemi
azalmaya baslarken kisilik ve kiiltiirel farkliliklar liderlik tarzlar {izerindeki 6nemini

surdirmektedir.
1.2 Liderin Ozellikleri

Liderlerin 0Ozellikleri ile ilgili yapilan arastirmalarda liderlerin farkl
ozelliklerine deginilmistir. Liderlerin konumlar1 geregi insanlari etkileyebilmesi i¢in
bir takim asli niteliklere haiz olmalar1 gerekmektedir. Liderlerin sahip olmasi
gereken nitelikler su sekilde ifade edilebilir (Tasdemir, 2009: 154):

1. Zeki olmak,

2. Olaylar1 ve durumlari analiz edebilme ve sentezleyebilmek,
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11.
12.
13.
14.
15.

16.
17.

18.
19.

20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.

Fikirlerini karsisindaki insana ya da gruba aktarmada problem
yasamamak.

Bireysel ve kurumsal amaglara uymak.

Aldig1 kararlarda tutarli olmak.

Calisan motivasyonunu temin edebilmek.

Denetim faaliyetlerini gerceklestirebilmek.

Uyelerin uyumunu daha kolay yollardan temin edebilmek.

Uyelerin katilimini tesis etmek.

Mevcut durumlara miinasip amaglar belirlemek.

Y 6netici vasiflarina haiz ve 6ngoriilii olmak,

Gelecek hakkinda gercekei fikirlere sahip olmak.

Aldig1 kararlarda uygunluga 6nem vermek.

Cok umutsuz veya hayal pesinde kosan birisi olmamak.

Mevcut durumla elinde bulundurdugu kapasite arasinda optimum iliski
kurmak.

Belirledigi amaclarin kabul edilebilir olmasinda 6zen gostermek.
Gergekgei, kat1 olmayan, en uygun zamana karsilik gelen, organizasyonun
durumuna ve konumuna uygun planlar tasarlayabilmek

Bireyler ile iligki kurmada problem yasamamak.

Bireyleri ve vakalari degerlendirirken tutarsiz analizler yapmaktan
kaginmak,

Acik sozlii olmak.

Inisiyatif alabilme yetenegine sahip olmak.

Giivenilir olmak.

Akict ve giizel konugmak.

Hissi olarak ham olmamak,

Faaliyetlerinde kararsizlik i¢ine diismemek,

Her seyden evvel kendisine giivenmek,

Herhangi bir isi basarili sekilde neticelendirmek

Yukarida sayilan lider 6zelliklerinin yani sira, iyi bir liderde mevcut olmasi

gereken olan diger 6zellikler su sekilde ifade edilebilir (Kegecioglu, 2003:23);

a)

Organizasyon dahilindeki kisileri ¢ok iyi tamimali ve bu Kkisilere

giivenmelidir;
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b)

c)
d)

e)
f)
9)

h)
1)

Aldig1 kararlarin dogru ve hizli sekilde olmasi gerekmektedir;

Karar alma noktasinda organizasyonun diger iiyelerinden de fikir almali;
Umutsuzluk icerisinde olmamali, etrafina daima giliven hissiyati
uyandirarak moralleri yiiksek tutmalidir;

Zamani optimum harcamalidir;

Liizumlu gordiigiinde risk almaktan ¢cekinmemelidir.

Kisa vadeli ¢oziimler degil uzun vadeli ¢6ziimler iiretmeli, olaylara ve
sorunlara bakis agis1 bu yonde olmalidir.

Isletmeler aras1 stratejik birlesmelere ve anlasmalara da imza atmalidir.

Liderlerin ¢evreyi iyi tanimalari ve siirekli kendini gelistirmesi

gerekmektedir (Karatas ve Polat 2013: 106).

1.3 Liderlik Kuramlari

Liderlik yaklasimlari olarak bilinen diislince akimlari, liderligin ortaya ¢ikisini ya da

liderligin dogasini ve sonuglarini ortaya koymak tizere gelistirilen farkli teorileri

icermektedir. Bu kapsamda, “Lideri etkili kilan nedir?” sorusunun cevabini arayan

arastirmacilar; cevabr 6nce liderin 6zelliklerinde ve davranis bi¢imlerinde, sonraki

yillarda degisik kosullarda uygulanacak liderlik tarzlarina odaklanan durumsal

yaklagimlarda aramislar; gelistirilen teorilerin bazi konularda eksik kalmasi

neticesinde, son donemde karizmatik liderlik, donistiriicii liderlik gibi modern

liderlik yaklagimlar1 gelistirmislerdir.

Tablo 1.1: Liderlik teori ve arastirmalari tarihsel gelisimi(Tabak A., Sesen H. ve Tiirkoz T, 114).

Tarihi Gelisim Gegerli Olan Yaklagim Ana Tema
Déonemi
1950’lere kadar Ozellikler Yaklagimi Liderlik dogustan kazanilan yetenektir.

1950-1970 yillar1 | Davranis Yaklagimi

Liderin etkinligi liderin davranislari

temelinde ele alinmaktadir.

1970-1980’lerin Etkili  liderlik icinde  bulunulan

basi

Durumsal Yaklagim R
kosullara gore farklilasmaktadir.

1980’lerden

giiniimiize

Modern Liderlik Yaklagimi | Liderin vizyona ihtiyaci vardir.
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Sonug olarak liderligi aciklamak iizere ortaya atilan goriisleri, Tablo 1.1'de
sunulan tarihi akis igerisinde, 6zellikler yaklagimi, davranigsal yaklasim, durumsallik
yaklasimi ve ¢cagdas (modern) liderlik yaklasimlar1 olmak tizere dort temel baglikta

toplamak miimkiindiir (Tabak vd., 2012: 114).
1.3.1 Ozellikler Kurami

Yiizyillardir nigin bazi insanlarin lider olup digerlerinin olamadigi, liderlere
dogustan bazi kisilik ve karizmatik 6zelliklerin verilip verilmedigi merak edilmekte-
dir. Liderligin 6grenilebilen bir sey olup olmadigi sorusunun cevabi ise; "liderlik
dogustan mu1 gelir? Yoksa zamanla mi kazanilir?" sorusunun cevabinda gizlidir
(Serinkan, 2008: 34). ilk baslarda “Lider dogulur” gériisiinii benimseyen bu
yaklasimin savunuculari zamanla liderlik oOzelliklerinin sonradan da elde
edilebilecegini kabul etmislerdir (Akduman ve Yiiksekbilgili, 2014: 27).

Liderlik konusu ile ilgili ilk gelistirilen yaklasim ozellikler yaklasimidir. Bu
yaklasima gore liderin sahip oldugu oOzellikler, liderlik siirecinin etkinligini
belirleyen en 6nemli faktor olarak kabul edilmektedir (Serinkan, 2008: 34).Baska bir
deyisle, belirli bir grup icinde bir kisinin diger kisiler arasindan styrilarak lider olarak
belirmesi ya da kabul edilmesi ve grubu, grup amaglan dogrultusunda harekete
gecirip yonlendirmesinin temel nedeni, bu kisinin sahip oldugu 6zelliklerdir (Bolat
vd., 2009: 170).

Bahsi gecen liderlik teorisine gore, bir bireyin lider olarak addedilmesi,
organizasyon dahilindeki diger kisilere gore farkl niteliklere haiz olmasina baglidir.
Sayet organizasyon dahilindeki diger bireyler muhtelif 06zelliklerine gore
kiyaslanabilirse, liderleri tespit etmek olast olabilecektir. Bu sebepten 6tiiri,
ozellikler teorisinin merkezi, organizasyon dahilindeki kisiler arasinda, lider sifatiyla
nitelendirilecek 6zelliklere haiz bireyleri tespit etmek ve liderleri liderlik 6zellikleri
haiz olmayanlardan ayrigtirmaktir (Bolat, 2009: 171-172).

Ozellikler teorisi, liderin diger bireylerden farkli olan nitelikleri fiziksel ve
kisilik o6zellikleridir. Bu diisiince yapisinin neticesi olarak liderlerin farkli olan
niteliklerini  belirtebilmek admna birgok arastirma yapilmistir. S6z konusu
arastirmalarda belirtilen farkli liderlik ozellikleri asagida ifade edilmistir (Kogel,
2015: 678).
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Tablo 1.2: Ozellikler teorisine gére liderlik vasiflar1 (Kogel, 2015: 677).

* Yas * Zeka * Samimiyet

* Boy * Bilgi * Dogruluk

* Cinsiyet * Kisiler arasindaki iligki * Acik sozliliik

*Irk kurma yetenegi * Kendine giiven

* Yakisiklilik/Giizellik * Inisiyatif sahibi olma duyma

* Bagkalarina Giiven Verme | * Hissel olgunluk * Kararlilik

* Glizel Konusma Yetenegi * Diirtistlik * Is basarma yetenegine

1.3.1.1 Davramssal liderlik kuramlari

Ozelliklerin, etkili liderleri agiklamada yetersiz kalmasi ile birlikte, kuramcilar
ve arastirmacilar, liderlik konusuna agiklama getirebilecek baska calismalar
yiirlitmeye baslamislardir. Bu noktadan itibaren arastirmacilar, gergekte liderlerin ne
yaptiklarin1 belirlemeye doniik calismalara yogunlasarak, liderlerin davranislarini
inceleme altina almiglardir (Bolat vd., 2009: 170).

Davranigsal liderlik teorisinin gelistirilmesinde g¢esitli uygulamali arastirma ve
teorik calismalarin katkilar1 olmustur. Bu calismalarin sonucu olarak ¢esitli lider
davraniglar1 belirlenmis, bunlar siniflanarak liderlik tarzlar1 saptanmis ve bunlarin
etkileri arastirilmistir.

Davranigsal liderlik kuraminin gelisiminde yonetim bilimcilerinin yapmis
oldugu ¢ok yonlii uygulamali ve teorik arastirmalarin faydalar1 olmustur. Yapilan bu
caligmalardan en ¢ok kabul gorenler sunlardir (Sirin, 2014: 17-18):

a) Ohio Universitesi Liderlik Calismalari,

b) Michigan Universitesi Calismalari,

c) Blake ve Mauton’un Yonetim Tarzi Matrisi (Managerial Grid),

d) Douglas Mcgregor’un X ve Y Kurami ve

e) Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli.

1.3.1.1.1 Ohio Universitesi liderlik cahismalar:

1945’11 yillarda, farkli sirketlerde liderlik davranmisiyla alakali bir takim
aragtirmaya ev sahipligi yapan Ohio Eyalet Universitesi Isletme Arastirmalari

Biirosu, liderlik davranisi konusunda esas faktoriin liderin altinda yer alan
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organizasyon Uyelerini ne sekilde grubun amagclarina entegre edebildigini ifade
etmektedirler. Bilim insanlar1 nezdinde, liderlik davraniginin yapiy1 harekete gecirme
ve anlayis olarak iki 6nemli boyutu mevcuttur. Bu boyutlar kisaca su sekilde ifade
edilebilir:

1) Yapiy1 harekete gecirme: Liderin organizasyonel hedefleri tespit etme ve
kisisel hedefleriyle organizasyonun diger iiyelerinin grup igerisindeki konumlarini
s0z konusu amaglara ulagilmasi yoniinde koordine etme basarisi; yani basariyla
tamamlanmasi hedeflenen isin planlanmasi, 6rgiitlenmesi ve kontrolii.

2) Anlayis: Lider ile liderin koordinasyonunda goére yapanlar arasinda
karsilikli itimat ve saygiyla liderin diger grup tiyelerinin his ve fikirlerini idrak etme

seviyesi.
1.3.1.1.2 Michigan Universitesi cahsmalar1

Michigan Universitesinde 1947'lerde RensisLikert yonetiminde gergeklestirilen
bu aragtirmalarin amaci, grubun performansini ve giivenligini artirmakta en etkili
liderlik davranisini belirlemek olmustur. Bu ¢alismada; verimlilik, is tatmini, personel
devir hizi, sikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi kriterler kullanilmigtir
(Simsek ve Fidan 2006:75).

1.3.1.1.3 Blake ve Mauton’un yonetim tarz1 matrisi (Managerial Grid)

Belkide bilinen en iyi yOnetim tarzi davranigs modeli, ilk defa 1960’larin
basinda ortaya ¢ikan ve tekrar gozden gecirilen ve diizeltilen Yonetsel Matris'tir.
Orgiitsel egitim ve gelisimlerde kapsamli olarak kullanilmis bir modeldir. Liderlik
Matrisi olarak yeniden adlandirilan Yonetim Tarzi Matrisi iki faktorle orgiitlerin
hedeflerine nasil ulasacaklarimi agiklamak i¢in tasarlanmistir: liretim endisesi ve
insan endisesi. Bu faktorler modelde liderlik oryantasyonlar: olarak izah edilmesine
ragmen, bunlar bu béliimde ele aldigimiz gorev ve iliski liderlik davranislarina ¢ok
paraleldir.

Uretim endisesi, liderin 6rgiitsel gorevleri basarmada nasil endiseli oldugunu
ifade eder. Bir kag¢ tane isimlendirmek gerekirse karar ilkelerine dikkat, yeni iiriin

gelisimi, stire¢ meseleleri, isyiikii ve satis hacmi dahil pek ¢ok etkinligi i¢ine alir. Bir
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Orgiitiin iiretilen {irliin ve servisi ile smirli kalmaksizin, iiretim endigesi Orgiitiin
hedefledigi herseyi ifade eder.

Insan endisesi liderin orgiitiin hedeflerini gerceklestirmek igin ugrasan
orglitteki insanlara nasil katildigina gonderme yapar. Bu endise orgiitsel adanmislik
ve gliven insa etmeyi, calisanlarin kisisel degerlerini yiikseltmeyi, iyi calisma
ortamlar1 saglamayi, adil bir maas yapisit siirdiirmeyi ve iyi sosyal iligkileri

desteklemeyi igerir.
1.3.1.1.4 Douglas Mcgregor’un X ve Y Kuram

Douglas McGregor’un ortaya koydugu kuram cergevesinde ele alinan en
onemli faktor varsayimdir. S6z konusu kurama gore liderlerin hareketlerinde referans
olan unsur, grubun diger iiyelerinin hareketlerinden yapilacak olan ¢ikarimdir. S6z
konusu varsayimlar kars1 goriisleri barindiran iki grupta ele alinabilir ve kuramin
adin1 olusturan X ve Y Teorisi olarak ifade edilebilir. Bu teorinin ilk teorisi olan X
teorisi ilk olarak 1957 yilinda yayimlanmis ve asagida belirtilen varsayimlari ihtiva
etmektedir;

1. Standart bir insan kati suretle ¢aliskan degildir. Calismaktan zevk almaz ve

firsat buldugu her zaman ¢alismaktan kacar.

2. Sorumluluk alma, standart insan tipine gore uygun olmayan bir durumdur.
Standart insan pek fazla istekli olmayip giiven altinda olmay: tiim kosullara
tercih eder.

3. Standart olarak ifade edilen insan Ozellikleri baglaminda insanlarin
calistirilmasi i¢in zorlamali, denetlemeli ve hedefleri hayata gecirebilmek
i¢in yaptirim uygulamalidir.

Yukarida ifade edilen Douglas McGregor’un ortaya koydugu, X teorisinin
varsayimlari endiistri  isletmelerinin genelinde uygulanmistir, ancak biitiin
yoneticilerin haiz oldugu kapasiteden tamamiyla yararlanabilmesi agisindan X teorisi
yeterli degildir. Bu durum paralelinde Y Teorisi olarak ifade edilen varsayimlar su
sekilde ifade edilebilir;

1. Bireyler i¢in ¢alismak, calisma disinda yapilan sosyal faaliyetler kadar

dogaldi.

2. Bireyler tembel birer insan olarak dogmamaktadir. Bireylerin tembelligi

yasadiklar1 olaylar sonucunda olusmaktadir.
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3. Birey tespit ettigi hedef paralelinde kendisini denetleyerek calisir.

4. Her insanin belli bir kapasitesi mevcuttur. Uygun kosullarda birey
kapasitesini daha iist noktalara tasir ve daha fazla sorumluluk yiiklenir.

5. Bu varsayimlar paralelinde yoneticinin gergeklestirmesi gereken, uygun
kosullar1 yaratarak kendisini daha {ist noktalara tagimasini ve mevcut
enerjisini amaglarini gerceklestirmek i¢in kullanmasini saglamaktir.

Douglas McGregor ifade edilen varsayimlarla, arastirma yaptig1 doneme kadar

var olan insanin karmasik yapisini ¢6zmiis ve organize olmus olusumlarda insani
miinasebetlerin  onemini net olarak ifade etmistir. Bu varsayimlarim ortaya
konmasindan sonra ise yoneticilik biliminde ve uygulamasinda “beseri iligkiler”
donemi baglamis ve etkili olan varsayimlar paralelinde Y Teorisinin giicli kendini
ispatlamistir. Oyle ki, X ve Y teorisinden sonra ortaya koyulan biitiin goriislerde Y
Teorisinin etkisi goriilmiistiir. Bu varsayimlar paralelinde, X Teorisini benimseten
liderler daha fazla otoriter ve ¢alisana miidahale eden tavir sergilerken, Y Teorisini
ortaya koyan varsayimlar cergevesinde yoneticilik faaliyetini gergeklestiren

yoneticiler demokratik yapida olan yoneticiler olmustur (Ak¢akaya, 2010: 99-100).
1.3.1.1.5 Rensis Likert’in sistem 4 modeli

Sistem 4 Modeli Rensis Likert tarafindan Michigan Universitesi tarafindan
yapilan ¢alismalarin gelistirilmesi ile ortaya ¢ikmistir (Bakan ve Dogan, 2013: 19).
Sistem 4 Modeli’ni ortaya koyan Rensis Likert bu kurami somiiriicii — otoriter
liderlik, yardimsever-otoriter liderlik, katilime1 liderlik ve demokratik liderlik olarak

dort grupta ele almistir (Akgakaya, 2010: 98).
1.3.1.2 Durumsal liderlik kuram

Durumsal liderlik kuramindan oOnce ortaya koyulan liderlik teorilerinin
eksikliklerinden otiiri liderlik tipleri hakkinda daha rasyonel bakis agisiyla ortaya
koyulmas1 gereken teori gereksinimi arastirmacilar tarafindan durumsal liderlik
kurami ile giderilmeye g¢alisilmistir. Durumsal liderlik kurami kendisinden evvel
ortaya koyulan liderlik kuramlarinin bir nevi birlesiminden meydana gelerek isin
ozelikleri ile durumun ihtiyaclarini da 6nemseyerek modern denilebilecek bir kuram

olarak gelistirilmistir (Akgakaya, 2010: 102)
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Cagdas liderlik yaklagimlar1 igerisinde bulunan durumsal liderlik yaklagiminda
liderlik tipi, mevcut durumlarin gereksinime gore bigimlenmesi ve degismesi
gerektigini, bu nedenden otiirii sadece bir yaklasimin biitiin kosullar dahilinde kabul
edilemeyecegine karsilik gelmektedir. Durumsal liderlik yaklasimi liderlin
tutumlarini, degisik durumlarda farklilasmasi gerektigini savunmaktadir. Ornegin,
hizl1 alinmasi gerekli kararlara gereksinim varsa otoriter liderlik tarzi uygun olabilir
fakat bazi durumlarda da demokratik liderlik tarzinin kullanilmasi zorunlu olabilir.
Dolayisiyla farkli ¢alisma durumlari, farkli liderlikdavraniglarr gosterilmesini gerekli
kilabilir. Durumsal liderlik kuramina iliskin gelistirilmis modellerden bazilar1 sonraki
modellerde agiklanmistir(Bakan ve Dogan, 2014: 22). Bu modeller;

a) Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli,

b) Hersey ve Blanchard’in Yasam Egrisi Modeli,

¢) House’un Yol-Amag Yaklagimi,

d) Vroom ve Yetton’un Normatif Liderlik Modeli ve

e) Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Modeli’dir.

1.3.1.2.1 Fiedler’in etkin liderlik modeli

Bu modelde liderin egilimi belirlenmektedir. Bahsi gecen modelde liderin
statiisi yani misyoner olup olmadigiyla beseri iliskiler odakli olup olmadigi
incelenmektedir. Etkin liderlik modelinin en o6nemli yani, durumlarla liderlik
tutumlarmin entegrasyonudur. Etkin liderlik modelinin temel hipotezi, farkli kosullar
altinda liderin belirlenen egiliminin degisiklik gosterip gostermedigidir. Bu nedenden
otlirii modeli ortaya koyan Fiedler, liderin tutum ve davranislarini degistirmekten
ziyade liderin var olan Ozelliklerine optimum ¢alisma ortaminin saglanmasini 6ne
stirmektedir.

Etkin Liderlik Modeline gore, misyon odakli ve insani iligki egilimli lider
davraniglar1 ii¢ unsur tarafindan etkilenmektedir. Bunlar, lider ile 6rgiit dahilindeki
diger iiyeler arasindaki iligki, liderin gorev yapisi, liderin kanuni erkidir (Akcakaya,
2010: 103).

Fiedler’in modelinde ele aldig1 ti¢ degisken asagidaki gibi agiklanabilir (Bakan
ve Dogan, 2013: 23-25);

1) Lider ile ftyeler arasindaki iligkiler: Liderle ¢alisanlar, grup tyeleri

arasindaki iliskilerin niteligini ifade etmektedir. Bu iliskiler iyi olarak niteleniyorsa,
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liderlik i¢in olumlu bir ortamdan s6z edilir. Tersi durum s6z konusu ise, olumsuz
ortamdan s6z edilir. Yani lider grup iiyeleri tarafindan sevilip sayilan bir kisi ise,
lidere gliven duyuluyorsa iiyelerle lider arasindaki iliskiler bu durumdan olumlu
etkilenecek ve “iyi” olarak nitelendirilecektir. Ancak lidere giiven duyulmuyorsa,
lider sevilen bir kisi degilse aradaki iligkiler “zayif” olarak nitelendirilecektir.

2) Goérevin yapisi: Isin yapilmasi igin gerekli yol ve ydntemleri ifade eder.
Baz1 isler son derece kesin yontemlere baglanmistir. Bazilar1 ise tamamen isi
yapacak olanlarin kararma birakilmistir. Birinci gruptaki isler “‘yapilanmis-
planlanmis” nitelikteki isler olup liderlik icin olumlu bir ortam olusturacaktir. Ikinci

¢

gruptakiler ise ‘“yapilanmamis-planlanamayan” nitelikteki igler olup liderlik igin
olumsuz bir ortam olusmasina neden olacaktir. Ornegin, acik ve net tanimlanmamis
gorevlerde liderin grubu etkileme sansi azalmaktadir. Ciinkii hi¢ kimse neyi nasil
yapacagim ve basariya nasil ulasilacagini bilemez.

3) Liderin pozisyon giicii: Liderin bulundugu yodnetsel konumu araciligiyla
sahip oldugu yasal giictiir. Bu yasal gii¢ fazla veya az olabilir. Fazla ise, liderlik i¢in
olumlu bir ortam, az ise olumsuz bir ortamdan bahsedilir. Liderin 6dillendirme,
cezalandirma, ise son verme, terfi ettirme vs. konularinda sahip oldugu yetkinin
derecesi liderin pozisyon giicii ile agiklanmaktadir.

Bu ii¢ durumsal degisken bir arada ele alindig1 zaman liderin karsisina sekiz

farkli durum ¢ikabilmektedir. Sekil 1.1.’de bu durumu géstermektedir.

Lider-tiyeler iligki Iyi ZAYIF

[sin niteligi Planlanmis Planlanamayan Planlanmis |Planlanamayan

Liderlerin yetki derecesi | Fazla | Az Fazla Az |Fazla| Az Fazla | Az

N Y N

Durumlar 1 2 3 4 5 6 7 8

v

A

En Olumlu En Olumsuz

Sekil 1.1:Fiedler Liderlik Modeli (Bakan ve Dogan, 2013: 24).
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Fiedler’e gore lider Sekil 1.1’deki durumlara gore farkli etkin liderlik
davraniglart sergileyecektir. Seklin en solunda ifade edilen en olumlu ve en
olumsuz oldugu diisiiniilen kosullarda, ise dair liderlik tavirlar etkili ve optimum
iken olumlu duruma gore nispeten olumlu/olumsuz kosullarda kisilere gore

davranig daha etkili ve optimum olacagi belirtilmektedir.
1.3.1.2.2 Hersey ve Blanchard’in yasam egrisi modeli

Hersey ve Blanchard’a gore liderlik konusunda belirli bir davranis bigiminin
uygunlugunu etkileyen ana unsur, astlarin, ¢alisanlarin “olgunlugu” dur. Olgunluk
kavrami, ¢alisanlarin calisma deneyimleri, yetenek diizeyleri ve sorumluluk alma
konusundaki isteklilikleri anlaminda kullanilmaktadir. Yani yazarlara gére olgunluk,
yasla veya duygusal kararlilik ile degil, kisinin basarma arzusu, sorumluluk alma
istegi ve isle ilgili yetenek ve deneyimleri ile agiklanmaktadir (Bakan ve Dogan,
2013: 28).

Lider, astlarinin (isgorenlerin) olgunluk diizeyine gore liderlik tarzini belirler.
Bu teoriye gore astlarin  olgunluk diizeyini dort grupta  incelemek
miimkiindiir(S6kmen, 2010: 136).

a) Emir Verme: Grup iyelerinin olgunluk diizeylerinin disiik oldugu
durumlar i¢in uygun olan bir liderlik tarzidir. Bu tarzi benimseyen lider
yonlendiricidir ve astlarina neyin, ne zaman, nasil ve kim tarafindan yapilacagini
sOyler.

b) ikna Etme: Grup iiyelerinin olgunluk diizeylerinin diisiik ile orta diizey
arasinda oldugu durumlara uygun liderlik tarzidir. Lider, grup iiyelerini hem
yonlendirir, hem de destekler. Grup iiyelerine aciklamalarda bulunur. Grup {iyeleri,
liderin diisiincelerini kendi diisiinceleri gibi gérmeye baslayarak benimser.

c) Karara Katma: Grup iiyelerinin olgunluk diizeyi orta ile yiiksek diizey
arasindadir. Burada lider ve grup liyeleri, yon verme ve rehberlik siirecini paylasirlar.
Liderin gorevi, grup iiyelerini cesaretlendirmek ve ¢aligsmalarin i¢ine katmaktir.

d) Yetki Verme: Grup iiyelerinin olgunluk diizeylerinin yiiksek oldugu
durumlardir. Lider, karar alma ve uygulama sorumlulugunu astlarina birakir. Liderin

yonlendirme ve destegi olduk¢a azdir.
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1.3.1.2.3 House’un yol-ama¢ modeli

Robert House ve Martin Evans tarafindan 1970’11 yillarda gelistirilen bu model
motivasyon konusundaki beklenti teorisine dayanmaktadir. Liderin temel rolii,
izleyicilerinin motivasyonunu gii¢lendirmektir. Modelin liderlik agisindan anlami;
grup iiyeleri(izleyiciler) lider tarafindan iki agidan motive edilir. Liderin izleyicilerin
beklentilerini etkileme derecesi (yol) ve liderin izleyicilerin degerini etkileme
derecesi (amag). Yani liderin en 6nemli isi; izleyiciler i¢in 6nemli sayilacak amaglar
belirlemek ve izleyicilerin bu amaglar1 gergeklestirecekleri yolu bulmalarina yardim
etmektir (Bayraktar, 2014: 28).

Yol- Amag¢ Model’inde dort tip liderlik davranisinin varligindan s6z edilebilir:

1. Emir Verici: Yonetici neyin ne zaman yapilacagini belirtir (karar vermeye

astlar katilmaz)

2. Destekleyici: Yonetici astlarina ilgi gosterir ve arkadasca yaklagimda bu-

lunur.

3. Katilimei: Yonetici astlarmin Onerilerini bekler, astlarin karar vermeye

katilmalarini ister.

4. Basar1 Arayici: Yonetici iddiali amaglar belirler ve bu amaclarin basaril-

masinda astlarina giiven duyar.

Bu modelde de yonetici durumun niteligine gére her bir dort davranist da
gosterebilir. Ornegin, tecriibesiz iscileri yoneten lider emir verici, iyi egitilmis
iscilerle ¢alisan, destekleyici davranisa agirlik verir. Yol-Ama¢ modelinin temeli
yoneticilerin basarilacak amaglar1 ve bu amaclara giden yollar1 agikliga kavusturarak
calisanlarin gilidiilenmesi ve is tatminini nasil saglayacagi konusunda toplanmaktadir

(Can, Azizoglu ve Aydin, 2011: 294).
1.3.1.2.4 Vroom ve Yetton’un normatif liderlik modeli

Savunuculugunu 1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton’un yaptig1 bu
yaklasim, Vroom ve Arthur G. Jago’nun calismalar1 ile daha biiyiik bir islerlik
kazanmigtir. Bu modelin odak noktasini lider iiye etkilesimi sonucu ortaya g¢ikan
karar siireci olusturur. Yaklasimin bulgularinda karar siirecinin olumlu sonuglar
vermesinde etkili olacak lider davramis tarzinin astlar tarafindan kabul gorecek

kararlarin oldugu ortaya konmustur. Bu model kararlara astlarin ne oranda katilim
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gbsterecegi amacini giider. Ote yandan her durum igin gecerli en iyi sonucu ortaya
koyacak tek bir karar verme yonteminin olmadigi fikri de ortaya konulmustur
(Dikmen, 2012: 78).

Bu modelde ii¢ ana unsur yer almaktadir. Bunlar: karar tarzlar seti, sorular seti
ve durumun ne Olgiide katilima ihtiya¢ oldugunun belirlemesine yonelik karar
agacidir. Lider karar agaci kullanmay1 gerekli goriir, birgok degisik durumda kendi
durumunu kendi belirler ve karar agaci1 vasitasiyla sonuca ulagincaya kadar agacin
dallarini takip eder ve yollar1 izleyerek sorun i¢in uygun ¢éziimii bulur.

Karar verme noktasinda katilma yontemi ve diizeyini tespit etmede takip
edilecek bir takim karar nizami beraberinde getirmesi sebebiyle yedi tiir durumda
hayata gecirilecek bes farkli liderlik tipinden meydana gelen bir karar agaci
olusturulmustur (Bakan ve Dogan, 2013: 29-30).

1. Ol - Otoriter 1 — Mevcut bilgiler paralelinde problemi lider bizzat ¢ozer ve

karar siirecini nihayete erdirir.

2. 02 - Otoriter 2- Lider asti konumunda organizasyon iiyelerinden liizumlu
gordiigii bilgileri edinir ancak karar1 yine bizzat kendisi almaktadir. Lider
disindaki ve ast konumunda olan grup iiyeleri yalnizca lidere bilgi temin
etme misyonunu gergeklestirirler.

3. D1 - Damigsmali 1- Bu liderlik tipinde astlar bir nebze de olsun karara
katilmaktadir. Lider problemi konu ile ilgili olan astlara birebir aktarir.
Kisisel olarak konu ile ilgili bilgilerini 6grenir ve probleme esas Onerilerini
dinler. Ancak karar1 yine lider alir.

4. D2 - Damigmal1 2- Lider problemi astinda yer alan grup iiyelerine toplu
olarak aktarir. Kolektif bicimde grubun fikirlerini ve dnerilini dinler ancak
probleme esas karari yine lider alir.

5. G2 - Grup 2 — Siirece tam katilim mevzu bahistir. Mevcut problem lider
tarafindan toplu sekilde grupla paylasilir. Lider ve astlarnn kara
alternatiflerini daha iyi noktaya getirirler ve ¢6ziim dahilinde mutabakata
varirlar.

Konu ile ilgili arastirma yapan bilim insanlarinda, alinan kararlarin 6zelligini
himaye eden bir takim kurallar mevcuttur. Lider konumunda olan kisi hangi
kosullarda hangi karar1 uygulayacagini sartlar dahilinde belirleyecektir (Bakan ve
Dogan, 2013: 29-30):
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1. Lidere Bilgi Kurali: Kararin niteliginin ehemmiyeti yiiksekse ve problemi
lider yalniz olarak giderebilmek amaciyla yeterli deneyime ve bilgiye sahip degilse
O1 tarzi uygulanamaz.

2. Amag¢-Uyum Kurali: Lider bilgi kurali gibi karar o6zelligine sahip
durumlarda ve ast konumunda olan kisilerin problemleri giderme g¢abalarinda
kurumun hedeflerini géz Oniinde bulundurmalari mimkiin degilse G tipi
uygulanmamalidir.

3. Yapisallasmamis Sorun Kurali: Alinacak kararin niteliginin ehemmiyeti
yiiksekse ve lider bu problemi yalniz ¢6zemiyorsa ayni zamanda problem yapisal
olmayip problemleri gidermek i¢in kullanilan yontemi, ilgili bilgileri temin etmek
amaciyla astlar arasinda karsilikli iletisim imkani temin edilmelidir. Bu sebeple
01, O2 ve D1 uygulanmamalidir.

Ote taraftan kararmn icsellestirilmesini temin eden kurallarda da
bahsedilebilir.

1. Benimseme Kurali: Tesirli bir yontem i¢in kararin astlar tarafindan
icsellestirilmesi sayet Onemliyse otoriter bir kararin igsellestirilebilirligi net
olmamasi halinde O1 ve O2’yi uygulamamalidir.

2. Uyusmazlik Kurali: Eger kararin benimsenmesi sartsa, otoriter karar
niteligindeki kararinda o6rgiit tarafindan kabulii net degilse ve orgiitiin amaglarini elde
etme metotlarinda astlar arasinda ihtilaf mevcutsa, problem ¢dzmede uygulanilacak
metotlar, sorun yasayan bireylerin farkliliklarini gidermek amaciyla problem
hakkinda tiim bilgileri edindirecek tipte olmalidir. Bunu saglamak amaciyla O1, O2
ve D1 uygulanilmamalidir. Bunun nedeni ise O1, O2 ve D1’nin uygulanmasi
astlardan bazilarinin nihai karara olan bagliliklarini eksik birakabilir.

3. Dogruluk Kurali: Kararin hangi nitelikte oldugunun 6nemi yoksa ancak
kararin Orgiit tarafindan benimsenmesi miihimse ve otokratik nitelikteki karar
uygulamasi neticesinde s6z konusu benimsetmenin ger¢eklestirilebilecegi belirsizse,
karar alma evresinde astlar arasindaki etkilesime imkan yaratmak ve meydana
gelebilecek farkliliklar1 gidermede dogru metodun ne oldugu yoniinde goriis
aligverisi imkani saglamalidir. Bu durumda O1, O2 ve D2 elverisli olmamaktadir.

4. Benimsenme Onceligi Kurali: Benimsemenin 6nemi yiiksekse, otoriter karar
niteliginde verilen kararda netice elde etmede net degilse ve astlar problem

baglaminda sunulan organizasyonel hedefleri goz oniinde bulundurma noktasinda
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motive edilmislerse, karar evresinde esit sartlarda katilim metotlari, kararin 6zelligini
deforme etmeksizin daha fazla igsellestirilebilir. Bu durumda O1, O2 ve D1, D2

uygulanmamalidir.
1.3.1.2.5 Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik modeli

Durumsallik kuramlar1 arasinda sayilabilecek bir diger model, Reddin
tarafindan literatiire kazandirilan, “U¢ Boyutlu Liderlik Modeli”dir. Ug¢ boyutlu
liderlik modeli, davranigsal liderlik yaklasimindan durumsal yaklasima geg¢is i¢in bir
koprii gibi sayilabilir. Ohio modelinin ve yonetsel diyagramin géreve ve iliskilere
yonelik boyutlarini temel alan Reddin, oncelikle bu boyutlar {izerinde dort temel
yaklagim (ilgili, biitiinlesmis, kopuk, adamis) belirlemistir. Daha sonra bunlarin her
zaman her yerde gegerli ve etkin olamayacagini diisiiniince bu iki boyuta liderin
gorevinin gerektirdigi islerin basarilma derecesini ifade eden etkililik boyutunu

eklemistir (Bakan ve Dogan, 2013: 27).

/l_n/ [

| —= 2

l
Temel Yaklasim Etkisiz Yaklagim Etkili Yaklagim
1. Kopuk 5. Terk eden 9. Biirokrat
2. Tlgili 6. Gorevci 10. Gelistirici
3. Birlestirici 7. Uzlastirmaci 11. Yiirtitmeci
4. Adamis 8. Otoriter 12. Babacan Otoriter

Sekil 1.2: Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik modeli (Can, Azizoglu ve Aydin, 2011: 298).

1.3.1.3 Modern liderlik kuramlari

Liderlik ile ilgi yapilan arastirma ve caligmalar zamaninda bir¢ok konuya
aciklik getirmis olsada glinlimiiz degisimleri sonucunda yetersiz kalmistir. Bu durum
neticesinde yeni yaklagim arayislari i¢ine girilmis ve Modern Liderlik Teorilerini

ortaya ¢ikarmistir (Sirin, 2014: 31).
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1.3.1.3.1 Déniisiimcii (transformasyonel) liderlik

Yenilik¢i liderlikte denilen dontisiimcii liderlik kavramini ilk olarak siyaset
bilimci James Mcgregor Burns (1978) yilinda, ABD politik liderlik egitimi sirasinda
kullanmistir (Owen, Hodgson ve Gazzard, 2012: 316). Bu kavram Burns tarafindan
ortaya atilmis, daha sonra Bass (1985) tarafindan gelistirilip liderlerin orgiitlerini
nasil doniisiim stlirecinden gecirdigi ve nasil giiclendirdigi iizerine odaklanarak,
orglitsel davranis literatiiriine kazandirilmistir. Hem Bass hem de Burns doniisiimcii
liderin adalet ve miikkemmelligi kapsayan kisisel degerler sistemine sahip oldugunu
vurgulamiglardir. Buna gore degisimin esas basarisi, c¢alisanlarin liderlerine

giivenmesi sonucu ortaya ¢ikan durumdur (Bayrakdar, 2014: 31).

1.3.1.3.2 Etkilesimci (transaksiyonel) liderlik

Etkilesimci liderlik tipinde liderler, orgiit dahilinde olan ve ast kademedeki
bireyleri kapsayan bireylerin ilk olarak ihtiyaclarin1 gz onilinde bulundurmalidir.
Etkilesimci liderlige gore ast kademedeki bireyler ilk olarak belirlenen performans
seviyesinde calistiginda bahsi gegen ihtiyaclarini onceden bilebilmek icin caba
gostermektedir. Bundan o6tiirii lider icin ast kademedeki bireylerin bireysel
kabiliyetlerini daha 1yi noktaya getirme veya kendisine giivenmesini saglamak ikincil

sirada gelmektedir (Eryesil, 2012: 44).

1.3.1.3.3 Karizmatik liderlik

Karizma kavrami koken olarak Eski Yunanlilara kadar dayanan, ilahtan gelen
ilham kabiliyeti olarak ifade edilmektedir. Bu kavram liderlik alan yazininda ilk
olarak Max Weber tarafindan kullanilmis ve oOrgiitsel yapilarda yerini almustir.
Weber, bu kavramin yaraticis1 olarak, bireylerin baska bir bireyde var oldugunu
diistindiigi olaganiistii ya da kendine has oOzellikteki bir takim o6zellik ya da
yetenekler nedeniyle arzulu olarak takip etmeleri durumunda ortaya ¢ikmaktadir.
Karizma kavraminin liderlikteki fonksiyonu bireyler lider arasindaki hissi baga
karsilik gelmektedir (Baltas, 2008: 154;Bolat, vd.2009: 204).

Calisanlarin, liderlerinin kahramanca ve olaganiistii yeteneklere sahip olduguna
inandiklart bu liderlik tarzi, 1977 yilinda House ve Howell tarafindan ortaya

¢ikartlmistir (Sirin, 2014: 35).
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1.3.1.3.4 Lider-iiye etkilesim modeli

Bu model, liderlerin orgiitsel yap1 dahilindeki biitiin grup elemanlariyla benzer
liderlik tipi baglaminda etkilesim igerisine girmedigini, olusturulan iliskilerin 6zelligi
ve yogunluguna bagli bi¢imde ¢esitli bireylere ¢esitli liderlik tipinin uygulandigin
savunmaktadir. Modele gore diger modelleri Gtekilerinden ayiran en mithim nokta,
lider ile iiye arasindaki iliskilerin dikey konumdaki iligkiler tizerinde durmasidir. Bu
noktada kast edilen dikey iliski, lider ile ast arasindaki iligkidir. (Bayrakdar, 2014
34).

1.3.2 Liderlik Tarzlar:

Isletmelerde; biiyiikliik, strateji, orgiitsel gevre ve teknoloji gibi orgiitsel
degiskenler yoneticilerin farkli liderlik davranislar1 sergileyebilmelerini ve degisik
derecede otoritelerini kullanabilmelerini gerektirir. Bazi durumlarda basarili olan
liderlik tarz1 bir baska kosulda basarisiz olabilmektedir

Liderlik tarz1 orgiitsel amaglara ulasmak acisindan dnemlidir. Liderlik tarzinin
amaglara ulasma yoniinde belirleyici olmasi nedeniyle, bu konuda pek ¢ok inceleme

yapilmistir (Yildiz, 2010: 55).
1.3.2.1 Klasik liderlik tarzlar

Klasik liderlik tarzlari, Rue ve Byars (1980) davranigsal liderlik teorileri
icerisinde yer alan ve literatlire lowa iiniversitesi caligmalar1 olarak gecen, 1930’lu
yillarda Kurt Lewin, Ronald Lippitt ve Ralph K. White tarafindan yapilan
caligmalarda tespit edilen liderlik tarzlarindaki ayrima dayandirilarak belirlenmistir

(Y1ldiz, 2010: 55).
1.3.2.1.1 Otoriter liderlik

Otokratik tarzda tiim yetki liderde toplanir ve biitiin kararlar lider tarafindan
alinir, keyfi kuvvet uygular, aciklayarak veya ¢ogu aciklamadan emirler verir, grup
iyelerinin ¢aligmalarini kendi standartlarina gore degerler, ceza veya odiilleri kendi

kontrol eder. Bu tipteki liderler, ise yonelik lider olarak belirtilir. Fiedler ve
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taraftarlart bu tip liderleri ise yonelik, Likert ise {lretime yonelik olarak

tanimlamiglardir.

1.3.2.1.2 Demokratik-katilimer liderlik

Adindan da anlagildig1 gibi bu stilin 6zelligi, giic paylasimi ve boliinmedir. Bu
tarz yonetim, neoklasik donemde popiiler olmustur. Bu yaklasimin temel amaci,
calisanlarin kararlara katilmasin saglayarak, orgiitsel amaglarin
gerceklestirilebilmesi, ¢alisanlarin isbirligi yapmalarini saglayabilmektir(Yildiz,
2010: 57).

Demokratik liderligin yararlari, yardimlasmay1 tesvik eden bir ortamin
olugmasina, yonetici ve calisanlar arasinda daha olumlu iligkilerin dogmasina,
moralin ve motivasyonun yiikselmesine, isten duyulan tatminin artmasina ve son
olarak oOrgiitsel verimliligin artmasina yol agabilir. Demokratik liderligin en 6nemli
sakincas1 ise, zaman kayiplarina neden olmasindan dolayr karar almay1
yavaglatmasidir. Bu yiizden, kriz donemlerinde karar almak gerektiginde bu liderlik

tarzi basarisiz olabilir (Eryesil, 2012: 38).

1.3.2.1.3 Tam serbesti taniyan liderlik

Bu tarz, otokratligin zidd1 olarak alinabilir. Takipgiler ana etkidir, tiim pratik
amaglar i¢in lider anlamsiz olur, ¢iinkii hi¢bir kisi 6nemli bir etki birakmaz. Bu tarz
liderlik, grup iiyelerinin tamamen serbest birakildig: liderlik olarak tanimlanabilir.
Bu tip liderlikte liderin higbir katkis1 yoktur ve boyle bir liderlik kiiciik gruplarda
etkili olup, grup biiyiidiik¢e etkisi azalmaktadir. Liberal bir lider pozitif bir niifuz
kullanmaz ve grup flyeleri kendisini lider pozisyonunda goriir, liderin kendisi

faaliyetlere baglamada veya koordinasyonda ¢ok az rol alir veya hi¢ almaz.

1.3.2.2 Bilgi toplumu agisindan ileri siiriilen liderlik tarzlar

Giiniimiizde bilgi toplumu olarak adlandirdigimiz siirecin etkisiyle bilgiye ve
bilgiye dayali teknolojiye verilen 6nem hizla artmaktadir. Bu toplumun geregi olarak
kitlesel bilgi iiretimi ve beraberinde getirdigi degisime uyum zorunlulugu gerek
toplum gerekse oOrgiitlerin isleyisinde bu degisimlere ayak uydurabilecek nitelikte

lider ihtiyacin1 da beraberinde getirmektedir. Degisen toplum ihtiyacina adapte olan
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lider yapis1 ile geleneksel usulleri benimseyen lider yapist arasinda farkli boyutlarin
one cikisi bilgi toplumunun gereklerine uygun lider modellerini yaratmaktadir. Bu
baglamda giliniimiizde bilgi toplumunun gereklerini agisindan 6ne siiriilen liderlik
tarzlarma kisaca deginecek olursak soyle siralamamiz miimkiindiir (Dikmen, 2012:

113):

1.3.2.2.1 Vizyoner liderlik

Vizyon kavrami liderlik bicemlerinde olmazsa olmaz bir 6ge olarak karsimiza
ciktt. Modern liderlik yaklagimlarindan vizyoner liderlik, kiiresel rekabetci, hizl
degisim ve gelisim i¢inde olan diinyamizda, bize yon ¢izen, glic veren itici giictiir.
Vizyoner liderlik, arzu edilen gelecekteki yasamla ilgili olarak bir resmin ¢izilmesi

ve paylasilmasi gerekliligidir (Sahin, 2015: 23).

1.3.2.2.2 Stratejik liderlik

Stratejik liderlik bir liderin, orgiitsel kiiltiirii, orgiitsel kaynaklarin dagitimini,
politika ve direktifler dogrultusunda calisanlar1 yonlendirerek istikrarsiz, belirsiz,
karmasik, degisken oOzelliklerin kusattigi firsat ve tehditlerle dolu kiiresel gevreyi
yoneterek ulasilmak istenen ve agikca tanimlanmig orgiitsel vizyonu etkin bir sekilde
basarma siirecidir (Halis vd., 2007: 195).

Stratejik liderlik, stratejik yonetimle birlikte liderlik yaklagimlari igerisinde
yerini almis, liderlik yaklasimini stratejiyle biitiinlestiren bir kavramdir. 1972 yilinda
orgiit kuramcisi John Child, orgiitlerde iist diizey yoneticilerin isletme performansini
etkileyen onemli kararlarin alinmasinda s6z sahibi olduklarini vurgulamis ve isletme
genel performansinin ve stratejik yonetim siirecinin belirlenmesinde {ist diizey
yoneticilerin en giiclii yetkiye sahip kisiler olduklarim1 dile getirmistir (Bakan ve

Dogan, 2013: 102).

1.3.2.2.3 Kiiltiirel liderlik

Kiiltiirel ¢evre, liderin hangi tip liderlik oldugunu belirleyen etmendir. Kiiltiirel
olarak bulunan ¢evrede otorite baskin bir sekilde mevcutsa otokratik liderli, sayet bu
kavram disinda diger kavramlar baskin durumaysa demokratik, katilime1 karizmatik

liderlik tipleri de goriilmektedir. Kiiltlirel ¢evre tarafindan etkilenilen liderlik tipi

28



etkilendigi unsur olan kiiltiirel ¢evreye de tesir etmektedir. Oz olarak birbiri ile

etkilesimin ilk adimu kiiltiirdiir (Akgakaya, 2010: 109).
1.3.2.2.4 Ogrenen liderlik

Modern liderlik rolleri olarak ifade edilen liderlik tiplerinin odaklandigi iki
husus, 6grenme ve bireysel olarak kendini gelistirmedir. Bilgiye odakli toplumlarin
esas degerlerinin kabul edildigi bugiinlerde 6grenen lider rolii, otokratik veya
korkuya dayadi lider tipinden daha fazla benimsenmektedir. Bu tip liderler, 6rgiitiin
ve sosyolojik olarak dahili oldugu toplumun degerlerini bilen ve gozeten, bilgiye
dayali toplumda hayata gecirilmesi daha olas1 projeler ve stratejiler iiretebilen ve
calisaninin  6grenme siirecinden birinci mertebede kendisini sorumlu hisseden
liderdir. Ogrenen lider, ogrenen orgiit kiiltiirii kurabilmelidir. Bir orgiit
dgrenemiyorsa, yonetici bos islerle ugrasiyor demektir. Ogrenen lider, kendisinin ve

cevresindekilerin 6grenmesinden sorumlu olan liderdir (Akgakaya, 2010: 119).
1.3.2.2.5 Takim liderligi

Takim liderligi dahilinde lider, gorev ve takimin varhigmin siirdiiriilmesin
amactyla ehemmiyeti yliksek olan gorevlerin neticelendirilmesinin temin edilmesi
diizeyinde etkili olarak nitelenmektedir. Liderlige has olan sorumluluklarin yalnizca
bir elden gerceklestirilmesinin énemi bulunmamaktadir (s6z konusu gorevler takim
dahilindeki kisilere taksim edilebilir). Lider s6z konusu gorevlerin layikiyla yerine
getirilmesinde garantordiir. Takim liderligi yaklagiminda takimin lideri olan kisi,
takim dahilindeki kisilerin beseri sorunlarini detayli sekilde 6zel reaksiyonlarla
¢Ozmiis, sosyal sorunlart ¢ézmenin duragan olmayan bir evresidir bi¢ciminde ifade

edilebilir (Akgakaya, 2010: 117).
1.3.2.2.6 Girisimci liderlik

Girigimci lider, rekabet istiinliigii elde etmek adina oOrgiitteki calisanlarin
cevrelerinde olusabilecek firsatlar1 dnceden goriip degerlendirebilmesi i¢in onlarla

iletisim kurulmasini 6ngdren vizyona sahip liderdir (Bakan ve Dogan, 2013: 367).
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1.3.2.2.7 Integral (biitiinciil) liderlik

Integral (biitiinciil) liderlik, liderlik kavramimi olusturan parcalarin ayri ayri
olarak degil de bir biitiin halinde incelendigi biitiinleyici bir yaklasim olup mikro ve
makro diizeydeki parcalarin birbirleri arasindaki iliskiler sayesinde liderlik
kavraminin bir biitiin halinde ortaya ¢iktigin1 iddia eder. Sistemi goren ve yOneten,
parcalan birlestirerek sentez yapabilen, kompleks diisiinebilen, mikro ve makro
sistemler arasi baglantilar kurabilen, disiplinler aras1 diislinebilen liderler integral-

biitiinciil liderlerdir (Bakan ve Dogan, 2013: 296).
1.3.2.2.8 Siyasal liderlik

Siyasal liderlik, siyasal bilim aragtirmalarima konu olan, siyasetin sanat
yoniinlin agir bastig1 bir alandir. Siyasal liderlik, siyaset kurumunun ve siyasal

iletisimin odaginda yer almaktadir (Bakan ve Dogan, 2013: 343).
1.4 Lider — Uye etkilesimi kavrami

Bir isyerinde, c¢alisanlar arasindaki iliskilerin; ¢alisanlarin istlerine, is
arkadaslarina ve islerine karsi takindiklari tavir ve davraniglart 6nemli oOlgiide
etkiledigi hakkinda oldukca fazla arastirma yapilmistir (Nahrgang, Margeson ve
llies; 2009: 11). Arastirmalar; is arkadaslari ve dstler ile gelistirilen olumlu
iligkilerin, is stresi ve isten ayrilma niyetini azalttigini; is tatmini, is performansi ve
orgiitsel vatandaglik davraniglarimi arttirdigini ortaya koymustur (Gerstner ve Day,
1997;Humphrey, Nahrgang ve Morgeson, 2007: 5; lIlies, Nahrgang ve Morgeson,
2007: 9). Isyeri iliskileri, calisanlarin ise alismasi ve sosyallesme siiregleri agisindan
dadnemli goriinmektedir (Major, Kozlowski, Chao ve Gardner, 1995: 418).

Geleneksel liderlik yaklasimlari; liderin izleyicilerine yonelik olarak, cesitli
durumsal faktorlerle karsilastiginda hangi davramis tarzini sergilemesi gerektigi
tizerinde durarak, liderin tiim astlarina ayni tarzda davrandigini 6ne siirerekhareket
etmektedir (Liden ve Garen, 1980:451). Bu yaklasimlarda arastirma g¢abalari, biiyiik
Olciide liderlerin Ozellikleri, stilleri ya da astlarina karsisergiledikleri ortalama
davraniglara odaklanmaktadir. (Bas, Keskin ve Mert2010:1013-1039).

Geleneksel liderlik yaklasimlarindan farkli olarak Graen, Dansereau ve

Minami tarafindan 1972°de ortaya atilan LUE (lider iiye etkilesimi) Teorisi [Leader
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Member Exchange (LMX)] liderlerin; ¢alisma grubu igindeki tiim grup iyeleriyle
benzer bir liderlik tarzi gergevesinde etkilesimde bulunmadigini, aksine lider ile
iiyeler arasinda birbirine benzemeyen, her biri digerinden farkli nitelikte 6zgiin
iliskiler gelistirdiklerini One siirer. Bu teoride lider ile astlar arasindaki iliskiler
homojen olmadigindan, liderin her bir asti ile kurdugu iliskinin digerlerine gore
farkli olabilecegi ve bu nedenle yapilacak arastirmalarin liderya da astlar yerine, her
ikisi arasindaki etkilesime odaklanmasi gerektigi ileri siiriilmektedir (Graen ve
Cashman, 1975: 143; Dansereau vd., 1975: 47). Daha ac¢ikbir ifade, ile geleneksel
liderlik yaklasiminda arastirma birimi lider ve/veya iiyeleriken, lider liye etkilesimi
modelinde her ikisi arasindaki etkilesim aragtirma birimi olarak alinmig ve buna bagl
olarak, geleneksel liderlik yaklasimlarinda ihmal edilen etkilesim siireci ve ozellikle
bu siiregteki farklilasma lider tiye etkilesimi teorisinin arastirma konusunu
olusturmustur (Bas, Keskin ve Mert, 2010: 1020).

Sosyal degisim teorisi temelleri tizerine kurulan lider iiye etkilesimi modeli,
lider ve ast arasindaki mevcut iliskinin niteligini a¢iklamaya ve tarif etmeye caligir
son 40 yildir liderlik arastirmalarinin odagi olan bu model, Ohio ve Michigan Devlet
Universitelerinin etkili yonetim (effective supervision) ¢alismalariyla sunduklar1 ve
genis Olgekte kabul goren ortalama liderlik modelinden farklidir (Graen veUhl-Bien,
1995).

Model baglangicta dikey ikili baglanti (vertical dyad linkage — VDL) modeli
olarak adlandirilmistir. Graen vd. (Dansereau, Graen ve Haga,1975: 48; Graen ve
Cashman, 1975: 143; Graenve Scandura, 1987: 175; Liden ve Graen, 1980: 452)
yaptiklar1 ¢aligmalarla o donemin hakim liderlik modeli olan ortalama liderlik tarzi
(average lidership style — ALS)modeline meydan okumuslardir. Ortalama liderlik
tarzi modeli gibi klasik liderlik yaklagimlar1 iki temel varsayima dayanmaktadir:

1. Aym calisma grubundaki tiim calisanlar liderlerini yeteri kadar benzer ve
birbirlerine yakin derecede algilar, yorumlar ve ona karst benzer tepkiler
gosterir

2. Lider aynmi ¢alisma grubu i¢indeki her bir astina karsi tutarli ve istikrarli bir
davranig gosterir (Dansereau vd., 1975: 49). Graen ve Uhl-Bien (1995)
yaptiklar1 calismada astlara liderlerinin davranislarini sormuslardir. Cevap

olarak ortalama ve aynitarzda bir yonetim davranisi beklenirken, ayni
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yoneticinin davraniglarinin  astlar tarafindan olduk¢a farkli sekilde
algilandig1 ortaya ¢ikmustir.

Bir¢ok c¢alisma, ortalama liderlik tarzlar1 (ALS) ile dikey ikili baglant1 (VDL)
modelini dogrudan karsilastirarak incelemistir. Ornegin Liden ve Graen (1980
farklilagan liderlik tarzlar testlerinde liderlerin % 90’dan daha fazlasinin astlariyla
farkli nitelikte iliski kurduklarini fark etmislerdir. Ozellikle de lider-iiye
etkilesiminin bir liderlik modeli olarak ortalama liderlik tarzina gére daha iyi bir
perspektif sunduguna dair yapilan arastirma (Schrieshem vd., 1998: 46) bu sonucu
destekleyen kanit sunmaktadir. Arastirmacilar tarafindan yillardir yapilan VDLve
ALS arasindaki dogrudan karsilastirma sOyle sonuglanmaktadir: ALS modeli
liderligin bazi yonlerini agiklamakta yetersiz kalabilir (Dansereau, Cashman ve
Graen, 1973: 184). Dienesch ve Liden (1986) yaptiklar1 kapsamli ¢alisma sonunda su
sonuca vardilar: Ampirik olarak lider iiye etkilesimi iligkisi diger liderlik
yaklasimlarindan ¢ok daha iyi olarak etkilemekte ve kavramsal olarak liderlik
stirecine daha iyi bir resim sunmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986: 631).

Maslyn ve Uhl-Bien (2001) temelde lider iiye etkilesimi iliskisinin ikili
arasinda bir dizi etkilesimden olustugunu one siirer. Her bir etkilesimden hem lider
hem de ast birbirlerine kars1 giiven, saygi ve yiikiimliiliiklerinin dogas1 hakkinda bir
seyleralir. Sayet bu etkilesimler olumlu bir tarzda devam ederse, yliksek nitelikli
birlider iiye etkilesimi iliskisi sekil almaya baslar. Bunun aksine eger etkilesim
basarisiz olursa, taraflardan biri digerini glivenilmez goriirse, karsilikh
yiikiimliiliikleri yerine getirmede basarisizlik yasanirsa, bu ikilide lider iiye etkilesimi
iliskisi muhtemelen diisiik nitelikte olacaktir (Dienesch ve Liden, 1986: 632).

Kaynaklarin paylastirilmas1 kagimilmaz olarak farkli lider iiye etkilesimi
formasyonlarinin olusmasina yol acacaktir. Yiiksek nitelikli lider iiye etkilesimi
iligkileri tipik olarak yiiksek seviyede tatmin ve etkinlik, karsilikli sayg1 ve etkileme,
acik iletisim, Orgiitiin kaynaklarina daha fazla erisim ve hatta ilave rol davranisi
tarafindan karakterize edilir (Gerstner ve Day, 1997: 830). Genel olarak sdylemek
gerekirse yiiksek nitelikli lider {iye etkilesimi iligkileri genellikle is akdinde belirtilen
resmi iliskilerin {izerinde bir iliskidir (Uhl-Bien ve Graen, 1992). Bunun aksine
ustiiyle diisiik nitelikli bir lider {iye etkilesimi iligskisine sahip olan ast daha az
orgiitsel kaynaklara erisim saglayacak, kendisiyle bilgi paylasimi daha kisitli olacak,

terfi firsat1 cok daha az olacak ve bunlar is tatminsizligine, diisiik orgiitsel bagliliga
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ve muhtemel is birakmalara yol agacaktir (Gerstner ve Day, 1997; Vecchio, 1997).
Oyle veya boyle diisiik nitelikli lider iiye etkilesimi iliskileri resmi is akdini
hatirlatacak ve boyle bir iliskiye sahip olan ¢alisanlar “kiralik eller” olmaktan Gteye

gidemeyeceklerdir (Dansereau vd., 1975).
1.5 Lider — Uye Etkilesim Kuraminin Gelisimi

Ortalama liderlik yaklagimindan farkli olarak lider ve iiye arasindaki
farklilasan iligkilere odaklanan ve "dikey ikili baglanti modeli" ilebaslayan siireg,
sonralar1 sosyal degisim kurami temelinde ele alinarak lider iiye etkilesimi olarak
adlandirilmistir. lerleyen dénemlerde ise liderin etrafindaki olusan gruplara gore
degil de lider ve tiye arasindaki bireysellesen iliskilere odaklanilan "bireysellesmis
liderlik" yaklasimi benimsenmis, sonralar1 da aralarindaki baglantilar incelenmeye
baslanmuistir.

Lider iiye etkilesimi kurami ilk ortaya atildigi donemden itibaren siireg
igerigindeki gelisimi ile ilgili olarak dort asamali bir gelisim siirecinden s6z edilmistir
(Graen ve Uhl-Bien, 1995: 225-233). Buna gore;

Birinci asama; farklilasan ikililerin kesfedilmesi asamasidir. Bu asamada, Ohio
State ve Michigan arastirmalarindaki ortalama liderlik davranisindan farkli olarak
dikey ikili baglanti modeli alternatif yaklasim olarak one siiriilmistiir. Liderin
giivendikleri iyeler grup ici, gorev tanimindakilerle smirl iligkiler de grup disi
olarak tanimlanmistir. Bu asamada daha ziyade lider tabanli bir yaklasim vardir.

Ikinci asama; lider iiye etkilesimi iliskisinin ozelliklerinin ve orgiitsel
¢iktilarmin arastirilmasi asamasidir. Bu asamada dikey ikili baglantt modeli, lider
tiye etkilesimi yaklasimina doniismeye baslamistir. Bu asamadaki arastirmalar birinci
asamada kesfedilen iliskilerin 1s1ginda lider-iiye etkilesim modelinin 6zelliklerini
kesfetmek ve orgiitsel ¢iktilarin1  belirlemek i¢in  yapilmigtir. Bu asamadaki
caligmalarin 6ziinde lider ve tiyelerin rol olusturma siirecindeki 6zelliklerinin lider-
tiye etkilesim modelinin gelisimine nasil etki ettigi ve yiiksek kaliteli lider-iiye
etkilesim modelinin lider, tiyeler, grup veorgiite pozitif ¢iktilar sagladigi sonucuna
ulasilmustir.

Uciincii agama; ikili iliskinin olusumunun tanimlanmasi asamasidir. Bu
asamada artik grup i¢i vegrup dist yaklasimindan Gteye bir diistinceyle etkili liderlik

iliskilerinin belirlenmesi sureci baslamistir. Artik liderle her tiyenin birebir etkilesimi
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tizerine odaklanilmigtir. Klasik ast st iliskisinden ziyade lider ve iiye arasindaki
ortaklik iligkisi vurgulanmaktadir. Bu asamada iliskiler grup i¢i ve grup disi
diisiincesinden daha ileride, sosyal etkilesim yaklasimi igerisinde tanimlanmaktadir
(Graen ve Uhl-Bien, 1995: 225).

getirilmesi asamasidir. Bu asamaya kadar olan siirectelider iiye etkilesimi
arastirmalar1 grup ici veya bagimsiz ikililere odaklanmaktaydi. Bu safhada lider tiye
ele alinmustir.

Uyeleri olmadan lider kavramindan séz etmek miimkiin degildir. Liderve
tiyeleri bir araya geldiginde, aralarinda mutlaka bir etkilesim olacaktir. Lider ve
tiyeleri bireylerdir ancak bir arada iken en az bir ikili veya lider vegrup olarak
degerlendirilebilir. Liderlik sureci arastirmalar1 lider, takipgi veiliski temelinde
olmak iizere iicyaklasimla yapilmistir (Graen ve Uhl-Bien,1995: 221). Oyleyse
liderlik surecini degerlendirdigimizde, bir lider, {iye/grup ve bunlarin aralarindaki

bagdan soz edilmektedir (Yammarino ve Danserau,2008: 136).
1.6 Lider Uye Etkilesiminin Cok Boyutlu Yapisi

Lider iiye etkilesimi hakkindaki ¢ogu arastirma, onu tek boyutlu bir kavram
olarak elealmis ve onun isle alakali etkilesimleri lizerinde yogunlasmistir. Bu
bu yone hi¢ deginilmemistir. Lider {iye etkilesimi, baslangigta tek boyutlu bir kavram
olarak ele alinmakla birlikte, 6zellikle rol teorisi ve sosyal degisim teorisine dayali
olarak yapilan ¢alismalar, ¢ok boyutlu bir modelin lider ile tiyeler arasindaki iligkinin
dogasin1 daha 1iyi agiklayabilecegini One silirmiistiir. Bir lider tiye ikilisinde
farklilagan etkilesimin niteligini gelistirmek, rolv e sosyal degisimi gelistirmek
olarak anlasilmaktadir (Graen ve Scandura, 1987). Lider ve iiye arasinda ikili
iliskilerin etkilesim i¢inde oldugu ve karsilikli degisimin gergeklestigi bir atmosferde
lider, her bir astininayr1 ayr1 motivasyon ve yeteneklerini degerlendirir ve onlarin
kabiliyetlerine vekarsilikli alig-verise istekli olup olmadiklarina gore is akdi ile
tanimlanmis gorevlerin haricinde tanimlanmamig goérevleri de yerine getirmeleri igin
onlara maddi ve manevi tesviklerde bulunur. Bunun sonucunda astlarin rollerini

kendilerine 6zgii bir sekilde tanimlamalar1 beklenir (Graen ve Cashman, 1975: 151)
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Rol teorisi lider iiye etkilesimi kavraminin olusmasma temel teskil eden
teorilerdendir. Rol teorisine gore roller, ¢ok boyutludur ve gérev yonelimli olmayla
sosyal etkilesimin farkli kombinasyonlarindan olusur. Graen ve Scandura (1987)
lider iiye etkilesimi iliskisinin bir ¢esit rol yapici olaylar zinciri sonucu gelistigini
one siirmektedir. Isin temelinde yoneticiler verdikleri gérevlerle astlarina onlardan
oynamalarini bekledikleri rolleri iletirler. Astlarin kendilerine gonderilen bu rol
beklentilerini karsilamalar1 Olgiisiinde {istler kaynaklar sunmakla, daha iddial
gorevlere atamakla ve astin otonomisini arttirmakla karsilik verir (Graen ve
Scandura, 1987). Bundan hareketle lider iiye etkilesimi baslangicta isle alakali
degisimlere dayali ve tek boyutlu olarak kavramlasmistir (Katz ve Kahn, 1978).
Ornegin rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi kavramlari, insanlarin isyerinde
istlenebilecekleri gorevlerin farklilasabileceginin gostergesidir (Lidenve Maslyn,
1998). Mintzberg (1973), yoneticinin Orgiit iginde tek basma kukla yonetici
(figurehead), lider, irtibat, izleme, yayict (disseminator), sozci, girisimci, kargasa
Onleyici, kaynak tahsis edici ve arabulucu gibi rollerioynayabilecegini ortaya
koymustur. Benzer sekilde, bazi astlar pozisyonlarinin gerektirdigi islere
odaklanirken, bazilar1 mesai arkadaslarina yardim etmek veyararlilik gostermek gibi
isle dogrudan ilgisi olmayan meselelere odaklanabilirler (Borman ve Motowidlo,
1993; Liden vd., 1997). Boylece ikilinin rol iistlenme egilimlerine bagli olarak lider
tiye etkilesimi iligkilerinin farkli cesitleri ortaya ¢ikmis olur (Dienesch ve Liden,
1986; Liden ve Maslyn, 1998; Liden vd., 1997). Dolayisiyla, bir orgiitteki yonetici ve
calisanlarin faaliyetleri rol teorisi 1s1ginda incelendiginde, lider liye etkilesiminin
kapsaminin, taraflarin kabul ettikleri rollere bagli olarak sekillenecegi ve is
iliskilerinin 6tesine gegebilecegi sdylenebilir (Hui vd.,1999).

Lider iiye etkilesimi ¢ok boyutlulugu sosyal degisim teorisi perspektifinden
bakilarak da daha iyi anlasilabilir (Dienesch ve Liden 1986; Liden ve Maslyn, 1998;
Liden vevd, 1997). Sosyal Degisim teorisi de rol teorisi gibi lider iiye etkilesimi
modelinin gelisimine biiyiik katki saglamistir (Sparrowe ve Liden, 2005). Madem
lider iiye etkilesimi terimi sosyal degisim zeminine oturtulmus iliskiler olarak ifade
ediliyor. Blau (1964)’nin kaydettigi gibi ekonomik alis-verisin tersine, sosyal
degisim, artan bir yiikiimliiliik, minnet ve giiven hissiyle sonuclanir. Bunun dogal
sonucu olarak, yonetici ve ast arasindaki sosyal degisim arttik¢a, yonetici ile ast

arasindaki iliskinin niteligi de muhtemelen artacaktir (Greguras ve Ford, 2006).
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Is ortaminda cesitli maddi manevi degerler sosyal etkilesimler dahilinde alis-
verise konu olur (Liden ve Maslyn, 1998). Ornegin, tavsiye, bilgi, caba, sosyal
destek ve dostluk potansiyel birer alis veris emtiasi olarak tanimlanmaktadir.
Dienesch ve Liden (1986) yaptiklar1 g¢alismalarda lider tiye iliskilerinin sosyal
degisim metainin degis tokusa tabi tutulmasiyla farklilasabilecegini tartigmiglardir.
Nitekim lider-iiye iliskileri gesitli sosyal degisimlerden kaynaklanabildigi gibi, bu
ikili iligkiler ancak sosyal degisimler farklilastii zaman daha saglikh
degerlendirilebilir. Bundan dolayi, tek boyutlu lider iiye etkilesimi oOlgegiyle
bakildiginda, ikilinin birbirine ¢ok benzer goriinen iligki kalitesi (6rnegin; yliksek
nitelikli bir iligki) ger¢cek anlamda ¢ok ¢esitli ve farkli tipte degisimlerle belirlenebilir
ve gergek iligki kalitesi tek boyutla Ol¢iildiigiinden ¢ok farkli olabilir (Liden ve
Maslyn, 1998; Liden vd., 1997). Ornegin bazi1 calisanlar bulunduklari pozisyonun is
gereklerine odaklanirken, bazilari sosyal iliskilere agirlik verebilir, bazilart ise bu
ikisini bir arada gerceklestirebilir. Buna bagli olarak, calisanlarin liderleri ile
kurduklar1 etkilesimin kaynagi, calisanlarin kisisel 6zellikleri, liderin beklentileri,
calisma ortami gibi faktorlere bagli olarak farklilik gosterecektir (Dienesch ve Liden,
1986; Liden vd., 1993) ya da bir lider iiye etkilesimi iliskisi bir projeyi bitirmek
lizere ilave mesai yapmaya dayanabilirken bagka bir iligki, ikililerin birbirlerinin
ortakliklarindan hoslanmalarina dayanabilir. Bulider-iiye ciftlerin ikisi de yiiksek
kalitede bir lider {iye etkilesimi iliskisine sahip olduklarinisdyleseler de boyle bir
algilamaya sebep olan etkilesimleri gegmisi ve sonuclariitibariyle ¢ok farkli olabilir.
Bu durumda lider iiye etkilesimini tek boyutlu 6l¢ekle degerlendirmek, iliskinin
dogal mecrasini1 tam anlamiyla yakalayamayacagindan yetersiz olabilir (Greguras ve
Ford, 2006).

Rollerin ve degisimlerin ¢ok boyutlulugu goz 6niine alindiginda arastirmacilar
(Dienesch ve Liden, 1986; Liden ve Maslyn, 1998) lider iiye etkilesiminin degok
boyutlu ele alinmas1 gerektigini one stirmiislerdir. Fakat bu boyutlarin tanimlanmasi
icin yapilmis arastirma azdir. Baslangigta Dienesch ve Liden (1986), lider iiye
etkilesimi iliskilerinin {i¢ farkli degisim metamna dayandigini 6ne siirmiislerdir:
Bunlar; ikilinin iligkinin ortak amaglar1 igin ortaya koyduklar1 ise doniik gayretler
(katki-contribution), diger kisilere genel anlamda destek¢i olunduguna dair ifadeler
ve sOylemler (sadakat-loyalty) ve birbirine diiskiin olma, birbirlerine karsi

hissettikleri duygusal yakinlik, duygusal etkilesimde bulunma derecesi (etki-affect).
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Miiteakip aragtirmalar lider iiye etkilesimi iliskilerinin daha etraflica ele alinmasi igin
dordiincii bir boyutun (6rnegin; profesyonel saygi — professional respect) dagerekli
oldugunu ortaya koymustur (Liden ve Maslyn, 1998). Bu nedenle Lidenve Maslyn
(1998) bu dort lider iiye etkilesimi boyutunu dlgmek i¢in Cok Boyutlu Lider Uye
Etkilesimi Olgegini (LMX-MDM) gelistirdi ve gegerliligini test etti. Yalniz bu 6lgek,
iliskinin sadece astin bakis agisi1 tarafindan degerlendirilmesini kapsamaktadir.

Dienesch ve Liden’in (1986) lider iiye etkilesimi arastirmalarina yonelttikleri
genel elestirilerden biri de bu arastirmalarin kiiciik ve dar orneklemlere
dayanmasidir. Ayni sekilde Liden ve Maslyn (1998) da bu ¢ok boyutlu dlgegin farkli
orneklem ve degisik orgiitlerde test edilmesi gerektigini belirtmektedirler.

Yine de su ana kadar lider tiye etkilesiminin 6l¢iilmesinde kullanilan en yaygin
Olceklerden biri Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen dort boyutlu lider iiye
etkilesimi Olcegidir. Bas, Keskin ve Mert (2010) bu 6l¢egin Tiirk¢edeki gegerlilik ve
giivenilirlik analizini yapmislardir. Yaptiklar1 ¢alismada Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan gelistirilen dlgegin Tiirk¢ede yiiksek gegerlik ve giivenirlige sahipoldugu
belirlenmistir. Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen dort boyutlu bu dlgegin
boyutlart sunlardir:

Katki (Contribution): Dienesch ve Liden (1986) algilanan katkiyi soyletarif
etmektedir. “Ikilinin 6rtiik veya acik miisterek cikar ve beklentileri istikametinde
ortaya koyduklar isle ilgili faaliyetlerin algilanan miktar, kalite ve yonelimidir”.
[liskinin baslangicinda lider, her bir astina delege ettigi gérevde astin performansini
degerlendirir. Performansiyla liderini etkileyen ast, ayn1 zamanda liderin kendisiyle
gelistirmesi muhtemel yiiksek nitelikli bir iliski i¢in hazir olduguna yesil 151k yakar.
Performansiyla liderini etkileyemeyen ast ig¢inbu durum s6z konusu degildir.
Gosterdigi performansin devamu olarak lideriyle yiliksek nitelikli iliski gelistirmeye
baglayan asta lider Orgiit kaynaklarin1 diger astlara nispeten daha fazla sunmaya
baglar. Bunun karsiliginda ast performansin1 daha fazla arttirir. Boylelikle lider ve ast
arasinda ikili iliskinin niteligi artarak is baslangicta imzalanan is s6zlesmesinde
yazili hiikiimlerin iizerine ¢ikar (Graen, 1976; Liden ve Graen, 1980; Wayne ve
Green, 1993).

Sadakat / Vefakarlik (Loyalty): Dienesch ve Liden (1986) tarafindan onerilen
ikinci boyut lider ile astin birbirlerine sadakat derecesidir. Sadakat boyutu: “lider ve

tiyenin  birbirlerinin  hareketlerini ve karakterlerini herkesin Oniinde alenen
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destekleme derecesidir” seklinde tanimlanmistir. Graen vecgaligma arkadaslarinin
sadakatin lider {iye etkilesimi gelisim siirecinin bir sonucu (Graen,1976; Graen ve
Scandura, 1987) oldugu iddialarini1 genisleterek Diensch ve Liden sadakatin lider iiye
etkilesiminin bir unsuru ya da iligski gelisiminin énemli bir pargasi oldugunu ve iliski
gelisimi ve idamesinde kritik rol oynadigini iddia etti. Liderlersadik astlarma
bagimsiz ya da sorumluluk gerektiren gorevler vermeye egilimlidir (6rn. Liden,
Graen 1980; Scandura vd., 1986).

Etki (Etki): Dienesch ve Liden (1986) etkiyi soyle tarif etmektedir: “Ikililerin
sahip olduklar1 karsilikli etki ve birbirine diiskiinliik, ikilinin ig ve profesyonel
degerlerinden daha cok kisisel cazibelerinden kaynaklanir”. Liderve astin birbirinden
hoslanmasi ve birbirlerinden pozitif elektrik almalar1 sonucunda farkli seviyelerde
nitelikli bir ikili iliskinin gelismesi beklenebilir (Dienesch ve Liden, 1986). Agirlikli
olarak is performansindan dogan iliskilerin gelisimi biiyiik oranda katki boyutuyla
gelisir, bu tiir iligkilerde etki boyutunun iligkinin gelisimindeki rolii azdir veya hig
yoktur (Liden ve Maslyn, 1998). Bunun yaninda bazi iliskiler etki boyutunun
etrafinda gelisebilir. Ornegin; ayn1 takimi tutuyorlarsa, esleri ¢ok iyi arkadassa, hatiri
sayilir miisterek arkadas ve dostlar1 varsa. Aslinda bir¢ok iyi arkadaslik is iliskileri
esnasinda olusur (Bridge ve Baxter, 1992). Bazi ampirik aragtirmalarda etkinin lider
tiye etkilesimi gelisiminde (Dockery ve Steiner, 1990; Liden, Wayne ve Stilwell,
1993) ve devam ettirilmesinde (Judge ve Ferris, 1993: 80; Wayne ve Ferris, 1990)
kritik bir rolesahip oldugu belirtilmektedir. Liden vd. yaptigi calismada hoslanmanin,
liderin asta ait performans degerlendirmesinden daha iy1 bir belirleyici oldugunu
saptanmuistir.

Profesyonel / Mesleki Saygi (Professional Saygi): Her iki tarafin da orgiit
icinde veya disinda insanlarin nazarinda kazanmis olduklar1 mesleki sayginligi
algilama derecesidir. Bu algi kars: tarafin ge¢misiyle ilgili duyulanlarla olusabilir. ki
taraf birbiriyle tanismasa bile bu boyut olusabilir. Ornegin orgiit igiveya disinda

muhatabin mesleki yeterliligi konusunda duyulanlar, ge¢miste alinan ddiiller vb.
1.7 Lider — Uye Etkilesim Siireci

Literatiirde liderle izleyicisinin arasindaki iliskinin gelisim siirecine yonelik
cesitli diistinceler olusmustur. Bir yaklasima, gore lider-iiye etkilesimi, iliskinin

gelisimi ile zamanla degisebilmektedir (Bauer ve Green, 1996: 1542). Nitekim lider
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ve iiyenin iligkileri taraflar birbirini tanidikga gelisebilmekte, buzaman ise birkag yili
kapsayabilmektedir (Gerstner ve Day, 1997: 838). Diger bir yaklasimda lider,
astlariyla c¢alismaya Dbasladiktan kisa bir siire sonraonlar1 smiflandirmaya
baslamaktadir. Siiflandirmayla birlikte liderin astlarindan beklentileri de hemen
sekillenmektedir (Scandura, 1999). Beklentilerin sekillenmesiyle de ikili arasinda
baslayan lider-iiye etkilesimi gelisimi etkilenmektedir. Oyle ki lider-iiye etkilesimi,
ikilinin galismaya basladiklar1 ilk donemde gelismekte ve taraflarin etkilesim kalitesi
iki hafta gibi kisa bir zamanda sekillenebilmektedir (Liden vd., 1993: 671).

Liderlik iliskisi “yasam dongiisii” siireciyle de tanimlanabilmektedir. Dongii
icerisinde ikili arasindaki iligki ii¢ asamada yasanmaktadir. “Yabancilik” asamasinda
birbirine yabanci olan lider ve izleyici arasindaki iliski tamamen resmi olmaktadir
(Graben ve Uhl-Bien, 1991: 33). Bu asamada yeni calisan, belirsizlikten ve
potansiyel tehditlerden kaginarak firsatlardan faydalanacak sekilde yeni davranig
modeli gelistirmektedir (Feldman ve Brett, 1983: 270). Bu durumda lider, izleyiciye
sadece is igin gerekenleri verirken; izleyici de gerektigi bigimde davranig
sergilemektedir. “Tanidiklik” asamasinda ise taraflar birbirini tanidik¢a karsilikli
aligveris artmaktadir. Bu asamada hem kisisel hem de isle ilgili bilgi ve kaynaklar
paylagilmaya baslanmaktadir. Yine de taraflar birbirlerini sinadiklarindan bu
paylasim sinirl kalmaktadir. Son asama olan “olgunlasma” sathasinda ise etkilesim
diizeyi yiikselmektedir. Taraflarin birbirine baglilik ve giivenleri arttigindan paylasim
sadece davranigsal degil duygusal temelde de gergeklesmektedir (Graen ve Uhl-Bien,
1991: 33).

Lider-iiye etkilesiminin bir sonraki asamasiin doniistiiriicti liderlik oldugu da
ifade edilmektedir. Literatiirde lider-iliye etkilesimi ile doniistiiriicii liderlik arasindaki
farkin soyle agiklandig1 goriilmektedir: Lider-iiye etkilesimi kapsaminda taraflarin
amaclar1 da deger sistemleri de ayni olmayabilmekte, ancak dontistiiriicii liderlik i¢in
amagc ve degerlerin biitiinlesmesinin sart oldugu belirtilmektedir. Lider-liye etkilesimi
iceriginde boyle bir zorunluluk gbéze carpmamaktadir. Taraflar kaliteli etkilesimi
yasarken karsilikli anlayis gergevesinde birbirlerinin amag, deger ve farkliliklarina
sayg1 gosterebilmektedir (Krishnan, 2005). Lider, ne kadar fazla doniistiirticti liderlik
davranig1 sergilerse lider-iiye etkilesimi kalitesi de o derece artmaktadir (Henderson
vd., 2009: 521).
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Lider-iiye etkilesimi siirecinin gelisimine yonelik kapsamli bir model ileri
stiren Dienesch ve Liden (1986)’in, modellerinde; yiikleme (attribution) kuramu, rol
kurami, liderlik, yukariya dogru hiyerarsik etki ve sosyal etkilesim kuramlarindan
esinlendigi goriilmektedir. Modele gore gelisim siirecinde oncelikli olarak baslangi¢

etkilesimi yasanmaktadir.
1.7.1 Baslangi¢ Etkilesimi

Uyelerin grup i¢i veya grup dis1 olmalariyla sonuglanacak siirec ilk etkilesimle
birlikte baslamaktadir (Scandura, 1999). Liderle iiye ilk kez karsilastiklarinda
goriiniis, kisilik, yetenek, tecriibe ve ge¢misleriyle birlikte ortama katilmaktadir. Bu
asamada, yeni lyenin ayni zamanda oOrgiitte de yeni olup olmadigi lider-iiye
etkilesimi gelisimini etkileyebilecek bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Dienesch ve Liden, 1986: 628). Ciinkii iiye orglit igerisinde de yeni ise Orgiitiin
kural, uygulama ve normlarmi bilmediginden digerlerinden farkli davranis
sergileyebildigi goriilmektedir. Dolayisiyla tiyenin, orgiitte daha once calisip gorev
degisikligi yapilmis bir c¢alisan olmasi ile orgiitte ilk kez calisacak birey olmasi
arasinda fark bulunmaktadir (Feldman ve Brett,1983: 261).

Bireysel ozellikler baslangi¢ etkilesim kalitesi algilamasinda lider ig¢in 6nemli
oldugu kadar astlar i¢in de onemlidir. Yetenekli ve bilgili astlar, diger akranlarina
oranla yoneticileri tarafindan daha fazla begenilmektedir. Ancak yetenekli olsa bile
ofkeli, alingan ve diismanca tutum sergileyen astlar tercih edilmemektedir. Etkilesim
kalitesi algisinda astlar ise liderin yeteneklerine fazla 6nem vermemektedir (Day ve
Crain, 1992: 392). Ayrica benzerliklerin algilanmasi ve taraflarin birbirinden
hoslanmasi gibi etkenlerin lider-iiye etkilesimi {izerinde etkisi biiyiik olmaktadir
(Liden vd., 1993: 671).

Ik etkilesimden sonra davramssal/niteliksel siire¢ yasanmaktadir. Ancak
istisnai durumlarda bu siire¢ atlanarak baslangig etkilesiminden direkt olarak
“etkilesim dogas1” asamasina gegilebilmektedir. Bazen yeni iiye, ilk etkilesimden
sonra ustun kisiligiyle liderin dikkatini ¢ekebilmektedir. Boylece lider, astiyla ilgili
ani karar verip sureci son asamaya tasiyabilmektedir. Lider, iiyeyle ilgili yorum
yaparken &nyargili olabilmektedir. Orneginiiyenin demografik kimligi onun

davraniglarinin 6niine gegerek pesin hiikkme neden olabilmektedir. Yine de lider iiye
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etkilesimi gelisiminde genellikle davranigsal surecin yasandigi goriilmektedir
(Dienesch ve Liden, 1986: 628).

1.7.2 Liderin Gorev ve Yetki Vermesi

Modelin ikinci asamasinda, tliye denenip kendisine baslangi¢ goérevleri
verilmektedir. Lider, yeni {liyeye gorevleri Orgiit i¢inde bigtigi rol veya is tanimina
uygun olarak vermektedir (Scandura, 1999). Bununla birlikte lider, gorevi
yapabilecegine inandig1 takdirde astlarina yetki vermeyi kabul etmektedir
(Schrieshim vd., 1998: 300). Baska bir ifadeyle bu siirecte riski azaltmak isterse
sadece giivendigi astlarina yetki vermeyi tercih etmektedir (Bauer ve Green, 1996:
1544). Deneme gorevleri biiyiik dl¢lide astt sinamak iizere segilmektedir (Dienesch
ve Liden, 1986).

Astlarin yoneticiye yardim etmemesi ve rol gelisiminde katkida bulunmamalari
durumunda diisiik kaliteye sahip bir etkilesim gerceklesmektedir (Graen vd., 1982a:
869). Verilen gorevin gii¢ ya da kolay olmasi durumunda astin performansi, lider-iiye
etkilesimi kalitesinden etkilenirken; orta zorluktaki gorevlerde lider-liye etkilesimi,
astin performansi iizerinde etkili olmamaktadir. Dolayisiyla performansi arttirmak
tizere lider-iiye etkilesimi yerine baska unsurlar da kullanilabilmektedir. Bunlardan
biri de verilecek gorevlerin karmasiklik ve zorluk derecesinin kontrol edilmesidir
(Dunegan vd., 1992).

1.7.3 Uyenin Davrams Tutumlari

Bu asamada liderin verdigi sorumluluk ve ddevlere karsilik tiyenin davranislar
sekillendigi goriilmektedir (Scandura, 1999). Etkilesimin gelisiminde iiyenin kilit
rolii bu asamada ortaya ¢ikmakta ve tepkisel davramiglar cesitli etkenler altinda
belirlenmektedir (Bauer ve Green, 1996: 1548). Ornegin destek ve yardim gibi
degerli  ciktilar1  almayan tyelerin, yliksek performansi hedeflemeleri
beklenmemektedir (Graen vd, 1982b: 129).

Bazi iiyeler, lideri etkileyip iyi bir izlenim yaratmak icin beklentilere uygun
tutumlar sergileyebilmektedir. Bazi1 {yeler de liderleriyle esit etkilesimi
algiladiklarinda tepkilerini sekillendirip ¢abalarinin karsiliginda hak ettiklerini alip

almamalarina gore tutum gostermektedir. Davranigi belirleyen diger bir etken ise
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liderin astina uygun gordiigii gérev ve sorumluluklardir. Uyenin aldigi gdrevin
kendisinin gelisimine katki saglayacagini diisiinmesi durumunda takinacagi tutum,
kendinin kullanildigini hissettiginde gosterecegi tepkiden farkli olmaktadir (Dienesch

ve Liden, 1986: 629).
1.7.4 Liderin Davranis ve Tepkileri

Bu asamada lider, liyenin davraniglarini yorumlayarak c¢ikarim yapmaya
calismakta ve liyenin davraniglarina gére uygun yaklasima karar vermektedir (Yukl,
2002). Ornegin lider, izleyicinin performansinin onun kisiliginden mi (i¢sel faktor)
yoksa isin Ozelliklerinden mi (dissal) etkilendigini anlamaya calismaktadir. Sayet
lider, performansin izleyicinin kisiliginden kaynaklandigina karar verirse izleyiciye
kars1 davraniglarini degistirmektedir (Green ve Liden, 1980: 454). Boylece tutum ve
davramglar karsilikli olarak birbirini sekillendirmektedir (Scandura, 1999). Ote
yandan liderin hiikiimlerini yonlendirmek maksadiyla baz1 liyeler yukariya dogru etki
stratejileri gelistirebilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986: 630). Bu stratejilerden biri
olan sokulma, daha ¢ok amirin Gviilmesi ve ona yakinlagmak seklinde goriilmektedir
(Erdogan ve Liden, 2006: 14).

Kaliteli etkilesimi icerisindeki grup i¢i iiyeler, aldiklar1 odiiller karsiliginda
talimat almaksizin kendilerinden beklenilen gorevleri bitirmektedir (Krishnan, 2005).
Liderler, kendi pozisyonlarindan faydalanarak astlari arasinda 6nemli olanak ve
kaynaklar1 nasil dagitacaklarina karar verecek giice sahiptir. Bu giice sahip lidere
bagimli olmak neticesinde baglilik, saygi ve duygusal destek gibi unsurlar ortaya
cikmaktadir (Sparrowe ve Liden, 1997: 526). Bu durumda amir, yelerine bagimh
olmaktadir. Verilen odiillerle desteklenen iiyeler de amirlerine karsi bagimli
olmaktadir. Artan karsilikli bagimlilikla beraber lider, giivendigi {iiyelerinden
kolaylikla vazgecememektedir (Danserau vd., 1975: 74).

Dienesch ve Liden (1986), tepki surecini ayrintili olarak tanimlamamakla
birlikte yiikleme kuramini (attribution theory) isaret etmektedir. Lider ve yetersiz
basar1 gosteren ast ikilisinin incelenmesi, yiikleme kuraminin temelini olusturmakla
birlikte lider-iiye etkilesimi gelisim modelinde de goze c¢arpmaktadir. Ayrica
davranig ve bu davraniglara karsi tepkisel tutumlarda dnyargilarin rolii, hem yiikleme

kuraminda hem de lider-iiye etkilesimi kapsaminda incelenmektedir (Zel, 2011: 181).
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Her iki kuramdan hareketle; liderin olumlu degerlendirmeleri sonucunda iiye,
lideriyle daha yakin iligki kurabilmektedir. Liderin olumsuz ¢ikarimlari sonucunda
ise taraflar, tanimlanmis rol ve resmi iliski ¢ergcevesinde simirli igbirligi iginde
olmaktadir. Dolayisiyla lider ile {iye arasindaki iliskinin kalitesi, davranis-
degerlendirme-miiteakip davranis1 kapsayan dongii neticesinde belirlenmektedir
(Winkler, 2010: 50). Bunun yaninda iligkide karsilikli gliven duygusunun
olusturulmas1 da kaliteli etkilesimin bir gerekliligi olarak degerlendirilmektedir

(Bauer ve Green, 1996: 1539).
1.7.5 Tabii Etkilesim Siireci

Liderle iiye arasindaki iliskinin kalitesi bu siirecte belirlenmekle birlikte bu
kalite stirekli gelismektedir (Sparrowe, 1999). Ciinkii degisen ortama ve ikilinin
tutumlarina gore etkilesim igerisinde geri bildirimler yapilarak dongi
yinelenmektedir (Winkler, 2010: 50). Etkilesimde kaliteli iliskiler sonucunda
calisanlarin tatmini, performansi ve Orgiite bagliliklar1 artarken isten ayrilma
olasiliklar1 da azalmaktadir (Hogg, 2004: 837). Ayn1 zamanda kalitesi yliksek lider-
liye etkilesimi, yonetici ve ast arasindaki baglilik ve giiveni besleyerek potansiyel
catigmalarin azalmasina yardimei olmaktadir (Vecchio vd., 2000: 177). Ote yandan
Blau (Henderson vd., 2009: 527)’ya gore bireyler, liderin verdigi 6giitlerin diger
insanlarin o6giitlerinden daha ¢ok fayda getirecegini inandiklarinda liderin onerilerine
uymaktadir. Kaliteli lider-iiye etkilesimi iliskilerinde astlar, liderlerinin etkisini
kabullenerek kendilerini itaat etmek zorunda hissedebilmektedir.

Sonucta amir giivendigi Uyelerine “liderlik” iliskisi kapsaminda; siradan
tiyelerine karst da “yonetici” iliskisi kapsaminda yaklagsmaktadir. Diger taraftan
liderlik teknigi, yoneticilik tekniginden daha yiiksek maliyete sahip olabilmektedir.
Ornegin giivenilen iiyeye bagimlilik ile {iyenin sahip oldugu miizakere serbestisi,
amir acisindan ilave maliyet olabilmektedir. Bu durumda iiyelerini Onyargi ve
tecriibelerine dayanarak secen amir, tiim liyelerin yeteneklerinin esdeger oldugunu
fark etmesi durumunda liderlik tekniginden vazgegip herkese esit yaklasarak

yoneticilik teknigine bagvurabilir (Dansereau vd.,1975: 75-76).
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1.8 Lider I"Jye Etkilesiminin Bilesenleri

Lider-iiye etkilesimi modelinin, bazi arastirmalarda tek boyutlu, bazilarinda da
cok boyutlu olarak incelendigi goriilmektedir (Burns ve Otte,1999: 237). Ornegin
Schimann lider-iiye etkilesiminin, giiven, duyarlilik, destekve dikkat alt
boyutlarindan olustugunu ileri siirmiistiir. Graen ve arkadaslari, yaptiklari ¢alismada
lider-iiye etkilesimini, giiven, yetenek, motivasyon, yardim ve destek, anlayis,
hosgorii, otorite, bilgi, kararlar1 etkileme, iletisim,itimat, nezaket, beceri, yetki
verme, yenilik¢ilik, uzmanlik, orgiitsel kaynaklarikontrol etme, karsilikli kontrol
boyutlariyla incelemistir (Schriesheim vd., 1999:76).

Bu donemde yapilan ¢aligmalardabaska boyutlar da tanimlanmistir. Graen ve
Scandura (1987) kalite ve baglanma boyutlartyla kurami modellemistir. Kalite
boyutu, taraflar arasindaki destek ve giliven gibi tutumlar1 kapsarken; baglanma
boyutu, davranissal odakli olarak etki, yetki devri, hosgorii ve yenilikalt boyutlarini
kapsadigi goriilmektedir. Ayrica Graen ve Uhl-Bien (1995: 237)saygi, giiven ve
zorunluluk bilesenlerini igeren ii¢ boyutlu bir model Onerisinde bulunmustur.
Dienesch ve Liden (1986) ise duygusal etkilesim, katkida bulunma ve sadakat
bilesenlerini i¢eren 3 boyutlu modeli Onermistir. Liden ve Maslyn (1998), bu
boyutlart  deneysel olarak desteklemis ve  dordiincii  bilesen  olarak
mesleki/profesyonel saygi boyutunu modele eklemistir. Greguras ve Ford(2006), 422
ikili ilizerinde yaptiklar1 kapsamli arastirmada c¢ok boyutlu modelin gegerliligini
desteklemistir.

Bu boyutlardan etkilesime katkida bulunma derecesi, ikilinin agik ya daortiik
amagclara ulagsmada birbirleri igin yaptiklar1 eylem ve alis verislerde birbirlerine

sunduklar1 katkilardir (Wilhelm vd., 1993).
1.9 Lider Uye Etkilesimi Ile Tlgili Arastirmalar

Konuyla ilgili ¢alismalar incelendiginde genellikle modelle ilgili ardillarin
arastirildigr goriilmektedir. Bununla birlikte Graen ve Uhl-Bien (1995), Hogg(2004)
ile Henderson arkadaslarinin (2009) incelemelerinden faydalanarak lider-iiye
etkilesiminin baglica onciil ve ardillarina yonelik olusturulan ¢alisma Tablo 1’de

Ozetlenmistir.
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Tablo 1.3: Lider-iiye etkilesimi iligkilerinin dnciil ve ardillar1 (Henderson 2009° dan derlenmistir).

ONCULLER ARDILAR
Orgiit kiiltiirii Orgiitiin sohreti
ORGUTSEL Orgiitiin yapis1 ORGUTSEL | Personel devir oram
DEGISKENLER IKY uygulamalar CIKTILAR | isten ayrilma sonucu olusan is¢ci maliyeti
is iklimi
GRUP Grup kiiltiirii Yenilikgilik
DEGISKENLERI | Grup biiyiikliigii ve olusumu Grubun Performansi
GRUP Grup- iiye iligkisi
Demografik uyum/benzerlikler CIKTILARI
ETKILESIM Kiiltiirel 6zellikler —— —
DEGISKENLERi | Taraflar arasindaki karsiikh giiven, L!der!n etiisi
saygl ve zorunlulugu kapsayan . : L!der!n per_forn'nans1
farkhilasmus iliskiler LIDERIN L!der!n kariyeri . = .
CIKTILARI | Liderin algilanan islemsel ve dagitim adeleti
DURUMSAL Liderin iy yiikii
DEGISKENLER Liderin iizerideki zaman baskist Uyenin is tatmini ve mutlugu

— o Lider tarafindan degerlendirilen is
Liderin yetenegi

LIDERIN ) Liderlik tarz performansi (subjektif)
OZELLIKLERI 3ﬁizg?m?mlrlerlyle yasadigr lider- iiye Olg:iilen is performans: (objektif)
. . Orgiitsel baghlik
Uyenin Kisiligi UYENIN -
I"Jzenin sa dal%atl CIKTILARI Orgiitsel vatandashk davranisi
UYENIN Uyenin performansi Uyenin kariyeri ve ilerleyisi

OZELLIKLERI Ustleri etkileme davrams ve taktikleri
Sozlesmeli ¢ahsanlarin  kadrolu olma
arzusu Astlarin misilleme davrams:

Kararlan etkileyebilme imkam

isten ayrilma niyeti

Yetkilendirme

Yapilan arastirmalarla lider-iiye etkilesiminin, ¢alisanlarin tatminiyle pozitif
yonde iliski icinde bulundugu ve orgiitsel uyumsuzluklar1 giderdigi belirlenmistir
(Erdogan vd., 2004). Dansereau arkadaslarmin (1975: 61-67), dokuz aysiiren
arastirmalarinda; grup igindeki iiyelerin, grup disi iiyelerden daha fazlailgi ve destek
alirken, grup disi lyelerin liderin ilgi ve destegine daha fazlaihtiya¢ hissettikleri
gorlilmiigtiir. Amirlerin, grup igindekilerle iletisime dahafazla zaman ayirdigi ve
onlarin rol davranislarinin kendi beklentilerine gore sekillendirmek {izere daha fazla
caba harcadig1 saptanmustir.

Liden ve Graen’in (1980: 465-458), yaptiklari arastirmada 41 yonetici ve
ustabagindan (formen) veri toplanmistir. Arastirmada liderin, her bir astiyla farkli
iliski kurdugu tespit edilmistir. Miizakere serbestisine sahip olan yani etkilesimi
kaliteli olan tiyelerin, isle ilgili ekstra ¢aba sarf etmeyi gerektiren 6zel gorevlere talip
oldugu, karar verme ve iletisim konularinda da etkin varlik gosterdikleri
belirlenmistir. Sonugta lider-liye etkilesimi modelinin yoneticilerin  yaninda
ustabasilari i¢in de gegerli oldugu ve ortalama liderlik tarz1 yerinelider-iiye etkilesimi
yaklasiminin benimsenmesi gerektigi ifade edilmistir.

Lider-iiye etkilesiminin personel devir orani tizerindeki etkisinin saptanmaya
calisgildigr bir arastirmada; danismanlik yapan bir firmanin yonetici ve

calisanlarindan olusan toplam 48 katilimcidan veriler toplanmistir. Arastirma
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sonucunda her liderin astlariyla farkli etkilesim iginde oldugu ve personel devir orani
tizerinde ortalama liderlik tarzindan g¢ok lider-liye etkilesimi yaklagiminin etkili
oldugu belirlenmistir. Isten ayrilanlarin ¢ogunlugunun kalitesi diisiiketkilesime sahip
oldugu saptanmistir (Graenvd., 1982a: 868-871).

Rosse ve Kraut’un, 6zel bir isletmede yaptiklari arastirmada ise toplam 433
yonetici ve calisandan veri toplanmistir. Lider-tiye etkilesimi kalitesi, onceki
calismalardan farkli olarak miizakere serbestisi Olgiilerek belirlenmeye ¢alisilmustir.
Bulgular neticesinde; yoneticiler tarafindan degerlendirilen hosgorii derecesi ile is
tatmini arasinda pozitif, asir1 is yiki (rol yiikii) ile negatif iliskili oldugu
saptanmustir. Astlar tarafindan degerlendirilen hosgorii derecesinin ise is tatmini ile
pozitif ve is problemleriyle negatif iliski iginde oldugu gozlenmistir(1983: 65-68).

Scandura ve arkadaslarinin (1986), bir iiretim tesisinde yaptiklar1 aragtirmada;
lider-iiye etkilesimi ve astin performansi ile kararlara katilimarasinda anlamli iligki
bulunmustur. Astlarin etkilesimleri yiiksek oldugunda performanslari nasil olursa
olsun verilen kararlarda etkili olduklar1 goriiliirken; etkilesimi diisitk olan astlarda
performans degerlendirmesinin etkili oldugu saptanmistir. Zayif etkilesim i¢inde olan
astlar diisitk performans sergiledikleri takdirde kararlara katilimlarinin da diisiik
oldugu ve degiskenler arasindaki iligkinin anlamsiz oldugu goézlenmistir. Diger
taraftan yoneticilerin etkilesim kalitesi yiiksek iken astlarin performansmin da
yiiksek olmasi durumunda verilen kararlara dahil olduklar1 gézlenmistir.

Dunegan ve arkadaslari, lider-liye etkilesimi ile astin performansi arasindaki
iligkinin sabit olmayabilecegini, gorevlerin yapisina gore iligkilerin degisebilecegini
ileri strmistiir. Analiz sonucunda gorev yapisinin, lider-iiye etkilesimi ile astin
performans: arasindaki iligkide diizenleyici rolii oldugu belirlenmistir. Kaliteli
etkilesim icinde olan iiyelerin; hem rutin/kolay hem debelirsiz ve zor gorevleri yerine
getiritken performanslarinin  yliksek oldugu saptanmistir. Gorevin zorluk ve
belirginligi orta diizeyde ise etkilesim kalitesinin, astin performansi lizerinde anlamli
bir etkisinin olmadig1 gozlenmistir (1992: 70).

Day ve Crain, yaptiklart arastirmada baslangic etkilesim kalitesi
algilamalarinda etkileme ve yeteneklerin roliinii incelemistir. Yapilan arastirmaya 93
ogrenci katilmistir. Etkileme degiskeni dort bi¢imde ele alinmig, analizler neticesinde
liderin ve izleyicilerin, baslangi¢ etkilesim algilamalarinda yeteneklerin roli oldugu

gibi pozitif ve negatif 6zelliklerin de etkili oldugu sonucuna varilmistir (1992: 391).
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Liden ve arkadaslari (1993: 670), lider-iiye etkilesiminin gelisim siirecini
sorgulamak lizere 166 calisan ve bu calisanlarin amirlerinden veri toplamistir.
Arastirmada; birbiriyle ilk kez calisan ikililerin ilk bes giin icerisinde beklentilerinin
olustugu ve bu beklentilerin ikinci ve altinci haftada oSlgiilen lider-iiye etkilesimi
kalitelerini etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Ayrica astin liderden beklentisinin lider-iiye
etkilesimi kalitesini etkiledigi saptanmuistir.

Lider ile astin birbirini begenmesi ve benzerlikler algilamasinin da lider-liye
etkilesimi kalitesini etkiledigi gozlenmistir. Diger taraftan liderle ast arasindaki
demografik benzerliklerin lider-iiye etkilesimi gelisimi tizerinde anlamli bir etkisinin
olmadig1 ve astin performansinin lider-liye etkilesimine etkisinindiger degiskenler
kadar giiclii olmadigi belirlenmistir. Sonugta beklenti, algilanan benzerlik ve
hoslanma gibi etkenlerin lider-tiye etkilesimi gelisimine katki sagladigi belirtilmistir.

Gerstner ve Day’in(1997: 830-835), meta-analitik arastirmalart sonucunda
astin performansi ile lider-iiye etkilesimi arasinda pozitif iliski oldugu goériilmistiir.
Lider-tiye etkilesiminin, amirden tatmin, biitiinsel tatmin, Orgiitsel baglilik, rol
belirginligi ile pozitif iliski i¢ginde oldugu; rol ¢atismasi ve isten ayrilma niyetiyle de
negatif iliski i¢inde oldugu saptanmistir. Bu durumda bireyin amiriile kaliteli iliski
icinde olmasinin, performans ve benzeri ¢iktilar1 pozitif yonde etkileyebilecegi
belirtilmistir.

Krishnan (2005), 100 hemsire yoneticisi iizerinde yaptig1 aragtirmasinda; lider-
tiye etkilesimi ile donistiiriicii liderlik arasinda pozitif iliski oldugunu saptamistir.
Lider-iiye etkilesimi ile deger sistemleri uyumuarasinda ise anlamli bir iligki
bulunmamustir. Lider-iiye etkilesimi kalitesininisten ayrilma niyetini negatif yonde
etkiledigi ve liderden tatmin ile de pozitif iliski i¢inde oldugu belirlenmistir. Ote
yandan lider-iiye etkilesiminin, dondstiriicii liderlik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiye aracilik ettigi belirlenmistir.

Lider-iiye etkilesimi arastirmalarinin ¢ogunlugu ABD’de yapilmis olmasina
ragmen farkli kiiltiirlerde de genellenebilirligi desteklenmistir. Ornegin kaliteli
iliskilerin, toplumcu kiiltiire sahip Cin’de de olumlu sonuglarinin oldugu goriilmistiir
(Chen ve Tjosvold, 2005). Cin’de yapilandiger bir arastirmada ise ulusal
isletmelerdeki iliski kalitesinin, ¢ok uluslu isletme c¢alisanlarinin iliski kalitesinden
daha yiiksek oldugu gozlenmistir (Smith vd., 1997: 24). Kim arkadaslar1 ise (2004)

liderin astlarina karst grup icive dist gibi farkli tutum sergiledigi miiddetge kabul
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gorecegini belirtmistir. Ciinkii toplumcu kiiltiirlerde bireyler, kendilerini grupla bir
gormelerineragmen her tiyenin birbirinden farkli olduguna inanmaktadir.

Ashkanasy ve O’Connor’in (1997) Avustralya’da yaptigi arastirmada; hem
yoneticilerin hem de astlarin degerlerinin uyumlu oldugu miiddetge lider-liye
etkilesimi kalitesinin yiiksek oldugu; bu durumun da liderin astlarinin bagimsizligini
fark etmesi ve astlarin da liderin otoritesini kabul etmesine bagli oldugu tespit
edilmistir.

Farkli kiiltiirlerde yapilan bu c¢alismalardan hareketle; lider-iiye etkilesimi
yaklagiminin, hem batt hem de dogu toplumlarinda gecerli oldugu soOylenebilir.
Nitekim Erdogan ve Liden’in (2006) iilkemizde 104 c¢alisan {izerinde yaptiklari
arastirmada; kiiltiirel bir deger olarak toplumcu kiiltiirlin, adalet algisi ile lider-iiye
etkilesimi 1iligkisinde rolii oldugu belirlenmistir. Arastirmada; toplumcu kiiltiir
anlayis1 diisik olan bireylerde dagitim ve etkilesim adaleti algisinin, lider-liye
etkilesimini pozitif ve anlamli yonde etkiledigi saptanmistir. Toplumcu kiiltiirti
benimseyenlerde ise sadece etkilesim adaletinin lider-iiye etkilesimi tizerinde anlamli
etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Alanda yapilan bir¢cok arastirmada oldugu iilkemizde yapilan diger bir
aragtirmalarda ise tretim, telekomiinikasyon, hukuk ve finans sektorlerinde ¢alisan
185 katilimcidan faydalanilmistir. Caligma sonucunda lider-iiye etkilesimi ile yetki
verme arasinda pozitif iligki oldugu tespit edilmistir. Ayrica lider-iiye etkilesimi ile is
tatmini arasindaki iligkinin anlamli olmadigi ve lider-iiye etkilesiminin babacan
yonetim yaklagimi araciligiyla is tatminini etkiledigi belirlenmistir. SonugtaTiirk is
diinyasinda babacan davraniglarin, hem Kaliteli lider-iiye etkilesimi iliskileri, hem de
calisanlarin is tatmini lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu ve kaliteli etkilesimde;
liderlerin yetkilerini devredebildikleri goriilmiistiir (Pellegrini ve Scandura, 2006:
264).

Tiirkiye’de 148 hemsire lizerinde yapilan bir diger arastirmada iselider-iiye
etkilesimi ile 6zdeslesme iliskisi ve bu iliskide isle biitiinlesmenin aracilik etkisi
incelenmistir. Bulgular neticesinde etkilesim kalitesinin, hemsirelerin orgiitsel
O0zdeslesme seviyelerini pozitif yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Kalitesi yiiksek
etkilesimin isle biitiinlesmeye neden oldugu ve isleyiiksek biitiinlesmenin de orgiitsel

Ozdeslesmeyi arttirdigr gozlenmistir. Dolayisiyla istleriyle kaliteli etkilesime sahip
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olan hemsirelerin, karar alma siirecine dahil oldugu ve daha iyi bir iletisim i¢inde
bulunarak igleriyle biitiinlesebildigi belirtilmistir (Katrinli vd., 2008: 359).

Ozutku arkadaslar1 (2008), lider-iiye etkilesimi ile orgiite normatif baglilik
arasinda ve lider-liye etkilesimi ile is performansi arasinda pozitif veanlamli iliskinin
oldugunu saptamistir. Baska bir arastirmada ise lider-iiye etkilesiminin, is tatmini,
orgiitsel baglilik ve is performansi ile pozitif ve anlamli iliskiye sahip oldugu ve
lider-iye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugu

belirlenmistir (Cevrioglu, 2007).
1.10 Lider Uye Etkilesimi Kuramina Yapilan Elestiriler

Lider iiye etkilesimi teorisinin ve modelinin hem kuramsal hem metodolojik
olarak yeterliligi hakkinda bazi elestiriler bulunmaktadir. Kuramin eksikliklerinden
birisi, lider ve iiye arasindaki etkilesim ve degisim siirecinin agik bir sekilde
tanimlanip tarif edilmemis olmasi ve kuramin zamanla nasil gelisip aritildiginin agik
olmamasidir (Schriesheim, Castro ve Cogliser, 1999:10). Lider ve iiyearasindaki
degisim, kuramin varsaydigindan daha karmasik olup yeniden kavramsallastiriimaya
ihtiyaci vardir (Yukl, 2006: 22).

Lider iiye etkilesimi teorisi kiiltiirleraras1 diizlemde lider-liye degisiminin
zenginligini yeterince yakalayamadigi icin elestirilmistir (House, Javidan, Dorfman
ve Sullyde Luque, 2006: 102). Uygun yaklasimin kiiltiire 6zgii modeller ve dlgekler
gelistirmek olabilecegi One siiriilmiistiir (Khatri, 2011: 71). Hatta bu yonde bazi
calismalar mevcuttur (Altman, Bournois, Rojot ve Han, 2008: 17; Law, Wong, Wang
ve Wang, 2000: 751) Adi gegen arastirmacilar Cin’e 06zgii GUANXIyi
gelistirmiglerdir. Kuramsal alt yapiyr zenginlestirmek icin buna benzer bir¢ok
arastirmaya ihtiyag vardir.

Lider tiye etkilesimi teorisini gelistiren kuramcilar lider-iiye arasindaki iligki
kalitesinin  yiiksekliginin bazen Orgiite istenmeyen sonuglar getirecegini
Onemsememis goriinliyorlar. Bazi arastirmalar yakin iliskinin olumsuz sonuglarina
dikkat ¢ekmekte ve bu olumsuz sonuglarin gérmezden gelinemeyecegini iddia
etmektedirler (Deluga ve Perry, 1994: 67; Green, Anderson ve Shivers, 1996:
203;Judge ve Ferris, 1993: 82; Prendergast ve Topel, 1996: 958; Yu ve Liang, 2004
251). Yakin iliskiden dogan bu istenmedik sonuglar kuramsal bir agiklama

beklemektedir.
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IKiNCi BOLUM

BIiREYSEL PERFORMANS KAVRAMLARI

2.1 Bireysel Performans Kavrami
2.1.1 Bireysel Performansin Tanimi

Organizasyonlarin kendilerine koyduklar1 hedefleri gerceklestirebilmeleri,
giiclenebilmeleri ve basarili olabilmeleri, biinyelerinde c¢alistirdiklar1 bireylerin
performanslarinin yiiksek olmasiyla saglanabilmektedir. "Etkinlik", "verim", "¢ikt1"
ve bireyin yetenekleriyle motivasyonu arasindaki etkilesimin bir sonucu seklinde
ifade edilebilen performans (Helvaci, 2002: 156), genel anlamda amacin
gerceklestirilme derecesini, bireysel anlamda ise, isgdrenden beklenenlerle gercekte
ne yaptiklart arasindaki farklilign ifade etmektedir. Bireylerin veya gruplarin
kendileri i¢in belirledikleri amag¢ adina ortaya koyduklar1 ¢abalar sonucunda, hedefe
ne Olgiide varildigmmi gostermesi bakimindan 6nemli bir kavramdir ve bireysel
performans yiiksek oldugu siirece orgiit daha iyi yerlere gelebilir (C6l, 2008: 38-39).

Performans degerleme calismalarinin etkinligi onceden belirlenen performans
standartlarina baglhidir. Performans degerleme; etkin ve verimli olan calisanlari
belirlemek ve oOdiillendirmek, aksi durumda olan calisanlarin performanslarini
gelisgtirmek ve yetersiz performans ortaya koyan calisanlarin neden
cezalandirilmalar1 gerektigine iliskin yazili bir gerek¢e saglamak amaci ile her bir
calisanin isini ne kadar iyi yaptigi hakkinda bilgi elde edilmesiyle ilgilidir.
Performans standartlarinin genellikle sayisal olmasi istense de, ¢cogu is i¢in sayisal
standartlar belirlemek olduk¢a zordur. Bu nedenle standartlarin gercekei, anlasilir,
kesin ve yapilan isle ilgili olmasina dikkat edilmelidir (Simsek ve Oge, 2011: 103).

1950’lerin sonuna dogru performans ve meslek amaglar1 arasinda bir iligki

kurulmugtur. 1960’larda ise, davranisa bagl kriter 6l¢ekleri daha basarili olmus ve
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1970’1i yillardan giiniimiize kadar, iistlerin kontroliindeki degerlendirmeler icin ¢ok
yonlii kriterlerden olusan degerlendirme yoOntemleri uzmanlarca olusturulmustur
(Bulut, 2004, 13) ve yine 1970’lerde performans, eylemlerin sonuglarindan ziyade
eylemlerin kendisine ve davranislara dayandirilmistir. Yapilan agiklamalar,
orgiitlerin hedeflerine etki eden ve bireylerin kontrolii altinda olan davranislar
lizerine yogunlasmistir. Bu fikirler 1s181nda performans, "Orgiitiin amagclarma katkida
bulunan ve bireylerin kontroliinde olan davranis ve eylemlerdir" seklinde ifade
edilmistir (Rotundo ve Sackett, 2002: 66). Ulkemizde ise ilk defa 1948 yilinda
Karabiik Demir Celik Fabrikalarinda ve daha sonra Siimerbank, Makine ve Kimya
Endiistrisi ile Devlet Demir Yollar1 gibi kamu kuruluslarinda uygulama alani
bulurken, 1960’lardan sonra da 6zel sektorde goriilmeye baslanmistir (Bulut, 2004:
14).

1990’larda yapilan caligmalarda gorevle ilgili konulara odaklanilirken, Bati
yonetim literatiirinde, gorev ve baglamsal performansin katkisina agirlik veren
calismalar bulunmaktadir. Bu baglamda gorev performansi ve baglamsal performans
su sekilde ifade edilebilir (Ozdevecioglu ve Kanirgiir, 2009: 58-62):

Gérev Performansi: Isin uzmanlik ve teknik yoniiyle ilgili olan gdrev
performansi, bir isi digerlerinden farkli kilan, isin sabit gérev ve sorumluluklarini
ifade etmektedir. Mesleki yeterlilik, uygun caligsma ortami, belirgin gérev tanimlari
ve ahlaki nitelikler gérev performansinin yiliksek olmasinda 6nem arz etmektedirler.
Burada bireyin is bilgisi ve ustalig1 belirleyicidir.

Baglamsal Performans: Literatiirde vatandaslik performansi olarak da
gecebilen baglamsal performans, orgiit kiiltiirli ve ikliminin de i¢inde oldugu ¢evreye
katkida bulunan davraniglar1 ifade etmektedir. Fazladan ¢alisma icin goniillii olma,
bagkalariyla isbirligi i¢inde olma ve onlara yardim etme, Orgiitii destekleme ve
koruma baglamsal performans davraniglarindandir. Yani, bireylerin gorev
tanimlarinda bulunmayan ancak gorev performansini destekleyen, kisilik ve niyetin
belirleyici oldugu davraniglardan olusmaktadir.

Performans kavrami uygulamada pek ¢ok kelimeyle karistirilmakta ve
birbirinin yerine de kullanilabilmektedir. Hatta bu kavramlar ¢ogu zaman
birbirleriyle de  karistirilmaktadirlar.  Bu  kelimeler;  verimlilik/iiretkenlik
(Productivity), etkinlik (Efficiency) ve etkililiktir (Effectiveness) (Yiik¢ii ve Atagan,
2009: 2).
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Etkililik; orgiitiin faaliyetleri sonucunda istedigi amaglara ulagsma diizeyi ve
derecesini ifade eden bir performans boyutudur. Yani, elde edilen fiziksel ¢iktilardan
ziyade bu c¢iktilarin bekleneni ne kadar karsiladigi onemlidir. Etkililigin dlgiimiinde
su gostergeler yaygin olarak kullanilmaktadir:

1. Uretim Etkililigi= Gergeklesen Uretim / Planlanan Uretim

2. Ekonomik Etkililik= Ger¢eklesen Kar / Planlanan Kar

Etkinlik; girdilerin, belirlenen program dahilinde ne denli etkin ve
yeterlikullanildigini gosteren bir degerlendirme kriteridir. Olmasi gereken birimin
gerceklesen birime boliinmesiyle ortaya c¢ikan oran 1’den kiiglik olmasi, faaliyetin
istenildigi gibigerceklesmedigi anlamina gelmektedir.

Verimlilik; tretime sokulan girdiler ile siireg sonunda elde edilen
ciktilararasindaki oran olan bu kavram, kaynaklari en iyi sekilde degerlendirerek
tiretmeyi ifade etmektedir. En basit haliyle ¢iktinin girdiye boliinmesi yontemiyle
eldeedilmektedir.

Etkinlik; dogru isleri yapmakken, verimlilik; isleri dogru yapmaktir.
Aynizamanda, etkinlik ile etkililik de farkli kavramlardir. Etkililik basar1 ig¢in
temelken, etkinlik basariyr saglamlastiran bir etmendir. Biitiin bunlarin 1s1g8inda,
kavramlarin farkli anlamlar1 ifade etmelerinin yaninda ortak bir noktalari vardir.
Etkinlik, etkililik ve verimlilik isletmelerin teknik performans gostergeleridir ve
performansin tiim boyutlariyla 6l¢iilmesine olanak tanir (Yiik¢ii ve Atagan, 2009: 2-
7).

Performans gostergeleri bu kavramlarla da sinirli degildir. Bunlara ek olarak,
yenilik, kalite, ¢aligma yasaminin kalitesi ve karlilik ve biitceye uygunluk da
performansin gostergelerindendirler.

Yenilik; degisim, yaraticilik, gelisim, risk alma ifadelerinin biitiinlesmis bir
performans gostergesidir.

Kalite; i¢c ve dis misteri beklentilerinin karsilanmasi olarak tanimlanan
performans gostergesidir.

Calisma yagsamimin kalitesi; kurum ve caligsanlar ile ilgili liderlik, igbirligi,
iletisim, bilgi ve beceri, isle biitiinlesme, takdir ve taninma, sorun ¢dzme, karar
verme, yonetime katilma, takim c¢alisma becerisi, disiplin gibi ¢alisanlarin diisiince

ve davranislarini gosteren dnemli bir performans gostergesidir.

52



Karlilik ve biitceye uygunluk; karlilik, kurumun gelir ve gideri ile ilgili bir
gosterge olup, biitceye uygunluk ise; kurum faaliyetlerinin planlara uygun olarak
yiriitiliip yiriitiilmedigini gosteren bir performans gostergesidir (Yilmazer, 2012:
320-321).

2.1.2 Bireysel Performansi Etkileyen Unsurlar

Performans1 etkileyen unsurlar toplamda bes genel baslik altinda
toplanabilmektedir. Bunlar (Oztiirk, 2009: 7; Yilmazer, 2012: 319-320; Yener ve
Kurt, 2008: 328):

Kisisel Faktorler: Bireysel beceri, yetkinlik, ¢alisan ihtiyaglari, fiziksel ve
psikolojik ozellikler, stres, motivasyon ve sorumluluk gibi kisisel durum ve
oOzelliklerden kaynaklanan unsurlar yer almaktadir. Bunlara ek olarak, yas, cinsiyet,
egitim durumu gibi demografik ozellikler ile sahip olunan kiiltiir de bireyin
kendisinden kaynaklanan faktorlerdir.

Liderlik ve Kurumsal Faktorler: Tesvik, yol gosterme, rehberlik, takim lideri,
yonetim anlayisi, kurum kiiltiirti, kurum iklimi, vizyon ve misyonun bildirilmesi,
stratejilerin  belirlenmesi, iletisim, egitim uygulamalari, stres yOnetimi ve
yoneticilerin destegi bireysel performansi etkileyen faktorlerdendir.

Takim Faktori: Calisanlarin is arkadaslarmin desteginin varligi, performansi
pozitif olarak etkilemektedir.

Sistem Faktérleri: Is sistemleri, is yapma bicimi ve yontemleri manuel veya
yogun teknoloji kullanimi gibi faktorler bu kategoride yer almaktadir.

Cevre Faktorleri: Igeriden ve disaridan gelebilecek cevresel baski ve degisim,
calisanlarin  performansini etkilemektedir. Ozellikle cevrenin fiziki, sosyal ve
toplumsal 6zellikleri burada énemli rol oynamaktadir. Ornegin, teknolojik gelisim,
krizler ve yapilan yasal diizenlemeler performansi etkilemektedir.

Yumusak (2008)’1n ¢alismasinda, isgorenin verimliligini etkileyen faktorler {i¢
ana baglikta toplanmistir. Bunlar; ekonomik, fiziki ve psiko-sosyal faktorlerdir.
Calisanlarin aldig1 tcretlerde gercgeklestirilen artiglar, verilen primler ve odiiller
aracilign ile verimlilikleri arttirilmaya calisilmaktadir. Isyerindeki saglikli ve
giivenligi saglanmig rahat ortam verimliligi olumlu olarak etkilemektedir. Ayrica
aydinlatma, havalandirma, sicaklik gibi faktorler de c¢alisani etkileyen fiziki

kosullardir.
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Isletme icerisinde etkin bir iletisimin saglanmasi, ¢alisanin isine uyumunun
saglanabilmesi adina oryantasyonun gerceklestirilmesi, c¢alisma niteliklerinin
gelistirilebilmesi i¢in siirekli egitim programlarinin yiiriitilmesi ve son olarak,
motivasyonlarinin yiiksek tutulmasi, ¢alisanlarin verimliliklerini arttiran psiko-sosyal
faktorlerdendirler (Yumusak, 2008: 243-246).

Islerin kalitesi ve miktar1, takim ¢alismasi, is tatmini, orgiit baglilig1 ve stres
esnek calisanlarin performanslarin1 etkileyen ve bireylerin performanslariin

belirleyicilerindendirler (Kelliher, 2008: 8-13).
2.1.3 Performans Degerlendirme ve Olciim Teknikleri

Calisanlarin  performanslarinin degerlendirilmesinin ilk Ornekleri 1900°li
yillarin baglarinda ABD’de kamu hizmeti veren kurumlarda goriilmistiir. Bilimsel
olarak kullanilmaya baslanmasi, F.Taylor’ un ¢alisanlarin verimliliklerini 6lgmesine
dayanmaktadir. I. Diinya Savasi oncesinde W. D. Scott ilk olarak, Amerikan
endistrisinde ¢alisanlarin  yeteneklerini  6lgmeye baslamistir. Scott Taylor’un
degerleme sisteminden etkilenerek sistemi daha da gelistirmistir ve Amerikan
ordusunda kideme dayal1 terfi ve liyakat sistemlerini olusturmustur. Sistem kabul
goriip Ingiltere ordusunda da uygulanmistir. 1920 yilindan 1930°Iu yillara kadar
Scott, sistemi daha da gelistirmistir ve artik giinlimiizdeki performans degerlemenin
temelleri atilmistir. I. Diinya Savasi’ni izleyen yillarda kisilik 6zelliklerini, 1950°li
yillardan sonra sonuglara yonelik kriterleri temel alan teknikler ABD’de yaygin
olarak kullanilmistir. Tirkiye’de ise ilk kez kamu sektoriinde uygulanmustir.
Ozellikle 4857 Sayili Is Kanunun 2003 yilinda vyiiriirliige girmesi ile birlikte
calisanlarin 13 sOzlesmelerinin  sona erdirilmesinde performans degerleme
sonuglarinin yasal bir belge niteligi kazanmasi konuyu daha da Onemli hale
getirmistir (Oztiirk, 2009: 17; Uyargil, 2013: 2).

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 acisindan sadece isgdren
verimliliginin Sl¢iilmesi yaklasimi ile performans verilerinin elde edilmesi yeterli
etkinligi saglamamakta, performans bir biitiin olarak ele alinarak kisinin 6nemli
noktalarda basarisinin da 6l¢iilmesi anlami tagidigi goriilmektedir. Bireyin bir biitiin
olarak basarisini, tutum ve davranislarini, ahlaki durumlarim1 ve Ozelliklerini ele
alarak Orgiitiin basarisina olan katkilarin1 6l¢en bir aractir (Okakin ve Sakar, 2013:

139). Ayn1 zamanda sagladig1 bilgiler sayesinde isletmenin ne yone dogru gittigini
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bireysel ve organizasyonel olarak gérmede kullanilabilecek bir yonetim aract olarak
da nitelendirilebilir. Yonetim fonksiyonlar1 igerisinde kontrol olarak adlandirilan
fonksiyonun bir seklidir. Performans degerlendirmede islerin tiimiiniin donemsel
olarak kontrol edilmesinden dolay1 yoneticilerin kendi bireysel olarak yaptigi kontrol
faaliyetlerinden ayrilmaktadir. Ayrica insan Kaynaklari Yonetimi siirecinde ise
alinan bireylerin belirli donemlerle isletmeye katkisini gérmenin en iyi yollarindan
biri olmasi sebebiyle de, Insan Kaynaklar1 Yonetimi fonksiyonlarina énemli girdi
saglamaktadir (Ozdemir, 2014: 15-17). Bugiin gelinen asamada, performans
degerlendirmenin amaci; iicretler, terfi, ise son verme gibi isgoren odakli amaglarla
siirl degil, orgiitiin biitiiniiniin basarisint hedefleyen amaclar olarak diisiiniilmelidir
(Okakin ve Sakar, 2013: 141). Ancak performans degerlendirmeden beklenenler
bunlarla da sinirli degildir. Performans degerlendirmeden beklenen yararlar genel
olarak sunlardir (Barutgugil, 2002: 181-182):
1. Is ve isi yapan bireyler hakkinda yéneticiye degerli bilgiler verir.
2. Degerlendirmede yonetici ile isgdren arasinda iyi bir iletisim saglanirsa,
yeni fikir ve yontemler icin firsat yaratilir.
3. Performans iyi bir sekilde degerlendirildiginde ¢alisanlar isi nasil
yaptiklarini bilirler ve isleri konusunda endiselenmekten kurtulurlar.
4. Calisanlar performanslari hakkinda zamaninda ve olumlu geribildirim
aldiklarinda verimlilikleri ve is tatminleri artar.
5. Olumlu katkilar oldugu fark edildigi zaman bunlar konusularak dogru
uygulamalar saglamlasir ve iyi performans tesvik edilir.
6. Kuvvetli bir iki yonli iletisim saglandiginda amaclar netlesir, bdylece
calisanlarin basarili olmasinin 6nii agilir.
7. Performans degerlendirmelerinin diizenli olarak yapilmasi siirprizleri
azaltir.
8. Yonetim becerilerinin gelistirilmesi ve sorumlulugun arttirilmasi igin
onemli bir hazirliktir.
9. Ucret ve ddiiller daha kolay ve objektif belirlenir.
10. Terfi ve yeni eleman se¢imi kolaylasir.
11. Isgdreni basarimlar1 dogrultusunda uyarmak, daha etkili ve objektif olur.
Performans degerlendirmeden beklenen bu yararlarin saglanabilmesi ve

degerlendirmeyi olumsuz etkileyebilecek olan; motivasyon, iletisim ve bilgi
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eksikligi, zamanm etkin kullanilmamasi ve adil olmayan uygulamalarin
Onlenebilmesi adina bu siirecte uygulanmasi gereken dnemli noktalar bulunmaktadir.
Bunlardan ilki durustliktir. Performans standartlar1 ve hedeflerinin belirlenmesi,
katilimin saglanarak degerlendirmenin de yiiz ylize bir sekilde gerceklestirilmesi
diiriistliik ile ilgili sorunlar1 ortadan kaldiracaktir. Ikinci onemli nokta seffafliktir.
Degerlendirmenin acik bir sekilde yiiriitilmesi amaciyla siirecin nasil calisgtigi,
bireylerin rolleri, kararlarin nasil alindig1 ve amaclar agiklanmalidir. Adalet ise bir
diger 6nemli unsurlardandir. Degerlendirmede Onyargilardan kagiilmali ve siireg
adil bir sekilde uygulanmalidir. Son olarak disiplin de 6nemli bir unsurdur. Ciddi bir
sistem olarak isleyen performans degerlendirmenin prosediir ve kriterlerine uyulmasi
gerekmektedir. Siirekli aksayan bir sistem gdzden gegirilmelidir (Oztiirk, 2009: 67-
70).

2.1.4 Performansi Degerlendiren Taraflar

Performans degerlendirmede performansi degerlendirenler sisteme zarar da
verebilir, verimli sonuglar da elde edebilir. Performans degerleme siirecinde
karsilasilan degerlendiriciden kaynaklanan sorunlardan bazilar1 sunlardir (Barutcugil,
2002: 230- 232):

Hale Etkisi: Calisanin iyi ya da kot bir ozelliginin etkisinde kalinarak
degerlendirilmesi ve gerisinin dikkate alinmamasidir.

Degerlendirme Standartlari Sorunlari: Degerlendirme standartlarimi farkl
yoneticilerin farkli yorumlamalarindan kaynaklanir. Kategorilerin iyi tanimlanmis
olmalari gerekir.

Ortalama Egilim Hatasi: Calisanlarin  ¢ogunlugunun ortalama degerlerle
puanlandirilmasi ve yiiksek veya algak puanlardan kagimilmasidir.

Olumluluk/Olumsuzluk Hatalari: Kisisel 6zelliklerden kaynaklanan farkli bakis
acilarmin yarattig1 bir sorundur.

Son Olaylarin Etkisi: Calisanlarin son donemde gdstermis oldugu performansla
degerlendirilmesi, ge¢misin dikkate alinmamasidir.

Zit Durumlar Faktorii: Bir degerlendirme yapilmadan 6nce, ¢cok basarili veya
basarisiz bir degerlendirmenin etkisinde kalinarak olmas1 gerekenden daha farkli bir

sonuca varilmasidir.
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Kisisel Tercihler ve Onyargilar: Degerlendiricinin degerlendirdigi ¢alisandan
hoslanip hoslanmamasi, birbirlerine benzemeleri, edinilen ilk izlenimin etkisinin
devam etmesi, ¢alisanin tercihleri ve 6zelliklerinin degerlendirmeyi etkilemesidir.

Degerlendirenlerin egitim almalari, isletmeyi ve c¢alisanlarin gorevlerini iyi
bilmesi, Onyargilara kapilmamasi ve tarafsiz olmast 6nem arz etmektedir. Egitim
sirasinda da, yontemlere iliskin faktorler, dereceler, kavramlar agiklanir, formlarin
doldurulmasi 6gretilir. Degerlendirmenin bir yandan ¢alisan i¢in denetim saglarken,
bir yandan da kendileri i¢in kontrol niteligi tasidigi anlatilir. Calisanlara iyi
davranmanin, karsilikli gliven ve anlayisi saglamanin iizerinde durulur (Barutgugil,
2002: 196-197).

1) Degerlendirmenin ilk Ust Tarafindan Yapilmasi

Kisinin igini nasil yaptigini, basarili veya basarisiz oldugu noktalari, kendini
hangi konularda gelistirmesi gerektigini en iyi bilen kisi, o kisinin bir stidiir.
fletisim ve fiziksel yakinlik sebebiyle ilk iist daha iyi gdzlemeyebilir. Bunun
sonucunda, degerlendirilenlerin organizasyon ve departman amaclarina ne sekilde
katkida bulunacagini, onun performansini planlayarak, yine ilk iist en iyi sekilde
degerlendirebilir (Uyargil, 2013: 31). Yine de degerlendirmenin ilk yonetici
tarafindan yapilmasinin yol agabildigi bazi sorunlar da vardir (Barutgugil, 2002:
198):

a) Calisanlar yoneticinin ceza ve 0diil yetkisini performans degerlendirme

sistemi yoluyla kullaniyor olmasindan rahatsiz olabilirler.

b) Eger degerlendirme siireci tek yonli isliyor, geribildirim saglanmiyorsa,

caligsan olumsuz sonuglara karsi savunmaya gecebilir.

¢) Ilk yonetici geribildirim konusunda gerekli beceriye sahip olmayabilir.

d) Cezalandirma halinde iliskiler bozulabilir.

2) Degerlendirmenin Is Arkadaslar1 Tarafindan Yapilmasi

Degerlendirilenlerin is arkadaslarinin veya takim arkadaslarinin kullaniminin
en onemli yanlari; degerlendirilen bireylere en yakin ¢alisan kisiler olmalari, benzer
isleri yapmalar1 ve birbirlerini ¢ok iyi tamimalaridir. Orgiitler giderek kendi
kendiniyoneten takimlar kullanmaktadir ve bu baglamda takim {iyelerince
degerlendirme onemarz etmektedir. Is arkadaslari tarafindan degerlendirmenin

gerekeeleri sunlardir:
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a) Takim iiyeleri birbirlerinin performanslarimi herkesten daha iyi bilirler ve
daha kesin degerlendirebilirler.
b) Is arkadaslarinin baskisi takim iiyeleri i¢in ¢ok kuvvetli bir motivasyon
kaynagidir.
¢) Kendilerini is arkadaslarinin degerlendirdigini bilen bireyler daha yiiksek
baglilik ve verimlilik gosterirler.
d) Is arkadaslarinin goriisleri sayisiz fikri icerebilir ve bu tek bir bireye bagh
degildir.
Birlikte calisan kisiler birbirlerini elestirmekte goniilsiiz de olabilirler. Diger
bir yandan, haksiz bir degerlendirmede ise, ¢ok kotii sonuglar ortaya ¢ikabilir (R.
Mondy ve J. Mondy, 2013: 242-243). Cogu zaman objektif kalamayacaklari
vekiiltiirel olarak da bazen taraflarca uygun goriilmemesi sebebiyle, terfi ve iicret
artig1 butiir degerlendirmelere dayandirilmamali ve sadece destekleyici bilgiler olarak
kullanilmalidir (Uyargil, 2013: 34).
3) Calisanin Yoneticisini Degerlendirmesi
Yoneticilerin ¢ogu zaman olumsuz karsiladigi bu yontem cesitli sorunlar
icermektedir. Calisanlar genelde, yoneticilerini kisilikleri dogrultusunda ve kendi
ihtiyaglarma karst ne oranda duyarli davrandiklarina gore degerlendirmekte ve
organizasyonu diisiinmemektedir. Ayrica yoneticilerini degerlendirmeye ¢ekinmeleri
veyoneticilerinin yaptiklar1 ise yonelik bilgi eksikleri sebebiyle de sakincali bir
degerlendirmedir. Bu yiizden sadece iligkileri ¢ercevesinde yonetsel ozelliklerini
degerlendirmeleri daha saglikli sonuglar verebilir (Uyargil, 2013: 34-35).
4) Danigman, Uzman ve Sendika Temsilcilerinin Degerlendirmeleri
Iceriden veya disaridan segilecek uzmanlarca degerlendirmenin yapilmasi
dasoz konusudur. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi, kisilerarasi uyumun saglanmasi ve
sonuclarin tarafsiz olusturulmasi amaciyla disaridan gelen uzmanlara yaptirilmasi
dahauygundur. Bu siirecte, degerlendirme Oncesi olumlu psikolojik ortam
yaratabilmenin gii¢liigiiniin yaninda sonuglarin giivenirliligi ve gegerliligi sebebiyle
cesitli sakincalar dabulunmaktadir.
Yoneticilerin tarafsiz karar alamayacaklar1 diislincesi sebebiyle sendika
temsilcileri de kimi zaman degerlendirmeye katilabilmektedir. Bu durum iki ayr
bi¢cimde uygulanabilir. Bir yontemde, sendika temsilcisinin degerlendirme kurulunda

biriiye olarak bulunmasi ve degerlendirmenin bu kurul tarafindan yapilmasi
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sozkonusudur. Diger yontemde ise, son kararin sendika temsilcilerinin katilimiyla
yapilacak bir gozden gecirme toplantisinda verilmesi ile gerceklesmektedir
(Barutgugil, 2002: 201-202).

5) Degerlendirmenin Miisteriler Tarafindan Yapilmasi

Miisteri davranislari, bir firmanin basar1 derecesini belirlemektedir. Bu
nedenlebazi orgiitler, bu kritik kaynaktan performans verisi elde etmenin ¢ok dnemli
olduguna inanmaktadir. Orgiitler bu yaklasimi benimsemektedir ¢iinkii miisteriye
olan bagliligi gosterirken, calisanlart sorumlu kilar ve degisimi tesvik eder (R.
Mondy ve J. Mondy, 2013: 243). Miisterilerin miilakatlarla, anketlerle ve telefon
goriigmeleriyle goriislerinin  alinmast hizmet kalitesi, miisteri duyarliligi gibi
konularda yararli veriler saglamaktadir (Barutcugil, 2002: 201). Ayn1 zamanda bu
yaklagimin benimsenmesiyle iliskiler daha saglam temellere oturarak, miisterinin
isletmeye baghligi artarken uzun siireli iliskiler gelisebilmektedir (Uyargil, 2013:
35).

6) Kisinin Kendini Degerlendirmesi (Oz Degerlendirme)

Donemsel performansin hedeflere ulagsma derecesinin degerlendirildigi ve
calisanin da katiliminin saglandigi goriismelerde calisanin kendini degerlendirmesi,
yontemin bir gerekliligidir (Uyargil, 2013: 33).

Glinlimiizde ise giderek kullanimi yayginlasan bir yontem olup, diger
degerlendirme yontemlerinin  desteklenmesi i¢in c¢alisanlarca uygulanmasi
istenmektedir. Bu yontem sayesinde calisanlar, yoneticilerinin degerlendirmesi ile
kendi degerlendirmelerini karsilastirabilmektedirler. Yoneticilerine sorulan sorularin
aynilarma cevap verebildikleri gibi, bu sorulardan daha farkli kategorideki sorulara
dayamt istenebilmektedir. Ornegin, algilanan giiclii yonler ve gelistirilmesi gereken
noktalar, egitilmeyi gerektiren alanlar, islerinde sevdikleri veya sevmedikleri
durumlar, kariyer hedefleri gibi daha 6zel sorular da sorulabilmektedir (Arthur, 2008:
60-61).

Calisanlar  degerlendirme i¢in  kullanilan  kriterleri ve amagclarini
anlayabiliyorsa, kendi performanslarini degerlendirmede en iyi konumda olanlar
yinekendileridir. Pek c¢ok insan isinde neyi iyl yaptigim1 ve neyi gelistirmesi
gerektigini bilir. Eger degerlendirme firsat1 bulabilirlerse, kendi performanslarini
objektif olarak degerlendirecek ve performansini gelistirmek igin harekete gececektir
(R. Mondy ve J.Mondy, 2013: 243). Kisilerin kendilerini degerlendirdikleri bu
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yontem sayesinde kisisel gelisim firsatinin saglanabilmesinin yaninda, ozellikle
kendi kendini degerlendirebilecek diizeyde sorumluluk tasiyabilen kisiler i¢in daha
fazla motivasyonve is tatmini sz konusudur (Barutgugil, 2002: 198-199).

Bu yontemi uygulayanlarin bir kismi, basarili calisanlarin  kendilerini
yoneticilerinden daha diisiik, basarisiz ¢alisanlarin ise daha abartili puanlar verdikleri
ifade etmektedir (Uyargil, 2013: 33). Calisanlarin is stresine bagh is
performanslarinin  6l¢iildiigii bir c¢alismada ise, calisanlarin kendi performans
skorlariyla yoneticilerinin ¢alisanlarina yonelik performans skorlar1 arasinda anlamli
bir farkliligin olmadig: ifade edilmistir (Choo, 1986: 26). Ancak astin kendine daha
yiiksek puanlar verdigi durumlar da s6z konusudur. Oz degerlendirme puan
ortalamalarinin diger degerlendirme gruplarindan fazla ¢ikmasi, kendini yiiceltme
Onyargisi ile gerceklesebilmektedir. Bu gibi durumlarda, bireylerin daha az negatif
diisiinceye ve cabalarinda daha yiiksek basar1 beklentisine kapildiklar1 goriilmektedir.
Ayrica, elestirileri dikkate almamalari, basarisizligi hesaba katmamalar1 ve gelecekte

diisiik performans gostermeleri de beklenmektedir (Kubat, 2012: 57).
2.2 Bireysel Performans Olciim Yontemleri

1) Bireysel Performans Standartlarina Dayali Yaklagim

Bu kategori igerisinde, ¢alisanlarin gerceklestirdikleri hedefler, aldiklari sonug
ve ciktilar 15181inda olusan bireysel standartlara gore degerlendirilme s6z konusudur
(Barutgugil, 2002:188).

Amaglara Gore Performans Degerleme: YOnetici ve ast, gelecek donem igin
erisilmesi gereken hedefleri agik bir sekilde tanimlar ve anlasirlar. Bu hedef, satis1 %
arttirmak gibi Olgiilebilir olarak belirlenir. Donem sonunda da performans saptanir
(Okakin ve Sakar, 2013:152).

Calisma Standartlart Yaklasimi: Daha Onceden belirlenen standartlar veya
beklenen ¢ikt1 seviyelerinin her ¢alisanin performansi ile karsilastirilmasi yontemidir.
Standartlarin uygulanmasi tarafsizligi saglar. Ancak burada 6nemli olan standardin
tarafsiz oldugunu gosterebilmek icin standartlarin nasil olusturuldugu acikca
gosterilmelidir (R. Mondy ve J. Mondy, 2013:247).

Direkt Indeks Yontemi: Yonetici veya yonetici ile calisanin beraber belirledigi

standartlar dogrultusunda sayisal degerler 1s18inda performansin sayisal indeksi
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belirlenmektedir. Standartlar yaklasimindan farki, fiili veriler yerine sayisal
standartlar kullanilmaktadir (Uyargil, 2013:55-56).

Metin Degerlendirmesi: Calisanlarin performanslarima yonelik kisa Oyki
biciminde yazilarin yazilarak degerlendirmenin yapildigt bir yontemdir. Bu
degerlendirme giinlilk performanslar yerine ¢alisanin isindeki davranislarina
yoneliktirve degerlendirme degerlendiricinin yazma yetenegine bagli olarak
degismektedir (R. Mondy ve J. Mondy, 2013:247).

2) Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayal1 Yaklagim

Bu yaklasimda, calisanlar birbirinden bagimsiz olarak kendi is taniminin
icerdigi gorev ve sorumluluklar ¢ergevesinde degerlendirilmektedir. Degerlendirme
kriterleri ¢esitlilik arz ettigi i¢in bazen tiim ¢alisanlar, bazense belirli is gruplar i¢in
ortak kriterler belirlenmektedir (Barutgugil, 2002:190).

Grafik Dereceleme Olgekleri: Grafik dereceleme 6lcekleri gelistirilirken
ilkdnce is analizi yoluyla dnemli bulunan; isin kalitesi, isin miktari, is bilgisi, ise
devam durumu, disiplin veya kisilik ozellikleri, giivenilirlik, c¢aliskanlik, iletigim,
diirtistlik gibi degerlendirme faktorleri saptanir ve bu faktorler dogrultusunda
degerlendirilenler derecelendirilirler. Boylece olusan puanlarin toplamiyla basari
puani bulunur (Helvac1,2002:163).

Davramissal Degerlendirme Olgekleri: Bu yontem, isgdrenlerin her is ve
isgrubu i¢in belirlenen performans boyutlarinda yerine getirmesi gereken
davraniglarini, kisilik 6zelliklerine bakmaksizin ne diizeyde ortaya koyabildiklerini
degerlendirir. Davranigsal degerlendirme oOlceklerinin sorun yaratan yonlerini de
"Davranissal Gézlem Olgekleri" olarak ifade edilen bir baska 6l¢iim yontemi ortadan
kaldirarak, sadece beklenen davranislara gore degerlendirmemekte, somut olarak
gozlemlenen davraniglara yonelik degerlendirmeleri miimkiin kilmaktadir (Helvac,
2002:164-165).

Kritik Olay Ydntemi: Calisanlarin olumlu veya olumsuz hareketlerinin
yazilmasinin gerekli oldugu bir degerlendirme yontemidir. Pozitif veya negatif
olarak bolimii etkileyen kritik olaylar, ydnetici tarafindan yazilmaktadir.
Degerlendirme siiresi sonunda, bu kayitlar kullanilarak c¢alisan performansi
degerlendirilmektedir (R. Mondy ve J. Mondy, 2013:247).

Kontrol Listesi: Bu yontemde, isgorenin ¢alismasini ve davraniglarini tespit

edebilmek amaciyla bir dizi sorunun bulundugu bir liste kullanilir. Sorular evet veya
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hay1r bigiminde cevaplandirilir (Tunger, 2013:98). Sorularin her biri farkli degerlerde
olabilmektedir ancak bu degerler, degerlendirici tarafindan bilinmemekte, insan
kaynaklarinca puan anahtart muhafaza edilmektedir (Barutgugil, 2002:191).

Zorunlu  Tercih  Swmiflamasi:  En  yaygin  kullanilan  bi¢iminde;
degerlendirmecinin belirledigi, isin gerektirdigi sorumluluklar ve gorevlerin, ¢alisan
tarafindan nasil yerine getirildigini tanimlayan ifadeler degerlendirmeci tarafindan
siralanmaktadir. Ancak siralanan ifadelerin degerleri degerlendirmeci tarafindan
bilinmemektedir. Son degerlendirmeyi insan kaynaklar1 yapmaktadir (Barutgugil,
2002:192).

3) Kisileraras1 Karsilagtirmalara Dayali Yaklagim

Bu kategoride degerlendirmeler, c¢alisanlarin birbirleriyle karsilastirilmalari
sonucunda elde edilirler ve terfi, 6diil ve ¢alisanlarin karsilastirilmasinin gerektigi
diger durumlarda kullanilmaktadirlar (Barutgugil, 2002:194).

Stralama Yontemi: Bu yontemde, calisanlar, 6nceden belirlenmis bir Slgiitegore
basari sirasina gore dizilirler. Bu 6lgiit, yapilan ise uygun herhangi bir dlgiitolabilir.
Boylece calisanlar arasi kiyaslama daha olanakli hale gelmektedir. Bu ydnteme
alternatif bir baska siralama yoOntemi, ¢ok c¢alisanin bulundugu isletmelerde
kullanilmaktadir. Bu yontemde uygulanan teknik, en basarilidan en basarisiza dogru
secilmesinin yerine, en basarili ve en basarisizin beraber ve sirayla secilmesidir.
Ancakbu yontemde, ortalara gelindiginde sikintilar yasanabilmektedir (Okakin ve
Sakar, 2013:150).

Ikili Karsilastirma Yontemi: Ozellikle ¢ok az sayida personelin karsilastiriimasi
gerektigi durumlarda kullanilmasi kolay bir yontemdir. Karsilagtirilacak olan
isimlerin her biri, 6nceden belirlenen olgiitler 1s18inda teke tek olarak karsilastirilip,
daha iyi olana bir isaret konulur. Karsilastirma bitiminde en ¢ok isareti olandan en
aza dogrusiralama yapilir (Helvaci, 2002:162).

Zorunlu Dagilim Yontemi: Zorunlu dagilim ¢an egrisine benzer bir yontemdir.
Yoneticilerin ¢alisanlarin1 yiizdesel kategori temelli siralamasini ifade etmektedir.
Ornegin, en iyi yiizde onluk grup, sonraki yiizde yirmilik iyi grup, yiizde kirklik orta
grup, yizde yirmilik diisiik grup ve yiizde onluk en diisiik grup gibi siralama
yapilmaktadir (Arthur, 2008:60).

4) Diger Yontemler
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360 Derece Geribildirim: Bu ¢ok kaynakli geribildirim yontemi ile orgiitin
cesitli  seviyelerinde ¢oklu degerlendiriciler dahil edilerek hedef c¢alisan
degerlendirilir ve kendisine geribildirim saglanmaktadir. Bu yontemde dahil edilen
degerlendiriciler; astlar, meslektaglar, istler, miisteriler ve bireyin kendisidir.

Giliniimiizde bu yontem, pek ¢ok modern orgiit tarafindan da kullanilmakta
olup, amaglar cesitlilik arz etse de, modern orgiit ve calisanlarin yiiksek beklentileri
noktasinda amaglar benzerlik gosterirler.

360 derece geri besleme sistemine yonelik {ic 6nemli varsayim vardir.
Bunlardan ilki, ¢alisanlarin degerlendirmeye dahil edilmesi sayesinde daha mutlu
olduklaridir. Ikincisi, farkli taraflarmn degerlendirmede yer almalari, tek bir
degerlendiricinin Onyargilarinin iistesinden gelmektedir. Son olarak, daha cok
degerlendiricinin getirdigi farkli perspektifler sayesinde, performansa yonelik daha
genis ve dogru bir goriiniim saglamaktadir (Levy, 2013:119).

Veriler yaklasik yiiz yargidan olusan anketlerle elde edilmektedir. Yetkinlikleri
O0lcmeyi hedefleyen bu anketlerde verimlilik, etkinlik, karlilik, giderlerden
yararlanma, yasam kalitesi, yaraticilik ve davranigsal 6zellikleri dikkate alan boyutlar
olusturulmaktadir. Pahali ve uzun bir siire¢ olan bu yoOntemin sonuglar1 tarafsiz
yaklasimlar1 icermektedir (Okakin ve Sakar, 2013: 152).

Takima Dayali Performans Degerleme: Orgiitlerdeki bazi isler 6zellikle takim
halinde yapilmak durumunda oldugundan, performans degerlendirme de takim
halinde yapilmaktadir. Takimi bir biitiin olarak degerlendirmek dogal olarak zordur
ve boyle bir degerlendirme bireysel performansi da tam olarak yansitamaz (Helvaci,
2002: 98). Bu baglamda, su li¢ faktorden yararlanilmaktadir (Okakin ve Sakar, 2013:
153):

1. Ciktilar, sonuglar, siire¢ Olgiimleri ve miisteri tatmini gibi Olciiler, tekbir

puan durumuna getirilir ve bu puan her tiyeye tahsis edilir.

2. Takimin siire¢ gelistirme cabalarna bireyin katkisi; bireyin katkilaritakim

performansina yansitilir.

3. Grup tlyelerinin gruba katkida bulunmak ve siireci iyilestirmek i¢inkendi

yeteneklerini gelistiren ¢alisanlar ve ¢abalari, yoneticilerce degerlendirilir.

63



UCUNCU BOLUM

LiDER I':JYE ETKiL.ES.iMiNil.\I.BiREYSEL PERFORMANS UZERINDEKI
ETKIiSIi: CORUM ILINDEKI ILK VE ORTA DERECELiI OKULLARDA
BiR ARASTIRMA

Bu boliimde arastirmanin konusu, amaci, 6nemi, yontemi, modeli, evreni
orneklemi, literatiir taramasi, hipotezleri, sinirhiliklart ve varsayimlart konular

incelenecektir.
3.1 Arastirmanin Konusu

Arastirmanin  konusu, egitim sektoriinde lider iiye etkilesiminin bireysel

performansa etkisini tespit etmektir.
3.2 Arastirmanin Amaci

Arastirmanmn amaci, Corum Ili Milli Egitim Bakanliginda gérev yapan
Ogretmenlerin okul ortamindaki lider ve iiyelerin karsilikli etkilesimlerinin
Ogretmenlerin bireysel performansina etkisini tespit etmektir. Calisma, egitim —
Ogretim gibi Onemi yliksek diizeyde olan toplumsal nitelikteki gorevi veren
ogretmenlerin performanslarim1 etkileyen unsurlarin tespiti, elde edilen sonuglar
cercevesinde performanslarini arttirici politikalar ve ¢oziimeler iiretmesi agisindan
Onem arz etmektedir.

Bu ¢aligma ile Corum ili Milli Egitim Bakanligindaki gérev yapan liderler
(okul yoneticileri) ile tliyeleri (68retmenler) arasinda var olan iliskinin performansa

etkisi arastirilacaktir.
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3.3 Arastirmanin Onemi

Yapilan aragtirma ile egitim sektoriinde lider liye etkilesiminin bireysel
performansa etkisine yonelik agiklayict bilgiler ortaya konulmaya calisilacaktir.
Literatiir arastirmasinda daha énce Corum ili Milli Egitim Miidiirliigiinde gorev
yapan Ogretmenlerin gorev yaptiklart okul ortamindaki lider ve {iyelerin karsilikli
etkilesimleri ile ilgili bir caligmaya rastlanmamis olup, bu calisma ile literatiire
katkida bulunulacagi ve uygulamada okul yoneticisi olan personele destek olunacagi
degerlendirilmektedir.

Arastirma neticesinde elde edilen veriler, Corum’da Milli Egitim Bakanliginda
gorevli 6gretmenlerin gorev yaptigl okullardan elde edilmistir. Bu kapsamda verilere
elde edebilmek icin 6gretmenlere, miidiir yardimcilarina, okul miidiirlerine ve sube
miidiirlerine anket uygulamasi yapilmistir. Anket sorulart Lider Uye Etkilesimi ve

Bireysel performans konularindaki literatiir calismalarindan alinmistir.
3.4 Arastirmanin Yoéntemi

Calisma, gozlemlerin ve Olgme yontemlerinin tekrarlanabildigi ve sayisal
arastirmalar vasitasiyla gerceklestirildigi arastirma yontemi olan nicel arastirma
yontemi kullanilarak gerceklestirilmistir. Arastirma nicel aragtirma tekniklerinden
olan tarama yontemi ile gerceklestirilmistir. Tarama arastirmalar1 “Bir konuya ya da
olaya iliskin katilimcilarin goriislerinin ya da ilgi, beceri, yetenek, tutum vb.
ozelliklerinin belirlendigi genellikle diger arastirmalara gore daha biiylik 6rneklemler

tizerinde yapilan arastirmalar” seklinde ifade edilebilir (Karasar, 2015:122).

3.5 Arastirmanin Modeli

Lider — Uye
Etkilesim Diizeyi

Demografik
Ozellikler

Bireysel
Performans

Sekil 1.3: Arastirmanin modeli.

65



Aragtirmanin modeli sekilde goriildiigii lizere demografik 6zelliklerin lider —
liye etkilesim diizeyi ile bireysel performans diizeyleri arasindaki farkliliklarin
incelenmesi ve lider — iiye etkilesim diizeyi ile bireysel performans diizeyi arasindaki

iliskinin tespit edilmesi seklinde belirtilebilir.

3.6 Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni Corum ilinde yer alan 3000 6gretmenlerden olusmaktadir.
Arastirmadaevren sayisinauygun orneklemin hesaplanmasi igin asagida belirtilen

formil kullanilmistir (Karasar, 2015: 124):

t?pq

n = Orneklem sayist

t = Belirli bir serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t
tablosunda bulunan teorik deger

p = Incelenecek olayin goriilme siklig

q = Incelenecek olayin goriilmeme siklig

d = Olayn goriilme sikligina gore gerceklestirilmek istenen + sapma.

Bu formiiliin hesaplanmasi ile 6rneklem;

_ (1,96)%(0,5)(0,5) (3.2)
B (0,05)2

n= 384,16 olarak hesaplanmistir.

Evren sayist bilinmeyen ve %95 giiven araliginda +%5 Ornekleme hatas: ile
istatistik tahminlerinin yapilabilmesi amaciyla en az makul 6rneklem sayis1 384,16
hesaplanmistir. Anket 750 6gretmene dagitilmis olup 449 Ggretmenden geri doniis
saglanmistir. Anket uygulanan 449 6gretmen arastirmanin yapildigi evreni sayisal

olarak temsil eder niteliktedir.
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3.7. Literatiir Taramasi

Tablo 3.1: Yararlanilan kaynaklar.

YAZAR

YIL

YARARLANILAN
KAYNAK ESER

TURU

ULASILAN SONUC

Tiirker BAS, Nurzahit
KESKIN, Ibrahim
Sani MERT

2010

LUE Modeli Olgme
Araci Guvenilirlik
Calismasi

Makale

Calismada, Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan gelistirilen O6lgegin Tirkcedeki
gecerlilik  ve giivenilirlii  incelenmistir.
Yapilan analizler sonucunda 6lgegin yiiksek
gecerlilik ve giivenilirlige sahip oldugu
belirlenmistir. LUE modeline iliskin Tiirk¢e
yazindaki ¢alismalarmm smirhilign  dikkate
alindiginda, soz konusu Olgegin bundan
sonra yapilacak gorgiil arastirmalara katki
saglayabilecegi degerlendirilmektedir.

Mahmut
BAYRAKTAR

2014

Liderlik Ozellikleri,
Orgiitsel Baglilik

Yiiksek
Lisans
Tezi

Calisanlarin liderlik ozellikleri ile oOrgiitsel
bagliliklar1  arasinda  iliskinin  oldugu
goriilmektedir.

Giiner COL

2008

Algilanan
Giiglendirme, Isgéren
Performansi

Makale

Calismada,  giiglendirme  algilann  ve
performans arasindaki iliskilerin
incelenmesinde ¢oklu regresyon analizi
kullanilmig ve anlam-yetkinlik boyutunun,
performansin en 6nemli belirleyicisi oldugu

tespit edilmistir.

Bahar DIKMEN

2012

Liderlik Kurami,
Orgiitsel Baghhk

Yiiksek
Lisans
Tezi

Yapilan ¢alismada doniistiiriici  liderlige
iligkin {lham Veren Motivasyonu ile Ekip
Ruhu Kazandirma” “Vizyoner Bakis Agisi
ve Uygun Rol Model Tarzi ile Amag
Biitiinliigii  Saglama” ve “Yiiksek Basari
Beklentisi ile Entelektiiel Tesvik Saglamak”
olmak {iizere ii¢ faktor elde edilmistir. Bu
acidan yaklasilan “Donistiriicti Liderlik” ve
“Orgiitsel Baglhlik” alg1 diizeyleri arast
”flham Veren Motivasyonu ile Ekip Ruhu
Kazandirma” boyutu ile Orgiitsel Baglilik
arasinda diisiik bir korelasyon
bulunmaktadir. Ayrica demografik veriler ile
yapilan karsilagtirmalar sonucu “Vizyoner
Bakis Agist ve Uygun Rol Model Tarzi ile
Amag Biitiinliigii Saglama” ile ¢aliyma siiresi
arasinda iliski bulunurken, “Vizyoner Bakig
Agis1 ve Uygun Rol Model Tarzi ile Amag
Biitiinliigii Saglama”ile iicret, yas ve orgiitsel
baglilk arasinda bir iliski  oldugu
saptanmugtir.

Kemalettin
ERYESIL

2012

Liderlik Tarzlari,
Orgiitsel Baghhk

Yiiksek
Lisans
Tezi

Yapilan farklilik analizi sonuglarina gore
calisanlarin  cinsiyet degiskeni agisindan
duygusal baghlik diizeylerinde anlamh
farkhiliklar ~ tespit  edilmistir.  Ancak
doniisiimeii  liderlik, yonetsel liderlik ve
serbest birakici liderlik boyutlar ile normatif
baglilik, devam baghilig1 ve orgiitsel baglilik
acisindan demografik degiskenler arasinda
anlaml farkliliklar tespit edilememistir.

M.Akif HELVACI

2002

Performans Yonetimi,
Performans
Degerlendirme

Makale

Performans  degerlendirme,  performans
yonetiminin en dnemli boyutudur. Orgiitle
ilgili ~ yOnetsel kararlarm  alinmasinda,
orgiitiin iletilmesinde, performans
degerlendirme sonuglari onemli bir kaynak
olusturur.  Bu  baglamda  performans
degerlendirme yontemlerinin, orgiit
yoneticileri agisindan bilinmesi ve bu konuda
gerekli bilgi ve beceriye sahip olmasi, etkili
orgiitler olma agisindan ¢ok 6nemlidir.
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Tablo 3.1 (Devam): Yararlanilan kaynaklar.

YAZAR

YIL

YARARLANILAN
KAYNAK ESER

TURU

ULASILAN SONUC

ibrahim Hakan
KARATAS, Murat
POLAT

2013

Rehberlik Hizmetleri
Bakis Agis1 ve
Goriisleri

Makale

Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara
gore rehberlik hizmetlerinin
gerceklestirilmesinde okullar yeterli
goriilmemektedirler. Rehberlik hizmetlerine
okul yoneticilerinin inanglar1 vardir ancak
kimi uygulamalar s6zde kalmaktadir.

Gozde KUBAT

2012

Oz Degerlendirme,
360 Derece Geri
Besleme

Makale

Oz  degerlendirme  alt  boyutlarmin
demografik ozelliklere gore yeterliliklerini
puanlama yéntemi ve boyutlarin birbirleri ile
olan iligkilerini incelemek i¢in de korelasyon
analizi  kullamlmistir.  Yapilan  analiz
sonuglarina goére kisinin gerek demografik
ozellikler gerekse de boyutlar arasi iliskiler
agisindan  kisinin  kendini  ortalamanin
tizerinde degerlendirdigi belirlenmistir.

Mahmut
OZDEVECIOGLU,
Sevgi KANIGUR

2009

iliski ve Gorev
Yonelimli Liderlik
Algisi, Performans

Makale

Arastirmada iligki ve gérev yonelimli liderlik
algilamalarinin ~ ¢alisanlarin  gérev  ve
baglamsal performanslar iizerinde pozitif
etkisi olduguna dair dort hipotez One
stiriilmiistiir ve hipotezler kabul edilmistir.
Arastirma sonucuna gore ¢aliganlarin iliski
yonelimli liderlik algilamalarinin  gérev
yonelimli liderlik algilamalarindan daha
yiiksek oldugu bulunmustur.

10

Esen SAHIN

2006

Kadin Girisimcilik

Yiiksek
Lisans
Tezi

Kadin girisimciliginin tilkelerin ekonomik ve
sosyal kalkinmasinda 6nemi biiyiiktiir. Kadin
girisimcilere is hayatinda g¢esitli firsatlar
tanmir ve girisimeilikte onlerindeki engeller
kaldirilirsa, hem kendileri hem de istihdam
ettikleri kisiler i¢in is yaratacaktirlar.

11

Rukkiye Sirin

2014

Liderlik Davranislari,
Orgiitsel Baglhihk

Yiiksek
Lisans
Tezi

Aragtirmanin ~ sonucunda  yOneticilerin
liderlik davraniglari ile  Ogretmenlerin
orgiitsel bagliliklart arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliski oldugu gorilmiistiir.
Demografik degiskenler agisindan
degerlendirildiginde de ogretmenlerin okul
yoneticilerinin liderlik davraniglariyla ilgili
algilan ve orgiitsel baglilhk diizeylerinde
anlamli  farklilagmalar  oldugu tespit
edilmistir.

12

Erdem TASDEMIR

2009

Liderlik, Yoneticilik

Makale

Insanlik tarihi boyunca denenen ydnetim
bigimleri ve liderlik tarzlari igerisinde,
ozellikle toplumlarn idaresi noktasinda
demokratik ve katilimecr yOnetim bigimi,
insan ve insana Ozgii degerlerin yasamasi
igin en uygun yonetim tarzidir. Ancak
demokratik sartlarda da insanlan belirli bir
amag etrafinda toplamak, harekete gegirmek
ve basariya ulastirmak igin iyi bir yonetici
olmanmn yani sira lider olmakta gerekir.
Toplumlarin ~ sikintili  donemlerinde hala
gecmis donemlerdeki liderlerine atifta
bulunmasi  yonetici degil ama lider
eksikligindendir.

13

Nedim YILDIZ

2010

Liderlik, Orgiitsel
Baglilik

Yiiksek
Lisans
Tezi

Otoriter  liderlik tarz1  ve duygusal,
devamlilik ve normatif bagliliklar arasinda
anlaml iligki yoktur. Ancak demokratik-
katilimer ve tam serbesti tanityan liderlik
davraniglart  artmasina  paralel  olarak
¢alisanlarin orgiite olan duygusal, devamlilik
ve normatif baghliklart da artmaktadir.
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YAZAR

YIL

YARARLANILAN
KAYNAK ESER

TURU

ULASILAN SONUC

14

Aydin YILMAZER

2012

Kurumsal Baglilik,
Bireysel Performans

Makale

Arastirma sonucunda %99 giliven araliginda
kurumsal baglilik ile bireysel performansi
arasinda anlamli, pozitif ancak diisiik
diizeyde zayif bir iligki r=0,273, oldugu
saptanmustir.

15

Sedat YUMUSAK

2008

Isgéren Verimliligi

Makale

Isgorenlerin  verimliligini etkileyen en
onemli faktor iicret olmustur. Ucret olarak
tatmin olmus isgbren isine daha ¢ok
sartliyor, isini sahipleniyor ve bunun
sonucunda  da  isgorenin  verimliligi
artmaktadir.

16

Siileyman YUKCU,
Giilsah ATAGAN

2009

Etkinlik, Etkililik ve
Verimlilik

Makale

Uygulamacilar  incelemeye  alindiginda;
caligmaya konu ettigimiz i{i¢ kavram ya
birbirlerinin yerine kullamlarak yanilgiya
disiilmektedir yada bu kavramlar hig
kullanilmamaktadir. Bu kavramlart
hesaplayabilmek, bunlar1 bir yonetim araci
olarak  kullanabilmek igin 6nce bu
kavramlarm anlamlarmim ve kullanilma
bigim ve yerlerinin uygulamacilar tarafindan
biliniyor olmasi1 gerekir. Uygulamacilar
kavramlarin yararma inanirlarsa; her iiretim
asamasinda bunlar1 hesaplayarak oldukga
yarar saglayabilirler. Uygulamada asilmasi
gereken en 6nemli sorun da veri toplama ve
veri giris aligkanligmin yerlestirilmesindeki
gicligii asmaktir. Bu agilirsa bir ¢ok
rakamsal dokiiman (etkinlik, etkililik ve
verimlilik) yoneticiye ¢cok onemli ve degerli
bilgiler aktaracaktir.

diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik géstermektedir.

3.6 Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada sian hipotezler agagidaki sekilde belirtilebilir:

H1: Katilimecilarin lider — iiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans

H2: Katilimcilarin lider — tiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans

diizeyleri yaslarina gore farklilik gostermektedir.

H3: Katilimcilarin lider — iiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans

diizeyleri gelir durumlarina gore farklilik gostermektedir.

H4: Katilimcilarin lider — {liye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans

diizeyleri egitim durumlarina gore farklilik géstermektedir.

H5: Katilimcilarin lider — liye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans

diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik gostermektedir.

H6: Katilimcilarin lider — {iye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans

diizeyleri mesleki kidem yillarina gore farklilik gostermektedir.

H7: Katilimcilarin lider — iiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans

diizeyleri mesleki unvanlarina gore farklilik gostermektedir.
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H8: Katilimcilarin lider — {iye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans

diizeyleri arasinda iligki vardir.
3.7 Arastirmanin Stmirhihiklar:

Aragtirma Corum ilinde yer alan Ogretmen, okul miidiirii, okul miidiir
yardimcisi ve sube miidiirleri arasinda yer alan 449 kisinin goriisleri ile arastirmada
kullanilan 6lg¢eklerde yer alan ifadeler ile sinirlidir. Arastirmada, evreni temsil eden
Corum {lindeki 3000 gretmenin 750’ine ulasilmistir. Ancak &rneklemde yer alan
bireylerin anketi doldurma ydniinde isteksiz tutumlar1 neticesinde 449 6gretmenin

gorusleri alinmastir.
3.8 Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada yer alan 6rneklemin evreni temsil ettigi, katilimcilarin 6lgeklerde

yer alan ifadelere dogru ve samimi cevap verdikleri varsayilmistir.
3.9 Veri Toplama Araclar

Cok Boyutlu Lider-Uye Etkilesimi Olgegi: Lider-iiye etkilesimini 6lgmek
amactyla Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen Cok Boyutlu Lider-Uye
Etkilesimi (LMX-12) olgegi kullanmilmistir. Erdogan ve arkadaslari tarafindan
Tirkgeye cevrilen 6lcegin giivenilirlik katsayisinin o=,94 oldugu rapor edilmistir
(2004). Ayrica Bas ve arkadaslar, yaptiklar1 caligmada Olgekteki boyutlarin
Cronbach Alfa i¢ tutarlik katsayilarinin.70 ile.92 arasinda deger aldigim
belirtmislerdir (2010). Olgekte toplam 12 madde bulunmaktadir. Bu ifadelerin
aritmetik ortalamasi lider-iiye etkilesim diizeyini gostermektedir. Olgekte; 1, 2 ve
3’uncu ifadeler Duygusal Etkilesim; 4, 5 ve 6’nc1 ifadeler Sadakat; 7, 8 ve 9’uncu
ifadeler Katkida Bulunma; 10, 11 ve 12’nci ifadeler ise Mesleki Saygr boyutunu
olgmektedir. Ifadeler, 5°li Likert tipinde hazirlanmustir (1= kesinlikle katilmiyorum,
5=kesinlikle katiliyorum).

Ogretmen Performanst Olgegi: Ogretmenlerin bireysel performanslarmmn
Olciilmesi amaciyla Cipa (2014) tarafindan 5°li likert tipinde hazirlanan olgek

kullanilmastir.

70



Arastirmada kullanilan Slgeklerle elde edilen verilerin gilivenilirligini dlgmek
icin Cronbach’s Alpha test istatistigi kullanilmigtir. Yapilan analiz neticesinde,
Ogretmen Bireysel Performans olcegi giivenilirlik katsayis1 0,817; Cok Boyutlu
Lider-Uye Etkilesimi Olgegi giivenilirlik katsayis1 ise 0,907 olarak tespit edilmis ve

Olceklerin giivenilir oldugu kanaatine varilmistir.
3.10 Verilerin Analizi

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler igin
SPSS 21.0 istatistik paket programi kullanilmistir. Calisma verileri degerlendirilirken
tanimlayic1 istatistiksel metotlar1 (Frekans, Yiizde, Ortalama, Standart sapma)
kullanilmastir.

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup durumunda, normal dagilim
gisteren parametrelerin gruplar arast karsilastirmalarinda Bagimsiz 6rnekler
(Independent samples) t testi kullanilmistir. Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda
ikiden fazla grup durumunda, normal dagilim gosteren parametrelerin gruplar arasi
karsilastirmalarinda Tek yonlii (One way) Anova testi ve farkliliga neden olan
grubun tespitinde Tukey testi kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iliskilerin tespit
edilmesi i¢in korelasyon analizi kullanilmistir. Sonuclar % 95 giiven araliginda,

p<0,05 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
3.11 Bulgular

3.11.1 Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 3.2: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimi.

Frekans Yiizde Degisken Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Kadmn 176 39,2 39,2 39,2
Degisken | Erkek 273 60,8 60,8 100,0
Total 449 100,0 100,0
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Cinsiyet

Erkek
61%

0%
~~—

Kadin
39%

Sekil 3.1: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimu.

Katilimcilar cinsiyetlerine gore % 60,8 (273 Kisi) Erkek, %39,2 (176 Kisi)

Bayan seklinde dagilmislardir.

Tablo 3.3: Katilimcilarin yaslarina gore dagilimu.

32%

Frekans Yiizde Degigken Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
22-34 Yas 112 249 24,9 249
35-44 Yas 181 40,3 40,3 65,3
Degisken |45 - 60 Yas 145 32,3 32,3 97,6
60 Yas ve Ustii 11 2,4 2,4 100,0

Total 449 100,0 100,0

60 Yas ve Ustii
3%
22-34 Yas
25%
45 - 60 Yas

35-44Yas
40%

Sekil 3.2: Katilimcilarin yaslarina gore dagilimi.
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Katilimcilar yaslarina gore %40,3 (181 Kisi) 35 — 44 Yas, %32,3 (145 Kisi) 45
— 60 Yas, %249 (112 Kisi) ve %24 (11 Kisi) 60 Yas ve Ustii seklinde
dagilmiglardir.

Tablo 3.4: Katilimeilarin gelir durumlarina gére dagilimi.

Gelir
Frekans Yiizde Degisken Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
2001 - 3000 TL 66 14,7 14,7 14,7
3001 - 4000 TL 325 72,4 72,4 87,1
Degigken -
4001 TL ve Ustii 58 12,9 12,9 100,0
Total 449 100,0 100,0

= 2001 - 3000 TL

Gelir Durumu
4001 TL ve Ustl

13%

2001 -3000 TL

15%

3001 - 4000 TL

72%
=3001-4000TL

= 4001 TL ve Ustii

Sekil 3.3: Katilimcilarin gelir durumlarina gére dagilimu.

Katilimeilar gelir durumlarina gore %72,4 (325 Kisi) 3001 — 4000 TL, %14,7
(66 Kisi) 2001 — 3000 TL, %12,9 (58 Kisi) 4001 TL ve iistii seklinde dagilmiglardir.

Tablo 3.5: Katilimeilarin egitim durumlarina gore dagilimu.

Frekans Yiizde Degisken Yiizde | Kimiilatif Yiizde
Lise 2 A4 A4 A4
Lisans 399 88,9 88,9 89,3
Degisken | Onlisans 18 4,0 4,0 93,3
Lisanstistii 30 6,7 6,7 100,0
Total 449 100,0 100,0
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Egitim Durumu
= Lisansusti
Onlis 7%

Lisans
89%
m Lise mLlisans = Onlisans = Lisansistii

Sekil 3.4: Katilimcilarin egitim durumlarina gore dagilimi.

Katilimcilar egitim durumlarina goére %88,9 (399 Kisi) Lisans, %6,7 (30 Kisi)
Lisansiistii, %4,0 (18 Kisi) Onlisans ve %0,4 (2 Kisi) Lise seklinde dagilmislardir.

Tablo 3.6: Katilimcilarin medeni durumlarma gore dagilimi.

Frekans Yiizde Degisken Yiizde Kimiilatif Yiizde
Bekar 60 13,4 134 134
Degisken | Evli 389 86,6 86,6 100,0
Total 449 100,0 100,0

Medeni Durum

Bekar
13%

Evli
87%

= Bekar = Evli

Sekil 3.5: Katilimcilarin medeni durumlarina gére dagilimu.
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Katilimcilar medeni durumlarina gore %86,6 (389 Kisi) Evli, %13,4 (60 Kisi)
Bekar seklinde dagilmiglardir.

Tablo 3.7: Katilimeilarin kidem yillarina gore dagilimu.

Kidem
Frekans Yiizde Degisken Yiizde | Kimiilatif Yiizde
0-3Yil 20 4,5 4,5 4,5
4-6Y1l 35 7,8 7,8 12,2
Degisken |7 -10 Yil 69 154 154 27,6
11 Yil ve Uzeri 325 72,4 72,4 100,0
Total 449 100,0 100,0
Kidem Yili
0-3Yif
5% 4-6YI
8%
7-10Vil

15%

11 Yil ve Uzeri
72%

=0-3V 4-6Y 7-10vil 11 Yil ve Uzeri

Sekil 3.6: Katilimcilarin mesleki kidem yillarina gore dagilimi.

Katilimcilar mesleki kidem yillarina gore %72,4 (11 Yil ve Uzeri), %15,4 (69
Kisi) 7 — 10 Yil, %7,8 (35 Kisi) 4 — 6 Yil ve %4,5 (20 Ksi) 0 — 3 Y1l seklinde

dagilmiglardir.
Tablo 3.8: Katilimcilarin unvanlarina gore dagilimi.
Frekans Yiizde Degisken Kiimiilatif
Yiizde Yiizde
Okul Miidiiri 7 1,6 1,6 1,6
Okul Mudiir Yard. 17 3,8 3,8 5,3
Ogretmen 382 85,1 85,1 90,4
Degisken
Uzman 37 8,2 8,2 98,7
Sube Miudiirii 6 1,3 1,3 100,0
Total 449 100,0 100,0
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Unvan

m Okul MUdiri = Okul Mudiir Yard. = Ogretmen Uzman = Sube Muduri

Sekil 3.7: Katilimcilarin unvanlarina gore dagilimi.

Katilimcilar unvanlarmna gore %85,1 (382 Kisi) Ogretmen, %8,2 (37 Kisi)
Uzman, %3,8 (17 Kisi) Okul Md. Yard., %1,6 (7 Kisi) Okul Miidiirii ve %1,3 (6
Kisi) Sube Miidiirii seklinde dagilmislardir.

3.11.2 Arastirmanin Hipotezlerine iliskin Bulgular

Tablo 3.9: Katilimcilarin lider — iiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin cinsiyetlerine gore
farklilik analizi.

Cinsiyet N Ort. Std. Sapma F Sig.p.
Kadin 176 4,1004 ,88121

Duygusal Etkilesim 0,842 0,263
Erkek 273 4,1978 ,90970
Kadin 176 3,8958 ,90705

Sadakat 2,036 0,993
Erkek 273 3,8950 ,96569
Kadmn 176 4,1023 , 74809

Katkida Bulunma 3,343 0,490
Erkek 273 4,0476 ,85974
Kadin 176 4,0360 ,83455

Mesleki Saygi 0,178 0,743
Erkek 273 4,0623 ,82532
Lider - Uye Kadin 176 4,0336 , 74956

o 2,410 0,820
Etkilesim Erkek 273 4,0507 ,79239
Kadin 176 4,0259 ,78169

Bireysel Performans 1,826 0,235
Erkek 273 4,1156 ,78030
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Katilimcilarin  lider — {iye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans
diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigi Bagimsiz T — Testi ile
analiz edilmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin lider — iiye etkilesim diizeyleri ile
bireysel performans diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilik gostermedigi tespit

edilmistir (Sig.p. > 0,05).

Tablo 3.10: Katilimeilarin lider — tiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin yaglarina gére
farklilik analizi.

N Ort. Std. Sapma F Sig.p.
22-34 Yas 112 | 4,2113 ,83946
35-44 Yas 181 | 4,1694 ,97728
Duygusal Etkilesim |45 - 60 Yas 145 | 4,0966 ,86059 0,460 0,710
60 Yas ve Ustii | 11 | 4,3030 ,64039
Total 449 | 4,1596 ,89891
22-34 Yas 112 | 3,9554 ,83167
35-44 Yas 181 | 3,8895 1,00127
Sadakat 45 - 60 Yas 145 | 3,8621 ,95790 0,237 0,870
60 Yas ve Ustii 11 | 3,8182 ,87386
Total 449 | 3,8953 ,94211
22-34 Yas 112 | 4,1250 ,66082
35-44 Yas 181 | 4,0479 ,94290
Katkida Bulunma 45 - 60 Yas 145 | 4,0552 16277 0,236 0,871
60 Yas ve Ustii | 11 | 4,0303 ,80904
Total 449 | 4,0690 ,81737
22-34 Yas 112 | 4,0893 ,69458
35-44 Yas 181 | 4,0773 ,89106
Mesleki Saygi 45 - 60 Yas 145 | 3,9793 ,85276 0,640 0,590
60 Yas ve Ustii 11 | 4,2121 ,68755
Total 449 | 4,0520 ,82812
22-34 Yas 112 | 4,0536 ,66499
35-44 Yas 181 | 4,0559 ,88639
Bireysel Performans |45 - 60 Yas 145 | 4,1103 ,74610 0,655 0,580
60 Yasve Ustii | 11 | 4,3636 ,39155
Total 449 | 4,0804 ,78120
22-34 Yas 112 | 4,0952 ,64490
35-44 Yas 181 | 4,0460 ,87411
Lider - Uye Etkilesim |45 - 60 Yas 145 | 3,9983 , 74661 0,344 0,794
60 Yas ve Ustii 11 | 4,0909 ,67439
Total 449 | 4,0440 , 77508
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Katilimcilarin  lider — 1iiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans
diizeylerinin yaslarina gore farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlit ANOVA Testi
ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin lider — {iye etkilesim diizeyleri
ile bireysel performans diizeylerinin yaslarina gore farklilik gostermedigi tespit

edilmistir (Sig.p. > 0,05).

Tablo 3.11: Katilimeilarin lider — tiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin gelir durumlarina
gore farklilik analizi.

N Ort. Std. Sapma F Sig.p.
2001 - 3000 TL 66 3,9495 ,87558
3001 - 4000 TL 325 | 4,2154 ,86668
Duygusal Etkilesim — 0,460 0,710
4001 TL ve Ustit | 58 4,0862 1,06433
Total 449 | 4,1596 ,89891
2001 - 3000 TL 66 3,7323 ,71664
3001 - 4000 TL 325 | 39179 ,96480
Sadakat — 0,237 0,870
4001 TL ve Ustit | 58 3,9540 1,03062
Total 449 | 3,8953 ,94211
2001 - 3000 TL 66 3,9343 ,69484
3001 - 4000 TL 325 | 4,1015 ,82336
Katkida Bulunma — 0,236 0,871
4001 TL ve Ustit | 58 4,0402 ,90499
Total 449 | 4,0690 ,81737
2001 - 3000 TL 66 3,8990 ,72788
3001 - 4000 TL 325 | 4,0769 ,83962
Mesleki Saygi — 0,640 0,590
4001 TL ve Ustit | 58 4,0862 ,86419
Total 449 | 4,0520 ,82812
2001 - 3000 TL 66 3,8788 ,63837
. 3001 - 4000 TL 325 | 4,0779 ,77659
Lider - Uye Etkilesim - 0,655 0,580
4001 TL ve Ustii | 58 4,0417 ,88924
Total 449 | 4,0440 ,77508
2001 - 3000 TL 66 3,8956 ,68324
3001 - 4000 TL 325 | 4,1015 ,78673
Bireysel Performans — 0,344 0,794
4001 TL ve Ustii | 58 4,1724 ,83387
Total 449 | 4,0804 ,78120
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Katilimcilarin  lider — {iye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans
diizeylerinin gelir durumlarma gore farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonli
ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin lider — {iye
etkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin gelir durumlarma gore

farklilik gostermedigi tespit edilmistir (Sig.p. > 0,05).

Tablo 3.12: Katilimeilarin lider — tiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin egitim
durumlarina gére farklilik analizi.

N | Ort. Szf:)(rjﬁa F Sig.p. Fark

Lise 2 11,3333 | ,47140
Lisans 399|4,2130 | ,83476 1<?2
Duygusal Etkilesim Onlisans 18 | 3,1111 | 1,37674 17,012 0,000 1<3
Lisansiistii 30 |4,2667| ,71866 1<4

Total 449 |4,1596 | ,89891

Lise 2 12,0000 1,41421
Lisans 39939398 | 90981 2>1
Sadakat Onlisans 18 12,9074 | 1,14221 10,389 0,000 Z :i
Lisansiistii 30 [4,0222| ,78751 453

Total 449 |3,8953 | ,94211

Lise 2 ]1,8333| ,23570
Lisans 399|4,1078 | ,77821 1<?2
Katkida Bulunma Onlisans 18 [3,4259 | 1,11909 9,521 0,000 1<3
Lisansiistii 30 |4,0889| ,80674 1<4

Total 449 |4,0690 | ,81737

Lise 2 |1,5000| ,70711
Lisans 399|4,0860 | ,78377 1<2
Mesleki Saygt Onlisans 18 |3,2407| 1,16488 14,047 0,000 1<3
Lisansiistii 30 |4,2556 | ,65906 1<4

Total 449 |4,0520 | ,82812

Lise 2 |1,6667| ,70711
Lisans 399 |4,0867 | ,72705 1<2
Lider - Uye Etkilesim | Onlisans 18 |3,1713| 1,11271 15,951 0,000 1<3
Lisansiistii 30 [4,1583| ,61796 1<4

Total 449 |4,0440 | ,77508

Lise 2 |2,5556| ,62854
Lisans 399|4,1236 | ,74051 2>1
Bireysel Performans | Onlisans 18 |3,2901| 1,05074 9,612 0,000 j :i
Lisansusti 30 [4,0815| ,81698 453

Total 449 |4,0804 | ,78120
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Katilimcilarin  lider — {iye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans
diizeylerinin egitim durumlarma gore farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlil
ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin lider — {iye
etkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin egitim durumlarina gore
farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Sig.p. < 0,05). S6z konusu farkliliklarin
kaynagini tespit etmek i¢in yapilan post — hoc (Tukey testi) analizi neticesinde;

1. Lise mezunu olan katilimcilarin lider — {iye etkilesimi alt boyutlar1 olan
duygusal etkilesim, katkida bulunma ve mesleki saygi diizeylerinin
Onlisans, lisans ve lisansiistii mezunu katilimcilara gore anlamli sekilde
diisiik oldugu,

2. Lise ve Onlisans mezunu katilimcilarin lider — iiye etkilesim alt boyutlar:
olan sadakat diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin lisans ve

lisansiistii mezunlara gore anlamli sekilde diisiik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.13: Katilimeilarin lider — iiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin medeni
durumlarina gore farklilik analizi.

Medeni N Ort. Std. Sapma F Sig.p.

Bekar 60 4,3111 ,83444 0,727 0,394
Duygusal Etkilesim

Evli 389 4,1362 ,90721

Bekar 60 4,0500 1,04481 2,110 0,172
Sadakat

Evli 389 3,8715 ,92443

Bekar 60 4,1389 , 715488 0,884 0,478
Katkida Bulunma

Evli 389 4,0583 ,82697

Bekar 60 4,1667 ,88830 0,506 0,250
Mesleki Saygi

Evli 389 4,0343 ,81823

) Bekar 60 4,1667 ,76715 0,024 0,188

Lider - Uye Etkilesim

Evli 389 4,0251 , 77555

Bekar 60 4,1222 ,70561 0,003 0,629
Bireysel Performans

Evli 389 4,0740 ,79286

Katilimcilarin

lider — tye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans
diizeylerinin medeni durumlarina gore farklilik gdsterip gostermedigi Bagimsiz T —

Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin lider — {iye etkilesim

80



diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin medeni durumlarma gore farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (Sig.p. > 0,05).

Tablo 3.14: Katilimeilarin lider — iiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin mesleki kidem
yillarina gore farklilik analizi.

N Ort. Std. Sapma F Sig.p.
0-3Yil 20 | 4,1500 | 61630
4-6Yil 35 | 43048 | 92663
Duygusal Etkilesim 7-10vil 69 | 4,051 102998 0,634 0,594
{]12221 Ve 325 | 41672 | 88177
Total 449 | 41596 | 89891
0-3Yil 20 | 37333 | 74614
4-6Yil 35 | 41714 | 94063
Sadakat 7-10 Y1l 69 | 3,8116 | ,99751 1385 0,27
52221 ve 325 | 3,8933 | 93893
Total 449 | 358953 | 94211
0-3Yil 20 | 4,0500 | 51042
4-6Yil 35 | 41524 | 72915
Katkida Bulunma |-~ 10! 69 | 40483 | 86560 0,141 0,936
52221 ve 325 | 4,0656 | 83342
Total 449 | 40690 | 81737
0-3Yil 20 | 4,0167 | 66205
4-6Yil 35 | 40476 | 72825
Mesleki Saye 7oty 69 | 40725 | 93212 0,027 0,994
[1;2221 ve 325 | 4,0503 | 82726
Total 449 | 40520 | 82812
0-3Yil 20 | 39875 | 47624
4-6Yil 35 | 41690 | 73750
Lider - Uye Etkilesim |10 X! 69 | 3994 | 87907 0,424 0,736
[1;2221 ve 325 | 40441 | 77184
Total 449 | 40440 | 77508
0-3Yil 20 | 3,9380 | 62488
4-6Yil 35 | 40667 | 74691
Bireysel Performans r-1ovi 69 | 40225 83073 0,437 0,727
%le ;11 ve 325 | 41029 | 78427
Total 449 | 40804 | 78120
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Katilimcilarin  lider — {iye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans
diizeylerinin mesleki kidem yillarina gore farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonli
ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin lider —
tiyeetkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin mesleki kidem yillarina

gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir (Sig.p. > 0,05).

Tablo 3.15: Katilmeilarin lider — iiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin mesleki
unvanlarma gore farklilik analizi.

N Ort. Std. Sapma F Sig.p.
Okul Miidiirii 7 | 3,8571 1,46385
Okul Midiir Yard. | 17 | 4,5490 51291
o Ogretmen 382 | 4,1597 ,88922
Duygusal Etkilesim Uzman 37 | 3.9640 96156 1,826 0,123
Sube Miidiirii 6 | 46111 ,95258
Total 449 | 4,1596 ,89891
Okul Miidiirii 7 | 3,7143 1,50835
Okul Midiir Yard. | 17 | 4,1765 ,88284
Ogretmen 382 | 3,9075 ,89628
Sadakat Uzman 37 | 3,5856 | 1,288 1.986 0,096
Sube Miidiirii 6 4,4444 ,91084
Total 449 | 3,8953 94211
Okul Miidiirii 7 | 3,9524 1,25357
Okul Midiir Yard. | 17 | 4,4118 ,55938
Ogretmen 382 | 4,0672 ,81246
Katkida Bulunma Uzman 37 | 3.9189 80663 1,195 0,312
Sube Midiirii 6 4,2778 1,16269
Total 449 | 4,0690 ,81737
Okul Miidiirii 7 | 4,0000 1,46566
Okul Mudiir Yard. | 17 | 4,2745 ,64802
. Ogretmen 382 | 4,0672 , 79248
Mesleki Saygi Uzman 37 | 3.7477 1,00433 1,857 0,117
Sube Midiirii 6 4,3889 1,18165
Total 449 | 4,0520 ,82812
Okul Miidiirii 7 | 3,8810 1,40259
Okul Miudiir Yard. | 17 | 4,3529 51751
Lider - Uye Ogretmen 382 | 4,0504 ,75136
Etkilesim Uzman 37 | 3,8041 | 87648 2,037 0,088
Sube Midiirii 6 4,4306 1,04405
Total 449 | 4,0440 , 77508
Okul Miudiiri 7 4,1270 1,16257
Okul Mudiir Yard. | 17 | 4,5686 ,39846
. Ogretmen 382 | 4,0657 , 76905
Bireysel Performans Uzman 37 | 3.9640 85789 2,039 0,088
Sube Midiirii 6 4,2963 1,09469
Total 449 | 4,0804 , 78120
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Katilimcilarin  lider — {iye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans
diizeylerinin mesleki unvanlarma gore farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonli
ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin lider — {iye
etkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin mesleki unvanlarina gore

farklilik gostermedigi tespit edilmistir (Sig.p. > 0,05).

Tablo 3.16: Lider — iiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeyleri arasindaki iligkiye yonelik
korelasyon analizi.

Correlations

. Lider - .
Duygusal Katkida | Mesleki . Bireysel
Etkilesi Sadakat Bulunma S Uye Performans
1 1m aygl
s Y8 | Etkilesim
Duygusal Pea.Cor. 1
Etkilesim | Sig. (2-tailed)
Pea.Cor. 688" 1
Sadakat - -
Sig. (2-tailed) ,000
Katkida Pea.Cor. 716™ ,720™ 1
Bulunma Sig. (2-tailed) ,000 ,000
Mesleki Pea.Cor. ,715™ ,730™ ,762™ 1
Saygi Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
Lider - Uye |Pea.Cor. 879" ,888™ ,894™ ,897™ 1
Etkilesim | Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
Bireysel Pea.Cor. ,659™ ,648™ ,692 ,753™ 72" 1
Performans | Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Lider - iiye etkilesim modeli diizeyleri ile bireysel performans arasindaki
iliskinin tespit edilmesine yonelik gerceklestirilen korelasyon analizi neticesinde
lider — {iye etkilesim modeli alt boyutlar1 ve genel lider — liye etkilesim diizeyi ile
bireysel performans arasinda anlamli iliski oldugu tespit edilmistir (Sig.p. < 0,05).
S6z konusu iligkilerin diizeyleri ve yonleri su sekilde ifade edilebilir;
a) Lider — iiye etkilesim diizeyi ile bireysel performans diizeyleri arasinda
yiiksek diizeyli ve pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir (Pea.Cor:
0,772; Sig.p. < 0,000).

b) Lider — iiye etkilesim modeli boyutlarindan olan duygusal etkilesim,
sadakat ve katkida bulunma alt boyutlar1 ile bireysel performans arasinda
orta diizeyli ve pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir (Pea Cor: 0,659
~0,648 ~0,692; Sig.p. < 0,000).
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c) Lider — iiye etkilesim modeli boyutlarindan olan mesleki saygi alt boyutu
ile bireysel performans arasinda yiiksek diizeyli ve pozitif yonli iliski

oldugu tespit edilmistir (Pea Cor: 0,753; Sig.p. < 0,000).
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SONUC VE DEGERLENDIRMELER

Bu aragtirmada lider iiye etkilesiminin bireysel performans iizerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirmanin evrenini Corum’da faliyet gosteren Milli Egitim
Bakanligina bagli resmi egitim kurumlarinda gorev yapan 6gretmenlerden olusmakta
olup uygulamali bir arastirma yapilmistir. Arastirmada bulgular 449 katilimcidan
elde edilmigtir. Katilimcilarin lider — iiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans
diizeylerinin cinsiyetlerine ve medeni durumlarina gore farklihik gosterip
gostermedigi Bagimsiz T — Testi ile analiz edilmistir. Katilimcilarin lider — iiye
etkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin yaslarina, gelir durumlarina,
egitim durumlarma, mesleki kidem yillarina, mesleki unvanlarina gore farklilik
gosterip gostermedigi Tek Yonli ANOVA Testi ile analiz edilmistir.

Lider - iye etkilesim modeli diizeyleri ile bireysel performans arasindaki
iligkinin tespit edilmesine yonelik gerceklestirilen korelasyon analizi neticesinde
lider — {iye etkilesim modeli alt boyutlar1 ve genel lider — liye etkilesim diizeyi ile
bireysel performans arasinda anlamli iliski oldugu tespit edilmistir.

Katilmeilarin  lider — {iye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans
diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip géstermedigi Bagimsiz T — Testi ile
analiz edilmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin lider — iiye etkilesim diizeyleri ile
bireysel performans diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilik gostermedigi tespit
edilmistir.

Katilmeilarin lider — {iye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans
diizeylerinin yaslaria gore farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlit ANOVA Testi
ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin lider — {iye etkilesim diizeyleri
ile bireysel performans diizeylerinin yaslarma goére farklilik gostermedigi tespit
edilmistir.

Katilimcilarin  lider — {iye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans

diizeylerinin gelir durumlarina gore farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonli
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ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde katilimecilarin lider —
iye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin gelir durumlarina goére
farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Katilimcilarin  lider — {iye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans
diizeylerinin egitim durumlarma gore farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlil
ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin lider — iiye
etkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin egitim durumlarina gore
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. S6z konusu farkliliklarin kaynagini tespit etmek
icin yapilan post — hoc (Tukey testi) analizi neticesinde;

1. Lise mezunu olan katilimecilarin lider — iiye etkilesimi alt boyutlar1 olan
duygusal etkilesim, katkida bulunma ve mesleki saygi diizeylerinin
Onlisans, lisans ve lisansiistii mezunu katilimcilara gére anlamli sekilde
diisiik oldugu,

2. Lise ve Onlisans mezunu katilimcilarin lider — iiye etkilesim alt boyutlar:
olan sadakat diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin lisans ve
lisansiistii mezunlara gore anlamli sekilde diisiik oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin  lider — {iiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans
diizeylerinin medeni durumlarina gore farklilik gosterip gostermedigi Bagimsiz T —
Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin lider — iiye etkilesim
diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin medeni durumlarina goére farklilik
gostermedigi tespit edilmistir.

Katilimcilarin  lider — iiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans
diizeylerinin mesleki kidem yillarina gore farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlii
ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin lider — iiye
etkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin mesleki kidem yillarina gore
farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Katilimcilarin  lider — iiye etkilesim diizeyleri ile bireysel performans
diizeylerinin mesleki unvanlarina gore farklilik gosterip gostermedigi Tek Yonlii
ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin lider — {iye
etkilesim diizeyleri ile bireysel performans diizeylerinin mesleki unvanlarina gore
farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Lider - iiye etkilesim modeli diizeyleri ile bireysel performans arasindaki

iliskinin tespit edilmesine yonelik gerceklestirilen korelasyon analizi neticesinde
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lider — iiye etkilesim modeli alt boyutlar1 ve genel lider — iiye etkilesim diizeyi ile
bireysel performans arasinda anlamli iliski oldugu tespit edilmistir. S6z konusu
iliskilerin diizeyleri ve yonleri su sekilde ifade edilebilir;

1. Lider —iiye etkilesim diizeyi ile bireysel performans diizeyleri arasinda
yiiksek diizeyli ve pozitif yonlii iligki oldugu tespit edilmistir.

2. Lider — iiye etkilesim modeli boyutlarindan olan duygusal etkilesim,
sadakat ve katkida bulunma alt boyutlar ile bireysel performans arasinda
orta diizeyli ve pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir.

3. Lider — iiye etkilesim modeli boyutlarindan olan mesleki saygi alt boyutu
ile bireysel performans arasinda yiiksek diizeyli ve pozitif yonlii iliski
oldugu tespit edilmistir.

Lider iiye etkilesimi teorisi, yonetici ve ast arasinda sosyal etkilesime dayali
olarak gelisen iliskiye yonelik bir liderlik modelidir. Bu modele gore, gorevlerin
yerine getirilmesi siirecinde ydnetici ve c¢alisanlar arasinda bir tlir aligveris
gerceklesmektedir. Lider liye etkilesimi teorisi, etkilesim iginde olan taraflar1 ve
taraflar arasindaki birbirine bagli davranig kaliplarin1 degerlendiren; girdilerin
karsilikli paylasimiyla meydana gelen ortak kiiltiirii ve deger yaratan bilesenler ile
bunlar arasindaki iligkiler sistemini inceleyen bir yaklagimi ifade etmektedir.

Liderligi kisisel 6zelliklerin veya durumsal niteliklerin bir fonksiyonu olarak
aciklamaya calisan geleneksel teorilerden farkli olarak, lider {iye etkilesimi ikili
iliskiyi bir analiz kriteri olarak kabuliiyle 6nemli bir liderlik teorisi konumuna
gelmistir. Her ne kadar teori ilk ortaya ciktifindan bu yana de8ismis ve kapsami
genislemigse de, bu temel analiz birimi degismemistir. Lider liye etkilesimi teorisi,
liderlerin her astiyla ayni diizeyde etkilesime sahip olmadigini 6ne siirmektedir.
Liderler bazi astlariyla, giiven, sevgi ve karsilikli saygiya dayali yiiksek nitelikte
olumlu iligkiler kurarken; bazilariyla ise sadece ast i¢in tanimlanan roliin disina
cikmayan, resmi, diisilk nitelikli ve kimi zaman olumsuz sayilabilecek iliskiler
kurabilmektedirler.

Literatiir taramalarinda da goriilmiistiir ki ¢alisanlarin liderlik 6zellikleri ile
orgiitsel bagliliklart arasinda iliskinin oldugu goriilmekte olup arastirma neticesinde
lider iiye etkilesim diizeyi ile bireysel performans arasinda yiiksek diizeyli ve pozitif

yonlii iliski oldugu tespit edilmistir.
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Yapilan ampirik uygulamada Lider-iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu bir yapiya
sahip oldugu diislincesi hem teorik hem de ampirik c¢aligmalar tarafindan destek
gormiistiir. Bu boyutlar katki, sadakat, duygusal etkilesim ve mesleki saygidir.

Katki1, lider-liye ikilisinin karsilikli amaglart dogrultusunda her bir iiyenin
ortaya koydugu is baglantili calismanin algilanan diizeyi ve kalitesidir. Is baglantili
calismanin degerlendirilmesinde 6nemli olan, ikiliden astin is taniminin Stesinde
islerin yapilmasinda veya sorumluluklarin alinmasinda gosterdigi gayretin diizeyi ile
amirin bu islerin yapilmasi i¢in sagladigi kaynaklar ve imkanlarin seviyesidir.
Liderin verdigi gorevleri daha iyi yaparak, liderin géziine giren iiye, digerlerine gore
liderle daha kaliteli bir etkilesim igine girer. Burada yiiksek kaliteden kastedilen lider
ile liye arasinda degerli kaynaklarin kullanimindaki paylasimdir. Bunlar biitge
destegi, malzeme vb. fiziksel kaynaklar oldugu kadar bilgi veya ilgi ¢ekici gorevler
de olabilir. Liderden daha fazla kaynak ve destek alan iiyeler is performanslarini
arttirmaktadirlar. Ayrica, liderleriyle yiiksek kalitede etkilesim icinde olan iiyeler
normal is s6zlesmesinin gerektirdiginin iizerinde is veya gorevleri yapmaktadirlar.

Sadakat, lider 1ile {yenin birbirlerinin davraniy ve karakterlerini
desteklediklerini toplum iginde gostermeleridir. Sadakat, karsilikli etkilesimin
saglanmast ve devam ettirilmesinde ¢ok Onemli, kritik rol oynayan bir boyuttur.
Sadakat, liderin iiyeye hangi tipte isleri vermeyi kararlastirmas: yoniinde fikir verir.
Liderler bagimsiz karar verme veya sorumluluk almay1 gerektiren isleri kendilerine
bagli hissettikleri tiyelere verirler.

Etki, Lider ile tliye arasindaki karsilikli sempati, lider-liye etkilesimini
kurulmasi ve devam ettirilmesinde degisen oranlarda etkilidir. Ise dayali katki
temelindeki bir etkilesimde etkinin rolii az veya hi¢ yoktur. Diger taraftan bazi lider-
tiye iligkilerinde ise etkinin 6nemli bir rolii vardir.

Mesleki saygi, lider ve liyeden her birinin kendi isini ¢ok iyl yapmasi
sonucunda kurum i¢i ve disinda olusturdugu {iniin algilanan derecesi olarak
tanimlanabilir.

Lider ile liye arasindaki etkilesim 6zellikle {iyelerde bir¢ok agidan sonuglar
dogurmaktadir. Bu calismada ise lider iiye etkilesim diizeyi ile bireysel performans
arasindaki iligki incelenmistir.

Arastirma Corum ilinde yer alan ve egitim kurumlarinda gorevli caligsanlar

tizerinde gerceklestirilmistir. Arastirma neticesinde lider liye etkilesim diizeyi ile
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bireysel performans arasinda yiiksek diizeyli ve pozitif yonlii iliski oldugu tespit
edilmistir. Bu sonu¢ c¢ergevesinde, Corum ilinde yer alan egitim calisanlarinin
liderleri ile olan etkilesim diizeylerinde artis meydana geldiginde bireysel olarak

performanslarinin da artacagi yoniinde degerlendirme yapmak miimkiindjir.
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1. Ek-A:Anket Formu

EKLER
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Ek-A: Anket Formu

Sayim Katilimet,

Bu anket formu, “Lider — Uye Etkilesiminin Bireysel Performans Uzerine
Etkileri”ni belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Anket iki boliimden olusmaktadir.
Birinci béliim kisisel bilgileri belirlemeye yoneliktir. Ikinci béliim de ise, arastirma
konusuyla ilgili gorisleri belirlemeye yonelik ifadelere yer verilmistir. Asagidaki
maddelerde belirtilen yargilarla ilgili goriislerinizi objektif olarak igtenlikle
cevaplamaniz biiyiik 6nem arz etmektedir. Vereceginiz cevaplar arastirma amaclari
disinda bagka bir yerde kullanilmayacaktir. Zaman ayirdigiiz icin tesekkiir ederiz.

Ercan KARAMAN
THK Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans

Ogrencisi

BIRINCI BOLUM: KiSISEL BiLGILER
Asagidaki ifadelerden size en uygun olanini liitfen ¢arpi isareti(X) koyarak

isaretleyiniz.

Tablo A.1: Kisisel bilgiler.

KIiSISEL BILGILER
1. Cinsiyetiniz nedir? (1 )Kadmn (2 )Erkek
1)22-34 2)35-44Y
2. Yasmiz kagtir? (1) vas (2) .. o
(3 )45-60 Yas (4)60 Yas Ustii

3. Aylik Geliriniz (Ortalama)

(1 )2001 — 3000 TL
(3 )4000 TL Ustii

(2 )3001 — 4000 TL

4. Esitim Durumun ( 1)Lise ( 2)Lisans
. VA .
& Hrumn ( 3)On lisans (4 )Lisansiistii
5.Medeni Haliniz (1) Bekar (2)Evli
. (1 )0-3Y1l (2)4-6Y1l
6. Mesleki Kidem Yil .
esieid Bidem THimz (3)7-10Y1 (4) 11 Y1l ve Uzeri
(1) Okul Mudiirti (4 ) Uzman

7.Unvaniniz

(2 ) Okul Midiir Yard.

(3 ) Ogretmen

(5 ) Sube Midiirti
(6 ) Sube Miidiir Yard.
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IKINCI BOLUM: “Lider — Uye Etkilesim Modeli” ile Tlgili ifadeler

Tablo A-2:Lider-iiye etkilesim modeli ile ilgili ifadeler.

Asagidaki ifadeler, lider-iiye iliskileriyle ilgilidir. Grup
ilyesi olarak bagli oldugunuz ve ¢alistiginiz yoneticinizle
(amirinizle) iliskileriniz agisindan asagidaki ifadelerden
size gbre en uygun olan segenegi isaretleyiniz.
Sira | 1=K esinlikle katilmtyorum 1 |2 3
No 2=Katilmiyorum
3=Kararsizim
4=Katilryorum
5=Kesinlikle katilryorum
1 Yoneticimi bir insan olarak ¢ok severim. 1 2 3
5 Yoneticim bir insanin arkadas olmay1 isteyecegi tiirden 1 5 3
biridir
3 Yoneticimle birlikte calismak keyiflidir. 1 2 3
4 Y oneticim konu hakkinda yeteri kadar bilgi sahip ) ) 3
olmasa da benim isle ilgili yaptigim faaliyetleri savunur.
5 Yoneticim bagkalar1 bana karsi oldugunda beni 1 5 3
destekler.
6 Yoneticim ¢alistigim yerde agikga bir hata yapsam bile n 5 3
beni bagkalarina karst savunur.
7 Yoneticim benim gorev tanimimin diginda olan islere de 1 ’ 3
destek verir ve gerekli kaynaklari saglar.
Yoneticimin isle ilgi belirledigi amaglar
8 gerceklestirmek i¢in gerekenden daha fazla caba 1 2 3
harcamak konusunda istekliyimdir.
9 Yoneticim i¢in isle ilgi olarak elimden geleni yaparim. 1 2 3
10 | Yoneticim, isle ilgili bilgilerimden etkilenir. 1 2 3
1 ;(lj);aert.icim isle ilgili bilgime ve yeteneklerime saygi 1 ’ 3
12 | Yoneticim profesyonel yeteneklerimi takdir eder. 1 2 3

100




Tablo A-2 (Devam): Lider-iiye etkilesimin bireysel performans iligki modeli ile ilgili ifadeler.

Asagidaki ifadeler, bireysel performans ile ilgilidir.
Bireysel  performansimiz  acisindan  asagidaki
ifadelerden size gore en uygun olan segenegi

isaretleyiniz.
Sira | |—Kesinlikle katilmiyorum 1 |2 314
No 2=Katilmiyorum
3=Kararsizim
4=Katiliyorum
5=Kesinlikle katiliyorum
1 Bulundugum kurumda gdrevimi basarili bir sekilde 1 ) 3 |4
yiiriitebilmem icin gerekli fiziksel ortam mevcuttur
’ Bulundugum kurumda énemli bir birey oldugumu 1 ) 3|4
hissediyorum
3 Bulundugum kurum bir ¢alisan olarak bana 1 ) 3|4
bagkalarina yardim edebilme imkan1 saglamaktadir.
4 B}Jl?ndugum kurumda bir ¢alisan olarak saygi 1 ) 3|4
goriiyorum.
5 Bulundugum kurumda calistigim i¢in gurur 1 ) 3|4
duyuyorum
6 Bulundugum kurumda bir ¢aligsan olarak sosyal 1 ) 34
iligkilerimi gelistirebilme imkanlar1 saglanmaktadir.
Bulundugum kurumda amaglarin belirlenme siirecine
7 o 1 2 3 |4
katilma firsatina sahibim.
Bulundugum kurumda bir ¢alisan olarak
8 yeteneklerimi kullandigim ve diger kabiliyetlerimi 1 2 3 |4
gelistirdigimi diistiniiyorum.
9 Calistigim kurumda meslek gelisimi i¢in hizmet i¢i 1 5 314

egitim olanaklar1 saglandigina inaniyorum.
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