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OZET

Bu tez calismasinda, Basaksehir Belediyesinde gdrevli calisanlarin,
kurumlarina olan bagliliklart ve performanslari Gzerinde, lider personelin
sergiledikleri gérev ve insan odakli liderlik tarzlarinin etkileri arastiriimistir.
Arastirmada ayrica o6rgutsel baglilik boyutlarinin ¢alisanlarin performansi tizerindeki
etkisi de incelenmistir. Bu amagla, literatlir taramasi yapilmis ve birinci bélimde
liderlik ile ilgili kavramsal cergeve olusturulmus, liderlik ve lider kavrami, liderlikte
glic kaynaklari, liderlik teorileri ve liderlik tarzlar acgiklanmistir. ikinci bélimde yer
alan orgutsel baglilik ile ilgili kavramsal cercevede, d6rgutsel baghligin tanimi ve
Onemi, gostergeleri, o6rgltsel baghlk ile ilgili temel kavramlar, &rgitsel baglilk
boyutlar, o6rgutsel baglihgi etkileyen faktorler ile o6rgutsel baghligin sonuglar
aciklanmistir. Calismanin Uglnct béliminde calisan performansi ile kavramsal
cerceve olusturulmustur. Olusturulan bu gergevede, insan kaynaklari yonetimi
kavrami ve hedefleri, performans kavrami ve 6nemi, performans degerlemenin
tanimi ve sonugclari agiklanmistir.  Caligmanin uygulama kisminda arastirmanin
amaci, kapsami, evreni ve érneklemi, arastirmanin modeli ve hipotezleri, kullanilan
Olcim araclari, kullanilan istatistiki analizler, arastirmanin sinirhliklari, korelasyon ve
hipotez testlerine yonelik regresyon analizi bulgular verilmigtir. Likert tipi Olgek
kullanilarak olusturulan bir anket Basaksehir Belediyesi’'nde 16 farkl birimde ve 15
ayri pozisyonda gorevli kamu c¢alisanlarindan olusan 163 calisana uygulanmistir.
Uygulanan anket sonuglari SPSS 16 paket programi ile analiz edilmistir. Gorev ve
insan odakli liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin baglilik seviyesi ve performansi tzerine
olan etkileriyle, baglilik boyutlarinin performans Uzerindeki etkileri analiz edilirken,
uygulanan anketlere faktor, korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmistir. Analiz
sonuglari, tablo haline getirilmis ve yorumlanarak sonuglara ulasiimaya calisiimistir.
Yapilan arastirma sonucunda, gorev odakh liderlik tarzlarinin, devam ve normatif
baglihga yuksek duzeyde, duygusal baglihga ve galisan performansina orta
dlzeyde etki ettigi, insan odakli liderlik tarzlarinin duygusal bagliik ve c¢aligan
performansina yuksek duzeyde, normatif bagliliga orta duzeyde etki ederken,
devam baglihgi Uzerinde bir etkisinin olmadigi géruimastir. Orgutsel bagliigin
calisanlarin performansina etkisinde ise duygusal baghlik diginda, etkili olan bir

orgutsel baghlik boyutunun olmadigi gézlemlenmigtir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik Tarzlari, Orgutsel Baglilik, Calisan Performansi.



SUMMARY

This thesis study investigates the impacts of the task- and people-oriented
leadership styles which leader staff exhibit on the organisational commitment and
performances of the employees at the Basaksehir Municipality. The study also
examines the impact of organisational commitment levels on the performance of
employees. To that end, the literature review was conducted, and conceptual
framework was constructed in relation to leadership as well as that explanations
were made for the terms of leadership and leader, power sources for leadership,
leadership theories and leadership styles in chapter one. Considering the
conceptual framework related to organisational commitment stated in chapter two, a
definition was employed for organisational commitment, and explanations were
given for its importance and indicators in addition to basic concepts related to
organisational commitment, organisational commitment levels, the factor affecting
organisational commitment and the results of organisational commitment. The
conceptual framework was established for the performance of employees in chapter
three of the study. The given framework accounts for the concept and objectives of
human resources management, the concept and importance of performance and the
definition and results of performance appraisal. The implementation chapter of the
study covers the objective, scope, population and sampling of the research and
research model and hypotheses, measurement tools, statistical analyses and
limitations to the research as well as the findings of the regression analysis intended
for correlation and hypothesis tests. A survey study prepared through using Likert-
type scale was applied to 163 employees consisting of the public servants engaged
in 15 different positions from 16 different units at the Basaksehir Municipality. The
results of the survey applied were analyzed through SPSS 16 program. Factor,
correlation and regression analyses were applied to the survey studies while
analyses were conducted for the impacts of the task- and people-oriented
leadership styles on the commitment level and performances of employees as well
as the impacts of commitment levels on performance. The analysis results were
tabularised and interpreted with the aim of achieving the results. As a consequence
of the research, it was found that task-oriented leadership styles have high and
moderate levels of impact on continuance and normative commitment, and
emotional commitment and employee performance respectively although people-
oriented leadership styles have high and moderate levels of impact on emotional
and employee performance, and normative commitment respectively, but do not

have any impacts on continuance commitment. It was observed that there are no



effective levels of organisational commitment except for emotional commitment with

regard to the impact of organisational commitment on employee performance.

Keywords: Leadership Styles, Organisational Commitment, Employee
Performance.
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ONSOz

Bu tez calismasinin hazirlanmasi slrecinde, gerek literatir taramasi gerekse
arastirma kismi olmak Uzere tez yazim slrecinin her asamasinda mesai kavrami
g6zetmeksizin destegini esirgemeyerek yol gbsteren, tez danismanim Yrd. Dog. Dr.
Erdal SEN’e, arastirmanin analiz kisminda bilgi ve tecriibelerinden yararlandigim
Yrd. Dog. Dr. Ali Murat ALPARSLAN’a, anket calismasini uygulamakta her tirlG
kolayli§i saglayan, Basaksehir Belediye Baskanligi Basin Yayin ve Halkla iligkiler
Mudirti Omer Litfi TAMA basta olmak lizere belediye calisanlarina, mesai
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GIRIS

GUunUmuz orgutlerinin icinde bulundugu rekabet kosullari, teknolojik gelismeler
ve buna bagli olarak organizasyonlarin sistemlerindeki degisimler gerek mal
gerekse hizmet Ureten kurum ve kuruluslarin bu zorlu kosullarda hayatta kalmalarini
glclestirmektedir. Orgitler, ¢agin gerisinde kalmamak ve varliklarini sirdiirmek
amaclyla bu kosullarda degisime uyum saglamak zorunda kalmaktadirlar. Bu
degisimi gerceklestirirken gereken teknolojik ve diger unsurlardan daha buyuk
6neme sahip olan insan faktéri blylk 6nem kazanmaktadir. CUnkd insan,
kapasitesinin arttiriimasi ve gelistirilebilmesi sebebiyle bir maliyet unsurundan ¢ok
bir yatirrm unsuru konumuna gelmisgtir.

Uretim ve hizmet sektériinde temel unsur olan insan bir makine veya robot
olmadigindan, moral ve motivasyonu fiziksel ve psikolojik faktorlerden
etkilenmektedir. Bu etkiye paralel olarak yasadigi duygular, onun hem érgutine olan
baghligini hem de ¢alisirken ortaya koydugu performansi etkilemektedir.

Liderlik, insan duygularini etkileyen, onu pesinden surikleyen ve amag birligi
saglayarak orgutiin hedeflerine ulasmasini saglayan en énemli etkenlerin basinda
gelmektedir. Liderlik énemi her gegen giin artan bir kavramdir. Orgitlerde, yeniligi
ve degisimi gerceklestirecek liderlere ihtiyag duyulmaktadir. Liderlerin sergiledigi
davraniglarin gorev odakh ve insan odakli olmasi, orgut icerisinde calisanlarin
tutumlari Gzerinde farkh sekilde etki etmektedir. Bu calismada liderlik tarzlarinin,
Basaksehir Belediye Baskanligi'nda gdrevli calisanlarin baglilik seviyelerine ve
performanslarina etkisiyle, bu 6rgltte calisanlarin kurumlarina olan bagliliklarinin
seviyesinin performanslarina bir etkisinin olup olmadidi ortaya konmaya

calisilacaktir.



BIRINCi BOLUM: LIDERLIK
LIDERLIKLE ILGILi KAVRAMSAL GERGEVE

1.1. LIDERLIK VE LIDER KAVRAMI

insanlar, hem sosyal varliklar olduklari igin hem de bir arada yasamanin bazi
avantajlar getirmesi sebebiyle gruplar kurarak yasama egilimi géstermektedirler.
Liderlik de bu sekilde yasayan topluluklarin idare edilmesi ihtiyacindan ortaya
cikmistir. Bu, hem toplulugun yonetilmesinin gerekliliginden hem de topluma ait
bireylerden birisinin o toplulugu yénetmek arzusunun dogal bir sonucudur.!

Liderlik kavramini kesin, kapsamli, agik ve net bir sekilde tanimlamak guctur.
Cunki bu kavram hem aldatan hem de kaygan bir 6zellige sahiptir.” Liderlik sdzliikte
gecen anlamiyla “ydneten, surikleyen, énde giden” anlamini tasgir. Liderlik s6zcigu
ile ilgili olarak sadece bu dar anlamla yetinildigi takdirde liderligin tam bir taniminin
yapildi§i séylenemez. Bunun sebebi ise liderin sadece gruplara ve topluluklara
rehberlik eden kisi olmamasi, ayni anda genis kitlelere hedef ve amag gosteren kisi
olmasidir. Arastirmacilar tarafindan yapiimis olan liderlik ¢alismalarinda liderlik ve
lider ile ilgili pek cok tanimlamaya rastlamak miimkiindiir.?

Liderlik, 20. yuzyilda yonetim alaninda yodun olarak yapilan bilimsel
c¢alismalarin en ©6nemli konularindan birisi olmustur. Bu c¢alismalarda gerek
teorisyenler gerekse uygulayicilar tarafindan liderlik ¢ézimlenmeye c¢alisiimig, bu
amagla buylk gayretler sarf edilmistir. Yogun gayretler sonucunda liderlikle ilgili
5000’den fazla arastirma yapiimis ve liderlige 350’den fazla tanim kazandirilmistir.*
Zengin bir tanim ve anlama sahip olan liderlik ve lider kelimesi icin yapilan bazi
tanimlara gére;®

o Liderlik tim potansiyelleri ve isteklileriyle amaca ulasma cabasi sarf etmek
icin insanlari etkileme sirecidir.®

o Liderlik, degisik yetki ve sorumluluk duzeylerinde, ilgili sektorin amaclar
dogrusunda c¢aligirken, baskalarinin hareketlerini ydnetme-idare etme
sorumlulugu ve ayricah@idir.”

o Liderlik, basariya ulasmak icin yeni ufuklari, vizyonunu anlayabileceklere

anlatabilmek ve onlari heyecanlandirarak harekete gegirmektir.?

Y H. ibrahim Ozmen, Liderlik Davranigini Etkileyen Toplumsal Normlarin Analizi, Stleyman Demirel
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstittisti, Isparta, 2009, s. 6, (Yayimlanmamis Doktora Tezi).

% Isabel Werner, Liderlik ve Yénetim, Rota Yayin, Geviren, Vedat Uner, istanbul 1993, 5.17.

3 salih Giiney, Davranis Bilimleri, Nobel, Istanbul, 2013, s. 374.

4 Sule Ergetin, Lider Sarmalinda Vizyon, Nobel Yayin Dagitim, 2. Baski, Ankara, 2000, s. 3.

5 Nawal War Collage Review, Winter, 2014, Volume 67, Number 1, s. 135.

6 K.Gallagher vd. People Orgazational Behavior, Blackwell Publishers Ltd. UK. s. 527; aktaran Sule
Ercetin, Lider Sarmalinda Vizyon, Nobel Yayin Dagitim, 2. Baski, Ankara, 2000, s. 11.

" Osman Uysal, Liderligin Anatomisi, Ak¢ag Yayinlari, Ankara, 2007, s.17.

8 Acar Baltas Ekip Calismasi ve Liderlik, Remzi Kitabevi, 6. Basim, istanbul, 2005, 5.128.



e Liderlik, belirli bir zamanda ve durumda belirli sartlar altinda, bir topluluk
Uzerinde, Kkisilerin 6rgltsel amaglara ulasmasina katkida bulunan,
tecribelerini aktaran ve bu liderlik tarzindan kigilerin memnun olmalarina
neden olan etkileme siirecidir.’

o Liderlik, baski kurmadan, baskalarinin davranislari Gzerinde olumlu bir etki
yaratma siirecidir.™

e Liderlik, herhangi bir gaye ve hedefe ulagsmak igin insanlar bulmak ve amaca
dogru tek bir kuvvet halinde birlestirerek sevk etme kabiliyet ve teknigidir.
Liderlik, insan davranisini énceden tahmin etme, analiz etme, anlama ve
kontrol etme kabiliyetini kapsar.™

o Liderlik degisim ile basa c¢ikabilmektir. Liderlik gelecek vizyonu gelistirerek
yon gizer; sonra galisanlarin bu vizyonu ile iletisim kurmasini ve engelleri
asabilmesini saglar. Amaglarin ve vizyonun basariimasina yoénelik grubu
etkileyebilme yetenegidir.*?

e Liderlik, belirlenen bir hedef veya amaca ulasmak, bir grup veya ekip
olusturmak, bu grup veya ekip zaten énceden kurulmus ise buna ekip ruhunu
kazandirarak harekete gegirmek, onlari yOneterek basariya
ulastirabilmektir.*®

e Lider, ait oldugu grubun amaglarini belirleme ve amagclarin gergeklesmesini
saglamak konusunda gruba en etkili bicimde sekilde yon verebilen kisidir.**

e Lider ortak amagclari gergeklestirmek icin grup Uyeleri tarafindan gorull
olarak izlenen kisidir. Lider, amaca ulagsmak igin ¢abay! yonetir, dogru hedefi
seger, 6ncelikleri ve standartlari belirler, etkili yollari bulur.*

e Lider, Kkigileri ortak amaclara yonlendiren ve bu kigilerin amaclari
benimsemesini saglayan, grup Uyeleri arasinda koépru kuran, daginik bir
sekilde bulunan insan bilgi ve glg faktorlerini bir sinerji etrafinda toplamayi

basaran olagan disi kisidir.*

° Isabel Wemer, a.g.e., s.17.

1% Thomas Kempner, A Handbook Of Management, Penguin Books Inc., England, 1979, s. 196;
aktaran Salih Giiney, Davranis Bilimleri, Nobel, istanbul, 2013, s. 376.

Y Komutanlik ve Liderlik Ders Notu, Harp Akademileri Yayini, istanbul, 1986 s. 1-2.

12 Stephen P. Robbins ve Timotly A. Judge, Orgiitsel Davrams Cev. Inci Erdem, 14.Basim. Nobel,
istanbul, 2012. s. 376.

'3 4 iderlik Kavramina Tarihsel Bir Bakis”, http: /iweb.sakarya.edu.tr/ ~kaymakci/makale/ liderlik
kavrami.pdf, (Erisim Tarihi:18.06.2014).

% Frank B. Miller, Sanayide Beseri Miinasebetler, Cev. Sabahat Yalcin, Toker Dereli, Sermet Matbaasi,
istanbul, 1966; aktaran Salih Gliney, Davranig Bilimleri, Nobel, istanbul, 2013, s. 376.

!> peter G. Drucker, Gelecek Igin Yénetim: 1990’lar ve Sonrasi, Cev. Fikret Ugcan, Tiirkiye is Bankasi,
istanbul, 1993, s. 139.

'8 “ider Nedir? Liderin Ozellikleri”, http://egitimedair.net/index.php/tarin/1508-lider-nedir (Erisim
Tarihi:18.06.2014).



Yukarida liderlige ve lidere ait ¢esitli tanimlar verilmistir. Bu tanimlardan bir
sentez olusturulacak olursa liderlik kavrami; bir insan grubunu belirlenen hedefler
etrafinda 6rglitlemek ve bu hedefleri hayata gegirmek icin kisileri harekete gegirme,
etkileme, bilgi ve yeteneklerinin toplami olarak, lider ise bu degisimi gerceklestiren
bilgi ve yetenege sahip kisi olarak tanimlanabilir.*’

Liderlik kelimesi birgok insana, bir kisinin diktator oldugunu c¢adristirsa da
bunun yanhs oldugunu ifade etmek gerekir. Bu disinceye gore kararlarin tamami
lider tarafindan alinmakta ve liderlik isinin tamamini o yapmaktadir. Ancak, iki veya
daha fazla kisiden olusan gruplarda bir insanin tek basina yapacagi bircok faaliyet
vardir. lyi bir lider, ekibini ve ekip ruhunu olusturarak gérevi basarmak ve lyelerin
ihtiyaclarini karsilamak icin onlarla birlikte kidemli bir ortak gibi calisir.*® lyi bir lider
ayni zamanda bir psikologdur. Ekip Uyelerini iyi tanir, onlarin i¢c dlnyalarini okur
analiz eder. Kultarl ve yenilige agiktir. Akilli, dirtst, caliskan ve okuyan insanlarin
etrafinda olmasina dikkat eder ve tercihlerini bu yénde kullanir. lyi lider kitap
okumadan yasayamaz. Onemli ve segkin yazarlarin kitaplarini okur. Dogru, kisa ve
net not alma aliskanh@r vardir. Ertesi gin yapacaklari konusunda aldiklari notlari
kullanir, kimlerle, ne zaman, neyi konugsacagini belirli bir sistemle 6zetler. Bu tarz
onun bir anlamda pusulasi ve akil defteridir.*®

Liderlik, bir organizasyonda calisanlarin, yoneticilerinin yapilmasini istedigi
faaliyetleri yapmalarini saglar. Etkili bir lider ¢cevresindekileri ellerinden gelen bitln
gayreti sarf ederek, yapilacak isin en iyisini yapmalari igin motive edebilen kisidir.
Liderlik bir kisi de dogustan bulanabilecegi gibi, bu 6zellik sonradan da
dgrenilebilir.

Liderlik 6érnek alinmaktir. Bu noktada lider; is becerisi, durUstllk, giriskenlik,
cesaret, yas, sayginlik, bilgi-goérgu ve benzeri kisisel 6zellikleri nedeniyle izleyicileri
tarafindan benimsenmelidir. Ustin iletisim becerisi ve grup degerlerini en iyi ifade
edebilme yetenegi ile butlunlestirici ve birlestirici olmali, grubunu meydana
gelebilecek meselelere karsi tek yumruk seklinde hareket edecek sekilde motive
etmelidir.?*

Liderlik 6zelliklerinin basinda duristlik gelir. Liderler davraniglarinda ve
sb6zlerinde tam manasiyla dirist davranmadik¢a grup Uyelerinden veya 6rgutlerde
emrindeki personelden kendisine kargl saygi ve gliven saglayamaz. Bir grupta bitin

Uyelerin g6zl daima liderdedir. Grupta kag¢ tane Uye varsa, liderin bir o kadar

Y Erol Eren, (jrgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta, 12.Baski, ista_nbul, 2010, s. 435.

18 30hn Adair, Etkili Liderlik, Cev. Fatma Besenek, Babiali Kuiltir Yayincilidi, Istanbul, 2005, s. 73.

19 |ider Olmak, http:/Aww.yilmazulusoy.com/tr/makaleler/lider-olmak, (Erisim Tarihi: 18. 06. 2014).

20 Brad Lee Thombson, Yeni Yéneticinin El Kitabi, Hayat Yayinlari, Cev: Vedat. D. Diker, istanbul, 2002,
s.133.

L jsmet Barutcugil, Organizasyonlarda Duygulann Yénetimi, Kariyer, 2. Baski, Istanbul, 2004, s. 265.
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elestiricisi vardir. DurGst davranmayan bir lider belki birka¢ tyeyi kandirabilir, ancak
grubun tamamini kardirmasi mimkun degildir. Hakikat bir glin ortaya ¢ikacak ve bu,
liderin insanlarin gdziinden diismesine neden olacaktir.?? Liderin kim oldugu
sorusunun cevabini daha net bir bigcimde 6grenmek igin “lider kimdir?” sorusu
soruldugunda bu soruya cevap;

e Sorgulayan ve sabirli olan,

e Her zaman 6nde degil, yeri geldigi zaman geri planda da durmasini bilen,

o Degisimin gerceklestiren yani yaraticisi olan,

e Sahip oldugu prensiplerle hareket eden,

e Gl¢ durumlarla micadele eden,

¢ Ahlaki kurallari kendi menfaatlerinin 6ntinde tutan,

e Alinmasi gereken kararlar ekibiyle birlikte alan,

o Daima degisime acik kisidir seklinde verilebilir.?

insanlar gruplar meydana getirerek yasam siiren sosyal varliklar olduklari gibi
meydana getirdikleri bu gruplari sevk ve idare edecek, amaglarina ulastiracak lider
kisilere de ihtiyac duymaktadirlar. insanlar kendi arzu ve isteklerine ulasmak igin de
bir gruba tye olma ihtiyaci duyarlar ve bu grupla birlikte hareket etme zorunlulugu
hissederler. Ancak insan yaratiigi geregi zayif ve gugsuz, enerjisi azalmis,
yetenekleri buzismis durumda olabilir. Bu ortamda kisileri bir grup etrafinda
toplayarak cesaretlerini, gulclerini, istek ve arzulariyla enerjilerini duzeylerini
yikseltmek gerekir.?* Bu maksatla lider; grubu belirlenen hedefler etrafinda toplar,
bu hedeflere ulagmak icin onlar etkileyerek harekete gegcmelerini saglar. Liderligin
temelini baskalarini  etkileyebilmek ve onlari davranisa yodnlendirebilme
olusturdugundan, liderler grup Uyelerinin nereye ve nasil gidecegini gdsterirler,
hedef ve misyon koyar ve gruba rehberlik eder. Lider bu guclinl izleyenleri

% |ste bu travma zamanlarinda ve giig

arasindaki etkilesimin kalitesinden alir.
durumlarda liderler, insanlarin kisisel ihtiyaglariyla ilgilenerek yardimci olabilirler.
Liderin gbstermis oldugu bu ilgi onlara yasadiklari krizi anlamlandirma ve meseleyle
basa cikmalari (izerine yodunlasma firsati verir.® lyi bir lider, ucusan sezgileri

gériinir is basarilarina dénistarir.””

2 Niwit Osmay, Insan Miihendisligi, Atlas Pazarlama —Fahrettin Telseren Yayinlari, 5. Baski, Ankara,
1994, s. 296.

= Caglar Coroglu, Etkili Satis ve Liderlik Stratejileri, Alfa Yayinlar, istanbul, 2003, 5.117.

2" Eren, a.g.e.435. _

% Mesud Unal, 21.YY’da Degig!:m, Yénetim ve Liderlik, Beta, Istanbul, 2012, s.49-51.

% Harvard Business Review, Orgiitsel ve Kigisel Dayanikiiik, MESS Yayin No:420, istanbul, 2004,
s.37.

%" Harry Alder, Bir Lider Gibi Diisiiniin, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2002, s. 66.
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Lider yetistirmenin hizli ve kestirme bir yolu bulunmamaktadir. Calisanlara,

uygulamaya donuk galismalarda makine ve materyal egitim vermek yeterli olabilir.

Ancak lider yoneticiler icin ayni yontemin gecgerli olacadini savunmak mudmkin

degildir. Lider, etrafinda olup bitenlerin ne anlam ihtiva ettigini, baslangi¢larin ne gibi

sonuglar doguracagini énceden dogru kestirebilme yeteneginin olgunlastiriimasiyla

olusturulur.?®

1.1.1. Liderlik Gahgmalarinin Gelisim Sireci

Liderlikle ilgili bilimsel olarak yapilan ilk ¢alismalar 1900’den sonraki yillarda

yapilmig, 1927 yilindan itibaren ise liderlik konusunun énemi daha ¢ok anlagiimigtir.

1941-1944 tarihleri arasinda, liderlikle ilgili galismalarin sayisinda buyuk ve 6énemli

28 Gary Yukl, Managerial Leadership: A Review Of Theory and Research” Journal of Management, June,
1989, s. 274, aktaran Sule Ergetin, Lider Sarmalinda Vizyon, Nobel Yayin Dagitim, 2. Baski, Ankara, 2000, s. 9.

% Uysal, a.g.e., s. 18.



artiglar olmustur. Kurt Lewin ve arkadaslarinin gerceklestirdigi liderlik ¢alismalari bu
konunun anlasiimasi adina gercek bir degisiklige yol agmistir. Bu dénemden sonra
yapilan calismalar konunun daha iyi anlasiimasina yoneliktir.*

Liderlikle ilgili ilk arastirmalar ve liderin olusumu ile ilgili geleneksel ¢alismalar
0 dbénemin 6nde gelen asker kisilerin ve idari konumdaki yoéneticilerin liderlik
vasiflarinin incelenmesiyle baslamistir. Bu dénemde, yasadiklari zamana ve
kendilerinden sonraki donemleri etkileyen Kisilerin liderlik 6zellikleri incelenerek,
liderlik icin gerekli bireysel ve toplumlar nitelikler saptanmaya c¢alisiimistir. 1900'lG
yillardan sonra baslayan liderlik ¢calismalarina katilan birgok toplumbilimci tarafindan
liderlik ve lider kavraminin tanimi yapilmaya c¢alisiimis, ancak arastirmacilar
tarafindan ne bir kavramsal tanim yapma, ne de liderlik sdrecinin geligimi

konusunda tam bir gériis birligine varilamamistir.®

1.1.2. Temel Liderlik Ozellikleri
Liderlik gelecege yonelik bir kavramdir. Liderler iginde bulunduklari kurumda

vizyon olusturmak ve olusturduklari bu vizyonu kurumda bulunan diger Kkisilere
benimsetmekten sorumludurlar. Liderler kendilerinin ortaya koyduklari hedeflere
hizmet ederler.*® Hedefe ulasmak igin gosterdikleri ¢abalarin meyvelerini almaya
basladiklarinda; yiksek karlilik, diisik operasyon maliyetleri, blylyen pazar payi,
genigleyen cografi kapsam, ylkselen hisse fiyatlari ve sosyal bir katki iceren
faaliyetler gibi gostergeleri ortaya cikaran degisimi surdurmek igin yogun caba sarf
etmeye devam ederler.* iste bu degisimi gerceklestiren ideal bir liderde bulunmasi
gereken temel 6zellikler asagidaki gibi siralanabilir.®*

e Ddrustluk

o Toplulugu Sevmek

e lletisim Konusunda Ustalik

e insan Tutum ve Davranislarini Anlayabilme

e Ruhsal Olgunluk

e Kararlarinda Aciklik

o Zeka

e  Objektif Olabilme

Sorunlari Yontemli ve Mantikli Yollarda Ele Alabilme

% Guney, a.g.e., s. 374.
% jlhan Erdogan, lsletmelerde Davranis, istanbul Universitesi, isletme Fakiiltesi isletme
iktisadi Enstitiisii Yayini, Istanbul, 1991, s. 330-334
%2 Rana Yigit, “lyi Bir Lider Olmanin Yollar” Cumhuriyet Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Dergisi,
2002,6 gl ,17-21,s.18. )
Vries, Manfred Kets de, Liderligin Gizemi, Cev: Ziilfi Dicleli, Mess Yayinlari, Istanbul. 2007, s.187.
3 Engin Ugur, i§letme Yénetimi, Matsan, istanbul, 2005, s. 92-94.



e  Kurulusa Baghlik

e Hosgdru Sahibi Olmak

e Cesaret

Begenilmek duygusu ve arzusu insanin yaratilisinda vardir. Ancak liderlik

herkes tarafindan begenilmek demek degildir. Liderler genel olarak sosyal ve hatta
surd halinde yagsamayi seven gruplara sahip olma egiliminde olduklari i¢in, yollarina
¢lkan bazi engellere tahammul etmeyi zor bulabilirler. Uzun vadede énemli olan bir
liderin kag defa alkis aldig1 degil, Gyelerin sayginhgini ne kadar kazandigidir. Ancak
bu kazanim grup veya takim ekseninde yumusak veya zayif olarak elde edilemez.®
Bir orgutte birey hangi pozisyonda olursa olsun, tasidigi liderlik Ozellikleri onun
kariyeri acisindan buylk 6nem tagir. Akilli insanlar, bagarili olmak ve bu durumda
kalabilmek igin liderlik &zelliklerini  gelistirmenin  ¢ok  6nemli  oldugunun

bilincindedirler.*®

1.1.3. Liderligin Onemi

21. yuzyilin getirdigi zorunlu degisim surecinden gecen organizasyonlarda,
tuketiciler tarafindan yapilan talepler, karmasik sistem teknolojileri kiiresellesme, ve
degisim gibi unsurlar, organizasyonlarin guncel durumlarini ve orglUtlenme
bigimlerini etkilemektedir.>” Son dénemlerde is diinyasi, rekabetci, dinamik ve hizli
bir sekle burindiginden bu ortam, organizasyonlarin varliklarini devam
ettirebilmelerini saglayacak ve degisimi meydana getirmek zorunda olan liderlerin
onemini arttirmigtir. Liderlik, uygulanacak stratejilerin olusturulmasinda oldugu kadar
uygulanmasinda da biiyiik biiyiik ve dnemli bir role sahiptir.*®

Degisim ve yaraticilik odakli ydénetim anlayisinin éncisi olan liderler is ahlaki
kurallarini temel alir. Bu makamda bulunan liderlerin amaci, baskalarina karsi bir
statl veya ayricallk elde etmek dedgildir. Liderlerin, caliganlar arasinda sineriji
yaratarak ayni hedefler dogrultusunda, tyeleri ¢alistirmak suretiyle rekabetin yogun
olarak yasandigi bu ddénemde organizasyonu bulundugu noktadan rakiplerinin
éniine gegirmek adina énemli bir misyonu vardir.*

Liderler amag birligini saglayarak, hem Uyeler hem de lider beklentilerinin en

Ust seviyede gerceklesmesi igin gayret sarf ettiklerinden, basarili liderin

% Adair, ag.e., s.73.

% “_ider Olmanin 32 Sirr”,  http:/Avww.niyazialtilar.com/ index.php?option=com_content&task= view&id=
181&Itemid=80, (Erigim Tarihi :18. 06. 2014).

87 Hiiseyin Yimaz ve Atila Karahan, “Liderik Davranisi, Orgiitsel Yaraticilk ve isgéren Performansi
Arasindaki lliskilerin Incelenmesi: Usak'ta Bir Arastirma” Yénetim ve Ekonomi, Celal Bayar Universitesi L.LB.F,
Manisa, 2010, Cilt:17, say1:2, 145-158, s.145.

%8 Kenan Mehmet Ekici, Yénetim Becerileri, Savas Kitap ve Yayinevi, Ankara 2013, s.25.

% Coroglu, a.g.e., s.117.



organizasyonun basarisi Uzerinde ¢ok &énemli bir roli oldugu tartisiimaz bir

gercektir.*?

GOREVI BASARMAK

TAKIMI BIREYi
OLUSTURMAK GELISTIRMEK
VE DEVAMLILIGINI

SAGLAMAK

Sekil-2 Bir liderin yapmasi gerekenler*

1.1.4. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Lider ve yonetici kavrami cogu zaman birbiriyle karistirimakta ve ayni anlama
geldigi dusundlmektedir. Ancak bu kavramlarin ayni anlamda olmadiklari hem
bunlarla ilgili yapilan tanimlardan hem de iglevlerinden anlasilmaktadir. Ydnetici
riskin ve karin baskasina ait oldugu orgutlerde, Uretim igin gerekli olan faktorleri ele
gecirerek bu faktorleri mal veya hizmet Gretmek amaciyla yoneten ve yaptigi bu
faaliyetler neticesinde bir gelir elde eden kisidir. Yonetici emrine tahsis edilen bu

maddi ve insani nitelikteki faktorleri en verimli sekilde kullanmakla sorumludur.*?

% Barutcugil, a.g.e., s. 265-266.
41 Adair, ag.e.s. 64. ]
42 Goksel Ataman, Isletme Yénetimi, Turkmen Kitabevi, Istanbul, 2001, s. 13.



Tablo-1 Yénetici ve Lider Karsilagtirmasi®

Yonetici

Lider

Gulcunu pozisyonundan alir

Gucunu etkilemeden ve kisisel
iliskilerden alir.

Yeri genellikle, 6rgutin Ust
kademeleridir.

Orgiitte her kademede yer
alabilir.

Kendisinin tayin ettigi astlari
vardir.

Grubunda yer almak isteyen
uyeleri vardir.

Basarisi sisteme baglidir.

Basarisi Uyelere baghdir.

Denetime glvenir.

insanlara glivenir.

Orgutiin belirledigi hedeflere
ulasmaya caligir.

Kendi tasarladigi hedeflerle
orgutu daha iyi duruma goturar.

Orglitteki mevcut statiikoyu
korumaya galisir.

intiyaclara gére degistirmeye
ve gelistirmeye calisir.

Dikkatli hareket eder ve kesin
olmayandan korkar.

Degisiklik yapmak ve riske
atilmak egilimindedir.

Kurallari izler ve uygular.

Sonuglar igin ¢ahisir ve yenilik
getirir.

Kisa vadede ulasilacak hedef
ve amaglara odaklanir.

Uzun vadede o6rgutin neyi
basarabilecegdi hayalini kurar.

Baskalarinin koydugu
hedefleri gergeklestirmeye
hizmet eder.

Kendi amagclarini kendisi koyar.

Baskalari tarafindan yonetime
getirilir.

icinde bulundugu grup
tarafindan segilir.

Bicimsel olani temsil eder.

Dogal olani temsil eder.

Yoénetici konumundaki kisiler, bagkalari tarafindan atama veya goéreviendirme
yoluyla o pozisyona getirilen, bagkalari namina goérev yapan, dnceden belirlenen
amagclara ulasmak igin gayret sarf eden, igleri planlayan, uygulatan, olusturulan bu
sistemi denetleme goérevi olan kisilerdir. Ayni zamanda yonetici emrinde calisan
uyeleri organizasyon amaci dogrultusunda yonlendirmek igin, 6dul ve cezaya dayali
bir glic sistemi kullanir.** Lider ise baskalarini etkileme giiciine sahip, nereye, ne
zaman, nasil gidilecegini gosterme yetenegi olan, hedef ve misyon koyabilen dzetle

yol gbsteren rehber kisidir.*

4% Nurullah Geng ve Muhsin Halis, Kalite Liderligi, Timas Yayincilik, istanbul 2006., s.47.

4 Geng ve Halis, a.g.e., s.47.

“5 T.C Milli Egitim Bakanligi Resmi internet Sayfas, http://dhgm.meb.gov.triyayimlar/dergiler/
Milli_Egitim_Dergisi/ 162/eraslan.htm (Erisim Tarihi: 01.06.2014).
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Bu iki kavramin yoénetim felsefeleri ve kisilik profilleri farkhidir. Yénetici bir igin
sonucundan ¢ok, nasil yapildidina bakar. Kaliteli bir lider olmak, yoéneticide
bulunmasi gereken 6zelliklerin tasindigi anlamina gelmez, iyi bir yénetici olmak da
liderlik vasiflarinin tasindii anlamina gelmez. Lider ézelliklerinin cogunu dogustan
alir; yoneticiyse belli egitim ve gayretten sonra arzu ettigi seviyeye ulasabilir.
Liderlik, egditim ve gayretle ancak gelistirilebilir.*®

Organizasyonlarda her yoneticiden liderlik niteliklerine sahip olmasi
beklenmez ancak her liderin ayni zamanda yodneticilik niteliklerini de tasimasi
beklenir. Lider, iyi planlar yapabilmeli, bu planlara uygun isleri yuritebilmeli ve ayni
zamanda kontrol mekanizmasi olusturarak, faaliyetlerin icrasini denetleyebilmelidir.

Bu faktorler lidere giic kazandirir.*’

1.2. LIDERLIKTE GUG KAYNAKLARI
Gug, érgutte birine amag dogrultusunda bir sey yaptirma, ondan bir sey isteme
ya da o isin nasil olacagi konusunda yol gdsterme kabiliyetidir. Gicln temeli
baskalarinin davraniglarini kontrol edebilmektir. Glg¢, olacak seylerin yapiimasina
karar verme hakkidir.*® Baska bir ifade ile giig, hedeflere ulasabilme kabiliyetidir.
Psikolojik anlamda bu ulagma azmin gucu ile fiziksel anlamda ise enerji sarf edilerek
gerceklestirilir.*®
Liderler fonksiyonlarini yerine getirirken bazi unsurlardan beslenirler. Bunlarin
bazilan liderin yaratilisinda bulunurken, bazilari da bulundugu makamdan alinir.
Bunlara liderin gl kaynaklari denir. Liderlik bu gugleri etkili kullanma surecidir. Gug,
ise baskalarini etkileyebilmektir. Diger bir deyisle baskalarinin kendi istekleri
dogrultusunda yonlendirebilmesidir. Baskalarini etkileyebilmek kisinin glcuni
arttirir, bu glg¢ arttikga da baskalarini etkileyebilmek kolaylasir. Bir organizasyonda
liderin, lider yoneticinin takipgilerini ve astlarini etkileyebilmek icin ihtiyag duydugu
ve bu maksatla kullanacag 5 farkli glic kaynagdi mevcuttur. Bu giicler;*
e Zorlayici gug,
e Kanuni gug,
e Qdiillendirme giici,
e Karizmatik gug,

e Uzmanhk glcuddr.

46 Abdiilkadir Akglindiiz, Lider Yéneticinin El Kitabi, Geng Beyin Yayinlari, istanbul, 2001, s.70.

4 Geng ve Halis, a.g.e, s. 47.

“8 Hasan Tutar ve Cumhur Erdénmez, Isletme Becerileri Grup Calismasi, 5. Baski, Detay Yayincilik,
Ankara, 2008, s. 98.

49 Christopher Hodgkinson, Yénetim Felsefesi, Cev Ed. ibrahim Anil ve Binali Dogan, Beta, istanbul,
2008, s. 85.

0 Akglindiiz, a.g.e., s. 18.
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Her grubun bir lideri vardir, gig ise o liderin baslangi¢ noktasidir. Grup Uyeleri
lider tarafindan yonlendirilirken liderin sahip oldugu gli¢ de liderin konumunu
destekler. Liderin grup uyeleri tarafindan kabul goéren kisisel o&zellikleri ve
organizasyon igindeki konumuna bagll olan geleneksel gug¢ kaynaklari liderin

gliciiniin Gzerinde temellendigi iki biyiik faktordiir.>

Tablo-2 Liderin Gii¢ Kaynaklari®?

Gli¢ Kaynaklari Anlami Ornek
. alisanlara gesitli Terfi etmek icin
Odiillendirme Gucu ¢ ) $ ges ¢
oduller verme cok calisma
. Calisanlara Ug glinlik calisma
Zorlayici Gug o
cezalar verme Ucretini kesme
) Yasalara Polisin emirlerine
Yasal Gig¢
dayanma uyma
Genis bilgi ve Bilgisayar
Uzmanlik Gucl P9 gsay
tecribeye sahip olma programcisi
. Dinamik kisilige _
Karizmatik Gli¢ _ Toplumsal lider
sahip olma

Organizasyonunun amaglarina ulasmasi, kisisel ihtiyaglarin karsilanmasi,
iligkilerin yonetilmesi icin, glcun kazanilmasi ve kullaniimasi zorunludur. Liderler
tarafindan sahip olunan gticun kullanilig bigimi de ¢ok énemlidir. Gug kullanilirken
uygulanan tarz ve yetenek, Uyelerin veya calisanlarin motivasyonunu ve azmini

gelistirip, zenginlestirebilecegi gibi, kaybolmasina da neden olabilir.>®

1.2.1. Yasal Gii¢

Yasal glg; astlarin, liderin ya da yoneticinin kendilerini etkileme hakkina
sahip oldugunu kabul etmeleri ile yakindan iliskili olan giic tiriidir.>* Bu giic yetkili
bir konuma ya da role sahip olan kigilerin bagkalarini etkilemek ve ydnetmek icin
sahip oldugu resmi hakkin getirdigi kurallar, degerler ve inanglara dayanir.> Yasal

glg, bir érgltte calisan veya o6rgit icinde faaliyette bulunan gruplarin o 6rgatin

> Thombson, a.g.e. s.133.

%2 Celil Koparal, Yénetim Organizasyon, T.C. Anadolu Universitesi Yayini, No.:1457, Eskisehir, 2009, s.
146.

*3 Barutgugil, a.g.e., s. 300.

* Giiney, age. s. 385.

*5 Rana Ozen Kutanis, Orgiitlerde Davranis Bilimleri, Sakarya Yayincilik, Sakarya, 2012, s.129.
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ybneticisine uygulamadan gelen yasal ilke ve kurallar ile mevzuat nedeniyle itaat
etmeleri hakkini verir.*®

Yoénetim kademesinde yasal glg, temelini daha ¢ok statiiden ve yetkiden alir.
Bu sayede yoneticiler de mevkilerinin saglamis oldugu yetki ve statiyl kullandiklari
dizeyde mevki guclunid kullanmis olacaklardir. Clnkl resmi hiyerarsilerde, her
pozisyonun yoneticisi bu glici temsil eder. Yasal gi¢ tamamen organizasyonun
varhgi ile ilgilidir. Organizasyon yoksa bu glgten bahsetmek de olanaksizdir.
Liderler organizasyonda yonetim kademesinde en st konuma sahip olduklari igin

bu giic dogal olarak onlara verilmistir.>’

1.2.2. Odiillendirme Giicii

Bu gilg, O&dulleri elinde tutma veya Uyelere 6dil verme gucudur.
Odullendirme glcl, Uyelerin liderin istek ve beklentilerine; kazang elde etme
beklentisi, 6dul alma, taninma ile uymalarini ifade etmektedir. Liderler Uyeleri
ddullendirmek igin gerekli kaynaklara sahip ve bu kaynaklari kullanma glcune hakim
ise astlarini etkilemek ve onlari istekleri dogrultusunda hareket ettirmek icin 6nemli
bir glice sahiptir.®® Organizasyonlarda bu gii¢ tiirii gesitli sekillerde kullanilabilir.
Ucret artisi saglama, sorumluluk verme, terfi ettirme, statliyl degistirme, yaptiklari
ise oranla daha iyi sayilabilecek bir is verme, onlari dvme gibi ddullerin tamami bu
unsurun bir 6gesidir. Eger yonetici astlari hakkinda bu konularda karar verebiliyorsa,

grup Uyelerini etkilemek icin dnemli bir kaynaga sahip demektir.>®

1.2.3. Zorlayici Giig

Zorlayici gug, organizasyon calisanlarinin  kendilerine verilen gorevleri
yaparken basarisiz olmalari halinde baski ve korku gibi olumsuz etkiler yapmaya
dayanan cezalandirici nitelikteki gugtur. Grup uUyelerine korku veren her sey
zorlayici bir giic kaynagidir.®® Bu giig, édiillendirme giiciiniin tam tersi olan, yani
karsiti olan glgtir. Bu gug¢ astlarin, liderlerinin emirlerine kargi itaat etmemeleri
halinde onlari kontrol edebilme ve onlara karsi ceza uygulama gicini ifade
etmektedir. Liderin ceza yetkisini kullanmasi, onun otoritesini ifade eder.
Organizasyon calisanlari kendilerine verilen goérevleri ifa etmedikleri durumlarda

cezalandirma ile karsi karsiya kalirlar.®® Zorlayici giiciin kullaniimasi gereken en

*% Eren, a.g.e. s. 391.

> Ekici, a.g.e., 5.25.

8 Unal, a.g.e., s. 74.

% Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, Arkan, 10.Basl, istanbul, 2005, s. 569.
% Eren, a.g.e. s. 391.

®1 Unal, a.g.e.s. 74.
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uygun durumlara 6érnek olarak yasal olmayan eylemler ve kurallarin bozulmasi
verilebilir.%?

Bu glic ayni zamanda fiziksel ve psikolojik yaralanmayi igerir. Is hayatinda bu
glcun kullaniimasi genellikle fiziksel saldiri seklinde olmamakta, en yaygin bigimleri
s6zll ya da sOzslUz hakaret asagilama kligimseme ve sembolik jestler seklinde
gerceklesmektedir.® Bu gii¢, insanlar lizerinde ¢ok sik kullanildiginda, rahatsizlik

yaratir, incitir ve bir insanin gok sik kinanmasi da onun kontroliinii giiclestirir.®*

1.2.4. Karizmatik Giig

Karizma c¢ekiciligi ifade eder ve yoneticinin kisiligiyle ilgilidir. Astlara ilham
verebilmesi ve onlarinda istek ve Umitlerini dile getirebilmesi karizmatik gucin
temelini olusturur. Grup Uyelerinden bazilari, kisilik 6zellikleri sebebiyle digerleri
Uzerinde c¢ekici bir etki yaratabilirler. Liderin bu 6zellige sahip olmasi, astlari lidere
benzetmeye itecek ve astlar liderden daha kolay etkilenebilir duruma getirecektir.®®
Astlar, saygl duyup begendikleri liderlerin emirlerini daha kolay yerine getirirler.
Burada bir konumdan veya sekil olarak bir Unvandan daha c¢ok, liderin kigisel
nitelikleri daha ¢ok énem kazanmaktadir. Bu gl¢ sayesinde astlar liderlerinin tutum

ve davranislarini daha kolay benimserler.®®

1.2.5. Uzmanlik Giicu

Bilgi iscisinin organizasyonlarda blylk éneme sahip oldugu glinimuzde,
otoriteye kimin sahip oldugundan ¢ok, kimin gerekli uzmanhga sahip oldugu sorusu
kilit soru haline gelmistir. Gerekli uzmanlik bilgisine sahip calisanlar,
organizasyonlarda, amirleri ile aralarinda maas ve yetki farki olmasina ragmen,
amirleri kadar agirhiga sahip olabilmektedirler.®’

Liderde var olan 6zel bilgi, liderin uzmanlik yetenek ve deneyimlerinden dogar.
Bilginin énemi ne kadar blyik ve daha az insan tarafindan bu bilgilere
ulasilabiliyorsa, liderde bulunan uzmanlik gict de o kadar fazladir. Bacon’un “bilgi
glctir’ 6zdeyisi de bu manada yerini bulmaktadir. Astlar, liderin engin bilgiye ve
Ozel yeteneklere sahip olduguna inanirlar. Astlar Gzerinde kurulan bu etkide, onlarin

kendisinden distik bilgi ve yetenege olduklari disiincesi etkilidir.®®

62 Emel Bahar, isletme Yénetimi, Beta, istanbul, 2011, s. 181.
&3 Barutcugil, a.g.e., s. 392.

%4 Kutanis, a.g.e., s. 171.

% Ataman, a.g.e., s. 455.

% Giiney, a.g.e., s. 386.

" Wemer, a.g.e., s. 86-87.

% Unal, a.g.e., s. 76.
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Uzmanlik etkilemede ¢ok glgli bir kaynak olarak kullanilir. Ozellikle
teknolojiye uyum bu konuda blylk énem tasimaktadir. Clnku teknoloji ile birlikte
uzmanliga olan ihtiyag son vyillarda gittikge artmaktadir. Uzman ydneticiler analiz
etme, degerleme, astlarin gérevlerini kontrol etme giiciine de sahiptirler.®

Lider, yukarnda sayilan bu glclerden birini ya da birkagini kullanarak grubun
davranislarini belli lglide etkiler. Grubu olusturan Uyelerin kisisel niteliklerine bagli
olmasina ragmen uzmanlik ve bedeni gliclerine genelde; bigimsel, bilgilendirme ve
odillendirme gliclerine gerekgeli ve uygun bigimde yapildiginda uyulurken;
cezalandirma giiciine ise, tepkiyle karsilandiginda cogu kez uyulmaz.”

1.3. LIDERLIK TEORILERI

Liderlikle ilgili arastirmalar kapsamli bir sekilde yapilmig, hatta gunimuizde
liderligin akademik psikolojinin  bir alt kimesini olusturacak derecede
psikolojiklestirildigi bile séylenebilir.”* Gec¢misten giinimiize kadar liderlikle ilgili
bircok goris ortaya atiimis, bu gorislerin bir kismi liderligin dogustan geldigini,
bazilari da sonradan gelistirilebilecegini 6ne surmustir. Sureg icerisinde degisen
imkan ve sartlar liderligin uygulama biciminde de zamanla degisimler meydana
getirmis ve bu konuya farkli teoriler gelistirimesine sebep olmustur. Bu teoriler,
Ozellikler teorisi, davranissal liderlik teorisi ve durumsallik teorisi olmak lzere (¢
grupta toplanmistir.”

Liderlik alaninda yapilan aragtirmalar incelendiginde, bu kavramin gelisim
sureci Uzerindeki g¢aligmalarin; 1920 ile 1959 yillari arasindaki suregte liderligin
Ozellikleri, 1950 ile 1960 yillari arasinda liderlerin davranislari Gzerinde yogunlastigi
gorulmektedir. 1960 ile 1970 yillan arasindaki suregte, ¢evre kosullarinin liderlik
Uzerindeki etkileri, 1970-1980 yillari arasinda liderlerin sahip olduklari sembolik
roller, 1980 ile 1990 yillari arasinda ise liderlerin sahip olduklari 6zellikleri ve
davraniglar incelenmigtir. 1990 yilindan itibaren ise liderligin, kulttrlerarasi

degisimleri (izerinde gergeklestigi gorilmektedir.”

1.3.1. Ozellikler Teorisi
Bu yaklasimda liderlerin sahip oldugu dzellikler belilenmeye cahsilmistir.” Bu

gériuse gobre; liderin temelini dogustan sahip oldudu nitelik ve yetenekler

%9 Kutanis, a.g.e., s.173.

70 “Liderlik Nedir, Lider Bir Kiside Bulunmasi Gereken Vasiflar’, http:/Amww.ekodialog.com/Konular/liderlik-
nedir-onderlik-ozellikleri.html, (Erisim Tarihi:18.06.2014).

" Hodgkinson, a.g.e, s.107.

2 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, ('5rgu'tsel Psikoloji, Furkan Ofset, 4.Baski, Bursa, 2003. s. 220.

& Akgiindiiz, a.g.e., s.17.

74 Figen Tahiroglu, insankaynaklan.com’dan Iste Bagar, Hayat Yayinlari, Emtst and Young, Istanbul,
2004, s. 78.
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olusturmaktadir. Kigisel 6zellikler konusunda bir gorug birligine varilamamasina
karsin, bazi ortak 6zellikler; Gstlin zekdya sahip olmak, analiz ve sentez yapabilme
yetenegi ve duslincelerini anlatabilme becerisi liderlik icin gecgerli kabul edilmektedir.
Fiziksel ve kisisel Ozellikler, beceri ve yetenekler ile sosyal etkenler bir lideri
digerlerinden ayiran ve onu etkin kilan ézellikler olarak sayilmaktadir.”

Ancak arastirmacilar bir liderin ortaya cikmasinda bu 6zelliklerin objektif
olabilecedi konusunda tam bir gorus birligine varamamislardir. Bunun temelini ise;
herkeste farkli olabilecek bu 6zelliklerin élglilememesi ve grubun diger Gyeleri veya
takipcilerin dikkate alinmamasi olusturmaktadir. Lider ile grup Uyeleri arasindaki
etkilesim ile liderin goérev yuklendigi ortamin kosullarindaki degdismeler ve

belirsizlikler liderin basarisinda oldukga énemli bir etken olmaktadir.”®

LIDER

GRUP

GRUP UYELERI

Sekil-3 Ozellikler Yaklasimina Gére Liderlik’’

Yapilan genis kapsamli ¢alismalarin sonucu, birgok noktadan Umit kirici olmusg
ve etkili bir liderlik icin nelerin gerekli oldugu sorusu cevapsiz birakilmigtir. Goérusg
birligine varilamayan konularin basinda, her konum igin gegerli nitelikler
bulunmamasi konusu gelmektedir.”® Bu arastirmalarda o&zellikler yaklasiminin
uygulamada liderleri belirlemede yetersiz kaldigi tespit edilmistir. Grup Uyeleri icinde
bu 6zellikleri eksiksiz olarak tasiyanlar lider olmazken, lider rolG bulunan kKisilerin de

bu dzellikleri her zaman tasimayabildikleri sonucuna varilmistir.”® Ozellikler teorisi

"Demet Giiriiz ve Gaye Ozdemir Yaylaci, fletisimci Goziiyle insan Kaynaklan Yénetimi, Mediacat
Kitaplari, istanbul, 2007, s. 85.

" Eren, age. s. 441.

" Kogel, a.ge., s. 588.

"8 Halil Can, Organizasyon ve Yénetim, Siyasal Kitabevi, 6, Baski, Ankara, 2002, s. 209.

® Miimin Ertiirk, Yénetim ve Organizasyon, Beta, Istanbul, 2009, s.92.
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icin yapilan calismalarin elestiriliere maruz kalmasi neticesinden karsimiza

Davranissal Liderlik Teorisi gikmistir.®°

1.3.2. Davranigsal Liderlik Teorisi

Bu yaklasima gore liderin davraniglari, liderlige yaklasmanin temel noktasini
olusturmaktadir. Davranissal liderlik teorisinde liderin izleyicileri karsisinda “ne” ve
“nasil” yaptigi incelenmektedir. Lider davranislarinin kisilik 6zelliklerine gore daha
kolay go6zlemlenebilir ve tanimlanabilir olmasi bu yaklasimin savunucularinin
dayanak noktasi olmustur.®® Davranissal yaklasim; planlama, teskilatlandirma,
yuaritme, koordinasyon, denetleme, iletisim, yetki devri karar alma, gudileme,
amaglari belirleme sekli organizasyonda belirlenen hedeflere ulasmada goérevleri
icra ederken, liderin ortaya koyacagi davraniglarin onun grup Uzerindeki etkinligini
belirleyecek etkenler oldugu Uzerine vurgu yapmigs ayni zamanda Uyelere ve

kosullara da yer vermistir.®?

13.2.1 Ohio State Liderlik Calismalan
1945 yilinda Ohio State Universitesi is Arastirmasi Bélimi’ndeki

arastirmacilar tarafindan liderlik alaninda yogun bir arastirma sorgulanmaya
baslanmistir. Sonugta lider davranigi “kisiyi dikkate alma ve inisiyatif veya ise agirlik
verme faktorii olarak iki boyutta toplanmistir.®®

o Kisiyi dikkate alma faktoru: Lider ile Uyeler arasinda saygi, karsilikli gliven,
dostluk ve sicak bir havanin yaratiimasini ifade eder. Bu husus klasik insani
iliskiler anlayigindan ¢ok, liderin gruptaki Uyelerin istek ve ihtiyaclarina yakin
davranis sergilemesi ve bu yonde hareket etmesini ifade eder.?*

o Inisiyatif veya ise agirhk verme faktérii: Liderin calisan faaliyetlerini
planlama, organizasyon, denetleme, iletisim yontemini belirleme, amaglari
belirleme, isle ilgili slreci belirleme ve bu yo6nde direktifler veren
davraniglarini ifade eder. Bu faktorde, liderin sergiledigi davraniglarda ise ve

o isin tanimlanmasina verilen agirlik ifade edilir.%®

8 Kogel, a.ge., s.589.

8 Giiney, a.g.e., .393

82 M. Serif Simsek vd., Davramis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davramis, Nobel, Konya, 1998. s. 143-
144.

8 Richard M. Hodgetts, Yénetim, Cev. Canan Cetin ve Esin Can Mutlu, Der Yayinlari, 5.
Basimdan Ceviri, istanbul, 1997, s. 324-326.

84 Herbert Chruden and Arthur Sherman, Personel Management, The Utilization Of Human Resourches,
6th ED., South-Western Pub. Co., 1980; aktaran Tamer Kogel, i§letme Yéneticiligi, Arikan, 10.Basi, istanbul,
2005, s. 597.

8 Ataman, a.g.e. s. 458.
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Ohio State Liderlik Calismalari sonucunda elde edilen bulgular su

sekildedir.®

1322

Grup tarafindan otoriter liderlik arzulaniyorsa ve bekleniyorsa grup icin en
uygun tip o olacaktir,

Otoriter liderlik, grup Uyelerince daha az isteniyorsa, liderin yapiyl harekete
gecirme davranigi tepkiyle karsilanacaktir.

Grubun yapacagi is, zamanin baskisi fazlaysa ve teknoloji gereg@i bu is ¢ok
yapisallasmissa kigiyi dikkate alma davranisi gdsteren lider basarisiz olacak,
orgitte devamsizlik ve insan giicl kaybi ve sikayetler artacaktir.

Yapilacak isin geregi, kisinin ve grubun isin ifasini dnleyici bir nitelige
sahipse bu sekilde motivasyonun bir yarari olmayacaktir.

Astlarla Ustlerin iliskisi zayif ise, otoriter liderlik tipi etkili olacaktir.

Calisanlar devamli iligki icindeyse liderlerinden bekledikleri ylksek anlayis

olacaktir.
Yuksek
A
Kisiyi Yuksek kisiyi dikkate Yulksek inisiyatif yapisi
. alma, dusuk inisiyatif ve yuksek kKisiyi dikkate
Dikkate yapisi alma
Alma
Dusuk inisiyatif yapisi Yuksek inisiyatif yapisi
ve dustk kisiyi dikkate ve dislUk kisiyi dikkate
alma alma
Dusuk >  Yiksek

inisiyatif Yapisi

Sekil-4 Ohio State Liderlik Calismalar®’

Michigan State Universitesi Liderlik Caligmalar

Bu calisma 1947'de Rensis Likert yonetiminde yapilmistir. Michigan

Universitesinde yapilan galismada amag, grup Uyelerinin verimliligine ve onlarin

tatminine katkida bulunan faktoérleri belirlemektir. Yapilan calisma; personel devir

hizi, verimlilik, sikayetler, is tatmini, devamsizlik, motivasyon, maliyetler gibi kriterleri

% can, age.,s. 211.
8" Hodgetts, a.g.e., s. 324-326.
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kapsamistir. Bu Gniversitenin arastirmacilari lider davraniglarinin “ise odakl lider” ve
kisiye odakli lider” olmak zere iki sekilde tanimlamiglardir. Likert bu baglamda farkli
is gruplari Gzerinde yaptigi arastirmalar neticesinde kisiye odakli liderligin, ise odakl
liderlikten daha etkili oldugu ortaya gikmistir.®®
e ise Odakh Lider: Bu liderlik gostergesinde lider; Uyeleri isin basariyla
tamamlanmasi igin yonlendirecek, bigimsel otoritesini grup Uyelerinin
astlarini isin basarimi dogrultusunda yonlendirecek ve isin basarisi igin
bigcimsel otoritesini Gyelerin davraniglarini dizenlemede kullanacaktir.
o Kisiye Odakh Lider: Gruba Donuk Liderlik tipinde ise lider; denetleme
vazifesi Ustlenir, sahip oldugu yetkilerin bir kismini Uyelere aktararak

hedeflere ulasmaya calisir.

v

A

Gorev merkezli Calisan merkezli
lider davraniglari lider davraniglari

Sekil-5 Michigan Calismalarindaki Liderlik Yaklagimlar®

Michigan arastirmalari, Ohio State arastirmalarinin aksine, liderin ne kadar
kisilere donuk bir egilim gosterirse, o kadar uretime donuklukten uzaklagsmis

olacaklarini ileri stirmektedir.®

1.3.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi

Ohio Eyalet Universitesi modeline popdler bir terminoloji ekleyen diyagram
modeli de liderin ilgi duydugu iki esas boyut Uzerine teskil edilmigtir. Diyagramda
dikey boyut liderin insan iligkilerine duydugu ilginin dizeyini, yatay boyut ise Uretime
duyulan ilginin dizeyini gostermektedir. Bu iki boyutun aldiklari adirlik dizeylerine
gore 5 gore bes ayri tip liderlik ortaya c¢ikmaktadir. Diyagram bunlardan ekip
calismasi liderlik tipinin en etkili liderlik davranisini yansittigini savunmaktadir.
Arastirmacilara gére bu yaklasim, distk devamsizlik, dusik isi terk etme ve artan is
basarimiyla sonugclanacaktir. Uyelerin kararlara katiiminin artmasi, zenginlesen

islerle birlikte liderligin etkisi daha da artacaktir.”

% Simsek vd., a.g.e. s.146.

8 Tamer Kegcecioglu, Liderlik ve Liderler, Kalder Yayinlari, No.:24, istanbul, 1998, s. 122.
% Tamer Bolat vd. Yénetim ve Organizasyon, Detay Yayincilik, Ankara, 2008, s. 174.

%1 Can, age.,s. 212,
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Blake ve Mouton modelinin en o6nemli

liderlerin  sergiledikleri

davraniglari kavramsallastirma imk&nina sahip olmalaridir. Bu sayede kendi yonetim

seklinin ne oldugunu kavrayan bir lider, farkh gelistirme ve egitim programlari ile bu

tarzda degisiklikler yapabilmektedir.®> Ancak 6rgiitin tamaminda, verilen gérevi

basarma tutku ve arzusu bulunan insanlari calistirma imkani kolay degildir.”® Bu

modelde amac liderinin yonetimi altinda bulunan 6rgit cercevesinde, ne odlglde

uretim faktoriine ve ne dlclide insan unsuruna énem verdigini gdstermektir.**

insana ilgi

9,9

9,9

5,5

11

1,1

Sekil-6 Yonetim Bicimi Olcegi®™

Uretime ilgi

Boyutlara verilen agirlik derecesine gore ortaya ¢ikan bes farkh liderlik tipi su

sekilde siralanabilir.%®

e 1,1 Cihz Liderlik: Orgitte kalabilmek igin yapilmasi gereken isin yerine

getirilmesinde asgari dizeyde gayret sarf edilmektedir.

e 1,9 Sehir Kuliibii Liderligi: Yonetici, rahat, digtnceli ve cana yakin ve

arkadasca iligkilere 6nem verirken Uretime yoénelik ilgisi asgari dizeyde

kalmaktadir.

e 91 Gorev Liderligi: Yonetici verimliligi

elde ederken otoritesini

kullanmakta, insan iligkilerine olan ilgisi cok dusuk seviyededir.

%2 Bolat vd. a.g.e., s. 176.

% A Can Baysal ve Erdal Tekarslan, Davranig Bilimleri, 4. Avciol Basim Yayin, 4. Bask, istanbul, 2004,

S. 257.

94 jsmail Efil, igletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Alfa, 7. Baski, istanbul, 2002, s. 166.

% Kutanis, a.g.e., s.129.
% can, age., s. 212,
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e 55 Orta Yolcu Liderlik: Calisanlarin morali ile yapilacak islerin miktarini
bir dengede tutmaya galisan uzlastirmaci liderlik tipidir.

o 9,9 Ekip Caligmasi Liderligi: Yonetici kendisini érgitiine adamis Uyeler
yoluyla yuksek verimlilige yonelmistir. Karsiliklh saygi gliven tamdir,

gruptaki herkes birbirine bagimli oldugunun bilinciyle hareket eder

1.3.2.4. Likert’in Sistem 4 Modeli

Lider ve yonetici davraniglarinin anlasiimasi amaciyla yapilan arastirmalardan
bir diger model ise, Rensis Likert'in Sistem 1 Sistem 4 modelidir. Likert yaptigi
arastirmada, Sistem 3 ve Sistem 4 tipi yonetimi altinda ylksek verimlilige sahip
gruplarin bulundugunu, Sistem 1 ve Sistem 2 tipi yonetim altinda ise verimliligi
disuk gruplarin yer aldigini gostermistir. Sistem 4 modeline yonelik olarak
metodolojiye dair bazi elestirilerde bulunulmustur. Ayrica bu modelin Sistem 4
uygulamasini her zaman ve her yerde gecerli en etkili yénetim sekli saymasi da
yapilan elestiri konularindan biri olmustur.®’ Rensis Likert, kuraminda dért temel
yénetim tarzindan s6z eder.*®

e Somiriicu Otoriter Yonetim: Butin kararlari ydneticiler verir, kimin, ne
zaman ve nasil bir isi yurutecegini yoneticiler belirler. Basarisizhgi
cezalandirirlar. Yénetimde calisanlara olan glven ¢ok dusuk seviyededir.
"Dedigim gibi yapmazsan kovulursun” distincesi gegerlidir.

e Babacan Otoriter Yonetim: Karari yine yoneticiler verir ama isleri yapmada
astlar bir dereceye kadar 6zgurlik ve esneklige sahiptirler. Otoriter amir
babacan tavirlidir.

e Danigsmali Yonetim: Yoneticiler amaglari saptamadan ve karar vermeden
Uyelere astlara danisirlar. islerin ne sekilde basarilacagr konusunda
verilecek kararlarda Uyelerin olduk¢a genis 6zgurlikleri vardir. Bu yonetim
seklinde ddullendirmeye cezalandirmadan daha ¢ok yer verilir.

o Katilmali Yonetim: Likert'in benimsedigi ve onerdigi yonetim sistemidir.
Amaglarin belirlenmesinde ve ise iliskin kararlarin veriimesinde sistemde
bulunan tim caliganlarin katilimi vardir. Orgiitsel aileler vasitasiyla karar

verme tim kademelere yayilir.

9 Kogel, a.g.e., 595-596.
% Can, a.g.e., 209-210.
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Tablo-3 Sistem 4 Yaklagimi®®

Liderlik S..'Stfm.]. 1.. SIS Sistem 2 Sistem 4
Degisimi Somurut_:u Yardlmse_ver Katilimci Demokratik
Otokratik Otokratik
Astlara Yok Efendi-kéle lligkisi Tam degil. Astlar Tam. Karar yetkisi
Glven onemsiz kararlar orgute dagitilmig
verebilirler.

Astlarin Denetim st Baz Yetkililer orta Denetimin biyik Dikey ve yatay

algiladigi kademede kademelerde gogertilir. kismi astlarda. iletisim var.

serbesti Gudilemede temel
amag, kararlara
katilimdir.

Ustiin Calistirma icin | Bazi kararlar, alt Ast-Ust iligkisi Ast-ust iligkileri cok

Astlara korkutma ceza | kademede verilir. yaygin ve

olan odul gerekli. Gudulemede ceza ve Gudulemede, odiil arkadasca

iligkisi Ast Ust iliskisi | odul birlikte kullanilir. onceliklidir; bazen

az. ceza kullanilir.

Sistem 4 yaklasimi arastirmasi sonucuna goére, Sistem 1 yoneticileri ileri
derecede otokratik ve is merkeziyetci olmalarina karsin; Sistem 4 yoéneticileri ileri
derecede demokratik ve yuksek derecede c¢alisan merkezli oldugu tespit
edilmistir.*%°

13.25. Douglas McGregor’un X ve Y Teorileri

Douglas McGRegor’a gore liderlerin davraniglarini belirleyen faktérlerden en
onemlilerinden birisi de onlarin insan davranigina iliskin varsayimidir. Dolayisiyla bu
varsayim insanlarin davraniglarini da etkileyecektir. X teorisine gore liderler
astlarina, onlardan ne beklediklerini sdylerler, gorevlerini nasil yerine getireceklerini
Ogretirler, yol gostericidirler ve herkesin patronun kim oldugunu bilmesini isterler. Y
teorisine gore ise; liderler astlarina danisarak onlarin fikirlerini alir, planlarin iginde

yer almalari ve kararlara katiimalari konusunda cesaret verirler.***

9 Kutanis, a.g.e., s.130.
10 Hodgetts, a.g.e., s. 322.
101 Ataman, a.g.e., 5.457.
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Tablo-4 X ve Y Teorisinin Temel Ozellikleri'®

X TEORISI

Y TEORISI

Vasat bir insan c¢alismayi
sevmez ve isten mumkin oldugu
kadar kagmaya calisir.

Vasat bir insan sorumluluk
yuklenmeyi istemez, hirs sahibi
degildir, gtivenligi birinci planda
tutar.

Vasat bir insan yoOnetilmeyi
tercih eder.
Orgiitsel amaglara karsi
kayitsizdir.

Bu O&zellikler nedeniyle onlar
calistirmak igin zorlamali,
yakindan kontrol etmeli ve
amaglari gerceklestirmeleri icin
cezalandirilmali.

Kisi icin is, oyun ve dinlenme kadar
dogaldir.

Kisi dogustan tembel degildir, onu
bu hale getiren tecrtbelerdir.

Kisi belirledigi amag¢ dogrultusunda,
kendi kendini kontrol ederek ¢aligir.

Uygun sartlar altinda bulunan Kisi
sahip oldugu potansiyeli gelistirir ve
daha fazla sorumluluk ylklenmeyi
ogrenir.

Yoneticinin yapmasi gereken uygun
bir ortam yaratarak kisinin kendini
gelistirmesini  ve sahip oldugu
enerjiyi amagclari  dogrultusunda
harcamasini saglamaktir.

X ve'Y teorisine gore, X kuramini benimseyen liderlerde otoriter davranis daha
fazla gozlemlenirken, Y kuramini benimseyen liderler, daha demokratik bir liderlik

davranisi gdstermektedirler.'®

1.3.3. Durumsal Liderlik Teorisi
liderlik

uygulayicilarinin (izerinde durduklar bir konudur.™®* Bu liderlik teorisi, liderligi icinde

Durumsal teorisi son vyillarda igletme bilim adamlarinin ve
bulunulan kosullari da g6z 6nline alarak agiklamaya c¢alisir. Bu teoriye gore, liderin
etkinligini ortaya ¢ikaran faktér icinde bulunan kosullardir.*%°

Durumsal Liderlik Teorisi aragtirmacilarina gore liderlik, belirli nitelikler sonucu
ortaya ¢ikan bir olgu degildir. Daha ziyade gevrenin ve kosullarin bir geregi olarak
¢ikan bir durumdur. Belirli dzelliklere sahip olan bir kisi bazi durumlarda veya
ortamlarda lider olabilmesine ragmen, ayni kimse farkh ¢evre veya kosullarda lider

olmayabilir. Sonug¢ olarak, farkh c¢evrelerde ayni kisi ayni etkili liderlik davranigini

192 Ataman, a.g.e., s. 457.

1% Baysal ve Tekarslan, a.g.e., s. 258.
% inan Ozalp, Yénetim ve Organizasyon, Cilt. 1., Birlik Ofset, Yayincilik, Eskisehir, 1994, s. 343.
195 Dilaver Tengilimlioglu, Isletme Yénetimi, Seckin, Ankara, 2008, s. 116.
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gosteremeyebilir.’® Bu kurama gére en iyi liderlik; davranis bigimini kosullara, kisisel
niteliklere ve gruba uydurabilen liderliktir ve herhangi bir durumda hangi liderlik
tarzinin en etkin oldugu énemlidir **’

Bu yaklagsima go6re liderin ortaya cikmasi esas itibariyle liderin is-grup
etkilesimi agisindan egilimi, organizasyonda Ustlenecegi rolin geregi sahip oldugu
guc ve yetkiye, isin 6zelligine, lider-Gye iligskisine ve sartlarin elverigliligine baghdir.
Yapilan galismalarin ¢gogu bu modelin belirli sartlarda gegerli oldugunu vurgulamis
ve bazi yetersizliklerinin oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Teorik bir yonlendirmeden
eksik olmasi, bu model igin gelistirilen olgegin ne oldugunu konusunun tam olarak
anlasilamamasi gibi bazi eksikliklerin giderilmesi icin yapilan ¢alismalar bir yandan
durumsallik yaklagimini daha da zenginlestirmis diger yandan liderlik olgusunun

aciklanmasina yeni kuramlar getirmesine sebep olmustur.*®

1.3.3.1. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklagimi

Bu yaklasim Hersey ve Blanchard adli disundrler tarafindan Blake ve
Mouton’un iki boyutlu liderlik yaklasimindan esinlenilerek gelistirilmigtir. Hersey ve
Blanchard’'in dikkat cektikleri nokta, Gyelerin olgunluk dizeyleri ile ilgili durumsal
degiskenliktir.'® Bu yaklasima gore lider, izleyenlerin durumunu ve olgunlugunu
destekleyici ve otoriter davraniglarinin en iyi bilesimine karar vermek igin, sirekli
takip etmelidir. Astlar az yetenekli, egitim dizeyleri dusik ve kendilerine olan
glvenleri zayifsa yani dusik goérev olgunluguna sahiplerse, liderlerinden gérmeyi
arzu ettikleri davraniglar, daha olgun olan astlarin goérmeyi arzu ettikleri
davraniglardan farkl olacaktir.''° Yiiksek olgunluk seviyesindeki lyeler, yetenekli ve
kendine glivenen kisilerdir. Uyeler ve lider arasindaki iligki gelistikge Uyeler, daha
fazla sorumluluk Ustlenmek isteyecek ve katilimci bir sekilde ortaya c¢ikacaktir. Bir
sure sonra iligki ilerledikge Uye ile lider arasindaki iligki serbestlik taniyan bir tarza

dénusebilecektir. ™!

1% Giiney, a.g.e., s. 400-401.

107 Kutanis, a.g.e. s.130.

198 Erdogan, a.g.e., s. 344-346.

199 Eren, a.g.e., s. 457.

110 Tahiroglu, a.g.e., s. 80.

11 Metin Saltiirk, Yonetim Basansi ve Kisilik, Toplumsal Déniistim Yayinlari, istanbul 2008, s. 68.
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Astlann (izleyicilerin) olgunluk seviyesi

Sekil-7 P. Hersey ve K.H. Blanchard'in durumsal liderlik davranisi ve

astlarin olgunluk diizeyi iliskisi**?

Sekil-7’de goéruldugu gibi lider davraniglarini iliskiye ve géreve olma sekline
gore S1, S2, S3 ve S4 olarak belirler daha sonra, Uyelerin olgunluk durumlari da
olgun olmayan durumdan olgun olan duruma gére asama asama M1, M2, M3 ve M4
olarak ifade edilmektedir. Olgun olmayan Uyeler (M1) igin lider goreve odakli
iliskilere daha c¢ok 6nem vermekte, iligkilere ise, daha az doénik bir davranig
sergilemektedir. Olgun olmayan astlara emir verip, icrasini isteme olan (S1)
davranigsini sergilemektedir. Olgunlugun biraz arttigi durumlarda, M2 halinde ise,
yonetici yuksek goérev yiksek iliski sergilemekte, ancak davranis bigimi S2
niteliginde olup astlara fikir ve emirlerinin gerekcelerini izah etmektedir. Olgunluk
dizeyinin biraz daha arttigi M3 durumunda ise, lider, yuksek iligki disik goérev
davranisini (S3) sergileyerek islerin yapilmasinda, Uyelerin gérls ve Onerilerini
alarak onlarin yonetime katilmalarini saglamaktadir. Olgunlugun en yuksek diizeyde
oldugu M4 durumunda ise, 6nder, dusik iliski disik goérev (S4) davranisini
sergileyerek planlama ve icra yetkilerini astlarina devretmektedir.'*®* Bu modelin
gecerliligine iligkin fazla arastirma yapilamamis ancak, uygulamada oldukga kabul

gérmiis ve bircok organizasyonda yonetici yetistirme araci olarak kullaniimistir.***

12 Eren, age., s. 457.

° Eren, ag.e., s. 457-458 ) )
114 Mahmut Paksoy, Calisma Ortaninda insan ve Toplam Kalite Yénetimi, Cantay Kitabevi, istanbul,
2002, s. 184.
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1.3.3.2. House’un Yol — Amag Teorisi

Amac ve Yol teorisi Robert J. House tarafindan sunulmus ve Terence R.
Mitchell tarafindan gelistiriimistir. Teori olduk¢a basittir. Bu teoriye gore liderin isi,
galisma amacina ulasmak amaciyla Uyelerin kisisel tatminlerini arttirarak onlari
elinde tutmak ve bu doyumlara daha kolay ulasabilecek yollari belirlemektir. Liderler,
bunu goérevin basarili sekilde tamamlanmasinda yol Ustlindeki engelleri kaldirarak
astlarin kKisisel tatminlerini arttirmaya yardimci olarak ve isin dogasini agik hale
getirerek basarirlar. Astlarin motive edilmesi liderlerin basari grafigini yukseltecektir.
En iyi isleyecek liderlik tarzi asagidaki iki durumsal degisken tarafindan belirlenir.**

e Astin karakteristigi

e Gorevin kendisi

1. Kogul
: ) ) 1. Kogul -

Lider Hgmentatmm edi- Lider izleyicilerin amaca g;ggtf,ﬁ.'g
Dravranigl bl e veya Davranigl arigime tatrminleri- B gan
kabul gelecek Gudaleyicive T ve arzy etirlen MEEEF K

ilebili oL BRI Bagarnlan baganve faalivet HHu
Ed“llemllr tatrmini saglayacak artincidir. Ier?destekliyurvsa

ger arag nitelidinde Efer

Ise.

Sekil-8 Yol Amag Modelinin Sematik Agiklamasi**®

Bu teorinin 6z liderin birincil amacinin izleyicileri motive etmesidir.'!’ Teoride,
en iyi yola ulagsmak igin belirli bir formil veriimemektedir. Aksine, etkili liderlik igin,
uygun liderlik tipinin Gyelerin ihtiyaclarina ve duruma goére belilenmesine énem
vermektedir.™® Bu teori, 4 tip liderlik davranisi (izerinde durmustur.**®

e Emir Verici: Yénetim, neyin ne zaman ve ne sekilde yapilacagini karar verir,
astlarin karar vermeye katilmaya haklari yoktur.

o Destekleyici: Yonetici astlariyla ilgilidir ve onlara karsi cana yakin ve
arkadasca bir davranis sergiler.

e Katilmaci: Yonetici astlarin da karar alma surecine katilmasini ister. Astlarin
gorus, oneri ve fikirlerine aciktir.

e Basarn Arayici: Yonetici iddiali hedefler koyar ve bu hedeflere ulasmada

astlarina guvenir.

15 Hodgetts, a.g.e., 331-332.
16 Eren, a.g.e., 460.

117 Kegecioglu, a.g.e., s. 139.
18 Ataman, a.g.e., s. 465.
119 Simsek vd., a.g.e. s.149.
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1.3.3.3. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Teorisi

Son doénemlerde yapilmis durumsal teorilerinin en genis kapsamlisi Fred
Fiedler'in 6nculiginde yapilmis olan ¢calismaya dayanmaktadir. Spor kulliplerinden
askeri birliklere kadar yuzlerce grup, 22 yil boyunca devam eden bu arastirma
programinin konusu olmustur. Bu modelin 6ziinde, grup performansinin, liderlik
tarzi ve ortam kosullarinin bir fonksiyonu oldugu diisiincesi yatar.?°

BUtln durumlarda gecerli bir liderlik tarzinin olmadigini savunan bu yaklasima
gore, icinde bulunulan kosullara gére etkili olabilecek liderlik tarzlar bulunmaktadir.
Ayrica liderlik tarzlarinin basgarisi ise uygun Kkosullarda, uygun davraniglarin
sergilenmesiyle mimkindir. Bu sebeple Fiedlerin durumsallik modeli hangi
durumlarda ne tur bir liderlik tarzinin etkin veya uygun olacagini ortaya koymaya
calismaktadir.'® Fiedler liderlik davranisini, ise yonelik ve iliskiye ydnelik olmak
tizere iki tarza ayirmistir.*#

Fiedler insanlararasi iligkilere yodneltmis oldugu arastirmalarinda, bazi
durumlarda demokratik liderligin, bazi durumlarda ise goéreve ydnelmis liderligin
organizasyonlarda daha verimli ve basarili oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Sonug¢
olarak Fiedler, liderligin durumsal nitelik tasiyabilecegi varsayimi ile hangi liderlik
tarzinin hangi durumlara uyabilece@ini arastirmis ve U¢ degisken saptamistir.
Fiedlere gore bu degiskenler farkli durumlarda ve farkli kosullarda basaril bir liderin
benimseyecedi tarzi da degistirecektir. Bu degiskenler; %3

o Lider-izleyici arasindaki iligkiler (iyi-kota)
e Gorevin yapisal 6zellikleri (belirli-belirsiz)

e Liderin sahip oldugu pozisyonun ona sagladidi gugtur. (kuvvetli-zayif)

120 Ugur Zel, Kisilik Liderlik, Nobel Yayin Dagitim, 2. Baski, Ankara, 2006, s. 143.

2L Efil ag.e., s. 169-170.

122 Erdal Tekarslan vd. Davramisin Sosyal Psikolojisi, i.U. isletme Fakiiltesi, istanbul, 2000, s.137.
123 Barutgugil, a.g.e., s. 281-282.
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Sekil-9 Fiedler'in Durumsallik Modeli***

Fiedlerin c¢alismalari sonucu elde ettigi bulgularin en &énemli sonucu,
kutuplastirict bir modele yol agmamasidir. Bu teori yoneticinin karsi karsiya
bulundugu pratik duruma gore degisen genis bir liderlik davraniglar yelpazesi
sunmaktadir. Ayrica durum degistiinde davranisinda degismesine imkan
saglamaktadir. Bu ytzden ydneticiyi, somut bir grubun ya da goérevin pragmatik
kosullarindan badimsiz olarak kati bir sekilde belli bir yaklasima bagli kalma

tuzagina diismekten kurtarmaktadir.**®

1.3.3.4. Reddin’in Ug Boyutlu Lider Etkinligi Yaklagimi

Reddin yapmis oldugu Ug boyutlu liderlik yaklasimi adli galismasinda, Ohio
State modelinin ve ydnetsel diyagramin iki temel davranis tipini temel almistir. Daha
sonra bu iki boyut Uzerinde 4 temel yaklasim belirlemistir. Ancak daha sonra bu iki
boyutun her yerde ve daima olmayacagi varsayimindan yola ¢ikmis ve bu iki boyuta
tiglincii boyut olan etkinlik boyutunu da eklemistir.*?*® Buradaki etkinlik, yoneticinin
gorevinin gerektirdigi islerin basariilma derecesidir. Bu boyut, liderlik yaklagimlarinin
durumlara uygunlugunun bir dlclisii sayilabilir.*?” Baska bir ifadeyle etkinlik,

yoneticinin davranisinin ortama uygunluguna baghdir.*?® Reddin, Ohio liderlik

124
125
126

Hodgetts, a.g.e., s. 330.
Werner, a.g.e., 44.
Simsek vd., a.g.e., s.150.
127 Can, age. s. 215.

128 Kutanis, a.g.e., s. 133.
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arastirmalari ve ydnetsel dlgek modellerinden etkilenerek dért liderlik davranisinin

oldugun 6éne siirmiistiir.*?

Tablo-5 Reddin’in Temel Tipleri**

igili Bltlinlesmis

Kopuk Adanmis

ETKINLIK BOYUTU

Etkin olmayan liderler T Etkin olan liderler

Sekil-10 Ug Boyutlu Liderlik Modeli***

1.3.3.5. Vroom — Yetton Lider Durumsallik Yaklagimi

Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan 6ni surilmis ve Author Jago
tarafindan da gozden gecirilmis olan bu model durumsallik yaklasimina en yeni
katkiyr yapan yaklasimdir. Bu model liderlik davranislari ile karar almaya katilimi
iliskilendirmektedir. Bu yaklasim Uyelerin ne oOlgide ve hangi sekilde katiliminin
gerektigini tespit etmek icin ¢ok etkili bir modeldir. Yaklasima goére liderler tarzlarini
belilemeden 6nce durum analizi yapip, tespitte bulunmalidir. Bu yaklagimin
Uzerinde durdugu nokta arastirmanin kisi Uzerinde degil, durum Uzerinde
yogunlasmasidir.**

Vroom ve Yetoon tarafindan liderin karsilastigi karar sorunlar, grup ve

bireysel dizeyde olmak Gzere iki tip olarak ifade edilmistir. Bireysel sorun durumlari,

129 7l ag.e., s.154.

130 can, age. s. 215.

131 Eren, a.g.e., s. 456.

132 Ataman, a.g.e., s. 466-467.
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¢6zUmlerin, Uyelerden sadece bir tanesini etkiledigi durumlar olarak, birden fazla
Uyeyi etkileyen sorun durumlari ise grup sorunlari bigiminde siniflandiriimigtir. Bu
yaklasim karar vermede katilma seklini ve miktarini belirlemede izlenecek bir takim
karar kurali getirdigi icin normatif model olarak da adlandirilir. Bu yaklagim 7 farkli
durumda uygulanacak bes ayri liderlik tipinden olusan bir karar agaci gelistirir.**®

e O1-Otoriter 1- Lider elinde bulundurdugu bilgiler 1siginda sorunu kendisi

¢ozer ve karari kendisi verir.

O2-Otoriter 2- Lider tyelerden ihtiya¢ duydugu bilgileri alir ancak karari yine

lider verir. Uyeler sadece bilgi sadlar.

e Di1-Danigsmali 1- Sorun lider tarafindan ilgili Gyeler ile bireysel bazda
paylagilir. Bireysel olarak bilgi ve teklifleri alinir. Karar onlarin etsini yansitsa
da yansitmasa da lider tarafindan verilir.

e D2-Danigmali 2- Mevcut sorun astlarla grup halinde paylasilir. Fikir ve
Oneriler toplu olarak alinir. Ancak karar yine lider tarafindan verilir.

e G2- Grup 2 (Katilmal)- Sorun grup olarak paylasilir. Karar segenekleri

gelistirilir ve ¢b6zim Uzerinde anlasilir.

1.3.3.6. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu

Tannenbaum ve Schimidt liderlik davranisini lider ve Uyeler arasindaki yetki
iliskileri acisindan incelemislerdir.** Arastirmacilar, bir yoneticinin belli bir liderlik
tarzini segmeden 6nce durumun gerekleri ile kendisinin ve astlarinin 6zelliklerini
dikkatle incelemeleri gerektigini sdylemislerdir. Burada liderligin yedi tarzini
gb6zlemek mumkuindur. Bu astlarin alinan kararlara kayitsiz sartsiz katilimalarindan,
karar almaya katilmalari yéniinde bir dogru ile ifade edilmistir.**®

Tannenbaum ve Schimdt, tarafindan liderlik tarzlari, liderlik davraniginin
niteligini gdsteren bir dogru Uzerinde ifade edilmistir. Bu dogrunun bir yonU otoriter
liderlik tipini, diger ucu da demokratik liderlik tipini gostermektedir. Otoriterlik yona,
patron davraniglarina agirlik vermekteyken, demokratiklik yoénu ise astlarin

davranislarina agirlik vermektedir. **

133

Can, a.g.e.,s. 218.
134

Eren, a.g.e. s. 442.
%5 Efil, age., s.168.
136 Simsek vd. a.g.e. s.146.
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Liderde Toplanan Yetk: - Astlarda Toplanan Yetki

Yetkinin Liderde Bulundugu Alan

Yetkinin Astlarda Bulundugu Alan

Lider Lider Lider Lider Lider Lider Lider
karar karar verr fikirlenmi  gecacr bar sorunu konunun soruun
verir ve  ve astlara aciklar ve  karar verir,  bildinir strlarimi starlari
uygular  benimset- soru sorma  astlarma astlarnm belirler ve belirler bu
meye calisr  1mkam degistirme  dnenlen alir  takipeilenin cerceve
verir hakki tamr  ve karanim  &nerniler iginde
verir gelistirmesine  astlanna
ve karar alanlart ile
vermesine ilgilh
olanak tamr istedikleri
karan alip
uygulamalar
1z tanir

Sekil-11 Lider-izleyiciler Yetki iligkilerit®’

Liderin astlari ile gelistirmis oldugu davranis sekli yetkiyi kullanma konusunda
liderin basarisini ortaya cikaran bir diger faktor olarak ortaya cikmaktadir. Bu
davranigi belirleyen faktorler, Uyelerin kigilik Ozellikleri ve alanlarinda uzman
olmalari, yonetim felsefesi ve yonetimin faaliyetlerini yurGttiga ortamin kosullaridir.
Bu kosullarinin ¢ok degisken nitelikte olmasi ve yoéneticinin derhal hemen karar
almasini gerekli kilan komite galismasinin gerektirdigi zaman kayiplarini dnleyecek
olmasi, vyetkinin liderde toplanmasina ve dolayisiyla otoriter yonetime sebep

olmaktadir.*3®

1.4. LIDERLIK TARZLARI

Liderler otoriter, baskici, isbirligi ruhuna sahip, demokrat ve serbest birakici
sekilde davranabilirler. Bu liderlik tiplemelerinin ne dogru de de yanhs olduklar
sdylenemez. Bunun nedeni liderlerin iginde bulunduklari durum ve zamana gére
uygun tarzi segme egilimi gdstermeleridir. Grubun yapisi, motivasyon tarzi ve

ortamda hangi tarzin gegerli olacagini belirleyecektir.**

1.4.1. Otokratik Liderlik
Otokratik liderlik saldirgan ve baskici 6zellie sahiptir. Calisanlar, liderlerin

kesin emri olmadan bir sey yapamazlar. Lider, tek karar alicidir. Lider emir verir,

137 Eren, a.g.e., s. 443.

138 Eren, a.g.e., s. 443
139 Ekici, a.g.e., s. 35.
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astlar itaat eder. Bu tarzda korku, tehdit ve ceza sistemi vardir. Lider yukaridan
asagiya dogru bilgi akigina guivenir, asagidan yukariya bilgi akisina stphe ile
yaklasir. Lider, bu tarzda isin basinda ayrilamaz.**

Bu liderlik tarzinda baglilk ¢ok yuksektir. Buna bagl olarak da
organizasyonun ve c¢alisanlarin performans ve verimliligi ¢ok ylksektir. Liderin bir
motivasyon kaynagi olmasi bu tarzin faydalarindan biridir. Kararlarin hizli alinmasi,
zamandan tasarruf edilmesi diger avantajlardir. Buna karsin, bu tarzla yonetilen
organizasyonlarda, grup faaliyetlerinde tatminsizlik bulunmaktadir. Otokratik
liderligin olumsuz sonuglari; is tatminsizligi, psikolojik tatminsizlik, moral bozuklugu,

141 Otokratik liderce sevk ve

elverissiz calisma sartlari ve ortami olarak siralanabilir.
idare edilen odrgutlerde, o6rgltsel yenilik ve gelisim faaliyetleri en az seviyeye
inmektedir. Bu liderlik tarzi birokratik toplumlarda yetismis ve egitim almis Gyelerin

beklentilerine uygundur.**

1.4.2. Demokratik-Katilimei Liderlik

Demokratik liderler yetkilerini astlarla paylasma egditiminde oldugundan,
amagilarin, plan ve politikalarin tespit edilmesinde, is ile ilgili emirlerin ¢ikariimasinda
ve is bolumu yapilmasinda, astlarindan aldigi fikir ve digunceler yonunde liderlik
davranisi gdstermeye 6zen gosterirler.™*® Bu liderlik tarzi hedef tespitinde ve bu
hedefe ulasilmasinda grup Uyelerinin géz 6nine alinmasina olanak saglar. Grup
tyelerinin katiliminin bireyin basari duygusunu yukseltecedi ve kKigisel gelismeyi
artiracad! disunalir.

Demokratik liderlik tarzini benimseyen bir kisinin, etkileme gicl, catisma
yonetimi, duygusal zeka gibi yetkinliklere de ihtiyaci vardir. Demokratik lider iyi bir
dinleme becerisine sahip olmaldir. Demokratik liderler, kaynaklari paylasmaya ve
isbirligi icinde cgalismaya daima hazir ve istekli olmalidir. Mevcut bir g¢atismayi
organizasyonun menfaatleri dogrultusunda kazan-kazan prensibi ile ¢ézmelidir. Bu
anlayisa sahip bir liderin, is tatmini ve performansi ylkseltme Kkabiliyeti
bulunmaktadir. Demokratik liderlik tarzinda lider, c¢alisanlardan ve s
arkadaslarindan bilgi goérus ve onay alr. Bu liderlik tarzini benimseyen
organizasyonlarda, giiven, saygi ve baghlik olusur.**

Bu liderlik tarzinin en o6nemli faydalarindan biri c¢alisanlarin kendilerini

organizasyonun bir pargasi olarak gdérmelerinden dogan motivasyonlarina olan

140 Simgek vd. a.g.e., s.141.

41 Elici, a.g.e., s. 35.

12 Eren, age., s. 462.

13 Eren, a.g.e., s. 461.

144 . Jack Duncan, Organizational Behavior, Houghton Mifflin Company, Boston, 1981, s. 217.
145 Barutgugil, a.g.e, s. 393.

32



olumlu etkisidir. Olumsuz tarafi ise, karar verme mekanizmasinin yavas islemesine
bagh kayiplardir.**® Demokratik-Katilimei liderlik tarzinin uygulamadaki en biiyiik
problemi; toplantilarin uzamasi, bitmeyen tartismalar, kararlarin ertelenmesi ve
Uzerinde goérus birligi saglanamayan konulardir. Liderin vizyonunun dar olmasi,
toplanti yonetim yetenedinin zayif olmasina ilave olarak calisanlarinda bilgisiz ve
beceriksiz olmasi durumunda demokratik tarzda liderlikle sonu¢ alinmasi ¢ok zor
olmaktadir.**’

Karar almanin ¢ok acil olmasi gerektigi durumlarda bu liderlik tarzi ile hareket
etmenin sonuglari basarisiz olmaktadir. Grubun bulylk oldugu organizasyonlarda da
masraflar artmaktadir. Takim yeniliklerinin olusmasi nedeniyle, kararlarin etkinligini
kaybetmesi hatta bazen bu kararlarin alinamaz hale geldigi bile gérilmektedir.**®
Demokratik-katilimci liderlik tarzinin, olumsuz yoénleri nedeniyle her zaman ve her

durumda organizasyonu basariya gétiirecegine inanmak dogru degildir.**°

1.4.3. Tam Serbestlik Taniyan Liderlik

Bu liderlik tarzinda lider, kendi otoritesine en az bi¢imde ihtiya¢ duyar. Astlar
kendi haline birakilir. Her ast kendisine verilen imkanlar dogrultusunda planlar
yapma olanagi bulur. Bu tarzda, liderin esas gorevi astlara kaynak ve malzeme
tedarik etmek veya bu faaliyetlerle ilgili ortaya cikabilecek sorunlari ¢ozmektir.**°

Tam serbesti taniyan liderlik tarzinda, farkli amaglar farkli birimler tarafindan
takip edildikleri i¢in, bu durum kimi zaman isletmeyi karisikliga surtkleyebilmektedir.
Bu nedenle, bu tarz liderligin ginimuzde sik kullanildigindan s6z edilememektedir.
Bu tarz liderligin de grubu her zaman igin tam anlami ile basariya ulastiracaginin
disiinilmemesi gerektigi sdylenebilir.'®* Bu liderlik tarzi tamamen otokontrol
sistemine dayanir. Uyeler birbirine karsi farkli amaclar gelistirebilirler. Bu durum
daha ¢ok kargasa zamanlarinda o6rgutin bozulmasina veya dagiimasina neden

olabilir. 152

1.4.4. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik
Etkilesimci liderlik tarzinda davranis gésteren liderler otoritelerini kurmak icen,
astlarini ddiillendirme yolunu segerler.™* Transaksiyonel liderlikte liderler tarafindan,

Uyelerin icra ettikleri faaliyetleri daha verimli ve etkin hale getirmek, var olan

146
147

Akgindiz, a.g.e., s. 73.

Barutcugil, a.g.e. s. 393.

148 Eren, a.g.e. s. 461.

149 Selen Dogan, Vizyona Dayali Liderlik, Kare Yaynlan, 2.Baski, istanbul, 2007, s. 72.

130 Akglindiiz, a.g.e., s.74.

31 Dogan, a.g.e., s. 69.

152 sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s. 219.

153 Abdullah Karaman, Vizyon Yénetimi, IQ Kiiltir Sanat Yayincilik, 1.Baski, istanbul,2005, s. 66.
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performansi daha da yulkseltmek suretiyle is yaptirma yolu tercih edilir. Calisanlarin
yenilikgi ve yaratici taraflariyla fazla ilgileniimez. Transaksiyonel liderlik tarzi,
gecmisteki olumlu ve faydal gelenekleri devam ettirme ve bunlari sonraki nesillere
iletme bakimindan yararli hizmetlerde bulunur.**

Bu tarz liderlikte, yonetici kisi ile calisanlarin iliskileri bir degis-tokus sureci
seklinde goérilmektedir. Calisanlarin ylksek performans sergileyen, kurallari uyan ve
diger olumlu davraniglari sergileyenlere karsi 6dil, itaatsizlik, dlsik performans,
kurallara uymama gibi davranislar sergileyenlere kargi da ceza verilmesi dngorular.
Literatire bu liderlerin Gg¢ tir liderlik tipi sergiledikleri goértlmektedir. Bu tarzlardan
birincisi Kosullu Odiillendirme, ikincisi, istisnalarla Yonetim ve Uglinclsl ise Tam
Serbestlik Yénetim Tarzidir.**®

o Kosullu Odiillendirme: Liderler tarafindan, astlar ile yapici iligkiler kurulur
ve kendilerinden beklenenler ile basarili olduklar takdirde ne tip odiller
alacaklari konusunda bilgilendirilirler. Astlarin yaptiklari gézlemlenir, sirekli
geribildirimde bulunulur ve takdir edilirler.

o lstisnalarla Yonetim: Liderler, isler kétiiye gittiginde miidahale etmeyi tercih
eder. Standartlar isin en basinda belirlenir ve bir problem olusmadan
mudahale edilmez. Odaklanma genellikle hatalar Uzerinedir ve sadece
hatalar dile getirilerek, astlar tizerinde stres yaratilir.

e Tam Serbestlik Yonetim Tarzi: Calisanlar higbir konuda yénlendiriimezler
ve bilgilendiriimezler. Performanslari gézlemlenmez ve sonuglari izerinde
odaklaniimaz. Sorun c¢iktiginda ise harekete gecilmez ve 6nlem almaktan

kaginilir.

1.4.5. Donusumcii (Transformasyonel) Liderlik
Dontgumcu liderligin  ortaya ¢ilkmasi ve yayginlagsmasinda, yonetim
disiplininde uygulama alani bulan ¢agdas modern kavram ve tekniklerin buyik rol{
bulunmaktadir.*®
Doéntsumci liderlik tarzi, paylasilan bir vizyona terciman olmak, c¢alisanlarin
disunsel olarak uyarilmasi, ¢alisanlarin kisisel farkliliklarinin izlenmesi konulariyla
ilgili liderin becerisi olarak ifade edilebilir."®” Transformasyonel liderler bir 6rgiitii

kisisel Ozelliklerinin glclyle degil, insanlara seslenmek suretiyle onlarin saygi ve

1% Eren, a.g.e., s. 465.

1% saltiirk, a.g.e., s. 70.
156 I§0Iat vd., ag.e,s. 181
157 Unal, a.g.e., s. 88.
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glvenlerini kazanarak bigimlendirirler. Bu tip liderler Gyelerine karsi cok blyuk dikkat
ve 6zen gostererek sonuca ulagirlar ve'*®

e Cekici ve net bir vizyon sunarlar,

¢ Ulasmaya calistiklari vizyonun nedenini ve énemini agiklarlar.

o Vizyonu gerceklestirmek icin belirlenen asamalari iyi tanimlarlar ve vyol
gOsterirler.

e Bu vizyonu gerceklestirmek amaciyla simgeler kullanirlar.

o Kararlilik, 6zglven ve iyimserlikle hareket ederler.

e Orgltin amaglarina ulagsmak igin, insanlari bireysel olarak degil, takim
halinde hareket etmeye tesvik eder.

e insanlara drgitin butiiniine faydasi olacak karar alma inisiyatifi verirler.

Bu tarz liderler, uyelerinin tim vyeteneklerini meydana c¢ikarirlar ve
ozguvenlerini arttirirlar, motive eder ve kendilerinden beklenenden daha fazla yarar
elde etmeyi amaclarlar. Motive edilen Uyeler gorev bilincinin farkina daha fazla
varmakta, organizasyonun gorevlerini kisisel c¢ikarlarinin Uzerine c¢ikarmalarini
saglayarak degistiriimis olmaktadirlar. Bu ortamda degisimi saglayarak,
organizasyonda yenilik baslatan kisiye transformasyonel lider adi verilmektedir.**°

Liderler, astlarin beklentilerini karsilamanin 6tesinde onlara ilham kaynagi
olurlar. Bu liderler, calisanlarin ylksek performans, mikemmellik ve Kkalite
beklentilerini karsilayacak davranislar gésterirler.*®® Dénuistimci liderler kendisini
izleyen gruba yeni bir sekil vererek, uyelerin inanclarini, ihtiyaclarini ve deger
yargilarini degistirirler. Bu degisime sebep olan faktérlerden birincisi, Bireysel ilgi,
ikincisi Entelektiiel Uyarim, Ggiinciisii ilham Verme ve doérdiinciisii ideallestirerek
Etkilemedir.***

o Bireysel ilgi: Liderler, astlarin kigisel intiyaclariyla ilgilenirler.

o Entelektiiel Uyarim: Astlarin vyaraticihdr tesvik edilerek, klasik
yaklasimlardan ¢ok yenilik ve degisimi tercih etmeleri istenir.

e ilham Verme: Liderler astlara ilham kaynagi olurlar. Organizasyonunun
hedefleri hakkinda bilgilendirilerek, astlarin kapasiteleri tzerine ¢ikmalarin
yardim ederler.

o Ideallestirerek Etkileyen: Liderler, organizasyonun misyonu vizyonu ve
amagclari sembollestirerek, calisanlarin blaylk bir baglihk icerisinde ve

belirlenmis hedeflere yénelik olarak ¢alismalarini saglarlar.

158 Harvard Business School Press, Pocket Mentor, Liderlik, Cev. Ahmet Kardam, istanbul, 2007, s. 22-

23.
%9 Eren, a.g.e., s. 465-466.
%0 Dogan, a.ge., s. 77.
161 Salturk, a.g.e., s. 71.

35



Donlgumcu liderlikte, ¢alisanlarin vizyon sahibi olmalarini saglamak, ydénelik
yapmanin ve degisimin 6énemi konusunda ilham vermek ve bu inanci agilamak dnem
tasimaktadir. Bunun dogal sonucu olarak, calisanlarin azim ve istekleri

kamgilanmis, orijinal fikir ve galismalar ortaya ¢ikmis olmaktadir.*®

1.4.6. Sistem Liderligi
Sistem liderligi literatlire yeni kazandirilmis bir kavramdir. Hizli, dogru ve
pratik uygulamalar ile ulasiimaya c¢alisilan sonuglar dikkate alinarak olusturulmus bir
liderlik bicimidir. Mevcut bir yapiyr ancak, yoneticilik niteliklerine sahip insanlar
surdurebilirler. Liderler ise kendisini izleyen topluluklari yaratirlar. Onlar iglerinin
basindayken liderin talimatlariyla hareket eden bir gruptan séz edilebilir. Liderin
bulunmadidi zamanlarda grup dagilir. Bir sistem liderinin gdérevi, bu model
gercevesinde kendisinin bulunmadidi zamanlarda da yasayan, daima gelisen ve
degisen bir anlayisa sahip bir model olusturmaktir. Bu modelde, giglu bir
organizasyon olusturmanin ilk adimi sistem lideri olusturmaktir. Bir sistem liderinin
olusturulmasi igin de;
e Yaratici 6zellikler, glven, aciklik, mucadeleci bir ruha sahip olma, karizma,
nitelik ve bilgi faktorlerini barindiran guglu kisilik zellikleri,
o Yetki devri, ortaklik yaratmak, hedef olusturma, insan ve bilgi odakl olma,
organizasyonu batlnuyle gorebilme, ileriyi gérebilme yetenegi,
e Durumsal liderlik uygulamasi, motivasyon yaratma, yetenekleri ortaya
clkarma, catisma ve iletisim ydnetimi, takim olusturabilme asamalarinin

uygun bir sekilde tamamlanmasi gerekmektedir.*®?

1.4.7. Karizmatik Liderlik Tarzi

Karizmatik liderlik son yillarda Batr'taki liderlik davraniglarinin ve is dinyasinin
odagina yerlesmis bir kavram olmasinin yani sira teorilerin ve is hayati literatlrinin
merkezine yerlesen bir kavram olarak Tudrk liderlik kdltirinde baskin olan liderlik
motifine en yakin akimi temsil etmektedir. Karizmatik liderlik, girisimcilige, aksiyona,
degisime inisiyatif almaya, kendine guivene, gugclu etkiye ve sonug odaklliga dayall
liderlik tarzidir.*® Bu liderlik tarziyla ilgili, sosyologlar ve siyaset bilimciler yarim

yuzyila yakin bir zamandir arastirmalar yapmaktadir. Karizma kavraminin bireyler

182 Eren, a.ge., s. 464.

183 Unal, a.g.e., s. 85.
164 “Liderligin Sekizinci Penceresi: Karizmatik Liderlik”, http://blog.milliyet.com.tr/liderligin-sekizinci-
penceresi--karizmatik-liderlik/Blog/?BlogNo=13839, (Erisim Tarihi: 22.06.2014).
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icin dnemini kaybetmemis olmasi nedeniyle bu arastirmalar bugin hala devam
etmektedir.’®®
Karizma olduk¢a eski bir kavramdir. Ancak modern gelismeler Robert

House’in goérislerine dayanmaktadir. Hause siyasi ve dini liderleri incelemis ve bu
liderlik 6zelliklerine sahip kisileri, kendilerine ve izleyenlerine karsi gliven duyan ve
onlardan beklentilerinin ylksek oldugu, ideolojik fikir sahibi kisiler oldugunu
sOylemistir.'®® 1977 yilinda bu liderlik teorisini teorisini ortaya atan Robert House
farkh bilim disiplinlerinin arastirma bulgularini kavramsal bir gergeve olarak ele
almistir. Asagida siralanan 6zelliklerin karizma Uzerinde etkili oldugu ve kavrama
katkida bulundugu diisiiniilmektedir.*®’

e Grup uyeleri liderlerinin inanglarinin dogrulugu yoéninde bir glvene

sahiptirler.

e Uyeler liderleriyle kendi inanglarinin benzerligine inanmaktadirlar.

e Uyeler liderlerini sliphesiz bir bicimde kabul ederler.

e Uyeler liderden etkilenirler.

e Uyeler lider génlli bir sekilde dinlerler.

e Uyeler gérevlerini yerine getirirsen duygusaldirlar.

e Upyeler performanslarini arttirmak icin isteklidirler.

e Uyeler gruplarin goérevlerin basariimasina katkida bulundugu inancini

tasirlar.
Karizmatik liderler genellikle gegis ve stresli zamanlarda ortaya ¢ikmaktadirlar.

Karizma, 6rgltte resmi otoritenin kayboldugu, ciddi krizlerin yasandigi, geleneksel

dislince ve degerlerin yitirildigi, ortamlarda filizZlenmektedir.'®®

Kogel’e gore
karizmatik lider, sahip olunan karizma yaratan niteliklerle, grup Uyelerini, kendi
istedigi ydonde davranis géstermeye yoneltebilen, grup Gyelerini yiksek performansa
sevk eden kisidir.®® Karizmatik liderin, grup lyelerini pesinden siriikleyen etkileyici
ve bulyuleyici bir 6zelligi vardir. Bu 6zellikten dolayi etkinligi de yuksektir. Lider
kararlari kendisi verir, etkili yapisi nedeniyle her s6zi emir kabul edilir. Grup UGyeleri
ile mesafeli olmasina karsin, verdigi gérevler hemen yerine getirilir.*"

Karizmatik liderler, 6zgliven, konusma yetenegi, enerji, zekd ve kendini
begenme duygusu gibi niteliklere sahiptirler. Calisanlarina, buylk igler

basarabilecekleri fikrini telkin ederek onlari heyecanlandirirlar. Liderler yeteneklerini

185 Giiney, a.g.e., s. 411.

1% can, age., s. 222.

167 Kegecioglu, a.g.e., s. 36.
188 Zel, ag.e., s. 187.

189 Kogel, a.g.e., s. 605.

170 Simsek vd., a.g.e., s. 141.
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astlarina goéstermelidirler. Organizasyonun goérevine iliskin dederler, idealler ve
ideolojik hedefler agik¢a ifade edilmeli, misyonun harekete ge¢cmesi icin gereken
davraniglarda bulunulmalidir. Kisi cesaretsizse, diyaloglari samimiyetsizse, isin

detaylarini bilmiyorsa karizmatik lider olunmasi miimkiin degildir.*"*

1.4.8. Himanist (Babacan) Liderlik

Bu liderlik tarzinda liderin babacan davraniglari ve Uyeleri koruyan bir roll
vardir. Lider organizasyonla ilgili bir karar alirken, bazen orta kademedekilerin
goruslerini alsa da genellikle patron adina kendisi yetkilidir. Himanist liderlik tarzi
6dul sistemini ¢ok sik kullanmaktadir. Lider tyeleri duygusal yonlendirmeyle motive

eder. Hiimanist liderlik tarzinda mecbur kalinmadikca ceza sistemi uygulanmaz.'’?

1.4.9. Vizyoner Liderlik

Vizyon, ulasilmak istenen gelecekteki hedef durumu, bulunmak istenilen
konum, olmak istenen durumdur. Vizyon, bu amag ve hedeflere ulagsmak maksadiyla
bir plan ve Gyelerin hedeflerini, degerlerini ve kimliklerini ifade eden gelecek imaiji
biciminde ifade edilebilir. Vizyoner ve yenilikgi bakis agisina sahip bir lider, diger
yoneticilerden farkh bir bigimde degisik oylari ve gelismeleri okuyabilme yetenegine

sahip olur. Vizyoner lider, yeni bir bakis agisiyla gelecege bakabilen kisidir.*"

1.4.10. Otantik Liderlik

Otantik liderler neye inandiklarini ve kim olduklarini iyi bilirler. Bu duygulara
sahip liderler bu degerler ve inanglar dogrultusunda hareket ederler. Otantik liderler,
grup Uuyeleri tarafindan, etik kisiler olarak kabul edilirler. Bu sebeple, otantik
liderlikten dogan temel sonug glivendir. Otantik liderler acik iletisimi tesvik ederler,
bilgiyi paylasirlar ve ideallerine ve amaglarina siki sikiya sarilirlar. Sonug olarak
insanlar otantik liderlerine inanirlar. Otantik liderlik kavrami yeni bir kavram

oldugundan konuyla ilgili arastirmalarin sayisi oldukga azdir.*™

" Dogan, a.ge., s. 89.

*"2 Sabuncuoglu ve Tiiz, age., s. 218.
3 Unal, a.g.e., s. 83.
174 Robbins, a.g.e., s. 394.

38



IKINCIi BOLUM: ORGUTSEL BAGLILIK
ORGUTSEL BAGLILIKLA ILGILi KAVRAMSAL GERGEVE

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Organizasyonlarda etkinlik ve buna bagh olarak verimliligin artiriimasi
yoniindeki ¢abalar literatiirde son zamanlarda genis bir sekilde ele alinmaktadir.*”
Calisanlarin iginde bulundugu érgite olan baghligini gosteren psikolojik bir durum
olarak nitelendirilen o6rgltsel baghlik, o6rgitsel psikoloji ve 6rgltsel davranis
alanlarinda giderek daha fazla incelenmeye baslamistir. Zaman igerisinde énemi
giderek artan bu kavram ile ilgili olarak calisanlarin organizasyona olan bagllik
dizeylerini 6lgmek amaciyla birgok ¢alisma yapilmis ve halihazirda birgok ¢alisma
devam etmektedir.*"®

Orgiitsel baglilik kavrami son zamanlarda &rgitler acgisindan c¢ok degerli
bulunmaktadir. Bunun en 6nemli nedeni calisanlarin olumlu tutumlari Uzerinde
yaptigi deg@erlendirilen pozitif yonli etkidir. Ayni zamanda o6rglte baglihk dizeyi
yuksek olan galisanlarin isten ayrilma disUncelerinin, isten kagma ve devamsizlik
oranlarinin, 6rgite distk dizeyde bagli olan galisanlardan daha dusik olacagdi
disiincesi bu popiilaritesinin diger bir nedenini olusturmaktadir.”” Tirkiye'de
orgutsel bagllik Uzerine yapilan arastirmalarda, orgutsel bagllik “organizational
commitment” kavrami kullaniimaktadir. Buna gére Tuncer (1995) ve Varoglu (1993)
¢alismalarinda bu kavrami, érgitsel baglihk olarak; Balci (2000) ve Celep (1996)
¢alismalarinda bu kavrami, érgutsel adanmiglik seklinde isimlendirmistir. Bu galisma

da ise bu kavrama karsilik olarak “6rgiitsel baghlik” ifadesi kullaniimigtir.*"®

2.1.1. Orgiitsel Baghlik Tanimi

Orgiitsel baglilik kavrami giinimiizde hem akademisyenler hem de érglitlerce
ilgiyle karsilanmasina ragmen bu kavram hakkinda yapilabilmis net bir tanim
bulunmamakta ve bu kavram hakkinda farkli perspektiflerden bir kavram karmasasi

9

yasanmaktadir.'”® Yasanan bu karmasaya paralel olarak orgiitsel baglilk

15 Mahmut Ozdevecioglu, Alglanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Bagliik Arasindaki lliskilerin
Belirenmesine Yoénelik Bir Aragtirma, Dokuz Eyliil Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi
Cilt:18 Sa¥|:2, Y11:2003, 113 -130, s. 113.

75 Hatice Gliglii, Turizm Sektériinde Durumsal Faktérlerin Orgiitsel Baghhik Uzerindeki
Etkisi, 1. Baski, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 2006, s. 5.

1 Derya Ergun Ozler, (jrgﬁtsel Davranista Giincel Konular, Ekin Yayinevi, istanbul, 2012, s. 1.

178 Refik Balay, Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik, Nobel, Ankara, 2000. s. 14.

179 | event Bayram, Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgitsel Baglilik, Sayistay Dergisi, 2005, Say1:59,
125-139, s. 125.
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literatlrinde, bu kavram cesitli sekillerde kullaniimakta ve bununla ilgili ¢ok sayida
tanim ortaya cikmaktadir.*®

Orgiitsel baglilik 1950’lerden sonra yénetim bilgi stokuna girmeye baslamistir.
Orgutsel baghlik, érgltsel davranig, sosyal psikoloji, érgltsel psikoloji ve endstri
psikolojisi gibi gesitli disiplinlerin ilgisinin artmasinin bu kavramla ilgili cok miktarda
tanimin yapilmasinda blyik payr vardir. Orgitsel baglilikla ilgili yapilmis
tanimlardan birinde 6rgutsel baglilik, ¢alisanin bir organizasyonla taninmasi, deger
ve amagclarinin bu organizasyonla kesismesi ve organizasyonda kendi ¢ikarlari
yoéniinde géniilli bir bicimde gayret géstermesi olarak ifade edilmektedir.*®*

Eren’e gdre orgutsel Baghlik; kisinin bireysel istek, amac¢ ve dederlerine
katkida bulunan onlarin gergeklesmesine neden olan 6rgutin; amaclarina baglilik
hatta sadakatle hizmet etme, 6rgut lehine 6zverili davranma, kendini érgite adama
duygu ve tutumlarina denir. Orgitsel Baghlik gidisi gelisemedigi ya da
ybneticilerce geligtirilemedigi takdirde calisanlarin drgitsel is ve performanslari
diismekte, isten ayrilma duygu, diisiince ve tutumlari artmaktadir. Orgutsel Baghlik
is tatmininin énemli bir pargasidir.*®?

Orgitsel Baghlik; bir organizasyonun mensubu olarak devam etme yolunda
biaylk bir istek, o6rgutin ama¢ ve degerlerine kesin bir inan¢g ve kabull
anlatmaktadir. Baghlik kavrami, ¢alisanin érgitle 6zdeslesme ve orgutte aktif bir
sekilde yer almayi devam ettirme arzusunun seviyesi bigiminde de ifade edilir.*®?

Aragtirmacilar tarafindan Orgltsel Baglilik ile ilgili yapilan diger baz
tanimlamalar su sekildedir:

e Orgutsel baghlik genel olarak calisanlarin érgit icinde kalma istegi, érgit
amag ve degerlerine olan bagliligidir.*®*

e Orgutsel baglilik, bir ¢alisanin organizasyonun Uyesi olarak kalma yolunda
siddetli arzusunu, organizasyon adina Ust duzeylerde gaba harcama istegini

veya organizasyon amag ve degerlerine olan inanci ifade etmektedir.*®®

180

Bal . 15.
., B33y, s 5

Marie L. Griffin, ve J. R. Hepburn, Side-Best and Reciprocity as Determinants of Organizational
Commitment Among Correctional Officers, Journal of Criminal Justice, Vol.33, Iss. 6, November-December
2005, s. 613.

182 Eren, a.g.e., 554-555.

'8 Hasan ibicioglu, Orgiitsel Baglilikta Paradigmatik Uyumun Yeri, Dokuz Eyliil Universitesi, Li.B.F.
Dergisi, Cilt:15, Sayi:1, Yil: 2000, 13-22, s. 19.

184 Hilya Cekmecelioglu, is tatmini ve Orgitsel Bagllik Tutumlarinin Isten Ayriima Niyeti ve Verimlilik
Uzerindeki Etkilerinin Degerlendirimesi: Bir Arastirma, “Is,Gii¢” Endiistri lligkileri ve Insan Kaynaklar Dergisi
Cilt: 8, Sa)élz 2, Haziran 2006, 153-168, s. 155.

%5 Anat Rafaeli, Robert. I. Sutton, Expression of Emotion as Part of Work Role. Academy of
Managament Rewiev , 1987, Vol.12, No.1, 23-37., s. 23.
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e Orgutsel Baglilik, bir kisiye, bir disiinceye, bir kuruma ya da kendimizden
daha blyuk gordigumiz bir seye kargi gosterdigimiz bagliigi ve yerine
getirmek zorunda oldugumuz bir yiikimliliiktir. %

e Orgutsel baglilik, érgiit amaglari ve degerlerinin tim orgit Uyeleri tarafindan
benimsenmesi, c¢alisanlarin 6rgutl bir aile olarak goérmesi ve bu ailenin
dnemli bir Uyesi haline gelmek icin caba gdstermesidir.*®’

e Orgitsel bagllik, calisanin kendi amaglarini érgit amagclari ile
bitiinlestirmesidir.*®®

e Orgutsel bagllik, caliganlarin ise ve 6rgite karsi tutum ve niyetlerinin
davranissal bir gdstergesidir.'®

e Orgutsel Bagllik, bireyin bir érgut ile 6zdeslesmesi ve kimlik birliginin
goreceli giictidiir.**°

e Orgutsel bagllik, yalnizca isverene sadakat degildir, ayni zamanda &rgit
basarisinin devami icin 6rglte katillanlarin caba goéstermeleri gereken bir
sirectir.**

e Orgitsel baglilik, bireyin 6érgitine baglanmasi ve ona énem vermesi
yéniindeki tutum veya yonelimidir.**

e Orgiitsel baglilik, érgltiin yararina olan amag ve degerlere bireyin duygusal
olarak baglanmasidir.**?

Yukarida yapilan tanimlardan bir sentez olusturuldugunda oOrgutsel baglilik
kavrami; ¢alisanlarin érgutte gonulli kalmak istemeleri, érgutiin tim etkinligi, ¢ikar
ve basarisini sahiplenme, calisanin drglte karsi olan sadakat tutumu ve calistigi

orglitiin basaril olabilmesi igin gdsterdigi ilgi biciminde ifade etmek miimkiindiir.***

1% Giiner Gol, Orgiitsel Bagliik Kavrami ve Benzer Kavramlarla iliskisi, is, Giig, Endiistri iliskileri ve
insan  Kaynaklan Dergisi, YI: 2004/ Cit 6 Say: 2 Sraz 9 [/ No: 233
http:/Aww.isguc.org/?p=article&id=233&cilt=6&sayi=2&yil=2004 (Erisim Tarihi, 20.05.2014).

187 Richard Steers, Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment, Administative
Science (%uarterly, Vol.22, No.1,1977, 46-56., s. 46.

18 Mehmet Altindz vd., Algilanan Orgiitsel Baglilik Ve Orgiitsel Sinizm lliskisi: Ankara'daki Dért ve Bes
Yildizli Konaklama Isletmeleri Uzerine Bir Arastirma, Selcuk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 285-315, s. 287.

189 3. Chiok Foong Loke, Leadership Behaviors: Effects of Job Satisfaction, Productivity and
Organizational Commitment, Journal of Nursing Management, Vol. 9, No.4, 2001, 191-204, s.93.

199 Mehmet ince ve Hasan Gill, Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik, Cizgi Kitabevi,
Konya, 2005, s.3.

91 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklan Yénetimi, Ankara: Gazi Kitabevi, Ankara, 2000, s. 76.

192 Mary E. Sheldon, Investments and Involvements as Mechanisms Producing Commitment to the
Organization, Administative Science Quarterly, Vol.16, No.2, 1971, 143-150, s. 143.

193 Bruce Buchanan, Building Organizational Commitment: The Socialization of Managers in Work
Organizations, Administrative Science Quarterly, Vol.19.,No.4, 1974, 533-546., s. 533.

194 Bayram, a.g.e., s. 129.
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2.1.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Orglit calisan iligkileri veya baglantisi hem arastirmacilarin hem de
uygulayicilarin Gzerinde durdugu bir alan haline gelmistir. Bu iligkiler ise devam veya
devamsizlik, iste kalma veya isglcu devri ve oérglte baghlik bigimleri seklinde
yalnizca isletmeleri degil, bitiin érgitleri ilgilendirmektedir.**®

Orgiitsel baglilik, bes énemli sebepten dolayi organizasyonlar igin hayati bir
mesele haline gelmistir. Bu konulardan ilk sirada geleni isi kendi istegiyle birakma,
devamsizlik yapma, geri ¢ekilme ve baska is arama faaliyetleri ile ikinci sirada is
doyumu ve ise sarilma iye moral ve performans gibi tutuma yonelik, bilissel ve
duygusal yapilar, UcuncuslU 6zerklik, sorumluluk alma, katihm, gérev anlayisi gibi
cahisanlarin isi ve roline iligkin 6zellikler, doérdincusu, cinsiyet, yas, egitim ve
hizmet suresi gibi calisanlarin kisisel 6zellikleri ile son olarak calisanlarin sahip
oldugu bagllik kestiricilerini bilmeyle yakindan iliskilidir.**

Orgutsel baglilik, calisanin mensup oldugu 6rglte kargi hissettigi bagin
glicini anlatmaktadir. Orgitsel baghlik duygusunun, érglitsel performansi olumlu
yonde etkiledigi disinilmekte, devamsizlik, isi birakma ve ise ge¢ gelme, gibi
organizasyon tarafindan istenmeyen sonuglarin seviyesini distrdidgd, bunun
yaninda hizmet ve mamul kalitesinde 6nemli artiglar oldugu ileri surllmektedir.
Orgitsel baghlik, calisanin 6rgite karsi olan sadakat tutumu olarak ifade
edildiginden, calisanlarin Uyesi oldugu o6rgitin basari oranini ylkselmesi igin
sergiledigi ilginin yaninda, baghlikla ilgili tutumunda is dizayni, yoneticinin liderlik
vasiflari, kidem ve yas gibi 6rgiitsel bir takim degiskende biiyiik rol oynamaktadir.*’

1990’lardan itibaren orgutsel baghligin devam eden dustsl yoneticilerin
dikkatini ¢cekmis ve calisanlarin 6rgit amaclarina hareketli ve cesur bir sekilde
ulasmaya calismalarinin ve iyi motive edilmelerinin tek yolunun onlara bazi
avantajlar saglanmasi halinde mimkiin oldugunu gdstermektedirler.*®® Orgitlerin
varliklarini devam ettirmesi, personelinin sahip oldugu bilgi ve becerileri ve
tecrubelerini igslerine yansitmalarina baglidir. Ancak, ¢alisanlarin goérevlerini yerine
getirmek igin sarf ettikleri gayret ve sahip olduklari kabiliyet, organizasyonlarin
varliklarini devam ettirebilmesi igin yeterli degildir. Orgtlerin gliclenmesi ve daha da
biylimesi, ¢alisanlarin érgute daha gugli ve saglam duygular beslemesine baghdir.
Bu nedenle isin gerektirdigi bilgi, donanim ve becerileri kadar, is ortamina iligkin

olumlu distncelere de sahip olmak gerekir. Calisanlar, érgltlerine ne derece olumlu

195 Hiseyin Cirpan, , Orgiitsel Ogrenme Iklimi ve Orgitsel Baglilik lliskisi: Bir Alan Arastirmasi, Istanbul

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 1999. s. 51 (Yayimlanmamis Doktora Tezi).
1% Balay, a.ge. s. 1.
Bayram, a.g.e., s.125.

198 Robhins, a.g.e., s. 10.
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tutum beslerlerse orgutleri o Olgiude gulglenir. Bu nedenle o6rgutsel baghhik
organizasyonlar agisindan ¢ok énemli bir kavramdir.**°

GUnumuzde entelektiel sermayenin ydnetimi orgutsel baghliga daha buyuk
énem kazandirmistir.?® Entelektiiel sermaye giin gegtikge daha fazla 6nem
kazanmaktadir. Dinamik rekabet ortaminda o6rgutler agisindan gok énemli ve ayirici
Ozelligi olmasi sebebiyle galisanlarin organizasyonda tutulmasi mecburiyet haline
gelmistir. Paranin bu c¢alisanlari orgutte tutmanin tek yolu olmadigi anlasiimistir.
Calisanlarin daha distuk Ucret karsiidinda baska orguitlerde ¢alismayi kabul etmesi,
bu goérlsu desteklemektedir. Yoneticilerin galisanlari 6rglte baglama basarisizhigi
bunun dnemli nedenlerindendir.”*

Orgutsel Bagllik calisanlarin, érgiitiin hedeflerine ulagsmak amaciyla gayret
gOstermesi, bu hedefleri sahiplenmesi ve organizasyonda ¢alismayi surdirmesini
saglayan bir kavramdir. 2000’li yillarin yogun rekabet ortaminda ve dinamik is
hayatinda orgutler basarili galisanlari elinde tutmak amaciyla ¢6zum yollar
aramaktadirlar. Bu galisanlar, kurum veya oOrgutlerin ellerindeki en énemli faktor olan
entelektlel sermayeyi olusturmaktadirlar. Calisanlarin uzun yillar ayni o6rgutte
calismaya devam etme nedenleri, kurumlar icin 6nem tagimaktadir. Orgit galisanlari
da zaman zaman calistiklari yerlerde bulunma nedenlerini sorgulamaktadirlar.?*?

Bir 6rgut caligsani gerekli bilgi ve donanimi alarak konusunda yetistikten ve
bulundugu ortama adapte olduktan sonra isinden ayrilmasi drgute yuksek maliyetler
getirmektedir. Orgitlerde nitelikli, gerekli egitimi almig, uzman c¢alisan ihtiyacinin
bldylmesi ve bu galisan ihtiyacinin karsilanmasindaki imkéansizlik ve yetersizlikler bu
konuyu daha da 6nemli bir noktaya tasimaktadir. Sonug olarak, 6rgut ¢alisanlarinin
baghlik seviyelerinin arttirlmasi, onlarin g¢ahlstiklari 6rglite baglanmasina neden
olabilecek unsurlarin belilenmesi 6nemli hale gelmektedir.?*®

Orgiitsel Baglik kavraminin bu kadar énemli bir noktaya gelmesinin temel
sebebi “insan” unsurudur. Clnkl insanlar farkh ihtiyaclara ve farkli onceliklere
sahiptirler. insanlar ihtiyaglari ve istekleri kargilandigi 6lgiide kendilerini mutlu

hissedecekler ve orgitte caligmaya devam edeceklerdir. Bu yaklagim da orgutsel

1% Oya Inci Bolat ve Tamer Bolat, Otel isletmelerinde Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranlgl lliskisi, Balikesir Universitesi Sosyal bilimler Dergisi, 11(19), Haziran 2008, 75-94 s.76.

20 Bzdevecioglu, a.g.e., s. 113.

% Selen Dogan ve Selguk Kilig, Orgiitsel Baglligin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin Yeri ve
Onemi, Erciyes Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say:: 29, Temmuz-Aralik 2007, 37-61,
s. 38.
292 Nesrin Ada vd. Orgiitsel iletisimin Orgiitsel Bagliik Uzerine Etkisi: Manisa Organize Sanayi Bélgesinde
Yer Alan Ve imalat Sektorii Calisanlan Uzerinde Yapilan Bir Aragtirma, Ege Akademik Bakig / Ege Akademic
Review, 8 (2), 2008, 487-518, s. 487.

293 Ufuk Durna ve Veysel Eren, Ug Baghlik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baghlik, Dogus
Universitesi Dergisi, 6 (2), 2005, 210, 219, s. 211.
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baghligi beraberinde getirmektedir. Ancak her calisanin érgitsel baghlik dizeyi
birbirinden farklidir.?%*

Calisma hayatinda micadele gerektiren is, gittikce artan sorumluluk ve
sonugcta verilen gdrevi basarma 6dull, ¢alisanin ise baglanmasindan dolayi sevkle
yerine getirilir. Ancak, alisilmis tekdiize ve sikici gorevler; ise fazlasiyla gereksinim
duyanlar ve kazanabildikleri en fazla paranin orada oldugunu bilen kisiler tarafindan
kabul edilmektedir. Glglu duygularla érgitlerine bagh olamayan c¢alisanlar iglerini
“sadece bir is” olarak gérirler.?® Orgiitsel bagllik duygusunun, érgiitsel performansi
olumlu yénde etkiledigi ve devamsizlik, isten ayriima ve ise ge¢ gelme gibi
istenmeyen sonugclari azalttidi, ayrica mal ve hizmet kalitesinde artisa neden oldugu

one sirilmektedir.2%

2.2. ORGUTSEL BAGLILIK GOSTERGELERI
Calisanlarin  orgutlerine baglihk goOsterip gdstermedigini tespit etmede
kullanilan bazi kriterler vardir. Bu kriterler su sekilde siniflandirilabilir.?’

e Orgiitiin Amag ve Degerlerini Kabul ve inanma: Baglihgin en biyiik
gOstergelerinden birisi ¢alisanin érgutiiniin amag ve degerlerini kabul
etme derecesidir. Bir oOrgitte calisanlar organizasyonun amaglarina
inanip, kabul etmiyorsa orada bagliliktan sbéz edilemez. Orgitiin
amaglarini kabul edip onlara inanmak orgutsel baghhgin ilk sartidir.

e Orgiit icin Fedakarlikta Bulunma: Calisanin érgiitii icin olaganiistii
caba gostermesi o6rgutsel baglihdin ikinci gdstergesidir. Bu ¢aba normal
olarak gosterilenden fazla olmalidir. Cunki c¢alisanlarin kendilerinden
beklenin o6tesinde fedakarlik gostermeleri sadece orgutsel baglilikla
aclklanabilir.

e Orgiit Uyeliginin Devami igin Giiglii Bir istek Duyma: Orgiitsel baghlik
gOstergelerinden bir digeri de c¢alisanin orgutsel baghligini devam
ettirmesi yoninde duydugu gugld bir istektir. Bu faktdrde c¢alisanin
orgitiine kars! tasidigi memnuniyetini géstermektedir.?%®

e Orgiitle Ozdeslesme: Ozdeslesme bir calisanin érgiitsel amag ve
degerlerini  benimsemesi ve bunlari  kabullenmesi, calisanlarin
memnuniyet duyduklari bir érgutu taklit etme arzusundan kaynaklanan

etkidir. Orgltler ve 6rgit yodneticileri calisanlarin goziinde bu etkiyi

204

"o Gugld, a.g.e., s. 5-6.

Robbins, a.g.e., s. 10.

2% pogan ve Kilig, a.g.e., s. 38.
27 ibicioglu, a.g.e., 14-16.

28 jnce ve Gll, a.g.e, s. 10.
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stratejik sezgileri, vizyonlari, ikna yetenekleri, dinamik enerjileri ve

ézglivenleri sayesinde elde ederler.?®

Calisanlar érgutle ne derecede

O0zlesmektedir? Calisan 6rgitlin yaptigi veya yapmadigi isleri ne kadar

onaylamaktadir? Bu sorulara verilecek cevaplar calisanlarin 6érgutle

dzdesleme ve orgiitiin bir parcasi olma derecesini belirleyecektir.?*
Calisanlarin performans ve davranislarinin onaylanip évilmesi gerekir.
Bu 6zdeslestirme saglamada basvurulacak yontemlerin basinda gelir. Bu
calisanlarin kendilerine glvenmelerini ve orguatlerinin gelecekle ilgili
beklentilerinin karsilanmasi icin daha fazla bir yukimlilik duygusuna
sahip olmalarini saglayacaktir.?**

e gsellestirme: Igsellestirme 6rgiitsel bagliligin son gdstergesidir.
icsellestirme, davranisa rehberlik eden degerlerin birlestiriimesini igeren
bir etkileme sirecidir.”*? Calisanlar 6érgitin amag ve politikalarini
icsellestirebildikleri 6lgiide ona badlilik duyarlar. Bireyler kendi amag ve
deger sistemleriyle Ortistidld oranda oérgltsel ama¢ ve degerleri
icsellestirirler.”*

Ayni hedef dogrultusunda hareket etmeyen gruplar, nereye gittiklerini
bilmeksizin ilerler ve gereksiz calismalarla, bos islerle ugrasabilirler. Calisanlar bu
hedeflere ulagsmak icin takim halinde galisiimasi gerektigine, yaptiklari isin takim ve
kendi kisisel kariyer gelisimleri icin 6énemli olduguna inanmali ve yetenekleri ile

becerilerini drgitiin ortak hedeflerine daha kolay ulagmak igin kullanmalidirlar.**

2.3. ORGUTSEL BAGLILIKLA iLGILi KAVRAMLAR

Orgiitsel baghlik kavraminin ¢ok acik bir ifadeyle ortaya konulamamasi, onun
is, orgut ve calisanlarla ilgili pek ¢ok kavramla karistirimasina ve birbiri yerine
kullaniilmasina neden olmaktadir. Bu nedenle &rgutsel bagliik kavramiyla i¢ ice
olan, zaman zaman yanlig bir gekilde birbiri yerine kullanilan mesleki baghlik,
calisma arkadaslarina baglhlik, ise baglilk, is tatmini ve itaat gibi kavramlarla

iliskisini ve bu kavramlarla mukayesesini incelemeyi zorunlu kilmaktadir.?*®

2 nce ve Gill, a.ge.,s. 10.
210 Ibicioglu, a.g.e., s. 15.
L ince ve Gill, a.g.e., s.15.
2 ince ve Gill, a.ge., s. 11.
13 ibicioglu, a.g.e., s. 15.
24 yysal, a.g.e., s. 23.

15 ince ve Gill, a.g.e., s. 15-16.
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2.3.1. Mesleki Baghhk

Calismaya baglihgin baska bir sekli olarak gorilen meslege baghlik kiginin
meslegiyle 6zdeslesmesidir. Bir calisan icra ettigi meslege uzun yillar harcayip,
meslegi 6nemli hale gelmeye basladiginda, ¢alisan mesleginin deger ve ideolgjisini
icsellestirmeye baslar. Meslege baglihdin g alt diizeyi bulunmaktadir.?*®

e lIse Yonelik Genel Tutum: ise yonelik deger yargilarini icermektedir.
Calisan hayati ile isini 6zdeslestirir. Mesleginin kendisi icin her sey oldugunu,
isi olmadan hayattan zevk alinamayacadini, diinyaya tekrar gelse yine ayni
isi yapmak isteyecegine iligkin duygular tasir.

e Mesleki Planlama Diisiincesi: Calisan meslegi ile ilgili gelecege iligkin
yatinmlar yapmakta, kigisel gelisim ve mesleginde ilerleyebilmek icin planlar
ve fikirler Gretmektedir.

o lIsin Nisbi Onemi: Meslek veya meslek disi faktorler arasindaki tercihlerdir.
Calisanin arkadaslari, kisinin bu iste ¢calismasindan memnun olmasalar da,
esi bu isi begenmese de, yine de kendi tercihi olan bu iste galismaya devam

etmesi ise verdigi nisbi Gnemi gdsterir.

2.3.2. ise Baglilik

ise baglilik, kisinin isiyle psikolojik olarak dézdeslesmesidir. Yiiksek ise baglilik
duzeyine sahip olan calisanlarin goérevilerine etkin bir bicimde katildiklari, iglerini
yasaminin bir merkezi olarak gordikleri ve kendilerini is performanslari ile
tanimladiklari ileri strdlmektedir. Bu konuda yapilan galismalar sonucu bu kavram
ile ilgili su dzellikler tespit edilmistir.?*’

¢ Bir kimsenin kendi hakkinda sahip oldudu imajla is arasindaki iligki,

¢ Kisinin igsine sariima derecesi,

e Kisinin kendisine verdigi degerin algiladigi performans diuzeyinden etkilenme
derecesi,

¢ Kisinin psikolojik olarak kendisini isiyle 6zdeslestirme derecesidir.

Bir isin, baglihgi etkileyen en 6nemli niteligi bir hedefe erismek Uzere arag olup
olmamasidir. Kar amaci guden o6rgutlerin tamaminda butdn igler para karsiliginda
yapiliyorsa da, isin ne karsiligi yapildigi farkh dizeylerde belirginlik gostermektedir.
Genel olarak, isin belirgin ve maddi bir beklenti karsiliginda yapilmasinin kisinin

hissettigi sorumlugu azalttigi disinilmektedir. Ornegin, Bu isi sadece para

?®Ince ve Gill, a.ge.,s. 16-17.
27 Ince ve Gll, a.g.e., s. 18-19.
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kazanmak amaciyla yapiyorum” ifadesi baglilik agisindan olumlu olarak

degerlendirilmemelidir.?*?

2.3.3. Calisma Arkadaslarina Baglilik

Bir kisinin orgutte galisan diger calisanlarla 6zdeslesmesi ve onlara baglhlik
duygusu hissetmesi olarak adlandiriimaktadir. insanlar bir takim gikarlar saglamak
ya da hoslandiklari igin arkadaslik kurabilirler. Baghlik ihtiyaci ve gudusu ylksek
dizeyde olan calisanlar daha samimi olmakta ve arkadaslik baglarina daha fazla

onem vermektedirler.?°

2.3.4. Orgiitsel Baghlik ve is Tatmini

Orgutsel Baglilik ve is tatmini hakkinda birgok arastirma bulunmaktadir. Ancak
bu kavramlarin birbirlerine bagdiml olup olmadiklari konusunda bir gorus birligi
yoktur. Is tatmini dar bir kavramken orgiitsel baghlik daha genis bir kapsama
sahiptir. Orgutsel baglilik bir bitin olarak genel bir duyguyu yansitirken, is tatmini

kisinin ise veya onun belirli ydnlerine olan duygusal tepkisini ifade eder.?*°

2.3.5. Orgiitsel Baglilik ve itaat

itaat, drgutsel baglilikla karistirilan diger bir kavramdir. itaat digsal kaynakli bir
gérev duygusudur. itaat genellikle baglilik kavrami icinde degerlendiriimektedir.
Ancak, tersini disinmek diger bir ifadeyle baghhgr itaat kavraminin iginde
degerlendirmek her zaman mimkindir. itaat olmaksizin baghlik anarsi getirir.
Baglilik olmaksizin itaat ise kisinin 6rgut yararina yonelik katki ve c¢abalarini
icermeyeceginden,  orgutin  ilerlemesini  saglayacak adimlar  atimasini
engelleyecektir. Bu iki kavram birbirinin zitti veya birbirinin yerine kullanilabilecek

kavramlar degil, birbirini tamamlayacak kavramlardir.?**

2.4. ORGUTSEL BAGLILIK BOYUTLARI
Orgutsel Baglilikla ilgili gesitli ayrimlar bulunmaktadir. Meyer ve Allen (1990)
tarafindan gelistirilen oOrgutsel baghlik oOlcedinde ¢ baghlik turinden s6z

edilmektedir. Bu baghlik tirleri;?*?

18 Demet Varoglu, Kamu Kurumlari Caliganlarinin islerine ve Kuruluglarina kargi Tutumlari, Bagliliklan ve
Degerleri, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Ankara, 1993, s. 45 (Yayimlanmamig Doktora Tezi).

219 Mehmet Percin, Isletmenin Orgiit Yapisinin isgorenlerin Orgiitsel Bagliigina Etkisine lliskin Bir
Aragtirma, Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isparta, 2008, s. 20 (Yayimlanmamig
Doktora Tezi).

220 varoglu, a.g.e., s. 27.

2L ince ve Gill, a.g.e., s. 23.

222 Natalie. J. Allen, and John. P. Meyer, The Measurment and Antecedents Of Effective Continuance and
Normative Commitment to Organization, Journal Of Occupational Psycology, Vol. 63, No.1, 1990, 1-18, s. 1.
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« Duygusal Baglilik,
o Devam Baghhgi,

« Normatif baghliktir

Devam Baglihgi Normatif Baglihk
(Continuance (Normative
Commitment) <+—— —  Commitment)

Sekil-12 Allen ve Meyer'in Ug Boyutlu Baglilik Modeli?*®

Duygusal baghlik; orglute psikolojik baghlikla ilgili bir kavramdir. Devam
bagliligi organizasyondan ayrilmanin neden olacadi maliyetlerle ile ilgili bir baghlik
turiddr. Normatif baghlik ise, organizasyonda kalmak igin algilanan zorunlulukla
ilgilidir.?** Orgitsel Bagliligi karakterize eden 6zellikler Mowday tarafindan su
sekilde siralanmistir.??®

e Orgltin amaglarini ve degerlerini kabul ve siki sikiya baglilik,
e Orgt icin gonilli ve istekli bir galisma gayreti icinde bulunma,
e Orgute Uyeligin devam etmesi konusunda, giicli bir istege sahip olmak.

Meyer ve Allen’e goére o6rgitsel baghlik iki farkli durumu ortaya c¢ikarma
anlaminda kullaniimaktadir. Birinci durum, bireyler ve degisebilen bazi nesneler
arasindaki iliskinin ortaya koydugu baglihgin dogasini agiklamaya yonelik ¢abalari
icermekte, ikincisi de bu nesnelerin nasil baghliga yol acgtigini ortaya koymaya
calisan cabalari igermektedir.??® Allen ve Meyer'e gére 6rgiitsel baghligin 3 énemli

boyutu ayrintili olarak asagida verilmistir.

223 Naser Shirbagi, Exploring Organizational Commitment and Leadership Frames within indian and
iranian Higher Education Institutions, Bulletin Of Education and Research, Vol, 29, No.1,2007; aktaran Mehmet
Ulutas, Gﬁgﬁtsel Demokrasi, Ulvita Yayincilik, Konya, 2011, s. 88.

224 Kenneth R. Bartlett; “The Relationship Between Training And Organizational Commitment: A Study In
The Health Care Field”, Human Resource Development Quarterly, Vol. 12, Issue 4; aktaran Yasemin Kaya ve
Mahmut Ozdevecioglu, Organizasyonlarda Algilanan Magduriyetin  Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisini
Belilemeye Yonelik Bir Arastirma, Afyon Kocatepe Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
C.X, S1,2008, 19-37, s. 24.

25 Mowday vd. “The Measurement of Organizational Commitment’, The Journal of Vocational
Behavior, Vol.14, No.2, 1979, 224-247. s. 227.

28 jnce ve Gill, a.g.e., s. 44.
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2.4.1. Duygusal baghhk

Duygusal Baglilik, Orgiite baglilik literatliriinde Uzerinde en fazla durulan,
yaklagimdir.??’ Caliganlarin, érgitlerinin amaglarini, hedeflerini ve degerlerini
benimsedikleri dlglide hissettikleri baghlik tarGdir. Bu durumda calisan, orgitin
degerlerini gucllu bir sekilde kabul eder ve orgutln bir par¢asi olarak kalmayi ister.
Bu durum, calisanin orgute baghliginin en iyi seklidir. Aslinda bu Kkisiler, her
isverenin hayalini kurdugu, gercekten kendini érglte adamis ve sadik calisanlardir.
Boyle c¢alisanlar, ise karsi olumlu tutum sergilerler ve gerektiginde ek c¢aba
gostermeye hazirdirlar.?®

Duygusal baglilik, érgutsel amaglari, politikalari, stratejileri, hedef ve kurallari,
ilke, norm ve degerleri benimseme, onlarla 6zdeslesme, o6rgutin islem ve
faaliyetlerini génulden destekleme, orgutle kimlik 6zdesligi kurma hislerine sahip
olundugunda olusur. Orgiit ve ydéneticilerine inanma, sevgi ve saygi duyma, vizyon
misyon, strateji ve kultirel degerleri paylasma, duygusal bagliigin olusmasina en
onemli etkendir. Calisanlar &6rgutl, kendisi igin vazgecilmez bir varlik, hizmet
edilmesi ve yiceltilip ylkseltimesi gereken bir kurum olarak gérurler. Calisanlarin
bu duygulara sahip olmasi, duygusal baghhigi, érgutsel baghlik ttrlerinin en guglisi
ve arzu edilen gegidi haline getirmektedir. Duygusal bagllikta ¢aligan gerektiginde
sahsi menfaatlerini bir kenara birakarak, i¢sel giduilerle kendinden ve ¢ikarlarindan
fedakarlik edebilme erdemini gdstererek érglite ve yodneticilerine hizmet etmekten

keyif duyabilmektedir.??°

Cetin’e gbre bu durumdaki ¢alisanlar 6rgitiin degerlerini
¢ok gugli bir sekilde benimser ve kurumun bir pargasi olarak kalmaya devam etmek
ister. Bu kisi icin ideal bir mutluluk durumudur.?®*® Duygusal baglilik calisanin érgiitle
bltinlesmesini yansitir. Calisanin orgutin hedefleriyle 6zdeslesmesi calisanlarin
drgiitte kalma nedenidir. Orgltsel baglihg: yiksek diizeyde olan ve buna paralel
olarak orgutte kalmaya devam eden c¢alisanlar, buna ihtiya¢ duyduklarindan dedil;

bunu gdniilden istedikleri icin érgiitte kalmaya devam ederler.**

2.4.2. Devam baghhg:

Calisanlarin, calistiklari 6rgute yapmis olduklar yatirirmlarin  sonucunda
gelisen baglihk tartdur. Devam baghliginda calisan, érgute ¢ok fazlasi ¢aba ve
zaman harcadidini, yatirnm yaptigini ve bunlarin sonucunda da 6rgitte kalmasinin

bir zorunluluk oldugu fikrini tasimaktadir. Calisan, 6rgitten ayriimasi durumunda,

27 Cirpan, a.g.e., 58.

28 Bayram, a.g.e., s. 132.
29 Eren, a.g.e. s. 556-557.
230 Miinewver Olgiim Cetin, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghiik, Nobel Yayin, istanbul, 2004, s. 95.
%1 Balay, ag.e. s. 21.
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¢ok az tercih sansi oldugunu distinmektedir. Bunlardan g¢alisanlardan bazilari baska
is bulamadiklarindan érgitte kalirlar. Bir kismi ise isini sevmekten ¢ok; saglik, aile
sorunlari veya emeklilik sidresinin yaklasmasi gibi zorlayici nedenlerle 6rgitte
kalirlar. Bu baglihk tirinde c¢alisanlar kétl is aliskanhklari yaninda olumsuz
davranislar gosterirler ve ydneticiler icin bir sorun kaynag haline gelebilirler.?*?
Devam baglihiginda g¢alisan; orgutten ayrilmanin maliyetini gbze alir ve bunu kabul
eder. Calisanin kidem suresi ve yararlanmalari, 6rgitten ayriimanin maliyetini ¢ok
yiksek tutuyorsa calisan o érgiite baglanir.?*

Devam Baghligi, calisanlarin islerinden sagladiklari maddi ve psiko-sosyal
cikarlara bagl olarak ortaya c¢ikmaktadir. Calisanlar orgit ve onun amaglari igin
calismalarda ve katkilarda bulunurlar. Bunun sonucu olarak da 6rgitten maddi
olarak maas, Ucret, ikramiye, statl, prim ve yénetme yetkisi, Gnvan gibi olanaklara
sahip olabilecekleri gibi, psiko-sosyal olarak, isi yapmaktan duyduklari i¢sel tatmin,
is ortaminda edindigi arkadas ve dost cevresi, isin disarida sagladigi prestij vb. gibi
unsurlarin verdigi manevi tatmin olanaklari vardir. Calisanlar isyerinden manevi
kazanimlarini kaybedecegini disinidr ve bu duygu ve inanglar érgite baghliginin

devam etmesine neden olur.?**

Esaslar
-Kimlige Tliskin
-Paylasilan Degerler
-Kisisel Ilgi

gekduyy

Esaslar Baglilik
- Yatirimlar Baglanma
-SecenskYoklugu Giicii

e 4
%ty O®

Esaslar
-Menfaatler x Birey-Orgit Degerlerinin Ortiismesi
-Normlarin Igsellestirilmesi (Sosyalizasyon)
-Psikolojik Anlasma

Sekil-13 Orgiitsel Bagliligin Genel Modeli**®

232 Bayram, a.g.e., 5.133.

233 Balay, a.g.e., s. 22.

234 Eren, a.g.e., s. 556.

25 9p. Meyer and L. Herscovitch, Commitment In The Workplace Toward A General Model, Human
Resource Mangement Review, 2001, 11, 299-326; aktaran Ufuk Durna ve Veysel Eren, Ug Baglilik Unsuru
Ekseninde Orgitsel Baglilik, Dogus Universitesi Dergisi, 6 (2), 2005, 210,219, s. 212.
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2.4.3. Normatif Baghhk

Normatif bagliik diger baglihk boyutlarina nazaran icinde kulttr unsurlarini
barindiran bir baghhk taradur. Devamlihk ve duygusal baglihk daha c¢ok bireylerin
kendilerine dayali nedenlerden etkilenirken, normatif baglilik bireylerin disinda kalan
yasadigi toplumun kiiltirinden etkilenmektedir.?*

Bu bagllik, calisanin kurumundan ayriimasindan sonra ortaya c¢ikacak
kayiplarin hesaplanmasindan etkilenmemektedir. Calisanlar, orgutte bir minnettarlik
duygusu sonucunda kalirlar. Bunun sebebi, ¢alisanlarin ¢ok ihtiyacinin oldugu bir
doénemde isverenlerin onlari igse almasi, dolayisiyla onlarinda isverenleriyle
kalmalarinin yapilacak en dogru sey olduguna dair sahip olduklari deger yargilaridir.
Calisanlar, kendilerine karsi iyi davranildigini ve bunun karsiliginda orgutte bir stre
calismanin, érgiite karsi olan borglari oldugunu diisiincesine sahiptirler.?’

Normatif baglilik ayrica, galisanlarin, is ve meslek ahlaki, ya da etik degerler
nedeniyle gorev ve sorumluluklarini gereg@i bicimde yerine getirme egiliminden
dogan bir baglilik olarak da ifade edilebilir. Bu 6rgitte ¢alismayi kabul eden bir
kimse, Orgutsel amag, kural vb. hususlarl icten benimsemese de etik degerler
acisindan onlara bagh oldugunu géstermek ve buna uygun davraniglarda bulunmak
zorundadir. Normatif baghligi yuksek olan c¢alisanlar, orgutte calismayi bir
sorumluluk ve goérev bilincinin bir parcasi olarak gérirler. Bu nedenle, 6rgitte kalma
ve ona baglilik gosterme is ve meslek ahlaki geregidir.?*® Normatif baghlik
calisanlarda orgutte kalmalari ile ilgili sahip olduklari yUkumlulik duygularini
yansitmaktadir. Calisanlarin 6rgute baglihk duymasi, bireysel c¢ikarlari icin bu
bicimde davranmalari istendiginden degil fakat yaptiklarinin dogru ve ahlaki
olduguna dair inanclari nedeniyle belirli davranigsal tavirlar sergilemelerine yardim
eder.” Yéneticiler icgiidiisel bir bicimde, orgiite bagh calisanlarin daha fazla
calisacagina inansalar da, arastirmalar duygusal baghligin is performansi ile

iliskisinin zayif oldugunu ortaya koymustur.?*°

2.4.4. Orgiitsel Baghlk Faktorleri
Bu baglilik cesitlerini belirleyen faktorleri Allen ve Meyer (1990) su sekilde
siralamaktadir.***

e Duygusal Baghlik Faktorleri

26 Bzler, age., s.6.

237 Bayram, a.g.e., 5.133.

238 Eren, ag.e., s. 557.

239 Balay, a.g.e., s.22.

249 Nevzat Demir, Orgit Kiiltiirii ve ls tatmini, Tirkmen Kitabevi, istanbul, 2007, s. 110.
41 Balay, a.g.e., S. 75-79.
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isgiicii: Calisanin bulundugu oérgiitte yapti§i isin giig, miicadele
gerektiren ve heyecanli bir is olmasidir.

Rol Acikligi: Orgitini gahsanlardan neler bekledigini agikga
belirtmesidir.

Amac Acikhigr: Calisanin 6rgitte yaptiklarini nigin yaptigi konusunda
aclk bir anlayisa sahip olmasidir.

Amag Giigliigii: Calisanin yerine getirdigi is gereklerinin 6zellikle aranan
veya talep edilen olmamasidir.

Yonetimin Oneriye Acikhigi: Ust yonetimdeki kisilerin orgitteki diger
calisanlardan gelen fikirleri dikkate almasidir.

Arkadas Baghhigi: Orgiitteki insanlar arasinda yakin ve samimi iligkilerin
olmasidir.

Orgiitsel Bagimhlik: Calisan iizerinde 6rgiitiin sdyledigini yapacagina
iliskin glven duygusunun olmasidir.

Esitlik: Orgltteki insanlardan bazilarinin  hak ettiginden fazlasin,
bazilarinin da hak ettiinden azini almasidir.

Kigisel Onem: Calisan tarafindan yapilan igin, 6rgitin biyik
amaglarina 6nemli katkilar yaptigi yonundeki duygularin guglenmesine
tesvik etmektir.

Déniit: isteki performansi konusunda galisana siirekli bilgi vermekir.
Katilm: Calisanin kendi is yuku ve performans standartlariyla ilgili
kararlara katilimini saglamaktir.

Devam Baglihigi Faktorleri

Beceriler: Calisanin mevcut orgitte sahip oldugu beceri ve deneyimin
ne kadarini bir baska o6gute transfer edebilecedini veya vyararl
kilabilecegidir.

Egitim: Calisanin sahip oldugu formel egitimin mevcut orgiat ve
benzerleri disindakiler i¢in ¢ok yararli olmayacagi distincesidir.

Yeniden Yerlesme: Calisanin 6rgutten ayrilmasi durumunda farkh bir
yerlesim yerine hareketi distinmesidir.

Kendine Yatirim: Calisanin zaman ve g¢abasinin blyuk bir bolimin(
calistigi 6rgute yapmis olmasidir.

Emeklilik Primi: Calisanin mevcut 6rgutte kalmasi durumunda
alabilecegi emeklilik primini ayriimasi halinde kaybedilmesidir.

Topluluk: Calisanin yasadi§i yerlesim biriminde ne zamandan beri

oturdugudur.
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o Secenekler: Calisanin drgutten ayrilmasi durumunda sahip oldugu isin
benzerini veya daha iyisini bir baska yerde bulmada zorlanmayacak
olmasidir.

o Normatif Baglihik Faktorleri: Bireyin hem o&rgute girisi 6ncesindeki
ailevi/klltirel sosyallesme durumundan, hem de girisi sonrasindaki
(6rgltsel sosyallesme gibi) yasantilarindan etkilenmektedir. Ayrica bagli

olunan sosyal sinif ve statii de bu bagllik tiiriinii etkilemektedir.?*?

2.5. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER
Calisanlarin 6érgute karsi duyduklari baglihk duzeyi degisik faktérlerden farkli

dizeylerde etkilenmekte ve bireyler surekli bu faktorlerin etkilerini dederlendirerek
baglilik diizeylerini belirlemektedirler. Orgiitsel bagliig: etkileyen bu faktorlerin ortak
noktasi, bireylerin Orgutte kalma kararlarini vermelerinde belirleyici bir rol
ustlenmeleridir. Baglihk dizeyini etkileyen faktorler bireylerin  6zelliklerinden
cahstiklar 6rgitten veya daha genel olarak 6rgit digsi nedenlerden kaynaklanir.
Genel olarak orgiitsel baglihg asagidaki faktérlerin etkiledigi distiniilmektedir.?*

e Cinsiyet

e Medeni Durum

e Egitim Duzeyi

o Kurumda Calisma Siresi

e Pozisyonda Calisma Suresi

e istihdam Durumu

e Isin niteligi ve Onemi

e Ucret Diizeyi

e Yodnetim Stili ve Katilm Olanaklari

¢ Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

e Orglt Kaltara

e Orgltsel Adalet

e Orgiitsel iletisim

e Liderlik Tarzi

e Orgutsel Destek

e Kariyer Gelistirme imkanlari

e Profesyonellik ve Alternatif is imkanlari

242 7. Beril Akinci Vural ve Giil Coskun, Orgiit Kiiltdiri, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2007, s. 146.
23 Ozler, ag.e. s. 8.
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2.6. ORGUTSEL BAGLILIK SONUGLARI

isveren ve calisan agisindan bakildiginda érgiitsel baglilik kavraminin iki
boyuta sahip oldugu goérilebilir. Baglihgin faydalari ve maliyetinin net bir bigimde
anlasilabilmesi i¢in ¢alisanin baghlik tutumu ve isten ¢ikariimasiyla sonuglansa bile
korU korlne itaat etmesi arasindaki baglantinin ne kadar gugli oldugunun bilinmesi
gerekmektedir.?**

Orgiitsel baglilik, érgitlerin amaglarina ulasmasinda, biyik éneme sahip
etkenlerin basinda gelmektedir. Bu nedenle orgitler, calisanlarinin  baglihk
seviyelerini artirmak istemektedirler. Bu konuda modern érgditler, birtakim ¢alismalar
yaparak ¢6zUm odakli politikalar Gretmektedirler. Yéneticilerin, calisanlara orgatin
degerli bir bireyi olduklari mesajini vermeleri, alinan kararlara katilmalarini onlari
cesaretlendirmeleri, kurum igi iletisimi dogru bir bicimde yuUrGtmeleri, istenilen
diizeyde baglihgin olusmasi igin esas yontemler olacaktir. Orglt galisanlari, érgiitsel
baghligin sadece 6rgite degil, kendilerine de yarar saglayacagina dair bir anlayisa
sahip olabilecekleri gibi, yonetimin 6rglitsel baglihdi destekleyen bir yaklagim
sorumlulugu tasimalari ve kendilerinin de bundan dogan birtakim haklari
bulundugunun bilinciyle, en ideal ¢alisma ortami olusturmak konusunda &rgut
ybnetimine yardimc olabileceklerdir.**

Orgitsel Baghligin saglanmasi, érgitin verimlilik ve etkinligini arttiran bir
unsur olarak blylk 6énem tasimaktadir. Calisanlarin érgutlerinde kendi arzulariyla
kalmalari veya bunu bir gereksinim ya da yukimlGlik olarak gdrmeleri, 6rgut
yonetimleri agisindan farkli anlamlar tasimaktadir. Orgltte, baghlik arttirildiginda,
isglicli devir hizi azalacak, tecriibeli kisilerle calisiimaya devam edilecektir.?*®

Nitelikli calisanlarin, orgltlerine bagl olarak calismasi, butin bilgi ve
yeteneklerini 6rgiti icin kullanmasi, o6rgltsel baglihdr ¢cok yakindan ilgilendiren bir
konudur. Calisanlar kendilerini calistiklari 6rglte bagh hissettikleri dlgtude, isyerinde
basariya ulasacaklardir. Aksi takdirde, o o6rgutten ayriimanin yollarini en kisa
zamanda arayacaklari ve kendilerinden bekleneni veremeyeceklerdir.?*’

Orgutsel baglhligi yiksek olan organizasyonlarda isin yenilikgi tasarimlari
yapilmaktadir. insanlar iglerinin kolesi degil efendisi olmakta, calisma yeri bireyin

toplumsal yasaminin bir uzantisi haline ddénuismektedir. Calisanlar arasindaki

244 Kamil Yagci, Meyer-Allen Orgitsel Baglilik Modeli Yaklagimiyla Otel Isletmeleri Isgérenlerinin Orgitsel

Baglilik Diizeylerinin Olgillmesine Yénelik Bir Arastirma, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi Cilt 9, Say: 3, 2007, 114-129, s. 115.
45 Bayram, a.g.e., s. 137.
248 pdavd., ag.e., s.489
247 Ozdevecioglu, a.g.e., s. 113.
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bagllik ve dostluk artmaktadir. Orgltsel baghlik sonrasinda kisilerarasi iligkiler ve
gelisecektir. insanlar érgitlerini sevip sayacaklar ama ondan korkmayacaklardir.?*®

Orgut galiganlarinin orgitlerine olan baghliklar arttiginda isgiicti devir hizi
azaldigindan, caliganlar istikrar kazanmaktadir. Uyelerin moral ve motivasyonu
yukselmekte, Orgite sadakat artmakta ve topluma fayda saglanmaktadir.
Performans, dusik isgucl devri, oérgutsel baglihgin bir sonucudur. Arastirmacilar
orgutsel baglihgin organizasyon tarafindan aranan, iste kalmak igin niyet, devam ve
is performansi gibi birtakim davranigsal sonuclari da beraberinde getirdigi sonucuna
varmiglardir. Yapilan c¢alismalarda orgutsel baghhigin c¢alisanlarin ise devamliarini
artirdigi ve isglicii devir hizini diistirdiigi gorilmastir.?*

Orgutler giniimiizde diinya ekonomisinde, ayakta kalabilmek ve basariyla
rekabet edebilmek icin dengeye sokmak zorunda olduklari pek c¢ok karmasik
problemle karsi karsiyadir. Buna karsilik, maliyet sirekli disurilerek, performans
arttirilmalidir. Streg ve Uriinler iyilestiriimeli, kalite ve verim yiikseltiimelidir. Orgtsel

Bagllik bu yénilyle organizasyonlar acisindan bilyiik 5nem tagimaktadir.?°

2% Robbins, a.g.e., 10-11.
249 Ibicioglu, a.g.e., s. 1.
20 fnce ve Gll, a.g.e., 13.

55



Tablo-6 Baglilik Diizeyinin Olasi Sonuglari®™*

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Bireysel Yavas mesleki gelisme | s devri/ diisiik Yiksek is devri,
yaraticilik, ve ilerleme, dedikodu Performansin gecikme,
'S, yenilesme ve sonuglu kisisel engellenmesi, devamsizlik,
& O0zgunluk, insan | maliyetler, olasi ihrag, | calisanin zararini | kalma isteksizligi,
g kaynaklarinin ayrilma veya orgitsel | sinirlama morali | disik is kalitesi,
« daha etkin amaglari bozma yikseltme, orgute
= kullanimi yeniden sadakatsizlik,
%7 yerlestirme, orglte karsi yasal
m sdylentilerin olmayan
X orgut igin yararli | faaliyetler, sinirli
a.. sonuglari rol Ustl davranis,
a rol modeline zarar
verme, zarara yol
agicl dedikodu,
calisanin Uzerinde
sinirl érgitsel
kontrol
ileri baglihk Mesleki gelisme ve Artan galisanin Calisanin rol
= duygusu, ilerleme firsatlari sinirli | kidemi, sinirli st ve Uyelik
() . . . o o o
N guvenlik yeterlik, olabilir. Pargali ayrilma istegi, davraniglarinin
'3 sadakat ve baghliklar arasinda sinirl is devri, sinirlanmasi,
X gérev, yaratici, | kolay olmayan uzlasma yuksek is orgutsel istemlerle
o)) bireycilik, kimligin doyumu is disi istemlerin
@ korunmasi dengelenmesi,
= orgutsel etkililikte
S dusUs.
Bireysel mesleki Bireysel gelisme, Guvenli ve insan
o gelisme ve yaraticilik, yenilesme | dengeli isgica, kaynaklarinin
5 beklentileri ve hareketlilik daha yuksek yerinde
:5‘ karsilama, firsatlarinin bogulmasi, uretim igin kullaniimamasi,
(a] davranigin degismeye karsi orgutun orgutsel esneklik,
= orgitce direng, sosyal istemlerini kabul yenilesme ve
= ddullendirilmesi, iliskilerde gerilim, eder, ylksek uyum yoksunlugu,
o) n e F - o . . P
© bireyin is yapma | arkadas dayanismasi dizeyde gorev | gecmisteki politika
2 tutkusu yoksunlugu, is digl yarigi ve ve sireglere tam
[ drgutler icin sinirli performans, guven, gayretli
2 zaman ve enerji orgutsel ¢alisanlardan 6fke
:>=_ amaglarin ve dismanlik,
karsilanabilmesi orgut adina
yasadisi ve etik
olmayan
eylemlere girisme.

1 pM. Randall Commitment and organization: The Organization Man Revisited. Academy of

Management Review, 12, 1,1987, 460-471; aktaran Refik Balay, Yonetici ve ('5gretmenlerde ('5rgﬁtsel Baglilik,
Nobel, Ankara, 2000. s. 93-94.
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UGCUNCU BOLUM: GALISAN PERFORMANSI
CALISAN PERFORMANSI ILE ILGILi KAVRAMSAL GERGEVE

4.1 INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI VE HEDEFLERI

insan Kaynaklari Yénetimi 1980’lerin basinda ortaya c¢ikmis bir kavramdir.
Personel Yoénetimi kavraminin kapsami genisletiimis ve onun vyerini almistir.
Personel Yonetimi kavraminin var oldugu doénemde birimin faaliyetleri insan
kaynaklarina iliskin isten ayrilma tarihleri, ise giris, Ucret, kisisel bilgiler, iscilerin
aldigi disiplin cezalarinin kayitlarini tutmakla sinirhydi. Bu igler rutin ve uzmanlk
gerektirmemekteydi. Ancak 1920’li yillarda personel yénetiminin sorumluluklar
gelismeye baslamistir. Sendikalar ve sosyal gruplarin baskilari ile galisanlara sosyal
icerikli ¢ikarlar saglanmaya baslanmis, 1930’lu yillarda ise personel ydnetimi insan
kaynaklari ve sendikalarla ilgili tim sorunlarin ilgilenildigi birim olmustur ve Personel
Yénetiminden insan  Kaynaklari  Yénetimine dogru gecis  hizlanmistir.
Organizasyonlarin insana verdigi deger ve sosyal sorumluluklari arttik¢a insan
kaynaklari béliniin islevleri daha da gelismis ve bugiinkii halini almigtir.?*?

insan Kaynaklari Yénetimi, yénetim ve organizasyonda “insan” kavramiyla
ilgilenen bir disiplin olarak tanimlanabilir. insan Kaynaklari Yénetiminin amag, bu
kaynagl etkin ve verimli bir bicimde kullanmak, dogru kisileri dogru islerde
cahistirmaktir. Calisanlarin performanslarina uygun bir bigimde ylkselmelerini
saglamak, onlari takdir ve motive etmek, calisanlara etki edebilecek moral bozucu
etkenleri ortadan kaldirmak, performans degerlendirmesini bilimsel kurallar ve
standartlar iginde yuritmek Gcret ve maddi tesviklerin takdir edilmesinde adil olmak,
calisanlarin performanslarina goére Ucret belirlemek ve bunu olabildigince objektif
yapmak insan kaynaklari yénetiminin temel islevleri arasindadir.”*®

Bir organizasyonun en 6nemli unsuru olan insan faktériiniin; tespit, temin ve
etkin kullanim birimi olan insan Kaynaklari Y®énetiminin ortak olan ve
organizasyonun diizenini olusturan dért dnemli hedefi bulunmaktadir.?>*

e Organizasyonel Hedef: Resmi bir insan Kaynaklari bolimi yéneticilere
yardim etmek icin olusturulsa bile, ¢alisanlarin performansindan ydneticiler
sorumludur. insan Kaynaklari Bélimi  yoneticilere organizasyonun
hedeflerine ulagmalarina yardimci olmak igin mevcuttur.

e Fonksiyonel Hedef: Organizasyonun ihtiyaglarina uygun bir seviyede

bolimiin katkilarinin devamliligini saglamaktir. insan Kaynaklari Yonetimi

252
253

Serkan Bayraktaroglu, Insan Kaynaklan Yénetimi, Sakarya Yayincilik, Sakarya, 2008, s. 6.
Aydin Yilmazer, Insan Kaynaklan Yénetimi ve Omek Olaylar, Seckin Yayinclilik, 3. Baski, Ankara,
2013, s. 35-36.

% jnsan Kaynaklan Yénetiminin Etkinligi, Personel Okulu ve Egitim Merkezi Matbaasi, Konya, 2000,
s.9.
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organizasyonun taleplerinden daha ¢ok veya az sofistike oldugunda
kaynaklar bosa harcanmis olur.

e Toplumsal Hedef: Organizasyondaki taleplerin negatif etkilerini minimize
ederken toplumun ihtiyacglarina ve sinirlamalarina karsi etik ve sosyal duyarli
olmaktir. Organizasyonun kaynaklarini toplumun yararina etik yollardan
kullanma calismasidir.

o Kisisel Hedef: Calisanlara kisisel hedeflerine ulasmada bu amaglar bireysel
katkiy1 artiracak bir sire¢ icermelidir. Eger calisanlar korunacak, istihdam
edilecek ve motive edilecek ise belirlenen kurallar ile calisanlarin kisisel
hedefleri kargilanmalidir. Aksi takdirde, calisanlarin performansi ve tatmini
azalabilir ve ¢alisanlar organizasyonu terk edebilir.

insan Kaynaklari Yénetiminin en dénemli iki hedefi, galisanlardan en yiiksek
verimi almak ve is yasaminin kalitesini arttirarak, c¢alisanlarin yaptiklari isten zevk
almalarini saglamaktir. Bu amaglari gergeklestirme yolunda insan Kaynaklari
Yoénetimi tarafindan bir takim islevler yerine getirilir. Modern bir organizasyonda
insan kaynaklari bélimunun Gstlenmesi gereken fonksiyonlar; planlama, kadrolama,
degerleme ve édillendirme, yetistirme, endustri iliskileri kurma ve gelistirme olarak

siralanabilir.®®

3.4.1. ls, Galisan ve Organizasyon Kavrami
is, Calisan ve Organizasyon kavramlari asagida belirtilen sekilde
tanimlanabilir. 2°°
e ls: Is kavrami ekonomik, sosyolojik ve psikolojik anlamda tanimlanabilir.
Ekonomik anlamda ig, bireyin yasamini surdirmek ya da belirli dizeye
yukseltmek amaciyla giristigi bedensel ve duslnsel gabadir. Toplumsal
anlamda is, g¢alisma yasaminda bagkalariyla iligki kurarak onlarla birlikte
yasama cabasidir. Psikolojik anlamda is ise, ¢alisana sayginlik ve doyum
saglayan olgudur.
e Calisan: Belirli bir Ucret karsiiginda isletmeye fiziksel ya da distnsel
emegini katan kisiler icin kullanilir. Calisanlarin isletmeden tek beklentileri
Ucret olmayip, onun disinda bir takim sosyal ve psikolojik gereksinmeleri de
isletmede gidermek isterler. Buna karsilik galisanlar kendisinden beklenen isi
yerine getirmek zorundadir.
e Organizasyon: Bir igi gerceklestirmek, ya da personeli ¢galistirmak eylemi

isletme olarak bilinir. En kisa anlatimla ekonomik deger tasiyan mal ya da

2% Yilmazer, age., s. 37. _
28 Giingor Onal, Temel isletmecilik Bilgisi, Ttirkmen Kitabevi, 3. Baski, istanbul, 2000, s. 2-5.

58



hizmetin Uretildigi veya pazarlandidi ya da her iki eylemin birden yapildigi
kurulusa igletme veya organizasyon denebilir.

Calisanin yeterliliginden s6z etmek, gerekli fakat yeterli bir sart degildir. Bu
sebeple isin gerektirdigi bilgi ve becerilerin yani sira, ise ve galisma alanina iligkin
olumlu tutumlara da sahip olmak gerekmektedir. Bu nedenden dolayi ¢alisanlar, iyi
bir organizasyonun en 6nemli parcasidir. Organizasyonlarda bu gercegin bilincinde
olup, cgalisan ve organizasyon arasindaki iletisimi her zaman en ust dizeyde

tutmaya gayret géstermektedirler.”’

5.1 PERFORMANS KAVRAMI

Performansa ait tanimlar bireyin kendi gayretleriyle elde ettigi kazanim ve ayni
zamanda bu kazanimin bireyin ait oldugu o6rgite yansimasi olarak
degerlendirilebilecek ortak bir anlayisa sahiptir. Bununla beraber &rgatlerin
¢alisanlara performanslarini arttirmak konusunda nasil bir yaklasim igerisinde
bulundugu galisan performansi incelendiginde akla gelen ilk sorulardan biridir.*®

Performans, ingilizce kokenli bir kelime olup dilimize “icra etme, yapma, etme,
ifa” olarak tercime edilmis ve zaman zaman basari, basarmak kavramlari ile
dzdeslestirilmistir.?° Performansin Tirk Dil Kurumu soézliigiindeki anlami ise;
basarim, takat siniri, bir seyi ya da bir isi yapma veya uygulama hareketi olarak
verilmektedir. Oxford ingilizce sozlikte ise performans, verilen bir isi basariyla
sonuglandirmak, uygulamak olarak tanimlanmaktadir.?*°

Performans, ¢alisanin belirli bir zaman aralidi icinde kendisine verilen isi veya
gorevi yerine getirerek elde ettigi sonuclardir. Elde edilen sonuglar olumlu ise,
galisanin goérev ve sorumluluklarini basariyla yerine getirdigi ve yuksek bir
performans dizeyine sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Eger sonuglar olumsuz ise,
calisanin basarisiz oldugu ve performansinin diisik oldugu kabul edilir.?*
Performans sadece ortaya cikan sonug¢ degildir. Bunun yaninda ortaya cikacak
sonu¢ igin tim eylemlerdeki istek ve o eylemi gergeklestirmek icin gerekli olan
gliciin ortak ¢calismasi sonucunda olusan bir 8lglimd(ir.?%?

insanlar iglerine bazi 6zelliklerini tagirlar. Calisanlar sahip olduklari ézelliklerini
kullanarak, verilen gorevleri en Ust dlizeyde yapmaya caligirlar. Caligsanin gosterdigi

performans seviyesi yuksekse, sosyal ve ekonomik olarak firsatlari yakalar, ilerler,

%57 Asim Saldamli, Isletmelerde Orgiitsel Baghiik ve Isgéren Performansi, Detay Yayincilik, Ankara,
20009, s. 44.

28 saldamli, a.g.e., s. 45.

%9 Murat Akcakaya, Kamu Sektérinde Personel Yénetimi ve Uygulamada Karsilagilan Sorunlar,
Karadeniz Aragtirmalan, Kis 2012, Sayl, 32, 171-202, s. 173.

260 Uit Oztiirk, Performans Yénetimi, Alfa Yayinlar, istanbul, 2009. s. 4.

%1 Hisseyin Ozgen, insan Kaynaklari Yénetimi, Nobel Kitabevi, Adana, 2001. s. 209.

262 Saldamli, a.g.e., s. 43.
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ve yukselir. Bir orgut batin Oyeleriyle, en Ust seviyede verilen goérevi yerine
getirdiginde veya yiksek performans gdsterdiginde de stratejik hedeflerine ulasma

sansi artar.?®®

3.5.1. Performans Gostergeleri

Calisanlarda, calisma arzusu olusturmak ve bu istegi etkin bir bicimde
kullanmak icgin gerekli altyapinin hazirlanmasi dikkat edilmesi gereken 6n 6nemli
noktadir. Ayrica g¢alisanin performansi élculebilir oldugu takdirde, hem organizasyon
acisindan galisani degerlendirmek amaciyla veriler elde edilecek, hem de calisan
yaptigi ya da yapamadig kriterler ile eksik yonlerini gérme firsati bulabilecektir.?**
Bir calisanin performansinin tespit edilmesinde en yaygin kullanilan performans

gostergeleri sunlardir.”®

e Etkenlik,
o Verimlilik,
e Karlilk,

e Ekonomiklik,
e Kalite,

¢ Calisma yasam kalitesi.

3.5.2. Diusiuk Performansin Nedenleri
Organizasyonlarda sadece calisanlarin performanslarinin degerlendirmesini

yapmak kendi bagina bir anlam ifade etmez. Performans degerlendirmesinin temel
amaglarindan birisi érgit c¢alisanlarinin performanslarini degerlendirerek, disuk
performans tespit edilmesi durumunda bunun nedenlerini bulmak ve sonuglarini
analiz etmeye cgalismaktir. Calisanlarin performansinin disik seviyede olmasinin
temel nedenleri su sekilde 6zetlenebilir.?%®

o Kadrolama hatasi (ise uygun olmayan elemanlarin organizasyonda istihdam

edilmesi),

o Yetersiz egitim,

e Yetersiz takdir ve odullendirme,

e Acik olmayan goérev tanimlari,

e Yetersiz katilimci yonetim,

e Asiri stres,

263

264 Dursun Bingdl, Insan Kaynaklan Yénetimi, 5. Baski, Beta, istanbul, 2003, s. 273.

Saldamli, a.g.e., s. 45. ) _
2% Kenan Ozden, Isletme ve Orgiitlerde Toplam Kriz Yénetimi, Beta, istanbul, 2013, . 27.
266 Coskun Can Aktan, Degisim Caginda Yonetim, Sistem Yayincllik, Istanbul, 2003, s. 275-276.
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e Geligme ve ilerleme olanaklarinin yetersizligi,

e Calisanlara her seyden 6nce “insan” olarak deger vermeme,

o Yetersiz is glivenligi,

e Yetersiz donanim, arag, gereg vs.,

o Asiriig ylka,

e Isin gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip olmama,

e Sahsi ve ailevi sorunlar (evlilik, cocuk, hastalik vs.),

e Maddi sorunlar,

¢ Duygusal ve ruhsal sorunlar.

Motivasyon ve o&dillendirme, dislik performans probleminin  ortadan

kaldinimasi ve ylksek performansa ulasiimasi icin alinmasi gereken tedbirlerin
basinda gelmektedir. Bunlarin yaninda calisanlara danismanlik hizmeti vermek ve

yénlendirmek de 6nem tasimaktadir.?’

3.5.3. Bireysel Performans

Bireysel performans, orgutin yapilacak isle ulasmak istedigi amaca dogru,
bireyin kendisi igin belirlenen hedeflere ve standartlara ne o6lgide ulastiginin
gostergesidir.?®® Diger bir ifadeyle bireysel performans organizasyonun amaglarina
ulagabilmesi icin bireyin kullanmis oldugu yetkinlikler olarak tanimlanabilir. Bu
yetkinlikler, yalnizca ise yonelik goérevleri degil, ise ydnelik olmayan gorevleri,
davraniglari da igermektedir. Dogrudan ise ydnelik olmayan yetkinlikler arasinda
takim calismasi, musteri odakhlik, istekli ve coskulu olma, yardimseverlik, kurum
kiiltiirini sahiplenme ve bireysel disiplin sayilabilir.®°

Calisanin goOstermis oldugu performansin o6rgitin toplam kazancini ve
performansini etkilemesi bireysel performansin ne kadar énemli oldugunu igaret
etmektedir. Performansi etkileyen birgok faktor vardir ancak bu faktorlerin nitelik ve
nicelikleri ne olursa olsun, 6nemli olan etkinin 6rgut (zerinde dogurdugu

sonuglardir.?™

57 Aktan, a.g.e., s. 276.

288 Saldamli, a.g.e., s. 43.

259 [smet Barutgugil, Performans Yénetimi, Kariyer Yayinlari, istanbul, 2002, s. 47.
270 Saldamli, a.g.e., s. 44.
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3.5.4. Bireysel Performansi Olusturan Unsurlar

Bireysel performansi olusturan; “Odaklanma”, “Yetkinlik” ve “Adanma” olarak
U¢ unsur bulunmaktadir. Odaklanma da calisan ne yapacagini bilmeli, Yetkinlikte;
¢alisan yapacag iste gerekli yetenede sahip olmali, Adanma’da ise, ¢alisan bu isi
yapmaya istekli olmalidir. Bu unsurlar birbirinden ayri ya da i¢ ice dusunulebilir.
Yiksek bireysel performans bu l¢ unsuru birlikte gerektirdiginden yonetimin dikkati
ve g¢abasi bunlarin hangisinin ne zaman ve ne kadarinin gerektigini belirlemek

lizerine yogunlasacaktir. Bu (i¢c unsur Tablo-7’de gdsterilmistir.?"*

Tablo-7 Bireysel Performansi Olusturan Unsurlar?”?

Calisanlar Yoneticiler Sonug

Talimatlar vermeli
Ne yapacagini bilmelidir. Beklentileri belirlemeli

(Performansi Planlama)

Kaynak ve destek
Onu yapabilmelidir. saglamalidir.

(Performansi Planlama)

Takdir etmeli ve
, o gelistirmelidir.

Onu istemelidir.
(Performansi

Degerlendirme)

3.5.5. s Performansi

insanlar, bir 6rgitte bireysel ihtiyaclarini tatmin etmek icin gérev ve
sorumluluklar Ustlenirler ve istediklerini elde edebilmek icin herkes bir zaman ve
¢aba sarf etmek zorunda oldugunu bilmektedir. Bu c¢abasinin sonucu onun is
performansi olarak tanimlanir. Calisanlarin performansi; kabul edilmez, kabul
edilebilir, iyi, c¢ok iyi veya mikemmel olabilir. Performans seviyesi blyuk élgtide bir
insanin kisisel 6zelliklerine, zihinsel yeteneklerine, inang ve degerlerine baglhdir.?”®
Orgtler kalite ve entegre yonetime odaklanmis geleneksel ve Ustiin hizmetlerle
geligtiriimis performans sayesinde rekabet avantaji olusturur. Bunun yaninda is

performansi sadece bazi kalite standartlari ve onun uzantilarindan ibaret degildir.

21 Barutcugil, a.g.e., s. 48.
272 Baruteugil, a.g.e., s. 49.
213 Barutgugil, a.g.e., s. 40.
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Bir yonetimin birinci gbérevi o organizasyonun performansini artirmak olan

standartlari ve planlari gruplandirma yéntemidir.”

6.1 PERFORMANSIN ONEMi

Bir organizasyon ancak calisanlarinin gosterdigi performans kadar iyi olabilir.
CuUnki c¢alisanlarin  gosterdigi  performans, oOrgltsel basarinin  en dnemli
belirleyicilerindendir. Baska bir deyisle bireysel performansin arttirimasi ve
yonlendirilmesi, érgutin performansini da arttiracaktir. Bunu basarmanin yolu ise,
calisanlar tarafindan yapilan isin anlamh bulunmasi, kendilerini 6zerk ve yetkin
hissetmelerini saglayacak bir is ortami olusturmak ve performansi daima gelistirmeyi
amaglayan bir sistemden gecmektedir. Bu ortami saglamaktaki en buylk gorev
yoneticilere diismektedir.?”

Performans kavraminin hem birey, hem ait oldugu 6rgut ve toplum igin 6nemili
kazanimlari vardir. Etkin performans sergileyen calisanlarin terfi, prim veya diger
sekillerde mesafe kaydetme yoluyla basariyl saglamasi mimkindur. Performansi
yuksek olan bir c¢alisan, calismalari neticesinde ait oldugu o&rgite de fayda
saglayacagindan bu yoénuyle de dnem kazanmaktadir. Clnkd bireysel anlamda
calisanlarin gosterdigi performans seviyesinin kuvvetli ya da zayif olmasindan orgut
de etkilenecektir. Orgitlerin yarattigi toplam is glicli ise ait olduklar toplumu
yakindan ilgilendirmektedir. Orgiit performans seviyesini yikseltmek ydneticinin
gorevi olduguna gére, calisanlarin performans seviyesini de yukseltmek yoneticinin
sorumlulugudur. Toplumlarin ekonomik agidan basariya ulasmasi ile ilgili sorumluluk

tasiyan kisiler drgitlerin performansini yiikseltmek icin calismak durumundadirlar.®’®

7.1 PERFORMANS (BASARI) DEGERLEME

Turkiye’de performans degerlemesi ilk olarak kamu kesiminde uygulanmaya
baslanmis, ancak isletmecilik konusundaki bilimsel gelismelerin sonucu olarak da
Ozellikle son 10-15 yildan beri 6zel sektorde de ilginin arttigi, cagdas yontemlerle
performans degerlemesi yapildigi sylenebilir.?”’

Performans degerleme hakkinda yapilmig bir¢gok tanima literatiirde rastlamak
mimkanddr. Basari degerlendirme olarak da bilinen performans degerleme; bir
calisanin bagsarmakla yukumld oldugu gorevindeki yeterliligi ve etkililigiyle ilgili bilgi

veren ve bu yonde gosterdigi performansini 6lgmeye olanak sunan bir sure¢ olarak

274 s Performanst”, http:/Avww.bsi-turkey.com/tr/ Tetkik-ve-Belgelendirme-Hizmetleri/Yonetim-

sistemleri/llk-bakista/Degerlerimiz/Is-performansi/ (Erisim Tarihi:18.06.2014).

5 Giiner Cdl, “Algilanan Giiglendirmenin isgéren Performansi Etkisi” Dogus Universitesi Dergisi, 9 (1)
2008, 35-46, s. 45.

2% Saldamli, a.g.e., s. 48.

2 Bingdl, a.g.e., s. 112..
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tanimlanabilir. Performans degerlendirmesi, kisi veya grubun ise iliskin zayif ve
guclu taraflarini sistematik bir sekilde analiz etmek ve 6rglatun belirledigi hedefler
dogrultusunda ydnlendirmektir. Bir bagka tanima gére performans degerlendirme;
bir ydneticinin, 6énceden belirlemis standartlarla karsilastirma ve o6lgme yoluyla
personelin is basarimini degerlendirmesi strecidir. Bu tanimda da ifade edildigi gibi
performans degerlendirmesi dogrudan insan kaynaklari iglevi ile iliskilidir.
Degerleme stlireci sona erdiginde, calisanlarin ge¢cmisteki performanslari hakkinda
bilgiler elde edilmektedir. Bu bilgiler, calisanlarin performanslarinin daha énceden
belirlenmis standartlara uygun olup olmadigini o6lgmede ve calisanlarin
gelistiriimeleri  yoninde yapilacak faaliyetlerde, c¢alisanlarin  amaglariyla
organizasyonun amaglarinin uyumunun saglanmasinda yardimci olmaktadir.?”®
Performans degerlemesi, calisanlarin is vyerindeki basarilarinin, tutum,
davranis ve Kisiliklerinin bir takim objektif dlgllere gore belirleme faaliyetidir. Bir
baska acidan ise performans degerlemesi, ¢alisanin sadece isteki verimliligini
dlcmek degil bir bitiin olarak énemli noktalarda galisanin basarisini dlgmektir.?”
Performans degerlemesinde organizasyonda goérevi ne olursa olsun Kisilerin
calismalari, etkinlikleri, eksiklikleri, yeterlilikleri, fazlaliklari, yetersizlikleri gibi yonleri
gdzden gegirilir.?®® Performans Degerleme insan Kaynaklari Yénetiminde en énemli
asamalardan biri olmasina ragmen uygulamada ¢ok az organizasyon gercekten
performans degerlendirme ve élgme konusunu uygulamaktadir.?®* Yukarida yapilan
aciklamalardan da anlasildigi gibi performans degerlemenin temel olarak, 6rguit
icinde gorevi ne olursa olsun ¢alisanlarin islerini, hatalarini ve eksikliklerini, bir btin

olarak gézden geciren bir calismadir.?®

3.7.1. Performans Degerlemenin Amaglari

Orgiitlerde yoneticiler, temel gdérevi olan planlama, érgiitleme, yéneltme,
koordinasyon ve kontrol fonksiyonlarini en etkili sekilde yerine getirebilmek icin
organizasyonun ve caligsanlarinin performanslari hakkinda somut ve dogru verileri
zamaninda elde etmek zorundadir. Yoneticilerin elinde 6rgitlerine ve kaynaklarina
ait somut veriler bulunmuyorsa, alacaklar kararlarda ve uygulanacak stratejilerde
basarili olmalari ¢cok gug¢ ve tesadufi olacaktir. Performans degerleme ve denetleme

sistemlerinin basariya ulasabilmesi igin bazi zorunluluklarin yerine getiriimesi

218 Ahmet Yatkin, Orgiitsel Catismanin Ve Performans Degerlemenin isgéren Performansina Etkileri,

Dogu Anadolu Bélgesi Aragtirmalan, 2008, s. 7.
%9 Y|imazer, a.g.e., 5.108-109.
280 jihami Findikg, insan Kaynaklan Yénetimi, Alfa, istanbul, 1999, s. 297.
8L Aktan, a.g.e., s. 231.
282 Yatkin, a.g.e., s. 7.
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gerekmektedir.?®® Organizasyon agisindan, galisanlarla ilgili objektif ve etkili kararlar
alabilmek, onlarin bagari ve basarisizliklarini yakindan takip edebilmek ve
yeteneklerini dedistirecek, dizeltecek ve gelistirecek dnlemleri zamaninda alabilmek
icin  performanslarinin  degerlemesi  gereklidir.®*  Orglitlerde  performans
degerlemenin baslica amaclari su sekilde siralanabilir.?®
e Calisanin yaptigi iste ne kadar basarili oldugunu saptamak,
e Calisanin kendi degerlerini ve basarilarini tartmalari saglamak,
e Performans degerlemeye gore galisanin 6zelliklerini analitik bir incelemeden
gecirip kendilerini en uygun islere yerlestirmek,
e Performans degderleme sonucuna gore egitime ihtiyaci olanlari belirlemek ve
hizmet ici egitimde hangi konulara agirlik verilecegini agiga ¢ikartmak,
e Yoneticilerin emri altinda c¢alisanlari tanimasinda yardimci olmak,
e Calisanin maasini belirlemede ve ylkselme durumlarini saptamada olgut
almak,
e sten cikarilacak calisanlari belirlemede dlgiit almak,
o Ddarust ve adaletli bir ydnetim anlayisini yayarak guven saglamak,
e Yoneticilerin tutarli karar verebilmelerini saglamak.

Calisanlar agisindan bakildijinda ise, calisanlar yapmis oldugu dénemli ve
basarili caligmalarin karsihidini gérmek isteyecektir. Calisma glcund ve iyi niyetini
ortaya koyarak calisan bir kisi, ise karsl kayitsiz, huzursuzluk yaratan ¢alisanla ayni
kefeye konuldugunda o calisanda isteksizlik baglar, morali bozulur. Bu nedenle
degerlendirmeler, calisanlari ise ydneltme ve motivasyon araci olarak kullanilir.
Degerlendirme sonunda galisan eksiklerini ve yetersizliklerini 6grenme ve bunlari
giderme imkanina sahip olacaktir ki bu da 6rgutin verimliligini arttirir. Ekonomik ve
psikolojik édillendirmelerle, ise 6zendirme ve galisanin érgute duydugu gliveninin

artmasi saglanir.?®®

3.7.2. Performans Kriterlerinin Kapsadigi Bilgiler Agisindan Siniflandiriimasi
Performans yonetimi sistemlerinde kullanilan kriterler kapsadiklari bilgiler
acisindan (g grupta ele alinabilir.®’
e Kisilik Ozellikleri ile ilgili Kriterler: Bu kriterler genel olarak degerlendirilen

kisinin, isinin yapihgsinda gerekli olacak kigilik &zelliklerinden
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Yatkin, a.g.e.,s.6.
284

Yatkin, a.g.e,s.8.

285 Y\Imazer, a.g.e., s. 109.

2% vatkin, a.g.e., s. 8.

7 Cavide Uyargil, Performans Yénetimi Sistemi, Beta, 3. Baski, istanbul, 2013, s. 27.
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olusmaktadir. Yaraticilik, degisikliklere uyum, ikna yetenegdi bunlara
Ornek gosterilebilir.

e Performans ile ilgili kriterler: Calisan kiginin genel performansinin
kapsamasi gereken Ozellikleri iceren bu kriterlere yapilan isin kalitesi,
isini gerektirdigi bilgi ve yetenek seviyesi, yetki devri gibi faktérler 6érnek
verilebilir.

e Sonuglarla amaclara ulasma ile ilgili kriterler ise Uglncli gurubu

olusturmaktadir.

3.7.3. Performans Kriterlerinde Bulunmasi Gereken Ozellikler
Performans degerlendirme kriterlerinin dogru tespit edilmesi daha sonraki
standart ve hedef belirleme calismalarini kolaylastirmaktadir. Bu nedenle,
performans sistemi kurucularinin bu kriterleri belirlerken agagidaki dzelliklere dikkat
etmeleri performans degerlendirme sdrecinin  basarisinda ©6nemli bir etken
olmaktadir. Bu kriterler tasimasi gereken 6zellikler su sekilde siralanabilir.?®®
e slerin yapilisi esnasinda gerekli, isteki basari ya da basarisizliklarda
gergekten etkili olmaldir.
e Yoneticiler tarafindan kolayca goézlemlenebilir ve objektif bir bicimde
degerlendirilebilir olmali olmalidir.
e Bu kriterler calisanin isi hakkinda ve degerlendirme icin gerekli olarak
algilanmalidir.
e Kiriterler birbiri ile kesismemeli, performansi ayni boyutlarini tekrar

edecek sekilde 6lgmemelidir.

3.7.4. Cahisanlarin Performans Degerlendirmesindeki Rolii

Orgutlerde yonetim ile ilgili kararlar almak ve galisanlara kendi performansiari
ile ilgili faydal bilgiler saglamak i¢in performans degerlendirmesi yapilmasi gerektigi
gibi, her calisanin da kendi degerlendirmesine katilip goruslerini belirtme gibi bir
sorumlulugu vardir. Organizasyon, c¢alisanlarin slirece katilimlarini saglayabilmek
icin performans degerlendirme stirecinin basindan sonuna kadar, galisanlari sirece
dahil etmelidir. Higbir 6n hazirhk yapilmadan, bakilip bakilmayacadi bile belli
olmayan degerlendirme formlarinin dagitiimasi c¢alisanlarda olumsuz etkiler
olusmasina neden olur.?*

Planlamayla baslayarak, calisanlarin katihmini iceren bir performans

degerlendirmesi, genellikle degerlendirilen isin tam bir manzarasini ortaya cikarir.

288 Uyargil, a.g.e., s. 27.

289 Bayraktaroglu, a.g.e., s. 108.
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Calisanlarin katilimiyla gerceklesen bir performans degerlendirmesinin bir baska
sonucu da, calisanlarin is talimatlarina karsi olumlu bir tutum takinmalardir.
Yapilacak degisikliklerin kararlastiriimasina ¢alisanlar da katildiginda, organizasyon

daha hizli biiyliyecek gelisecektir.?*

3.7.5. Performans Degerlemenin Onemi

Performans degerleme insan kaynaklari yonetimini etkin yénetiminde &nemli
temel taslardan biridir.?* Performans degerleme kurumda hangi gérevde olursa
olsun calisanlarin, eksikliklerinin, g¢alismalarinin, etkinliklerinin, yeterliliklerinin,
fazlahklarinin, yetersizliklerinin bir batin olarak tim yoénleri ile gézden gegirilmesidir.
Yapilan bu gézden gecirmeye neden ihtiyagc duyuldugu sorusu, performans
degerlemenin geregini ve énemini ortaya koymaktadir.?*?

Organizasyonlara rekabet avantaji sadlayan en 6nemli faktorlerden biri olan
insan kaynaginin performansinin tespit edilmesi ve gelistiriimesi 6rgutsel amaclara
ulasmada daima kritik bir konu olmustur. Calisanlar yoneticiler tarafindan
g6zlemlenip, kanaat sahibi olsalar da calisanlara ait érgutsel kararlarin adil bir
sekilde verilebilmesi igin, o6rgltlerde bigimsel ve sistematik performans
degerlendirme sistemlerine ihtiyag duyulmaktadir.?**

Calisanlarin  islerindeki basarilari ya da basarnisizliklari  hakkinda
bilgilendiriimeye, geri besleme almaya ihtiyaglari vardir. Performans degerlendirme
kisi duzeyinde bir ihtiya¢ oldugu gibi organizasyon i¢in de ¢ok énemli bir ihtiyactir.
Cunkl  performans degerlendirme, organizasyonun calisanlarinin  mevcut
performanslarini goérmesi i¢in ¢ok 6nemli oldugu gibi ¢alisanlarin daha verimli

calismalari bakimindan da gereklidir.?**

Calisanin 6rgltin amaclarina ulagsmasinda
gosterdigi caba olarak tanimlanan performansin degerlemesi, orgltte sistem
gerektiren bir konudur. Performans degerleme hakkinda olusturulacak sistemler

isleyisin ve performansin olumlu sonugclar dogurmasinda oldukca dnemlidir.?*®

8.1 PERFORMANS DEGERLEMENIN SONUGLARI
Calisanlarin potansiyel yetenekleri ve gorevi dogrultusunda basari seviyesini
belirleyen performans degerlendirme, kiginin gorevinde ylkselmesine, maasina zam

almasina, gorevinin degistiriimesine, isine son verilmesine ve benzeri kararlara

290

1993, s. 14.
21 Y|imazer, a.g.e., s. 208.
292 Eindikgl, a.g.e., s. 297.
293 Uyargil, a.ge., s. 1.
29 Bayraktaroglu, a.g.e., s. 105.
295 Yatkin, a.g.e., s. 7.

Margaret J. Palmer, Performans Degerlendirmeleri, Cev. Dogan Sahiner, Rota,1.Baski, istanbul,
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ulagiimasini saglayan bir suregtir. Bu sirecin etkin ve sistematik bir bicimde iglemesi
igin gerekli olan sistemin belirlenmesi konusu énem tagimaktadir.**®

insan Kaynaklari departmani igin performans degerleme ile elde edilen veriler
tim temel fonksiyonlarda farkli yollarda kullanilirlar.?®’ Performans degerlendirme
sonuglari galisanlarin Ucret ve kariyer yonetiminde, motive edici diger maddi ve
sosyal Ozendiricilerin belirlenmesinde, rotasyon, terfi, is genisletme, isten
uzaklastirma, is zenginlestirme ve egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi gibi birgok
alanda kullanilir.?®® Degerleme sonuglarinin bircok alanda kullanilabilmesi ve
kullanildigi alanlarin c¢alisanlar acgisindan blyltk ©6nem tasimasi performans
degerleme sistemi (zerinde hassasiyetle durulmasini gerektirmektedir. Oncelikle
kurulacak sistem, performans igin gerekli ve olgllebilir kriterlere dayanmalidir.
Sistemde, galisanin gelisimin izlendigi bilgi haneleri bulunmaldir. Ozetle tim sistem,
dikkatli bir sekilde kullaniimali ve belirlenen prosedirlere uyulmalidir. Performans
degerleme sonuglari hakkinda c¢alisanin bilgisi bulunmahldir. Bunun igin ya
degerleme formu oldugu gibi degerlenen c¢alisana okutularak, imza ettiriimeli, ya da
personelin iyi oldugu konulari devam ettirmesi, yetersiz oldugu konulari gelistirmesi
icin sadece bu konularda geri besleme saglanmalidir.?®®

Performans degerlemenin c¢alisanlar igin geri besleme araci olmasi,
performans degerlendirmesinin ¢ift tarafli katkisini ortaya gikarmaktadir. lyi bir geri
bildirim hem calisanin eksikliklerini anlamada yardimci olacak hem de &rgutler igin
karsilikli bilgi alig verisinin olmasi agisindan fayda saglayacaktir. Ayrica 6rgutin
calisanlarla ve Orgutin uzun vadeli yatinmlarina iliskin karar alma sureci de
performans degerlemenin getirecedi katkilarin etki ettigi olumlu alanlar olacaktir.>®

Performans de@erleme calisanlara, yoneticilere ve isletmeye bircok yarar
saglamaktadir. Performans degerleme sistemin uygulandigi orgitlerde, mal ve
hizmet kalitesi artar, basarili ve guven veren igletme imaji verilir, editim acgiginin
ortaya cikar ve giderilmesi igin tedbir alinir, isten ayirmada ve terfilerde vicdani
rahathk saglanir, hem yoneticiler hem de calisanlar eksik yonlerini gérme imkani

bularak, is tatmini ve érgiitsel baghliklari artar.>**

296

Yatkin, a.g.e,s.8.
297

Hasan ibicioglu, insan Kaynaklan Yénetimi, FakUlte Kitabevi, Isparta, 2006, s. 79.

28 Eindikel, a.g.e., 337.

99 Dilaver Tengilimlioglu ve Hasan Tutar, Cagdas Biiro Yénetimi, Seckin, 3. Baski, Ankara, 2009, s.
287.

%9 saldamli, a.g.e., s. 50.

so1 Yilmazer, a.g.e., s. 109.
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DORDUNCU BOLUM: UYGULAMA

LIDERLIK TARZLARININ GALISANLARIN BAGLILIK SEVIYESI VE
PERFORMANSINA ETKIiSi: BASAKSEHIR BELEDIYESINDE BiR UYGULAMA

4.1 ARASTIRMANIN AMACI ve KAPSAMI

GUnUumuzin rekabetci ve dinamik is ortaminda o6rgltlerin  faaliyetlerini
yuritmelerinde, maksimum gelir elde etmelerinde ve varliklarini devam
ettirmelerinde insan faktori gok 6nemli bir yere sahiptir. Orgltlerde lider konumdaki
kisilerin sergiledikleri davraniglar, c¢alisanlarin &rgute olan baghliklarini  ve
performansini énemli olglide etkilemektedir. Bu calismada amag, bir kamu kurumu
olan belediyelerde lider konumda olan personelin sergiledikleri liderlik tarzlarinin,
calisanlarin o6rgltsel bagliliklari ve performansina etkisi, sonrasinda c¢alisanlarin
orgutsel baghliklarinin ¢alisanlarin performansina etkisini élgmektir. Bu arastirmanin
konu kapsaminda, liderlik tarzlari baglaminda insan ve gérev odakl liderlik tarzlari,
orgutsel baghlik baglaminda duygusal baglilik, devam baghligi ve normatif baglilk
bulunmaktadir. Calisanlarin performansi ile kastedilen; calisanlarin belirlenen
standarda goére is hedeflerine ulasmalari, devamsizlik durumlari, yaptiklar isten

memnuniyet duymalari, moral durumlaridir.

4.2.  ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Bu arastirmanin evreni ilge belediyelerinde gérev yapan cesitli birim ve
pozisyonlardaki kamu c¢alisanlaridir.  Arastirmanin  6rneklem sec¢imi  kime
orneklemesi bi¢imindedir. Buna goére arastirmaya izin veren bir belediye 6rnek
olarak secilmigtir. Arastirmanin orneklemi Basaksehir Belediye Baskanhginda
¢alisan 163 kisiden olusmaktadir. Arastirma drneklemine katilan g¢alisanlarin yaslari
20 ile 53 arasinda olup, yas ortalamalari 36’dir. Egitim seviyeleri cogunlukla lise ve
Universite duzeyindedir. Calisanlarin toplam gérev yapma sirelerine bakildiginda
cogunlugu (%47,9) ile (1-5) yil arasinda ¢alisanlar olustururken, bulundugu kadroda
1-5 yil gahsanlar yine ¢ogunlugu olusturmaktadir. Basaksehir Belediyesi’nin yeni
kurulan bir belediye (2008) olmasinin bunda etkisi buylktir. Arastirmaya katilan
calisanlar arasinda evli ve bekarlar bulunmakla beraber, evli olanlarin orani (%58,9)
ile bekar calisanlarin oranindan fazladir. Arastirmaya goére calisanlar 16 farkl

birimde 15 farkli pozisyonda gérev yapmaktadir.
4.3. ARASTIRMA MODELI VE HIiPOTEZLERI

Arastirmanin modeli, liderlik tarzlarinin 6rgutsel baglilik boyutlari ve calisan

performansi Uzerine etkisi ile drgutsel bagliik boyutlarinin c¢alisan performansi
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Uzerine olan etkisi Uzerine kurulmustur. Buna goére arastirmanin modeli ve

hipotezleri asagidaki gibi sekillendirilmigtir.

Sekil-14 Arastirmanin Modeli

\ 4

Duygusal
Baghhk

Devam

Baglilig! Performans
Normatif
Baglilik
Hipotezler
H1: insan odakli liderlik tarzlar calisanlarin duygusal baghhgini istatistiki
olarak anlamh ve pozitif ydnde etkilemektedir.
H2: insan odakli liderlik tarzlari ¢alisanlarin duygusal baglihgini gorev
odakl liderlik davranisindan daha fazla olumlu etkilemektedir.
H3: Gorev odakl liderlik tarzlar galisanlarin devam baghhgini istatistiki
olarak anlamh ve pozitif ydnde etkilemektedir.
H4: Gorev odakl liderlik tarzlarn galisanlarin normatif baghhgini istatistiki
olarak anlamh ve pozitif ydnde etkilemektedir.
H5: insan odakli liderlik tarzlari calisanlarin normatif baglihgini istatistiki
olarak anlamh ve pozitif ydonde etkilemektedir.
H6: Gorev odakli liderlik tarzlari c¢alisanlarin performansini istatistiki
olarak anlamh ve pozitif ydnde etkilemektedir.
H7: insan odakli liderlik tarzlari calisanlarin performansini istatistiki olarak
anlaml ve pozitif ydonde etkilemektedir.
H8: Duygusal baglilik calisanlarin performansini istatistiki olarak anlamh
ve pozitif yonde etkilemektedir.
H9: Devam baglihg calisanlarin performansini istatistiki olarak anlamli ve

pozitif ydonde etkilemektedir.
H10: Normatif baglilik g¢alisanlarin performansini istatistiki olarak anlaml

ve pozitif ydnde etkilemektedir.
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4.4.  ARASTIRMADA KULLANILAN OLGUM ARAGCLARI

Arastirmada veri toplama araci olarak anket ydéntemi kullaniimigtir. Bu
maksatla kullanilan liderlik tarzlar 6lgegdi, gérev-insan odakli davraniglarini élgmek
amaciyla tasarlanmistir. Olgek Northouse (2013)un “Leadership: Theory and
Practice” kitabindan alinmistir. Olgek uzmanlar tarafindan ingilizce’den Tirkge'ye
cevrilmistir. Daha sonra da alaninda uzman bir 6gretim Uyesi ile birlikte madde
madde uygulanacadl oOrnekleme gore uyarlamasi gergeklestirilmistir. Bu kisinin
Onerilerine gore 2 insan odakli davranis sorusu, 1 gorev odakli davranis sorusu
eklenmigtir. Boylece 11 maddesi insan odakli, 10 maddesi goérev odakli maddeye
sahip 21 soruluk dlcek arastirmada kullaniimistir. Olgek Likert tipinde olup; “1: Higbir
Zaman, 2: Nadiren, 3: Ara-Sira, 4: Cogunlukla, 5: Her zaman” bigiminde
puanlandiriimistir.

Orgutsel baglilik dlgedi Allen ve Meyer (1997) tarafindan gelistirilen ve daha
once Yavuz(2008), Ginel(2009), Tekbalkan(2010) ve Kas (2012)'in ¢alismalarinda
kullanilan 20 ifadeye sahip bir dlgektir. Bu dlgegin duygusal baglilik, devam baglilgi
ve normatif baghlik olmak tzeri 3 boyutu bulunmaktadir. Olgek Likert tipinde olup;
“1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5:
Kesinlikle Katiliyorum” seklinde puanlandiriimistir.

Arastirmanin ¢alisan performansi dlgegi, Kirkman ve Rosen (1999); Fuentes,
Saez ve Montes (2004) ve ilaveten Rahman ve Bullock (2004) tarafindan gelistirilen
Olgeklerinden hazirlanan ve Erdogan (2011)'in calismasinda kullandigi 7 maddeden
olusan 6lgektir. Olgek, Likert tipinde olup; “1: Kesinlikle Katiimiyorum, 2:
Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum” biciminde

puanlandiriimistir. Anket sonuclari SPSS 16 paket programiyla analiz edilmistir.

4.5. ARASTIRMADA KULLANILAN iSTATISTIKi ANALIZLER

Arastirmada o6nce, demografik bulgular frekans analizleri yardimi ile
sunulmustur. Bundan sonra parametrik analizlerin gerceklestirilebilmesi icin veri
tarama islemi yapiimistir. Bunun yaninda tim maddeler bazinda verilerin Z degerleri
belirlenmis ve +-3 araligi disinda kalan maddeler analiz kapsami diginda
birakilmigtir. Tim bu c¢alismalar verilerin daha saglikh ve parametrik analizlere
uygun hale getirilebilmesi icin gergeklestiriimistir. Daha sonra arastirmada kullanilan
goérev-insan odakl liderlik dlgcedi ve drgutsel baghlik dlgedi ile ¢alisan performansi
Olcedi Uzerinde yapisal gegerliligi sinamak amaciyla faktér analizleri
gerceklestiriimistir. Arastirma modeli kapsaminda kurulan hipotezlerin testi i¢in ¢coklu
regresyon analizi gerceklestirilmistir. iki degisken arasindaki iligkinin yéni ve

siddetini 6lcmek amaciyla korelasyon analizi uygulanmigtir.
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4.6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu arastirma diger arastirmalara benzer bazi sinirliliklar tagimaktadir. Kamu
kurumlarinda ¢alisanlarin arastirmalara teredditle yaklagsmasi, sinirli sayida bir
orneklem hacminin olmasi, arastirmaya o6rnek olarak secilen kurumun tesaduifi
olmayan bigimde se¢imi ve tum calisanlara ulasilamama durumu bu arastirmanin

sinirhiliklaridir.

4.7. ARASTIRMANIN BULGULARI

4.7.1. Demografik Degiskenlerin Bulgular

Arastirmanin bulgulari bashdi altinda ilk olarak demografik bulgulara yonelik
sayisal ve ylzdesel dagilim sonuglari paylagiimistir. Orneklemin 6zelligine gore;
yas, medeni durum, egitim durumu, toplam c¢alisma slresi ve son gorev yerindeki
galisma suresi, ¢calisma birimi ve c¢alisilan pozisyon arastirma kapsamina alinan

demografik degiskenlerdir.

Tablo-8 Calisanlarin Yaslarina iliskin Frekans Analizi

YAS
Frekans Yizde Gecerli Kimulatif
Gegerli| 20 2 1,2 1,2 1,2
21 1 ,6 ,6 1,8
23 2 1,2 1,2 3,1
24 11 6,7 6,7 9,8
25 9 5,5 55 15,3
26 5 3,1 3,1 18,4
27 10 6,1 6,1 24,5
28 14 8,6 8,6 33,1
29 10 6,1 6,1 39,3
30 11 6,7 6,7 46,0
31 5 3,1 3,1 49,1
32 11 6,7 6,7 55,8
33 3 1,8 1,8 57,7
34 4 2,5 2,5 60,1
35 6 3,7 3,7 63,8
36 4 2,5 2,5 66,3
37 7 4,3 4,3 70,6
38 3 1,8 1,8 72,4
39 4 2,5 2,5 74,8
40 5 3,1 3,1 77,9
41 3 1,8 1,8 79,8
42 5 3,1 3,1 82,8
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43 6 3,7 3,7 86,5
44 8 4,9 4,9 91,4
45 5 3,1 3,1 94,5
46 2 1,2 1,2 95,7
47 1 ,6 ,6 96,3
48 2 1,2 1,2 97,5
49 2 1,2 1,2 98,8
50 1 ,6 ,6 99,4
53 1 ,6 ,6 100,0
Total 163 100,0 100,0

Tablo-8'de goruldigu gibi arastirmaya katilan katilimcilarin %1,2’si 20, %,6’s1
21, %1,2'si 23, %6,7’si 24, %5,5’i 25, %3,1’i 26, %6,1’i 27, %8,6’s1 28, %6,1’i 29,
%6,7’si yasinda, 30, %3,1'i 31, %6,7’si 32, %1,8'i 33, %2,5'i 34, 3,7’si 35, %2,5’i 36,
%4.3'U 37, %1,8'i 38, %2,5'i 39, yasinda %3,1’i 40, %1,8'i 41, %3,1'i 42, %3,7’si 43,
%4.9'u, 44, %3,1'i 45, %1,2’si 46, %,6’s1 47, %1,2'si 48, %1,2’si 49, yasinda %0,6’si
50,%,6’s1 53 yasindadir.

Tablo-9 Calisanlarin Medeni Durumlarina iligkin Frekans Analizi

MEDENi DURUM
Frekans | Yilzde Gecgerli Kimdlatif
Gegerli |EVli 96 58,9 58,9 58,9
Bekar 67 41,1 41,1 100,0
Total 163 100,0 100,0

Arastirmada katilimcilarin medeni durumlarina yonelik bilgiler sorulmus ve
Tablo-9'da alinan frekans analizleri gOsterilmistir. Buna gore; katilimcilardan evli
olanlarin orani bekar olanlara oranla daha fazladir. Evli olanlarin orani %58,9 iken

bekar katilimcilarin orani %41,1’dir.
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Tablo-10 Calisanlarin Egitim Durumuna iliskin Frekans Analizi

EGITiM DURUMU
Frekans | Ylzde Gecerli Kimuilatif
Gegerli [ilkdgretim 22 13,5 13,5 13,5
Lise 32 19,6 19,6 33,1
Universite 97 59,5 59,5 92,6
Lisansustu 12 7,4 7.4 100,0
Total 163 100,0 100,0

Tablo-10’da egitim bilgilerine iligskin frekans analizi sonuglari incelendiginde
arastirmaya katilanlarin daha c¢ok lise ve universite mezunu oldugu gorulmektedir.
iIkégretim mezunu olanlarin orani %13,5, lise mezunlarinin orani %19,6, tniversite

mezunu olanlarin orani %59,5 iken lisansiustu egitim mezunlarinin orani %7,4’tur.

Tablo-11 Calisma Siiresine iliskin Frekans Analizi

CALISMA SURESI
Frekans | Ylzde Gegerli Kimdilatif
Gegerli |1 yildan 15 9,2 9,2 9,2

1-5 78 47,9 47,9 57,1
6-10 23 14,1 14,1 71,2
11-15 26 16,0 16,0 87,1
16 ve 21 12,9 12,9 100,0
Total 163 100,0 100,0

Tablo-11’de katilimcilarin ¢alisma surelerine iligkin frekans analizi sonuglari
bulunmaktadir. Bu tablo incelendiginde, ¢alisma slresi 1-5 yil olan katilimcilarin
oraninin %47,9 ile en ylksek degere sahip oldugu goérilmektedir. %16,0 ile ikinci
yuksek orana sahip olan 11-15 yil galisma suresine sahip katilimcilari, % 14,1 ile 6-
10 yil, % 12,9 ile 16 ve Ustu hizmet yilina sahip, %9,2 ile 1 yildan az calisma

suresine sahip galisanlar izlemektedir.
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Tablo-12 Calisanlarin Bulunduklari Kadrodaki Calisma Siirelerine iliskin Frekans

Analizi Sonuglari

BULUNDUGU KADRODAKI GALISMA SURESI
Frekans | Ylzde Gecerli Kimdulatif

Gecerli |1 Yildan az 21 12,9 12,9 12,9
1-5 90 55,2 55,2 68,1
6-10 20 12,3 12,3 80,4
11-15 15 9,2 9,2 89,6
16 ve Ustii 17 10,4 10,4 100,0
Total 163 100,0 100,0

Tablo-12’de Katilimcilarin  bulundugu kadrodaki c¢alisma siresine iligkin
frekans analizi sonuglar verilmistir. Buna gore; ¢alisanlarin %55,2’si 1-5 yil, %12,9'u
1 Yildan Az, %12,3'4 6-10 yil, %10,4’G 16 yil ve Ustl ve %9,2’si 11-15 yil sliresince

bulunduklari kadrolarda galistiklari gérilmektedir.

Tablo-13 Calisanlarin Birimlerine iligkin Frekans Analizi Bulgulari

BIiRIMLER Frekans |Yiizde| Gegerli
Yizde
Gegerli |Basin Yayin Halkla lligkiler 38 23,3 23,3
Madarlaga
Yazi isleri Midirligu 8 49 4,9
Sosyal Yardim isleri Mudurlagi 7 4,3 4,3
Destek Hizmetleri MUdarlGga 20 12,3 12,3
Temizlik i§leri Madarlaga 2 1,2 1,2
Hukuk igleri Madarlaga 2 1,2 1,2
Bilgi islem Mudurligi 1 6 ,6
Park ve Bahgeler Mudurlagu 2 1,2 1,2
Mali isler Mudurligi 4 2,5 2,5
Zabita Mudarlagu 15 9,2 9,2
Saglik isleri Madurlagu 11 6,7 6,7
Fen isleri Mudurlugi 18 11,0 11,0
Plan ve Proje Mudurlagua 3 1,8 1,8
imar ve Sehircilik MidarlGgu 7 4.3 4.3
Kiiltiir ve Sosyal isler Mudurligii 14 8,6 8,6
Ruhsat ve Denetim Madurlagu 11 6,7 6,7
Total 163 100,0 100,0
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Tablo-13’'de ankete katilan g¢aligsanlarin gorevli olduklari birimler gosterilmistir.
Tabloya gére bu calisanlar, 16 farkli birimde gdrev yapmaktadir. Calisanlarin
birimlere gére dagihminda, Basin Yayin ve Halkla iliskiler Midirligi calisanlari
%23,3'lik oran ve 38 calisanla en yuksek degeri tasirken, bu birimi %12,3’lUk oran
ve 20 calisanla Destek Hizmetleri Muadurligu izlemektedir. Bu birimleri %11,0’lik
oran ve 18 calisanla Fen igleri Mudurligu, %9,2 oran ve 15 galisanla Zabita
Midirliga, %8,6 oran ve 14 calisanla Kiiltiir ve Sosyal Isler Midurligu, %6,7 oran
ve 11 calisanla Ruhsat ve Denetim Mudurligu ile %6,7 oran ve 11 galisan ile Saghk
isleri MUdurliga, %4,9 oran ve 8 calisanla Yazi igleri Midurligl, %4,3 oran ve 7
calisanla Sosyal Yardim isleri Midurligl ile %4,3 oran ve 7 galisan ile imar ve
Sehircilik Midurligi, %2,5 oran ve 4 calisanla Mali igler Mudiirligi, %1,8 oran ve 3
calisanla Plan ve Proje Mudirligi, %1,2)lik oran ve 2 calisanla Temizlik isleri
Mudurlagu, %1,2’lik oran ve 2 galisanla Hukuk i§leri Mudarlaga, %1,2’lik oran ve 2
calisanla Park ve Bahgeler Mudirligl, %,6 ile ise Bilgi islem Mudirligi takip
etmektedir.

Tablo-14 Calisanlarin Pozisyonlarina iliskin Frekans Analizi

POZISYON Frekans | Yiizde | Gegerli
Yiizde
Gecgerli [Memur 120 73,6 73,6

Blro Elemani 1 ,6 ,6
Temizlik Personeli 2 1,2 1,2
Sef 2 1,2 1,2
Let Arag Operatori 1 ,6 ,6
Basin Koordinatori 1 ,6 ,6
Saha Organizasyon 1 6 6
Gorevlisi

Amir 1 ,6 ,6
Sofér 5 3,1 3,1
Kurumlarararasi 1 6 6
iletisim Sorumlusu

YoOnetici Asistani 2 1,2 1,2
Co6zim Ortag 4 2,5 2,5
Cagri Merkezi 4 25 2,5
Gorevlisi

iletisim Merkezi 8 4,9 4,9
Gorevlisi

Destek Personeli 10 6,1 6,1

Total 163 100,0 100,0
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Ankete katilanlarin ¢alistiklar pozisyonlara ait frekans analizi sonuglari Tablo-
14'de verilmistir. Bu verilere goére calisanlar 15 farkli pozisyonda gdbrev
yapmaktadirlar. Calisanlarin %73,6’si memur, %6,1’i Destek Personeli olarak,
%4,9'u iletisim Merkezi Gérevlisi, % 3,1’i Sofér Ginvaniyla gérev yaparken; %2,5 ‘i
Cozim Ortagi, %2,5i Cagrni Merkezi Gorevlisi, %1,2'si Sef, %1,2'si Temizlik
Elemani, %1,2’si Yonetici Asistani, %,6’s1 Bliro Elemani, %,6’s1 Let Ara¢ Operatord,
%,6’s1 Basin Koordinatoru, %,6’s1 Saha Organizasyon Gorevlisi, %,6’s1 Amir, %,6’sI

Kurumlararasi iletisim Sorumlusu invaniyla gérev yapmaktadir.

4.7.2. Liderlik Tarzlarinin Olgek Bulgulari

Asagidaki tablolarda, gorev-insan odakl liderlik tarzlari 6lgeginin madde
ortalama puanlari, her bir maddenin standart sapmasi, bulgulari ve ilgili ¢ikarimlar
verilmistir. Daha sonrasinda o6lgegin yapi gecerliligini gdstermek amaciyla faktor
analizi bulgulari (faktér yuUkleri, agiklanan varyanslar, 6z degerler, KMO degeri),
guvenilirlik katsayilari (Cronbach Alpha) ve normal dagilima uygunlugu gdsteren

carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) degerleri verilmigtir.
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Tablo-15 Gérev-insan Odakli Liderlik Tarzlari Olgegi Ortalama Puanlari

Madde | Goérev ve insan Odakl Liderlik Tarzlan| Madde | Standart
No Olgek Maddeleri Ortalamasi | Sapma
(G1) | Amirim astlarina, gorevlerine yonelik olarak 3,7362 1,15912

yapmasi gerekenleri surekli olarak soyler.
() Amirim astlarina karsi cana yakin davranir. 42331 0,94654
Amirim gergeklestiriimesi gereken goérev ve
(G2) | sorumluluklari ve bu gorev/sorumluluklari 4,0859 1,00246
kimin yerine getirecegini detayli olarak tek tek
belirler.
(i2) Amirim calisma  ortaminda  astlarinin 4,2086 1,01504
kendilerini rahat hissetmelerini saglar.
Amirim ¢alisma ortamindaki problemlerin
(G3) | cozillmesinde bizzat midahale eder.* (size | 3.8037 1,11587
inisiyatif birakmadan kendisi ¢6zer)
(i3) Amirim astlar tarafindan yapilan goérus ve 41411 1,08228
Onerilere agiktir.
(G4) Amirim gdrevin tam olarak yapilmasi i¢in her 4,1595 0,93575
gorevde bakis acgisini agikca ifade eder.
(14) Amirim astlarina karg! adil davranir. 41779 0,93571
(G5) Amirim astlarinin yapacagi isleri adim adim 3,9939 1,09712
planlar.
(i5) Amirim astlarina  karsi  davraniglarinda 4,2086 1,01504
tutarhidir.
(i6) Amirim astlari ile iyi iletisim halindedir. 42577 0,99125
(G6) Amirim her zaman astlarina karsi kendi rolini 4,0859 1.12984
ve otoritesini vurgular.
(i7) Amirim astlarinin galisma ortaminda huzurlu 4,2270 0,94478
olmasina 6zen gosterir.
(8) Amirim kararlarini alirken esneklik gosterir. 3,9632 1,09369
(G7) Amirim  her gobrevde beklentilerinin  ve 42331 0,95304
kriterlerinin ne oldugunu ortaya koyar.
(i9) Amirim kendi duygularini ve diguncelerini 3.9141 118321
bizlerle paylasir.
(G8) Amirim  astlarindan  slrekli daha iyi 4,2822 0,91967
calismalarini ister.
(i10) | Amirim astlarinin  birbirleri ile iyi iligkiler 4,4172 0,79981
icerisinde olmalarini ister.
(G9) Amirim igin personelinden daha c¢ok, yapilan 3,9018 1,25322
isin sonucu énemlidir.
(i11) | Amirim personelinin duygularini ve sorunlarini 41472 111241
onemser.
(G10) Amirim, verdigi gorevlerin zamanindan 6nce 4,0920 1,02926

tamamlanmasini ister.
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Katilimcilarin gdérev odakli liderlik tarzlari o&lgegindeki sorulara verdikleri
yanitlara bakildiginda “Amirim astlarindan strekli daha iyi c¢alismalarini ister.”
sorusuna 4,2822 ortalamayla en yiksek dizeyde katilimda bulunduklari, “Amirim
her gbrevde beklentilerinin ve kriterlerinin ne oldugunu ortaya koyar.” sorusuna ise
ikinci en ylksek diizeyde 4,2331 ortalama ile katilimda bulunduklari gorilmustr.

Katilimcilarin insan odakli liderlik tarzlarn o6lgedindeki sorulara verdikleri
yanitlara bakildiginda “Amirim astlarinin birbirleri ile iyi iligkiler igerisinde olmalarini
ister.” sorusuna 4,4172 ortalamayla en ylksek dizeyde katiimda bulunduklari,
“Amirim astlan ile iyi iletisim halindedir.” Sorusuna ise ikinci en yiksek diizeyde

4,2577 ortalama ile katilimda bulunduklari géralmustar.

4.7.3. Liderlik Tarzlar Olgegi Faktér Analizi Bulgulari

Gorev-insan odakh liderlik tarzlari o6lgeginde toplamda 21 madde
bulunmasina karsilik ilgili gecerlilik ve guvenilirlik analizleri sonrasinda geriye 16
madde kalmistir. Analiz digl birakilan maddeler ilk olarak faktér analizi bulgularina
dayanarak belirlenmistir. Faktér yikd 0,50’nin altinda kalan maddelerin dlgekten
cikariimasi uygun goérulmuagtir. Zira Hair ve digerleri (1998) 0,50 faktor yukunu
faktorlerin ayrigtirilmasi agisindan en saglikli deder olarak gérmistiir.®> Ayrica
faktor analizi sonrasi geriye kalan maddeler Uzerinde guvenilirligi olumsuz yénde
etkileyen maddeler SPSS 16 paket programindaki “Scale if item deleted” segcenegi
kullanilarak c¢ikariimistir. Bu saptamalar sonucunda gérev odakl liderlik davranis
maddelerinden 5 soru arastirma kapsami disinda birakilmistir. Yapilan faktor analizi
sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0.913 gibi oldukg¢a ylksek kabul
edilebilecek bir oran olarak bulunmustur. Kalayci (2005)'ya gore bu deger faktor
analizi igin yeterli olarak gorilmektedir. Elde edilen degerler, veri setinin faktor

analizi icin uygun oldugunu gostermektedir.>*®
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r0s Hair vd. Multivariate Data Analysis, 5.Ed., Prentice Hall PTR, 1998, s. 385.

Seref Kalayci, Uygulamal Gok Degiskenli Istatistik Teknikleri, Asil Yayin Dagditim,
Ankara, 2005, 322.
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Tablo-16 Gérev-insan Odakli Lider Davraniglarina iligkin Agiklayici Faktér Analizi

Tablosu
insan Odakl1 Liderlik Tarzlari Faktorii Faktor | coytor Yiikleri | CTOnbach
Ortalamasi Alpha
(2) Amirim galisma ortaminda astlarinin 0,839
kendilerini rahat hissetmelerini saglar.
(16) Amirim astlari ile iyi iletisim
halindedir. 0812
(13) Amirim astlar tarafindan yapilan 0.802
gOrus ve Onerilere agiktir. :
(i4) Amirim astlarina karsi adil davranir. 0,791
(i5) Amirim astlarina kars! 0.778
davranislarinda tutarlidir. '
(i7) Amirim astlarinin calisma ortaminda
huzurlu olmasina 6zen gosterir. 4,1723 0,754 0,919
(i8) Amirim kararlarini alirken esneklik
gOsterir. 0,739
(111) Amirim personelinin duygularini ve
sorunlarini dnemser. 0,719
(i1) Amirim astlarina kargl cana yakin
davranir. 0,678
(19) Amirim kendi duygularini ve
M o 0,629
dusuncelerini bizlerle paylasir.
(110) Amirim astlarinin birbirleri ile iyi 0572
iliskiler icerisinde olmalarini ister. '
Gorev Odakh Liderlik Tarzlar Faktori
(G8) Amirim astlarindan surekli daha iyi
calismalarini ister. 0,833
(G6) Amirim her zaman astlarina karsi 0735
kendi rolliinu ve otoritesini vurgular. '
(G7) Amirim her gbrevde beklentilerinin
ve kriterlerinin  ne oldugunu ortaya 0,702
koyar. 4,0859 0,773
(G1) Amirim astlarina, gorevlerine
yonelik olarak yapmasi gerekenleri 0,642
surekli olarak soyler.
(G10)  Amirim, verdigi  gorevlerin
zamanindan Once tamamlanmasini 0,612
ister.
Eigen Value(6zdeger) | 6,257 | 3,211
Aciklanan Varyans | 39,108 | 20,067
Skewness | -1,348| -,925
Kurtosis| 1,857| 0,875

Toplam Aciklanan Varyans: 59,174
KMO Degeri: 0,913
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Tablo-16’daki faktér analizi bulgularina gore iki faktér icin toplam agiklanan
varyans orani 59,174’tur. Ayrica faktorlerin 6z degerleri de gerekli olan 1 degerinden
onemli derecede ylksek gorilmektedir. Bunlarin yaninda verilerin faktérler bazinda
normal dagilima uyup uymadidi da c¢arpiklik ve basiklik dederlerine bakilarak ifade
edilebilir. Bu degerlere bakildiginda her iki faktor icin carpiklik ve basiklik
degerlerinin +-3 araliginda oldugu goérilmektedir. Kalayci (2005)'ya gore bu degerler
arasindaki veri setlerinin normal dagilima uygun oldugu varsayimalidir.*® Bu
ylizden ortalama degerler (izerinden de yorumlar yapilabilir. Orneklem sayisi da bu
dagilima uygunluk acisindan yeterli dizeydedir. Goérev odakl liderlik tarzlari
faktorine katilimcilarin verdikleri ortalama deger 4,0859, insan odakl liderlik
faktortine verdikleri deger ise 4, 1723'tir.

Son olarak 6lgegin guvenilirligi agisindan faktorler diizeyinde Cronbach Alpha
degerleri incelenmistir. Tablo-16’dan da goéruldigu Uzere goérev odakh liderlik
davranig faktérinin guvenilirlik katsayisi 0,773, insan odakl liderlik davranisinin
glvenilirlik katsayisi 0,919 dizeyindedir. Bu degerler Kalayci (2005)’ya gére oldukca
guvenilir duzeydedir. Boylece maddelerin ilgili faktorlere dogru bir sekilde dagildigi
ve Olcegin yapisal gecerliligi varsayiminin dogrulandigi yorumu yapilabilir. Bu
Olgegin bu madde ve 6rneklem baglaminda gegerliligi ve glvenilirligi yeterli duzeyde

ve parametrik testlere uygun halde oldugu belirlenmistir.

4.7.4. Orgiitsel Baglhhk Olgek Bulgular

Asagidaki tablolarda da érgutsel baghlik élgedinin madde ortalama puanlari,
her bir maddenin standart sapmasi bulgulari ve ilgili ¢ikarimlar verilmistir. Daha
sonrasinda olcegin yapi gecerliligini gostermek amaciyla faktor analizi bulgular
(faktor yikleri, aciklanan varyanslar, 6zdegerler, KMO degeri), glivenilirlik katsayilari
(Cronbach Alpha) ve normal dagilima uygunlugu gosteren carpiklik (Skewness) ve

basiklik (Kurtosis) de@erleri verilmistir.
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Kalayci, a.g.e., 322.
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Tablo-17 Orgutsel Baghlik Olgegi Ortalama Puanlari

Madd A it B . Madde | Standart

?\loe Orgiitsel Baglihk Olgek Maddeleri Ortalama Szgmae:

(D1) Meslek hayatimin geriye kalanini bu belediyede | 4 1166 1,06801
gecirmekten mutluluk duyarim.

(D2) | Galstigim  belediyenin problemlerini  kendi | 40675 | 1,00079
problemim gibi hissediyorum.

(D3) | Bu belediyede kendimi “ailenin bir pargasi” gibi | 40368 | 1,07663
hissediyorum.

(D4) | Bu belediyeye duygusal bir bag hissediyorum. 3,9018 | 1,13971

(D5) | Bu belediye benim igin ¢ok fazla kisisel anlam | 38282 | 1,09203
tasiyor.

(D6) | Galistigim belediyeye karsi ¢ok glgli bir aidiyet | 38834 | 1,16212
duygusu hissediyorum.

(D7) | Calstigim belediyeden disaridaki insanlara | 40920 | 1,01111
gururla bahsediyorum.

(DV1) istesem bile su an bu belediyeden ayriimak 4,0798 | 1,10544
benim igin zor olurdu.
Su an bu belediyeden ayriimak istedigime karar

(DV2) | verirsem hayatimin buylk bir bdlimU zarara 4,1595 | 4,10048
ugrar.

(DV3) | Su an bu belediyede kalmam, bir istek oldugu | 38160 | 1,20820
kadar bir zorunluluktur.

(DV4) | Bu belediyeden ayriimay disunmek igin ¢cok az | 37791 | 1,18647
secim hakkina sahip olduguma inaniyorum.
Benim icin bu belediyeden ayrilmanin olumsuz

(DVS) sonuglarindan biri de var olan alternatiflerin 3,8712 1,26758
azhigidir.
Baska bir isletmede is bulmadan bu belediyeden

(DVe6) ayrilirsam neler olacagl konusunda endise 3.8712 | 127244
ediyorum.
Calismaya devam etmemin onemli

(N1) | nedenlerinden biri, ayrildigim takdirde kisisel | 3,7301 | 1,28169
olarak zarar gorebilecek olmamdir.

(N2) | Bu belediyede calismaya devam etmek icin | 34908 | 1,37153
kendimde bir zorunluluk hissediyorum.
Benim avantajma olsa bile calistigim

(N3) belediyeden simdi ayriimak bana dogru 3,8957 | 1,15798
gelmiyor.

(N4) |Bu Dbelediyeden simdi ayrilirsam sugluluk | 35276 | 1,33015
duygusu hissederim.

(N5) | Bu belediye benim sadakatimi hak ediyor. 4,0491 | 0,99879
Bu belediyeden simdi ayrilmanin, burada

(N6) | calisanlar diger insanlara kargi duydugum | 3,8957 | 1,13101
sorumluluklar  nedeniyle yanhg olacagini
disUniyorum.

(N7) | Calistigim belediyeye ¢ok sey borgluyum. 4,0491 | 1,01716
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Katihmcilarin drgutsel baglilik olgegindeki duygusal baglilik maddelerindeki
sorulara verilen yanitlara bakildiginda “Meslek hayatimin geriye kalanini bu
belediyede gegirmekten mutluluk duyarim.” ifadesine 4,1166 ortalamayla en ylksek
dizeyde katilimda bulunduklari, “Calistigim belediyeden disaridaki insanlara
gururla bahsediyorum.” ifadesine ise ikinci en yuiksek dizeyde 4,0920 ortalama ile
katimda bulunduklari gértlmustar.

Katilimcilarin devam baghligi maddelerindeki sorulara verilen yanitlarina
bakildiginda ise, “Su an bu belediyeden ayrilmak istedijime karar verirsem
hayatimin buyulk bir bélimu zarara ugrar.” ifadesine 4,1595 ortalamayla en yliksek
diizeyde katilimda bulunduklari, “istesem bile su an bu belediyeden ayrilmak benim
igin zor olurdu” ifadesine ise ikinci en yiuksek dlzeyde 4,0798 ortalama ile katilimda
bulunduklari géralmustar.

Orgiitsel baghlik dlceginde katilimcilarin normatif bagliik maddelerindeki
sorulara verdikleri yanitlara bakildiginda, “Calistigim belediyeye ¢ok sey bor¢luyum”
ve “Bu belediye benim sadakatimi hak ediyor” ifadesine 4,0491 ortalamayla en
yuksek duzeyde katilimda bulunduklari, “Benim avantajima olsa bile c¢alistigim
belediyeden simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor” ve “Bu belediyeden simdi
ayrilmanin, burada calisanlar diger insanlara karsi duydugum sorumluluklar
nedeniyle yanlis olacagini distiniyorum" ifadesine ise ikinci en yuksek duzeyde

3,8957 ortalama ile katilmda bulunduklari gérulmustur.

4.7.5. Orgiitsel Baghlik Olgegi Faktor Analizi Bulgulari

Orgiitsel Bagllik Olgeginde toplamda 20 madde bulunmasina karsilik, ilgili
gecerlilik ve guvenilirlik analizleri sonrasinda geriye 14 madde kalmistir. Analiz disi
birakilan maddeler ilk olarak faktor analizi bulgularina dayanarak belirlenmistir.
Faktér yuku 0,50nin altinda kalan maddelerin Olgcekten ¢ikarilmasi uygun
gorulmustir. Hair ve digerleri (1998) 0,50 faktor yukuna faktorlerin ayristiriimasi
acisindan en saglikli deger olarak gérmustur. Ayrica faktor analizi sonrasi geriye
kalan maddeler Uzerinde guvenilirligi olumsuz ydnde etkileyen maddeler
belirlenmigtir. SPSS programindaki “Scale if item deleted” segcenegi kullanilarak bu
maddeler c¢ikarilmistir. Duygusal baglihga ait sorulardan ¢ikarilan madde
bulunmazken meydana gelen saptamalar sonucunda gorev devam bagliligina ait
sorulardan 2, normatif baghliga ait sorulardan 4 soru arastirma kapsami disinda
birakilmigtir. Yapilan faktér analizi sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri
0.895 gibi oldukca ylksek kabul edilebilecek bir oran olarak bulunmustur. Kalayci
(2005)'ya goOre bu deger faktoér analizi igin yeterli olarak gértlmektedir. Elde edilen

degerler, veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.
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Tablo-18 Orgiitsel Baglihga iligkin Agiklayici Faktdr Analizi Tablosu

Duygusal Baghlik Faktori

Faktor
Ortalamasi

Faktor Yikleri

Cronbach
Alpha

(D6) Calistigim  belediyeye
karsi ¢ok gugcli bir aidiyet
duygusu hissediyorum.

(D3) Bu belediyede kendimi
“ailenin  bir  parcasl” gibi
hissediyorum.

(D4) Bu belediyeye duygusal
bir bag hissediyorum.

(D5) Bu belediye benim igin ¢ok
fazla kisisel anlam tasiyor.

(D7) Cahstigim belediyeden
disaridaki insanlara gururla
bahsediyorum.

(D1) Meslek hayatimin geriye
kalanini bu belediyede
gecirmekten mutluluk duyarim.

(D2) Cahstigim belediyenin
problemlerini kendi problemim
gibi hissediyorum.

3,9895

0,885

0,875

0,848

0,842

0,799

0,778

0,737

0,938

Devam Baghhg: Faktorii

(DV5) Benim igin bu
belediyeden ayrilmanin
olumsuz sonuglarindan biri de
var olan alternatiflerin azligidir.

(DV6) Bagka bir isletmede is
bulmadan bu belediyeden
ayrilirsam neler olacagi
konusunda endise ediyorum.

(DV4) Bu belediyeden
ayrilmayi dusinmek igin ¢ok az
secim hakkina sahip olduguma
inaniyorum.

(DV3) Su an bu belediyede
kalmam, bir istek oldugu kadar
bir zorunluluktur.

3,8344

0,897

0,814

0,790

0,724

0,844

Normatif Baglilik Faktori

(N3) Benim avantajima olsa
bile c¢alstigim belediyeden
simdi ayrilmak bana dogru
gelmiyor.

(N4) Bu belediyeden simdi
ayriirsam  sucluluk  duygusu
hissederim.

3,7730

0,831

0,721

0,836
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(N6) Bu belediyeden simdi
ayrilmanin, burada c¢alisanlar
diger insanlara kargl duydugum
sorumluluklar nedeniyle yanhg
olacagini disunudyorum.

Eigen Value(6zdeger) | 5,262 | 2,930 | 2,127

0,684

Aciklanan Varyans | 37,587 | 20,931 | 15,190

Skewness | -1,146 | -,780 | -,591

Kurtosis | 0,588 | -,446 | -,478

Toplam Aciklanan Varyans: 73,708
KMO Degeri: 0,895

Tablo-18’deki faktér analizi bulgularina gére g faktor icin toplam aciklanan
varyans orani 73,708'dir. Ayrica faktorlerin 6z de@erleri de gerekli olan 1 dederinden
onemli derecede ylksek gorilmektedir. Bunlarin yaninda verilerin faktorler bazinda
normal dagilima uyup uymadigi da c¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakilarak ifade
edilebilir. Bu degerlere bakildijinda her iki faktor icin carpiklik ve basiklik
degerlerinin +-3 araliginda oldugu gorilmektedir. Kalayci (2005)'e gére bu degerler
arasindaki veri setlerinin normal dagilima uygun oldugu varsayilmalidir. Bu yluzden
ortalama degerler tizerinden de yorumlar yapilabilir. Orneklem sayisi da bu dagilima
uygunluk agisindan yeterli dizeydedir. Duygusal baglihk faktériine katilimcilarin
verdikleri ortalama deger 3,9895, Devam Baghhgi faktérine katihmcilarin verdigi
ortalama deger 3,8344, normatif baghlik faktoriine katihmcilarin verdigi ortalama
deger ise 3,7730drr.

Olgegin glvenilirligi agisindan faktorler diizeyinde Cronbach Alpha degerleri
de incelenmigtir. Tablo-18’de gorildigu gibi duygusal baghlik faktérinin guvenilirlik
katsayisi 0,938, devam baglhhg: faktérinin glvenirlik katsayisi, 0,844, Normatif
Baglihk faktérinun guvenirlik katsayisi ise 0,836 duzeyindedir. Bu degerler Kalayci
(2005)’'in belirttigine gore oldukga guvenilir dizeydedir. Boylece maddelerin ilgili
faktorlere dogru bir sekilde dagildigi ve oOlgedin yapisal gecerliligi varsayiminin
dogrulandigi yorumu yapilabilir. Bu o6lgegin bu madde ve o6rneklem baglaminda
gecerliligi ve guvenilirligi yeterli dizeyde ve parametrik testlere uygun halde oldugu

belirlenmigtir.

4.7.6. Galisan Performansi Olgek Bulgulari
Asagidaki tablo calisan performansi 6lgedinin madde ortalama puanlari, her

bir maddenin standart sapmasi bulgulari ve ilgili ¢ikarimlar verilmistir. Daha
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sonrasinda olgegin yapi gecerliligini géstermek amaciyla faktér analizi bulgular
(faktor yUkleri, agiklanan varyanslar, 6z degerler, KMO degeri), guvenilirlik
katsayilari (Cronbach Alpha) ve normal dagilima uygunlugu gdésteren carpiklik

(skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri verilmistir.

Tablo-19 Calisan Performansi Olgegi Ortalama Puanlari

MaNdode Performans Olgek Maddeleri Orll/laellgrie;sl Sstzg?na:

(CP1) | Bir calisan olarak memnuniyet seviyem 4,1718 0,94015
yuksektir.

(CP2) | Devamsizlik oranlarim dasuktr. 4,3804 0,96359

(CP3) | Moralim ylksektir. 4,2209 0,94949

(CP4) | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 4,4969 0,74016

(CP5) | is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 4,3497 0,82801

(CP6) | Sundugum hizmet kalitesinde standartlara 4,3190 0,74291
fazlasiyla ulastigimdan eminim.

(CP7) | Bir sorun gindeme geldiginde en hizli 4,4356 0,72892
sekilde ¢ozum Uretirim.

Ankete katilan c¢alisanlarin, galisan performansi dlgegindeki sorulara verilen
yanitlara bakildiginda “Gérevlerimi tam zamaninda tamamlarim.” sorusuna 4,4969
ortalamayla en ylksek dizeyde katiimda bulunduklari, “Bir sorun gindeme
geldiginde en hizli sekilde ¢dzim Uretirim” sorusuna ise ikinci en yuksek dizeyde

4,4356 ortalama ile katilimda bulunduklari géralmustar.

4.7.7. Galigan Performansi Olgegi Faktor Analizi Bulgulari

Calisan performansi olgceginde toplamda 7 madde bulunmasina karsilik ilgili
gecerlilik ve guvenilirlik analizleri sonrasinda geriye 6 madde kalmigtir. Analiz digi
birakilan madde ilk olarak faktdr analizi bulgularina dayanarak belirlenmistir. Faktor
yuku 0,50’nin altinda kalan maddelerin Olgekten g¢ikariimasi uygun goérulmastar.
Hair ve digerleri 0,50 faktor yukunu faktorlerin ayristirilmasi agisindan en saglikl
deger olarak gormustur. Ayrica faktor analizi sonrasi geriye kalan maddeler
Uzerinde guvenilirligi olumsuz yonde etkileyen maddeler belirlenmigtir. SPSS
programindaki “Scale if item deleted” sec¢enegi kullanilarak bu maddeler silinmigtir.
Bu saptamalar sonucunda Calisan Performansi Olgeginde 1 soru arastirma
kapsami disinda birakilmistir. Yapilan faktér analizi sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) degeri 0,797 gibi yuksek kabul edilebilecek bir oran olarak bulunmustur.
Kalayci (2005)'e gore bu deger faktér analizi igin yeterli olarak goérilmektedir. Elde

edilen degerler, veri setinin faktor analizi icin uygun oldugunu géstermektedir.
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Tablo-20 Calisan Performansina iliskin Agiklayici Faktdr Analizi Tablosu

- Faktor n . Cronbach
Calisan Performansi Faktori Ortalamasi Faktor Yukleri Alpha
(CP5) Is hedeflerime fazlasiyla 0.781
ulasirim.
(CP4) Gorevlerimi tam 0773
zamaninda tamamlarim.
(CP1) Bir  c¢alisan olarak
, . . . 0,768
memnuniyet seviyem yuksektir.
(CP6) Sundugum hizmet| 4,3323 0,850
kalitesinde standartlara fazlasiyla 0,765
ulastigimdan eminim.
(CP7) Bir sorun giundeme
geldiginde en hizli sekilde ¢d6zim 0,753
Uretirim.
(CP3) Moralim YUksektir. 0,722
Eigen Value(6zdeger) 3,472
Aciklanan Varyans 57,868
Skewness | 1:662
Kurtosis | 2485

Toplam Acgiklanan Varyans: 57,868
KMO Degeri: 0,797

Tablo-20’deki faktér analizi bulgularina gére calisan performansi faktéri igin
toplam agiklanan varyans orani 57,868’dir. Ayrica faktorin 6z degerleri de gerekli
olan 1 degerinden 6nemli derecede yuksek gortulmektedir. Bunlarin yaninda verilerin
faktorler bazinda normal dagiima uyup uymadidi da carpiklik ve basiklik
degerlerine bakilarak ifade edilebilir. Bu degerlere bakildiginda her iki faktor igin
carpiklik ve basiklik degerlerinin +-3 araliginda oldugu gorulmektedir. Kalayci
(2005)’ya gore bu degerler arasindaki veri setlerinin normal dagilima uygun oldugu
varsayllmalidir. Bu yuzden ortalama degerler Gzerinden de yorumlar yapilabilir.
Orneklem sayisi da bu dagilima uygunluk agisindan yeterli diizeydedir. Calisan
performansi faktoriine katiimcilarin verdikleri ortalama deger 4,3323't(r.

Son olarak dlgegin guvenilirligi agisindan faktérler diizeyinde Cronbach Alpha
degerleri incelenmistir. Tablo-20’den de goéruldigu Uzere c¢alisan performansi
guvenilirlik katsayisi 0,850’dir. Bu deger Kalayci (2005)'nin belirttigine gore oldukca

guvenilir dizeydedir. Bdylece maddelerin ilgili faktérlere dogru bir sekilde dagildigi
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ve Olcedin yapisal gecerliligi varsayiminin dogrulandidi yorumu yapilabilir. Bu

Olgegin bu madde ve 6rneklem bagdlaminda gecerliligi ve glvenilirligi yeterli duzeyde

ve parametrik testlere uygun halde oldugu belirlenmistir.

51 KORELASYON ANALIZISINE iLISKIN BULGULAR
Tablo-21 Korelasyon Analizi Tablosu
KORELASYON
Gorev | Insan s |_
Odakii | Odakh |& § |§ £ |8 £ |E D
Liderlik | Liderik |£ E |25 |ED | § 5
Tarzlan |Tarzlan |0 5 |3 @ |2 @ | O &
o
Gorev Odakli [Pearson 1| ,451**| 503**| 532* 503**  345**
Liderlik Correlation
Tarzlan , ,
Sig. (2-tailed) ,000| ,000 ,000 ,000[ ,000
N 163 163| 163| 163 163 163
Insana Odakli|Pearson AS1H 11,625 ,699*% ,462* 132
Liderlik Correlation
Tarzlan Sig. (2-tailed) ,000 000 ,000[ ,000 ,092
N 163 163| 163| 163 163 163
Ca||§an Pearson ,503** ,625** 1 ,686** ,436** ,112
Performanst .. (2-tailed) 000,000 000 000 153
N 163 163| 163| 163 163 163
Duygusal  |Pearson 5325 699**| ,686** 1| ,631% ,224%
Baghiik Sig. (2-tailed) 000,000/ ,000 000 004
N 163 163| 163| 163 163 163
Normatlf Pearson ,503** ,462** ,436** ,631** 1 ,428**
Baglilik Sig. (2-tailed) 000,000 000 000 000
N 163 163| 163 163 163 163
Devam Pearson ,345** ,132 ,112 ,224** ,428** 1
Baghhigi Sig. (2-tailed) 000 ,002| 153 ,004] 000
N 163 163| 163| 163 163 163
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Korelasyon analizine ait bulgular Tablo-21'de verilmigtir. Tablo’da goérev ve
insan odakl liderlik tarzlarinin duygusal, devam, normatif baglihk ve c¢aligan
performansiyla olan iligkisi ile duygusal, devam ve normatif baghligin c¢alisan
performansi ile arasindaki iligki incelenmistir.

Gorev odakh liderlik tarzlariyla duygusal baglihk arasinda anlamli bir iligki
bulundugu (p<0,001) ve bu iliskinin (0,532) diizeyinde oldugu goérilmektedir. Gérev
odakli liderlik tarzlariyla orgutsel baghligin diger bir boyutu olan devam baglihgi
arasinda da anlamh bir iliski oldugu goértilmekte (p<0,001) ve bu iligki (0,345)
dizeyindedir. Gorev odakli liderlik tarzlariyla bir diger orgitsel baglihk boyutu
Normatif Baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunmakta (p<0,001) ve bu iligki dizeyi
(0,503) seviyesindedir.

Gorev odakh liderlik tarzlarinin g¢alisan performansina iliskin bulgular
incelendiginde, bu iligkinin anlamh oldugu (p<0,001) ve duzeyinin ise (0,503)
seviyesinde oldugu gorilmektedir. insan odakli liderlik tarzlarinin calisan
performansina iliskin bulgular incelendiginde ise, bu iligkinin anlamli oldugu
(p<0,001) ve duzeyinin ise (0,625) seviyesinde oldugu gdrilmektedir.

insan odakl liderlik tarzlariyla duygusal baghlik arasinda anlamli bir iligki
bulundugu (p<0,001) ve bu iligkinin (0,699) diizeyinde oldugu gérilmektedir. insan
odakli liderlik tarzlariyla orgutsel baglihlgin devam baghhigi boyutu ile arasinda
anlamh bir iliski bulunmadid1 (p>0,487) ve bu iligki duzeyinin (0,071) dizeyinde
oldugu gérilmustir. insan odakli liderlik tarzlariyla normatif baghlik arasinda anlamli
bir iliski bulunmakta (p<0,001) ve bu iligki diizeyi (0,462) seviyesindedir.

Duygusal baglilik ile performans arasindaki iliski diizeyi incelendiginde bu iki
degisken arasinda anlaml (p<0,001) bir iliski bulunmakta ve bu iligki (0,686) gibi
yuksek bir diizeydedir. Devam baglilidi ile ¢alisan performansi arasinda, anlaml bir
iliski bulunmamakta ve bu iligskinin dizeyi (0,112) olarak gorulmektedir. Normatif
baghlik ile galisan performansi arasindaki iligki incelendiginde ise bu iki degisken
arasinda anlamh bir iligki bulundugu (p<0,001) ve bu iligki dizeyinin (0,436) oldugu

gOralmastar.
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6.1 HIPOTEZ TESTLERINE YONELIK REGRESYON ANALIiZi BULGULARI

Arastirmanin modeli kisminda belirtilen hipotezler bagimsiz degiskenin
bagimh degiskene istatistiki olarak anlamli etkisini sorgulayan hipotez turleridir. Bu
hipotezleri test etmek amaciyla regresyon analizi tercih edilmigtir. Ancak
bilinmektedir ki regresyon analizinin gergeklestiriimesi igin gerekli varsayimlar
bulunmaktadir. En 6énemli varsayimlardan biri degiskenlerin ayri ayri normal
dagihma uygun olmasidir. Bu durum sinanmis ve degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin +-3 araliginda oldudu, yani normal dagiima uygunluk gosterdigi
gorulmastir. Bunun yaninda otokorelasyon sorununu olup olmadigl da sinanmistir.
Bagimsiz degiskenler arasinda yuksek iligki durumunu ifade eden bu soruna da bu
verilerde rastlanmamistir. Kurulan model baglaminda dogrusallik varsayimi da
saglanmis bulunmaktadir. Bu tespitlerden sonra verilerin ve kurgulanan modelin

regresyon analizine uygun oldugu ¢ikarimi yapilarak teste gecilmistir.

Calisma modeli kapsaminda 5 ayri model bulunmaktadir. ilk olarak duygusal
baghligin bagimh degisken oldugu model ve bulgulari asagidaki Tablo-22’de

sunulmustur.

Tablo-22 Regresyon Analizi Bulgulari Model 1

Model 1
Faktorler (Bagimsiz Degiskenler) B(beta) | Sig.

(Anlamlilik)

insan Odakli Lider Tarzlari 0,576 0,000
Gorev Odakli Lider Tarzlari 0,273 0,000
Bagiml Degisken: Duygusal Baglilik

R2: 0,548

F: 96,848

Modelin Anlamhilhig:: 0,000.

Model 1’e bakildiginda insan odakli liderlik tarzlarinin duygusal baglilik
lizerinde pozitif yénde ve anlamli bir etki yaptigi gorilmistir. istatistiki olarak
yorumlamak gerekirse de, insan odakli liderlik tarzlarindaki 1 birimlik artis duygusal
baghliga (0,576) birimlik artis sagladigi goértlmektedir(p<0,001). Bu baglamda “H1:
insan odakli liderlik tarzlar galisanlarin duygusal baghhgini istatistiki olarak anlamli
ve pozitif yonde etkilemektedir” ve insan odakh liderlik tarzlarinin etkisinin, gérev
odakli liderlik tarzlarinin etkisinden yliksek olmasi sebebiyle “H2: insan odakli liderlik
tarzlari ¢alisanlarin duygusal baglihdini gérev odakli liderlik tarzlarindan daha fazla

olumlu etkilemektedir” hipotezleri kabul edilmistir.
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Model 1'de ayrica gorev odakli liderlik tarzlarinin duygusal baghliga pozitif
yénde ve anlamh (p<0,001) bir etkisinin oldugu da goriilmektedir. Istatistiki olarak
yorumlamak gerekirse goérev odaklh liderlik tarzlarindaki 1 birimlik artis, duygusal
baghliga (0,273) birimlik artis saglamaktadir (p<0,001).

Arastirma modeli kapsaminda ikinci olarak devam baglihgr bagimh degisken

olarak kurgulanmistir. Bulgular Tablo-23'de sunulmustur.

Tablo-23 Regresyon Analiz Bulgulari Model 2

Model 2

Faktorler (Bagimsiz Degiskenler) B(beta) | Sig.

(Anlamhilik)
Gorev Odakli Lider Tarzlari 0,358 0,000
insan Odakli Lider Tarzlari -0.029 0,728
Bagimli Degisken: Devam Baglihgi
R2:,120
F: 10,899

Modelin Anlamliligi: 0,000.

Model 2’ye bakildiginda goérev odakli liderlik tarzlarinin devam baglihgi
Uzerinde pozitif yonde ve anlamh (p<0,001) bir etkisinin oldugu gézukmektedir.
istatistiki olarak yorumlamak gerekirse gérev odakli liderlik tarzlarindaki 1 birimlik
artis, devam baglihigina (0,358) birimlik artis saglamaktadir (p<0,001). Bu sonugla
“H3: Gorev odakli liderlik tarzlarn calisanlarin devam baghligini istatistiki olarak
anlaml ve pozitif ydbnde etkilemektedir” hipotezi kabul edilmektedir.

insan odakli liderlik tarzlarinin ise devam bagliligi Gizerinde negatif yénde etkili

oldugu, bu etkinin istatistiki olarak anlamli bulunmadidi gértlmektedir(p=0,728).

Arastirma modeli kapsaminda Uglnclu olarak normatif baghhk bagimii

degisken olarak kurgulanmistir. Bulgular Tablo-24'dedir.
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Tablo-24 Regresyon Analiz Bulgulari Model 3

Model 3
Faktorler (Bagimsiz Degiskenler) B(beta) | Sig.

(Anlamhilik)
Gorev Odakli Lider Tarzlari 0,370 0,000

insan Odakli Lider Tarzlari 0,295 0,000

Bagimli Degisken: Normatif Baghlik
R2: 0,322

F: 38,028

Modelin Anlamlilig:: 0,000.

Model 3’e bakildiginda goérev odakh liderlik tarzlarinin normatif baghlik
Uzerinde pozitif yonde ve anlamh (p<0,001) bir etkisinin oldugu gdzikmektedir.
istatistiki olarak yorumlamak gerekirse gorev odakli liderlik tarzlarindaki 1 birimlik
artis, normatif baghliga (0,370) birimlik artis saglamaktadir (p<0,001). Bu sonucla
“H4: Gorev odakh liderlik tarzlar c¢aliganlarin normatif baglihgini istatistiki olarak
anlaml ve pozitif ydnde etkilemektedir” hipotezi kabul edilmektedir.

insan odakli liderlik tarzlarinin ise normatif baglilik tzerinde pozitif ydnde ve
anlamli bir etkisinin oldugu goriimektedir. Istatistiki olarak insan odakli liderlik
tarzlarindaki 1 birimlik artis, normatif baglihga (0,295) birimlik artis saglamaktadir
(p<0,001). Bu baglamda “H5: insan odakli liderlik tarzlari galigsanlarin normatif
baghligini istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir’ hipotezi kabul
edilmektedir.

Gorev ve insan odakl liderlik tarzlarinin normatif bagliiga etkisinde, goérev
odakh lider tarzlarinin, insan odakh liderlik tarzlarindan fazla etkili oldugu

gorulmektedir.

Arastirma modeli kapsaminda dérdinci olarak g¢alisan performansi bagiml

degisken olarak kurgulanmigtir. Bulgular Tablo-25'tedir.
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Tablo-25 Regresyon Analiz Bulgulari Model 4

Model 4
Faktorler B(beta) | Sig.
(Bagimsiz Degiskenler) (Anlamlilik)
Gorev Odakl Lider Tarzlari 0,278 0,000
Insan Odakli Lider Tarzlari 0,499 0,000
Bagimli Degisken: Calisan performansi
R2: 0,452
F: 65,476

Modelin Anlamliligi: 0,000.

Model 4’te gorev odakl liderlik tarzlarinin ¢alisan performansi Uzerinde pozitif
yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu géziikmektedir. istatistiki olarak goérev odakli
liderlik tarzlarindaki 1 birimlik artis, calisan performansina (0,278) birimlik artis
saglamaktadir (p<0,001). Bu sonugla "H6: Goérev odakli liderlik tarzlari ¢alisanlarin
performansini istatistiki olarak anlamh ve pozitif yonde etkilemektedir” kabul
edilmektedir.

insan odakl liderlik tarzlarinin ¢alisan performansi lizerinde pozitif ydnde ve
anlamli bir etkisinin oldugu goériilmektedir. istatistiki olarak, insan odakl liderlik
tarzlarindaki 1  birimlik artis, normatif baghliga (0,499) birimlik artis
saglamaktadir(p<0,001). Bu baglamda “H7: insan odakl liderlik davranisi
¢alisanlarin performansini istatistiki olarak anlaml ve pozitif yonde etkilemektedir”
hipotezi kabul edilmektedir.

Gorev ve insan odakli liderlik tarzlarinin normatif bagliliga etkisinde, goreve
odakh liderlik tarzlarinin, insan odakh liderlik tarzlarindan daha fazla etkili oldugu

gOrulmektedir.
Arastirma modeli kapsaminda bagimli degisken olarak segilen g¢alisan

performansi tzerine Duygusal, Devam ve Normatif Baglilik etkisinin bulgulari Model

5 Tablo-26’da gdsterilmistir.
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Tablo-26 Regresyon Analiz Bulgulari Model 5

Model 5
Faktorler B(beta) | Sig.

(Bagimsiz Degiskenler) (Anlamlilik)

Duygusal Baglilik 0,679 0,000

Devam Baglihgi -0,052 0,413
Normatif Baghlik 0,030 0,708

Bagimli Degisken: Calisan Performansi
R2:,473

F: 47,588

Modelin Anlamliligi: 0,000.

Model 5 incelendiginde birinci boyutta bulunan duygusal baglihgin, ¢alisan
performansi Uzerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu gorilmektedir.
istatistiki olarak duygusal baglilikta 1 birimlik artis, calisan performansina (0,679)
birimlik artis saglamaktadir (p<0,001). Bu sonugla ”H8: Duygusal baghlik
calisanlarin performansini istatistiki olarak anlamh ve pozitif yonde etkilemektedir”
hipotezi kabul edilmektedir.

Model 5'de devam baglihdinin, ¢alisan performansi tzerindeki etkisi negatif
yonde olup anlamli bir etki tagimamaktadir. (p=0,415) Bu veriler i1sidinda "H9:
Devam baghligi ¢alisanlarin performansini istatistiki olarak anlamli ve pozitif yénde
etkilemektedir” hipotezi kabul edilmemistir.

Model 5de Normatif Baglihginin, ¢alisan performansi Uzerindeki etkisi pozitif
yonde olmasina ragmen anlamli bir etki tasimamaktadir. (p=0,708) Bu baglamda
“H10: Normatif baglihk calisanlarin performansini istatistiki olarak anlamli ve pozitif
yonde etkilemektedir’ hipotezi kabul edilmemistir. Hipotez testlerine yonelik analiz
sonuglari Tablo-27’de gosterilmistir. Analiz sonuglarina gére, arastirmanin modeli ve
hipotezler kisminda olusturulan 10 hipotezden 8’i kabul edilmis, 2 hipotez

reddedilmistir.
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Tablo-27 Hipotez Testlerine Yénelik Analiz Sonuglarinin Tablo Olarak Gdsterilmesi

HIPOTEZ

NU HIPOTEZ KABUL/RED

insan odakl liderlik tarzlari, calisanlarin duygusal
H1 baghligini istatistiki olarak anlamli ve pozitif yénde KABUL
etkilemektedir.

insan odakl liderlik tarzlar, calisanlarin duygusal
H2 baglihdini gérev odakh liderlik davranisindan daha fazla KABUL
olumlu etkilemektedir.

Gorev odakl liderlik tarzlari, c¢alisanlarin devam
H3 baghligini istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde KABUL
etkilemektedir.

Gorev odakh liderlik tarzlari, calisanlarin normatif
H4 baghligini istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde KABUL
etkilemektedir.

insan odakli liderlik tarzlar, calisanlarin normatif
H5 baghligini istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde KABUL
etkilemektedir.

Gorev odakli liderlik tarzlari, ¢alisanlarin performansini

He istatistiki olarak anlamli ve pozitif ydnde etkilemektedir. KABUL

H7 insan odakli liderlik tarzlar galisanlarin performansini KABUL
istatistiki olarak anlamli ve pozitif ydnde etkilemektedir.
Duygusal baglihk c¢alisanlarin performansini istatistiki

H8 - ; . KABUL
olarak anlamli ve pozitif ydbnde etkilemektedir.
Devam baglihdi calisanlarin performansini istatistiki

H9 P . . RED
olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

H10 Normatif bagliik c¢alisanlarin performansini istatistiki RED

olarak anlamli ve pozitif ydbnde etkilemektedir.

Regresyon analizine goére olusturulan Model 1’e gbre, insan odakli liderlik
tarzlari, c¢alsanlarin duygusal baglligina anlamli ve (0,576) dizeyinde etki
etmektedir. Ayni modelde gérev odakli liderlik tarzlarinin etkisi anlamli, ancak dizeyi
(0,273)'tur. Buradan, astlariyla cana yakin iligkiler gelistiren, onlarla candan ve
samimi davranan, onlarin gorus ve onerilerine acgik olan liderlerin ¢alisanlarini daha
mutlu hissettirdikleri, onlarin kendilerini ailenin bir pargasi gibi gérerek kurumlarina
duygusal olarak daha fazla baglandiklari sonucuna ulasiimistir. Gérev odakh liderlik
tarzlarinda ise bu oran insana liderlik tarzlarina gére daha disuktir. Bu sonug
insana yonelik davranis sergileyen liderlerin, c¢alisanlarin duygusal baglihgini
arttirmasindaki etkinin 6nemini géstermektedir.

Model 2’de ise gorev odakh liderlik tarzlarinin devam baglihgi Uzerinde
anlamh bir etkisinin bulundugu ve bu etkinin dizeyinin (0,358) oldugu goraimustar.
Ayni modelde insan odakh liderlik tarzlarinin devam baglihigi Uzerinde anlamh bir
etkisi bulunmamaktadir. Calisanlarin iglerini kaybetme korkusu, amirlerinin otoriter
yapilari, mevcut islerini yapmak disinda ¢ok az alternatiflerinin bulunmasi,

¢alisanlarin devam baghligini arttirmasinin bir nedeni olarak gérilebilir.
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Model 3'te gorev odakli liderlik tarzlarinin normatif bagllik Gzerinde anlamli
bir etkiye sahip oldugu gorilmekte ve bu etki (0,370) dizeyindedir. Ayni modelde
insan odakli lider tarzlarinin etki diizeyi (0,295)tir. insan odakli liderlik tarzlari da
anlaml bir etkiye sahip olmasina karsin, etki duzeyi gbérev odakli liderlik tarzlari
kadar degildir. Normatif baglilkta calisanlar, érgutlerine bir vefa duygusu beslerler.
Baska bir yerde galisma imkanina sahip olsalar dahi, 6rgutiine bunu yapmay! ahlaki
bulmazlar. Bu baghliga sahip c¢alisanlar islerine ve amirlerine blUylk sadakat
beslerler. Bunun sonucu olarak da normatif baglilikta, gérev odakl liderlik tarzlarinin
daha fazla etkiye sahip oldugu goériimektedir.

Model 4’te gorev ve insan odakli liderlik tarzlarinin c¢alisanlarin
performansina etkisi incelenmis ve her iki liderlik tarzinin da calisanlarin
performansina anlaml bir bicimde etki ettigi gorilmuistir. Bu etki gorev liderlik
tarzlarinda (0,278) dlzeyinde iken, insan odakl liderlik tarzlarinda (0,499) gibi daha
yilksek diizeydedir. insan odakli davranis sergileyen bir lider érgitte calisanlarin
memnuniyet seviyelerini yUkseltir, devamsizlik oranlarini distrir ve g¢alisanlarin
hedeflerine ulagmalarina katkida bulunur. insana liderlik tarzlarinin, géreve liderlik
tarzlarindan daha ylksek bir etkiye sahip olmasi liderin bu yaklagiminin dogal bir
sonucu olarak yorumlanabilir.

Model 5te ise, duygusal, devam ve normatif baglligin, calisanlarin
performansina etkisi incelenmigtir. Duygusal baglihgin, performans uUzerinde anlamli
bir etkisinin oldugu ve bu etki diizeyinin (0,679) gibi yiksek bir degere sahip oldugu
gorulmustir. Devam baghliginin ise, performans Uzerinde anlamli bir etkisinin
bulunmadigi gorulmastir. Normatif baglihdin ise performans uzerinde (0,030) gibi
disuk bir dizey de bir etkisi bulunmasina ragmen, bu etki performans Uzerinde
anlamh degildir. Bu sonuclardan, amirleri tarafindan uygulanan liderlik tarzlariyla
duygusal baghhgi artan c¢alisanlar, duygusal baghhdin kendilerine vermis oldugu
enerjiyi performanslarina yansitmakta ve performanslari artmaktadir. Devam ve
normatif baglihdin calisan performansi Uzerinde anlamh bir etkisinin bulunmamasi

sebebiyle, performans Gzerinde etkili olduguna dair bir bulguya rastlanmamistir.
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SONUG

Liderlerin 6rglt icindeki konumlari geregi oynadiklari rol, organizasyonun
faaliyetlerinin yarttlilmesi ve bu faaliyetlerin sistemli ve diizenli bir bicimde devami
agisindan gok énemlidir. Orgitlerde is ve hizmet Uretiminin temel kaynagi olan insan
gucu liderlerin yaklagsimlarindan cok fazla etkilenmekte ve bu etki onlarin moral ve
motivasyonu ile calisma istegindeki diizeyi degistirmektedir. Bu etkinin sonucu
calisanlarin orgutsel baghligina ve performansina olumlu ya da olumsuz olarak
yansimaktadir.

GlUnumuzde yasanan teknolojik gelismeler bazi noktalarda insan glictine olan
ihtiyacl azaltsa da, bu teknolojiyi yéneten kesimi de insanlar olusturdugundan bu
gelismenin orani ne kadar yiksek olursa olsun insan faktérinin 6nemi
azalmamaktadir. insan, bir érgiitiin sahip olacagi en yiiksek maliyetli unsurdur ve bu
unsur ginimiizde artik bir yatirim noktasi haline gelmistir. Orgitler galisanlarin
ellerinde tutmak icin Orgutsel baglihgi artirmanin yollarini aramakta, egitim ve
gelistirme yontemleriyle ¢aligsanlarina yatinm yapmaktadir. Cunku nitelikli calisanlara
sahip drgutlerin 8mri daha uzun olmaktadir.

Bir organizasyonun varolug amaci kar elde etmek, varligini surdirmek,
galisanlarina huzurlu bir ortam saglamak, calisanlarinin bulunduklari isten zevk
almalarini saglamak, istihdam olanaklari saglayarak topluma faydali olmaktir. Bu
amaglara ulasmak igin o6rgitin teskilatlanmasinin  dogru yapilandiriimasi
gerekmektedir. Bunu saglayabilmek icin &rgutlerin dogru iste dogru kisiyi
calistirmasi c¢ok ©Onemlidir. Bunu saglayamayan orgutlerde ise devamsizhk
yasanmakta, is glict devir hizi artmaktadir. Calisanlar isini sevmemekte, isteksiz
calismaktadir. Bunun sonucunda da disuk 6rgitsel baglilik, verimsizlik, performans
disukligu gibi olumsuz durumlar ortaya ¢ikmaktadir. Sonugta, ya personel kendi
istegiyle isinden ayrilmakta ya da isveren tarafindan isine son verilmektedir.

Bir insani ig ortaminda bir makineden ayiran en buyuk fark bu nesnelerin
arizalandiklarinda tamir edilebilme ya da eskidiginde yenisiyle degistirilebilmeleridir.
insanlar tizerinde fiziksel veya ruhsal olarak bdyle bir miidahalede bulunma imkani
yoktur. Calisanlarin gesitli nedenlerle 6rgutten ayrilmalari durumunda, genellikle
kisa zamanda yeni bir personel temin edilerek yerine konulamamaktadir. Ayrica yeni
temin edilen bir galisana makineler ya da cihazlar gibi yazilim ylkleyerek hizli bir
sekilde performans elde etmek de insanin dogasi geregi mumkin degildir. Bu
nedenle isten ayrilan bir ¢alisanin yerine yeni bir calisan bulmak hem ylksek

maliyetli hem de uzun bir siregtir. Orgutlerde yetismis bir ¢alisani kaybetmenin
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sonuglari beraberinde birgok sorun getirmekte ve bu slre¢ 6rgit agisindan ¢ok
sikintili olmaktadir.

issizlik gliniimiizde énemli bir problem olsa da, alaninda yetismis, konusunda
uzman nitelikli isgtict tatmin olmadigi bir 6rgitte kalmak istememektedir. Clnki
nitelikli isgliclint 6rgltte tutmak icin para tek basina yeterli olmamaktadir. Calisanlar
daha az paraya ancak daha rahat ve mutlu bir is ortamina razi olabilmektedir.

Calistiklar iste mutlu olan ve igini seven insanlar, hem daha verimli hem de
basarili olmaktadirlar. iste bu ortami saglamakta liderligin ¢cok biiyik etkisi vardir.
GUnlmuzin zorlu kosullarinda liderligin 6nemi her gecen giin daha da artmaktadir.
Liderlerin &zellikleri, davranis sekli calisanlar Gzerinde bilyuk etki yaratmakta ve
hedeflere ulasmada ¢ok onemli hale gelmektedir. Bir liderin érgltte dogru yonetim
tarzlarini kullanarak tyeleri motive etmesi, adil olmasi, calisanlarin 6zlUk haklarini
zamaninda vermesi, morali yUksek tutarak insanlarin 6rglite baglanmasini
saglamasi, insanlarin iglerini yaparken mutluluk duymalarini saglamasi oOrgutin
basarisini arttirmaktadir.

Kiresellesmenin etkisiyle ekonomik ve ticari anlamda sinirlar ortadan
kalkmaktadir. Bu dinamik rekabet ortaminda 6rgutlerin varliklarini surdurebilmesi ve
daha glgli hale gelerek gelecege yurimelerinde érgutsel baglihk ¢ok blyik édnem
kazanmistir. Orgitlerin zaman zaman maruz kaldiklari ekonomik krizler blylk ve
kiglik pek cok igletmenin calisanlarinin bir kisminin igine son vermesine,
kiigilmesine belki de kapanmasina neden olabilmektedir. iste bu ortamda
c¢alisanlarin davranis ve tutumlari Gzerinde dogrudan bir etki yaratan orgutsel
baghligin énemi daha da artmaktadir. Orgiitsel baghliga olan ilgi her gegen giin
daha da blylumektedir. Bu konuya olan ilginin artmasinin nedeninin orgutsel
bagliligin érgiitsel ve bireysel performansa yaptigi etki oldugu sdylenebilir. Orgiitsel
hedeflere ulasmak, calisanlarin gosterecedi performansa goére sekillenmektedir.
Performansa etki eden unsurlar her o6rgitin 6nem verdigi konulardir. Liderlik,
orgutsel baglhhk ve performans arasindaki iligki, érgltler ve c¢alisanlar icin dnemli
sonuglar dogurmaktadir.

Bu arastirmanin yapilma amaci liderlik tarzlarinin, ¢calisanlarin baglilik seviyesi
ve performansina olan etkisini 6lgmektir. Bu amagcla liderlik, drgutsel baghlik ve
¢alisan performansi kavramlarina iligkin literatlr taramasi yapiimistir. Bu kavramlar,
U¢ bolim halinde sunulmustur. Birinci bdlimde, liderlik, ikinci bdlimde o6rgitsel
baghlik, Ug¢uncli boélimde c¢alisan performansiyla ilgili kavramsal c¢ergeve
olusturulmus ve ilgili konular acgiklanmistir. Daha sonra g¢alismanin uygulama
kismina gecilmig, dérdinci boélimde yapilan arastirmayla ilgili bilgiler verilmistir.

Arastirmada kullaniimak Uzere Likert tipi Olgek kullanilarak olusturulmus anket,
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istanbul’da yerel yonetimler alaninda hizmet veren Basaksehir Belediye
Baskanhigrnda goérevli 163 calisana uygulanmigtir. Anket uygulamasi icin ilgili
makamdan gerekli izin alinmistir. Uygulanan anket sonuglari SPSS 16 programi ile
analiz edilmigtir. Bu anketlere faktdr, regresyon ve Kkorelasyon analizleri
uygulanmistir. Liderlik tarzlar Olgegi, gorev ve insan odakl liderlik tarzlari olmak
Uzere iki faktor altinda, 6rgutsel baglilik 6lgegi, duygusal, devam ve normatif baghlik
olmak Uzere (g faktor, calisan performansi ise tek faktor altinda toplanmistir.

Arastirmada elde edilen veriler ve yapilan analizler 1siginda 5 farkh model
olusturulmustur. Bu modellerde degdiskenlerin birbirlerine olan etkileri incelenmis ve
asagidaki sonuglar elde edilmistir.

Gorev odakl liderlik tarzlarinin, duygusal, devam ve normatif bagllik ile
calisan performansi Gzerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goriimustir.

insan odakl liderlik tarzlarinin ise duygusal, normatif ve galisan performansi
Uzerinde olumlu yénde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu gorilirken, devam
baglihgi Gzerinde herhangi bir etkisinin bulunmadidi ve bir anlam tasimadigi
gOralmastar.

Liderlik tarzlar karsilastirildiginda ise, gorev odakl liderlik tarzlarinin, devam
ve normatif baglilik Gzerindeki etkisinin, insan odakli liderlik tarzindan daha fazla
oldugu goérulmustir. Duygusal baglihk ve galisan performansi Uzerinde ise insan
odakli liderlik tarzinin, gérev odakli liderlik tarzindan daha fazla etkiye sahip oldugu
gOralmuistar.

Arastirmada o6rgultsel baglilik boyutlarinin galisanlarin performansi zerindeki
etkileri de incelenmisgtir.

Orgiitsel baglilik boyutlarinin, ¢alisan performansina etkilerine iliskin model
incelendiginde, duygusal baglhidin, calisan performansi Uzerinde, en ylksek
dizeyde etkide bulundugu goriimustir. Devam baghhidi, calisanlarin performansi
Uzerinde herhangi bir anlam ve etki tagsimamaktadir. Normatif baglilik ise disuk
dizeyde bir etkiye sahip olmasina karsin bu etki dizeyi galisan performansi
uzerinde anlamli bir etkiye sahip degildir. Bu bilgiler 1s1ginda, 6rgutsel baghligin,
calisan performansina etkisinde sadece duygusal baglihdin bir anlam ifade ettigi
sonucuna variimaktadir.

Bir kamu kurumunda yapilan bu arastirmada ulagilan en énemli sonuglardan
biri, calisanlarin devam ve normatif baghliklarinin, gérev odakh liderlik tarzlarindan
yuksek dizeyde etkilendigi sonucudur. Devam baghligina, insan odakli liderlik
tarzinin anlamh etkisi bulunmamaktadir. Cinki bu baglihk boyutunda, insanlar
kendilerini kurumda zorunlu nedenlerden dolayr kalma duygusuna sahiptirler.

Dolayislyla, kisiler arasi iligkilerin diizeyi bu anlamda fazla etkin olmamaktadir. insan
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odakli liderlik tarzinin normatif baghlik Gzerinde olumlu etkisi bulunmaktadir ancak
dlzeyi gorev odakh liderlik tarzi kadar yuksek degildir. Devam bagliiginda
¢alisanlar, kurumlarina ¢ok fazla gaba ve zaman harcadiklarini, yatirrm yaptiklarini
disunduklerinden, kurumda kalmayi bir zorunluluk olarak gértrler. Calisanlar érgit
ya da kurumdan ayrildiklarinda bagka bir is bulamayacagi disincesiyle de kurumda
kalirlar. Normatif baglilikta ise ¢alisanlar 6rgitte kalmayi goérev olarak gortrler. Bu
baghliga sahip calisanlar, kendilerinin zor zamanlarinda o&rgutin kendilerine is
verdigini bunun igin burada galismanin, onlarin 6rgute karsi bir borcu oldugunu
disunurler. Gorev odakh liderlik tarzina sahip liderler, isi ve goérevi 6n planda
tuttuklarindan, devam baghhdr ve normatif baglihga sahip c¢alisanlarin da bu
egilimde olmasi, gbrev odakl liderlik tarzlarinin devam ve normatif bagliliga yiuksek
dizeyde etki etmesi sonucunu dogurmaktadir. Liderin, otoritesi, disiplin anlayisi da
bu bagllik dizeyinde etkili olabilir.

Arastirmada ulagilan diger dnemli sonuclardan biri de, insan odakli liderlik
tarzlar1 sergileyen liderlerin, caliganlarinin duygusal bagliigini ve performansini
yuksek dizeyde etkilediginin tespit edilmesidir. Gorev odakl liderlik tarzlar da
duygusal baglihk tzerinde etkilidir, ancak dizeyi insan odakh liderlik tarzi kadar
yuksek degildir. Liderin astlarina cana yakin davranmasi, onlarla iyi iligkiler kurmasi
ile moral ve motivasyon unsurlarinin buna neden oldugu sdylenebilir. Duygusal
baghligi yliksek olan ¢alisanlar kurum ya da érgutlerinin hedeflerini ve amaglarini
benimserler. Calisanlar, kendilerini 6rgltin bir pargasi olarak kabul etmekte ve
burada kendi istedi ile kalmaktadirlar. Bu c¢alisanlarin, ise karsi sergiledikleri
tutumlar genellikle olumlu olmaktadir. Calisanlar kurumlarinin  degerlerini
benimsemekte ve kendilerini kurumlariyla 6zdeslestirmektedirler. Bu durumda
calisanlar ideal bir mutluluk durumu yasarlar. Duygusal baghligin yiksek diizeyde
olmasi g¢alisanlarin kurumlariyla butinlestiklerini gostermektedir. Bu diizeyin yuksek
olmasi g¢alisanlarin, bu kurumda kendi istegiyle kaldiklarini gdsterir.

Kurumlar ya da o&rgutlerin  basari dizeyi calisanlarinin sergiledigi
performansla dogrudan ilintiidir. Bir orgutiin basarisinin en énemli gostergesi ortaya
koydugu performansidir. Cunkl c¢alisanlarin performansinin  artmasi 6rgutin
performansini da arttirmaktadir. Arastirmada duygusal baghligin ve calisanlarin
performansinin insan odakh liderlik tarzlarindan olumlu yonde ve yliksek dizeyde
etkilendigi gorulmastur. Bu sonu¢ da konunun dneminin ne kadar buyuk oldugunu
gOstermektedir.

Orgitsel baghhgin galisan performansina etkisi, bu ¢alismanin bir diger
inceleme konusunu olusturmustur. Calisan performansinin en yuksek dizeyde

etkilendigi baglihk boyutunun duygusal baglilhk oldugu goérilmustir. Devam ve
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normatif bagliik boyutlar ¢alisan performansi Gzerinde herhangi bir anlam ifade
etmemektedir. Buradan, duygusal anlamda kendilerini 6rgutlerine ait hisseden
¢alisanlarin, performansinin da ylksek oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Diger bir
ifadeyle, c¢alisanlarin  kendileriyle  kurumlarini  6zdeslestirdikge,  onunla
bitunlestiklerini ve yiksek baghlik duygusuna sahip calisanlarin performansinin da
yukseldigi sonucuna ulasiimaktadir.

Orgitlerde liderlerin, c¢alisanlarina cana yakin davranmalari, onlarin
kendilerini rahat hissettirmelerini saglamalari, goris ve onerilere acik olmalari, adil
olmalari, huzurlu bir ortam saglamalari, kararlarini alirken astlarinin tekliflerini de
g6zinde bulundurmalari, duygu ve duslncelerini zaman zaman astlariyla
paylasmalari, calisanlarinin birbirleriyle iyi iligkiler icinde olmasini istemeleri ve
galisanlarin sorunlarini  énemsemelerinin c¢alisanlarin  6rgltsel baglihgin ve
performansin arttirlmasinda bulylk etken oldugu ve orgltlerde bu degiskenlerin
etkin, etkili ve verimli yonetiimesi orgutsel baghligi ve performansi arttirmak igin
gerekli oldugu arastirma bulgularinda ortaya ¢ikmigtir.

Sonug olarak, liderlik tarzlarinin gérev odakli ve insan odakli olmasinin
calisanlarin tutumlari Gzerindeki etkileri farkli oldugundan ve her durumda gecerli bir
liderlik tarzi da bulunmadigindan, liderler durumsal dediskenleri de g6z déninde
bulundurarak, kendisi, ¢alisanlari ve drgutine uygun olan orgutsel baglhhdin ve
calisan performansinin artmasini ve etkinliginin yukselmesini saglayan davraniglar
gOstermelidir.

Bu calisma bir ilge belediyesinde yapilmistir. Buna paralel olarak arastirma da
ulasilan calisan sayisi sinirl kalmistir. Bu ¢alismada ulasilan sonuglarin daha da
gelistiriimesi amaciyla, benzer calismalarin, il ya da buylksehir belediyelerinde de
uygulanmasi ulasilacak c¢alisan sayisini arttiracak ve bu konuda elde edilecek
sonugclarin daha genis ve kapsamli olmasina neden olabilecek, bu alanda yapilan

galismalara katki saglayabilecektir.
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Bu anket Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dal'nda “Liderlik Tarzlarinin Calisanlarin Baglilik Seviyesi ve Performansina
Etkisi: Basaksehir Belediyesinde Bir Uygulama” konulu Yiksek Lisans
galismasinin uygulama kismi ile ilgilidir. Anket sorularina cevap vermek degerli
zamaninizin bir kismini alacaktir ancak, akademik amaca yénelik olarak yapilan bu
galismayla yonetim alaniyla ilgili bilimsel ¢alismalara katkida bulunmayi
hedefliyoruz.

Anket formu Uzerine kimlik bilgilerinizi belitmemenizi rica ediyoruz. Ankete
vereceginiz cevaplar gizli tutulacaktir. Bu calismanin sonugclarinin saghkl bir
sekilde analiz edilebilmesi icin bitin sorularin cevaplanmaniz blydk dnem
tasimaktadir.

Anketimize katilmayi kabul ettiginiz ve degerli zamaninizi ayirdiginiz igin
tesekklr eder saygilar sunarim.
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EK-A
Calisma sonugclarinin degerlendiriimesinde kesinlikle kurum ve kisi isimleri
bulunmayacaktir.
Aclik ve tarafsiz cevaplamaniz en 6nemli ve dedgerli katkiniz olacaktir.

Asagidaki ifadeler Liderlik Tarzlan ile ilgilidir.
Latfen bir Gst amirinizi disinerek cevaplayiniz. Bu
Olcekte (1) Hicbir Zaman, (2) Nadiren, (3) Ara-
sira, (4) Cogunlukla, (5) Her Zaman secgenegini
temsil etmektedir.

Hicbir zaman
Cogunlukla
Her zaman

iderlik Tarzlan

Amirim astlarina, godrevlerine yodnelik olarak
yapmasi gerekenleri sirekli olarak sdyler.

Amirim astlarina karsi cana yakin davranir.

Amirim  gergeklestiriimesi gereken gérev ve
sorumluluklari ve bu goérev/sorumluluklari kimin
yerine getirecegini detayl olarak tek tek belirler.
Amirim c¢alisma ortaminda astlarinin kendilerini
rahat hissetmelerini saglar.

Amirim calisma ortamindaki problemlerin
cbzulmesinde bizzat mudahale eder.* (size inisiyatif
birakmadan kendisi ¢dzer)

Amirim astlar tarafindan yapilan goris ve Onerilere
aciktir.

Amirim gdérevin tam olarak yapilmasi igin her
gOrevde bakis acisini acik¢a ifade eder.

Amirim astlarina karsi adil davranir.

Amirim astlarinin yapacagi isleri adim adim planlar.

Amirim astlarina karsi davraniglarinda tutarhdir.

Amirim astlari ile iyi iletisim halindedir.

Amirim her zaman astlarina karsi kendi roliini ve
otoritesini vurgular.

Amirim astlarinin ¢alisma ortaminda huzurlu
olmasina 6zen gosterir.

Amirim kararlarini alirken esneklik gosterir.

Amirim her goérevde beklentilerinin ve kriterlerinin
ne oldugunu ortaya koyar.

Amirim kendi duygularini ve dusincelerini bizlerle
paylasir.

Amirim astlarindan surekli daha iyi calismalarini
ister.

Amirim astlarinin birbirleri ile iyi iligkiler i¢erisinde
olmalarini ister.

Amirim i¢in personelinden daha c¢ok, yapilan isin
sonucu dnemlidir.

Amirim personelinin duygularini  ve sorunlarini
onemser.

Amirim, verdigi go6revlerin zamanindan Once
tamamlanmasini ister.
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Asagidaki sorular ¢aliganlarin baghhgi ile ilgilidir.
Bu Olcekte (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2)
Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katihyorum, (5)
Kesinlikle Katiliyorum secenegini temsil
etmektedir.

Kesinlikle
Katiimiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

EK-A

Kesinlikle
Katiliyorum

utsel Baglihik

Meslek hayatimin geriye kalanini bu belediyede
gecirmekten mutluluk duyarim.

Cahstigim  belediyenin  problemlerini  kendi
problemim gibi hissediyorum.

Bu belediyede kendimi “ailenin bir parcasi” gibi
hissediyorum.

Bu belediyeye duygusal bir bag hissediyorum.

Bu belediye benim igin ¢ok fazla kisisel anlam
tasiyor.

Cahstigim belediyeye karsi ¢ok gigcli bir aidiyet
duygusu hissediyorum.

Cahstigim  belediyeden disaridaki insanlara
gururla bahsediyorum.

istesem bile su an bu belediyeden ayrilmak benim
icin zor olurdu.

Su an bu belediyeden ayrilmak istedigime karar
verirsem hayatimin blylk bir bdélimi zarara
ugrar.

Su an bu belediyede kalmam, bir istek oldugu
kadar bir zorunluluktur.

Bu belediyeden ayrilmay! disinmek igin ¢ok az
secim hakkina sahip olduguma inaniyorum.

Benim igin bu belediyeden ayriimanin olumsuz
sonuclarindan biri de var olan alternatiflerin
azhgdir.

Bagka bir igletmede is bulmadan bu belediyeden
ayrilirsam neler olacagr konusunda endise
ediyorum.

Calismaya devam etmemin énemli nedenlerinden
biri, aynldigim takdirde kisisel olarak zarar
gOrebilecek olmamdir.

Bu belediyede calismaya devam etmek igin
kendimde bir zorunluluk hissediyorum.

Benim avantajima olsa bile galistigim belediyeden
simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor.

Bu belediyeden simdi ayrilirsam sugluluk duygusu
hissederim.

Bu belediye benim sadakatimi hak ediyor.

Bu Dbelediyeden simdi ayriimanin, burada
calisanlar diger insanlara karsi duydugum
sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini
disunuyorum.

Calistigim belediyeye ¢ok sey borgluyum.
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Asagidaki sorular c¢alisanlarin performansi ile
ilgilidir. Bu Olgcekte (1) Kesinlikle Katilmiyorum (2)
Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum (5)
Kesinlikle Katiliyorum segenegini temsil etmektedir.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Calisan Performansi
Bir ¢alisan olarak memnuniyet seviyem yUksektir.

Devamsizlik oranlarim dugUktdr.

Moralim ylksektir.

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
ulastigimdan eminim.

Bir sorun gundeme geldiginde en hizli sekilde ¢b6zim
aretirim.
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