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OZET

Bu ¢aligmanin temel amaci, giiniimiiz orgiitlerinde takim performansinda liderin roliinii
incelemektir. Bu dogrultuda, c¢agdas liderlik yaklasimlarindan “etkilesimsel
(transaksiyonel) liderlik” ve “doniisiimsel (transformasyonel) liderlik” ile bunlarin takim
performansi tizerindeki etkisi arastirilmistir. Dort ana béliimden olusan ¢alismanin birinci
ve ikinci boliimii takim, takim calismasi, takim ve grup arasindaki farkliliklar ile takim
performansi kavramlarinin, tiglincii boliimii ise liderlik kavrami ve liderlik yaklagimlarinin
incelenmesinden olusmustur. Calismanin dordiincii boliimiinde ise takim performansi ile
etkilesimsel ve dontigiimsel liderlik yaklasimlar arasindaki iliskiyi gdsteren arastirmaya
yer verilmis; etkilesimsel ve doniisiimsel liderligin ve boyutlarimin takim performansi
lizerindeki roliine ayr1 olarak bakilmistir. Arastirmaya; Izmir ve Ankara illerinde
bankalarin Genel Miidiirliik ve Ticari Subelerinde calisan 110 kisi katilmistir. Anket
yontemi ile elde edilen veriler SPSS 21™ programi kullanilarak, degiskenlerin 6zelligine
uygun istatistiksel analizler aracilifiyla degerlendirilmistir. Arastirma sonucuna gore,
banka ¢alisanlarinin gosterdigi takim performans: ile etkilesimsel ve doniistimsel liderlik
yaklagimlart arasinda pozitif yonli bir iligki bulunmaktadir ve bu liderlik yaklagimlari
takim performans: tizerinde etkilidir. Bununla birlikte, takim performansinda liderin roliinii
calisanlarin cinsiyeti, orgiitteki pozisyonlar1 ve c¢alistiklar1 departman gibi degiskenlerin
etkilemedigi goriilmiistiir. Sonuclar Orgiitsel acidan tartisilmis ve ileriki calismalara
onerilerde bulunulmustur.
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ABSTRACT

The main objective of this study is to examine the role of the leader in team performances
of today's organizations. In line with this, as two of the contemporary leadership
approaches, "Transactional Leadership" and "Transformational Leadership", and also their
impacts on team performance are inquired. This study is composed of four chapters. While
"Team", "Team Work", "Differences Between Team and Group" and "Concepts of Team
Performance" are examined in both first and second chapters, "Leadership Concept" and
"Leadership Approaches" are observed in third chapter. The fourth chapter contains not
only the research which investigates the relationship between team performance and
transactional and transformational leadership approaches, but it also includes a further
examination about these approaches' and their magnitudes' roles on team performance. 110
people who are currently working in directorate generals and commercial branches of
banks in Izmir and Ankara participated in this study. Datas which are obtained with survey
method were evaluated via statistical analyses appropriate for the properties of variables,
by using SPSS 21TM software. According to results of the research, there is a positive
correlation between the team performances of banks' employees and transactional and
transformational leadership approaches. Hence, these two approaches are influential on
team performance. On the other hand, it was observed that genders of employees, their
departments and their positions in organizations don't affect the role of the leader. Results
were discussed from organizational perspective and some suggestions took place for the
future studies.
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GIRIS

Gegmis zamanlardan bu yana toplumlar ve o toplumu olusturan bireyler yasamsal
stireklilik saglama amaciyla ortaklasa hareket etmenin bilincine varmislardir. Siirekli
degisen ve gelisen dis cevre kosullar ile bilginin evrensel boyutta hizla yayilimi giiniimiiz
orgiitlerini bu “ortaklasa hareket” giiciinii kullanmaya yoneltmistir. Isletmelerin bugiin
ayakta durabilmeleri; nitelikli, ayn1 payda da bulusabilen ve yiiksek performans
gostermeye yatkin calisanlara sahip olmalariyla miimkiindiir. Ancak calisanlarin tasidig
ozellikler tek basina yeterli degildir. Onlarin davranig 6zelliklerini ¢goziimleyerek orgiit i¢in
nasil daha fazla yararl olabileceklerini kavrayan, orgiit amaglariyla ¢alisanlarin amaglarini

birlestirebilen bir yonlendiricinin yani liderin olmasi gerekmektedir.

Tarim toplumlarimin diisilk verimle ¢alismasi ve topraklar {izerinde belli bash kisilerin
kazancinin olmast ekonomik alanda doniistime sebep olmus ve Sanayi Devrimiyle beraber
iiretimde mekanizasyon ve otomasyona ge¢ilmistir. Sanayi Devrimiyle beraber ¢alisanlarin
is konusunda deneyimi artmis; liretimde isbolimii ve uzmanlasma saglanmis ve bu
yenilikler is¢i smifinin performans sonuglarinda etkisini gostermistir. Her ne kadar
caligsanlar i¢in olumlu sonuglar1 olsa da sanayi toplumlari insan unsurundan ¢ok maddi
unsurlar lizerinde durmus, bu da her gegen giin ilerleyen teknolojiye ayak uydurmakta
isletmeleri zorlamistir. Kisilerin bilgiye ulagiminin kolaylagsmasi ve bilgi kullaniminin
yayginlagsmasi sonucu ekonomide ve yonetimin her alaninda, bireysel odakli yapilanmalar
onem kazanmaya baslamistir. Bu dogrultuda isletmeler rekabette avantaj saglama
amaciyla, maddi olmayan kaynaklara sahip olma, onlar1 kullanma ve yonetme ihtiyact
duymus; bilginin ve insan kaynaklarinin bir araya gelmesi sonucu olusan “entelektiiel
sermaye” kavrami ortaya ¢ikmistir. Isletmelerin sahip oldugu bilgi ve insan kaynaklari ile
diger maddi olmayan degerleri iceren bu kavram, giiniimiiz Orgiitlerinde katma deger

yaratan bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Stirekli gelisen bilisim teknolojileri, bilginin bir gii¢ unsuru olarak toplumlar etkilemesi
sonucunu da beraberinde getirmistir. Yirminci yiizyilin son ¢eyreginden itibaren iginde
bulundugumuz ylizyila verilen “Bilgi Cag1” tanimlamasi kiiresel boyutta kabul
gormektedir. Bilgiyi elde etme, isleme, ¢cogaltma ve paylasma; baska bir ifadeyle bilgiyi
girdiden ¢ikt1 haline doniistiirme siireci, bilgi yonetimi ve bu siirecin siirekliligi orgiitler

icin bagarinin anahtari haline gelmistir (Tekin ve Zerenler, 2001). Bilgi ¢agi, bilginin temel



kaynak oldugu, bilgi iiretiminin ve kullanimimin {retim faktorleri i¢inde yer buldugu
ekonomik ve sosyolojik donemi ifade etmektedir. Sanayi toplumlarindan farkli olarak,
teknolojinin her alanda kullanildigi, toplumsal yapilarin bilgiye dayali insa edildigi ve

insan unsurunun en énemli sermaye olarak kabul edildigi yasamsal donemi i¢ermektedir.

Diger taraftan iletisim faktoriiniin uluslararas1 boyutta hiz kazanmasi bilginin her alana
kolayca ulagimini saglamis ve orgiitleri siirekli kendini yenileme zorunluluguyla bas basa
birakmistir. Bu dogrultuda orgiitler, bilgiyi esas alan yapilanmalara yonelmis ve etkin bir
liderlik yaklagimiyla bu siireci destekleyerek rekabetci piyasada yerlerini almistir.
Teknolojik gelisimle beraber bilgi iiretimi artmis ve bilginin kaynagi olan insan unsuru
daha c¢ok Onem kazanmistir. Bunun sonucunda Orgiitler, ydnetimde hiyerarsik
yapilanmalardan ¢ok yatay yapilanmalara yonelmis ve alt sistemlerinde teknolojik

yeterliligi saglayarak zorlu piyasa kosullarina ayak uydurmustur.

Enformasyon teknolojilerinin yogun bir sekilde kullanilmasi ve bunun bir siire¢ olarak
orglit yapisina dahil edilmesiyle birlikte Orgiitler “6grenme” kavramiyla tanismis;
caligsanlarinin siirekli gelisimi saglamak ve degisen cevre kosullarina hizla uyum gostererek
orgiitsel doniisiimii gerceklestirmek amacli yeni yonetim dinamikleri kullanmaya
baslamislardir. Teknolojik degisimlerle beraber yapay zeka kullanimi, sanal yapilanmig
orgilit yapilari, orgiitsel 6grenme kavrami, de§isim ve c¢atisma yonetimi gibi terimler
yonetim literatiirtinde yerini almistir. Bu dogrultuda kalite yonetiminde kullanilan ve
gelismis haliyle giiniimiiz 6rgiit dinamikleri arasinda yer alan “takim ve takim g¢aligmas1”
kavramlar1 da orgiitler i¢cin énem kazanmustir. Takimlar, belirli sayida kisiden meydana
gelen, tiyelerinin gorevle ilgili rolleri ve sorumluluklar1 agik¢a belirlenmis olup yiiksek
performansla sonuca ulasmay1 hedefleyen yapilar ifade etmektedir. Yatay esgiidiimii
saglamasi, giiclii bir iletisim ortamini var etmesi, siirekli 6grenme ve Ogrenilen bilginin
paylasimint miimkiin kilmasi nedeniyle takimlar, glinlimiiz Orgiitlerinde bir gili¢ unsuru
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bugiin isletmelerin ¢cogu takim kurmanin ve ydnetmenin
onemini anlamig, takim performansini etkileyen degiskenleri arastirma konularia dahil
etmislerdir. Bu dogrultuda takim1 ve gosterecegi performansi etkileyecegi diisiiniilen lider

ve liderin yonetim tarzi gibi konular 6nem kazanmustir.

Bu baglamda arastirmanin amaci literatiirde cagdas liderlik yaklasimlari olarak anilan

etkilesimsel ve doniisiimsel liderlik kavramlarinin gliniimiiz Orgiitlerinde takim



performansina etkisini ortaya koymaktir. Arastirma, bankacilik sektorii iizerine yapilmistir.
Bankalar, olusumlar1 itibariyle takim c¢alismast i¢in elverisli sahalar olarak
gorililebilmektedir. Bu dogrultuda arastirmaya, genel miidiirliik ve ticari subelerde calisan

banka personeli katilmistir.

Bu amagla yapilan c¢alismanin birinci boliimiinde takim ve takim c¢alismasi kavramlari,
takim ve grup kavramlari arasindaki farkliliklar, takim caligmasinin orgiitler i¢in 6nemi,
takimlarin tasidig1 6zellikler, iiyelerin rolleri, takimlarin tiirleri ve hangi orgiit yapilarina

uygun oldugu, olusum asamalar1 gibi basliklara yer verilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde performans, performans degerlendirme ve performans
yonetimi kavramlar1 aciklanip takim performansi kavramina ve onu etkileyen liderlik,

motivasyon, iletisim, uyum, heterojenlik gibi faktorlere yer verilmistir.

Calismanin {igiincii boliimiinii olusturan liderlik basliginda; liderligin tanimi yapilmis ve
tarthsel stliregteki yaklasimlardan kisaca bahsedilerek ¢agdas yaklasimlara gecilmistir. Bu
dogrultuda etkilesimsel ve doniisiimsel liderlik kavramlar1 ve onlarin boyutlar1 ile bu
liderlerin tasimasi muhtemel olan Ozelliklerden bahsedilmistir. Daha sonra g¢aligmanin
temelini olusturan takim performansinda liderin rolii irdelenmis, literatiirden alinan benzer

caligmalarda kaynak gosterilerek arastirma kismina gecilmistir.

Calismanin son boliimiinde ise takim performansi ile etkilesimsel ve doniisiimsel liderlik
arasindaki iligskinin anket verilerinden elde edilen sonucglar araciligiyla incelenmesi s6z
konusudur. Bu dogrultuda yapilan arastirmada, takim iiyelerinin demografik 6zelliklerinin
aragtirmaya konu olan takim performansi, etkilesimsel liderlik ve doniisiimsel liderlik
degiskenlerine bakis acisina etkisi incelenmistir. Daha sonra liderin benimsedigi yonetim
yaklagiminin alt boyutlartyla beraber takim performansina etkisi arastirilmistir. Ortaya
cikan bulgular degerlendirilip, sonuca ulasilmis ve calismanin literatliire katkisi

anlatilmistir.






1. BOLUM

TAKIM VE TAKIM CALISMASI

Bu boliimde, oncelikle takim ve takim calismasi kavramlari agiklanacak, daha sonra takim
caligmasinin orgiitler icin Onemi ortaya konacaktir. Takimlarin o6zellikleri ve takim
iiyelerinin takim c¢alismasinda alacagi rollere deginilecek, oOrgiitlerin amaglarina ve
ulagsmak istedikleri sonuca gore farklilik gosteren takim tiirleri tasnif edilip agiklanacaktir.

Son olarak da takimlarin olusum stirecleri incelenecek ve yapisal boyutlar1 anlatilacaktir.

1.1. Takim Ve Takim Calismasi1 Kavrami

“Bir araya gelmek bir baslangi¢, bunu siirdiirmek gelisim ve birlikte caligmaksa basaridir.”

HENRY FORD (Straub, 2002, s.19).

Kiiresellesmeyle beraber sosyo-kiiltiirel ve ekonomik ¢evrede meydana gelen degisim,
isletmeleri bu degisimlere daha hizli bir sekilde cevap verebilecekleri dinamik
yapilanmalara yoneltmistir. Glinlimiizde bir isletmenin Oniine ¢ikan firsatlart kullanma
becerisi, genellikle isletme i¢indeki yetenekli insanlarin bir araya getirilmesi ve etkili bir
sekilde yonetilmeleri ile dogru orantilidir (Ince, Bediik ve Aydogan, 2004). Bu baglamda,
bugiin bir¢ok isletme takim kavraminin 6nemini anlamis ve yonetim uygulamalarina dahil

etmeye baglamistir.

Takim kavrami, gecmisten giiniimiize insanoglunun her alanda kullandig1 bir olgudur.
Yonetim literatiirii agisindan bakacak olursak takim kavramini agiklayan birgok tanim
mevcuttur. Yapilan tanimlar incelendiginde iizerinde durulan unsurlarin genel anlamda
birbirine benzedigi goriilmektedir. Literatlirde takim kavramiyla ilgili yer alan tanimlardan

bazilar1 sunlardir:

- Takim; ortak norm ve davramig ilkelerini benimseyen, aralarinda c¢esitli rol
farklilastirmas1 gerceklestiren, ortak bir amaci paylasan ve bu amag¢ dogrultusunda
birbirleri ile iletisim icerisinde olan, karsilikli olarak birbirlerini etkileyen ve iki ya da
daha fazla kisinin bir araya gelmesi ile ortaya ¢ikan soysal bir birimdir (Kogel, 2005,
s.614).



- Takim; ortak bir amaca ve ortak performans hedeflerine kilitlenmis ve kendilerinin
sorumlu oldugu bir ama¢ konusunda ortak bir yaklasimi olan, birbirlerini tamamlayan
ozelliklere sahip kisilerin olusturdugu kiigiik bir gruptur (Straub, 2002, s.9).

- Bir bagka tanima gore ise takim, dnceden belirlenmis hedeflere ulasmak i¢in bir araya
gelmis, birbirine bagimli ve beraber hareket eden iki veya daha fazla kisinin
olusturdugu topluluktur (Goksel, 2003, s.35).

- Takim, tamamlayic1 becerileri olan bir grup insanin ortak bir amaci basarmak i¢in bir
araya gelmeleridir (Armstrong, 2011, s.70).

- Takim, sinerjinin pozitif giiciiyle bireysel cabalarin tek tek sagladigi performanstan

daha biiyiik bir performans saglama aracidir (Robbins, 1998, 5.286).

Yapilan tanimlara baktigimizda takimlarin belli basli 6zellikler tasidigini goriiriiz. Bu

Ozellikleri maddeler halinde siralarsak:

e Iki ya da daha fazla kisiden olusmak,

e Ortak bir amacin varligi,

e Isbirligi icinde ¢alismak,

e Takim iiyelerine uygun rol dagilimini gerceklesmesi,
e Uyelerin rollerini ve sorumluluklarimni bilmesi,

o Giiclii bir iletigim,

e Motive edilmis bireyler

e Takimi olusturan kisilerin gerekli becerilere sahip olmasi seklinde sayilabilir.

Takimlar, orgiitlerde kisilerin  yeteneklerini  birlestirerek, belirlenmis  amaglar
dogrultusunda kullanilan bir gli¢ unsurudur. Koordineli bir sekilde ortaklasa hareket

etmenin bilincinde olan bir toplulugu tanimlamaktadir.

Takim calismasi1 kavrami ise; farkli yetenekleri olan kisilerin ortak bir amac i¢in belli
kurallar dahilinde, gecici veya siirekli olarak bir araya gelmeleri seklinde tanimlanabilir.
Takim caligmasi, takim {iyelerinin yeteneklerinin gelistirilerek, kendi islerine iliskin
kararlar1 kendilerinin almalarini ve kendi amaglarin1 kendilerinin belirlemelerini temel alir.
Takim tabanli yapilanmig bir oOrgiitte yonetim kademelerinin azaltilmasi, bilginin tim
calisanlar arasinda paylasilmasi, performansin yalnizca st kademe tarafindan degil

calisanlar yani takim {yeleri tarafindan da degerlendirilmesi ve liderin olusturulan



takimlarda kogluk rolii iistlenmesi s6z konusu olmaktadir (Ataman, 2009, s.422). Bu
nedenle gilinlimiiz bilgi ¢ag1 oOrgiitleri bilginin paylasim giiclinden azami Olgiide
yararlanmak ve yiiksek performans saglamak amaciyla takim caligmasini

kullanmaktadirlar.

1.2. Takim ve Grup Arasindaki Farkhiliklar

Giinliik hayat dilinde iki ya da daha fazla kisinin bir is i¢in bir araya geldigi yapiya grup ya
da takim denilebilmektedir. Ancak, grup ve takim kavrami temelde birbirine benzese de
aralarinda farkliliklar bulunmaktadir. Grup, 3 ila 20 kisinin ortak amaglar dogrultusunda
bir araya gelmesi ve karsilikli etkilesimde bulunmasi sonucu olusan bir yapidir. Takim ise,
yiiksek derecede dayanismayi, koordine edilmis bir etkilesimi, {iyelerinin amaglanan
ciktiya ulasmada kisisel sorumluluk duygusunun gelistigi bir yapilanmay1 ifade etmektedir

( Hitt, Black ve Porter, 2005, 5.450).

Literatiirde “grup” ve “takim” kavramlar1 arasinda bazi karmasikliklar yasanabilmektedir.
Grup, bir is ortaminda ortak bir amaca yonelmis iki ya da daha fazla kisiyi ifade eder.
Takim ise, temelde amacin basarilmasi maksadiyla icra edilen isbirligini vurgulayan bir

topluluktur (Sigr1, 2011, s.20).

Robbins (2005, s.273) calismasinda gruplar ve takimlar arasindaki farkliliklardan
bahsetmistir. Grubu olusturan iiyelerin kendi alanlarindaki sorumlulugundan farkli olarak

takim {iyelerinin ortak sorumluluguna dikkat ¢ekmis ve iki kavram arasinda karsilagtirma

yapmuistir.

GRUPLAR CALISMA TAKIMLARI
Bilgi Paylagim —» AMAC +— Ortak performans
Notr (Bazen negatiff ——» SINERII +—— Pozitif

Bireysel — SORUMLULUK -+—— Birevsel ve ortaklasa
Gelisigiizel ve farklh ——» BECERI +—— Tamamlavic

Sekil 1.1. Grup ve takim arasindaki farkliliklar

Kaynak: Robbins 2005, s.273.



Genel anlamda baktigimizda gruplarda ortak bir ¢alismanin varligina gerek duyulmadig
sOylenebilir. Gruplarda amag, grubu olusturan kisilerin bireysel performanslarini artirmak
ve yine onlara bu yonde bireysel bir sorumluluk vererek istenilen sonuca ulagmaktir. Ortak
bir caba ya da girisimden ziyade sonuca odakli, degiskenlik gostermeyen bir yapilanma s6z
konusudur. Ortaklasa bir hareket ¢ogu zaman ortaya ¢ikmadigi i¢in sinerjinin giiciinden
yararlanmak miimkiin olmaz. Hatta zaman zaman negatif bir sinerji yaratimi sdz konusu
olabilir. Grubu olusturan bireyler tesadiifi secilmektedir ve genelde birbirlerinden ¢ok

farklidirlar.

Gruplar, kendilerini ayni biitiinlin tyeleri olarak goren, dolayisiyla digerleri ile ayni
psikolojik anlami ve Onemi paylasan, iiyeligin 6zellik ve degerleri hakkinda sosyal bir
anlagmayi bir dl¢iide saglayan; cinsiyet gruplari, milliyet gruplari, aile, komite, kurul, bir
futbol takiminin taraftarlari, genglik ¢eteleri, ordu, polis gibi bireyler toplulugudur (S18r1,
2011, s.19)

Takimlar ise belirli performans standartlarini hedefleyen, ortak bir amag¢ i¢in isbirligi
icinde sonuca yonelik calisan ve bilingli bir sekilde siireglere dahil edilen yapilanmalardir.
Takimlarda amag, kisilerin bireysel performanslarini artirarak olusturulan kolektif
yapilanmanin basarili olmasini saglamaktir. Takimi olusturan tiyeler hem bireysel hem
ortaklaga sorumluluk almaktadir. Bu da is tatminini artirarak performans sonuglarina
yansir. Kisilerin ortaklaga bir hareketle ayn1 amag¢ dogrultusunda toplu hareket etmeleri
sonucu ise pozitif sinerji etkisi yaratmaktadir. Yine takimi olusturan iiyelerin grup
liyelerine gore birbirlerini tamamlayict olarak, daha sistematik bir bicimde bir araya

gelirler.

Sonug itibariyle takimlar da bir ¢esit gruptur. Ayni dogrultuda, gruplarin belli 6zellikleri
kazandig1 zaman takim olabilecegi sdylenebilir. Orgiitlerde liderin bu fark: algilayip ona

gore yonetim dinamikleri gelistirmesi ise performansi artiracaktir.

1.3. Takim Calismasimin Orgiitler i¢in Onemi

Degisen rekabet kosullarinda doniisime ugrayan oOrgiit yapilari, gelisen bilgi
teknolojileriyle is tasariminda esnek yaklasimlara yonelmis ve yasamin her alaninda

kullanilmaya baslanan “kisilerin birlikte c¢alisma” fikrinden yararlanarak oOrgiitlerde



sinerjinin giiclinii kullanmaya baglamiglardir. Hatta Japon sirketlerinin {iriin kalitesini
saglayip lriin gelistirme ¢evrimi siiresini kisaltmadaki basarisi, ¢esitli ABD sirketlerini bu
sonuglar1 getiren yogun isbirligi ¢abalarini taklit etmeye yonlendirmistir (Donnellon, 1998,

s.11).

Gelisen enformasyon teknolojileriyle beraber isletmelerin hizli karar alma mekanizmasina
sahip olma gerekliligi artmis, yonetim kademelerinin nispeten az oldugu, esnek ve dinamik
yapilanmalar 6nem kazanmistir. Takimlarin hem bireysel hem 6rglitsel 6grenmeye elverisli
olmasi, calisanlar arasinda yatay esgiidiimii saglamasi, orgiit i¢i iletisimi kuvvetlendirmesi
ve bilgi paylagimini artirmasi isletmelerin takimlar1 bir gii¢ kaynagi olarak kullanmasina
zemin hazirlamistir. Bu dogrultuda orgiitler giderek takim tabanli diizenlemeye
yonelmekte; takimlar ¢alisanlarin deneyimini yiikseltmede ve rekabet avantaji saglamada

bir arag olarak gormektedirler (Gevers ve Peeters, 2009).

Takimlara orgiit i¢inde pek ¢ok agidan gerek duyulabilmektedir. Bunlar1 dort madde de
ozetlersek (Ozler ve Koparan, 2006):

e Takimlar, takimdaki herhangi bir bireyin beceri ve deneyimlerinden daha tistiin olarak
birbirini tamamlayici beceri ve yetenekleri bir araya getirmektedir. Isin nasil yapilacag
konusundaki bilginin genis bir tabanda birlesmesi; takimlarin yenilenme, kalite ve
miisteri hizmetleri gibi ¢ok yonlii giicliiklerle basa ¢ikabilmelerini saglamaktadir.

e Takimlar net bir amag¢ ve yaklasimi beraberce gelistirmek suretiyle, gercek bir zaman
yonetimiyle ve sorumlulugu destekleyerek iletisim saglamaktadir. Takimlar degisen
olaylara ve taleplere karsi esnek olduklar i¢in yeni bilgi ve degisimlere; daha cabuk,
daha dogru ve daha etkili olarak adapte olabilmektedirler.

e Takimlar, isin ekonomik ve yonetsel yoOnlerini gelistiren essiz bir sosyal ortam
yaratmaktadirlar.

e Takimlarin performanslar1 onlar i¢in bir zevk haline gelebilmektedir. Takimin basaril

olmasi, iiyeleri motive edip takima ve orgiite bagliliklarini artirmaktadir.

Takimlarin yonetim uygulamalarmma dahil edilmesiyle ortaya ¢ikan takim c¢aligmasi
sonucunda hiyerarsik yapilar yataylasip orgiitsel kademeler azalmakta, is tatmini ve

motivasyon gibi performans degiskenleri ise olumlu yonde etkilenmektedir. Olusturulan



10

dinamik yapilanmayla {riin ve hizmet kalitesi gelistirilip maliyetlerde azalma

saglanabilmektedir.

Uyeler arasi isbirligi ve iletisimi artirict yoniiyle takim c¢alismasi orgiitsel amaglara
ulagmada 6nde gelen yonetim dinamiklerindendir. Planlanmis hedefler dogrultusunda belli
yeteneklere sahip kisilerin belirli bir gérev sorumluluguyla bir araya gelerek acgik bir
iletisim kanal1 ve kaliteli bir bilgi yonetim sistemiyle birbirlerini gelistirmeleri ve baglilik
duygusuyla hareket etmeleri sonucunda olusan takim performansi Orgiit basarisi icin

belirleyici bir faktor olacaktir.

Takimlarin orgiitlere sagladigi faydalarin yaninda takimi olusturan iiyeler agisindan da
bir¢cok olumlu tarafi mevcuttur. Takimlar; tiyelerin egitim, yetki, sorumluluk gibi gérevle
ilgili faktorler acisindan gelisimini saglarken, onlarin sosyal yonden doyumuna da firsat
vermektedir. Bir araya gelerek yenilik¢i ve yaratici bir ortamda kendi ¢ikarlariyla orgiit
cikarlarin1 uyumlagtiran iiyeler, kendilerine benzeyen ya da onlardan farkli olan diger

iiyelerle etkilesim yasayarak 6z gelisim saglayabilmektedirler.

Diger taraftan takim c¢alismasi, departmanlar arasi iligkileri artirarak Orgiit iginde amag
birligi olusumuna da katki saglamaktadir. Orgiit iginde insan kaynaklari, pazarlama,
muhasebe gibi departmanlardan belirli bir proje dahilinde ¢ekilen ¢alisanlar, takim
caligmasiyla beraber hem farkli olan yeteneklerini birlestirerek amaglara ulasmada kolaylik
saglamakta hem de Orgiit kiiltiirliniin gelisimine katkida bulunmaktadir. Ayrica, belirli
rollerle takimlarda yer alan iiyeler, uzmanlastiklart alanlar dahilinde {iretkenligi ve
verimliligi artirmaktadir. Uyelerin belirli kosullar altinda kendi kararlarmni alabilmesi ve
bundan sorumlu olmalar1 basar1 seviyelerini ylikseltir. Bireysel performans: yiikselen
calisanlar ise takim performansini olumlu yonde etkileyecektir. Bu da orgiitiin toplamda

gosterdigi performansin kaynagini olusturacaktir.

Biitiin bunlarin yaninda elbette ki takim ¢alismasi her orgiit yapisinda basarili sonuglar
saglamayabilmektedir. Takim ¢alismasinin bir orgiit i¢in yararli olup olmayacagini
ongormek gereksiz zaman ve finans kaybii Onleyecektir. Bu dogrultuda takim

caligmasinin basarili olamayacag orgiit tiirlerini su sekilde sayabiliriz (Efil, 2002, s. 9-10):
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e Otokratik liderlik ve yonetim anlayisinin hakim oldugu orgiitler,
e Bagimsiz ¢aligmay1 gerektiren islerin oldugu orgiitler,

e Kati bir sekilde yapilanmis olan hiyerarsisi giiclii orgiitler,

e (Calisanlarin genelde bireysel ¢caligmay tercih ettigi orgiitler,

e Istikrarsiz ve kaos ortaminda is yapan orgiitlerdir.

Buradan hareketle orgiitiin ve Orgiitii olusturan bireylerin takim ¢alismasina uygun olup
olmadig1 hakkinda yapilan fizibilite calismasit ve liderin bu konudaki sorgulayici ve

destekleyici tutumu olas1 basarisizligi engelleyebilecektir.

Genel itibariyle baktigimizda oOrgiit i¢in bir basarisizlik kaynagi olabilme ihtimaline
karsilik takimlarin orgiit icinde ¢alisan bireylerin tek basina yapamayacaklar1 gorevleri
birlikte ve ivedilikle yerine getirme hususunu saglama potansiyeli giiniimiiz 6rgiit yapilar
icin onemli bir gli¢ kaynagi olmustur. Takim kurmanin gerektirdigi ortak amag, isbirligi
icinde c¢alisma ve uyum hassasiyetleri; Orgiitteki bireyler arasi bagi giiclendirip
motivasyonu artirmaktadir. Bir grup insanin bir araya gelerek becerilerini birlestirmesi
takim tiyelerinin yaraticilik yeteneklerini son sathaya ¢ikararak bireysel performanslarinda
da kuvvetli bir artis saglamaktadir. Yukarda bahsedildigi {izere, yapilan bazi arastirma
sonuglari; takimlarin Orgiit performansini daha iyiye gotiirdiigl, isyerinde verimliligi
artirdigr, hizmet kalitesini iyilestirdigi, calisanlarin isten memnuniyet duymasini
saglayarak devamsizligi ve isgdren devir hizimi azalttigini ortaya koymustur (Sheng, Tian

ve Chen, 2010).

Takimlarin saglayacagi avantajlarin yaninda bazi dezavantajlarinin da olacagi soylenebilir.
Takim kurma ve yonetme fikri 6rgiit icin zaman alicidir, belli bir maliyeti vardir ve basarili
olamama riskini her zaman tasir. Takim {yelerinin dikkatle secilmesi ve takim liderinin
takim olusumunun her asamasinda ayr1 bir performans gostererek kisilerarasi iletisim ve
isbirligini siirekli canli tutmasi1 gerekmektedir. Uyelerin takimi benimseyememesi, siirekli
catisma halinde olunmasi ve liderin siireci yonetememesi basa doniilmesine sebep olabilir.
Ancak, belirtilen dezavantajlara ragmen takim calismasi uygulamasi, orgiitsel etkinlige
olan katkis1 nedeniyle 6dnemli bir yonetim teknigi olarak kullanilmaya devam etmektedir

(Gokge, 2009).
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1.4. Takimlarin Ozellikleri

Takimlarin etkili olabilmesi i¢in bazi o6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Yapilan
calismalar basarili bir takimda, belirlenen amacglara ulasmak ic¢in karar vermede takim
iiyelerine, gorevleri ile orantili olarak yetki verilmesi gerektigini ve bu yetki ile ayni
oranda sorumluluk almalarinin da sart oldugunu gostermektedir (Demir ve Cavus, 2009).
Orgiit icinde takim calismasi cesitli amaglar igin kullamlabilmektedir. Ancak takimlari

takim yapan belli bash 6zellikler vardir.

Takimlarin 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Armstrong, 2011, s.70-71) :

1) Takimlar bircok organizasyonda performans i¢in temel birimlerdir. Takimlar; belli
sayida insanin beceri, deneyim ve kavrayis yeteneklerini birlestirmesidir.

2) Takimlar giic isteyen performanslarin iistesinden gelmede ve enerji saglamada énemli
bir olusumdur.

3) Ogzellikle birden fazla beceri, diisiince ve deneyim gerektiren performanslarda
takimlar, bireylerin tek basina sergiledikleri performanslardan daha iyi sonug saglayan
yapilardir.

4) Takimlar olaylarin ve taleplerin degisimine karsi esnek ve duyarlidir. Yeni bilgilere
olan yaklasimlarini, biiyiik orgiitsel yapilarda bireylerin tek baslarina yakalayacaklar
performanstan daha hizli, daha dogru ve daha etkin ayarlayabilirler.

5) Basarili takimlar hem bireysel olarak hem de isbirligiyle olaylar hakkinda kesfetme,
sekillendirme ve karar vermede daha fazla zaman ve efor harcarlar. Yiiksek

performansa ulagsmak i¢in derin bir sadakat duygusu ile karakterize olmuslardir.

Yukarida bahsedilen takimlarin sagladig: yiiksek enerji, gii¢ birligi ve zamandan tasarruf
gibi unsurlar takimlarin karakteristik Ozelliklerini olusturmakta ve orgiit i¢ci kullanim
nedenini belirlemektedir. Billington (2004, s.31) takimlarin karakteristik 6zelliklerini
baghlik, beceri ve ortak amag¢ seklinde li¢ kelimeyle 6zetlemistir. Bunlar ayn1 zamanda
takimlarin yapi taslarini olusturmaktadir. Ortak bir deger, inang ve bunlara baglilik, uygun
gorev dagilimi, gilicli bir iletisim ve performansi etkileyen lider kavrami takimlarin

olmazsa olmazidir.
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Glinlimiiz bilgi ¢cag orgiitleri her gecen giin gelisen ¢evre kosullarinda varligini siirdiirmek
icin esnek bazda yapilanmanin 6nemini kavramis, kisilerin performansini artirmaya ve bu
performansi etkileyen degiskenleri gelistirmeye yonelik faktorleri aragtirmaya ve yonetim
stratejileriyle biitlinlestirmeye baslamiglardir. Takimlarin hem bireysel hem biitiinciil
olarak yliksek hizda basar1 saglamaya uygun yapist Orgiitlerin takim ¢alismasin

kullanmasinin en 6nemli nedenlerindendir.
1.5. Takim Rolleri

Toplumlarda, o toplumu olusturan bireylerin her birinin farkli gérevleri mevcuttur. Her bir
birey cesitli rollerle yasamlarini devam ettirmekte ve ayni ama¢ dogrultusunda farkl
gorevleri yerine getirmektedir. Takimlar da kalabalik ¢alisma gruplar1 olduklarindan,
takimi1 olusturan her bir bireylerin takim i¢inde amaca ulagsmada ki gorevi elbette ki farkli
olacaktir. Bu rollerin tanimlanmasi ise, takim {iyelerinin birbirlerine kars1 gelistirecekleri
davranis tarzim1 ve takimla olan iliskilerini agik¢a ortaya koyacaktir. Straub, takim igi

rolleri 3’e ayirmistir (Straub, 2002, s.15):

e Gorev Rolleri: Takim tiyelerinin belirlenen hedefe ulagsmasi ve bu amacla yaptigi her
hareket, gorevle ilgili roliinii kapsar. Ornegin; gorevle ilgili bilgi toplamak, toplant:
yapmak, kisilerle iletisime ge¢cmek, bir konuda karar vermek ve benzeri isler takim
iiyelerinin gorevle ilgili roliinii ifade etmektedir.

o Isletme Rolleri: Takim1 bir arada tutan, iiyelerin koordineli bir sekilde ayn1 amag igin
caligmasini saglayan ve kisilerarasi iletisimi artiran rolleri kapsar.

e Kisisel Roller: Bunlar bireyin kendisiyle alakali, onu gelistiren rollerdir. Bilingli ya da
bilingsiz sekilde gergeklestirilebilmektedir. Straub, bunlardan “A¢ sinekleri, Benciller,
Diistiniirler, Arabulucular, Komedyenler, Konu dagiticilar, Duyarlhlar, Baskin tipler”
seklinde takim iiyelerinin kisisel 6zelliklerini anlatacak sekilde sifatlandirma yoluna

giderek bahsetmistir.

Orgiitlerin gerceklestirmek istedigi “amac¢” takim rollerinin belirlenmesini etkileyen
faktorlerin basinda gelir. Asagida bahsedecegimiz takim tiirlerine gore takim iiyelerinin
yiiklendigi roller elbette ki farkli nitelikte olacaktir. Ancak genel anlamda takim
caligmasinin siirekliligi i¢in takim {iiyelerinin isle ilgili, kisisel ve orgiit i¢i rollerini gerekli

oranlarda yerine getirmesi esastir.
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Literatiirde takim rolleri ile ilgili ¢aligmalar mevcuttur. Margerison ve McCann (1985)
basarili takimlar1 yapilanmalarindaki takim rollerinden bahsetmis ve bunu “Takim

Yonetim Cemberi” seklinde asagidaki gibi gostermislerdir (Cartwright, 2002, s.87-88):

ARASTIRMACILAR

yaraticl aragtirmaci
venilikei destekleyici
bilgi verici des P
Serlendirici
danismanlik & gelistirici
BAGLAYICI —
girisimci

aretict

tesvik edici

koruyucu organizatdr
kontrol edici | sonuglandirict
denetleyici

KONTROLO®

Sekil 1.2. Takim yonetim ¢emberi

Kaynak: Cartwright, 2002, s.88

Bunlar agiklayacak olursak;

% Yaratici-Yenilik¢i: Takimlarin bir araya gelmesinin amaglarindan biri de sinerjinin
giiciinden yararlanarak yeni fikirlerin ortaya c¢ikarilmasidir. Bu rol yeni bir {iriiniin
ortaya c¢ikmasi ve pazarlama siireci gibi konular icerir. Yaratici-yenilik¢iler hayal giicti
yiiksek, degisime ve yenilige acik olan kisilerdir. Takimda ortaya ¢ikan problemlere
¢oziim yolu bulmak ve ayrintiya girmeden sonuca yonelik c¢aligmak gibi rollere
sahiptirler.

% Arastirmaci-Destekleyici: Takimlarin belirli faaliyetleri ortaya koymasi, bunlarin
takima ve orglite kabul ettirilmesiyle ilgili roldiir. Arastirmaci-destekleyiciler iyi bir
iletisimcidirler; ¢evresel kosullar1 arastirip takima faydali olabilecek firsatlar1 bulmay1
amaglarlar. Sonuglarla ilgilenmezler.

¢ Degerlendirici-Gelistirici: Takimin yeni {iiretilen fikirleri gelistirmesiyle ilgili olan
roldiir. Degerlendirici-gelistiriciler, stratejik hareket etme kabiliyetine sahip ve analiz
yetenegi giiclii kisilerdir. Takim i¢in en dogru kararin alimip uygulanmasina destek
olurlar. Uyeleri etkileme gibi bir dzellikleri yoktur. Kendi kararlarini uygulayip sonuca
yonelik caligirlar.

¢ Girisimci-Organizator: Takim {iyelerinin neyi nasil yapacagii planlayan ve diger

roller i¢in 6n ayak olusturan roldiir. Girisimci-organizatorler, idealize edilmis bir amaca
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sahiptirler. Takim iiyelerini ¢ok iyi tanirlar ve bunu bir firsat olarak takim caligmasi
siirecine yansitirlar. Uyeleri motive edici giicleri vardir; giivenilir ve disaddniik-aktif
kisiliklerdir.

< Sonuclandirici-Uretici: Takimmn yeni iiriin {iretmesi ve takimm belirledigi amag igin
gerekli olanaklar1 kullanmasini saglayici olan roldiir. Sonuglandirici-iireticiler sonuca
yonelik calisirlar ve is bitiricidirler.

¢ Kontrol Edici-Denetleyici: Takimlarin yaptigi isi kontrol edici roldiir. Kontrol edicinin
kim oldugu takim tiirlerine ve takim olusum asamalarina gore degismektedir. Kontrol
edici-denetleyiciler; amaglara, planlara ve siirece baglidirlar. Esnek olmayan bir yapilari
vardir. Caliskan olmak ve disiplinli bir davranig tarzi gostermek temel Ozellikleri
arasindadir.

% Tesvik Edici-Koruyucu: Takimin faaliyette bulunmasi i¢in gerekli kosullar1 saglayan
roldiir. Tesvik edici-koruyucularin dinamik ve rahat bir yapilar1 vardir. Kisileri amaglar
dogrultusunda harekete gecmeye yonlendirirler. Takimda alinan kararlari etkileme
yetenekleri vardir.

% Bilgi Verici-Damsmanhk: Takimlarda orgiit i¢i olusumlar ya da oOrgiit dis1 iiriin,
hizmet veya pazarlarla ilgili bilgi toplanmasi ve gerektiginde bunun diger iiyelere

aktarilmastyla ilgili olan roldiir.

Daha ayrintili olan ve rollerin isimlendirilerek yapildigi bu simiflandirmada yeni fikirlerin
ortaya konmasi, bunlarin iiyeler tarafindan benimsenmesi, bu fikirlerin gelistirilmesi ve
uygulamasiin bir plan dahilinde yapilmasi, takim iiyelerinin yapilan isi denetlemesi ve
herkesin bu konuda bilgilendirilerek gerekli ortamin saglanmasi gibi faaliyetler ayn

zamanda takim c¢alismasinin basarisini ifade etmektedir.

Yine benzer bir ¢alismada Belbin tarafindan yapilmistir. Belbin iiyeler i¢in dokuz ayri

takim roliinden bahsetmistir : (Cartwright, 2002, s.90-104):

Koordinator: “Baskan” olarak isimlendirilebilir. Kararli olmak, gerektiginde baskin bir
yap1 tagimak ve disadoniik kisilige sahip olmak Ozellikleri arasindadir. Takimdaki ana

rolleri ise, takimin amaglari netlestirmek ve glindemi belirlemektir.

Kurucu: Fikir insanidirlar. Baskin karakter, yliksek 1Q ve i¢ine doniik kisilik yapis1 temel

Ozellikleri arasindadir.
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Bicimleyici: Heyecan ve enerjiyle doludurlar. Takimin bir lideri yoksa, takim lideri roliine
gelmek i¢in rekabet ederler. Disadoniik, duyarli, atilgan, sabirsiz, bazen de sinirli ve stresli

bir yapida olurlar.

Denetleyici-Degerlendirici: Ciddi ve sakin bir yapilar1 vardir. Takim yanhs yaptiginda

daima denetleyici-degerlendiriciyi dinler. Bunlarda yiiksek 1Q ya sahiptirler ama
“kuruculara” goére daha az yaraticidirlar. Kararli bir yapilart vardir ve igedoniiktiirler.
Yiiksek seviyede karisik materyalleri diizenlemek, problemleri analiz etmek, kararlari

degerlendirmek ve diger iiyelere katki saglamak en degerli becerileridir.

Uygulayicr: Pratik idarecidir. Mantikli diisiinme yapisina sahiptirler. Takima en 6nemli
katkis1 takim planlarini uygulanabilir hale dontistiirmektir. Kararli ve kontrolcti bir yapilar

vardir. Amagclar1 siniflandirip mantikli bir sekilde amaglar i¢in yol izlerler.

Kaynak Arastirmaci: Takim i¢indeki en sempatik iiyedirler. Sakin, sosyal ve kalabaliktan

hoslanan bir yapilar1 vardir. Kararlidirlar ve dominant bir karakter sergileyebilirler.
Disadontiktiirler. Takim i¢indeki en o6nemli rolleri; takimi esnek olmayan yapidan,
duraganliktan ve realitesini  kaybetmekten korumaktir.  Teknolojiyi  devamli

kullanmaktadirlar.

Takim Calisani: Takimdaki en duyarli-hassas kisiliklerdir. Takim i¢i aktif iletisimi

saglayan, sempatik, popiiler, iddiasiz, takimi1 bir arada tutan biitiinlestiren tiyelerin roliidiir.
Iyi ve goniillii dinleyicidirler. Disadoniik kisilik yapilar1 vardir, anlasmazliklar ¢oziip

stresi azaltan, sorunlar1 gideren yapilar vardir.

Tamamlayici-Bitirici: Hata yapilmasi konusunda kaygilidirlar. Biitlin detaylari arastirirlar

ve her seyin tamam oldugundan emin olup goézden bir seyin kagmamasina dikkat ederler.

Kaygili ve ice doniik bir kisilik yapisina sahiptirler.

Uzman: Zeki, icedoniik ve kararl bir kisilige sahiptirler. Gorevleri son basamakta ortaya
cikar. Belbin’ in saydigi rollere sonradan eklenmistir. Takimin teknik, finansal ve istatiksel

sonuglar i¢in uzmana ihtiyaci vardir.

Belbin’ in bahsettigi bu rolleri asagidaki gibi giliclii ve zayif yanlar halinde kisisel

ozellikleri de g6z Oniine alarak smiflandirabiliriz. Bu tarz bir smiflandirma takim
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derece

Takim Rolleri Giiclii Yanlar Zayif Yanlar
Olgun, kendinden emin, amaglar1 Cikarct davraniglara meyillidir.
KOORDINATOR netlestiren ve mevcut yeteneklerini
kullanabilen bir yapiya sahiptir.
Yaraticidirlar, hep bir fikirleri vardir | Amaglara asir1 baghdirlar ve bir fikirden
KURUCU ve iyi bir problem ¢oziiciidiirler. diger bir fikre cabucak gegebilirler.
Dinamik, disadoniik, Diisiincesiz, kati, vurdumduymaz
degisimci, azimli, vazgegmeyen bir olabilirler. Aniden patlama gibi
BiCIMLEYICi yaplya reaksiyonlarda gosterebilirler.
sahiptirler.
Zeki, uyanik, agikg6z olmak belirgin Sikict olabilirler. Yonlendirme
DENETLEYICIi- ozelliklerindendir. Ayrica objektif bir yetenekleri fazla yoktur.
DEGERLENDIRICI yapiya sahiptirler.
Disiplinli, giivenilir, etkili olabilen Inatcidirlar ve esnek olmayan yapilari
UYGULAYICI yapiya sahiptirler. vardir.
Sosyal, kalabalik seven, ¢ok iletisim Kolayca sikilirlar ve ilgisizlesebilirler.
KAYNAK kuran, coskulu, hevesli, iyi iletisi
ARASTIRMACI becerilerine sahip yapilari vardir.
Miikemmel bir iliski kurucudur. Kararsiz olabilirler.
TAKIM CALISANI Uyumlu, iyiliksever, korkutmayan,
tehdit etmeyen bir yapiya sahiptirler.
Detaycidirlar. Isi zamaninda bitirirler. Gereksiz kaygilanma gosterirler ve
TAMAMLAYICI- kii¢iik detaylar i¢inde bogulabilirler.
BITIRICI
Tek bir amaglar1 vardir. Kendi Sadece kendi alanlariyla yani dar bir
UZMAN alanlarinda bilgi birikimleri fazladir. alanla ilgilenirler.

Sekil 1.3. Belbin’ in takim rollerinin gii¢lii ve zayif yanlari

Yukarida cesitli acilardan ele aldigimiz takim rollerinin takim performansi {izerindeki
etkisi kaginilmazdir. Uyelerin dogru rolleri benimsemesi ve bunlari takimin olusturulma
amaci dogrultusunda uygulamalar1 takim performansinin artmasini saglamaktadir. Burada
en biiylik gorev ise lidere diigmektedir. Takim lideri, takim tiiyelerini iyi tanimali ve

rollerini gerceklestirmede onlara uygun bir ortam saglayarak onlar1 motive etmelidir.
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1.6. Takim Tiirleri

Literatiirde takim tiirleri ile ilgili birgok arastirma yapilmis ve takimlar g¢esitli 6zellikler
bakimindan ¢esitli siniflandirmalara tabi tutulmustur. Genel olarak baktigimizda takim
tiirlerinin belirlenmesinde takimlarin olusum amaci, siirekli olup olmamasi, takim igindeki
iiyelerin serbestlik derecesi, takim iiyelerinin goniillii veya zorunlu iiye olusu, takim igi
iligkilerin bi¢imsel veya bi¢imsel olmayan Ozellikte olmasi ve takim liderinin takim

calismasindaki roliiniin derecesi takim tiirlerinin siniflandirilmasindaki kriterleri olusturur.

Robbins (2005: 274) takimlar1 problem ¢éziicii takimlar, kendi kendini yéneten takimlar,
proje takimlart ve sanal takimlar olmak iizere dort degisik tiir de siniflandirmustir. Orgiitiin
bicimsel yapisini da goz Oniine alarak oOrgiitlerde ortaya cikabilecek takim tiirlerine
bicimsel takimlar: da eklemek miimkiindiir. Bu dogrultuda giinlimiiz is diinyasinda
farkliliklar gosteren Orgiit yapilart i¢in farkli takim tiirlerinin kullanilmasi tabiidir. Bir
orglitte basar1 saglamis takim yapis1 baska bir Orgiitte istenilen sonuca ulastirmayabilir.
Kullanilacak takim tiiriiniin o takimin gdsterdigi performansa etkisi géz ardi edilmeyerek

dogru bir se¢cim yapilmalidir.
1.6.1. Bicimsel takimlar

Bicimsel takimlar, bigimsel 6rgiit yapisinin bir parcasi seklinde ve yine orgiit tarafindan
olusturulan takimlardir. Simsek (2005, s.387), bicimsel takimlar1 hiyerarsik yapisal

iligkileri gosteren dikey ve yatay takimlar olmak {izere ikiye ayirmistir.

Bi¢imsel takimlar, belirli isleri yapmak tlizere bir araya gelmekte ve bu takimlarin

basarisini orgiitiin belirledigi amaglém yerine getirme orani belirlemektedir.
1.6.1.1. Dikey takim

Emir- komuta zinciri igerisinde bir iist ve ona bagl astlardan olusan ve belli bir gorevi,
belli bir plan ¢ergevesinde yerine getirmek iizere olusturulan bigimsel takim tiiriidiir. Tipik
bir dikey takim, bir orgiitte tek departmam kapsar (Simsek, 2005, s.388). Ornegin
isletmenin fonksiyonlar1 olarak nitelendirdigimiz orgiitlerde yer alan Muhasebe, Insan
Kaynaklari, Pazarlama, Finans gibi departmanlarin her biri kendi i¢lerinde dikey takim

niteliginde olup, belirli isleri yerine getirmek {izere olusturulmustur.
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1.6.1.2. Yatay takim

Hiyerarsik olarak ayni kademede yer alan fakat farkli departmanlarda gérev alan iiyelerin
belirli bir gorev i¢in bir araya gelerek olusturdugu takimdir. Yatay takim tiyeleri verilen
0zel bir gorev i¢in ¢esitli departmanlardan ¢ekilir ve gérev tamamlandiktan sonra dagilirlar

(Selguk, 2007, 5.30)

1.6.2. Problem coziicii takimlar

Bu tiir takimlar genellikle ayn1 mesleki faaliyet kolu i¢inde olan veya ayni birime bagh
olarak ¢alisan ve sayilar1 5-10 kisi arasinda degisen goniillii kisilerin olusturdugu kiigiik bir
gruptur (Ince vd., 2004). Bunlara en iyi 6rnek olarak 6zellikle 1980°‘ler de ¢ok kabul
gormiis kalite cemberleri verilebilir. Bilindigi gibi gember ¢alismalari bir is takim1 olarak 8
ile 10 ¢alisandan veya ustabasindan olusmakta ve belirli bir sorumlulukla diizenli olarak
toplanarak kalite sorunlari ve bu sorunlarin nedenleri ile ¢dziimleri konusunda diizenleyici

caligmalar yapmaktaydilar (Fettahligil, 2015).

Bu takimlarin asil amaci adindan da anlasilacag: iizere problem ¢ozmektir ve o amagla
olusturulur. Calisanlar bir problemi ¢6zmek icin bir araya gelir ve fikir aligverisi yaparak o
probleme ¢o6ziim yolu ararlar. Problem ¢6ziimii i¢in gosterilen isbirligi takim igindeki
giiclii iletisime ve motivasyona baglidir. Takim tiiyeleri kendi fikirleri ile diger {iyelerin
fikirlerini birlestirip birbirlerinin eksik yonlerini iletisim ve takim i¢i 6grenimle gidererek
sonug¢ icin Oneri iretirler. Bu tip takimlarin temel ¢alisma yontemi deneysel olup, hatalarin
sonuglarint diizeltmekten ziyade hatalarin nedenlerini ve ¢dziim yollarmi bulmaktir.
Urettikleri fikirleri uygulatmak gibi bir yetkileri yoktur; sadece oneride bulunabilirler

(Alagdz, 2007, s.15).

Takim biiyiidiik¢e liderlik paylasiminin azalmasi, ortak hedef belirleme ve giiglii bir kimlik
olusturmanin zorlagsmasi gibi sorunlar ortaya ¢ikacagindan bu takimlarin ideal olarak 12

kisiyi gegmemesi gerekmektedir (Bektas, 2008, s.11).

1.6.3. Kendi kendini yoneten takimlar

Kendi kendini yoneten takimlar; 5 ile 20 arasinda ¢oklu beceriye sahip iliyeden olusan; is

rotasyonu yolu ile gorevler arasinda kolayca hareket edip biitiin iiriin veya hizmeti
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iretmeyi hedefleyen gruptur (Simsek, 2005, s.390). Bu tiir takimlara “Otonom Caligma
Takimlar1” da denmektedir. Kendi kendini yoneten takimlar “kalite kontrol ¢emberler”inin
gelismis ve olgunlasmis hali olarak gosterilebilir. Bu takimlar, takimi olusturan tyeler
arasinda bir hiyerarsinin olmadig1 ve takim iiyelerinin takim igindeki rollerini kendilerinin
belirledigi bir yapiy1 igerir (Ataman, 2009, s.423). Kendi kendini yoneten takimlarda her
grup adeta kii¢iik bir isletme gibi davranmaktadir. Pazar sartlar1 igerisinde birbirleri ile is

iliskisi kurarlar ve birbirlerini miisteri olarak goriirler (Ince vd., 2004).

Kendi kendini yoneten takimlarda iiyeler yonetimin fonksiyonlar1 olan planlama,
orgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve kontrol safhalarimi kendileri yerine getirirler.
Burada takim iiyeleri esnek calisirlar, bagimsizdirlar, degisik durumlara uyabilme
kabiliyetleri ¢ok yiiksektir, birden fazla beceriye sahiptirler ve varilan sonucta ortak

sorumluluk tagimaktadirlar (Kutanis, 2002, s.248).

Kendi kendini yoneten takimlarda takim {iiyeleri arasinda kuvvetli bir iletisim s6z
konusudur. Uyelerin tamami aktiftir ve is rotasyonu sayesinde tiim becerilerini
kullanabilirler. Problem ¢6zme takimlarindan farkli olarak takim {iyeleri yonetimin her
asamasindan sorumludurlar. Uyelerin serbest bir sekilde karar alip bu kararlarin
sonuclarindan sorumlu olmalar iiyelerin liderlik vasfini destekleyici niteliktedir. Yine
takim tiyelerinin takim performansina katkilar1 ve kendi performanslarini degerlendirmede
oto kontrollerinin olmasi takimin basarisi agisindan 6nemli bir durumdur. Takim tiyelerinin
i lizerindeki hakimiyetinin baz1 olumsuz sonuclara yol agacag tartisilsa da orgiit yapisinin
yataylagsmas: ve kademelerin azaltilmasi sayesinde kendi kendini yoneten takimlarin
isletmelerde maliyetleri diisiirdiigli ve verimliligi artirdig1 giiniimiizde uluslararasi sayilan
isletmelerde kanitlanmistir. Ornegin; Procter&Gamble %3-50 oraninda daha diisiik
maliyetler elde etmis, General Electric verimlilikte %250 artis saglamis, Federal Express 1
y1l i¢inde hizmet sorunlarinin %13’ {inli ¢6zmiis, Volvo liretim maliyetlerini %25 azaltmas,

Xerox %30 daha verimli olmustur (Vergiliel-Tiiz, 2001).

1.6.4. Proje takimlari

Proje takimi 6zel bir projeyi tamamlamak amaciyla olusturulan ve belirli bir siirede belirli
bir hedefe ulagsmak amaciyla bir araya gelen insan toplulugundan olusan takimdir

(Weimann, Pollock, Scott ve Brown, 2013). Proje takimlar1 “Capraz Fonksiyonlu Takim”
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olarak da anilmaktadir. Proje takimlart Ozellikleri itibariyle firmalarin AR-GE

caligmalarinda basvurdugu bir aractir ( Yapar, 2009, s.29).

Bu takimlar genelde oOrgiitlerde olduk¢a kompleks olan projelerde kullanilmakta olup,
orgiitte farkli departmanlarda gorevli olan calisanlarin orgiitiin diger departmanlarindan da
haberdar olmalar1 saglanmaktadir. Burada farkli departmanlardan gelen insanlarin ortak

noktalar1 ayn1 hiyerarsik kademede gorev yapiyor olmalaridir (Ince vd., 2004).

Artan rekabet kosullar1 giiniimiizde isletmeleri kaliteli {iriin ve hizmet sunumuyla fark
yaratmaya mecbur kilmaktadir. Proje takimlar1 firmalarin yeni bir {irlinii veya hizmeti
tasarlamada ve sunmada kullanabilecegi esnek bir yapidir. Ornegin Insan Kaynaklari,
Pazarlama, Muhasebe gibi isletmenin ayr1 fonksiyonlarinda c¢alisan kisilerin ayni takim
altinda bir araya gelmesiyle ortak bir ama¢ dogrultusunda fikir iiretimi saglanmakta, her bir

departman yaptig1 isi iyi bildigi icin gii¢lii bir yaratim atmosferi ortaya ¢ikmaktadir.

Proje takimlarinin olusturulma amaci, takim kiiltiirii ve ilkelerine sahip olan ¢alisanlar1 ve
onlarda var olan beceri ve birikimleri sinerjik bir ortamda takim etkinliginde
degerlendirerek, bir proje gerceklestirmektir (Akin, 2005). Bu takimlari olusturmanin
baslangi¢ asamalar1 zaman alic1 ve sorunlu olabilmektedir. Bireyler birbirleri arasindaki
farkliliklar1 kesfedip, zit yonlerini 6greninceye ve bunlar telafi edinceye kadar gegen siire
bazen beklenilenden uzun olur. Uyelerin birbirlerine giiven duymalarini saglamak;
ozellikle farkli altyapida, farkli tecriibe ve bakis acisi olan insanlar i¢in zaman alicidir
(Ozkalp ve Kirel, 2011, 5.248). Burada énemli olan takim liderinin roliidiir. Takim lideri,
takim iyelerinin aralarinda c¢alisma alani i¢in uyum ortami yaratmali, takim

performansinin en {ist seviyede olmasi i¢in iiyelerin kisisel motivasyonunu saglamalidir.

1.6.5. Sanal takimlar

Sanal takimlar; gegici, kiiltiirel baglamda farkli, cografi olarak yayilmis ve elektronik

araclarla iletisim saglayan is gruplardir (Yesil, 2011).

Giliniimiiz artan rekabet kosullar is diinyasinin geliserek isletmelerin bolgelerarast ya da
uluslararas1 yayilimini zorunlu hale getirmistir. Bu dogrultuda isletmelerin genis bir ag

olusturarak yapilanmasi, isletme ¢alisanlarinin hepsinin ayni fiziksel ortamda ¢alismasinin
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miimkiin olmamasi dolayisiyla teknolojinin ileri seviyede kullanilarak calisanlarin sanal
ortamda iletisiminin saglanmasi ¢6ziim yolu olmustur. Genel olarak kullanilan Lotus
Domino, Microsoft Exchange ve Netscape Suitespot gibi programlar; sanal toplantilara,

degisik bicim ve durumlarda takim karar1 almaya imkan saglamaktadir (Fettahligil, 2015)

Sanal takimlarin mesafe konusunda sagladigi bu avantajinin aksine kisilerin teknolojik
ortamda “giiven unsuru” sorunu giindeme gelebilmektedir. Burada en biiyiik rol yine lidere
diismektedir. Lider iiyeler arasinda isbirligi olusturarak takimda giiclii bir iletisim kurmali
ve takim i¢i giiveni saglamalidir. Sanal takim liderleri yalnizca, geleneksel liderlik
becerilerini 6grenmek ve uzmanlagmakla kalmamali; sanal takimlarin kullandig bilgi ve
iletisim teknolojilerini de ¢ok iyi anlayarak kusursuz bir liderlik modeli olusturmalidirlar.
Sanal takim liderleri, takimin gelisim asamalarinda toplantilar diizenlemenin, ¢atismalari
coziimlemenin, giiven olusturmanin, ¢arpici olarak interaktif oturumlar gerceklestirmenin
ve yliz ylize basart kutlamasi yapilmasinin faydalarini goz oniinde tutmalidirlar (Yilmaz,
2004). Yine sanal takim liderleri, teknolojik gelisimlerden haberdar olmali ve yiiksek
performans saglamada takimlari bu gelismelere hizla adapte etmeyi bilmelidirler. Son
aragtirmalar gostermistir ki, takimlar teknolojinin esas ozelliklerini amaclara ulagsmada
farklr yollarla kullanabilmekte ve bu yol takim i¢i davranisi ve performans: etkilemede

onemli bir arag gorevi gormektedir (Bartelt ve Dennis, 2014).

1.7. Takimlarin Olusum Asamalari

Giliniimiizde degisen yonetim anlayislari bireylerin tek basina gosterdikleri performanstan
ziyade toplu bir olusum dahilinde gosterdikleri performansa dnem vermekte ve “takim”
kavraminin dinamik orgiitler icin gerekliligini ortaya koymaktadir. Ancak takim
caligmasinin orgiit i¢inde uygulanmasi yeterli degildir. Takim ¢alismasina yer verecek olan
orgiitlerin bunu belli bir plan dogrultusunda yapmalar1 gerekmektedir. Takimlar bir grup
yabanci insanin bir araya gelmesi ile bir anda olugmaz. Bir araya gelen bu bir grup
insandan, etkin ve verimli ¢alisan bir takimin olusmasi i¢in zaman gerekmektedir. Takim
iiyelerinin birbirini tanimasi, takim igindeki rollerin belirlenmesi, karsilikli glivenin ve
takim normlarinin olusmasi, is boliimiiniin yapilmast ve takim hedeflerinin netlesmesi

belirli bir siire¢ dahilinde olmaktadir (ITO, 2005, s.85).
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West ve Markiewicz (2004, s.3-4) takim tabanli bir yapilanma i¢in alti basamaktan s6z

etmis ve bunu bir sekil {izerinde gostermislerdir :

6. Basamak
|

1. Basamak
|

Takim tabanh vapilanmaya
karar verme ve Srgiitii buna
hazrlama

Takim tabanh yamlanmay
degerlendirmeak - dlgmek

5. Basamak

2. Basamak
|

Hazrlanan ve dizayn edilen
sistemi destekleme

3. Basamak

Takim etkiligini
gozden gegirme

4. Basamak
1

Takum lideninin segimi
ve efitium

Talamun geligtirilmesi

Sekil 1.4. Takim tabanli yapilanma

Kaynak: West ve Markiewicz, 2004, s.3-4

1. Basamak: Takim tabanli yapilanmaya karar vermek: Burada takimin orgiit i¢in degeri

ve yarari anlagilir. Orgiitiin takim yapilanmasma uygun olup olmadigma yani takim

kiiltiiriinii kaldirma oranina bakilarak takimin kurulmasina karar verilir. Bu basamak,

takimin gelistirilmesi i¢in yapilan planlari igerir.

2. Basamak: Destekleyici sistemlerin gelistirilmesi: Bu basamak iletisim, iliski kurma,

plan yapma ve takimin geligsmesi i¢in motive etme gibi takim1 destekleyici fonksiyonlari

igerir.
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3. Basamak: Takim lideri ve takim iiyelerinin se¢imi: Bu basamak takimin devamlilig
acisindan onemlidir. Takima uygun nitelikte, gerekli bilgi ve becerilere sahip tiyeler ve
takim siirecini gerektigi gibi yonetecek bir lider sec¢ilmelidir.

4. Basamak: Etkili bir takim gelistirme: Takim lideri ve iiyelerinin se¢iminden sonra,
takim i¢i roller belirlenmeli, iletisim siire¢leri ve karar alma mekanizmalari
kurulmalidir.

5. Basamak: Takimin etkililigini gozden gegirme ve bunu siirdiiriilebilir hale getirme: Bu
basamak takim performansini yiikseltme ve bunu takim kimliginin bir parcasi haline
getirmeyi igerir.

6. Basamak: Takim tabanli yapilanmayr degerlendirmek: Son olarak takimin basarisi
gozden gecirilmekte ve oOrgiit etkililigi i¢in devam edip etmeyecegine karar

verilmektedir.

Takim olusturma siireci dinamik bir siirectir; esneklik gerektirir. Takim1 olusturan iiyelerin
ve takim liderinin belirlenmesi, takim i¢i iletisim ve uyumun saglanmasi takim performansi
acisindan Onemlidir. Bu siirecte liderin gorevi; takimin hangi gelisim evresinde
bulundugunu belirlemek ve etkin bicimde isleyisine yardimci olmaktir. West ve
Markiewicz (2004) calismalarinda takimlarin gelisim siireglerinden bahsetmis bunu daha
cok orgiitsel acisindan ele almiglardir. Takimlarin olusum asamalarini daha genis bir
cercevede hem takim tiyeleri hem lider agisindan incelemekte fayda vardir. Tuckman ve
Jensen (1977) calismalarinda takimlarin; kurulus (forming), karmasa (storming),
bicimlenme (norming), basarma (performing), dagilma (adjourning) seklinde bes ayri

basamaktan olustugunu séylemislerdir.
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Kurulus (Ferming) Asamas:
Tamsma ve Yédnelis
Lider: Talumdaki sosyal déniision ve
degismelen kolaylaghnr.

|

Karnakhk vera Karmasa ($torming) Asamas:
Calisma ve Anlasmazhk (Uyusmazhik)
Lider: Katlimm tesvik eder,
farkliliklan térpiller,

1

Bicimlenme (Norming) Asamas:
Dizenin yverlesterilmesi ve wyumun saglanmas)
Lider: Talam rollerini, kurallarim ve degerlerini
agikhga Kavusturur,

|

Basarma (Performing) Asamas:
Isbirligi ve sorun ¢ézme
Lider: Gorev basanmmm kolaylastinr,

l

Daglma (Adjourning) Amamas::
Gdrevin (misyomm) tamamlanmast
Lider: Kaparis térerm vapar ve gdrevin
tamamlandigina isaret eder.

Sekil 1.5. Takimlarin olusum asamalar1

Kaynak: Simsek, 2005, s.392.
1.7.1. Kurulus (forming) asamasi
Takimlarin tamisma ve ydnelme asamasidir. Uyeler birbirlerini tamimaya calisirlar ve

birbirlerine karst ilimhidirlar. Catismalar dogrudan dile getirilmez; kisilerin birbirlerine

1sinmalar1 amaclanir (Kutanis, 2002, s.244).

Takim {yeleri bu asamada ne amagla bir araya geldikleri ve hangi yolu izleyecekleri

konusunda olusturduklari sorulara cevap ararlar. Uyeler ilk defa bir araya geldikleri igin
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birbirlerinin kisisel 6zelliklerini tanimaya calisirlar. Merak ve tedirginlik gibi duygular

hemen hemen tim takima hakimdir.

Bu asamada liderin rolii olduk¢a onemlidir. Takim iiyeleri, liderin goriisiine Onem
vermekte ve otoritesini kabul etme egilimindedirler. Lider iiyeleri iyi tanimali; takimin ne
amagla olustugu, nereye gittigi ve bu dogrultuda neler yapilacagt konusunda onlar
bilgilendirmeli ve motive etmelidir. Kurulus asamasi1 boyunca lider, birbirlerini tanimalar1
icin lyelere yeterli zaman vermeli ve kendi aralarinda gayri resmi tartigmalara girmelerini
tesvik etmelidir (Simsek, 2005: 394). Unutulmamalidir ki, takim performansinin
olusumunda ilk asama kurulus asamasidir. Bu asama ne kadar bagarili atlatilirsa ileride

takimin gosterecegi performans o derece iyi olacaktir.

1.7.2. Karmasa (storming) asamasi

Bu asamada kisisel beklentiler ile gercekte olan arasindaki farkliliklar ortaya ¢ikmaya
baslar ve rahatsizlik olusur. Bu asama c¢atisma asamasidir. Takim tiyeleri arasinda, takim
rolleri i¢in yogun bir rekabet vardir. Uyeler rollerini benimseyemeyebilir ya da baska bir
{iyenin roliinii iistlenmek isteyebilir. Uyeler hem birbirlerine hem de takim liderine karsi
giivensiz bir tutum sergilemektedirler. Bu asamada Onemli olan ortak bir paydada
bulugmak ve takimin ne i¢in bir araya geldigini herkesin anlamasini saglamaktir. Takimlar,
bu asamanin Otesine geg¢meyi basaramadikca etkin bir bigimde olusumlarini
tamamlayamayacak ve yiiksek performans gostermede hicbir zaman basarili
olamayacaklardir. Bu dogrultuda takim liderinin, her liyenin takim ¢aligmasina daha fazla
katilimin1 saglama konusunda tesvik edici ve cesaretlendirici yonde ciddi bir ¢aba i¢inde
olmas1 gerekir (Simsek, 2005: 394). Lider, takim iiyeleri arasi iletisimi saglamali ve
iiyelerin rolleri i¢in en iyi kisiler olduguna onlar1 ikna etmeli; kisisel algilamalardaki

farkliliklar1 gidererek catismayi uzlagmaya cevirmelidir.

1.7.3. Bicimlenme (norming) asamasi

Karmasa asamasinda ortaya ¢ikan tiim uyusmazliklarin ve ¢atismalarin ¢oziimlendigi ve
takim uyumu ile beraberliginin saglandig1 asamadir. Bu asamada, gii¢ sahibi ile liderin kim
olacagi ve bireylerin yiiklenecekleri roller konusunda bir fikir birligi saglanir (Simsek,

2005, s.394). Davranis bigimlerinin yerlesme asamasi olarak kabul edilen bu asamada,
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takim beraberligi ve uyumunun saglanmasiyla, liyeler arasi farkliliklar ortadan kalkmakta
ve bir takim ruhu olusmaktadir (ITO, 2008, 5.96-97).

“Kural koyma asamasi1” olarak da isimlendirebilece§imiz bu asamada liyeler arasinda
biiyiik 6l¢iide ortak goriis saglanmustir. Uyeler birbirleri ile siirekli olarak pozitif iletisim
halindedir ve takimin konulmus olan hedefe ulasmada gdsterecegi performans i¢in beraber
hareket edeceklerini bilirler. Burada 6nemli olan olusturulan kurallarin ve gelistirilen
standartlarin takimla biitlinlestirilebilmesidir. Bu da liderin esnek davranarak takim
iiyelerinin  hedefe ulasmadaki sorumlulugunu onlara asilayabilmesiyle miimkiin

olabilecektir.
1.7.4. Basarma (performing) asamasi

Bu asamada, artik takim olusmus ve son halini almistir. Takim {yeleri kendi ¢alisma
diizenlerini kurarak, siireci gelistirmek ve sorunlar1 ¢ozmek icin caba gosterirler
(Gokgegdz, 2000). Isbirligi ve iletisim hat safhadadir ve iiyeler arasinda giiclii bir giiven
duygusu vardir. Takim iiyelerinin rolleri artik belirgin oldugundan, takim i¢indeki herkes
hedefe ulagsmada tizerine diisen gorevi bilmekte ve ona gore performans gostermektedir.
Takim, sinerjiyi harekete gecirmis oldugu igin artan getiriler séz konusudur. Uyelerin
moralleri yiiksektir ve son derece motive olmus durumdadirlar (Kutanis, 2002, s.246).
Takim i¢indeki herkes fikir birligi i¢indedir ve muhtemel sorunlarda ¢6ziime kavusmustur.
Takimin olusum siirecinde son basamak oldugu i¢in takim en verimli donemini bu
asamada yasamaktadir. Bu asama siiresince liderin temel islevi, yiiksek verimlilik ve

dolayisiyla yiliksek performansi saglamaktir.
1.7.5. Dagilma (adjourning) asamasi

Stireklilik gostermeyen takimlarin geldigi son asamadir. Gorev tamamlanmig, hedefe
ulagilmigtir. Takimda ayr1 rollere sahip olan {iyeler hedefe ulagilmas: dolayisiyla yavas
yavas dagilmaya baslarlar. Takim {iyeleri arasinda giiclii bir diyalog ve bag olustugu icin
bu asamanin sikintili ge¢gme ihtimali yiiksektir. Hedefe ulagsmanin verdigi mutluluk ve
ayrilmanin verdigi iiziintliyli bir arada yasarlar. Bu asamada lidere diisen gorev; takimin
dagilmasmin bireylerde yarattig1 {iiziintiiyli hafifletici ve isi basarmaktan duyduklar
mutlulugu pekistirici bir takim torenler diizenlemek suretiyle, goérevini basariyla
tamamlamis olanlara 6diil ve plaket vererek bir misyonun tamamlanmig olmasini kutlama
seklinde bitirmek olmalidir (Simsek, 2005, s.395-396).
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2. BOLUM

TAKIM PERFORMANSI

“Bugiiniin gitgide daha fazla kii¢iilen diinyasinda ya azami performansinizi gosterirsiniz ya

da rol almazsiniz” (Loehr, 1997).

Geligsmis teknolojiyle yogun rekabet ortaminda boy gosteren giiniimiiz Orgiitleri
performanslarin1 artirmada, bireysel yoOnelimlerden ¢ok takim tabanli olusumlari
kullanmaya baglamislardir. Takimlar, kisa siirede bir araya gelebilen esnek; bilgi ve beceri
acisindan gelismis, amaca odakli ve karsilikli baglilik iceren yapilar oldugundan
giiniimiizde Orgiitler yiiksek performans yakalamada takimlar1 kullanmay1 tercih
etmektedir. Bu dogrultuda orgiitlerin performansini, takimlarin yaratacagi performans ve
dolayistyla takimlarin performansint da takimi olusturan {yelerin performansinin
belirledigi soylenebilir. Takim performansi kavramia ge¢gmeden 6nce konuyla ilgili olan

performans, performans degerlendirme ve performans yonetimi kavramlari agiklanacaktir.

2.1. Performans, Performans Degerlendirme Ve Performans Yonetimi Kavramlar:

2.1.1. Performans kavrami

Performans, amacin gergeklestirilme derecesini gdsteren bir kavramdir. Baska bir ifadeyle,
calisanin isinde ne yapmasi gerektigine iligkin beklentilerle, gercekte ne yaptig1 arasindaki
iligkinin bir fonksiyonudur (Argon ve Eren, 2004, s.224). Performans tanimi1 is ortaminda
“kusursuzu arayis” olarak algilanmaktadir. Bu 06zelligi nedeniyle performans basaridan
ayrilir (Agikalin, 1999, s.104). Ancak literatiirde performansla basar1 genelde ayni anlamda
kullanilmaktadir. Bizde takim performansi kavramindan bahsederken takimin amaca

ulagmadaki basarisini g6z Oniine alacagiz.

2.1.2. Performans degerlendirme

Performans degerlendirme; ciddi anlamda ortak bir calismaya, bilgi aligverigine, hatalar ve
basarilar agisindan sorumlulugun paylasilmasina ve egitime-gelismeye imkan saglayan

dinamik bir siirectir (Barutcugil, 2004, s.426). Bir diger tanima gore performans
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degerlendirme; ¢alisanlarin ise ait 6nceden saptanan standartlarla, gosterdigi performansin
karsilastirilmas1 ve calisanlarin isinde sagladigi basar1 ve ilerleme yeteneginin sistematik
degerlemesidir (Ozmen ve Uzmez, 2007). Barutgugil (2004, s.429) performans

degerlendirmenin amaglarini sdyle siralamistir:

» Calisanlar ve onlarin yaptig1 is hakkinda dogru bilgi elde etmek,

> lyilestirme igin yeni fikirler ve firsatlar ortaya ¢ikarmak,

» Caliganlarin verimliligini ve is tatminini azami seviyeye ¢ikarmak,

» Beklentiler konusundaki belirsizligi ve tedirginligi azaltmak,

» Yiiksek performansi pekistirmek ve daha da ilerletmek,

> Ucretlendirme ve &diillendirme standartlarmi belirleyip calisanlar1 bu sayede basariya
O0zendirmek,

» Diisiik performansi belirlemek, nedenlerini ve nasil ¢oziilebilecegini ortaya koymak;
performansi diisiik ¢calisanlarin durumunu tekrar goézden gegirmek,

» Calisanlarin ige motive olmasini saglamak,

» Calisanlarin egitim ihtiyacini belirlemek ve yiiksek performans i¢in onlar1 karsilama
yontemlerini arastirmak,

» Yonetim yeteneklerini gelistirmek,

» Calisanlar arasindaki iligkiyi gbzden gegirip takim tabanli yapilanmay1 artirmak,

» Yonetici ve ¢alisan arasindaki iletigsimi giiclendirmek,

» Calisanin is ile alakali ilgi duydugu, yetenekli oldugu konulari belirleyip; Orgiitiin

amaglar ile ¢alisan arasindaki uyumu saglamaktir.

Giliniimiliz rekabet kosullarinda g¢alisanlardan azami Ol¢iide yararlanmak adina Orgiitler
yonetim siireglerinde geribildirimi kullanmaya 6nem vermektedir. Kuskusuz ki performans
degerlendirme sistemi verimlilik iizerinde yarattig1 sonuglar agisindan insan kaynaklari
yonetiminde licretleme, egitim, ise alma, kidem yiikseltme gibi fonksiyonlarda 6nemli bir

rol oynamaktadir.

Literatiirde performans 6l¢iimii konusunda bir¢ok yaklagim s6z konusudur. Bunlarin belli
baslilart; Karsilastirmali standartlar yaklasimi, Mutlak standartlar yaklasimi, Amag-sonug
vonelimli yaklasim, Dogrudan ya da nesnel indeksler yaklagimi, 360 derece yaklasimi
seklinde siralanabilir (Kayike1 ve Sarlak, 2013). Performans degerlendirmede 6nemli olan

konu degerlendirilecek kriterlerin belirlenmesidir. Orgiitler sosyal sistemler olduklarindan
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kozmopolit bir mekanizmaya sahiptirler. Degerlendirilecek dlgiitler isin yapilis amacina

uygun olmal1 ve geribildirimin saglikli olmasi agisindan ¢ok sayida olmamalidir.
2.1.3. Performans yonetimi

Performans yOnetimi; amaglar ve standartlar ¢ercevesinde performansi anlayip yoneterek
orgiitten, takimlardan ve bireylerden daha iyi sonuglar almakta bir aragtir (Bingol, 2011,
s.382). Performans yonetimi kavrami, performans planlamay1 ve degerlendirmeyi de i¢ine
alan, oOrgiitlerde insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin etkili bir bi¢cimde kullanilmasini
saglayan bir sistemdir. Orgiitlerin etkili performans yoénetimi olusturmalari, ¢alisanlarm is
tatminine ve motive olmasina katki saglayacaktir. Etkili bir performans yonetim sistemini
olusturmak ve Orgiitsel uygulamaya dahil edebilmek i¢in bazi hususlara dikkat etmek

gerekir (Tiiziiner, 2011, 5.259):

> Orgiitiin varolus sebebi ve olusturdugu stratejiler ile uyumlu olmal,

» Calisanlarin gelismesinde ve ilerlemesinde bir arag olarak kullanilabilmeli,

» Yonetimsel bir teknik olarak orgiit i¢inde kullanilabilmeli,

» Kanunlarla uyumlu ve isle alakali olmali,

» Caliganlar tarafindan bu sistemin adil bir sistem olduguna inanilmali,

» Calisanlarin performansinin dogru bir bi¢cimde belirlenmesinde etkili bir bigimde

kullanilabilmelidir.

Giliniimiiz bilgi caginda faaliyet gosteren birgok Orgiit, rekabet etmede “insan” kavraminin
Oonemini anlamis; calisanlarin kisisel bilgi ve becerilerini azami diizeyde gelistirerek,
kurumsal anlamda olgunluga ulasip {stiin kalitede mal ve hizmet {iretme amaciyla yogun

sektor yarisinda yerini almistir.
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Performans
Hedefleme

=, Performans
- Planlama

Fy

N

Performans
|

e Odillendirme

®» Egitim ve gelistirme
e Ucretlendirme

e Terfi ettirme

Sekil 2.1. Performans yonetim sistemi

Performans yonetim sistemi; ¢alisanlarin birbirleriyle ve liderle iletisimini, is konusundaki
motivasyonlarini, hedeflenen bir performansi ve calisanlarin bu ise ne kadar uygun
olduklarmi; liderin performans yonetimi siirecindeki davranislarini, performans
planlamasin1 ve performans degerlendirmesini; sonuca ulagmada saglam bir kontrol
mekanizmasi ve performans yonetimi sonucunda insan kaynaklari birimine ¢ikt1 saglayan
geribildirimli, acik ve dinamik bir sistemi ifade etmektedir. Bu sebeple, performans
yonetimini “bireysel performans degerlendirmesi” seklinde gérmemek gerekir. Ciinkii,
performans yonetimi, Orgiitiin gelecegini tahmin etmek adina, 6rgiitiin sahip oldugu temel
degerleri ve kaynaklari gelecege yonlendirmek amaciyla, kurumsal biitiinlesmeyi ve
stratejik kararlar1 giiclii bir iletisim uygulayarak saglayan bir siiregtir (Bilgin, 2004). Bu
dogrultuda performans yonetiminin orgiitlerde olusturulan takimlarda uygulanmasi, takim
performansinin dlgiilmesi ve takimlarin devamlilig1 agisindan 6énem arz etmektedir. Burada
onemli olan performans yonetimi siirecinde liderin, siirece hakim olmasi ve caliganlarla
bag1 koparmayarak etkili bir iletisimle hem bireysel hem de takim bazinda dogru

performans ¢iktisinin alinmasini saglamasidir.
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2.2. Takim Performansi
2.2.1. Takim performansi kavram ve yiiksek performansh takimlar

Bilginin giinlimiiz orgiit yapilarinda artan éneminden dolay1 orgiitler; basarili projelerin
altina imza atmak, deneyimli elemanlardan olusan ve yiiksek verimlilik saglayan bir
toplulugun becerisinden yararlanmak, esnek yapilanmaya sahip olarak maliyetleri
disirmek ve yiikksek performans saglamak amaciyla takim ¢alismast iizerinde
yogunlagsmiglardir. Son yillarda yapilan c¢alismalarda takimlarin olusum siiregleriyle
performans ve etkililik kavramlarina yogunlasilmis; bireyselligin nasil takim haline
cevrilecegi ve karar verme siireglerinin hizlandirilip performansin nasil artirilacagr iligskin

takim dinamikleriyle ilgili modeller ortaya ¢ikmistir (Aubert ve Kelsey, 2003).
Gardner (2012) takim performansinin artigina neden olan faktorleri s0yle siralamistir:

» Ortaya ¢ikacak olan sonuglarin yani ulasilacak amagtaki sorumlulugun paylasilmasi,
> Is iizerinde Sl¢iim yapilmasi ve isin kontrol edilmesi,
» Amaca ulagmadaki sonucun takim performansiyla iliskilendirilmesi; takima mal

edilmesidir.

Icerik olarak baktigimizda, takim performansi kavrami direkt olarak “etkililik” kavramiyla
iligkilidir. Takim etkililigi ise takimin verimliligine ve takim {iyelerinin memnuniyetine
baghdir. Verimlilik ve etkililik kavramlariyla liderin davranisinin toplami takim

performansinin sonucunu ortaya koymaktadir (Weimann vd., 2013).

Etkili bir takim performans: yenilik¢i ve yaratici dislincelerin varolusuna, takim
caligmasiyla istenilen sonuca ulasilmasina, takim tiyelerinin takima bagliligina ve biitiin bu
stirecin 1yl bir liderlik yaklasimiyla desteklenmesine baghdir. Takimlar, olusumlari
itibariyle genel anlamda yiiksek performans gostermeye uygun yapilardir. Bireyleri sosyal
ve hatta mali agidan gelistiren, performanslarini artirip onlar1 motive eden bir
mekanizmaya sahiptirler. Calisanlarla orgiitii ayn1 amag¢ dogrultusunda belirli gorevler
cercevesinde bir hazir olmasi gerekmektedir. Takim {iyelerinin ortak bir inanca sahip
olmasi ve takim ruhunu benimsemesi, iyi bir iletisim yoluyla liyeler arasi ¢atismanin

onlenmesi, isten duyulan memnuniyet ve is glivenligi konusunda takim {iyelerinin fikirleri,
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takim calismasmin basarili olmasmin 6n kosullarini olusturmaktadir. Bununla birlikte
Orgiitiin takim calismasina uygun olmasi, net amagclar belirlemesi ve calisanlarini o
dogrultuda yonlendirmesi, bunu da orgiite ve takim ¢alismasina uygun bir yonetim yapisi
ile gerceklestirmesi gerekmektedir. Olusturulacak 6diil sistemi ve disiplinel mekanizmayla
orgiitsel anlamda silirece destek olunabilecektir. Ayrica belirlenen planlar dahilinde
yapilacak olan projelerin olabilirligi, takim tiyelerinin bu proje kapsaminda verilecek olan
gorevlere uygun olup olmamasi ve siireci yoneten liderin yeterli diizeyde teknik destekle
takim {iyelerine bagimsiz ve profesyonel bir ortamda c¢alisma imkan1 sunmasi da takim
performansin1  etkileyecek faktorlerden olacaktir. Buradan sonugla etkili takim

performansini belirleyen faktorler bir sekil yardimiyla 6zetlenebilir:

KiSILERLE ILGILI FAKTORLER
Cahgamn is memnuniyeti

® Ortak bir inang ve takim ruhu I
Iyi bir iletisim

® Disiik dilzeyde gatisma ve giiglii bir gaba

Diistik tehdit unsurlan ve iyi bir is giivenligi

ORGUTLE iLGILi FAKTORLER ETKIiLi TAKIM PERFORMANSI
o Orgiitsel istikrar ve ig giivenligi ® Yenilikei fikirler
® Kapsayial, ilgi gekici ve destekleyici yonetim > ® Amaglarnn baganlmasi
® Dogru bir &dil sistemi ® Yiiksek derecede tiye - talam bagliligt
® Net amaglar ve dncelikler ® Ust yonetiminin yitksek oranda destegi

GOREVLE iLGILi FAKTORLER

Agik amaglar, yéneltimler ve proje planlart

Teknik destek ve uygun liderlik

Bagimsiz ve profesyonel ¢alisma

Deneyimli ve kalifiye takim tiyeleri

Takim baglihg: ve proje yapilabilitligi

Sekil 2.2. Takim etkililigini belirleyen faktorler

Kaynak: Kreitner, 2004, s.485

Belirli yeteneklere sahip kisilerin, belirli bir amag¢ dogrultusunda esnek bir yapida yliksek
iletisimle bir araya gelmelerinin sonucu da muhtemelen olumlu olacaktir. Literatiirde
yiiksek performans gosteren takimlarin (ya da diger bir deyisle etkili takimlarin) 6zellikleri
hakkindaki arastirmalara bakildiginda bu takimlarin ortak o6zellikleri sekiz madde de

ozetlenebilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2011, 5.248-249):
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» Katilimh bir liderlik tarzi,

» Ortak sorumluluk,

» Ortak amag,

» Gii¢li bir iletigim,

» Gorev odakli calisma,

» Gelecege ve degismeye yonelik hareket etme,
» Yaraticilik 6zelligi,

» Hizli karar verebilme 6zelligidir.

Bu kavramlar kisaca agiklayalim;

» Katimh bir liderlik tarzi: Liderin takim fyelerini, dlisinme ve hareket etmede
serbest birakmasini ve onlarin goriisiine saygi duymasini ifade eder.

» Ortak sorumluluk: Takim {yelerinin yaptiklari isten sorumluluk duymalar1 ve
sonuctan etkileneceklerini bilmeleriyle beraber performanslarinda artis saglanacaktir.

» Ortak amac: Takimin neden olustugu, nicin bir araya gelindiginin takim tyelerine
anlatilmasi, kisileri bireysel hareketlenmeden ¢ok toplu bir hareketlenmeye
yonlendirecektir.

» Giiclii bir iletisim: Takim {iyeleri arasinda agik, diizgiin ve yogun bir sekilde iletisim
olmasinin gerekliligini ifade eder.

» Gorev odakh c¢alisma: Takim iiyelerinin belirlenen amaglara ¢abuk ulasmasi
konusunda motive olmasi ve ona gore ¢alismasidir.

> Gelecege ve degismeye yonelik hareket etme: Takim iiyelerinin degismeye agik,
yenilik¢i diisiinme tarziyla hareket ederek amaglara ulasma konusunda yiiksek
performans gostermelerini ifade eder.

» Yaraticihk ozelligi: Takim {yelerinin yaptiklar1 is konusunda yaratict ozellikler
sergilemesi ve sonuca olumlu yonde katki saglamasidir.

» Hizh karar verebilme 6zelligi: Takim iyelerinin esnek bir bicimde kosullara uyum

saglamasi ve duruma gore davranig gosterebilmesidir.

Vural ve Coskun (2007, s.162-164) yiiksek performansh orgiitlerin yiiksek performans
gosteren kisilerden olustugunu sdylemis, orgiit kiiltlirliyle Orglitsel performans arasindaki
iliskiyi inceleyip takim {iyelerinin gosterecegi performans toplamini orgiitsel performansa

es kilmistir. Belli bir amaca odaklanmis, esnek bir yapi, belirlenmis roller ve
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sorumluluklar, kuvvetli bir disiplin mekanizmas ile hizli hareket edebilme 6zelligine sahip
takimlar; bireysel calismalarinin 6niine ge¢mis ve bugiin bircok orgiit yapist i¢inde yerini
almistir. Takimlarin is alaninda yayginlasmasi, bireysel is tatminini ve takim iiyelerinin
diger davraniglarimi (refah, ise devamsizlik, is goren devir hiz1 gibi) etkileyerek orgiitsel
performansi artirict etki gostermistir (Gevers ve Peeters, 2009). Bugiin Toyota, Honda,
Avon gibi diinyaya yayilan markalar takim caligmasi kavraminin 6nemini anlamis ve
orgilitsel performans saglanmasi amaciyla takim performansi kavraminin iizerinde énemli

durmuslardir.
2.2.2. Takim performansinin 6l¢iimii

Takimlarin isleyis siirecini destekleyen yonetsel sistemlerin en onemli alt sistemlerinden
biri takim performansimin ol¢iimiidiir (Kiling ve Akkavuk, 2001). Kurum olarak takim
tabanli yapilanmalardan meydana gelmis bir Orgiitiin, amaglara ulasmadaki yeterliligini
kontrolde kisilerin performanslarinin tek tek degerlenmesinden ziyade biitiinciil bir
yaklagimla o kisilerin olusturdugu takimin performansinin degerlendirilmesi ve 6l¢iilmest,
orgiitiin kullandig1 performans yonetim sistemi agisindan daha saglikli sonuglar ortaya
cikaracaktir. Performansin dlgiilmesi ve degerlendirilmesi birbirinden farkli kavramlardir.
Performans degerlendirme, bir kisinin kendinin ya da baskasinin nasil performans
gosterdigini iceren ve Oznel olan yorumlardir. Bununla beraber performans ol¢gme,
performansin nesnel kriterlere gére toplanan verilerle ve daha 6nceden kararlastirilmis bir
metodolojiye gore Olciilmesi anlamina gelmektedir (Kiling ve Akkavuk, 2001). Takim
performansinin 6l¢iimiinde verimlilik, etkililik, ortaya ¢ikan iirlin veya hizmetin kalitesi ve
kisaca ulasilmak istenen ama¢ Onemli bir etkendir. Takim g¢alismasina baslamadan 6nce
takimda ol¢iilecek performans kriterlerinin tanimlanmasi, amacin belirlenip belli bir plan
dahilinde tiyelere bildirilmesi; takim performans 6l¢iimiinde ortaya ¢ikan sonucu daha
etkili kilacaktir. Takimlarda iyi tanimlanmig performans kriterleri dort temel o6zellik

tasimaktadir (Bektas, 2008, s.26):

> Sonuca yonelik olmasi: Isin bitiminde ortaya ¢ikmasi gereken sonucu, iiriinii veya
hizmeti belirler.

> Olgiilebilir olmasi: Yapilacak isin ne kadar ve ne derece yapilmasi gerektiginin
belirtilmesidir.

» Zamanla simirh olmasi: Amaca ulasmak i¢in kesin bir zaman dilimi belirlenmelidir.
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» Spesifik planlar: Amaglara ulagsmada kullanilacak yontemlerin belirlenmesidir.

Performans kriterlerinin belirlenmis olmasi1 takim {yelerine neyi nasil yapacaklari
konusunda yol gosterici olacak; takim tiyelerinin takim igindeki rollerinin sekillenmesine
yardim edecektir. Performans kriterleri alt1 baslik altinda incelenebilmektedir (Donnellon,

1998, 5.46-57):

> Ozdeslesme: Takim iiyelerinin hem kendi departmanlarryla hem de diger departmanlarla
ne derece Ozdeslestigini gosterir. Takim kavrami yeni bir gruplasmayi beraberinde
getirir ve takim iiyelerine bir “takim kimligi” dayatir. Onemli olan bu takim kimligini
benimseyip siirece adapte olarak basarili olabilmektir.

» Karsilikli Bagimlilik: Takim tyelerinin birbirlerine bagimli olduklarini, ortak bir amag

icin hareket ettiklerini ve bunu ne derece algiladiklarini gosterir. Birbirine bagimli
olduklarimi algilayan takim iiyeleri arasinda iletisim gii¢lenir ve iiyeler bu bagliliktan
yararlanirlar. Ancak bu baglilik her takim {iyesi tarafindan algilanmayabilir; lyeler
kisisel ozelliklerinden dolay1 bas kaldiric1 olabilirler. Bu da yiiksek takim performansi
olusmasinda bir engeldir.

» Yetki Farkliligina Basvurma: Takimi olusturan iiyelerin, takim i¢i davraniglarda yetki

farkliliklarin1 devamli dile getirmesi takim i¢inde gerginlige sebep olabilmektedir. Daha
ist diizey olan g¢alisanlarin bunu asgari seviyede dile getirmesi liyeler arasi iletisimi
olumlu yonde etkileyecektir.

» Sosyal Mesafe: Takim iyelerinin birbirlerini kendilerine yakin gormesi veya

anlasamayacaklarin1 diisiinmesi, yetki farkliligina bagvurmadan sosyal iletisim diliyle
de ortaya cikabilir. Elbette ki yiiksek performans gosteren takimlarda sosyal mesafe
yakinlig1 saglanmistir.

> Catisma Yonetimi Taktikleri: Uyelerin uzlasmaci olmayis ve isbirligi yerine ¢atismaya

yonelmeleri sonucu takim performansinda diisiis olabilir. Takim i¢indeki catismalardan
uzak durmak, uyumluluk gosteren bir takim dili kullanmak, iiyelerin kendilerini 6n
plana ¢ikaran davranislardan kag¢inmalar1 gibi fiiller catisma yonetimi taktiklerinden
bazilaridir.

» Miizakere Siireci: Takim iyelerinin takim i¢i miizakere siirecinde kazan-kazan

stratejisini ya da kazan-kaybet stratejisini belirlemeye yatkinhigiyla ilgilidir. Uyelerin

ortak amaca ulasmada kazan-kazan stratejisini benimsemesi takim performansi
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acisindan olumlu sonug yaratacaktir. Bu stratejiye gore, beraber hareket etme sonucu

olarak hem takim tiyesi hem 0Orgiit kazanacaktir.

Literatiirde takim performansinin dl¢timii ile ilgili yapilan ¢aligmalara baktigimizda, takim
performansini belirleme de orgiitlerin degisik hiyerarsik yapida kurulmasi, takimi olusturan
iiyelerin ve dolayistyla takim tiirlerinin farkli 6zellikte olmasindan 6tiirti kabul edilmis tek
bir 6l¢iim sistemi olmadigini gérmekteyiz. Ornegin Straub, takim performansini kimin
nasil dlgecegi sorusuna takim tiirlerine gore cevap vermis; problem ¢oziicii takimlarda bu
rolii az diizeyde 6zerklik oldugu icin iist yonetime birakmistir. Kendi kendini yoneten
takimlarda ise iist yonetimin yoOnlendirmede genel bir gorevi oldugunu sdylemis, hem
takimin ortak sorumluluk ve yiikiinii hem de takim basarisinin nasil degerlendirilmesi
gerektigiyle ilgili kismi alt yoOnetimine birakmistir. Yine takimin kaderinin bireysel
performanslara bagli oldugunu sdylemis ve sinerjinin giiclinden bahsetmistir (Straub, 2002,

5.123).

Hangi kriterlerle 6lgiiliirse dlgiilsiin takimlarda performans 6l¢iimiinde su noktalara dikkat

etmek gerekmektedir (Zigon, 1999, s.38-39):

» Takimin amacma ulasmak i¢in yaptigr is ile ilgili performans standartlarinin
Olctilmesi,

Takimin her bir iiyesinin ulastig1 sonuglarin tanimlanmasi,

Takimin ve takim tiyelerinin ulastig1 sonuglarin ayr1 ayr1 belirlenmesi,

Performansin ve ortaya ¢ikan sonuglarin nasil yorumlanacaginin bilinmesi,

YV V V V

Takimin ve takim {iyesi olan bireyin performansinin, performans standartlariyla

karsilagtirilarak belirlenmesidir.

Sonug olarak takim performansi 6l¢timiinde takimin tiiriine gore belli kriterler baz alinmali
ve bu dl¢lim belli bir plan dahilinde; bir siire¢ olarak uygulanmalidir. Aksi takdirde ortaya
cikacak sonug¢ basariyr belirleyici olmayacaktir. Kugskusuz ki takim performansinin
Olclimiine cevresel faktorler, takim ic¢i ve takim dis1 baskilar, takim tiyelerinin ve liderin
tutumlar1 etki edecektir. Saglikli bir takim performansi Olgiimiiniin, Orgilitiin takim
uygulamasinda ne kadar basarili oldugunu gosterecek yeterlilikte ve siirdiiriilebilir
rekabetci piyasalarda ne yapmasi gerektigi konusunda yol gosterici nitelikte olmasi

gerekmektedir.
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2.2.3. Takim performansina etki eden faktorler

Takimlar, belli amaglar1 olan sosyal gruplar olduklari i¢in performanslarini 6rgiit icindeki
birgcok faktor etkilemektedir. Bu faktorler arasinda yer alan liderlik, iletisim ve takim igi
uyum faktorlerinin takim performansin1 dogrudan etkiledigi diistiniilmektedir. Son yillarda
yapilan teorik calismalarda bu li¢ faktore heterojenlik ve motivasyon kavramlari da
eklenmistir (Ozler ve Koparan, 2006). Yukarida bahsettigimiz performans dlgme kriterleri
arasindaki degiskenlerde takim performansini etkilemektedir. Bunlarin disinda catisma
yOnetimi, geribildirim ve bilgi yonetimi gibi siire¢lerde takim performansini etkileyen
faktorler arasinda yer almaktadir. Orgiitiin yeni teknolojilere, yapilanmalara, siireglere
adapte olup kendini gelistirmesini ifade eden “Orgiitsel 6grenme” kavrami da bugiin takim
performansin etkileyen faktorler arasinda sayilabilmektedir (Dayaram ve Fung, 2012). Bu
calismada genel anlamda liderlik, motivasyon, iletisim, uyum ve heterojenlik faktorleri

ayrintili olarak incelenecektir.

2.2.3.1. Liderlik

Lider; baskalarini belirli amaglar dogrultusunda davranisa sevk eden, onlar1 etkileyen
kisidir (Kogel, 2010, s.569). Liderlik ise bir seyi baskalarina benimsetmek suretiyle
yaptirim giiciine sahip kisi olan lider ile izleyiciler arasinda belirli kosullarda ortaya ¢ikan
ve etkilesim seklinde ifade edilen karsilikli iligkilerin biitiinii seklinde tanimlanabilir

(Ozkalp ve Kirel, 2011, 5.309).

Takim performansini etkileyen belki de en 6nemli faktor liderliktir. Ciinkdi liderler takimin
olusum asamasindan sonuca gelme asamasma kadar bir¢ok gorevin sorumlulugunu
almislardir. Bu ylizden diger iiyelerden farkli olarak yapici bir tutum sergilemeli ve
performans artirict uygulamalara yonelmelidirler. Takim liderleri kat1 bir is amiri gibi
davranamazlar ve takimin yiiksek performans gostermesi i¢in dort onemli rolii yerine

getirmelidirler (Luecke, 2008, s.80-86):

> Onayak olan kisi: Takim lideri faaliyeti baslatan kisidir. Etkin olan bir lider, takim
iiyelerine ne yapilacagini sdylemese de onlar1 ulagilmak istenen ama¢ dogrultusunda

motive edip, yonlendirebilmelidir.
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Model olma: Liderler, kendi davranis tarzlartyla, takim {yelerinin davranig
bigimlerini ve performanslarint bi¢imlendirebilirler.

Anlasmaci olarak lider: Lider, orgiitiin {ist yonetimiyle takim arasinda ya da takim
iiyelerinin kendi aralarinda koprii vazifesi goriir. Her iki tarafinda durumdan
saglayacagi ¢ikarlar1 géz oniine sererek uzlagmalarini saglar.

Egitmen olarak lider: Iyi bir takim lideri, takim iiyelerinin yeni beceriler ve
yetenekler kazanmasina yardim edecek yollar bulmalidir. Takim {iyelerinin
performanstaki eksikliklerini fark edip bunlari1 azaltmak i¢in ¢caba gdstermeli, gerekirse
egitim yoluyla hem eksiklikler hem de yeni kazanimlar i¢in takim {iyelerine destek

olmalidir.

Bagarili bir lidere diisen; takimin amaci, amacin igerigi, takim dinamikleri ve bireysel

ihtiyaclar arasindaki ittifaki gergeklestirip, is lireten etkili bir takim yaratmaktir. Bunun

anahtar1 vizyon, misyon ve siirectir. Lider; kisileri degil silireci kontrol etmeli, takim

vizyonu ve takim misyonu kavramlarinin anlagilmasini saglamali, takim {yelerini

gelismeleri yoniinde tesvik edip, vizyonu gergege, misyonu basartya doniistiirmek icin

gerekli olan taktikleri sekillendirip uygulayabilmelidir. Lider, dogru takim tiyeleri ve dogru

takim yapilanmasiyla sonuca gittigi Olclide basarili olacaktir. Bunu bir sekil iizerinde

gosterecek olursak (White, 1998, s.70-71):

VIiZYON, MiISYON ve SUREC

KESISME: YUKSEK PERFORMANS GOSTEREN SINERJi TAKIMI

Sekil 2.3. Bagarili liderin takima etkisi

Kaynak: White, 1998, 5.70

Biitiin bunlar dogrultusunda lider; takimin kurulmasina, takim i¢i iligkilerin gelistirilmesine

ve amaglara ulagsmada yiiksek motivasyonun saglanmasina katki saglar; takim tiiyelerine

performans agisindan 6rnek olarak takimin sonuca ulasmadaki basarisinin gergeklesmesine
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yardimci olur. Gerektiginde catisma yonetimi kullanarak takim i¢i uyumu saglar. Ancak
liderin biitiin bunlar1 yapabilmesi i¢in belli bagli bazi hususlara dikkat etmesi gerekir.
Ornegin; lider etkili bir performans yonetimi igin standart ve performans olgiim kriterleri
belirlemeli, takim {iyeleri i¢in agik rol tanimlamasi yapmali, giiclii bir iletisim teknigi
kullanmali, egitim ve destekleyici hizmetlerle takim iiyeleri i¢in becerileri gelistirici

onlemler almali ve gerektiginde 6diil ve benzeri sistemlerle siirece miidahale etmelidir.

2.2.3.2. Motivasyon

Gilinlimiiz orgilit yapilanmalarinda “insan” kavraminin onemi anlagilmis ve oOrgiitler
rekabetci piyasa kosullarinda insan unsurunu “beseri sermaye” adi altinda bir orgiit giicii
olarak kullanmaya baglamistir. Sanayi toplumlarinda islerin standartlagmasi ve yapilan iste
uzmanlasma gibi faktorler ¢calisan memnuniyetinin monotonluktan dolay1 azalmasina sebep
olmustur. Bu dogrultuda yeni 6rgiit dinamiklerinden olan “takim” kavrami ortaya ¢ikmus,
calisanlarin beceri ve yetenekleri birlestirilerek daha esnek bir ortamda beyin firtinasi gibi
karar verme teknikleri de kullanilarak is konusunda motivasyon saglanmasi ve ¢alisanlarin

yaraticilik 6zellikleri gibi unsurlar 6nem kazanmaistir.

Motive olma, bir kisiyi belirli bir amag i¢in harekete gegiren glic anlamina gelmektedir. Bu
kavramdan tlireyen motivasyon kelimesi ise; bir veya birden ¢ok insani, belirli bir yone
veya amaca dogru devamli bir sekilde harekete gecirmek i¢in yapilan ¢abalarin toplamidir
(Eren, 2012, s.498). Motivasyon, calisan kisilerin mevcut kosullarda islerini daha hizli ve
daha kaliteli yapabilmeleri i¢in taninmis ek haklar ya da verilen ddiinler olarak da

tanimlanabilir (Garih, 2006, s.65).

Motivasyonun iki 6nemli 6zelligi vardir (Kogel, 2010, s.620):

1) Motivasyon kisisel bir olaydir. Bir kisiyi motive eden herhangi bir durum veya olay
bagkasini motive etmeyebilir.

2) Motivasyon ancak insanin davraniglarinda gozlenebilir.

Kisilerin giivenlik yonelimli, insan iliskileri yonelimli, taminma-gii¢-saygr yonelimli ve
basari-yaraticilik yonelimli bir¢ok ihtiyact mevcuttur (White, 2006, s.117). Lider, bunlar1

ayri ayr1 analiz ederek iiye-gorev-sorumluluk iicgeninde en dogru yolu bulmali ve
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motivasyon yoluyla takim performansinin artmasma katki saglamalidir. Yiksek
performans amaciyla takim motivasyonu i¢in gerekli sartlar sdyle siralanabilmektedir

(White, 2006, s.118-121):

» Etkili bir geribildirim sistemi,

» Esnek bir liderlik tarzi,

» Gerektiginde yetki devri,

» Takim iiyelerinin risk almasina imkan taninmasi,

» Takim iiyelerinin gerektiginde egitilmesi ve gelistirilmesi,
» Takim iiyelerinde yiiksek beklentiler yaratma,

» Takim i¢in yazili ve iyi tanimlanmig amaglar belirleme,

» Takim tiyelerinin basarisinin takdir edilmesidir.

Yiiksek bir takim performansi i¢in takimlarin motivasyon siirecinde lider; kisilerin
ithtiyaclarim1 ve amaglarini belirlemeli ve ona gore bir yol izleyerek onlar1 kendi istegi
yoniinde harekete gecirebilmelidir. Lider bunu yaparken 1yi bir dinleyici olmal1 ve giiclii
bir iletisimle bu siireci desteklemelidir. Takimlar farkl: kisilikte bir grup insanin bir araya
gelmesinden olusan yapilar oldugu icin, catismanin olmast kagmilmazdir. Takim igi
catigma motivasyonu azaltacagindan liderin ayn1 zamanda iyi bir ¢atisma yonetici olmast
gerekmektedir. Ayrica lider liye-gorev uyumunu goézden kagirmayarak calisanlarin isi

eglenerek yapmasini sagmali, 1§ tatmini kavrami {izerinde dikkatle durmalidir.

2.2.3.3. Tletisim

Takimlar belli sayida {iyeden olusan yapilardir ve bu da uzlagmay: getirecek ortak bir dil
kullanmay1 gerektirmektedir. Bu ortak dilin kullanimi diizgiin bir iletisim stireciyle
mimkiindiir. Dar anlamda iletisim; calisanlar ve kurumlar arasinda bilgi, diisiince, veri ve
duygu alisverisi veya aktarimi olarak tanimlanabilmektedir. Orgiit agisindan bakildiginda
ise iletisim; insan viicudunu meydana getiren tiim organlar arasindaki iletisimi saglayan
sinir sistemi gibi, orgiitii meydana getiren c¢esitli birimler arasindaki bilgi, veri ve anlama
aktarimina hizmet eden yatay ve dikey kanallarin olusturulmasini ifade eder (Simsek,
2010, s.204). Bugiin bir¢ok orgiit iletisimin dnemi kavramis ve bilginin yonetimini mal ve

hizmet iiretim siireclerine “ydnetim bilgi sistemi” seklinde dahil etmislerdir.
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Iletisimin gergeklesmesi icinse bazi temel siirecler vardir (Kogel, 2010, 5.523-529):

> Gonderici: Iletisim siirecinin gerceklesmesi igin gerekli olan iki kisiden biridir.

» Algi: Kisilerin ¢evreleriyle ilgili uyarilari duymasi, organize etmesi, kavramasi ve
degerlendirmesi stirecidir.

» Mesaj: Gondericinin fikir, diisiince, istek, ihtiya¢ ve verilerini belirten sembollerdir.

> Tletisim Kanali: Mesaji gondericiden aliciya gittigi yolu ifade eder.

» Cevre Kosullari: Mesajin iletisim kanali i¢inde gittigi yolu etkileyen faktorlerdir.

» Alcr: Mesaji alan kisidir.

> Geribildirim: Iletisim siirecinin son unsurudur. Alicinin géndericiye yolladig1 bir gesit
cevaptir. Bu sayede mesajin dogru anlasilip anlasilmadigi 6grenilir. Geribildirim yoksa

iletisim tek yonlii olur.

Orgiitlerin giiniimiizde farkli yapilanma gostermeleri, farkli iletisim tiirlerinin ortaya

¢tkmasina neden olmustur. Bu iletisim tiirleri s0yledir (Eren, 2012, s.368):

> Daire: Iletisim hiz1 azdir. Uyeler birbirleri vasitasiyla haber alirlar. Takim iiyelerinin
tatmin olma derecesi fazla degildir. Once bir kisi duyar, sonra kendine en yakin olana
sOyler ve siire¢ bu sekilde devam eder. Liderin de iletisimde fazla bir rolii oldugu
sOylenemez.

> Zincir: Iletisim hiz1 ve takim iiyelerinin tatmin olma seviyesi orta derecededir. Liderin
rolii daire tarzina gore biraz daha fazladir.

> Y bicimi: iletisim hiz1 ve liderin rolii daire ve zincire gore yiiksektir. Takim {iyelerinin
tatmini ise burada azalmistir.

» Tekerlek: Liderin roliiniin en fazla oldugu iletisim bigimidir. Takim iiyelerinin tatmini

ise en diisiik seviyededir. Iletisim tek kisi odakli oldugu i¢in ¢ok hizlidir.

Hangi iletisim tiiriiniin daha basarili olacagi Orgiitin veya takimin yapisina gore
degismektedir. Uyelerin gosterdigi davranislar ve karakteristik ozellikleri ile liderin
iletisim kanallarin1 yonlendirme konusundaki tutumu iletisim siirecinin ne tarz olacagini
belirleyecektir. Orgiitlerde ve takimlarda ortaya cikabilecek iletisim bigimlerini sekil

yardimiyla gosterirsek;
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Tekerlek Bigimi

Sekil 2.4. Iletisim bicimleri

Kaynak: Eren, 2012, 5.368

Sonug itibariyle, takimin gosterdigi performans, takimin iletisiminin kusursuzluguyla
yakindan ilgilidir. Belli sayida insanin belli noktalarda anlagabilmeleri, fikir ve
diisiincelerini karsilikli 6grenmelerine baglidir. Genelde orgiitiin yapisina gore sekil alan
takimlarda iletisimin tiirline gére performansta degislikler gortilebilir. Burada énemli olan

dogru takimla, dogru liderle ve dogru bir iletisimle amaca gitmektir.

2.2.3.4. Uyum

(13 2

Takimin performansini, planlarini, amaglarim etkileyen bir diger faktor ‘“‘uyum

kavramudir. Isin takima, takimin &rgiite, takim iiyelerinin birbirlerine uyumunu kapsayan
bu siire¢ takim performansinin artmasi agisindan 6nemlidir. Uyum saglama siireci, onemli
noktalarin ve bunlarin yerine getirilmesinin ciddi manada yeni bastan diisiiniilmesi
anlamina gelmektedir. Ayrica takimin amaglarina ulasilmasi igin gerekli Orgiitsel
degisikliklerin yapilmasina istekli olunmas1 gerekmektedir. Hiyerarsi, isboliimii, bireysel
sorumluk, biirokratik degerler gibi kavramlar takim i¢i uyum ve takim-Orgiit arast uyum
amaciyla takim calismasi siirecinde yeniden degerlendirilmelidir. Yeni orglitsel bigimler,
bu degerlerin zorla dayatilmasini igerdiginde ve takimin manevra yapma kabiliyeti feda
edildiginde, takim performansinin fiyaskoyla sonu¢lanmasi ve takim kavrami konusunda

hayal kiriklig1 kaginilmaz olacaktir (Donnellon, 1998, s.298).
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Uyum kavrami takimlar i¢in yasamsal oneme sahiptir. Takim iiyelerinin amaclartyla
takimin amaglarinin biitlinlestirilmesi ve orgiitsel amaclara ulasilma yoluna gidilmesiyle
beraber takim g¢alismasinda uyum yakalanmis olur. Takim uyumunu saglamak icin lider,
gerektiginde o6diil sistemini kullanabilecektir. Odiil sistemiyle beraber iiyelerin kendi
cikarlarin1 Orgiit ¢ikarlarina uyarlamalar1 ve sonuca yonelik daha c¢ok calismalari sz

konusu olmaktadir. Bu siire¢ bir sekil yardimiyla gosterilirse;

ORGUTSEL
AMACLAR

Takirmn Amaglart

Takim Uyelerinin Amaclan

Odiil Sistemi

Sekil 2.5. Takim uyumu

Kaynak: Luecke, 2004, s.23

Diger bir ¢alismada Donnellon (1998, s.300), takim calismasmin gerekliliklerine uyum

saglamak i¢in Orgiitlerin uygulayabilecekleri stratejilerden bahsetmistir :

» Takimlara stratejik amaglarin 6nceligini bildirmek,

> Takimlara kaynak ayirmak (Ornegin; iiyelerin, liderlerin vs. egitim calismasi),

» Takim iiyelerini goniilliliilk esasina gore belirlemek ve onlara gorevlerini se¢cme
konusunda 6zerklik tanimak,

» Takim liderligine yapilan vurgu ile sorumluluk sahibi iiyelik anlayisini dengelemek,

» Takim amaglarindan dolay: takimlart sorumlu tutmaktir. (Tek tek takim tiyelerini degil)

Ozetle, takim performansmin yiiksek olmasi igin ¢alisanlarm ayn1 amag iizerinde

yogunlasmasi, birbirlerinin duygu ve diisiincelerine saygi duymalar sarttir. Kuskusuz bu
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stirecte acik ve dogru bir iletisimin rolii biiyiiktiir. Yapilan aragtirmalar takim biinyesinde
uyumlu bir ¢aligma ortami igerisinde iiyelerin performanslarinda %50’ nin {izerinde artislar

kaydedilebilecegini gostermektedir (Ozler ve Koparan, 2006).

2.2.3.5. Heterojenlik

Takim performansina etki eden faktdrlerin en sonuncusu heterojenliktir. Heterojenlik,
takim1 olusturan iiyelerin farkli bilgi ve becerilere sahip olmasi ya da farkli demografik
degisiklikler gostermesi olarak algilanabilir. Ancak burada bir paradoks mevcuttur. Takim
iiyelerinin birbirine benzemesi mi yoksa farkli 6zellikler tasimasi m1 takim performansi
acisindan iyidir, tartisilir. Birbirine benzer 6zellikte kisilerden meydana gelen bir takimda
iletisim, uyum ve motivasyon siirecinin daha hizli olacagini sdylemek yanlis olmaz. Ancak
farkli ozellikte kisilerin bir araya getirdigi yaraticithk ve takim performansi

diisiiniildiigiinde olay baska bir boyuta taginacaktir.

Orgiitlerin bu siirecte yapmasi gereken sey; oncelikle ulasilmak istenen sonuca ve
dolayisiyla olusturulan takimin tiiriine gore takim iiyesi ve lideri secip, ona gore

performans kriterleri belirlemektir.
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3. BOLUM

LIiDERLIK

3.1. Liderlige Iliskin Temel Kavramlar

Insanlik tarihine baktifimizda, gegmis zamandan bu yana topluluk halinde ve sosyal bir
ortamda yasamaya alismis insanoglu hayatinin her evresinde yonetilme ihtiyaci
hissetmistir ve hissetmeye devam etmektedir. Her gecen giin hizli bir degisime ve artan
rekabet ortamina maruz kalan giiniimiiz 6rgiit yapilari, yonetim yaklasimlarin1 da degisen
piyasa kosullarina adapte etmeye baslamis ve liderlik-yoneticilik ayrimi {izerinde
yogunlagsmiglardir. Bu béliimde liderin tanimi yapilip, liderlik ve yoneticilik kavramlari
arasindaki farklar ortaya konacaktir. Daha sonra, liderin giiniimiiz 6rgiit yapilar1 i¢in dnemi
anlatilip  yonetimde ve performans artirnminda kullanabilecekleri  kriterlerden

bahsedilecektir.
3.1.1. Lider ve liderlik
Literatiirde lidere ve liderlige iliskin bir¢ok tanim yapilmistir. Bunlardan bazilart sunlardir:

- Lider, baskalarini belirli amaglar yoniinde davranisa sevk eden kisidir (Efil, 2013, s.24).
- Lider, kelime anlamiyla; yol gdsteren, aydinlatan, ileriye doniik, ogretici ve yaratici
kimselerdir. Daha genis anlamiyla lider; insanlar1 veya topluluklar1 kendi amacin
gergeklestirmek icin harekete gecirebilme, pesinden siirlikleyebilme ve onlar1 kendi
inandig1 sekilde yonetebilme yetenegine sahip kisidir (Saruhan ve Yildiz, 2009, s. 232).
- Lider, izleyicilerin kendisini takip etmeye meyilli olduklari kisidir (Alder, 2002, s.8).

Liderlik ise o kisinin tasidig1 6zellikleri ve yansittigi siireci ifade etmektedir. Literatiirde

“liderlik” kavramuyla ilgili baz1 tanimlar sunlardir:

- Daft (2005, s.5)’ a gore liderlik lider-izleyici aras1 gercek degisimleri ve izleyicilerin

paylastig1r amaglarin sonuglarini etkileme giiciidiir.
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- Liderlik; bir grup insanit belirli amaglar etrafinda toplayan ve bu amaglan
gergeklestirmek i¢in o kisileri harekete geciren yetenek, beceri ve bilgi toplamidir
(Eren, 2012, 5.435).

- Liderlik; belli bir durumda, zamanda ve kosulda izleyicileri lizerindeki; belirlenen
amaclara ulagmak i¢in goniilli olarak cabalamalarim1 tesvik eden, ortak amaclara
ulagmada onlara yardimei olan, deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik siirecinden
memnun kalmalarini saglayan etkileme stirecidir (Gliney, 2012, s.35).

- Liderlik; bir seyi baskalarina benimsetmek suretiyle yaptirim giiciine sahip kisi olan
lider ile izleyiciler arasinda belirli durumlarda ortaya c¢ikan ve etkilesim olarak ifade

edilen karsilikli iligkilerin biitiintidiir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2001, s.164).

Liderlik, hiyerarsik orgiit yapisinda herhangi bir makama verilmis bir 6zellik degildir. Ya
da diger bir bakis acisiyla, lider olmak icin bir yapmin olmasi sart degildir. Ornegin;
okulda arkadas ¢evresinin i¢inde, isyerinde ayni1 pozisyonda calisanlar arasinda, evde aile
olusumunun icinde vs. kisi Ozellikleri dolayisiyla lider olabilir. Yukaridaki
tanimlamalardan da anlayacagimiz iizere Onemli olan “baskalarin1 kendi amaglar
dogrultusunda davranisa yonlendirebilme” yeteneginin varligidir. Kogel (2010, s.574),

liderlik siirecini bir fonksiyonla ifade etmistir:
Liderlik = f (Lider, Izleyiciler, Kosullar)

Yani liderlik siireci; lider, izleyici ve kosullar arasindaki etkilesimden olusan ve onlara
bagli olan bir siirectir. Bu siiregte saglanacak yiiksek performans icinse liderin belli bagh

ozelliklere sahip olmas1 gerekmektedir.
3.1.2. Liderin tasimasi gereken ozellikler

20. ylizyilin baslarinda herhangi bir liderlik konumunda evrensel olarak faydali olabilecek
ozellikleri belirlemeye yonelik bilimsel arastirmalarin sayist ¢oktu. Iyi liderleri kotii
liderlerden ayiran ozellikler nelerdi? Ornegin, Napolyon iki boyuttan (zeka ve enerji)

olusan bir lider yetkinlik matrisi kullanir ve sdyle uygulardi (Vries, 2007, 5.205):

» Yiksek zeka ve yiiksek enerji sahibi kisiler generallige getirilmeliydi.

» Yiksek zeka ve diisiik enerjiye sahip kisiler kurmay konumlara getirilmeliydi.
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» Diisiik zeka ve diisiik enerjiye sahip kisiler piyade gorevinde degerlendirilmeliydi.
» Dislik zeka ve yiiksek enerjiye sahip kisiler ise kursuna dizilmeliydi; bunlar en

tehlikeli olanlarda.

Giliniimiizde “liderlik” kavramini acacak olursak, bu sifata uygun kisilerin tasidigi
ozelliklere inmemiz gerekir. Hi¢ siiphesiz diinya iizerinde insanlar gerek psikolojik, gerek
sosyolojik acidan farkli 6zelliklere sahiptirler. Hatta psikoloji de kisilik bozuklugu olarak
adlandirilan  “narsist, obsesif vb.” terimler bugiin liderlik kavramiyla yan yana
kullanilabilmektedir. Peki iyi bir liderin sahip olmasi gereken Ozellikler nelerdir?
Literatiirde bu konuyla ilgili bir¢ok siralama yapilmis, hepsi de belli basli kavramlar
iizerinde yogunlagmustir. Lider, elbette ki, kisileri kendi istegi dogrultusunda
yonlendirebilecek giicte fiziksel ve zihinsel donanimlara sahip olmalidir. Bu donanimlari

liderin sahip olmasi1 gereken 6zellikler seklinde siralayabiliriz:

Iyi bir zaman yoneticisi olmak,

Misyon ve vizyon sahibi olmak,

Giicli bir iletisim kurma becerisi tagimak,

Dogru ve hizli karar almak,

Empati yetenegine sahip olmak,

Kararli ve azimli olmak,

Kisilerin hayal diinyalarini etkileyebilecek kapasitede olmak,
Ozgiiven sahibi olmak,

Sorumluluk sahibi olmak ve bunu gerektiginde izleyicilerle paylasabilmek,
Giivenilir olmak,

Takim g¢alismasina 6nem vermek,

Disiplin sahibi olmak,

Izleyicilerde yiiksek motivasyon saglayabilmek,

Iyi bir duygusal zeka yoneticisi olabilmek,

Risk almak,

Yaratici olmak,

V V V V V V V V V VYV V VYV V V V V V

Zeki olmaktir.

Kisaca lider, orgiitte veya takimda, iiyelerin amaglariyla kendi amaclarini biitiinlestirebilen,

onlar1 yiiksek performans icin kosullayabilecek kapasiteye sahip, karizmatik kisilik
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ozellikleri tasiyan kisiyi ifade etmektedir. Liderlik kavramini daha iyi anlamak igin

“yoneticilik” kavramiyla arasindaki farkliliklar1 incelemekte fayda vardir.
3.1.3. Liderlik ve yoneticilik arasindaki farkhhklar

Yonetim, en kisa tammmiyla “baskalar1 vasitasiyla is gormektir”. Orgiit acisindan
degerlendirecek olursak yonetim, bir orgiitte amaglara ulagmak i¢in isbirliginin yapilmasi
ve c¢alisanlarn amag dogrultusunda diizenlenmesidir (Ozalp, 2010, s.5-6). Yonetici ise,
belirlenmis amacglar ve olusturulmus kurallar c¢ergevesinde bir gdrevi belli bir menfaat
karsiliginda yerine getiren kisi olarak tanimlanabilir. Bu dogrultuda yonetici, kaliplagsmis
kriterler igerisinde esnek olmayan bir anlayisi uygular demek yanlis olmaz. Liderlik ise,
kisileri belli bir yolu takip etmeleri konusunda etkileme faaliyetidir. Liderin arkasinda belli
bir beyin giicii de olmalidir. Liderlik sadece komutanlik otoritesi degil, ihtiyac geregi
olarak siradan bir kisiyi cezbeden, alisilmisin disinda bir kisilik kuvvetini de igerir (Adair,

2005, 5.63).

Yoéneticilik ve liderlik, birbirleriyle i¢ i¢e olan siireglerdir. Iki kavramda igin de ortak
tanim, “baskalarmin yonetilmesi” dir. Bu farkliliklar1 inceleyecek olursak (Kogel, 2010, s.

573-574):

» Yoneticilik bir meslek (kariyer) uygulamasi; liderlik ise insanlar1 etkileme ve harekete
gecirebilmedir.

» Yoneticilik resmi bir orgiit yapist i¢inde gergeklesir; liderlik i¢inse resmi yapi sart
degildir.

» Yoneticilik belirlenmis amaglara ulastiracak islerin en etkin sekilde yaptirilmasi ile
ilgilidir; liderlik ise amaglarin ve yapilacak islerin belirlenmesini igerir.

» Yoneticinin kisileri etkileme araci, bulundugu makama verilmis olan yetki ve yaptirim
uygulatma hakkidir; liderin kisileri etkilemekte kullandig1 arag ise kisisel ozellikleri,
davranislari, insanlara verdigi giiven, ilham ve onlarda olusturdugu vizyondur.

» Yoneticinin gorev tanimi varken, liderin bir gérev tanimi yoktur.

» Yoneticilik egitim, muhasebe, 6lgme, yonetmelik, prosediir gibi seylere dayanan
“bilimsel” yan1 agir basan bir is; liderlik ise kisileri kendi istekleri ile davranisa sevk
edebilme, kisilere ileriye bakarak ulagmaya deger saydiklar1 amaglar1 verebilme isi,

yani “sanat” yan1 agir basan bir istir.
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» Yoneticilik belirlenen amaclara ulagma, liderlik ise bu siirecte degisim ve doniisiim
yapabilme igidir.

» Yoneticilik orgiitiin “i¢ yapis1 ve dinamiklerine”; liderlik ise orgiitiin “dis gevresinin
yapisina ve dinamiklerine” bakabilme isidir.

» Yonetici, isleri dogru yapan; lider ise dogru isleri yapan kisidir.

Genel anlamda bakacak olursak, lideri etkin olan bir ydneticiye benzetmek yanlis
olmayacaktir. Yoneticilik ve liderlik birbirini tamamlayan ve birbiriyle Ortlisen
faaliyetlerdir. Aralarindaki en Onemli fark; yoneticiligin karmasiklikla liderligin ise
degisimle basa c¢ikmayi igcermesidir. Diger yandan, yonetici olmak liderlik becerilerini,
liderlik ise yoOneticinin sahip oldugu becerileri gerektirir. Yoneticilik becerileri her zaman
icin vazgecilmezdir ancak gilinlimiiz pazarlarinin degismekte olan sosyo-ekonomik
kosullarina uyum saglayabilmek icin artik tiim kademe yoneticilerinin liderlik roliinii

ogrenmesi gerekmektedir (Baird, 2007, s.18).

3.2. Liderlik Yaklasimlari

Lideri ve liderligi tanimlayan en temel ve en eski yaklagimlar insanoglunun o6zellikleri
iizerine kurulmustur. Aristo, Sokrates ve Eflatun gibi antik Yunan filozoflarinin;
yoneticileri diger insanlardan ayiran 6zelliklerle ilgili goriislere sahip oldugu bilinmektedir.
Bu filozoflar, bazi kisisel, fiziksel ve sosyal oOzellikleri siralayarak yonetici simifini
tanimlamiglardir. Sonrasinda dini inaniglarla ya da egemen siflarin zorlamasiyla,
Tanrinin bahsettigi gii¢, asil kan gibi kavramlar liderlik giicliniin kaynaklar1 olarak
goriilmiistiir. Liderlerin genel olarak dogustan gelen farkli ve iistiin 6zelliklerle liderlik
yetenegine sahip olduklart goriisi 20. Yiizyilin ortalarina kadar devam etmistir (

Barutgugil, 2014, s.26).

Liderlikle ilgili siiregelen arastirmalara baktigimizda, genel olarak anlatilmak istenen;
liderin sahip olmasi gereken Ozellikler, hangi durumlarda ne tarz bir liderlik gerektigi,
liderligin dogustan bir yetenek ya da sonradan kazanilacak bir sey mi oldugu gibi sorulara
bulanacak cevaplardir. Liderlikle ilgili yaklagimlar1 ii¢ grup altinda toplayabiliriz (Eren,
2012, 5.440-441):

1. Ozellikler Yaklagimi
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2. Davranigsal Liderlik Yaklasimlari
3. Durumsal Liderlik Yaklasimlar

3.2.1. Ozellikler yaklasim

Liderlige iliskin ilk yaklasim “6zellikler yaklasimi”dir. Liderlik i¢in gerekli olan kisisel ve
toplumsal 6zelikleri inceleyen bu yaklagimin 6n plana ¢ikan unsuru “lider” dir. Hareket
noktast nedeniyle “biiyiik adamlar yaklasimi” olarak da adlandirilan 6zellikler yaklasimi;
kisilerin biliylikk adam yani lider olarak dogdugunu ve liderlik 6zelliklerinin dogustan

geldigini ileri siirmektedir (Erdogan, 2007, s.493).

Bu yaklasimin odak noktasinda liderin diger kisilerden farkli oldugu goriisii yatmaktadir.
Buna gore liderler; zeki ve bilgi birikimi kuvvetli, ortaklasa is yapabilme kapasitesine
sahip, amaclara ulagsmada kararli ve azimli, insanlarla iliski kurma becerisi yiiksek ve
yaptig1 iste diirlist olan; ayni zamanda diger bireyleri etkileyebilecek gerekli fiziksel
ozelliklere de sahip kisilerdir. Bu dogrultuda liderin 6zellikler yaklasimina gore diger

kisilerden farkli olarak sahip olmas1 gereken 6zellikler sekil halinde gosterilebilir:

KiSiSEL OZELLIKLER SOSYAL OZELLIKLER
- Enerjik bir yap1 - Sosyallik, kisiler arasi iligki kurma becerisi
- Fiziksel giig - Isbirligi yapabilme
- Ortaklasa is yapabilme
- Diplomasi yapabilme
ZEKA VE YETENEK ISILE iLGILI OZELLIiKLER
- Zeka ve zihinsel yetenek - Mikemmel karar alma ve yonetme
- Bilgi birikimi - Amaca ulagmada sorumluluk
- Kararlilik - Engelleri agmada 1srarcilik, azim
KIiSILIK SOSYAL GECMIS
- Ozgiiven - Egitim seviyesi
- Diristliik ve dogruluk - Mesleki hareketlilik ve gelisim
- Cosku ve heyecan
- Yonetme istegi
- Bagimsizlik

Sekil 3.1. Ozellikler yaklasimina gore liderin tasimas gereken dzellikler

Kaynak: Daft, 2005, s.48

Ancak, liderlik stirecini sadece “lider” agisindan ele alip inceleyen bu yaklasim elestirilere
maruz kalmistir. Yapilan arastirma sonuclarinda etkin liderlerin her zaman ayni1 6zellikleri
tasimadiklar1 belirlenmis, bazen de izleyiciler arasinda liderden daha fazla 6zellige sahip
olanlar bulundugu halde, bu kisilerin lider olarak ortaya ¢ikmadiklar1 gozlemlenmistir. Bu

durum o6zellikler yaklasimina terstir. Bu sonuglarda, liderlik siirecinin tam olarak
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belirlenebilmesi i¢in bagka degiskenlere bakilmasi gerektigini ortaya koymustur (Kogel,

2010, s.577).
3.2.2. Davranmissal liderlik yaklasim

Ozellikler yaklasimmin liderlik siirecini aciklamada yetersiz olmasi sonucu arastirmacilar
liderlikle ilgili bagka boyutlara yonelmistir. “Davramgsal liderlik yaklasimi”ni daha iyi
anlamak i¢in, Ozellikler yaklagimiyla farkli olan yonlerini incelemekte fayda vardir.
Ozellikler yaklasimi liderin ne oldugunu arastirmak suretiyle liderligi aciklamaya,
davranigsal yaklasim ise liderin neyi nasil yaptig1 temeline dayanarak liderligi anlatmaya
caligmaktadir. Davranigsal yaklasimin cevap aradigi sorular sunlardir (Giiney, 2012, s.371-

372):

» Lider karar siirecinde ne yapar?
» Lider yaptigi isleri nasil yapar?
» Lider izleyicileri (astlar1) veya takim tiyelerini nasil yetistirir?

» Lider hangi tiir davraniglarda bulunur?

Davranigsal liderlik yaklagimiyla ilgili literatiirde bircok ¢alisma mevcuttur. Bunlardan
bazilari; Ohio State Universitesi Arastirmalari, Michigan Universitesi Calismalari, Blake
and Mouton 'un Yonetim Tarzi Matriksi, Likert’in Sistem 4 Yaklasimi, McGregor'un X ve Y

Yaklagimlari, Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu calismalaridir.
3.2.3. Durumsal liderlik yaklasim

Davranigsal yaklasimlar, liderlerin kisiye veya ise yonelik davranis gosterebileceklerini
sOylemis, fakat hangi kosullarda kisiye yonelik hangi kosullarda iiretime (ise) yonelik olan
davranigin etkin olacagini sdylememistir. Bunun yerine kisiye yonelik liderlik davraniginin
izleyicilerin verimliligini ve is tatminini, dolayisiyla liderin etkinligini artiracagindan
bahsetmistir. Buradan yola ¢ikan “Durumsallik yaklasimi” ise her iki davranis ¢esidinin
de (kisiye veya ise yonelik) belirli kosullar altinda ayni derecede etkin olabilecegini
sOylemistir (Kogel, 2010, s.585). Durumsallik yaklagimi ile ilgili literatiirde; Fred
Fiedler'in Etkin Liderlik Yaklagimi, Yol-Ama¢ Yaklasimi, Hersey ve Blanchard in
Durumsal Liderlik Yaklasimi, Lider-Uye Degisim Yaklasimi, Vroom-Yetton-Jago nun
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Normatif Durumsallik Yaklasimi ve Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasimi gibi

caligmalar mevcuttur.

Giliniimilizde esneklesen orgiit yapilari, bilginin kolayca paylasimi ve aktiflesen yonetim
anlayislar1 bizi yeni liderlik yaklagimlarina yoneltmistir. Asagida arastirmaya konu olan

Cagdas Liderlik Yaklasimlarindan bahsedilecektir.

3.3. Cagdas Liderlik Yaklasimlar:

Liderlik iizerine yapilan aragtirmalarda son yillarda yeni yaklasimlar ortaya konmustur.
Hizla degisen diinyamizda orgiitlerin yeniden yapilanmasit ve g¢evre kosullarima uyum
saglamasi sorunu orgiitleri yonetim alaninda da yeni yaklasimlara yoneltmistir. Burada
cagdas liderlik yaklagimlari olarak nitelendirilen “Doniisiimsel (Transformasyonel)

Liderlik ve Etkilesimsel (Transaksiyonel) Liderlik” yaklasimlari incelenecektir.

3.3.1. Etkilesimsel (transaksiyonel) liderlik

James MacGregor Burns’ un 1978 yilinda tanimladigi iki ayr1 politik liderlik ¢esitlerinden
biri olan “etkilesimsel (transaksiyonel) liderlik” kavrami 1985 yilinda Bernard Bass

tarafindan orgiitsel yonetimler acisindan ele alinmustir.

Burns’un yaptig1 calismalar1 orgiitsel boyut bazinda ele alan Bass (1985) “cok faktorlii
liderlik élcegi”(MLQ) gelistirmistir. Olgek lider profilinin etkilesimsel ve déniisiimsel
liderlik 6zelliklerinin her ikisini de yansittigini, diger taraftan biitiinleyici bir yapida
ikisinden birinin agirlhik kazanmasi durumunda diger liderlik yaklagiminin daha az

hissedilecegini soylemektedir (Demir ve Okan, 2008).

“Cok faktorlii liderlik ol¢egi”(MLQ)’ya gore etkilesimsel liderligin iki boyutu vardir
(Bass, Avolio, Jung ve Berson, 2003):

- [lstisnalarla yénetim: Lider, performansin siirdiiriilebilirligi icin uygun standartlar
belirler ve izleyicilerin bu standartlara uymasini saglar. Lider tamamiyla yanlislari,
sapmalar1 ve hatalar1 kontrol altinda tutar ve bir sorun oldugunda hizli bir sekilde

¢Ozlime kavusturur.
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- Gizli sozlesme: Amaclarin ve beklentilerin lider tarafindan agik bir sekilde ortaya
konmasi, izleyicilerin “Orgiitsel vatandaglik davranisi” sergilemelerine olumlu bir etki
yapmaktadir. Bu da adeta lider ve izleyiciler arasinda gizli bir s6zlesmenin varligini
ifade etmektedir. Lider ne kadar acgiksa izleyiciler o Orgiitii ve amaglarint o kadar

benimser, bu da performansin artmasinda biiyiik bir rol oynar.

Istisnalarla yonetimin aktif ve pasif olmak iizere iki degisik cesidi vardir. Aktif yonetimde
lider, standart yontemlerde sapma ve diizensizlikler gordiiglinde hemen harekete gecer.
Pasif yonetimde ise standart yontemlerde sapma ve diizensizlikler meydana geldikten sonra
miidahale s6z konusudur. Yani aktif yonetimde lider sapmalarin olup olmadigim
sorgulatirken, pasif yOnetimde problemin ortaya ¢ikmasin1 beklemektedir (Eren ve

Titizoglu, 2014).

Etkilesimsel lider, izleyicilerin isteklerini kendi istekleri ile bagdastiran bir tarza sahiptir.
Lider bunu yaparken, izleyiciler arasinda olusturdugu bir gliven unsuru, bilgi aligverisi ve
odiil sistemini kullanmaktadir. Bu liderlik yaklagimi izleyiciler iizerinde etkilidir ¢iinkii
lider izleyicilerin ne ile ilgilendiklerini ve neyi istediklerini ¢ok 1yi bilmektedir (Kuhnert ve
Lewis, 1987). Etkilesimsel lider, beklentileri konusunda agiktir ve amaglara ulasmada
izleyicilerin Onerilerini kabul eder. Liderin amaglar ve beklentiler konusunda agik olmasi

ise hem bireysel hem takim performansi tizerinde pozitif etki yaratir.

Etkilesimsel liderler, izleyicilerin ge¢misten siiregelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli
kilmak veya siireci iyilestirmek amaciyla is yapma ve yaptirma yoluna basvururlar. Bu
yaklagima gore davranan liderler; yetkilerini izleyicileri ddiillendirmek, onlara daha c¢ok
maddi imkan ve statii saglamak amaciyla kullanirlar. izleyicilerin yaratict ve yenilikgi
yonleri ile ¢ok az ilgilenirler (Gilizel ve Akgiindiiz, 2011). Etkilesimci liderlik geleneksel
liderlik olarak da kabul edilir. Bu tarz liderlik yaklasiminda lider-izleyici, ast-iist, ¢calisan
ve yonetici arasinda c¢ikar iliskisi s6z konusudur. Diger taraftan bu tarz liderligin orgiitler
acisindan bir takim yararlart mevcuttur. Bunlar sdyle siralanabilir (Morgin ve Morg¢in,

2013):

e izleyicilerin ihtiyaglari tam ve dogru olarak belirlenir. Gosterilen ¢aba ve 6diil arasinda
siki bir iliski kurularak bu ihtiyaglara cevap verilir.

e Gosterilecek caba ve performans igin izleyicilerin kisisel ilgileri {izerine yogunlasilir.
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e Kaurallar agik ve net bir sekilde lider tarafindan ortaya konulur.
e Izleyiciler hangi durumda 6diil hangi durumda ceza alacaklarim iyi bilirler.
e Siire¢ icerisinde otomatik olarak performans degerlendirmesi yapilmis olur.

e Degerlendirme sonuglari izleyiciler ile paylagilir.

Etkilesimsel liderlikte liderin tavri net ve aciktir. Bu sayede gizli sdzlesmenin olugmasina
yol acar. Lider ve iiye arasinda menfaat uyusmasi s6z konusu olur. izleyiciler amaglar
dogrultusunda davranirsa liderin ddiillendirmesi s6z konusudur. Literatiirde bu “kosulsal
odiillendirme” kavrami olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Etkilesimei liderligin ana felsefesi,
lider ve izleyicisi arasindaki karsilikli aligverise dayandigi i¢in izleyiciler liderin destegi,
vaatleri ve odiilleri ile motive edilmekte veya negatif bir geribildirimde disiplinel
davranislar ve azarlama gibi araclarla ile diizeltilmektedir (Eraslan, 2004). Boylelikle

performansta artis saglanmaya calisilmaktadir.
3.2.2. Doniisiimsel (transformasyonel) liderlik

[k defa 1978 yilinda MacGregor Burns’ iin “Liderlik” adli kitabinda yer alan liderlik
tarzlarindan digeri olan doniisiimsel liderlik kavrami, daha sonra Bernard Bass ve
arkadagslar1 tarafindan “Dontistimsel Liderlik Yaklasimi” olarak gelistirilmistir (Akbolat,
Isik ve Yilmaz, 2013).

Dontigiimsel liderlik kavrami; ileriye doniik, izleyicilerini ortak ilgiler etrafinda
toplayabilen ve amaclara ulagmada onlara yardimci olan lideri ifade eder. Diger bir tanimla
doniisiimsel lider izleyicilere kisisel diisiince ve entelektiiel uyarim saglayan karizmatik bir
kisiliktir (Robbins, 1998, s.374). Doénitistimsel liderlik “cok faktorlii liderlik 6l¢egi”(MLQ)’

ya dayanan bes boyutu igermektedir (Antonakis, Avolio ve Sivasubramaniam, 2003):

- Kisisel Tlgi: Liderin izleyicilerin memnuniyetini saglamak amaciyla onlara &neride
bulunmasi, onlar1 desteklemesi; endiselerini, ihtiyaglarin1 gidermede ve kendi
kendilerini gelistirmede onlara yardime1 olmasini ifade eder.

- Ilham Verici Motivasyon: Liderin izleyicileri gelecek hakkinda optimize etmesi,
amaclar konusunda onlar1 cesaretlendirmesi, onlar1 ideal bir vizyona kavusturmasi ve

aralarinda isbirligine yonelik basarili bir iletisim olusturmasini ifade eder.



57

- ideal Etki, Karizma: Lider, izleyiciler tarafindan karizmatik, kendinden emin, giiclii,
yiiksek derecede idealize olmus ve etik degerlere sahip biri olarak goriiliir. Izleyiciler
lideri 6rnek almaktadir.

- ldeal Etki, Davrams: Liderin degerler ve inanglar dogrultusunda karizmatik
davraniglar sergiledigini ve misyona yonelik hareket ettigini ifade eder.

- Zihinsel Tesvik: Liderin izleyicilerin zor problemlere ¢6ziim bulmasinda, yaratici
diistinmelerinde, olaylara mantiksal ve analitik bir yontemle yaklagsmalarinda yol

gosterici olmasini ifade eder.

Liderin tasidigt karizmatik oOzellikler, izleyicileri olusturulan misyon ve vizyon
dogrultusunda yonlendirme de liderin kullandig1 en 6nemli silahtir. Kalabalik topluluklar
etkilemek ve onlar1 belirli bir amag i¢in harekete gegirerek bu yolda yiiksek performans

saglamakta liderin tasidig1 karizmatik 6zellikler belirleyici olacaktir.

Dontigiimsel liderler, izleyicilerinin neyin dogru oldugu konusundaki bilinglenme
diizeylerini artiran, onlar1 6rgiitiin ve toplumun menfaatleri dogrultusunda motive edebilen
liderlerdir (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005). Doniistimcii orgiitlerde, diisiik performansi
olagan seviyeye ya da olagan performansi yiiksek seviyeye tasimak i¢in doniisiimsel
liderlere ihtiya¢ duyulabilmektedir. Doniisiimsel liderlerinde doniisiimii saglamasi igin
orgiit icinde olusturmast gereken bazi kosullar mevcuttur. Bu kosullar sdyledir (Dubrin,

2004: 80-82):

1. ILleyicilerin  farkindaligim  yiikseltmek: Déniisiimsel lider, takim iiyelerinin
farkindaligint  yiikseltmeli ve onlara nasil basarili  olunacagi hakkinda
bilgilendirmelidir. Gerektiginde maddi ddiilleri de kullanarak performansi artirmalidir.

2. ILleyicilerin ¢ikarlariyla rgiitsel ¢ikarlar: birlestirmek: Doniisiimsel lider, izleyicileri
yonetmek i¢in orgiit-liye arasi uyumu saglamalidir.

3. [Izleyicilerin kendini gerceklestirme arayisina yardimci olmak: Doniisiimsel lider,
ihtiyaglar hiyerarsisinin en son basamagi olan kendini gerceklestirme ihtiyacinda
izleyicilere yardimci olarak performansin azami seviyeye ylikselmesini saglamalidir.

4. [leyicilerin degisime ya da doniisiime gerek oldugunu anlamalarim saglamak:
Dontigiimsel liderin belki de en onemli hedefi izleyicileri ulagsmak istenilen sonuca
tesvik etmesidir. lizleyicilerin amaglarla biitiinlesmesi ve ddniisiimii anlayip

desteklemesi siireci hizlandirip performansi artiracaktir.
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5. Aciliyet duygusuyla yoneticilere yetki vermek: Donilisimsel lider, degisimi ya da
doniisiimii saglayacak mekanizmalart kurmali, amaglara ulagmada kime ne rol
diisecegini, firsatlari, gereklilikleri agik bir bicimde ortaya koymali ve gerekli
kisilerden yararlanmalidir.

6. Biiyiimeyi vaat etmek: Dontigiimsel lider sarf edilen ¢aba sonucunda gelinecek noktay1
izleyicilere anlatmali ve eskisinde ¢cok daha iyi olacagi konusunda onlari telkin ederek
performansi artirmalidir.

7. Vizyon belirlemek: Dontistimsel lider, uzun soluklu perspektifte bir vizyon belirlemeli
takim iyelerini dar perspektiften kurtarip c¢esitli boyutlarda diisiinmeye tesvik
etmelidir.

8. Giiven olusturmak: Degisim ya da donilisiim acisindan diger bir yararl siireg, liderin
takim iiyeleri yani izleyicilerle arasinda bir giiven bagi olusturmasidir. Izleyicilerin

lidere her konuda glivenmesi ve amaglara inanmasi yonetimi kolaylastiracaktir.

Liderin gosterdigi biitiin bu davranislar, izleyicilerin potansiyellerinin tamaminin ortaya
cikmasinda ve yiiksek performansi saglamada 6nemli bir basamak olmaktadir. Doniistimsel
lider orgiit icinde degisim icin gerekli kosullar1 olusturarak izleyicilerine 6n ayak olan,
belirlenen vizyon dahilinde onlar1 harekete geciren, kendi ¢ikarlariyla iiyelerin ¢ikarlarim
biitiinlestirebilen, amaclara ulasmada onlar1 motive edebilen, fiziksel ve karizmatik
ozellikleri agir basan bir lider olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Yapilan c¢alismalarda
doniistimsel liderin izleyicilerin motivasyon, moral ve isgiiclinii artirmada etkili oldugu

ortaya ¢ikmistir (Dvir, Eden, Avolio ve Shamir, 2002).

Orgiitlerin amacglara ulasmada ve yiiksek performans saglamada her iki liderlik
yaklagimdan da yararlanmasi tabiidir. Bu ise bizi hangi liderlik tarzinin agir basacagi,
orgiitlin ve takimlarin bundan nasil etkilenecegi sorusuna gotiirmektedir. Kuskusuz ki
hangi liderlik yaklasgiminin daha yararli olacag1 orgiitten Orgiite veya daha kiiclik baz da
diigiiniirsek, takimdan takima farklilik gosterir. Izleyicilerin veya iiyelerin psikolojik
yapilari, cevresel etmenler, ulagilmak istenen amacin aciliyeti, orgiitlerin veya takimlarin
esneklik dereceleri ve benzeri unsurlar liderlik yaklasimlarinin benimsenmesinde birinin
daha agir basmasina sebep olabilir. Burada 6nemli olan liderin i¢inde bulunulan durumu
kavramasi ve izleyicileri harekete gecirip yiiksek performans saglamak i¢in kendine en
uygun diisen yaklagimi benimsemesidir. Bu sayede istenilen sonuca orgiit ve takim bazinda

ulasilacaktir.
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3.3. Takim Performansinda Liderin Rolii

Rekabette avantaj saglama amacl kullanilan takimlar, giiniimiizde isletmelerin stirekliligi
acisindan hayati bir 6nem tasimaktadir. Yonetimde esnekligi saglamasi, ¢alisanlar arasi
iliskileri gelistirmesi, sinerjinin giicliyle ortaya c¢ikan yenilik¢i ve yaratict fikirler
takimlarin orgiit yapilarinda sik¢a yer almalarin1 saglamistir. Biitiin bunlarla beraber 6rgiit
yapilarinda takimlara yer vermenin yeterli olmadig1 apagik ortadadir. Belirli bir amag veya
proje dahilinde olusturulan takimlarin istenilen sonuca ulasma dogrultusunda yiiksek
performans gostermesi isletmeler i¢in Onemlidir. Burada ortaya ¢ikan soru takimlarin
etkililigi ya da basarisini ifade eden takim performanst kavramimin bagimsiz

degiskenleridir.

Takim performansim etkileyen faktorlerin basinda gelen “liderlik” kavrami, takimlarin
olumlu sonuglar alabilmesi agisindan 6nemlidir. Belirli amaglar dogrultusunda olusturulan
takimlar, benzer ya da farkli 6zellikler gosteren kisilerden meydana gelir. Takimi olusturan
iyelerin, neden takim ¢alismasi yapildigina dair olan algilarinin dogru yonde olmasi
gerekir. Bu dogrultuda takim c¢alismasi siirecini yoOnlendirecek, iiyelere amaclar
benimsetecek ve takim i¢i ¢atigmalart minimum seviyeye indirip birlikteligin giiclinden

maksimum seviyede yararlanabilecek bir lidere ihtiya¢ vardir.

Giliniimlizde bilginin hizla yayilimi orgiitleri bu duruma ayak uydurmaya zorunlu
kilmaktadir. Orgiitlerin bu dogrultuda kullandiklar1 takimlarin gosterecegi performansta,
yeni bilgilerin paylasimi ve bu bilgilerin alinan stratejik kararlara yansitilmasi seklinde
viicut bulacaktir. Liderin bu yonde gelisimi destekleyici ve iyi bir bilgi yoneticisi olma
konusundaki performansi ise takim calismasimnin ve dolayisiyla takim performansinin

belirleyici kriterlerini olusturacaktir.

Literatiirde takim c¢aligmasinda ve takimlarin gosterdigi performansta liderin etkisini
belirten ¢alismalar mevcuttur. Dubrin (2004, s.265) takim tabanli yapilanan Orgiitlerde
yiiksek performans icin liderin gerekliliginden ve anahtar rollerinden bahsetmis; liderin
takim tiyelerine kocluk yaparak ve onlara ilham vererek takim performansini yiikseltmesini
onun i¢in bir gorev saymistir. Yine Yukl (2013, s.247-248) takim performansini belirleyen
tiyelerin birbirinden farkli olmasi, rollerinin belirgin olmas1 gibi kriterleri saymis, takimin

gosterecegi performansi liderin bu kriterleri etkileme derecesine baglamistir. Robbins ve
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Coulter (2003: 474), takim liderlerini takim siirecini kolaylastirict bir kisilik olarak gormiis
ve takim liderlerine “disa doniik, sorun giderici, catisma yoneticisi ve kogluk™ gibi dort
ayri rol bigmis, lyelerin performansinin da bu roller sayesinde daha yliksek seviyelere
cikacagini belirtmistir. Zaccaro, Rittmann ve Marks (2001), liderin performans
fonksiyonlar1 oldugu s6ylemis ve bunu “iist kimlik boyutlar1” adi altinda acgiklamiglardir.
Bu calismaya gore liderin bilgi arastirma ve yapilandirma, problem ¢éziimiinde eldeki
bilgilerden yararlanma, insan kaynaklarini yonetebilme ve diger materyal kaynaklart
yonetebilme seklinde dort cesit iist kimlik boyutu mevcuttur. Lider bu iist kimlik
boyutlarina sahip oldugu ol¢lide takim performansinda etkili olacaktir. Diger taraftan
Griffin ise (2005: 294), liderin zaman ve maliyet yonetimi ile takimlarin karar alma

stireclerine ve dolayisiyla performanslarina etki edebilecegini belirtmistir.

Literatiirdeki ¢alismalar incelendiginde, liderin takim performansint olumlu yo6nde
etkilemesi i¢in, liyelerin lideri kontrol mekanizmasi olmaktan ¢ok bir “danigma makami”
olarak gormesi gerektigi ortaya ¢cikmistir. Lider iiyelere yetki ve sorumluluk verdigi oranda

basarili olacaktir.

Liderin takim performansini olumlu yonde etkileyebilmesi, takimin yapisini ve takim
iiyelerini iyi analiz etmesine baglidir. Ulasilmak istenilen sonu¢ dogrultusunda kimin hangi
noktada yer alacagini belirlemek, takimi olusturan iiyelerin giiglii ve zayif yonlerini
kesfederek onlar1 uygun rollerle bagdastirmak liderin gorevidir. Lider orgiit ve takim
icinde zaman, motivasyon ve iletisim yoneticisi durumundadir. Jago (1982) basarili bir
lideri, takim i¢inde ¢ift yonlii bir iletisim kuran ve iyi bir uyum gelistiren; ayn1 zamanda
takim faaliyetlerinin planlama ve yonlendirme kisminda aktif olarak yer alan bir kisi olarak
tanimlamistir. Bu dogrultuda liderin gosterecegi performans hem orgiitii hem takim
iyelerini dogru bi¢cimde kesfetmesi Olciisiinde olacaktir. Lider once takim g¢aligmasinin
orgiit ve lyeler i¢in faydali olacagma inanacak ve amaclara sadakatle ulasma giidiisii

tagiyarak diger calisanlar1 motive edecektir.

Lider, takimm misyonlarii yerine getirme amaciyla, takimin hedeflerini tanimlayan ve
takimlar1 yapilandiran kisidir. Takima yon verir ve belirlenmis silire¢ dogrultusunda tiyeleri
is yapmaya sevk eder. Takim calismasinin etkinligi liderin etkinligi sayesinde meydana
gelmektedir. Bu etkinligi saglamak i¢in takim c¢alismasi siirecinde lider; iiyeler arasi ve

lider-iiye aras1 gliven ortami saglamali ve maksimum seviyede bilgi paylasimini
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hedeflemelidir. Bununla birlikte lider, iyi bir takim yoneticisi olarak oncelikle takim i¢inde
bir vizyon olusturmali ve bu vizyonu iiyelere benimseterek takim galismasi siirecini
desteklemelidir. Takim {iyelerine uygun rol dagitimini gerceklestirmesi, dogru yetenekte
kisileri dogru islere yonlendirmesi ve eger iiyelerin bilgi eksikligi varsa bunu bir 6gretici
edasiyla gidermesi, dilizgiin ve agik bir iletisim kanali olusturmasi liderin takim

performansi tizerindeki roliinii belirleyecektir.

Diger taraftan takim caligmas siirecinde, takimlarin gosterdigi yapilanmalara gore liderin
davranis ve rolii farkli olabilecektir. Lider iyi bir ¢atisma yoOneticisi olarak Oncelikle
takimda “baglilik ve birliktelik” duygusu olusturmali ve {iyeleri ortak amagla sonuca
yoneltmelidir. Yine gerektiginde yetki devri yapmali ve bu sayede calisanlarin is
motivasyonunu artirict sonuglar elde edebilmelidir. Burada énemli olan liderin yonetecegi
takim1 ve lyelerini 1yi tanimasi, amaclara ulasma konusunda nasil basarili olabilecegini
sorgulamasi ve gerekli dis ¢evre kosullarindan haberdar olmasidir. Takimlarin gosterdigi
yapisal farkliliklar ve liderin buna gore belirleyecegi c¢esitli yaklasimlar takim
performansim1 yine farkli derecelerde etkileyecektir. Zaccaro ve digerleri (2001) kendi
kendini yoneten takimlarda dahi liderin etkisinin agikca hissedildigini belirtmistir. Liderin
takimin yapisina gore davranis gelistirmesi ve agirligini gerektigi oranda hissettirmesi
performans acgisindan olumlu sonuglar ortaya cikaracaktir. Bununla birlikte liderin
izleyicileri ya da tiyeleri etkilemekte hangi davranis tarzini1 benimseyecegi de performans
acisindan Onemli bir degiskendir. Dvir ve digerleri ¢alismalarinda (2002), doniisiimsel
liderligin performans ile pozitif yonlii bir iligskisi oldugundan bahsetmistir. Lider, takimi
belirli amaclar dogrultusunda istenilen sonuca yoOnlendirirken, takimin gdsterdigi
performans degerleri sonucuna gore iiyeleri etkileyebilecegi davranis tarzin1 kabul edecek
ve boylece takim tlizerinde etki kurabilecektir. Kuskusuz burada 6nemli olan tiiyelerin
liderden hangi davramig tarzin1 bekledigidir. Bu dogrultuda; tasidigi fiziksel ve
karakteristik Ozellikler, ikna kabiliyeti, yonetimde kullanacagi odiller ve disiplinel
kaynaklar, iiye-Orglit aras1 amag¢ ve ¢ikar birligi saglama basarisi, gerektiginde proaktif
gerektiginde reaktif bir yonetim anlayis1 benimsemesi gibi liderin tagidig1 6zellikler onun
etki derecesini gosterecek ve bugiliniin Orglit yapilarinda takimlarin elde edecegi

performans tizerinde etkin gii¢ kaynaklarini olusturacaktir.
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4. BOLUM

ORGUTLERDE TAKIM PERFORMANSI UZERINDE LiDERIN
ROLUNU INCELEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA:
BANKACILIK ORNEGI

Takim performansi, rolleri agik¢a tanimlanmis belli sayida kisiden olusan takimlarin, 6rgiit
icinde ve amaclar dahilinde etkili ve basarili olmasin1 ifade eden bir kavramdir. Lider ise

kisileri kendi amaglar1 dogrultusunda yonlendirip yonetebilen kisiyi ifade etmektedir.

Bu calismada takim performansi iizerinde liderin roliinii belirleme amagl Ziraat Bankasi
ve Halkbankas1 Genel Miidiirliik ve Ticari Banka subelerinde c¢alisan personel {izerinde bir
arastirma yapilmistir. Giiniimiizde yogun istihdam saglayan Orgiit yapilarindan olan
bankalar, takim c¢alismasinin gerceklesebilecegi ve dolayisiyla arastirma icin takim

performansinin 6l¢iilebilecegi bir alan olusturmaktadir.

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin amaci, 6nemi, kapsami, varsayimlari, sinirliliklari,
modeli, hipotezleri; arastirmada kullanilan veri toplama araci ve bu verilerin analiz edilis

teknigi hakkinda bilgi verilecek ve daha sonra arastirma bulgular1 degerlendirilecektir.
4.1. Arastirmanimn Amaci Ve Onemi

Aragtirmanin temel amaci takim performans: {izerinde liderin ne derece rolii oldugunun
ortaya konmasidir. Bu dogrultuda giiniimiiz orgiitlerinde ¢agdas liderlik yaklasimlarindan
olan etkilesimsel (transaksiyonel) liderlik ve doniisiimsel (transformasyonel) liderligin

uygulanmasinin takim performansi tizerindeki etkisi incelenmistir.

Takimlar esnek olmalar1 ve bir arada olmanin verdigi sinerji etkisiyle yiiksek performans
olusturmaya elverigli yapilardir. Takim olusturmanin ve yonetmenin Orgiitsel acidan
onemli sonuglar1 olacaktir. Bu dogrultuda ¢agdas liderlik yaklagimlarinin takim tyeleri ve
dolayisiyla takim performansi iizerindeki roliiniin bilinmesi, giiniimiiz 6rgiitlerinde ne tarz
liderlik yaklasimlarinin kullanilarak yiiksek performans saglanabilecedi sorusunun da

cevabr olmaktadir. Buradan hareketle, degisen kosullara hizli adapte olabilme ve takim
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caligmasima imkan saglama yoniiyle bankacilik sektoriinde bir inceleme yapilmis, takim

performansi iizerinde liderin ne derece rolii oldugu degerlendirilmistir.

4.2. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirma yapilirken; katilimcilarinin anket sorularini dogru bicimde algiladiklar1 ve
objektif olarak cevap verdikleri, arastirmada kullandigimiz 6lgeklerin hipotezleri test etme
acisindan gecerli ve yeterli oldugu, secilen orneklemin biitiin aragtirma evrenini ifade
edecek yeterlilikte oldugu ve kullanilan istatiksel yontemlerin aragtirmanin amacina uygun

oldugu varsayilmstir.

4.3. Arastirmanin Simirhhklari

Bu calismada, takim performansinda liderin rolii incelenirken Izmir ve Ankara illerinde
genel miidiirliikk ve ticari banka subelerinde ¢alisan 110 kisi ankete dahil edilmistir.
Tiirkiye genelinde tiim genel miidiirliik ve ticari banka sube personeline ulasmak zaman ve
maliyet acisindan kisith oldugu igin arastirma Izmir ve Ankara illerinde yapilmustir. Bu da
arastirmanin siirliligii olusturmaktadir. Yine orgiit bazinda yalnizca bankalar 6rnekleme
alinmis ve arastirma bankalar {izerinde ve sadece deviet bankalar: iizerinde yapilmistir. Bu

da arastirmanin diger bir kisitin1 olugturmaktadir.

4.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirma verilerini toplamak i¢in anket yontemi kullanilmistir. Arastirmada verileri
toplamak icin olusturulan anket formu dort ayr1 boliimden olusmaktadir (Ek-1). Izmir ve
Ankara illerinde ¢alisan 110 banka ¢alisan1 ankete katilmistir. Elde edilen anketlere SPSS
21™  programi aracilifiyla gerekli analizler yapilmis ve sonuglar degerlemeye tabi

tutulmustur.

Anketin birinci boliimde demografik ozellikleri 6lgen yas, cinsiyet ve medeni durumla
ilgili sorular ile hizmet siiresi ve orgiit i¢indeki ¢alistig1 departman ve pozisyon gibi kisiyle

alakali sorular bulunmaktadir.

Ikinci bolimde yer alan etkilesimsel ve doniisiimsel liderlik  sorularmimn

cevaplandirilmasinda 5°1i Likert 6l¢egi kullanilmistir. Sorular1 degerlendirme segenekleri
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ise “l-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-

Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.

Etkilesimsel liderlikle ilgili olgekte 4 soru kullanilmistir. Etkilesimsel liderligi tek boyut
altinda incelemek icin House (1971), House ve Dessler (1974)’in instrumental liderlik
Olcegi kullanilmistir. Doniistimsel liderligi 6lgmek icin kullanilan 7 soruluk anket ise
Carless, Wearing ve Mann (2000) Global Dontistimsel Liderlik (Global Transformational
Leadership Scale - GTL) 6lgeginden alinmistir (Mimir, 2008, s.62).

Takim performansinit 6lgmeye yonelik 20 soruluk anket Hoevemeyer (1993) tarafindan
gelistirilen Olgekten alinmistir ve sorularin cevaplandirilmasinda yine 5°1i Likert 6lcegi

kullanilmistir (Tarcan-igigen, 2008, 5.87).
4.5. Arastirmanin Modeli Ve Hipotezler

Arastirma takim performansi lizerinde liderin roliinii ortaya ¢ikarma amaclh yapilmistir.
Arastirma modeli olusturulurken 31 adet 5 smifli likert 6lgeginde yer alan ifadeler;
etkilesimsel liderlik, doniistimsel liderlik ve takim performanst olmak {izere 3 ana faktor
altinda toplanmustir. Faktorleri olusturan sorular incelendiginde (EK-1) ve her konunun
altina giren s6z konusu sorularin ortalamalarinin alinmasiyla elde edilen faktorlerden

hareketle elde edilen aragtirma modeli Sekil 4.1° deki gibi olacaktir:
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Demografik Defigkenler
+ Cinsiyet

* Orgatteki pozisyon

Dinfyiimsel Liderlik
E Liderlik * Kigisel ilgi
 eamlari yoasim + b veicimivasyon
 (Jizli szlegme : lilid:ll ﬁ-kﬂﬂmi
o Zibinsel "'“.]‘“”1

Talom Performanm

Sekil 4.1. Arastirma modeli

Modele gore arastirmanin hipotezleri;

H; : Etkilesimsel liderlik takim performansi {izerinde etkilidir.

Hj,: Istisnalarla ydnetim takim performansi {izerinde etkilidir.

H;p: Gizli sézlesme takim performansi iizerinde etkilidir.

H,: Dontistimsel liderlik takim performans: iizerinde etkilidir.

Ha,: Kisisel ilgi takim performansi iizerinde etkilidir.

Hyy: [Tham verici motivasyon takim performans: iizerinde etkilidir.

H,.: ideal etki-karizma takim performansi lizerinde etkilidir.

H,q: Ideal etki-davranis takim performansi tlizerinde etkilidir.

H,.: Zihinsel tesvik takim performansi iizerinde etkilidir.

Hj; :Etkilesimsel liderlige bakis agisi drneklemin demografik 6zelliklerine gore farklilik
gostermektedir.

H3, : Etkilesimsel liderlige bakis acisi1 cinsiyete gore farklilik géstermektedir.
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Hj,, : Etkilesimsel liderlige bakis agis1 departmanlara gore farklilik gdstermektedir.

H;, :Etkilesimsel liderlige bakis agis1 orgiitteki pozisyonlara gore farklilik gostermektedir.

H4 : Doniistimsel liderlige bakis agis1 6rneklemin demografik 6zelliklerine gore farklilik
gostermektedir.

Hy, : Doniisiimsel liderlige bakis agisi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hyy, : Doniistimsel liderlige bakis agis1 departmanlara gore farklilik gostermektedir.

Hy. : Doniistimsel liderlige bakis agis1 orgiitteki pozisyonlara gore farklilik gostermektedir.

H;s : Takim performansina bakis agis1 6rneklemin demografik 6zelliklerine gore farklilik
gostermektedir.

Hs, : Takim performansina bakis agisi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hsp, : Takim performansina bakis acis1 departmanlara gore farklilik gostermektedir.

Hs, : Takim performansina bakis acist orgiitteki pozisyonlara gore farklilik gostermektedir.

Seklinde olacaktir. Modelin bagimli degiskeni takim performansiyken, bagimsiz
degiskenler etkilesimsel liderlik ve doniisiimsel liderliktir. Bu hipotez test edilirken SPSS
21™ araciligr ile temel dogrusal ve g¢oklu regresyon analizlerinden faydalanilacaktir.
Bunun yaninda demografik o6zelliklerin etkilesimsel liderlige, doniisiimsel liderlige ve
takim performansimna bakis agisin1 nasil etkilediginin arastirilmasi icinse fark testleri
uygulanacaktir. Yine etkilesimsel liderlik ve doniisiimsel liderligin alt boyutlarinin takim
performans lizerindeki etkisi ayri1 ayr1 ele alinarak korelasyon ve regresyon analizi ile

ortaya ¢ikan sonuglar incelenecektir.

4.6. Arastirmada Kullanilan Veri Analiz Teknikleri

Anket yontemiyle elde edilen veriler SPSS 21™ paket programi araciligiyla
degerlendirilmistir. Ilk olarak &lgekler icin Cronbach’s Alfa giivenilirlik analizi yapilarak

giivenilirligi test edilmistir.

Aragtirmaya katilan kisilerin demografik o6zelliklerinin ana faktorler {izerindeki etkisini
arastirmak i¢in Student’ in t testi, tek yonlii varyans analizi ve bu dogrultuda levene testi
uygulanmugtir. Arastirma hipotezlerine dair veri alinmasi1 amaciyla da Pearson korelasyon

analiz teknigi ve regresyon analizi kullanilmistir.
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4.7. Arastirmanin Bulgular

4.7.1. Tanimlayici istatistikler ve giivenilirlik analizi

Oncelikli olarak 110 kisiye uygulanan anketin giivenilirlik analizi yapilmistir. Giivenilirlik
analizi, 6lgege katilimcilar tarafindan verilen cevaplarin tutarligini test etmeye yarayan bir
analizdir (Carey, 2001). Giivenilirlik analizlerinde en ¢ok kullanilan yontemlerden bir
tanesi Ol¢ekte yer alan k maddenin varyanslar1 toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile
bulunan bir agirlikli standart degisim ortalamasi olan Cronbach Alfa Katsayisi’dir
(Cronbach, 1951). SPSS 21™ paket programi araciligi ile elde edilen giivenilirlik analizi

sonucu asagidaki ¢izelgede verilmistir.

Cizelge 4.1. Glivenilirlik analizi sonuglari

Cronbach's Alpha Madde Sayisi

0,96 31

Toplamda 31 adet 5 sinifli likert tipi soruya uygulanan giivenilirlik analizi sonucunda

Olcegin giivenilirliginin %96 (0,96) oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmaya katilan 55 bayan ve 55 erkek c¢alisanin yas, egitim ve medeni durum ve hizmet

stirelerine iliskin bilgiler asagidaki ¢izelgelerde verilmistir.

Cizelge 4.2. Ankete katilanlarin yas grubu dagilimi

Yas Gruplan Say1 Oran (%)
20 Yas ve Alt1 2 1,8%
21-25 Yas Arasi 13 11,8%
26-30 Yas Arasi 57 51,8%
31 Yas ve Uzeri 38 34,5%
Toplam 110 100%

Arastirmaya katilanlarin %51,8 oranla agirlikli olarak 26 yas ve iizeri kisilerden olustugu
goriilmektedir. Bu degerler, gen¢ niifusun agirlikli oldugu iilkemizde bankalarin biiyiik bir
istthdam alan1 oldugu fikrini desteklemekte ve calisanlarin yarisindan fazlasini geng
niifusun olusturdugunu gostermektedir. Calisanlarin diger cogunlugunu ise %34,5 oraniyla

31 yas ve iizeri banka personeli olusturmaktadir.
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Cizelge 4.3. Ankete katilanlarin egitim durumu

Egitim Durumu Say1 Oran (%)
Ilkogretim 2 1,8%
Ortadgretim 17 15,5%
Lisans/Onlisans 82 74,5%
Lisansiistii 9 8,2%
Toplam 110 100%

Cizelge 4.3.’e gore aragtirmaya katilanlarin yaklasik olarak %75’inin 6n lisans ve lisans

diizeyinde kisilerden olustugu goriilmektedir. Bu sonug bankacilik sektorii i¢in tabiidir.

Cizelge 4.4. Ankete katilanlarin medeni durumu

Medeni Durum Say1 Oran
Bekar 47 42,7%
Evli 60 54,5%
Diger 3 2,7%
Toplam 110 100,0%

Cizelge 4.4’ gore arastirmaya katilanlarin %42’si bekar, %54’ ise evlilerden

olusmaktadir.

Cizelge 4.5. Ankete katilanlarin 6rgiitteki hizmet siiresi

Orgiitteki Hizmet Siiresi Say1 Oran(%)
1 Yildan Az 14 %12,7
1-5 Y1l Aras1 61 %55,5
6-10 Y1l Arasi 17 %15,5
10 Yildan Fazla 18 %16,4
Toplam 110 %100

Cizelge 4.5.e gore arastirmaya katilanlarin orgiitteki hizmet siiresine baktigimizda yine

arastirmaya katilan personelin yas araligin1 destekleyici nitelikte, agirlikli olarak %55,5

oraninda 1-5 yil arasi ¢alisanlardan olustugunu gérmekteyiz.

Cizelge 4.6. Ankete katilanlarin toplam hizmet siiresi

Toplam Hizmet Siiresi Say1 Oran(%)
1 Yildan Az 10 %9,1
1-5 Y1l Aras1 46 %41,8
6-10 Y1l Aras1 29 %26,4
10 Yildan Fazla 25 %22,7
Toplam 110 %100
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Cizelge 4.6.’ya baktigimizda yine personelin toplam hizmet siiresinin %41,8 oraninda 1-5

yil arasi1 bir donemden olustugunu gérmekteyiz.

4.7.2. Katihmcilarin demografik ozellikleriyle ilgili bulgular

Oncelikli olarak demografik 6zelliklerin ana faktorler iizerindeki etkilerini arastirmak igin
literatiirde Student’in t-testi olarak bilinen yontem ve tek yOnlii varyans analizleri
uygulanmistir. Student'in t-testi verilen iki degisik grup sayisal verinin birbirinden anlamli
olarak farklilik gosterip gostermemesini sinamak icin kullanilabilir. En sik uygulanma
ornekleri ise test istatistigi icinde bulunan 6l¢ek parametre faktdriinlin degerinin normal bir
dagilim gosterdiginin bilindigi hallerdedir. Eger test istatistigi i¢inde bulunan o6lgek
parametresi faktoriiniin degeri bilinmiyorsa ve bu faktor veriye dayayan bir kestirim ile
ifade edilmekte ise test istatistiginin bir Student'n t-dagilimi gosterdigi varsayilarak

analizler uygulanmaktadir (Zimmerman, 1997).

4.7.2.1. Katihmcilarin cinsiyetine gore takim performansi ve liderlik arasindaki

iliskiye yonelik bulgular

Oncelikli olarak modelden hareketle cinsiyetin; etkilesimsel liderlik, doniisiimsel liderlik
ve takim performansina bakis agisinda etkili olup olmayacagini belirleme amagl cinsiyete
gore faktor ortalamalar1 arasindaki farkliliklarin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigim

test eden bagimsiz drneklem t-testi yapilmistir ve sonuglar1 asagidaki ¢izelgededir.

Cizelge 4.7. Cinsiyete gore faktor ortalamalari

Faktorler Cinsiyet Gozlem Sayisi Ortalama Standart Sapma
Etkilesimsel Liderlik payan 3 gzg ?:gg
Déniisiimsel Liderlik Dayan 3 gfé 8;33

Takim Performansi ]E:K:]I(l gg g:g% 8;;?

Bayanlarin ve erkeklerin s6z konusu faktorlere verdikleri puan ortalamalarinin birbirine
yakin degerler oldugu goriilmektedir. Ortalamalar arasindaki bu farkliliklarin istatistiksel

olarak anlamli olup olmadigini arastiran test sonucu ise asagidaki cizelgede verilmistir.


https://tr.wikipedia.org/wiki/Anlaml%C4%B1l%C4%B1k_seviyesi
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Cizelge 4.8. Cinsiyete gore bagimsiz 6rneklem t-testi sonucu

N Levene Testi'
Faktorler Fro P thesap S.D. P.

Varyanslarin homojen
oldugu 3,90 0,05 0,80 108,00 0,43
Etkilesimsel varsayildiginda
Liderlik Varyanslarin homojen
olmadigi 0,80 101,24 0,43
varsayilldiginda

Varyanslarin homojen
oldugu 0,05 0,83 -0,56 108,00 0,57
Doniisiimsel varsayilldiginda
Liderlik Varyanslarin homojen
olmadigi -0,56 108,00 0,57
varsayilldiginda

Varyanslarin homojen
oldugu 0,56 0,46 -0,03 108,00 0,98
Takim varsayildiginda
Performansi Varyanslarin homojen
olmadig: -0,03 106,58 0,98
varsayilldiginda

Fhesap: Levene varyans homojenligi test istatistigi, P.: Tlgili test istatistigine ait olasilik degeri, thesap: DAZIMS1Z
orneklem t-testi istatistigi, S.D.: Serbestlik dereces

Cizelge 4.8. incelendiginde;
% 95 giivenilirlikle P.(0.43) >0,05, P.(0,57) >0,05 ve P.(0,98) > 0,05 degerlerinden

cinsiyetin etkilesimsel liderlik, doniisiimsel liderlik ve takim performansina bakis acisi

izerinde etkili bir unsur olmadig1 s6ylenebilir. Dolayisiyla;

H3, : Etkilesimsel liderlige bakis agis1 cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
Hy, : Doniistimsel liderlige bakis acisi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hs, : Takim performansina bakis agis1 cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hipotezleri reddedilmistir.

4.7.2.2. Katihmcilarin ¢ahisti@1 departmanlara gore takim performansi ve liderlik

arasindaki iliskiye yonelik bulgular

Calisanlarin orgiitte ¢alistig1 birimlerin s6z konusu faktorler iizerinde etkili olup olmadigini

test eden varyans analizine iligskin sonuclar ise asagida verilmistir. Varyans analizi “2”den

! Anakiitle varyanslarnin homojenliginin test edilmesi igin literatiirde siklikla kullanilan bir testtir. Bu test,
ele alman gruplarin kendi ortalamasindan olan sapmalarimin  mutlak degerlerine  varyans
analizininuygulanmasi esasina dayanir ve Hy:Ana kiitle varyanslart homojendir seklindeki hipotezi sinar
(Levene, 1960). Anakiitle varyanslarinin homojen olup olmamasi testlerin hassasiyet ve dnem diizeylerini
etkileyen en 6nemli faktorlerin basinda gelmektedir (Winer, Brown ve Michels, 1971).
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fazla grup ortalamasinin karsilagtirllmasinda literatiirde siklikla kullanilan bir testtir.

Isletmedeki departmanlara gore grup ortalamalarini gosteren cizelge asagidadir.

Cizelge 4.9. Departmanlara gore faktor ortalamalari

Faktor Departman  Goézlem Sayisi Ortalama  Standart Sapma
Kredi Tahsis 1 3,50 .
Muhasebe/Finans 41 3,67 0,87
Etkilesimsel Liderlik insan Kaynaklar 1 5,00 .
Satis Pazarlama 27 3,59 1,03
Diger Birimler 40 3,65 1,01
Kredi Tahsis 1 4,00 .
Muhasebe/Finans 41 3,32 0,94
Doéniisiimsel Liderlik insan Kaynaklar 1 4,29 .
Satis Pazarlama 27 3,22 0,92
Diger Birimler 40 3,48 1,09
Kredi Tahsis 1 3,70 .
Muhasebe/Finans 41 3,59 0,80
Takim Performansi Insan Kaynaklar 1 4,30 .
Satis Pazarlama 27 3,44 0,71
Diger Birimler 40 3,76 0,75

Cizelge 4.9. incelendiginde her 3 faktor i¢inde en diisiik ortalamaya sahip grubun satis ve
pazarlama grubundaki kisiler oldugu goriillmektedir. Bu dogrultuda satig-pazarlama grubu
personelinin miisteri portfoyilinii genisletme amagl belirli zamanlarda banka disinda yani
sahada c¢aligmasindan kaynaklanan bir sonucun ortaya ¢iktig1 sdylenebilir. Ana kiitle

varyanslarinin homojenligine iliskin Levene testi sonuclari ise asagidadir.

Cizelge 4.10. Departmanlara gore varyans homojenligi testi sonuglari

Levene Istatistigi S.D.1 S.D.2 P.
Etkilesimsel Liderlik 0,79 2 105 0,45
Déniisiimsel Liderlik 2,27 2 105 0,76
Takim Performansi 0,02 2 105 0,98

Cizelgeye gore varyans analizinin 6n kosullarindan olan ana kiitle varyanslarinin

homojenliginin saglandig1 goriilmektedir. Varyans analizi sonuglar ise sdyledir:
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Cizelge 4.11. Departmanlara gore varyans analizi sonuglari

Kareler Toplamn S.D Kareler Ortalamas1  F P.

Gruplar Arasi 1,95 4 0,49 0,52 0,72
Etkilesimsel Liderlik Grup ici 98,17 105 0,94
Toplam 100,12 109
Gruplar Arasi 2,37 4 0,59 0,60 0,66
Doniisiimsel Liderlik Grup ici 103,65 105 0,99
Toplam 106,02 109
Gruplar Arasi 2,24 4 0,56 0,97 0,43
Takim Performansi Grup ici 60,64 105 0,58
Toplam 62,88 109

Cizelge 4.11.e gore % 95 giivenilirlikle P.(0.72) >0,05, P.(0,66) >0,05 ve P.(0,43) > 0,05
degerlerinden orgiit i¢inde calisilan departmanlarin etkilesimsel liderlik, doniisiimsel
liderlik ve takim performansina bakis agisi lizerinde etkili olmadig1 s6ylenebilir. Bu sonug,

bankalarin standart is siirecleri igermesi ile agiklanabilmektedir. Dolayisiyla;

Hj,, : Etkilesimsel liderlige bakis agis1 departmanlara gore farklilik géstermektedir.
Hyp : Dontistimsel liderlige bakis agis1 departmanlara gore farklilik gostermektedir.
Hsp, :Takim performansina bakis acis1 departmanlara gore farklilik gostermektedir.

Hipotezleri reddedilmistir.

4.7.2.3. Katihmcilarin orgiitteki pozisyonlarina gore takim performansi ve liderlik

arasindaki iliskiye yonelik bulgular

Son olarak calisanlarin 6rgilitteki pozisyonunun her ti¢ faktor lizerindeki etkisini aragtirmak

icin varyans analizi uygulanmis ve sonuclar asagida verilmistir.
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Cizelge 4.12. Orgiitteki pozisyona gore faktdr ortalamalari

Faktorler Pozisyon Gozlem Sayis1  Ortalama Standart Sapma
Servis Gorevlisi 23 3,87 0,92
Uzman Yardimcisi 21 3,65 0,84
o . . . 9 3,83 1,13
Etkilesimsel Liderlik Y6netmlilzln\1{ill:‘dlmc1s1 8 3,41 0,77
Yonetmen 6 3,17 0,88
Diger 43 3,62 1,05
Servis Gorevlisi 23 3,49 0,82
Uzman Yardimecisi 21 3,22 0,76
Déniisiimsel Liderlik Uzman ? 3,46 0,90
Yonetmen Yardimecisi 8 3,05 1,10
Yonetmen 6 3,43 0,96
Diger 43 3,40 1,18
Servis Gorevlisi 23 3,83 0,67
Uzman Yardimcisi 21 3,25 0,66
Uzman 9 3,60 0,84
Takim Performansi Yonetmen Yardimecisi 8 3,45 0,95
Yonetmen 6 3,69 0,66
Diger 43 3,72 0,78

Cizelge 4.12.°ye gore etkilesimsel liderlik ve doniistimsel liderlik ve takim performansi
acisindan en yliksek ortalamanin servis gorevlileri unvaninda oldugu goriilmektedir. Diger
taraftan cizelge de “diger” bashigi altinda sayabilecegimiz ve Olcekte yer vermedigimiz
servis asistani gibi pozisyonlarinda sayica fazla oldugu ve faktor ortalamalarinin yiiksek
oldugu goriilmektedir. Bu veriler, arastirmaya katilanlarin geng¢ niifustan olusmasi ve
calisanlarin ¢ogunun hizmet siirelerinin 1-5 yil arasin1  kapsamasi sonuglarini

desteklemektedir.

Varyans homojenligi testi sonuglari ise asagida verilmistir.

Cizelge 4.13. Pozisyonlara gore varyans homojenligi sonuglari

Levene Istatistigi S.D.1 S.D.2 P.
Etkilesimsel Liderlik 0,54 5 104 0,75
Doniisiimsel LIderlik 1,49 5 104 0,19
Takim Performansi 0,89 5 104 0,49

Cizelgeye gore varyans homojenligi saglanmaktadir. Varyans analizi sonuglarini gosteren

cizelge ise soyledir:
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Cizelge 4.14. Pozisyonlara gore varyans analizi sonuglari

Kareler Toplamm S.D Kareler Ortalamas1 F P.

Gruplar Arasi 3,34 5 0,67 0,72 0,61
Etkilesimsel Liderlik Grup Ici 96,78 104 0,93
Toplam 100,12 109
Gruplar Arasi 1,72 5 0,34 0,34 0,89
Doéniisiimsel Liderlik Grup ici 104,30 104 1,00
Toplam 106,02 109
Gruplar Arasi 4,53 5 091 1,61 0,16
Takim Performansi Grup I¢i 58,35 104 0,56
Toplam 62,88 109

Cizelge 4.14.”e gore % 95 giivenilirlikle P.(0.61) >0,05, P.(0,89) >0,05 ve P.(0,16) > 0,05
degerlerinden ¢alisanlarin orgiit igindeki pozisyonlarinin etkilesimsel liderlik, doniisiimsel
liderlik ve takim performansina bakis acist lizerinde etkili olmadig1 sdylenebilmektedir.

Dolayisiyla;

Hj;, : Etkilesimsel liderlige bakis a¢is1 orgiitteki pozisyonlara gore farklilik gostermektedir.
H, : Doniistimsel liderlige bakis agis1 orgiitteki pozisyonlara gore farklilik gostermektedir.

Hs. : Takim performansina bakis acis1 6rgiitteki pozisyonlara gore farklilik gostermektedir.

Hipotezleri reddedilmistir.

Demografik degiskenlere yapilan varyans analizleri sonucunda modelde belirttigimiz;

H; : Etkilesimsel liderlige bakis acist 6rneklemin demografik 6zelliklerine gore farklilik
gostermektedir.

H4 : Doniistimsel liderlige bakis agis1 drneklemin demografik 6zelliklerine gore farklilik
gostermektedir.

Hs : Takim performansina bakis agis1 drneklemin demografik 6zelliklerine gore farklilik

gostermektedir.

Hipotezleri reddedilmistir. Etkilesimsel ve doniistimsel liderlik ile takim performansi
degiskenlerine bakis acisinda demografik faktorlerin etkili olmadigi sonucu ortaya

cikmustir.
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4.7.3. Korelasyon Analizleri

Etkilesimsel liderlik, dontisiimsel liderlik ve takim performansi arasindaki iligkiyi
belirleme amagh korelasyon analizine gecilmistir. Takim performans ile etkilesimsel ve
dontistimsel liderlik arasindaki dogrusal iliski yapisin1 gésteren korelasyon analizi ¢izelgesi

asagida verilmistir.

Cizelge 4.15. Takim performansi, etkilesimsel ve doniisiimsel liderlik faktorleri korelasyon
analizi sonuglar1

Faktorler Korelasyonlar Etkilesimsel Liderlik D(Lligz::;{s el P e;:hlnHQHSI
Etkilesimsel Liderlik 2 : ’693 ** ’58(? -
Doniisiimsel Liderlik }')) ’693 - 1 ’68(? -

Takim Performansi I‘)) ’58(?** ’68(?** 1

p: Pearson korelasyon katsayisini ifade etmektedir, P.: Pearson korelasyon katsayisinin anlamliligint sinayan
test istatistigi degerini ifade etmektedir. **99 giivenilirlikle anlamli korelasyon katsayilarini1 géstermektedir.

Cizelge 4.15.”e gore takim performansi ile etkilesimsel liderlik arasinda (r =0,586, p<0,01)
pozitif yonlii ve gli¢lilye yakin bir iligki vardir . Benzer sekilde takim performansi ile
doniistimsel liderlik arasinda da ( r = 0,686, p<0,01) pozitif yonlii ve giiclii bir iliskinin

varligindan s6z etmek miimkiindiir.

S6z konusu ii¢ faktor arasinda anlamli bir iliski bulunduktan sonra etkilesimsel liderlik ve
doniistimsel liderligin alt boyutlar1 i¢in algi ortalamalarma ve standart sapmalarina
bakilmis; daha sonra ilgili alt boyutlar ile takim performansi arasinda korelasyon analizi

yapilmistir.

Alt boyutlara iligkin tanimlayici istatistikler asagidaki ¢izelgededir:

Cizelge 4.16. Alt boyutlarin alg1 ortalamalar ile standart sapmalari

Sayi Ortalama Standart Sapma
istisnalarla Yonetim 110 3,65 ,95
Gizli Sozlesme 110 3,66 1,06
Kisisel ilgi 110 3,51 1,23
ilham Verici Motivasyon 110 3,36 1,12
ideal Etki Karizma 110 3,10 1,20
ideal Etki Davranis 110 3,45 1,01

Zihinsel Tesvik 110 3,32 1,19




71

Dort sorudan olusan etkilesimsel liderlik ol¢eginde yer alan;

S2 : “Amirim, ne yapilacagina ve nasil yapilacagina karar verir.”

S3 : “Amirim, belirlenen performans standartlarini devam ettirir.”

Sorulariyla istisnalarla yonetim algi ortalamalarina,

S1: “Amirim, gorevlerin yiiriitiilecegi yollar1 agiklar.”

S4: “Amirim, yapilacak igleri programlar.”

Sorulariyla ise gizli sézlegme alg1 ortalamalarina bakilmistir.

Yine yedi sorudan olusan doniisiimsel liderlik olceginde;

S5: “Amirim, ¢alisanlarina bir birey olarak davranir, onlarin gelisimini destekler ve tesvik

eder.”

Sorusuyla kisisel ilgi alg1 ortalamalarina,

S6: “Amirim, ¢alisanlara cesaret verir ve onlari takdir eder.”

S7: “Amirim, ¢alisanlar arasinda isbirligi, katilim ve giiven iklimi olusturur.”

Sorulariyla ilham verici motivasyon algi ortalamalarina,

S8: “Amirim, calisanlarda saygi ve dviing olusturur ve {istiin yetenegi ile bizi etkiler.”

Sorusuyla ideal etki-karizma alg: ortalamalarina,

S9: “Amirim degerleri konusunda kesin davranir ve sdyledigi seyleri uygular.”

S10: “Amirim, gelecekle ilgili acik bir vizyona ve hayal giiciine sahiptir.”

Sorulariyla ideal etki-davranig alg1 ortalamalarina,

S11: “Amirim, problemlere yeni ve farkli agilardan bakmamizi tesvik eder.”

Sorusuyla zihinsel tegvik alg1 ortalamalarina bakilmistir.
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flgili alt boyutlarin Takim performans: ile olan iliskisini gdsteren korelasyon analiz

cizelgesi ise agsagidadir:

Cizelge 4.17. Alt boyutlar korelasyon analizi sonuglari

ilham ideal ideal

¥ g Motivasyon Karizma Davrams i
Takim
Performansi
istisnalarla o
Yonetim 543 1
Gizli 571" 8117 1
Sozlesme
Kisisel ilgi 668" 575" 652" 1
ilham
Verici ,616 ,5917 6587 819" 1
Motivasyon
Ideal Etki 563" 603" 529" 676" 785" 1
Karizma
Ideal Etki 551% 517" 5027 500" 661" 689" 1
Davranis
Zihinsel 6117 609" 5257 618" 731" 786 695" 1
Tesvik

**0699 Giivenilirlikle anlamli Pearson korelasyon katsayisini gostermektedir.

Alt boyutlar ile takim performansi arasindaki korelasyon yapisini inceleyen yukaridaki
cizelgeye gore, etkilesimsel liderlik boyutlarindan istisnalarla yonetim ve takim
performansi arasinda (r = 0,543, p<0,01) pozitif yonlii ve giicliiye yakin bir iligki vardir.
Yine gizli sozlesme ve takim performansi arasinda (r = 0,571, p<0,01) pozitif yonlii

giicliiye yakin bir iliski oldugu sdylenebilir.

Dontigiimsel liderligin alt boyutlarindan kisisel ilgi ve takim performansi arasinda (r
=0,668, p<0,01) pozitif yonlii ve giiclii bir iliski vardir. ilham verici motivasyon ve takim
performansi arasinda ise yine (r =0,616, p<0,01) pozitif yonlii ve giiclii bir iliski vardir.
Ideal etki-karizma ve takim performans: arasinda (r =0,563, p<0,01) pozitif yonlii ve
giicliiye yakin bir iliski s6z konusudur. ideal etki-davranis ve takim performansi arasinda (r
=0,551, p<0,01) pozitif yonlii ve glicliiye yakin bir iliski vardir. Son olarak zihinsel tesvik
ve takim performansi arasinda (r =0,611, p<0,01) pozitif yonlii ve gii¢lii bir iliski oldugu

goriilmektedir.

Yukaridaki korelasyon analizi sonuglarina gore takim performansi en cok kisisel ilgi

(0,668) ile iliskilidir. Takim performansi ile kisisel ilgi arasinda pozitif yonlii ve giliclii bir
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iligki vardir. Yani kisisel ilgi arttikca takim performansinin da arttig1 soylenebilir. Bunun
yaninda takim performansi ile ilham verici motivasyon (0,616) ve zihinsel tesvik (0,611)
faktorleri arasinda pozitif yonlii ve gliclii iliskiler vardir. Yani bu iki faktoriin ylikselmesi
takim performansini da yiikseltmektedir denebilir. Takim performansi bu ii¢ faktoriin

disindaki diger faktorlerle ise orta siddetli pozitif yonlii bir iliskiye sahiptir denebilir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda doniigiimsel liderligin etkilesimsel liderlige gore
takim performansi lizerinde daha fazla etkili oldugu sdylenebilir. Etkilesimsel liderligin alt
boyutu olan gizli sézlegme ile takim performansi arasinda ise etkilesimsel liderligin diger
alt boyutu istisnalarla yonetime gore daha giiglii bir iligski ortaya ¢ikmaktadir. Buradan
hareketle, ¢alisanlarin yapilacak isleri agik bir sekilde bilmelerinin takim performansini

artiracagl yorumu yapilabilmektedir.

Doniistimsel liderligin alt boyutlar1 arasinda ise takim performansini en ¢ok etkileyen
degisken ise kisisel ilgi olmustur. Bunun yaninda ilham verici motivasyon ve zihinsel tegvik
boyutlarinin da takim performansiyla gii¢clii bir iliskisi olmasi anlamlidir. Buradan
yorumla, calisanlarin daha ¢ok destekleyici, tesvik edici, gelistirici bir liderlik yaklagimi
bekledikleri sonucuna ulasilabilir. Yine doniistimsel liderligin alt boyutlarindan olan ideal
etki-karizma ve ideal etki-davranis ile takim performansi arasinda diger lic boyuta gore
daha diisiik derecede iliski bulunmasi anlamlidir. Buradan sonugla calisanlarin aktif bir

liderlik yaklasimiyla takim performansinin artirilabilecegi sonucuna ulasilabilinmektedir.

4.7.4. Regresyon Analizleri

Korelasyon analizi sonucu etkilesimsel liderlik-doniisiimsel liderlik ve alt boyutlarinin
takim performansi ile arasinda iliskiye bakilmis; bu iliskiye iliskin daha detayli bilgiler

elde etmek adina regresyon analizlerine gegilmistir.

Etkilesimsel ve doniisiimsel liderligin takim performansina etkisini aragtirmak igin
dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Regresyon analizi literatiirde bagimsiz
degisken(ler)in bagimli degisken(ler) iizerindeki etkisini test etmeye yarayan bir analiz

yontemidir (Gujarati, 2004).
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Cizelge 4.18. Etkilesimsel ve doniisiimsel liderlik ile takim performansi arasindaki
regresyon analizi sonuglari

Degisken Katsay1 thel:tsayl Smamas;. Anl:/z[l(:r(nil(::lgl R
Sabit 1,61 7,55 0,00* 0,00* 0,48
Etkilesimsel Liderlik 0,21 2,22 0,00%*
Doniisiimsel Liderlik 0,54 5,65

*:%95 giivenilirlikle reddedilen hipotezleri gostermektedir. Katsayr smamasi: Katsaymin anlamsiz
oldugunu iddia eden sifir hipotezinin sinanmasi igin hesaplanan istatistik degeridir. Model anlamlihg::
Olusturulan genel regresyon denkleminin anlamliligini sinayan “Hy: Model anlamsizdir” hipotezi igin
hesaplanan test istatistigidir. R* Belirlilik katsayisi olarak bilinir ve modele dahil edilen bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimin % kag¢int agikladiginin bir 6lgiitiidiir.

Cizelge 4.18 incelendiginde elde edilen regresyon denkleminin gegerliligini test eden Hy:
regresyon denklemi gecersizdir hipotezinin %95  giivenilirlikle reddedilecegi
(P.(0,00)<0,05) dolayis1 ile elde edilen regresyon denkleminin uygun bir regresyon

denklemi oldugu sdylenebilir. Daha sonra;

Takim Performansi = 1,6 + 0,21xEtkilesimsel liderlik + 0,54xDoniisiimsel liderlik +
2

&

Seklindeki modelden hareketle etkilesimsel liderlikte meydana gelebilecek 1 standart
birimlik degisimin takim performansinda 0,21 standart birim, doniistimsel liderlikte
meydana gelecek 1 standart birimlik degisimin ise 0,54 standart birimlik degisime sebep
olacag1l soOylenebilir. Dolayis1 ile doniisimsel liderlik faktoriiniin takim performansi

iizerinde etkilesimsel liderlik faktoriine gore daha etkili oldugu goriilmektedir.

Belirlilik katsayisini ifade eden R? (0,48) degerine bakildiginda ise etkilesimsel liderlik ve
doniistimsel liderligin takim performansinda meydana gelen degisimin %48’ini

aciklayabildigi sdylenebilir.

Bunun yaninda doniisiimsel ve etkilesimsel liderligin takim performansi tizerindeki

etkilerini ayr1 ayr1 gosteren regresyon analizi sonuglart asagidaki cizelgelerde verilmistir.

* Regresyon denkleminde agiklanamayan degiskenligi ifade eden artik terimleri ifade etmektedir (Daha
detayl bilgi i¢in bkz: D.N. Gujarati, (2004), Basic Econometrics, McGraw-Hill Companies, 2004
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Cizelge 4.19. Etkilesimsel liderlik ile takim performansi arasindaki regresyon analizi

sonugclari
< Katsay1 Sinamasi Model 2
Degisken Katsay: thesap P. Anlamhihg R
Sabit 1,93 8,25 0,00%* 0,00* 0,34
Etkilesimsel Liderlik 0,46 7,51 0,00*

Cizelge 4.20. Doniistimsel liderlik ile takim performansi arasindaki regresyon analizi

sonugclari
. Katsayr Sinamasi Model 2
Degisken Katsay1 thesan P. Anlamhlig R
Sabit 1,84 9,75 0,00* 0,00* 0,47
Doniisiimsel Liderlik 0,53 9,80 0,00*

Cizelge 4.19. ve Cizelge 4.20. birlikte incelendiginde etkilesimsel liderligin takim
performanst iizerindeki degiskenligin  %34’linii  doniisiimsel liderligin ise takim

performansi iizerindeki degiskenligin %47’sini acikladig1 goriilmektedir.

Buradan sonugla;

H;: Etkilesimsel liderlik takim performansi {izerinde etkilidir.

H,: Dontistimsel liderlik takim performans iizerinde etkilidir.

Hipotezlerinin %95 glivenilirlikle reddedilemeyecegi dolayist ile etkilesimsel ve

doniistimsel liderlik faktorlerinin takim performansi tizerinde etkili oldugu sdylenebilir.

Alt boyutlarin takim performansindaki etkisini ortaya ¢ikarmak icin ise ¢oklu regresyon

analizi kullanilmastir.

Etkilesimsel liderlik alt boyutlar1 i¢in regresyon analiz sonuclari asagidadir.

Cizelge 4.21. Etkilesimsel liderlik alt boyutlar1 i¢in regresyon analizi sonuglari

.. Katsay1 Sinamasi Model 2
Degisken Katsay1 thesap P. Anlamhhg R
Sabit 1,945 8,172 0,00%**
istisnalarla Yonetim 0,233 1,740 0,08%** 0,00%* 0,332

Gizli Sozlesme 0,382 2,855 0,005%**
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Bagimli Degisken: Takim Performansi (***%90 Giivenilirlikle anlamli katsayilar1 ifade

etmektedir.)

Yukaridaki c¢izelge, istisnalarla yonetim ve gizli sOzlesme alt boyutlarinin takim

performansi iizerine etkisini arastiran regresyon analizi sonuglarini gostermektedir.
Cizelge 4.21.’den hareketle Regresyon denklemi yazildiginda;
Takim Performansi=1,945 + 0,233xlistisnalarla Yonetim + 0,382xGizli Sozlesme

Seklinde bir denklem ortaya ¢ikacaktir. Bu denkleme gore istisnalarla yonetim faktoriinde
meydana gelecek 1 standart birimlik degisim takim performansimi 0,233 birim, gizli
sO0zlesmede meydana gelecek 1 standart birimlik degisimin ise takim performansini 0,382

birim arttiracagi sdylenebilir.

Yine belirlilik katsayisini ifade eden R* degerine bakildiginda istisnalarla yonetim ve gizli
sozlesme boyutlarmin takim performansindaki degiskenligin %33,2’sini  (R*=0,332)
acikladig1 goriilmektedir.

Buradan sonugla;

H,: Istisnalarla yonetim takim performansi iizerinde etkilidir.

H;p: Gizli sézlesme takim performansi iizerinde etkilidir.

Hipotezlerinin reddedilemeyecegi, istisnalarla yonetim ve gizli sézlesme boyutunun takim

performansi tizerinde etkili oldugu sdylenebilir.

Doniistimsel liderlik alt boyutlar1 i¢in regresyon analiz sonuglari asagidadir.

Cizelge 4.22. Doniistimsel liderlik alt boyutlar1 i¢in regresyon analizi sonuglari

Degisken Katsay1 tf_szl:sayl Smama; Anl:;[l(l)l(lil?:lgl 2
Sabit 1,725 8,866 0,00%**
Kisisel ilgi 0,515 4,339 0,00%**
ilh?m Verici Motivasyon -0,078 -0,530 0,598 0.00* 0.51
Ideal Etki Karizma -0,080 -0,619 0,537
ideal Etki Davrams 0,219 2,160 0,03%**

Zihinsel Tesvik 0,261 2,195 0,03%**
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Bagimli Degisken: Takim Performanst (***%90 giivenilirlikle anlami1 katsayilar1 ifade

etmektedir.)
Cizelgeden hareketle regresyon denklemi yazildiginda;

Takim Performansi= 1,725 + 0,515xKisisel ilgi + 0,219xideal Etki Davrams +
0,261xZihinsel Tesvik

Seklinde bir regresyon denklemi elde edilecektir. Bu denkleme gore takim performansi
iizerinde en etkili alt boyutun kisisel ilgi oldugu ve kisisel ilgi de meydana gelecek 1
birimlik degisimin takim performansinda 0,515 birimlik artisa neden olacagi sdylenebilir.
Bu denklemde ideal etki-davranisin etki diizeyi 0,219 iken zihinsel tesvigin etki diizeyinin

0,261 birim oldugu goriilecektir.

Belirlilik katsayisini ifade eden R degerine bakildiginda ise model takim performansindaki

degiskenligin %51°ini (R*=0,51) agiklamaktadr.
Buradan sonugla;

H,,: Kisisel ilgi takim performansi iizerinde etkilidir.
H,q: Ideal etki-davranis takim performansi iizerinde etkilidir.

H,.: Zihinsel tegvik takim performansi iizerinde etkilidir.

Hipotezlerinin reddedilemeyecegi; kisisel ilgi, ideal-etki davranis ve zihinsel tesvik

boyutlarinin takim performansi tizerinde etkili oldugu séylenebilir.

Diger taraftan ilham verici motivasyon ve ideal etki-karizma boyutu katsayilar1 negatif
degerlerde oldugu icin regresyon denklemine dahil edilmemis ve dolayisiyla bu boyutlarin

takim performansi iizerindeki etkisi anlamsiz bulunmustur.
Buradan sonugla;

Hyy: [Tham verici motivasyon takim performans: iizerinde etkilidir.

H,.: Ideal etki-karizma takim performansi tizerinde etkilidir.
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Hipotezleri reddedilmistir.

Cizelge 4.23. Hipotez testi sonuglari

Hipotezler

Kabul Edilenler

Reddedilenler

Hl:

Etkilesimsel liderlik takim performans: iizerinde
etkilidir.

X

Hla:

Istisnalarla yonetim takim performansi iizerinde
etkilidir.

Hlb:

Gizli sdzlesme takim performansi iizerinde etkilidir.

Hz:

Dontisiimsel liderlik takim performanst {izerinde
etkilidir.

HZa:

Kisisel ilgi takim performansi {izerinde etkilidir.

o B P I

HZb:

ITham verici motivasyon takim performansi iizerinde
etkilidir.

HZc:

Ideal etki-karizma takim performanst iizerinde etkilidir.

HZd:

Ideal etki-davranis takim performansi iizerinde
etkilidir.

>~

HZe

: Zihinsel tegvik takim performansi iizerinde etkilidir.

H; :Etkilesimsel liderlige bakis acis1 6rneklemin demografik

ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.

H3a .

Etkilesimsel liderlige bakis acis1 cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

H3b :

Etkilesimsel liderlige bakis acist departmanlara gére
farklilik gostermektedir.

H3c

:Etkilesimsel liderlige bakis acis1 orgiitteki pozisyonlara
gore farklilik gostermektedir.

H,

Dontisimsel  liderlige bakis agis1  drneklemin
demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.

H4a H

Doniisiimsel liderlige bakis agisi cinsiyete gore
farklilik gostermektedir.

H4b H

Dontigimsel liderlige bakis agisi departmanlara gére
farklilik gostermektedir.

>~

H4c .

Dontisiimsel liderlige bakis acist orgiitteki pozisyonlara
gore farklilik gostermektedir.

Hs

Takim performansina bakis acist Orneklemin
demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.

HSa H

Takim performansina bakis agis1 cinsiyete gore
farklilik gostermektedir.

HSb H

Takim performansina bakis agis1 departmanlara gore
farklilik gostermektedir.

HSc .

Takim performansina bakis agis1 drgiitteki pozisyonlara
gore farklilik gostermektedir.

o] I ] ] I
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SONUC

Degisen sosyo-ekonomik yapilanmayla beraber bilginin yasamin her alaninda kullanimi
artmis ve “bilgi ¢ag1” olarak adlandirilan bu donemde orgiitler yonetim siireglerini esnek
ve degisken sistemler tiizerine oturtmuslardir. Yonetimde ortaya cikan yeni Orgiit
dinamikleriyle birlikte, bilgi ¢aginin en Onemli sermayesi olan “insan” faktoriine
yogunlasilmig; performans artirimi, i tatmini, motivasyon, takim calismasi, Orgiitsel

ogrenme gibi konular 6nem kazanmistir.

Bu baglamda, glniimiiz Orgiitlerinde yaygin olarak kullanilan takimlarin yarattig
performans iizerinde benimsenen liderlik yaklagiminin etkisini arasgtirma amaciyla
gerceklestirilen bu calismada, Izmir ve Ankara illerinde genel miidiirliik ve ticari banka
subelerinde calisan 110 katilimcidan anket yontemi ile veri toplanmistir. Verilerin analiz

edilmesinden sonra genel sonuglara ulagilmistir.

Takimlar orgiit yapilart i¢inde belirli bir amag¢ dogrultusunda bir araya gelen kisilerden
olusan esnek yapilardir. Takim performansi kavrami ise, olusturulan takimlarin sonuca
yonelik etkililigini ya da basarisini ifade etmekte ve arastirmada ortaya konulan modelin
bagimli degiskenini olusturmaktadir. Modelin bagimsiz degiskeni olan lider kavramu ise,
literatiirde “cagdas liderlik yaklasimlar1” olarak adi gecen Etkilesimsel ve Doniistimsel
Lider seklinde iki ayri boyutta arastirmaya konu olmustur. Etkilesimsel liderligin alt
boyutlar1 olan istisnalarla yonetim ve gizli sozlesme degiskenleri ile dontigiimsel liderligin
alt boyutlar1 olan kisisel ilgi, ilham verici motivasyon, ideal etki-karizma, ideal etki-
davranis ve zihinsel tegvik degiskenlerinin takim performansina etkisine ise ayrica

bakilmistir.

Arastirmada oOncelikle giivenilirlik analizlerinde en ¢ok kullanilan yontemlerden biri olan
Cronbach Alfa Katsayisi ile giivenilirlik testi uygulanmis ve arastirmada kullanilan anketin
giivenilirligi %96 bulunmustur. Daha sonra arastirmaya katilanlarin yas, egitim ve medeni
durumlarina gore dagilimlari belirlenmistir. Demografik ozelliklerin ana degiskenler
tizerindeki etkilerini arastirmak icin ise literatiirde Student’in t-testi olarak bilinen teknik

ve tek yonlii varyans analizleri uygulanmistir.
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Literatiirde doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik faktorlerine bakis acgisinin, kisilerin
demografik 6zellikleri, isletmedeki tecriibe ya da pozisyonlarindan etkilendigini gosteren
caligmalar mevcuttur. Jayawardena ve Gregar, (2013), bir isletmede calisan personelin
performansinin, memnuniyet diizeyinin ve beklentilerinin dontistimsel liderlik ile baglantili
oldugunu, doniisiimsel liderlige karsi algilardaki Onemli etkilerinde, kisinin yas,
isletmedeki pozisyonu ya da tecriibesinin etkili oldugunu ifade etmislerdir. Shao ve
Webber, (2006), diinyanin en biiyiikk 2. Ekonomisi olan Cin ekonomisini dikkate alan
caligmalarinda, dontistimsel liderlik kavraminin dogrudan kisilik ozellikleri ile alakali
oldugunu gostermislerdir. Yapmis olduklari ampirik ¢aligmalar sonucunda da kisilik ile
doniisiimsel liderlik arasinda yiiksek diizeyli bir iliski tespit etmislerdir. Buna benzer
olarak literatiirde kisinin karakteristigi, demografik ozellikleri ve isletmedeki konumunun
etkilesimsel ve doniistimsel liderlik iizerinde etkili oldugunu gosteren bir¢ok calismaya
rastlamak miinkiindiir; (Corona, 2010; Judge ve Bono, 2000; Aarons, 2006; Craven ve
Kao, 2006; Belias ve Koustelios, 2014).

Bu dogrultuda literatiire dayanarak; cinsiyet, ¢alisilan departman ve Orgiitte ¢alisanlarin
pozisyonlar seklinde ankette yer alan demografik degiskenlerin ana degiskenler iizerindeki
etkisine t-testi ve varyans analizi ile bakilmis ancak demografik degiskenlerin takim
performansina, etkilesimsel liderlige ve doniistimsel liderlige bakis acisinda bir degisiklik
yaratmadigr sonucuna ulasilmistir. Literatiirdeki ¢alismalarin  aksine demografik
degiskenlerin ana degiskenleri etkilememesi hakkindaki sonug; arastirmanin kisitini
olusturan, belli sayida kisinin katilimi ile yalniz bankalarda calisan katilimcilarin
degerlendirilmesi hususuna dayandirilabilir. Bankalar yapilari itibariyle is hacminin
yiiksek oldugu orgiit tiirleridir. Ise yonelik bir isleyisle meydana gelebilecek takim
caligmasinin olusacagr ve is standartlarinin yiliksek oldugu alanlardir. Dolayisiyla takim
performansi ile liderlik degiskenlerinin demografik degiskenlerin etkilenmemesi sonuglar

acisindan anlamli goriilebilmektedir.

Daha sonra aragtirmanin amacin1 ve modelini olusturan takim performansi iizerinde liderin
rolii hakkinda gelistirilen hipotezleri test etmek iizere Ol¢eklerden elde edilen verilerle

korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmstir.

Etkilesimsel liderlik, karsilikli bagimlilik igeren, lider-iiye aras1 ¢ikar iligkisini

benimseyen; izleyicileri yonetirken 6diil, maas, statii, terfi gibi unsurlara agirlik veren ve
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geemisten gelen yapiyr siirdiirme amagli, daha ¢ok geleneksel yoneticilik karakterine
yatkin liderlik yaklasimini ifade etmektedir. Takim ¢alismasinda etkilesimsel lider, gérev
ve rol dagilimlarini siirecin basinda yapmakta, planlar1 ve hedefleri acik¢a belirtmekte ve
onceden paylasilan performans standartlar1 dahilinde iiyeleri degerlendirmektedir. Bu
dogrultuda yapilan calismada, takim performansi ile etkilesimsel liderlik arasindaki
dogrusal iliskiyi gosteren korelasyon analizine gore, takim performansiyla etkilesimsel
liderlik arasinda 0,58 korelasyon katsayisiyla pozitif yonlii ve giigliiye yakin bir iliski
ortaya ¢ikmistir. Etkilesimsel liderligin takim performansi {lizerindeki roliinii aragtirmak
amagli yapilan regresyon analizinde olusturulan regresyon denkleminde, etkilesimsel
liderlikte meydana gelecek 1 standart birimlik degisimin takim performansinda 0,21
standart birimlik degisime neden olacagi ortaya c¢ikmistir. Yine yapilan regresyon analizi
sonucu etkilesimsel liderligin takim performans: {iizerindeki degiskenligin %34 iinii

acikladigi goriilmistiir.

Etkilesimsel liderligin alt boyutlar1 olan istisnalarla yoénetim ve gizli sozlesme
degiskenlerine uygulanan korelasyon analizi sonucu; istisnalarla yonetim ve takim
performansi arasinda 0,543 korelasyon katsayisiyla pozitif yonlii ve giigliiye yakin bir iliski
ortaya ¢ikmustir. Istisnalarla ydnetim, liderin kurallar koyarak performans standartlarimi
belirlemesi ve bu standartlar1 devam ettirme amaclh gerektiginde aktif miidahale ile siirece
dahil olmasi seklinde ortaya c¢ikan bir ydnetim boyutudur. Liderin bu yaklagimi
benimsemesi; takim tiyelerinin neyi, nasil ve hangi kosullarda yapacaklarini bilerek belirli
standartlar dahilinde sonuca ulagsmada motive olmasini saglayan bir degisken olarak
karsimiza ¢ikabilmektedir. Bu dogrultuda yapilan regresyon analizi sonucunda istisnalarla
yonetim boyutunda meydana gelecek 1 standart birimlik degismenin takim performansini

0,233 degistirecegi ortaya ¢ikmustir.

Etkilesimsel liderligin diger boyutu olan gizli sézlesme, liderin yapilacak isleri
izleyicilerine acik bir sekilde sOylemesini ve boylelikle hem bireysel hem de takim
bazinda, ortak bir amag¢ dogrultusunda sonuca ulagmada ¢ikar birligi saglamay iceren bir
kavramdir. Aragtirma kisminda yapilan korelasyon analizi sonucu gizli sdzlesme ve takim
performansi arasinda 0,571 korelasyon katsayisiyla pozitif yonlii ve giigliiye yakin bir iliski
ortaya ¢ikmistir. Yine yapilan regresyon analizi sonucu gizli sézlesme boyutunda meydana
gelecek 1 standart birimlik degisimin takim performansinda 0,382 birimlik bir artig

meydana getirecegi ortaya cikmistir. Liderin takim {iyelerinden ne bekledigini onlara
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soylemesi ve bunun karsiliginda verilen vaatler lider-liye arasi isgbirligini saglamakta ve

boylelikle takim performansini artirmaktadir.

Dontistimsel liderlik; orgiitii gelecege tasiyabilecek, degisimlerden korkmayan, oOrgiitte
veya takimda vizyon gelistirebilen ve standartlarin disina ¢ikabilen yenilik¢i ve yaratici bir
liderlik yaklagimini ortaya koymaktadir. Doniisiimsel lider, izleyicilerine gilivenir ve
onlarin yeteneklerini siirekli gelistirme amacli hareketler sergiler. Hem fiziksel hem
zihinsel 6zelliklerini kullanarak kisileri etkiler ve is tatmini, performans, motivasyon gibi
degiskenler iizerinde olumlu sonuglar yaratir. Calismada bu dogrultuda yapilan korelasyon
analizine gore, takim performansiyla doniisiimsel liderlik arasinda 0,69 korelasyon
katsayisiyla pozitif yonlii ve gii¢lii bir iligki ortaya ¢ikmigtir. Daha sonra takim performansi
iizerinde doniistimsel liderin roliinli arastirma amacli yapilan regresyon analizi sonucunda
ortaya ¢ikan regresyon denkleminde, doniisiimsel liderlikte meydana gelecek bir standart
birimlik degisimin takim performansinda 0,54 standart birimlik degisime neden olacagi
gorliilmiistiir. Ayrica, regresyon analizi sonucu doniisiimsel liderligin takim performansi

iizerindeki degiskenligin %47 sini agiklayabildigi ortaya ¢ikmistir.

Daha sonra doniisiimsel liderligin bes alt boyutunun takim performansiyla iligkisine ve
takim performansi iizerindeki etkisine bakilmistir. Doniistimsel liderligin alt boyutlarindan
olan kigisel ilgi ile takim performansi arasinda yapilan korelasyon analizi sonucu 0,668
korelasyon katsayisiyla pozitif yonlii ve giiglii bir iligki ortaya ¢ikmistir. Liderin takim
iiyeleriyle bireysel anlamda ayr1 ayr ilgilenip gerektiginde bir “ko¢” gorevi gérmesi takim
performansini artirict bir unsur olacaktir. Nitekim regresyon analizleri sonucu ortaya ¢ikan
denklemde doniisiimsel liderlik boyutlar1 arasinda meydana gelebilecek 1 standart birim

degisimi 0,515 katsayisiyla en ¢ok etkileyen boyut kisisel ilgi olarak ortaya ¢ikmustir.

Doniistimsel liderligin diger alt boyutu ideal etki-davranis ve takim performansi arasinda
yapilan korelasyon analizi sonucu 0,551 korelasyon katsayisiyla pozitif yonlii ve giicliiye
yakin bir iligki ortaya ¢ikmistir. Takim {iyelerini etkileme ve onlarda vizyon olusturma
seklinde ortaya c¢ikan doniisiimsel liderlik ideal etki-davranis boyutunda meydana gelecek
1 standart birim degisimin takim performansini etkileme orani ise kurulan regresyon

denkleminde 0,219 birimlik degisim halinde ortaya ¢ikmustir.
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Dontigiimsel liderlik alt boyutlar1 regresyon denkleminde yer alan sonuncu boyut zihinsel
tesvik ile takim performansi arasinda 0,611 korelasyon katsayisiyla pozitif yonlii ve giiclii
bir iliski oldugu tespit edilmis; zihinsel tesvik boyutunda meydana gelecek 1 standart
birimlik degisimin takim performansinda 0,261°lik bir artig yaratacagi ortaya ¢ikmuistir.
Liderin, tyelere yeni fikirlerini ortaya atmalar1 konusundaki destekleyici tavri, takim

performansini artirict bir 6zellik tasiyacaktir.

Elde edilen veriler sonucunda, arastirma modelinde belirttigimiz etkilesimsel ve
doniisiimsel liderligin takim performansi lizerinde etkili oldugu ortaya ¢ikmis ve yapilan
analizler sonucu takim performansi lizerinde doniisiimsel liderlik yaklasiminin daha fazla
etkili oldugu goriilmiistiir. Yine etkilesimsel liderligin istisnalarla yonetim ve gizli
sO6zlesme boyutlar ile doniisiimsel liderligin regresyonda denkleminde yer alan kisisel ilgi,
ideal etki-davranis ve zihinsel tesvik boyutlarinin, analiz sonuglarina gore takim

performansi tizerinde etkili oldugu goriilmiistiir.

Yapilan korelasyon analizleri sonucu doniisiimsel liderligin alt boyutlarindan olan ilham
verici motivasyon ile takim performansi arasinda 0,616 korelasyon katsayisi ile pozitif
yonlii ve giiclii bir iliski ortaya c¢ikmistir. Ancak regresyon modelinde sonu¢ anlamsiz
ciktigr i¢in ilham verici motivasyon boyutunun tek basma takim performansi iizerinde
etkili olmadig1 sonucuna ulagilmistir. Diger doniisiimsel liderlik boyutu olan ideal etki-
karizma boyutu korelasyon katsayis1 0,563’tlir ve takim performansi ile arasinda pozitif
yonlii ve giicliiye yakin bir iligki mevcuttur. Ancak bu boyutta regresyon modelinde
anlamsiz bulundugu i¢in denkleme dahil edilmemistir ve takim performansi lizerinde etkili

oldugu sdylenemezdir.

Liderin tiyelere cesaret vererek onlari desteklemesini ve is ortaminda giiven iklimi
olusturarak calisanlar aras1 koordinasyonu saglamasini ifade eden ilham verici motivasyon
ile liderin kisisel ve karizmatik ozellikleriyle iiyeleri etkileme derecesini ifade eden ideal
etki-karizma boyutlarinin takim performans1 iizerinde etkili olmadigimi sonucu,
arastirmamizi is standartlarinin yogun oldugu bankalar lizerinde yapmis olmamiza
baglanabilmektedir. Banka personelinin liderin karizmatik 6zelliklerinden etkilenmesinden
cok onun tecriibesi, birikimi ve kisisel desteginden yararlanmak istemesi gibi bir sonug

ortaya ¢ikmaktadir.
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Teorik kisimda degindigimiz igerikten destekle bu sonug¢ hakkinda, doniisiimsel liderin
izleyicilerini kisisel ilgi ve tesvikle, etkilesimsel liderin ise daha ¢ok 0diill ve maddi
olanaklarla ydnlendirmesinin etkili oldugu yorumu yapilabilmektedir. Bu da takim
iiyelerinin liderin geleneksel bir yonetim tarzindan ¢ok vizyoner ve etkileyici yonetimi

tercih ettiklerini gostermektedir.

Dontigiimsel liderligin etkilesimsel liderlige gore takim performansinda daha etkili olmasi
hakkindaki husus, giliniimiiz orgiitlerinin yenilik¢i ve degisime acik liderlik yaklasimlarina
daha fazla uygun olmasidir. Bilgi ¢agi Orgiitleri diye nitelendirdigimiz yogun teknoloji
sistemleriyle faaliyet gosteren ve siirekli siire¢ doniisiimii yasayan igletmelerde benimsenen
liderlik yaklagiminin kuskusuz esnek bir yapi tasimasi gerekmektedir. Giiniimiiz Orgiit
yapilarinin yonetim dinamiklerinden olan “takim calismasi1” siirecinin de bilgi liderligi
vasfl tagtyan, bilgiyi isleyip yonetebilen, degisimi kabul edip gelecege yonelebilen bir lider
tarafindan yliriitiilmesi gerekmektedir. Olagan kosullarda uygun bir liderlik yaklagimiyla

yonetim kuskusuz takim performansini artiracaktir.

Literatiirde takim performansi, etkilesimsel liderlik ve doniisiimsel liderlik degiskenlerinin
cesitli orgiit degiskenleriyle iliskisini inceleyen ¢alismalar mevcuttur. Bu ¢alismada, takim
performansi lizerinde etkilesimsel ve doniisiimsel liderin rolii incelenmis; diger taraftan
demografik degiskenlerin; takim performansina, etkilesimsel liderlige ve doniisiimsel
liderlige bakis agisini1 degistirmedigi sonucuna ulagilmistir. Arastirma sonucu ortaya ¢ikan
ve daha sonraki calismalara katkida bulunabilecegi diisiiniilen tarafsa doniisiimsel
liderligin takim performansini etkilesimsel liderlige gore daha fazla etkilemesi sonucudur.
Rutin ve belirli is tanimlar1 olan bankalarda ortaya ¢ikan takim performansini doniistimsel
liderin daha fazla etkilemesi dikkate deger bir husustur. Ancak arastirmanin sinirhiliklar da
gozden kagmamalidir. Calisma belli sayida takim iizerinde inceleme yapilmistir ve
aragtirma sadece devlet bankalarmi kapsamaktadir. Ozel bankalarda yer alan iicret, terfi
gibi degiskenlerin devlet bankalarima gore daha kat1 bir yap1 tasimasi nedeniyle, 6zel
bankalarinda dahil edildigi bir arastirmada etkilesimsel liderligin dontistimsel liderlige gore
takim performansinda daha fazla etkili olabilecegi sonucunun ortaya c¢ikmasi da

muhtemeldir.

Yine teorik kisimda bahsedildigi {lizere orgiit veya takim yapilariin degismesi sonucu

liderlik yaklagimlarinin etkisinin degisebilecegi agiktir. Bu daha sonra yapilacak
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aragtirmalar acisindan bu dikkate deger bir husustur. Daha sonraki arastirmalarda
etkilesimsel ve dontigiimsel liderlik yaklagimlarinin, hangi orgiit yapilarinda veya hangi

takim tilirlerinde daha fazla etkili olacagi ayr1 bir boyut halinde ele alinip arastirilabilir.
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Ek-1. Anket Formu

Degerli katilimci,

Asagida yer alan anket formu Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali'nda yapilmakta olan "Bilgi Cagi Orgiitlerinde Takim Performansinda
Liderin Rolii" isimli Yiiksek Lisans tezi icin hazirlanmistir. Isminiz anketin iizerine
yazilmayacaktir. Vermis oldugunuz bilgiler ise yalnizca bilimsel amaglar igin

kullanilacaktir. Katiliminiz icin tesekkiir ederim.

Cinsiyetiniz: ( ) Kadin ( ) Erkek
Yasiniz: ()20 yas ve alt1 ( ) 21-25 yas arasi
() 26-30 yas arasi1 ( ) 31 yas ve lizeri

Egitim Durumunuz: ( ) [Ikdgretim ( ) Lise ( ) Universite ( ) Yiiksek Lisans/ Doktora

Medeni Durumunuz: ( ) Bekar ( ) Evli ( ) Diger

Kac Yildir Bu Isletmede Cahsiyorsunuz? : ( ) 1 yildan az ( ) 1-5 y1l aras1
() 6-10yil aras1 ( ) 10 yildan fazla

Toplam Kac¢ Yildir Calisiyorsunuz? : () 1 yildan az () 1-5 y1il aras1
(Daha 6nce ¢alistiginiz yerler dahil) () 6-10yil arast ( ) 10 yildan fazla

Hangi Boliimde Calisiyorsunuz? : () Kredi Thasis
( ) Muhasebe-Finans ( ) insan Kaynaklar
( ) Satig-Pazarlama () Diger

Isletmedeki Pozisyonunuz: () Servis Gorevlisi () Uzman yardimeisi
( ) Uzman ( ) Yonetmen Yardimecisi

( ) Yonetmen ( ) Diger
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Asagidaki her bir ifadeyi okurken cahstifimiz firmayr va da takimi gozoniinde

bulundurunuz. Calismamiz olmasi gereken durumu degil, mevcut durumu ortaya

cikarmaya yonelik oldugu ig¢in liitfen sorulara icinizden geldigi gibi, gercekte nasil
davrandigimizi ve diisiindiigiinilizii yansitacak bi¢imde cevap veriniz.

ORNEK: Karar alirken miisterinin ¢ikarlar1 genellikle dikkate alinir.............. 1 23 45

ETKILESIMSEL LIDERLIK

1=Kesinlikle katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle katihyorum

Amirim gorevlerin yliriitiilecegi yollar1 aciklar. 1 |2 |3 |4 5
Amirim, ne yapilacagina ve nasil yapilacagina karar verir. 1 12 |3 4 |5
Amirim, belirlenen performans standartlarin1 devam ettirir. 1 |2 3 4 |5
Amirim, yapilacak isleri programlar. 1 2 |3 |4 |5

DONUSUMSEL LIDERLIK

Amirim, calisanlara bir birey olarak davranir, onlarm gelisimi|l |2 |3 |4 |5
destekler ve tesvik eder.

Amirim, ¢alisanlara cesaret verir ve onlar1 takdir eder. I 2 |3 |4 |5

Amirim, calisanlar arasinda isbirligi, katilm ve giiven iklimi|l |2 |3 |4 |5
olusturur.

Amirim, calisanlarda saygi ve oviing olusturur ve istiin yetenegi|1 |2 |3 |4 |5
ile bizi etkiler.

Amirim degerleri konusunda kesin davranir ve sdyledigi seyleri|1 |2 |3 |4 |5
uygular.

Amirim, gelecekle ilgili agik bir vizyona ve hayal giicline sahiptir. |1 |2 |3 |4 |5

Problemlere yeni ve farkli agilardan bakmamizi tesvik eder. I |2 |3 4 |5
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TAKIM PERFORMANSI

Liitfen asagidaki ifadeleri kendi takiminiza gore degerlendirerek cevap veriniz.

1=Kesinlikle katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle katiliyorum

Takimda yer alan herkes takimin yapmakta oldugu isi ni¢in yaptigini | 1 2 3 4 5
tam olarak bilir.

Takim liderimiz siirekli olarak miisterilerimizin beklentilerini ne| 1 2 3 4 5
ol¢iide tatmin ettigimizi bilmemizi saglar.

Takimin her iiyesi kendi isini etkileyen kararlar {izerinde anlamli| 1 2 3 4 5
Olciide s6z soyleme ve kararlari etkileme gliciine sahiptir.

Disaridan birisi takimimizda iletigimi tarif etmek isterse samimi ve | 1 2 3 4 5
kargilikli bir iletisim oldugunu soyler.

Takim iiyeleri, takimdaki rolleri basarmak i¢in ihtiya¢ duyduklari | 1 2 3 4 5
becerilere sahiptir.

Takimdaki herkes takimin 6nceliklerini bilir ve anlar. 1 2 3 4 5
Takim olarak; acik, basarilabilir ve uygun amaglar belirlemek icin | 1 2 3 4 5
birlikte ¢alisiriz.

Takim liderinin isle ilgili adim adim talimat vermesinden ziyade| 1 2 3 4 5

takim olarak igin nasil yapilacagina karar vermeyi tercih ederiz.

Takim olarak, ¢atigmalar1 yok saymak yerine birlikte ¢alisarak yikici | 1 2 3 4 5
catigmalart ¢oziimleyebiliriz.

Takimda her iiyeden beklenen rol takimin biitiinii i¢in anlam tasir. 1 2 3 4 5
Takimimiz 6rgiite nasil uydugunu bilir. 1 2 3 4 5
Eger takimimiz amacina ulasamazsa birbirimizi, takim tiyelerini | 1 2 3 4 5

azarlamak yerine nicin amaca ulagmada basarisiz oldugumuzu
aragtirmakla ilgileniriz.

Takimimiz yaptig1 isi o denli sahiplenir ki, gerekirse isi bitirmek icin | 1 2 3 4 5
gec saatlere kadar caligmayi teklif ederiz.

Takim lideri takimdaki herkesi goriisleri kendine uymasada acik ve | 1 2 3 4 5
diiriist olma konusunda cesaretlendirir.

Takimdaki herkesin yetenekleri ve sorumluluklar1 arasinda iyi bir| 1 2 3 4 5
eslestirme vardir.

Takimdaki herkes ayni amaci basarmak i¢in ¢aligmaktadir. 1 2 3 4 5

Takim, miisteri beklentilerini karsilamak i¢in ihtiya¢ duydugu destek | 1 2 3 4 5
ve kaynaklara sahiptir.

Takim olarak orgiitte neler oldugunu takim lideri kadar biliriz, ¢linkd | 1 2 3 4 5
takim liderimiz geligmeleri siirekli takim {iyelerine aktarir.

Takim lideri takimdaki herkesin bilgi, beceri, yetenck ve|l 2 3 4 5
enformasyon gibi herkes i¢in énemli olan bir katkilar1 sagladigina
inanr.

Takim tyeleri, takimin yazili olmayan kurallarina goére grup iginde | 1 2 3 4 5
nasil davranilacagini agikca bilirler.
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