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LIiDERLIK TARZININ CALISAN PERFORMANSINA ETKIiSiNi BELIRLEMEYE
YONELIK BiR ARASTIRMA

Bu caligmanin amacit Mogadisu-Somali'de secilmis bazi 6zel bankalarda liderlik tarzlarin
calisan performansi iizerindeki etkisini incelemektir. Bu nedenle, calisma asagidaki 6zel
hedeflere sahiptir; Mogadisu-Somali'deki secilmis 6zel bankalarda (Premier, Dahabshiil ve
Amana bankalar1) demokratik, otokratik, donilisiimcii ve islemsel liderlik tarzlarin calisan
performansi tlizerindeki etkisini belirlemek. Calisma, liderlik tarzlarin ¢alisan performansi
tizerindeki etkisini incelemek icin nicel arastirma yaklasimini benimsemistir. Calismanin
hedef kitlesi, aragtirmanin se¢ilmis 6zel bankalarindan 222 ¢alisandan olusan 6rneklem
blytikligline sahip 500 katilimcidan olusuyordu. Calismanin  i¢ tutarliligim
degerlendirmek i¢in SPSS ile giivenilirlik testi yapilmistir. Ayrica, ¢alismanin verileri
model 6zeti, varyans analizi (ANOVA), belirleme katsayis1 (R?) ve regresyon katsayilari
kullanilarak analiz edilmistir. Calisma, demokratik, doniisimcii ve islemsel liderlik
tarzlariin calisan performansi iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu,
otokratik liderlik tarzinin ise c¢alisan performansi {izerinde olumsuz bir etkiye sahip
oldugunu kesfetti. Arastirma, Mogadisu'daki 6zel bankalarin, calisanlarin performansi
tizerinde 6nemli ve olumlu etkileri oldugu i¢in demokratik, doniistimcii ve islemsel liderlik
tarzlarim1 benimsemeleri gerektigi sonucuna vardi. Calismanin sonunda ileri ¢alisma
oOnerileri de yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: liderlik tarzlari, demokratik, otokrattik, doniisiimcii, islemsel, ¢alisan
performansi.
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A Research on Determining the Effect of Leadership Style on Employee Performance

The aim of this study is to examine the effect of leadership styles on employee performance
in some selected private banks in Mogadishu-Somalia. Therefore, the study has the
following specific objectives; to determine the effect of democratic, autocratic,
transformational, and transactional leadership styles on employee performance in the
study’s selected private banks in Mogadishu-Somalia, namely, Premier, Dahabshiil, and
Amana banks. The study adopted gquantitative research approach to examine the effect of
leadership styles on employee performance. The target population of the study comprised
of 500 respondents with a sample size of 222 employees from the study’s selected private
banks. To evaluate the internal consistency of the study, reliability test was conducted via
SPSS. Moreover, the data of the study was analyzed using model summary, analysis of
variance (ANOVA), coefficient of determination (R?, and regression coefficients. The
study discovered that democratic, transformational, and transactional leadership styles have
a positive and significant effect on employee performance while autocratic leadership style
has a negative effect on employee performance. The research concluded that private banks
in Mogadishu should adopt democratic, transformational, and transactional leadership
styles since they have significant and positive effect on the performance of employees.
Further studies suggestion is also included at the end of the study.

Keywords: leadership styles, democratic, autocratic, transformational, transactional,
employee performance.
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Dr. Fiisun CINAR ALTINTAS a tesekkiirlerimi sunarim.

Ayrica egitim yolculugum sirasinda tiim aile {iyelerime sevgi ve ilgilerinden dolay1
en igten tesekkiirlerimi iletmek istiyorum.

Bana Tiirkiye'de Yiiksek Lisans Programi okumak i¢in burs veren Yurtdisi Tiirkler
ve Akraba Topluluklar1 Baskanligi'na (YTB) tesekkiir ederim. Tiirk halkina da iyilikleri ve
misafirperverlikleri i¢in tesekkiir etmek isterim.

Son olarak, bana degerli tavsiyelerini ve desteklerini veren herkese tesekkiir etmek
isterim.
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GIRIS

Sirketler arasinda gii¢lii bir rekabet vardir. Her sirket, pazara liderlik etmek ve
rakiplerinin 6niinde daha ileri adimlar atmak i¢in rekabet avantaji saglamaya calisir.
Ancak, bu durum sirketin nasil planladigina ve performans gosterdigine baglhdir.
Kurulusglarin basarisini belirleyen en 6nemli faktor calisan performansidir, ¢linkii genel
kuruluslarin performansi ve itibar1 performanslarina baglidir. Calisan performansi,
tanimlanmis gorevleri yerine getirmeyi, son teslim tarihlerini karsilamayi, gorevleri
etkili ve verimli bir sekilde gerceklestirmeyi vb. icerir. Ayrica kuruluslar, konumlarini
korumak veya modern rekabet¢i pazarda hakim olmak i¢in calisan performansini

artirabilecek etkili ve giiclii liderlik tarzlar talep etmektedir.

Demokratik, otokrattik, doniisiimcii ve islemsel liderlik stilleri yaygin liderlik
stilleri arasindadir. Demokratik liderlik tarzi, liderlerin takipgilerini karar alma siirecine
dahil ettikleri liderlik stillerinden biridir. Bu tip liderlik, takipciler veya ¢alisanlar
uzman ve bilgili oldugunda uygundur. Otokrattik liderlik stili, liderlerinin takipgilerini /
astlarin1 karar verme siirecine dahil etmeden tek basina karar aldiklar icin liderlerin
diktator gibi davrandiklari bir baska liderlik tarzidir. Bu tiir liderligin, kararin derhal
alinmasi gerektiginde ve liderin en bilgili kisi oldugu yerlerde daha uygun hale geldigi
bazi durumlar vardir (Cherry, 2020).

Bir diger yaygin liderlik tarzi, doniistimcii liderlik tarzidir. Doniistimcii liderlik
tarzi, takipgilerin motivasyonunu, esenligini ve olumlu gelisimini tesvik eden bir
liderlik stilidir. Dontistimcii liderler c¢alisanlarimi izler, ancak astlarinin kararlarin
almalarina izin verirler. Ote yandan, islemsel liderlik, 6diil ve ceza sistemine dayanan
liderlik tarzidir. Bunun anlami, islemsel liderlerin onceden belirlenmis standartlari
karsilayan ve gorevlerini etkin ve verimli bir sekilde yerine getirenleri

odiillendirmesidir, bunun tersi de gegerli.

Calismanin ilk boliimii esas olarak liderlige odaklanmakta ve asagidakileri

detayli olarak agiklamaktadir: liderlik ve lider kavramlari, liderligin 6nemi, liderlik



seviyeleri, liderlerin gili¢ kaynagi, basarili liderlerin 6zellikleri, liderlik ve ydneticilik

arasindaki farkliklar, liderlik teorileri ve liderlik tarzlari.

Calismanin ikinci bolimii  oOncelikle performansi detaylandirmakta ve
asagidakileri tartigmaktadir: performans kavrami ve unsurlari, performans boyutlari,
performans yonetimi, kurumlarda calisan performansi degerlendirmesinin Onemi,
calisan performansini etkileyen faktorler, performans sorunlar1 ve nedenleri, liderlik ve
bireysel performnas iliskisi ve calisan performansi ve liderlik davranislarini inceleyen

ampirik bulgulara iliskin yazin incelemesi

Son boliim, liderlik tarzinin ¢alisan performansina etkisini belirlemeye yonelik
bir aragtirma ile ilgilidir ve su konulara odaklanmaktadir: arastirmanin problem beyant,
aragtirma hedefleri, arastirma hipotezi, ¢aligmanin kapsami, c¢alismanin kavramsal
cergevesi, calismanin Onemi, arastirma metodolojisi, bulgularin analizleri, generl

degeerlendirme ve sonug.



BIiRINCIi BOLUM

LIiDERLIK VE LIDERLIK TARZLARININ GENEL KAVRAMSAL
CERCEVESI

1.1 LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik kavrami yillar boyunca bir¢ok arastirmaci tarafindan arastirilmasina
ragmen, evrensel olarak kabul edilmis tek bir tanimi yoktur. Bass (1981: 11) bu
durumu “neredeyse kavrami tanimlamaya ¢alisan kisiler kadar farkl liderlik tanimlar
oldugu” seklinde agiklamistir. Drucker (1996: 54) lideri, “takipgileri olan” seklinde
tanimlarken, Sims, vd.” ye gore (2009: 152) lider, bir dizi farkli stil ve yontem
kullanarak diger insanlarin davraniglarini ve fikirlerini etkileyen kisidir. Pusch (2009:
72) lideri, gelecege ve uzun vadeli hedeflere odaklanan, yolu belirleyen ve digerlerini
bu hedeflere ulasmaya motive eden kisi olarak tanimlar. Badea ve Pana (2010:72)’a
gore lider baskalarinin duygularini etkileme yetenegine sahip olan kisidir. Yine Ciulla,
(2013: 4) tarafindan lider, "dogru seyleri, dogru yolu ve dogru nedenlerle" yapmaya
kararli olan kisidir. Diger taraftan isletme yonetimi agisindan yazinda yer alan liderlik
tanimlamalari liderligi, insanlar1 hedeflere dogru hareket ettirebilme yetenegi ” (Al-
Suwaidan, 2019) olarak agiklamaktadir. Yine ilgili yazinda siire¢ olarak liderligin;
liderligi, esgiidiimlii grubun eylemlerini etkileme ve Orgiitsel hedeflere ulasmak icin
¢abalarin1 yonlendirme (Stodgill, 1950: 4); , takipgileri ortak hedefler i¢in miicadele
etmek ve cabalamak i¢in organize etme sanati (Kouzes & Posner, 1995: 30); yapilacak
151, bagkalarin1 anlama ve kabul etme, yapma yollarinin ve ortak hedeflere ulasmak icin
bireysel ve kolektif ¢abalara yardim etme siireci (Yukl, 2006: 8); liderlik, bireyin ortak
hedeflere ulagmak i¢in bir grup insani etkileme siireci (Northouse, 2010: 3) gibi ¢esitli
sekillerde tanimlandigi goriilmektedir.  Zaleznik (2004: 172) ise liderligi, faaliyetleri
ve takipcilerin goriislerini etkilemek icin giic kullanma eylemi seklinde tanimlamistir.
Dolayisiyla yazinda yapilan bu tanimlamalar c¢ercevesinde liderligin iic ana unsuru

oldugu sonucuna varilabilir. Bunlar:



e (i (liderin bagkalarini etkilemek ve tagimak i¢in sahip oldugu),
e Insanlar / takipgiler ve

e Hedefler (ulagilmasi gereken hedef) seklindedir.

1.2 LIiDER KAVRAMI
Lider terimi -liderlik terimi gibi- bir¢ok tanimlara sahip olan bir kavramdir. Ancak,

bazi tanimlarin1 gostermek icgin, literatiirdeki bariz tanimlardan bazilar1 sunlardir:

e Literatiirdeki bir diger popiiler tanima gore, "Lider, yolu bilen, yola giden ve yolu
gosteren kisidir" (Maxwell, t.y.). Yani lider, net bir misyon ve vizyona sahip, bu
vizyon ve misyonu gerceklestirmek icin ¢abalayan ve calisan ve bunlar1 basarmak
i¢in bagkalarina ilham veren biridir.

e Lider, bir dizi farkli stil ve yontem kullanarak diger insanlarin davraniglarini ve
fikirlerini etkileyen kisidir (Sims, Faraj, & Yun, 2009: 152).

e (Pusch, 2009: 72) lideri, gelecege ve uzun vadeli hedeflere odaklanan, yolu
belirleyen ve digerlerini bu hedeflere ulasmaya motive eden kisi olarak tanimlar.

e (BADEA & PANA, 2010: 72) 'e gore lider baskalarmin duygularini etkileme
yetenegine sahip olan kisidir.

e Son olarak lider, "dogru seyleri, dogru yolu ve dogru nedenlerle” yapmaya kararli
olan kisidir (Ciulla, 2013: 4).

1.3 YONETICI KAVRAMI

Akademik yazinda yonetim ve yonetici kavramlari yogun bir sekilde ¢alisiimistir ve
bu kapsamda ilgili kavramlarin ¢ok c¢esitli sekillerde tanimlandig1 goriilmektedir. En yaygin
yonetici tanimlarindan ilki, bagkalarinin ¢abalarini yonlendirerek sonug elde eden ve dogru
seyleri dogru bir sekilde yapan kisi seklindedir (Tracy, 2014: 7). Kotter (2001: 4),
yoneticilerin yonetim gorevlerinin atandigi kisiler oldugunu ve planlama, biitgeleme,
organize etme, personel alma, problem ¢6zme ve kontrol etme gibi temel islevlerle istenilen
sonuglari elde ettigini belirtir. Bagka bir tanima gore, yonetici, organizasyonu tiim yonetim
islevlerinden (planlama, organizasyon, liderlik, koordinasyon ve kontrol gibi) sorumlu

olacak sekilde yoneten kisidir (Surbhi, 2018). Diger bir tamima goére ise yoOnetici,



baskalarinin ¢aligmalarini ve ¢abalarini yonlendirmekten sorumlu olan kisi (Aljutele, 2017)

seklindedir.

14 LIDERLIK VE YONETICILIK ARASINDAKI FARKLIKLAR

Yoneticilik ve liderlik kavramlart zaman zaman benzer olan iki kavarammis gibi
goriilse de birbirlerinden farkliligi olan kavramlardir (Kotterman, 2006: 14). Liderlik,
insanlart motive etme ve onlart hedeflere ulastirma hareketi iken yonetim, aksine, planlama,
organize etme, liderlik etme ve kontrol etme gibi kilit yonetim fonksiyonlar: ile hedeflere
ulagsma stirecidir. Buna ek olarak, liderlik proaktif bir yaklasimken, yonetim reaktif bir
yaklagimdir. Liderlikte otorite her zaman var olmak zorunda degildir, fakat otorite her
zaman yOnetim ile gelir. Bu kapsamda bircok bilim adami ve arastirmaci, yoneticilik ve
liderlik arasindaki farklar1 belirlemeye calismistir. ALTILAR (2002: 231) 'e gore
yoneticilik ve liderlik arasindaki temel farkliklar asagidaki gibidir:

e Yoneticiler planlar1 uygular, ancak liderler yenilik getirir.

e Yoneticiler siireklilige odaklanirken, liderler kalkinma ve iyilestirmeye
odaklanir.

e Yoneticiler kural ve diizen merkezlidir, liderler kisi merkezlidir.

e Yoneticiler izleme ve kontrole dayanirken liderler kisilere dayanir.

e Yoneticiler Isleri dogru yaparken liderler dogru isleri yapar.

Asagidaki tabloda yoneticiler ve liderler arasindaki farkhihiklar yer almaktadir (Arikan, 2001:

286).
Tablo 1: Yonetici ve Lider Arasindaki Farkhiklar
Yoneticinin Ozellikleri Liderin Ozellikleri
Diizeni korur Fark yaratir
Yoneticidir Yenilik¢idir
Koruyucu Gelistirici
Sistem ve yap1 merkezli Bireysel Merkezli
Kontrol egimli Gtiveni tegvik eder
Kisa bir bakig acist vardir Uzun bir bakis agis1 vardir
Nasil ve ne zaman sorularina 6nem verir Neyin ve neden oldugu sorularina dnem
verir.
Daha diisiik yonetim diizeylerini goriintiiler Cevreyi Goriintiiler




Mevcut durumu kabul etme egilimi Mevcut durumu inceleme egilimi

Isleri dogru yapar Dogru isleri yapar

Kaynak: Semra ARIKAN v.d. (2001): Yo6netim ve Organizasyon, Ankara: Nobel Yayincilik.

15 LIDER/LIDERLIGIN ONEMI

Liderlik hayatimizda ¢ok oOnemlidir. Bireylerin, kuruluslarin ve hiikiimetlerin
hepsinin liderlige ihtiyaci vardir. Yasam sistematik bir sekilde tasarlanmistir; evlerde,
okullarda, hastanelerde, is organizasyonlarinda ve hiikiimetlerde baskalarina liderlik eden
ve yonetenler vardirr.ve digerleri onlara itaat eder. Bu ifade liderin takipgilerinden
(askerler, calisanlar vb.) daha Onemli oldugunu gosterir. Bu nedenle, bir liderden

vazgecemememizin bazi nedenleri sunlardir:

1. Motivasyon Saglamak: liderler, ¢alisanlarini 6rgiitsel hedeflere ulasmak i¢in harekete
gecirebilenlerdir. Bunu yapmanin bir yolu ¢alisanlarin1 motive etmektir. Motivasyon,
caligsanlarin daha fazla c¢alismasin1 ve imkansiz seyleri miimkiin kilmasini saglayan
onemli bir yakittir. Caliganlarin yiikksek motivasyona sahip olduklar: diisiiniildiigiinde,
yalnizca organizasyonlari i¢in ¢alisan olduklarini hissetmedikleri i¢in kuruluglarina ait
olduklarin1 hissederler. Ve bu cogunlukla yiiksek performans ve ¢alisanlarin elde
tutulmasina yol agar (Huppert, 2017).

2. Rehberlik saglamak: liderler sadece siipervizorler gibi degil, ¢alisanlarina ne
yapacaklar1 ve nasil yapacaklari konusunda rehberlik ederler. Liderlerin rehberligi,
calisanlara egitim vermeyi, isyerinde ortaya c¢ikabilecek sorunlart ¢ozmeyi,
calisanlardan gelen sorular1 cevaplamayi, gerektiginde diizeltici 6nlemler almay1 igerir
(Joseph, 2019). Cogu ¢alisanin, uzmanliklar1 ve rehberlikleri nedeniyle liderlerini rol
modelleri olarak gérmesinin nedeni budur.

3. Yaraticih@ Desteklemek: ¢ogu proaktif sirketlerin piyasaya hakim olmak veya
pozisyonlarmi giiclendirmek icin rekabet avantaji elde etmeye calisirlar. Rekabet
avantaji elde etmenin bir yolu yenilikler bulmaktir. Yaraticiligi tesvik eden ve
destekleyen bir ortam olmadan yenilikler var olamaz. Simdi, lider inovasyona yol

acabilecek yaraticiligi tesvik edebilir. Ornegin, bir calisan yapilmasi gerekeni



sOylediginde veya onerdiginde, lider fikirlerini memnuniyetle karsilar ve bir sekilde
caligsanlarin tercih ettigi yontemleri kullanma esnekligi saglar; bunu yaparken,
calisanlar kendi etkili yontemlerini gelistirme egilimindedirler ve bu yontemler sirket
daha yenilik¢i haline getirir (Joseph, 2019).

4. Ornek olarak liderlik etmek: ¢alisanlarin sadece ne yapilacagi hakkinda emir veren
bir lidere ve ne yapilacagii bilen ve sadece emir vermek yerine nasil yapilacagini
gosteren bir lidere sahip olmasi farklidir. Bunu yaptigim1 ve yapmadigini sdyleyen
birine sahip olduklarinda kendilerini iyi hissetmezler. Ote yandan, onlara ilham
verdiginden ve onlara yol gosterdiginden beri rol modeli olarak gordiiklerine sahip
olduklarinda, kendilerini motive hissederler ve sonug olarak, c¢alisanlar onu kolayca

takip ederler (Mulder, 2018).

1.6 LIDERLIK DUZEYLERI
John Maxwell (2011: 15-21), calismasinda 5 farkli liderlik diizeyinden bahsetmistir.

Maxwell’in tanimladig1 diizeyleri asagida agiklanmustir.

1. Konum: insanlar liderleri bulunduklari konumlarindan dolayr takip etmek
durumundadirlar. Bagka bir deyisle, insanlar onlar1 isteyerek ve kendi ozgir
iradeleriyle takip etmezler. Bu tiir liderlerin sahip olabilecegi tek etki, is unvanlariyla
birlikte gelen etkidir. Bu seviye, elde etmek igin yetenek ve terleme gerektirmeyen en
diistik liderlik seviyesidir.

2. Izin / Kabul: bu diizey esas olarak iliskilere dayanir. Liderler iliski ve giiven
gelistirdikten sonra insanlar kendi 6zgiir iradeleriyle onu takip ederler. Bu diizeyde,
liderler takipgileriyle nasil anlasacaklarina odaklanirlar.

3. Uretim: liderligin iiciincii diizeyidir ve dncelikle sonuglara dayanmaktadir. Baska bir
deyisle, bu seviyedeki liderler iiretkendirler: takipgileri i¢in biiyiilk ve somut seyler
yapmuglardir ve bu basarilarindan dolayr saygi duyarlar. Insanlar is, organizasyon
veya lilke icin yaptiklarindan dolay1 onlar1 takip etmeye baslar.

4. Insan Gelistirme: bu diizeyde liderler, takipgilerini lider olana kadar egitmek ve
gelistirmek i¢in kendi konumlarindan, iyi iliskilerinden ve verimliliklerinden

yararlanmaya calisirlar. Liderlerin, takipgilerin yasam tarzim degistirmelerinde
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onemli bir rolii vardir, ¢linkii takipgilerin yasam ve davranis bigimlerini degistirirler.
Liderler, insanlara yonelik kisisel olarak yaptiklarindan dolay: halk tarafindan takip
edilir. Sonug olarak, liderler ve takipgiler arasindaki iliski devam eder ve isyeri ile
siirlt olmayan émiir boyu bir iligki haline gelir.

Doruk Noktasi: bu en yiiksek liderlik diizeyidir. Bu diizeyde, liderler ilk dort
diizeyin tiimiinii (pozisyon, izin, iiretim ve insan gelistirme) asmis ve itibar
kazanmustir. Takipgilerini diizey 4 liderler (diger liderleri hazirlayan ve iireten
liderler) olacak sekilde gelistirirler. Gelecek nesiller i¢in miras birakirlar. Insanlar

itibarlar1 ve ne olduklarindan dolay1 onlari takip ederler.

LIiDERLIGIN GUC KAYNAKLARI

Liderler sadece bir tiir giice bagh degildir: yani, gili¢leri farkli kaynaklardan gelir.

Yazinda liderlerin zorlayict gii¢, 6diil giicli, mesru (yasal) gii¢, uzmanlik giicii ve referans

giicii olmak tizere bes gli¢ kaynagi tanimlanmistir (French & Raven, 1959: 321-322).

Liderlerin kullanabilecegi bu gii¢c kaynaklarinin ayrintilari asagida yer almaktadir:

1. Zorlayia Giicii: Zorlayic1 giig, astlarma kars1 sert bir dili, 6zellikle gorevlerini

uygun sekilde yerine getiremedikleri zaman tehdit ve ceza olarak kullanma giiciidiir.
Bu tiir bir gii¢c kuruluslarda yaygin olarak kullanilmasina ragmen, her zaman etkili
degildir. Liderler zorlayici giicti kullandiginda bazen yan etkilere veya hos olmayan
etkilere neden olabilir (Lunenburg, 2012: 3). Gerekirse, dikkatli kullanilmasini
gerektirir.

Odiil Giicii: Odiil giicii, gorevlerini etkin bir sekilde yapan veya kurumun plan ve
hedefleri dogrultusunda beklenenden fazlasini yapan ¢alisanlart odiillendirme
giiciidiir. Odiiller, finansal (ikramiye, maas veya iicret artisi, tibbi ddenek vb.) veya
finansal olmayan (takdir ve takdir, terfi, delegasyon, is zenginlestirme vb.) olabilir.
Mesru / Yasal Gii¢: Mesru giig, pozisyondan gelen bir giigtiir. Bagka bir deyisle,
liderin pozisyonu nedeniyle ¢alisanlar bu giice tabidir. Buna bazen “Bicimsel Giig /
otorite” veya “konumsal gii¢” denir.

Referent Giicii: Thomas (2002: 2)’e gore “bir liderin, takipginin sadakati,
arkadashgr ya da liderin hayranhgi nedeniyle takipgiyi etkileme yetenegidir”.



Calisanlarin ¢ogu liderlerini 6zgiir iradeleri ile takip eder. Buna ek olarak, liderlerini
bir rol modeli olarak goriirler.

5. Uzmanlk Giicii: liderlerin yetenekleri, uzmanliklar1 ve bilgileri nedeniyle taninan
ve 6nemli olarak kabul edilen giictiir. Ornegin, insanlarin bu alandaki bilgi ve
deneyimleri nedeniyle doktorlarin tavsiyelerine uyma ve kabul etme olasilig1 daha

yiiksektir.

(Yukl (2002: 144) 'in belirttigi gibi, bu bes liderlik giicii kaynagi konumsal gii¢
mesru giig, 6diil giicii, zorlayici gii¢ ve kisisel gii¢ (temsil giicli ve uzmanlik giicii) olmak

tizere iki gruba ayrilabilir.

1.8 BASARILI LIDERLERIN OZELLIKLERI

Basarili liderler kuruluslarinin temel taslaridir; calisanlari Onceden belirlenmis
hedeflere ulagsmak icin isteyerek hareket ettirenlerdir. Bu nedenle, basarili liderler nerede
calistiklarina bakilmaksizin bazi ortak 6zelliklere sahiptirler. Kouzes, ve Posner ‘e (2012:
35) gore, basarili ve begenilen liderlerin diiriistliik, gelecege doniik, yetkin ve ilham verici

olmak tizere dort 6zelligi vardir.

1. Diiriistliik: isleri ve unvanlari ne olursa olsun herkesten istenilen bir 6zelliktir.
Liderlikte, giivenilirlik (dirtistliik ve dogruluk) liderlerin sahip olmas1 gereken en
onemli Ozelliktir. Liderlerin, takipgilerine rehberlik etmek ve motive etmek igin,
onlarin saygt ve giivenini kazanmalar1 gerekir ve bunu yapmanin en énemli yolu
diiriist olmaktir (Coker, 2015). Lider, yaraticilik, karar verme, temsilci segme, iyi
iletisim becerisi, giiven gibi  liderlikle ilgili birgok iyi 6zellige sahipse, ancak
diiriist bir insan degilse, bu iyi 6zelliklerin higbir anlami yoktur. Ciinkii, insanlar
ona ve emirlerine isteyerek itaat etmeyeceklerdir. Ote yandan, eger lider diiriist bir
kisiyse, takipgileri ona giivenecek ve onu isteyerek takip edeceklerdir. Sonug olarak,
lider ve astlar1 arasindaki iliski ve is birligi daha giiclii olacak ve orgiitsel hedeflere
ulasma olasilig1 yiiksek olacaktir.

2. lleriye Doniik Olma: Liderlerden talep edilen bir diger 6nemli 6zelliktir. Basaril

liderler mevcut bir pozisyona veya duruma degil, gelecege odaklanir. Siireglere



meydan okurlar ve reaktif yerine proaktif davranirlar. Orgiitii- bir grup olarak- bir
ilgi alan1 olarak goriirlerse belirli seyleri basarmaya dogru ilerlerken, tehdit olarak
gorirlerse bazi seylerden uzaklasirlar.

3. Yetkinlik: Ustiin performansa ulasmak igin liderlerin sahip olmasi gereken bir
diger onemli ozelliktir. (Businessdictionary.com, 2019a) 'ya gore, yetkinlik, bir
kisinin veya kurulusun bir isi verimli ve etkili bir sekilde yapmasini saglayan bir
grup yetenek, bilgi ve beceridir. Bu nedenle lider, gbrevlerini yerine getirme ve
astlartyla birlikte istenen sonuglart toplu olarak elde etme konusunda yetkin
olmaldir.

4. ilham Vericilik: Temel liderlik 6zelliklerinden biri ve ornek liderligin bes
uygulamasindan biridir. Aslinda, bu 6zellik 6rnek niteligindeki ve bagarili liderleri
diger liderlerden en ¢ok ayiran Ozelliktir. Liderler ortak bir vizyona ilham
vermelidir. ilk olarak hem lider hem de takipgilerin ortak bir vizyonu olmalidir
(vani ne olmak ya da basarmak istediklerini bilmeleri gerekir). Sonra, lider onlara
ilham vermeli ve bu paylasilan vizyona dogru hareket etmelidir.  Kouzes
vePosner'in (2012: 90) belirttigi gibi, bu uygulamanin (ortak bir vizyona ilham
verme) yiiriitiilmesini saglayabilecek iki unsur, gelecegi ongorme ve bagkalarini
dahil etmektir.

1.9 LIDERLIK TEORILERI

Yirminci yilizyilin baslarinda akademisyenlerin liderlik alanina olan ilgisi 6nemli
Olgiide artmistir. Sonug¢ olarak, birgok liderlik teorisi belirlenmistir Cherry (2019). 'in
belirttigi gibi, erken liderlik teorileri esas olarak liderler ve takipgiler arasinda ayrim yapan
niteliklere odaklanirken, daha sonraki teoriler durumsal faktorler ve beceri seviyeleri gibi
diger degiskenleri dikkate almistir. Bu nedenle, Cherry'nin baslica liderlik teorileri olarak

listelendigi en yaygin liderlik teorilerinden bazilart sunlardir:

1.9.1 BUYUK ADAM TEORISI:
Biiylik Adam teorisi, ilk liderlik teorilerinden biridir. Temel olarak liderlerin
kapasitesinin dogal oldugunu, yani biiyiik liderlerin dogdugunu ancak yapilmadigini

varsayar. Buna ek olarak, bu tiir biiyiik liderlerin ihtiya¢ duyuldugunda ortaya ¢iktigin
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aciklar. (Cherry, 2019) “Biiyilk Adam” teriminin kullanildigini, ¢iinkii 6zellikle askeri
liderlikte liderligin sadece erkek kalitesi olarak diisiiniildiiglinii yazmaktadir. Ancak bu
teori bilimsel temeli olmadig1 i¢in sert elestirilere maruz kalmistir. Dahasi, modern liderlik
teorileri bu teoriyle bagdasmaz ¢linkii liderlik bir¢ok insanin egitilebilecegi bir sanat haline
gelmistir. Onlari iyi egitsek bile tiim insanlarin lider olamayacagini géz oniinde bulunmasi

gerekir.

1.9.2 OZELLIKLER TEORISI

Bu teori- goriintiste Biiyilk Adam teorisi gibi - esas olarak liderlerin onlar
yonetmeye daha uygun hale getiren bir takim nitelikleri veya 6zellikleri miras aldiklarini
gostermektedir (Amanchukwu, Stanley, ve Ololube, 2015: 8). Daha basit bir deyisle, belirli
niteliklere sahip liderler, bu niteliklere sahip olmayanlardan daha {iretken olabilirler. Bu
teori, liderleri lider olmayanlardan ayiran kisilik, fiziksel, sosyal ve entelektiiel 6zellikleri

aragtirmistir Nandan, (2012)'ye gore, belirlenen temel liderlik 6zellikleri sunlardir:

e  Hirs ve enerji

e  Liderlik etme arzusu

e  Diristliik ve biitiinlik

e  Ozgiiven

o Zeka

o Isleilgili bilgi
1.9.3 DURUMSALLIK TEORISI

Durumsallik teorisi, hangi liderlik tarzinin belirli i veya durum igin uygun

olabilecegini belirleyebilecek faktorleri bulmaya c¢alisir. Bu teoriye gore, her durumda
uygun tek bir liderlik yolu yoktur. Liderlik tarzi, takipgilerin ozellikleri ve durumsal
Ozellikler basariy1 belirleyen faktorler arasindadirlar (Cherry, 2019). Durumsallik teorisi,
en etkili liderlik tarzinin bir durumdan digerine degistigi varsayimina dayanmaktadir. Yani,
farklt kosullar veya durumlarda farkli liderlik stilleri uygun olabilir (Cherry, 2019).
Ornegin, otokrattik veya islemsel liderlik tarzi, liderin baskis1 ve denetimi diginda etkili bir

sekilde calismayanlar i¢in uygundur. Ayni otokratik liderlik tarzi, kontroliin gerekli oldugu
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durum i¢in de gecerlidir. Bagka bir 6rnekte, is¢i grubu yetenekli ve uzmanlar oldugunda,

demokratik liderlik tarz1 daha uygundur.

1.9.4 DAVRANISSAL TEORISI

Bu teoriler temelde biiyiik liderlerin ortaya ¢iktifi ancak dogmadiklar1 fikrine
dayanir. Bagka bir deyisle, liderlik 6grenilebilir bir seydir; insanlar 6grenme, egitim vb.
yollarla lider olabilirler. Davranigsal teorisi liderlerin entelektiiel o6zelliklerine degil
davraniglarina ve eylemlerine odaklanir (Amanchukwu, Stanley, ve Ololube, 2015: 8).
Davranigsal liderlik teorisi demokratik ve otokratik liderlik olmak tiizere iki 6zellik {izerine
vurgu yapar. Her iki liderlik 6zelligi birbirinden timiiyle farkliliklar gosterir. Otokratik
liderlere gore, astlar ellerinden gelenin en iyisini yaparlar ve lider onlar1 denetlediginde
etkili bir sekilde calisirlar. Ancak lider onlara memnuniyetsizlik ve mutsuzluga yol
acabilecek Ozgiirlik vermez. Demokratik liderler ise astlar esneklik ve bir sekilde
Ozgurliigiin tadin1 ¢ikarir, bu da onlart memnun ve iiretken kilar ve lider bulunmadiginda

bile isler devam eder.

1.9.5 KATILIMCI TEORILER

Katilimer teoriler, en iyi liderlik tarzinin, grup iiyelerinin fikirlerini dikkate alan,
katkiy1 ve katilimi tegvik eden, grup iiyelerini miimkiin oldugunca karar alma siirecine dahil
etmeyi ve buna bagl hale getirmeyi amaglamaktadir (Cherry, 2019). Lamb, (2013)'e gore,
katilime1 liderlik tarzini kullanan bir yonetici, tiim karar1 kendi basmna almak yerine,
calisanlar1 karar alma siirecine dahil etmeye caligmaktadir. Bu durum her iki taraf

arasindaki igbirligini arttirir.

1.9.6 YONETIM TEORILERI

Bu teori diinyadaki bir¢ok isletmede yaygin olarak kullanilmaktadir ve ¢alisanlarin
kendi kendilerini motive etmediklerini, 6diil ve cezalandirma sistemi belirleyerek motive
edilmeleri gerektigini varsaymaktadir (Juneja, 2019a). Lider, her bir ¢alisandan ne
beklendigini acik¢a belirler. Calisanlar liderin emirlerine uyup O6nceden belirlenmis
gorevlerini  dogru zamanda yaparlarsa Odiillendirilirler. Bunun tersi, beklentileri

karsilamadiklart duruma uygulanir; yani dogru isi dogru zamanda yapmazlarsa
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cezalandirilacaklardir. Dahasi, bu teori, ¢alisanlarin motivasyonu diisilk olmasi nedeniyle
calisanlarin gorevlerini zamaninda yerine getirmeleri i¢in ¢alisanlarin yakindan izlenmesi

gerektigini ileri siirmektedir. (Juneja, 2019a).
1.10 LIDERLIK TARZLARI

Yazinda bir¢ok liderlik kurami tartigildigi gibi liderlik tarzlari da tartigilmaktadir.
Liderlik yazininda tartistlan en yaygin liderlik tarzlari asagida ayrintilart ile

acgiklanmaktadir.

1.10.1 OTOKRATIK LIDERLIK TARZI

Otokratik liderlik, liderlerin takipgilerine danismaksizin kendi fikirlerine dayali
kararlar aldigi bir liderlik tarzidir (Cherry, 2020). Baska bir deyisle, liderler takipgiler
tizerinde mutlak kontrole sahiptir; sadece kendi kararlarini alirlar ve nadiren takipgilerin
Onerilerini dikkate alirlar. Bu tiir liderlik tarzi kriz zamaninda ve kararlarin hizli bir sekilde
alinmas1 gerektiginde uygundur (Amanchukwu, Stanley, Ololube, 2015: 10). Otokratik
liderlik tarzinin olumlu ve olumsuz bir takim yonleri mevcuttur. Bu liderlik tarzinda
yapilmas1 gereken gorevlerin lider karar aldiktan hemen sonra yerine konmasini igerir.
Ayrica, direktif ve giiclil liderligin gerekli oldugu ve liderin en bilgili kisi oldugu yerlerde
iyidir (Cherry, 2020). Ancak bu liderlik tarzi, lidere bagimlilik yaratmasi ve yaraticiligi ve

cesareti kirmasi nedeniyle olumsuzluklar igerir.

1.10.2 BUROKRATIK LIDERLIK TARZI

(Grimsley, 2019)'ye gore, biirokratik liderlik tarzi, otorite yapisi altinda sabit resmi
gorevlere odaklanan, bir yonetim ve karar alma kural sistemi uygulayan bir liderliktir. Bu
tir liderlik, agir makine ve kimyasal kullanimi gibi giivenlik risklerini igeren isler i¢in
uygundur. Ayrica ¢alisanlarin rutin gorevleri yaptig biiyiik organizasyonlarda da uygundur
(Anheier, 2005: 275). Ancak, biirokratik liderlik tarzinin uygulanmasinin esneklik,
yaraticilik ve yenilikgilige bagli olan takim ve kuruluslarda etkisiz hale geldigi ileri

stiriilmektedir (Amanchukwu, Stanley, Ololube, 2015; Santrock, 2007).
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1.10.3 KARIZMATIK LIDERLIK TARZI

Yukl (1994: 207)‘e gore karizma, grup iiyelerinin davranis ve inanglarinda biiyiik
degisiklikler baslatma ve sirketin hedeflerine baglilik olusturma siirecidir. Weber (1947:
184), karizmatik liderligi iki temel ilke iizerine kurulmustur. Birincisi, mevcut diizen
nedeniyle yerine getirilmeyen takipgiler arasinda ihtiyag, amac veya istek olmasi, ikinci
ilke ise takipcilerin liderlere gonderilmesinin, liderin isteklerine ve hedeflerine ulagsmasina
yol agan karizmatik kalitesine tabi olmasidir. Karizmatik liderler takimlara coskuyla ilham

verir ve onlar1t motive eder.

1.10.4 DEMOKRATIK / KATILIMCI LIDERLIK TARZI

Demokratik liderler nihai karar1 alsalar da once grup liyelerine danisirlar. Bagka bir
deyisle, grup iiyelerini karar alma siirecine dahil ederler. Demokratik liderler, farkl
diisinmeyi ve yaraticiligt tesvik eder. Bu tiir liderlik, calisanlarin iy doyumu ve
verimliliginde onemli bir artisa yol acar. Dahasi, calisanlar karar verme siirecine dahil
olduklarinda bazen finansal Odiillerden daha degerli olabilecek finansal olmayan odiil
alirlar. Ancak, demokratik liderligin uygun olmayabilecegi bazi durumlar vardir. Ornegin,

kriz zamaninda ve ¢alisanlar uzman ve bilgili olmadiginda uygun degildir (Amanchukwu,
Stanley, Ololube, 2015: 10).

1.10.5 LAISSEZ-FAIRE LIDERLIK TARZI

“Laissez-Faire” “birakiniz yapsinlar, birakiniz gegsinler” anlamina gelen Fransizca
bir climledir. Ancak liderlik baglaminda, liderlerin takipgilerinin istedikleri gibi ¢aligmasina
izin verdigi bir liderlik tarzidir. Daha basit bir ifadeyle, takipgilere gorevlerini yerine
getirme, karar alma gibi konularda mutlak 6zgiirlik verir (Chaudhry ve Javed, 2012:
259). Bu liderlerin, tavsiyeye ihtiyag duyulan nadir durumlar disinda, calisanlarin
calismalarina miidahale etme olasilig1 daha diisiiktiir. Amanchukwu vd. ye gore ( 2015: 10)
bu liderlik tarzi, liderler performansi izleyip degerlendirdiklerinde ve grup iiyelerine
diizenli olarak geri bildirim verdiginde gayet etkili olabilir. Bu tiir bir 6zerklik ekip

tiyelerine verildiginde, iiretkenligin artmasina ve is tatmininin artmasina yol agabilir.
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1.10.6 ISLEMSEL LiDERLIK TARZI

Islemsel liderlik tarzi &6diil ve ceza sistemine dayamir. Yani islemsel liderler,
onceden belirlenmis standartlar1 karsilayan ve gorevlerini etkin ve verimli bir sekilde yerine
getirenleri  6diillendirir. Ayrica, Onceden belirlenmis standartlar1 karsilamayan ve
gorevlerini etkili ve verimli bir sekilde yapmayanlari cezalandirirlar. Kabeyi (2018: 191),
islem liderlerinin mevcut hedefler ve stratejiler dahilinde faaliyet gosterdikleri igin
degisime yonelik liderler olmadiklarini ve sonug olarak belirli bir problem i¢in yeni yollar

ve ¢0zlim aram a olasiliklarinin daha diisiik oldugunu savunur.
1.10.7. TRANSFORMASYONEL / DONUSUMCU LIDERLIK TARZI

Miski teorisi olarak da adlandirilan bu teori, liderler ve takipgiler arasinda kurulan
baglantilar ve iligkiler iizerine yogunlasmaktadir. Bu teoriye gore, liderler takipgileri
beklenenin ¢ok Otesine ulastiracak degerli ve olumlu degisiklikler yaparken, takipgiler

yapilmasi gereken gorevlerden motive edilirler (Juneja, 2019b).

Siyaset bilimci James McGregor Burns (1978), Pulitzer Odiilii'nii kazanan liderlik
kitabinda doniisiimcii liderlik teorisini tanitti. Bilim adamu iki tiir liderligi ayirt etmeye
calistyordu: islemsel liderlik ve doniisiimcii liderlik. Birincisi (islemsel liderlik), lider ve
takipcileri arasinda bir degisim oldugu bir tiir liderlik tarzidir. Ornegin, takipgiler liderin
isteklerini yerine getirmek i¢cin maas / licret alirlar. Baska bir deyisle, takipgiler karsiliginda

karsiliginda bir sey aldiklari i¢in liderlerin emirlerine uymaktadirlar.

Ote yandan, déniisiimcii liderlik, liderin orgiitsel hedefleri igsellestirdikleri ve
beklentilerin Gtesine gegtikleri bir noktaya ulasincaya kadar takipcilerin inanglarinda,

tutumlarinda ve degerlerinde 6nemli degisiklikleri etkiledigi liderlik tarzidir (Bass, 1985).
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IKiINCi BOLUM

PERFORMANS VE CALISAN PERFORMANSI
KAVRAMLARININ GENEL KURAMSAL CERCEVESI

2.1 PERFORMANS KAVRAMI VE TANIMI

Sozliik anlamiyla “performans” bir seyin ne kadar iyiye da kotii yapildigr seklinde
tanimlanir (Oxford Learner’s Dictionaries, 2019); bir seyin ne kadar iyi veya kotii bir
sekilde calistigini, ayn1 zamanda bir gérevi veya eylemi gerceklestirme siireci olarak da
tanimlanir. “Perform” fiili, gorev, is pargasi gibi bir sey yapmak anlamia gelir. Ancak
performans teriminin terminolojik olarak yaygin olarak kabul edilen tek bir tanimi yoktur.
Yazinda performans terimine iliskin ¢ok ¢esitli tanimlamalar mevcuttur. Dwight (1999:
258) “performansi” hedeflere ulasilma derecesi olarak tanimlar. Dwight’in tanimina bagh
olarak, bir ¢alisanin performansinin basar1 diizeyine bagli olarak diisiik veya yiiksek
olabilecegi soylenebilir. Ghalem, 2016: 4) “performansi” Dwight'inkine benzer bir sekilde
tanimlayarak performansin bir kisi, ekip veya kurulus tarafindan basarilan tatmin diizeyi
oldugunu ileri siirer. Bu tanima gore, performans sadece ¢alisanlarla sinirli degil aym
zamanda ekip performansi veya genel organizasyon performansi ile de iligkilidir. Diger
taraftan performansi 6lgme araci olarak kullanilan iki kavram vardir. Bu iki kavram etkinlik

ve verimliliktir. Asagida bu iki kavram ayrintilartyla agiklanmistir.

2.2 PERFORMANSIN UNSURLARI

2.2.1 VERIMLILIK

Verimlilik, i performansi ve iiretkenligin belirlenmesinde énemli bir faktordiir.
Girdi ve ¢iktilar arasindaki iligkiyi 6l¢er. Verimlilik, en az zaman ve ¢aba kaybi ile miimkiin
olan en iyi sekilde performans gdsterme olarak tanimlanir (Goh, 2014). Yani verimlilik,

asgari kaynak kullanimiyla istenen sonuglara ulagma eylemidir.
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2.2.2 ETKILILIK

Etkililik, kuruluslarda yaygin olarak kullanilan performans gostergelerinden
biridir. Ayrica, belirtilen hedeflere ulasilip ulasilmadigini vurguladigi i¢in organizasyonel
performansin ana gostergesi olarak kabul edilir. Bu nedenle, etkililik bir organizasyonun
kendi amag ve hedeflerine ulagsma derecesi olarak tanimlanabilir (Daft, 1995: 98).

(Heilman ve Kennedy-Phillips, 2011)) 'e gore orgiitsel etkililik, misyonun yerine
getirilmesi ve hedeflerin gergeklestirilmesine yonelik ilerlemenin degerlendirilmesine
yardimer olmaktadir. Organizasyonel etkililigi artirmak igin yonetim, daha iyi iletigim,
liderlik ve olumlu gevre icin her tiirlii ¢abayr gostermelidir (BartuSeviGiene, Sakalyte,
2013). Ayrica, (Bartuseviciené, Sakalyte, 2013) etkililik odakli sirketlerin iiretim, satis,
kalite, yenilik vb. ile ilgilendigini savunur. Kuruluslarin basarili olabilmek i¢in hem etkili
hem de verimli olmayr aym1 anda birlestirmeleri gerekir. Asagidaki tablo, sirketlerin

iligskilendirilebilecegi 4 farkli durumu vurgulayacaktir.

Tablo 2 Sirketlerin iligkilendirilebilecegi 4 Farkh Durum

Dogru hedefleri takip | Dogru hedefleri takip etmek ve
Etkili etmek ama verimli degil | verimli (yiiksek yatirim getirisi

(maliyetler yiiksek) ve diisiik maliyetli)

Yanls hedeflerin | Yanlig hedeflerin

pesinde  kosmak Ve | yocinden gitmek ancak
Etkisiz verimsizdir (gerekli i .

. etkilidir ~ (gerekli  olani
olani  {iretmiyor  ve ; L
malzemeyi pahalidir) uret_rmyqr_ fakat  disik
maliyetlidir)

Kaynak:

Verimsiz

Verimli

GOH Gareth, “The Difference Between Effectiveness And Efficiency Explained,”

https://www.insightsquared.com/blog/effectiveness-vs-efficiency-whats-the-difference/.

2.3 PERFORMANSIN BOYUTLARI
2.3.1 ORGUTSEL PERFORMANS

Cho ve Dansereau'ya (2010) gore Orgiitsel performans, bir kurulusun amag ve

hedeflerine kiyasla performansini ifade eder. Baska bir deyisle, Tomal ve Jones (2015)
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organizasyonel performansi, bir kurulusun amacglanan sonuglarina gore dlgiilen gercrk ¢ikt

olarak tanimlarlar. Yani kurulusun misyonu ve hedefleri performans dl¢timii 6lgegidir.

(Richard vd., 2009) 'a gére organizasyonel performans ii¢ belirli firma ¢iktis1 alan
icermektedir: (a) finansal performans (b) piyasa performansi (c) hissedar getirisi. Finans,
ozellikle kar amagli kuruluslar i¢in her kurulusun bel kemigidir. (Businessdictionary.com,
2020a) 'ye gore finansal performans, sirketin politika ve faaliyetlerinin sonuglarini parasal
olarak Ol¢me stirecidir. Sirketin finansal performansi alacaklilari, yatirnmcilar ve diger

bir¢ok hissedari etkiler. Bu nedenle, ana odak noktalar sirketin finansal yoniidiir.

Pazar Performansi ve hissedarlarin geri doniisii, kurumsal performansin bir diger
onemli kilit alanmidir. (Planports Ekibi, 2019) 'e gore piyasa performansi, bir sirketin veya
kurulusun piyasada ne kadar iyi performans gosterdigini Olgerken, hissedar degeri

performansi sirketin hissedarlarin1 ne kadar zenginlestirdigine bakar.

2.3.2 TAKIM PERFORMANSI

Takim performansi, onemli performans boyutlarindan biridir. Ekip, belirli bir
gorevi, isi veya projeyi tamamlamak i¢in gerekli tamamlayic1 becerilere sahip bir grup
insandir (Businessdictionary.com, 2020b). Takim performanst “bir takimin degerli
hedeflerini ne kadar etkili bir sekilde karsilayabileceginin takimin nesnel veya 6znel
kararidir” olarak tanimlanabilir (Siddiqi vd., 2016'da atifta bulunulmustur). Daha basit bir

deyisle, bir takimin belirlenmis hedef ve hedeflerine ne kadar 1yi ulastigidir.

Ekip c¢aligmasi sirketin basarisinda ve karliliginda onemli bir rol oynar.
Organizasyonel  performans ekip calismasinin cabalarinin  birikmesinden
kaynaklanmaktadir. Asagidaki hususlar sirketler i¢in takim ¢alismast / takim

performansinin dnemini vurgulamaktadir (Wehbe, 2017):

e Isyerinde birligi motive eder
e QGelistirilmis verimlilik ve tiretkenlik saglar
e Harika 6grenme firsatlari sunar

e igyeri sinerjisini tesvik eder
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Is orgiitleri, sirketi ileriye gotiiren sey oldugu i¢in takim performansina odaklanir.
Takim performanslarini yiikseltebilecek teknikler bulmaya calisirlar. Asagida belirtildigi

gibi, yliksek performansli bir ekibi yonetmenin 6nemli anahtarlar1 vardir (Adler, 2013):

Takim i¢in net goriis (vizyon)
Hedefler ve temel performans gostergeleri (TPG'lar)

Diizenli toplant1

> wnp e

Takim kultirini motive etmek

2.3.3 BIREYSEL PERFORMANS

Calisanlar sirketlerin sahip oldugu en degerli varliktir ve performanslar sirketlerin
basar1 veya basarisizliginda énemli bir unsurdur. Bu nedenle calisan performansi insan
kaynaklar1 yonetiminde 6nemli bir olgudur. “Calisan Performansi” kavramini bir ¢alisan
veya calisandan beklenen isle ilgili faaliyetler ve bu faaliyetlerin ne kadar iyi uygulandig
seklinde tanimlamak miimkiindiir (Businessdictionary.com, 2019b). Anitha (2014: 313) ‘e
gore, calisan performansi, kurumun performansi ve basarisi ile dogrudan baglantisi olan
calisanin finansal ve finansal olmayan sonuglarinin bir gostergesidir. Yine “calisan

performans1”, i lizerinde gerekli ¢abayr gosterdikten sonra bireyin is basarisi olarak da

ifade edilebilir. (Karakas, 2010: 94).

Omay ve Ozkan (2019) motivasyonun ve bireyin yeteneginin kurumlarin yiiksek
performanst miras eden iki ana unsur oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, kuruluslar
performanslarin1 artirmak ve organizasyonel hedeflere ulagsmak i¢in ¢alisanlarini motive

etmeye ve egitmeye odaklanirlar.

Ahuja (1992), performansi 6lgerken - genel olarak - karlilik, iretkenlik, kalite,
verimlilik ve etkililigin kullanilmas1 gibi dikkate alinan bir dizi 6nlem oldugunu
belirtmektedir - Nassazi, (2009) bilirtigi gibi. (Geamanu, 2011) 'e gore karlilik, bir sirketin
kaynaklarmi kullanarak ekonomik faaliyetinden kar elde etme kapasitesi olarak
tanimlanmaktadir. Daha basit bir deyisle, sattiginiz {iriinlerden veya sundugunuz
hizmetlerden kar elde etme yetenegidir. Ote yandan, Wacker, Yang ve Sheu (2006)

tiretkenligi sermaye, isgiicli vb. Gibi belirli girdi kaynaklar1 kombinasyonlariyla iiretilen
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¢ikti miktar1 olarak tanimlarken, kalite bir tirliniin islevi, tliketicinin ihtiyaglar1 géz Oniine
alinarak yerine getirme derecesi olarak tanimlanir (Box, 1983). Bu nedenle kurulus,
performans degerlendirme 6nlemleri ve standartlar1 belirleyerek her bir calisanin karlilik,
verimlilik kalitesi, verimlilik ve etkililik gibi genel kurulus hedeflerine nasil katkida

bulundugunu degerlendirmelidir.

Calisan performansi birikimi sirasiyla departman performansi, fonksiyonel (islevsel)
performans ve daha sonra orgiitsel performansa yol agtigindan, calisan performansi
kurumsal performans sistemi degerlendirmesinin temel tasidir (Erturgut, Keskin, 2013).
Asagidaki sekilde c¢alisan performansit ile oOrgiitsel performans arasindaki iligki

vurgulanacaktir (Gokge, Cukurcgayir, 2009: 233) - Erturgut, Keskin, (2013) aktardigi gibi.

Sekil 1 Bireysel Performansi ile Orgiitsel Performans Arasindaki iliski

Kaynak: GOKCE Orhan, CUKURCAYIR Akif, Bilimsel Arastirma Teknikleri, Konya: Dizgi Ofset, 2009.

2.4 PERFORMANS YONETIMIi

Performans yonetimi tiim kuruluslarda gerekli olan bir sistemdir: ¢ilinkii kuruluslarin
ilerlemesi ve siirdiiriilebilirligi i¢in biiyilk dnem tasir. Performans yonetimi, bireysel ve

gruplarin  performansint  gelistirerek kurumsal performans: gelistirmeyi amaglayan



sistematik bir siiregtir (Armstrong, 2009: 59). Ayrica, (Heathfield, 2020) performans
yonetimi, bir isin gerekli olarak tanimlanmasiyla baslayan ve bir ¢alisanin neden ne olursa
olsun organizasyondan ayrilmasiyla sona eren biitiin bir is sistemidir. Simdi, performans

yonetiminin ana unsurlar1 sunlardir (Uysal, 2015):

e Orgiitsel hedeflere dayanarak bireysel performansin planlanmasi

e Isgoren performansini degerlendirebilmek igin, gerekli kriterlerin ve
degerlendirme metodun se¢imi belirlenmesi,

e Secilen metotlere gore performansin degerlendirilmesi

e Degerlendikten sonra igsgérenlere performansiyla ilgili geribildirim saglamsi

e Geribildirim sonuclarina gore bireysel performansi gelistirilmek maksadiyla
calisanin yonlendirilmesi

e Son olarak, performans degerlendirme sonuglarinin, ¢alisanlara miiteveccih

kararlarin verilmesi

Armstrong (2009: 59-60), performans yonetiminin genel amacinin yiiksek kurumsal
performans elde etmek i¢in bireysel ve takim performansini gelistirmek oldugunu belirtir.
Benzer sekilde Armstrong , herhangi bir performans yonetiminin ger¢cek amacinin kotii

performansi diizeltmek ve iyi performansi siirdiirmek oldugunu belirtti.

Performans yoOnetimi siirekli bir siire¢ oldugundan, asagida gosterilen kendini

yenileme dongiisiine sahiptir (Armstrong, 2009: 62);
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Sekil 2 Performans Yonetim Dongiisii

Gozden Performans
Gegirmek Yonetimi

Uygulama

Kaynak: ARMSTRONG Michael, Armstrong’s Handbook of Performance Management: An
Evidence-Based Guide to Delivering High Performance, 4th ed., London and Philadelphia: Kogan Page,
2009.

Yukarida gosterilen sema performans yonetimi dongilisiinii gostermektedir. Stireg
planlama ile baslar (6rnegin, hedef belirleme i¢in yonetici ve ¢alisan arasinda gerceklesen
ilk toplantt ve bu hedeflere ulasma mekanizmalari), ardindan bu planin uygulanmasi gelir.
Bunun yani sira, yonetim bireysel ve takim performanslarini 6nceden sectigi yontem ve
kriterlere gore izler. Daha sonra bulduklar1 sonuglari gézden gegirmeye, calisanlara geri
bildirimde bulunmaya ve performansina bagli olarak egitim ya da tanitim gibi ihtiyag
duyduklart seyi saglamaya baslarlar. Yonetim her zaman mevcut durumdan daha iyi bir
performansa sahip olmak ister; bu nedenle - diizeltici bir eylem olarak - stireglerini yeni

planlama ile yeniden baglatirlar ve ayni agiklanmis olan dongiiye girerler/izler.

Simdi, agikliga kavusturulmasi gereken 6nemli bir nokta var. Bu nokta, performans
yonetimi ve performans degerlendirmesinin ayni olmadigi, ancak farkli olduklaridir.

Basit¢e, performans yonetimi ¢alisan performans degerlendirmeden daha fazladir. Yani
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calisan performans degerlendirmesi genel performans yonetiminin bir pargast olarak kabul

edilibir.

(Morrison, 2014) 'e gore, asagidaki tablo performans degerlendirme ve performans

yonetimi arasindaki bazi farkliliklar1 vurgulamaktadir.

Tablo 3 Performans Degerlendirme Ve Performans Yonetimi Arasindaki Farklar

Performans Degerlendirme Performans Yonetimi
Operasyonel Stratejik
Yukaridan asagiya degerlendirme Diyalogu igerme olasilig1 daha yiiksektir
Diizeltmeler igin geriye doniik Biiyiime i¢in gelecege yonelik
Genellikle yilda bir veya iki kez Stirekli Inceleme
Esnek olmayan sistem Esnek bir siireg
Genellikle nicel bir yaklagim benimser Nicel ve nitel yaklagimlar1 birlestirir
Bireysel Toplu

Kaynak: MORRISON Sherman, “THE DIFFERENCE BETWEEN PERFORMANCE MANAGEMENT
AND PERFORMANCE APPRAISAL,” 2014, https://talentmanagement360.com/the-difference-between-
performance-management-and-performance-appraisal/.

25 CALISAN PERFORMANS DEGERLENDiRMESININ ONEMI

Calisanlar her organizasyonun odak noktasidir. Kuruluslarin basarisi, ¢alisanlarinin
gerekli gorevleri ne kadar iyi veya kotii bir sekilde yerine getirdigine baglidir. Her kurulus
kendi hedeflerine ulasmak icin caba gostermektedir ve onlar1 bu hedeflere ulasmaya
itebilecek en Onemli faktdr c¢alisanlardir. Etkili c¢alisan performansi, genel oOrgiitsel
performansa olumlu katkida bulunur veya bunun tersi de gecerlidir. Ancak, is
organizasyonlarinda c¢alisan performansinin etkin bir sekilde degerlendirilmesi talep
edilmektedir. Kurumlar i¢in ¢alisan performans degerlendirmesinin bir¢ok faydasi vardir.
(Martin  ve Jackson, 2002: 182) c¢alisanlarin organizasyon i¢in performans

degerlendirmesinin bir¢ok farkli faydasini belirtilmisler. Bunlar:

e (Calisanlara belirlenen ihtiyaclara gore egitim verilmesi.
o Gelecekte calisan terfi kararlar1 almak.

o (Odiille ilgili kararlar igin etkin temellere sahip olmak ve
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e (alisanlarin elde tutulmasini gelistirmek.

Ayrica (Schwantes, 2017) performans degerlendirmesinin, yetenekli ¢alisanlar1 ve
orgiitiin gelecekteki liderlerini belirleme konusunda kuruluslara yardimci olabilecegini

savunmaktadir.

2.6 CALISAN PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLER
Aragtirmalar, ¢alisan performansini etkileyen c¢ok sayida faktér var oldugunu

gostermistir. Bu faktorlerden bazi sunlardir:
2.6.1 MOTIVASYON

Motivasyon, calisan performansinmi etkileyen ana faktorlerden biri olarak kabul
edilir. Motivasyon, ¢alisanlarin kendilerinden istenilen seyler isteyerek yapmasini saglayan
seydir. Bagka bir deyisle, motivasyon calisanlara enerji verir, isteklilige ilham verir ve
calisanlarin isleriyle ilgilenmesini saglar. Etkili yoneticiler ve liderler motivasyonu

kurumsal hedeflere ulagmada bir ara¢ olarak kullanirlar (Heathfield, 2020)

Is performansi motivasyon ve yetenegin bir sonucudur (Oh, Lewis, 2009: 164). Bu
tanim motivasyon ve is performansi arasindaki iliskiyi vurgular. Motivasyon- kismen- is /
calisan performansina yol agan seydir. Bununla birlikte, motivasyonun iyi performansa
neden olabilecek tek faktdr olmadigmi akilda tutmak onemlidir. Yiiksek performansa
ulagsmak i¢in de yetenek gereklidir. Yetenek, c¢alisanlarin atanan gorevleri basariyla
gerceklestirmelerini saglayan kapasite ve becerilerdir. Bu nedenle, eger calisanlar iyi
bilgili, egitim, deneyim, fiziksel ve zihinsel kapasiteye sahip ancak motivasyonlar1 diisiikse
hem yetenekler hem de motivasyona sahip olanlarla karsilastirildiginda yiiksek performans
gdstermeyebilirler. Ote yandan, galisanlarin yiiksek motivasyona sahip olduklari, ancak bu
151 yapma yetenekleri olmadigi durumlarda, siirekli olarak yiiksek performans elde etmeme

olasiliklar1 daha yiiksektir.
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2.6.2 CALISMA KOSULLARI

Calisma kosullar1 da calisan performansini etkileyen bir diger dnemli faktordiir.
Tesisler, fiziksel ¢cevre, stres ve giiriiltii seviyeleri ve glivenlik veya tehlike kapsami gibi
konularla  smirli  olmamak {izere, calisanlarin c¢alisti§i  c¢alisma  kosullaridir
(Businessdictionary.com, 2019c). Yeterli ¢alisma alanlari, yeterli aydinlatma ve sicaklik
gibi daha iyi calisma kosullarinda c¢alisanlarin yiiksek performans elde etme olasiliklar
daha yiiksek iken, kotii ¢alisma kosullarinda calisanlarin yiliksek performans elde etme

olasiliklar1 daha dusiiktiir (Petersen, 2018).

2.6.3 EGITIM

Egitim, c¢alisanlarin performansini artirmak i¢in c¢alisanlarin bilgi ve becerilerini
gelistirmek iizere tasarlanmis yararli bir siiregtir. Sonu¢ olarak, kurumsal performans da
iyilesir. (Thompson, 2018) 'e gore calisanlara farkli amaglar icin egitim verilmektedir.

Amaglar sunlari igerir:

e Siireclerde verimliligi artirma
e Motivasyonu ve baglilig artirma

e (Calisan isten birakma azaltma.

2.7 PERFORMANS SORUNLARI VE NEDENLERIi

Farkli kuruluslarda meydana gelen bazi performansla ilgili sorunlar gormek
dogaldir. Ancak, sorunlarin kapsami kurulus tarafindan nasil ele alindigina bagh olarak
degisebilir. Ornegin, bu sorunlarin bazilari, yapilmasi gereken gorevin miktar: ile ilgili
iken, digerleri kalite ile ilgilidir. Miktar s6z konusu oldugunda, bazi gorevler zayif
onceliklendirme gibi baz1 seyler nedeniyle zamaninda yapilmaz. Smirli {iretim, miktarla
ilgili sorunlarin altinda yatan bir diger zorluktur. Ote yandan, calisanlar bazen ihtiyag

duyulan kalite standardin1 kargilayamamaktadir.

Genel olarak, performansla ilgili sorunlarin bircok nedeni vardir. Bununla birlikte,

asagidaki ii¢ yaygin ortak nedendir:

1. Beceri yetersizligi: calisanlarin belirli bir isi yapmak icin gerekli beceri ve

niteliklere sahip olmadigi durumdur. Bu durum esas olarak deneyim ve ¢ok daha
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gerekli becerileri olmayan ¢aylak calisanlar oldugunda var olabilir. Bu durum esas
olarak deneyimi olmayan ve ¢ok daha fazla gerekli beceriye sahip ¢aylak caligsanlari
icin gegerli olabilir. Yeni bir teknoloji getirildiginde ve organizasyonda kullanilmasi
gerektiginde eski ¢alisanlar i¢in de gecerli olabilir. Calisanlarin bilgi ve becerilerini
gelistirmek icin kurulus onlara egitim vermek zorundadir. Calisanlar1 egitmek igin
zaman ayrilmalidir (Barutgugil, 2002: 83).

2. Motivasyon Eksikligi: calisanlarin igsel veya dissal olarak motive olmadiklari
durumdur. Calisanlar motive olmadiginda, ellerinden gelenin en iyisini yapmama
egilimindedirler. Sonug¢ olarak, kurumsal performans diiser. Coziim olarak,
yoneticiler finansal ve finansal olmayan odiilleri hem ¢alisanlarin motivasyonunu
hem de kurumsal performansini iyilestirmek icin bir ara¢ olarak kullanmaya
calisirlar. Ayrica yoneticiler ¢alisanlarini organizasyonda tutabilmek icin finansal ve
finansal olmayan olarak édiillendirmektedir (Barutgugil, 2002: 83-84).

3. Yeterli kaynak eksikligi: bazi durumlarda ¢alisanlara bir gorevi yerine getirmek
icin gerekli kaynaklar verilmez. Bunu yaparken hem ¢alisan performansi hem de
kurumsal performansi olumsuz etkileyecektir. “Kaynaklar” denildiginde zaman,
insan, sermaye ve diger kaynaklar dahil tiim kaynaklari igerir. Coziim olarak
yOneticiler, istenen sonuglara ulagmak i¢in her bir bireyin veya grubun ihtiyag

duyduklar1 kaynaklara sahip oldugundan emin olmalidir.

2.8 LIDERLIK VE BIREYSEL PERFORMANS iLISKiSI

Her organizasyonun temel amaclarindan biri ¢alisanlarinin  performansini
artirmaktir. Bunu yapabilmek i¢in, bu ana hedefi miimkiin kilan seyi elde etmek
gerektirirler. Bu nedenle liderlik, calisanlarin performansi iizerinde biiyiik etkisi olan ana
kurumsal degiskenlerden biri olarak kabul edilmektedir. Kurulusun basarisi sahip olduklari
liderligin etkinligine baghdir. Etkili lider, ¢alisanlarin organizasyonel hedeflere ulagmadaki
onemini dikkate alir ve motivasyon da dahil olmak {iizere organizasyonel hedeflere

ulagsmay1 kolaylastiran her tiirlii yolu bulmaya ¢alisir (Pradeep, ve Prabhu, 2012).

Genel baglamda liderlik ve g¢alisan performansi arasinda pozitif bir iligki vardir.

Ciinkii Kirkpatrick & Locke, (1996) bu iki degisken arasinda pozitif iliski oldugunu
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bildiren 35'ten fazla calisma tanimlamistir. Ancak, farkli liderlik stillerinin ¢alisan
performansi {izerinde farkli etkileri olabilecegini akilda tutmak gereklidir (Yammarino,
Spangler ve Dubinsky, 1998). Buna dayanarak, ana liderlik stillerini ve bunlarin ¢alisan
performans1 iizerindeki etkilerini analiz etmek yararli olacaktir. Ornegin, bu ¢alisma,

doniistimsel, islemsel liderlik stilleri olan iki ana liderlik stilini sunmaktadir.

Doniisiimsel liderlik tarzi, liderlerin calisanlar1 inovasyon yapmaya tesvik ettigi,
ilham verdigi ve motive ettigi, biiylimenin ve organizasyonun gelecekteki basarisini
sekillendirecek bir degisim yaratmalari i¢in tesvik eden, ilham veren ve motive eden bir
liderlik tarzidir (White, 2018). Pradeep ve Prabhu'nun (2012) belirttigi gibi, doniisiimcii
liderlik, ¢esitli meta analizlerde bireysel, birim ve / veya organizasyonel performanstaki
artiglarla iligskilendirilmistir. Bu meta analizler (Lowe vd., 1996), tarihsel arsivleme
calismalar1 (House vd., 1991), laboratuvar deneylerini (Howell ve Frost 1998) icermektedir.
Baska bir liderlik ¢aligsmasi, ¢esitli diizeylerde dontisiimcii liderlik ve performans arasindaki
pozitif iligkiyi teyit etmeye devam etmistir (6r. Dumdum vd.,. 2002; Dvir ve vd., 2002;
Howell vd., 2005).

Islemsel liderlik, ¢alisanlar1 6diil ve cezalarla motive etmeye dayanir; denetim,
gOzetim, organizasyon ve performans izleme gerektirir (White, 2018). Yani liderler ve
takipgileri arasinda aligveril vardir. Bu liderlik tarzi, gorevleri rutin olan ve istikrarli bir
calisma ortamina sahip kuruluslar igin uygun olabilir. Islemsel liderlik davranislari da
performansla olumlu iligkilidir, ancak doniisiimcii liderlikten daha az bir dereceye sahiptir

(Klimoski ve Hayes 1980; Boerner vd., 2007).

2.9 CALISAN PERFORMANSI VE LIDERLIK DAVRANISLARINI INCELEYEN
AMPIRIiK BULGULARA ILISKIN YAZIN iNCELEMESI

Kehinde ve Banjo (2014: 149-160), liderlik Tarzlarmin c¢alisan performansi
tizerindeki etkisini inceledikleri caligmalarinda Nijerya da kamu sektoriinde yapilan
calismada, farkli liderlik tarzlarmin (doniisiimsel, islemsel ve laissez faire liderlik tarzi)
calisan performansi, Orgiitsel baglilik ve Orgiitsel vatandaslik davraniglart iizerindeki

etkisini incelemiglerdir. Mevcut calismada Liderlik tarzlarin calisanlarin performansi
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tizerinde pozitif bir iligkisi oldugu ve orgiitsel baglilig, orgiitsel vatandaglik davranigini ve

is tatmini tizerinde de olumlu iligskiye sahip oldugu bulgusuna ulagsmislardir.

Diger taraftan Anyango (2015), Kenya da Afrika Bankasinda calisan 300 kisi
lizerinde yaptig1 arastirmada doniisiimsel, islemsel, otokratik ve serbesti taniyan liderlik
tarzlarinin ¢alisan performansi tiizerindeki etkisini belirlemeyi amaclamistir. Mevcut
calismada doniisiimsel ve islemsel liderlik tarzlarinin en ¢ok benimsenen liderlik tarzlari
oldugu bulgusuna ulasmigtir. Basit, Sebastian ve Hassan (2017: 112-130), tarafindan
Malezya da 6zel bir organizayon da yapmis olduklar1 ¢calismalarinda demokratik ve laissez
faire liderlik stillerinin ¢alisan performansi iizerinde dnemli ve olumlu bir etkisi oldugunu
gosterirken, otokratik liderlik stilinin calisan performansi iizerinde olumsuz bir etkisi
oldugu bulgusuna ulagmislardir. Yine benzer sekilde Abdilahi (2016), Etiyopya da bir
bankada 159 katilimci lizerine yaptigi calismasinda serbesti taniyan liderlik tarzinin en
etkili liderlik tarzi oldugu bulgusuna ulasmistir. Mohamed, Datche ve Kisingu (2018: 55-
69) ise Somalide Ulusal Kamu Hizmeti Komisyonu'nda 44 katilimci iizerine yaptiklar
caligmalarinda sirasiyla doniisiimcii, islemsel, laissez-faire ve hizmetkar liderlik stillerinin
onemli bir rol oynadig1 bulgulamislardir. Diger taraftan Omonona, On1 ve Obamen (2019:
1-10), Giiney Afrika'da hizli tiiketim iirlinleri endiistrisinde 233 katilimcidan olusan
arastirmalarinda ¢alisan performansi lizerinde islemsel liderlik tarzinin en yliksek etkiye

sahip oldugu bulgusuna ulasmislardir.
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UCUNCU BOLUM
LiIDERLIK DAVRANISLARININ CALISAN PERFORMANSI

UZERINDE ETKIiSi: SOMALI BANKACILIK SEKTORUNDE BiR
ARASTIRMA

Aragtirmanin bu kisminda aragtirmada kullanilan yontem, segilen evren ve
orneklemin niteligi, veri toplanmasinda kullanilan araglar, gecerlilik ve giivenirlik
uygulamalari, elde edilmis olan verilerin ¢éziimlemeleri ve analizleri ile alakali bilgilere

yer verilmistir.

3.1 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirmada algilanan liderlik tarzinin c¢alisan performans: iizerindeki etkisi
incelenecektir. Calisanlarin algilarina gore yoneticilerin  hangi liderlik tarzlarimi
gosterdikleri, liderlik tiirlerinin ¢alisanlarin performanslarini nasil etkiledigi ve demokratik,
otokratik, doniistimsel ve islemsel degiskenler agisindan yansimasimi tespit etmek bu
calismanin temel ¢ikis noktasini olusturmaktadir. Yapilan yazin taramasi sonucu algilanan
liderlik stilinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisine iliskin bir¢ok calisma mevcut olup,
Somali’de bu kapsamda yeterli yapilmis bir ¢alismaya rastlanmamistir. Dolayisiyla s6z
konusu aragtirmanin ilgili alanda mevcut bir boslugu doldurmasi agisindan 6nemli oldugu

diistiniilmektedir.

3.2 ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Bu arastirmada sinanmak istenen hipotetik model ve hipotezler asagda yer alan sekil
3’te goriilmektedir. Arastirmanin modeli, derin literatlir taramasi yaptiktan sonra
aragtirmalarda kullanilan degiskenler temel alinarak olusturulmustur. Bu nedenle, bu
calismada liderlik tarzlarin calisan performans: iizerindeki etkisi asagidaki gibi

kavramsallastirilabilir:
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I

Sekil 3 Arastirma Modeli

Yukarida gosterilen model, incelenen degiskenler arasindaki iliskiyi gostermektedir.
Genel olarak liderlik tarzlarimin c¢alisan performansi tizerindeki etkisini gosterir.
Demokratik, otokratik, doniisiimsel ve islemsel liderlik tarzlarinin calisan performansi

uzerindeki etkisini 0zel olarak belirler.

Bu modele gore arastirmanin hipotezleri soyle belirlenmistir.

H1: Demokratik liderlik tarzinin calisan performansi iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

H2: Otokratik liderlik tarzinin g¢alisan performansi iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

H3: Doniisiimcii liderlik tarzinin ¢alisan performansi lizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

H4: Islemsel liderlik tarzinin ¢alisan performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardar.
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Yazin incelemesinde arastirmalarda farkli yontemlerin kullanildigr goriilmektedir.
Bu arastirmada ayrintiya girmeden yukaridaki yontem belirlenmistir. Arastirmanin amaci
ve hipotezleri daha 6nce ifade edildiginden bu noktadan itibaren ¢alisma, izleyen basliklara

gore siirdiiriilmektedir.

3.3 ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Aragtirmanin evrenini Mogadisu-Somali'de bankacilik sektoriindeki calisanlar ve
yoneticiler olusturmaktadir. Arastirma verileri, Somali — Mogadisu da faaliyet gosteren iig
0zel bankada c¢alisan beyaz yakali ¢alisanlar ve yoneticilerden elde edilmistir. Arastirmada
kararsal 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Kararsal 6rnekleme teknigi, ilgilenilen hedefin
tabakalar olarak bilinen daha kiigiik gruplara boliinmesini igerir. Arastirmacinin bu teknigi
benimseme amaci calismayla ilgili ve en Onemli bilgileri almayr kolaylastiracagi

diistincesidir.

Somali, Somali Merkez Bankas: ve tiim bankacilik sistemi de dahil olmak {izere
finansal hizmetler saglayan tiim devlet kurumlarinin ¢dkmesine yol acan yirmi yillik
catigmalarla yok edildi. Zamanla, bankacilik sektorii giiniimiiziin modern bankacilik

sistemiyle uyumlu konumuna ulasana kadar kademeli olarak ayaga kalkti.

Simdi, Somali Merkez Bankasi tarafindan kayith ve lisansh sayisiz bankalar vardir.
Bunlardan bazilar1 sunlardir: Salaam Somali Bank, Dahabshil Bank International, Amal
Bank, Premier Bank, International Bank Of Somali, Amana Bank vb. Bu bankalar,
perakende bankacilik, is ve kurumsal bankacilik, mobil ve internet bankaciligi, ATM
bankaciligt ve SWIFT transferleri gibi toplumun ihtiya¢ duydugu ana bankacilik
hizmetlerini sunmaktadir. Ancak bu bankalarin ¢cogu yereldir. Somali disinda subeleri ve
ofisleri bulunan ve orada Dahabshil Bank International gibi hizmet veren uluslararasi

bankalar da vardir.

Somali'nin bankacilik sektorii hizla gelisiyor ve her birt miimkiin oldugunca miisteri
kazanmak i¢in yenilik¢i hizmetler bulmaya calistigindan, farkli bankalar arasinda giiclii bir

rekabet var. Ornegin, son 6 yilda resmi olarak agilan Premier banka, Somali'de MasterCard
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kredi kartlarina izin veren ve Visa ile ortak olan ilk banka oldu (Deibele, 2015). Bu, is

yolunu kolaylagtiran ve bir¢ok insan1 diinya pazarlarina baglayan énemli bir degisiklikti.

Aragtirmada veriler web tabanli anket yoluyla elde edilmistir. Web tabanli anket
caligmasi, ana kiitlenin iyi belirlenmesi durumunda, “arastirilan konuyu dogrudan temsil
eden veya yakin bulunan denekleri bir araya getirme giicii ag¢icindan bir eleme
fonksiyonuna sahiptir” (Corbitt vd., 2003). Calisma (Ocak 2019 ve Ocak 2020) yaklasik
bir yil devam etmis, bu siire zarfinda toplam 222 yonetici ve calisana soru formu
gonderilmis. 56 kadin 161 erkek olmak iizere toplam 217 adet anket formundan istatistiki
olarak degerlendirmeye tabi tutulabilecek saglikli veriler elde edilmistir. Bu kapsamda geri
doniis oran1 % 98 olarak gergeklesmistir. Bu rakam on-line anketlere yonelik geri doniis
oranlarina bakildiginda bu oran yeterli kabul edilmistir. “Web tabanli anketlerin diger anket
tiirlerine gore geri doniis oramt nispeten daha diisiik olmaktadir” (Sax, vd., 2003). Elde
edilen anketler igerisinde soru temelinde yanitlamama egilimi (non-response bias) ise
ortalamalarin ikamesi yontemiyle ¢oziilmustiir; ankette eksik verilerin yerine o degiskene

verilen yanitlarin ortalamasi yerlestirilmistir.

Calismanin 6rneklem biiytikliigii, toplam niifusu 500 olan secilen 6zel bankalarin
toplam niifusundan alinacaktir. Orneklem boyutu i¢in 0,05 hata pay! asagidaki formiilden

yararlanilmstir:

n=N/(1+N(e)?)

n = 6rnek boyutu

N= popiilasyon

e = hata pay1

Verilen Formiil n=N/(1+N(e)?)
n=500/(1+500(0.05)%) =222

Ayrica, 6rneklem biiyiikliigliniin secilen bankalara dagilim1 asagidaki tabloda belirtildigi
gibidir:
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Tablo 4 Secilmis Bankalarin Ornek Biiyiikliigiiniin Dagilim

Banklar Ornek Biiyiikliigiiniin Yiizde (%)
Premier Bankasi 68 31%
Dahabshiil Bankasi 93 42%
Amana Bankasi 61 27%
Toplam 222 100%

3.4 SORULARIN OLUSTURULMASI VE TEST EDILMESI

Arastirmaya iligkin veriler, 217 adet soru ve ifadeden olusan bir soru formu aracilig
ile toplanmistir. Arastirmaya katilanlar her bir soruyu Onem derecesine gore
degerlendirmistir. Biitiin degerlendirmeler 5 kademeli Likert dlgek ile gerceklestirilmistir
(1= kesinlikle katilmiyorum, 2= katilmiyorum, 3 = kararsizim, 4= katiliyorum, 5=

kesinlikle katiliyorum).

3.5 KULLANILAN OLCEKLER

Kavramsal model igerisinde kullanilan yapilar1 temsil eden degiskenlerin
Olciilmesinde yapilandirilmis anket formunun kullanildigr aragtirmanin birinci boliimii
katilimcilarin demografik bilgilerini igermekte iken ikinci bolimii ise model dahilinde yer
alan yapilara iligkin sorulardan olusmaktadir. Arastirmanin modeline uygun olarak

degiskenler 5 adet farkli 6l¢ekle toplanmistir. S6z konusu 6lcekler asagida agiklanmistir.

1. Demokratik Liderlik Olgegi: Demokratik liderlik 6lgegi, Mawoli, Mohammed,
(2013) ve Mwombeki, (2017) nin g¢ahsmalarinda  kullandiklar1 =~
Amirim bizi (is¢ileri) karar vermede dahil eder.”, “Amirim gerektiginde iscilere
rehberlik etmeye her zaman hazirdir” gibi ifadelerin yer aldig1 toplam alt1 ifadeyle
Olclilmiistiir.

2. Otokratik Liderlik Olcegi: Otokratik liderlik 6lgegi, Anyango (2015) and
Northouse (2017) nin c¢alismalarinda kullandiklar1 “Amirim emir verir ve
prosediirleriaciklar”,

“Isim hakkinda kendimi giivensiz hissederim ve yonlendirmeye ihtiyacim var.” gibi

ifadelerin yer aldig1 toplam dort ifadeyle dl¢iilmiistiir.
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3.

Doniisiimsel Liderlik Olcegi: Doniisiimsel liderlik ol¢egi, Anyango (2015) nin
caligmasinda kullandig1 “Amirim bagkalarmin kendilerini gelistirmelerine yardim
ediyor.”, “Amirimle iliskili olmaktan gurur duyuyorum” gibi ifadelerin yer aldigi
toplam on iki ifadeyle ol¢iilmiistiir.

Islemsel Liderlik Olgegi: Islemsel iderlik Olgegi, Anyango (2015) nin
calismasinda kullandig1r “Amirim, baskalart hedeflerine ulastiginda takdir/6diil
saglar.”, “Amirim c¢alismalarimiz1 yiirlitmek i¢in bilmemiz gereken standartlari
sOyler” gibi ifadelerin yer aldig1 toplam alt1 ifadeyle 6l¢iilmiistiir.

Cahsan Performans Olcegi: calisan performans olcegi, Mwombeki, (2017),
calismasinda kullandigi“Gergeklestirilen gorevler hakkinda zamaninda rapor
gonderirim”, “Gorevleri yerine getirmek icin bagkalariyla isbirligi yaparim™ gibi

ifadelerin yer aldig1 toplam sekiz ifadeyle ol¢lilmiistiir.

3.6 BULGULAR

3.6.1 DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Aragtirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim

durumu, deneyimi ve agagidaki tabloda yer almaktadir. Her bir demografik 6zellik, kendi

icinde frekans ve frekans yiizdesi olarak degerlendirilmektedir.

Tablo 5 Demografik Analiz

Degisken Frekans (Sikhik) Yiizde
Yas
25 alt1 73 33.7
25-30 102 47.0
31-35 23 10.8
36-40 8 3.6
41-45 7 3.0
46 ve listii 4 1.8
Toplam 217 100
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Cinsiyet

Erkek 161 74.1
Kadin 56 25.9
Toplam 217 100
Medeni Durum
Bekar 135 62.0
Evli 82 38.0
Toplam 217 100
Egitim Seviyesi
Lise 2 1
Lisans 143 66
Lisans Ustii 72 33
Toplam 217 100
Deneyim
1 yildan daha az 28 13
1 ila 2 y1l arasinda 50 23
3 yil 67 31
4 y1l ve lizere 72 33
Toplam 217 100

Yukaridaki tabloda gosterildigi gibi, katilimeilarin % 33,7'si 25 yasindan kiigiik, %
47’s1 25 ve 30 yas arasinda, % 3,6’s1 36 ve 40 yas yaslar1 arasinda, % 3’ i 41 ve 45 yaslar
arasinda, % 1,8’1 46 yas ve lzerinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %77'den
fazlasinin 20 ile 30 yas araliginda oldugunu goriilmektedir. Dolayisiyla katilimcilarin yas
ortalamast 24 seklindedir. Bu durum, Birlesmis Milletlerin bildirdigi {lizere Somali
niifusunun %70'ten fazlasinin 30 yasin altinda olmasi seklinde agiklanabilir. Katilimcilarin
cinsiyet agisindan dagilimi 161°1 (% 74.1) erkek, 56' (% 25.9) kadin seklindedir. Kadinlarin
bu diisiik katilim oran1 dogal olarak Somali de kadin ¢alisanlarin goriilme olasiliginin erkek
meslektaglarina gore biraz daha az oldugu gerekgesiyle hakli gosterilebilir. Medeni durum
acisindan ise arastirmaya katilanlarin 135'1 (% 62) bekarken, 82'si (% 38) evlidir. Diger
taraftan katilimcilarin % 1'1 lise, % 66's1 lisans, % 33"l lisansiistii mezunudur. Deneyim

acisindan ele alindiginda katilimcilarin %13'i bir yi1ldan az, %23'"i bir ila iki y1l, %31'inin 3
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yillik, % 33"inlin 4 yil ve {istii tecriibeye sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla

katilimcilarin %60'indan fazlasinin 3 yil ve iizeri deneyime sahip oldugu goriilmiistiir.

3.6.2 VERILERIN ANALIZI

Bu arastirmada elde edilen veriler, Sosyal Bilimler Istatistik Paketi (SPSS) 23
stiriimleri ile analiz edilecektir. Demografik bilgileri analiz etmek i¢in tanimlayici
istatistikler yapilacaktir. Demografinin analizinden ve dlgegin giivenilirliginden sonra, iki
degiskenin etkilerini degerlendirmek i¢in ¢ikarimsal istatistikler de 06zellikle coklu

regresyon analizi yapilacaktir.

3.6.3 OLCEKLERIN GECERLILIK VE GUVENILIRLIGI

Bu calismada, igsel tutarlilik degeri cronbach alpha degeri ile Olgiilmiistiir.
Calismada kullanilan soru formunun genel gilivenilirlik degeri .847 olarak bulunmustur. Bu
da genel Ol¢iim aracinin dahili olarak tutarli ve giivenilir oldugunu gosterir. Ayrica,
asagidaki tablo 6 de her bir ol¢ege iliskin cronbach alfa degerleri yer almaktadir.
Dolayisiyla her bir 6l¢egin cronbach alfa degerinin .70’ten yiiksek bulunmasi nedeniyle

Olctim aracinin dahili olarak tutarli ve dolayisiyla giivenilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 6 Giivenilirlik Analizi

Olcek Cronbach’in | Soru Sayisi
Alfa

Demokratik Liderlik Tarz1 | 0.817 6

Otokratik Liderlik Tarz1 0.747 4

Doniistimceii Liderlik Tarzi | 0.922 12

Islemsel Liderlik Tarzi 0.735 6

Calisan Performans 0.751 8
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3.6.4 TANIMLAYICI ISTATISTIKLER
Arastirmanin bu bdliimiinde Slgek ¢aligmasi ile ulasilan verilerin sonucunda ortaya
cikan liderlik tarzlar1 boyutlari ile ¢alisan performansi 6l¢egine boyutlarina iliskin bulgular,

tablolar seklinde verilmistir.

Tablo 7 Tamimlayic istatistikler

N Ortalama | Standart Sapma
Demokratik Liderlik Tarzi 217 3.81 914
Otokratik Liderlik Tarz1 217 341 743
Doniistimcii Liderlik Tarzi | 217 3.79 .874
Islemsel Liderlik Tarzi 217 3.54 .593
Calisan Performans 217 3.76 .676
217
Gegerli N (Listwise)

Yukaridaki tabloya dayanarak, demokratik ve doniisiimcii liderlik stilleri sirasiyla
0.914 ve 0.874 standart sapma ile sirasiyla 3.81 ve 3.79'a karsilik gelen en yiiksek ortalama
degerlere sahiptir. Bu, calisanlarin performansi ile yiliksek derecede iligkili oldugunu
gosterir. Islemsel liderlik stilinin ortalama degeri 3.54'tiir ve standart sapmasi 0.593'tiir ve
bu da ¢alisan performansi ile oldukea iligkili oldugunu gosterir. Bununla birlikte, otokrattik
liderlik stili, ortalama 0,4343 sapma ile 3.41 arasinda en diisiik ortalama degere sahiptir ve

bu da calisan performans: ile zayif bir sekilde iliskili oldugunu gostermektedir.

3.6.5 REGRESYON ANALIZI
Mogadisu-Somali'de se¢ilen 6zel bankalarinda ¢alisan performansi lizerinde liderlik

stillerinin etkisini analiz etmek amaciyla, ¢alismada ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir.
Kullanilan ¢oklu regresyon denklemi asagidadir:

Y= B0 + BIX1 + B2X2 + B3X3 + p4X4 + ¢ .... (1)
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Nerede:

Y = Calisan Performansi “Bagimli Degisken”

B0 = Regresyon ¢izgisinin kesisim noktasi

B1 - B4 = Bagimsiz Degiskenlerin kismi regresyon katsayisi
X1 = Demokratik Liderlik Tarz1 (DLS)

X2 = Otokrattik Liderlik Tarz1 (ALS)

X3 = Doniistimcii Liderlik Tarzi1 (TFLS)

X4 = Islemsel Liderlik Stili (TSLS)

¢ = hata terimi

Veya

EPRF= B0 + BIDLS + B2ALS + B3TFLS + B4TSLS +¢ ....

Nerede:

EPRF = Calisan Performansi

B0 = Regresyon ¢izgisinin kesisim noktasi

B1 - p4 = Bagimsiz Degiskenlerin kismi regresyon katsayisi
DLS = Demokratik Liderlik Tarz1

ALS = Otokrattik Liderlik Tarz1

TFLS = Doéntistimcii Liderlik Tarz1

TSLS = islemsel Liderlik Tarzi

¢ = hata terimi
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3.6.6 BELIRLEME KATSAYISI (R?)

Asagidaki tabloda, calismanin bagimsiz degiskenlerinin ne kadar uzak oldugunu
Olcen Belirleme Katsayis1 (R?) gosterilmektedir; demokratik, otokratik, doniisiimcii ve
islemsel liderlik tarzlari bu ¢alismanin bagimli degiskenini (calisan performansi)

agiklamaktadir. Bu analizde dikkate almmasi gereken iki sey R ve R

Tablo 8 Belirleme Katsayisi (R?)

Model Ozeti
Model | R R Kare Diizeltilmis R Kare | Tahminin Std. Sapmasi
1 0.699 0.514 0.486 0.6734

Belirleyiciler (Sabit), Demokratik liderlik tarzi, Otokratik liderlik tarzi, Déniisiimcii liderlik tarzi ve Islemsel
liderlik tarzi

Elde edilen sonuglara gore, R (kolerasyon katsayisi) 0.699 veya%70'tir ve bu iki
degisken arasindaki iliskinin varligini1 gosterir: liderlik tarzlar1 ve calisan performansi.
Diizeltilmis R Kare 0.486 veya%48,6 iken bu liderlik tarzlarin Slgekleri (demokratik,
otokrattik, dontlisiimcii ve islemsel liderlik stilleri), ¢alismanin secilmis 6zel bankalarindaki
calisan performansini yaklagik %48,6'lik degisimleri gosterir. Bu nedenle, diger%S51,4'lin
calisan performansmi etkileyen ancak bu c¢alismada dikkate alinmayan diger faktorlere

atfedildigi anlamina gelmektedir.

3.6.7 VARYANS ANALIZI (ANOVA)

Asagidaki tabloda Varyans Analizi (ANOVA) sonuglar1 gosterilmektedir. Sonuglara
gore, F degeri 51.372'dir ve calismanin 0.05 olan anlamlilik seviyesinden daha az oldugu
icin 0.001'de anlamlidir. Bu nedenle, genel regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli,

gecerli ve uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 9 Varyans Analizi

Varyans Analizi

Model Toplam Serbestlik Kareler F Anlamhihk
Kareler Derecesi Ortalamasi
1 Regresyon 100.372 4 24.307 51.372 | 001b
Kalinti 98.278 205 493
Toplam 198.65 209

a. Bagimli Degisken: Calisan Performansi
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b. Belirleyiciler: (Sabit), Demokratik liderlik tarzi, otokrattik liderlik tarzi, Doniisiimcii
liderlik tarz1, islemsel liderlik tarzi

3.6.8 COKLU REGRESYON

Tablo 10 Coklu Regresyon

Katsayilar
Model Standart Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar
B Standart Beta
Hata
T Anlamlilik
1 | (Sabit) 0.762 0.374
Demokratik liderlik 0.280 0.076 0.264 3.912 0.030
tarzi
Otokratik liderlik -0.278 | 0.754 -0.286 -2.275 0.061
tarzi
Déniistimcii liderlik 0.223 0.074 0.214 2.873 0.003
tarzi
Islemsel liderlik tarz1 | 0.190 0.069 0.184 2.432 0.010

a. Bagimli Degisken: Calisan Performansi

Tablo 10, liderlik tarzlarmin c¢alisan performansi iizerindeki etkisinin ¢oklu
regresyon analizini gostermektedir. Mevcut ¢alismada ¢alisan performansinin demokratik
liderlik tarzi icin regresyon katsayisi (B1) = 0,264, bu da demokratik liderlik tarzindaki
ylizde bir artisin, diger degiskenler kontrol altinda tutuldugunda c¢alisan performansinda
yiizde 26,4 artisi neden olmasini gostermektedir. T degeri 3.912'dir ve c¢alismanin
anlamlilik seviyesinden (0.05) diisiik oldugu i¢in 0.030'da anlamlidir. Bu nedenle,
demokratik liderlik tarzinin i ¢calisan performansi {izerinde anlamli etkisi oldugu goriilmekte
ve bu dogrultuda H1 hipotezi kabul edilmektedir. Calisan performansinin otokratik liderlik
tarzi i¢in regresyon katsayis1 (B2) =-0.286, bu da otokrattik liderlik tarzindaki yiizde bir
artisin, diger degiskenler kontrol altinda tutuldugunda calisan performansinda yiizde 28,6
azalmaya yol ac¢tigim1 gostermektedir. T degeri-2.275tir ve 0.061'de anlamli degildir,
¢linkii caligmanin anlamlilik seviyesi olan 0.05'ten biiyliktiir. Dolayisiyla otokratik liderlik
tarzinin ¢alisan performanst lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi ve calisan

performansinda azalmaya yol agtigi bulgusuna ulasilmis ve bu kapsamda H2 hipotezi red
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edilmistir. Calisan performansinin dontisiimcii liderlik tarzi icin regresyon katsayist (B3) =
0.214, olarak bulgulanmis bu durum dontisiimcii liderlik tarzindaki yiizde bir artigin, diger
degiskenler sabit oldugunda calisan performansinda yiizde 21,4 artisa yol a¢tif1 sonucunu
dogurmaktadir. T degeri 2.873'tiir ve 0.05 anlamlilik diizeyinden daha diisiik oldugu igin
0.003 diizeyinde anlamlidir. Bu kapsamda H3 hipotezi kabul edilmistir. Diger taraftan
calisan performansinin iglemsel liderlik tarzi igin regresyon katsayist (f4) =0,184, olarak
bulunmus, bu durum islemsel liderlik tarzindaki yilizde bir artisin diger degiskenler sabit
tutuldugunda calisan performansinda yiizde 18,4'e calisan performansindaki artisina yol
actig1 sonucunu gostermektedir. T degeri 2.432°dir ve 0.05 olan ¢aligmanin anlamlilik
diizeyinden diisiikk oldugu i¢in 0.010° diizeyinde anlamli oldugu sdylenebilir. Buradan
hareketle islemsel liderlik tarzinin ¢alisan performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir ve

bu durumda H4 hipotezi kabul edilmistir.

Mevcut calismaya iliskin hipotez testi sonuglar1 asagidaki tabloda da yer almaktadir.

Tablo 11 Arastirmaya iliskin Hipotez Sonuglar

Hipotezler Sonuclar

H1: Demokratik liderlik tarzinin ¢alisan performansi Kabul
tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

H2: Otokratik liderlik tarzinin ¢alisan performansi
iizerinde anlamli bir etkisi vardir. Red

H3: Donistimcii liderlik tarzinin ¢alisan performansi Kabul
tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

H4: islemsel liderlik tarzinin ¢alisan performansi iizerinde | Kabul
anlamli bir etkisi vardir.

3.7 ANALIiZ BULGULARINA iLISKIN SONUCLAR

Bu ¢alisma, farkli liderlik stillerinin (yani demokratik, otokratik, doniisiimcii ve
islemsel) calismanin ¢alisan performansi {izerindeki etkisini bulmayr amaglamistir.
Calismanin bulgularina dayanarak asagidaki sonuglar ¢ikarilmistir: Hipotez (Hj),

demokratik liderlik tarzinin c¢alisan performansi iizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu; bu
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nedenle bu ¢alisma, demokratik liderlik stilinin, ¢alismanin Mogadisu-Somali'deki secilmis
0zel bankalarinin ¢alisan performansi ilizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi oldugunu
bulmustur. (H;) sonucu, demokratik liderlik tarzinin ¢alisan performansi iizerinde olumlu
ve onemli bir etkisi oldugunu ortaya ¢ikaran (Basit, Sebastian, Hassan, 2017) & (Mawoli,
Mohammed, 2013) onceki ¢alismalar ile tutarlidir. Bu nedenle, 6zel bankalarin (6zellikle
Mogadisu-Somali'de faaliyet gosteren) ve galisanlarinin performansini artirmasi gereken
diger kurumlarin- bu ¢alismanin bulgular1 ve digerleri ¢alisanlarinin sonuglarin gosterdi

gibi -demokratik liderlik tarzin1 benimsemesi ve uygulamasi gerektigi ¢izilebilir.

Hipotez (H;), otokrattik liderlik tarzinin ¢alisan performansi {izerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugunu belirtmektedir. Ancak bu calisma, otokrattik liderlik tarzinin,
calismanin Mogadisu-Somali'deki secilmis 6zel bankalarinin ¢alisan performansi {lizerinde
olumsuz ve galisan performansinda azalmaya yol agan bir etkiye sahip oldugunu kesfetti.
(Hz) 'nin sonucu, otokrattik liderlik tarzinin c¢alisan performansi iizerinde olumsuz ve
onemsiz bir etkiye sahip oldugunu ortaya koyan (Basit, Sebastian, Hassan, 2017),
(Anyango, 2015) ve (Mwombeki, 2017) calismalarina benzer. Bu nedenle, 6zel bankalarin
ve c¢alisanlarinin performansini artirmak isteyen diger kurumlarin otokrattik liderlik tarzini
benimsemeleri ve uygulamamasi gerektigi sonucuna varilabilir, ¢linkii bunun karsiliginda
caliganlar1 miimkiin oldugunca performans gostermeye tesvik etmedigi ve ellerinden geleni

yapmamalaridir.

Hipotez (H3) doniisiimcii liderlik tarzinin ¢alisan performansi {izerinde énemli bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, bu ¢alisma doniisiimcii liderlik tarzinin,
calismanin Mogadisu-Somali'deki secilmis 6zel bankalarinin ¢alisan performansi {izerinde
olumlu ve anlaml bir etkiye sahip oldugunu kesfetti. (Hs) 'lin bulgulari, doniistimcii liderlik
tarzinin ¢alisan performansi tizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu tespit
eden (Anyango, 2015) ve (Mwombeki, 2017) calismalar1 ile tutarlidir. Bu nedenle, 6zel
bankalarin ve diger kurumlarin doniisiimcii liderlik tarzlarini benimsemesi ve uygulamasi
gerektigi sonucuna varilabilir, ¢linkii bu ¢alismanin bulgular1 ve digerlerinin belirttigi gibi

calisan performansinin artirilmasina dogrudan katkida bulunur.
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Hipotez (H4), islemsel liderlik tarzinin g¢alisan performansi tizerinde 6nemli bir
etkisi oldugunu belirtmektedir. Bu ¢aligma, islemsel liderlik tarzinin, calismanin Mogadisu-
Somali'deki se¢ilmis 6zel bankalarinin ¢alisan performansi iizerinde olumlu ve anlamli bir
etkiye sahip oldugunu bulmustur. (H4) sonucu islemsel liderlik tarzinin ¢alisan performansi
tizerinde olumlu ve Onemli bir etkisi oldugunu ortaya koyan (Anyango, 2015) ve
(Mwombeki, 2017) tarafindan desteklenir. Bu nedenle, 6zel bankalar ve diger kurumlar
islemsel liderlik tarzin1 benimsemeye ve uygulamaya calismahidir, ¢linkii bunun

karsiliginda ¢alisan performansi artacaktir.

Ozetlemek iizere, bu ¢alisma liderlik stillerinin Mogadisu-Somali'deki segilmis 6zel
bankalarin calisan performansi iizerindeki etkisini aragtirmayir amaclamistir. Calisma, dort
liderlik tarzindan {igiiniin ¢alisan performansi iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur. Calisanlarin performansi iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi

oldugu belirlenen {i¢ liderlik tarzi1 demokratik, doniisiimcii ve islemsel liderlik tarzlaridir.

Ote yandan, calisma otokrattik liderlik tarzinin- tek basimna- calisan performansi
tizerinde olumsuz ve anlamsiz bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Bu nedenle,
Mogadisu-Somali'de faaliyet gdsteren 6zel bankalar demokratik, doniisiimcii ve islemsel
liderlik tarzlarin1 benimsemeli ve uygulamaya ¢alismalidir, ¢linkii bunlar bu arastirmanin

bulgularinin gosterdigi gibi ¢alisanlarinin performansini artiracaktir.

GENEL DEGERLENDIRME VE SONUC

Sirketler arasinda gii¢lii rekabeti g6z onilinde bulundurarak her sirket, pazara liderlik
etmek ve rakiplerinin onlinde daha ileri adimlar atmak icin rekabet avantaji saglamaya
calisir. Ancak, bu durum sirketin nasil planladigina ve performans gosterdigine baghdir.
Kuruluslarin basarisint belirleyen en onemli faktor calisan performansidir, ¢iinkii genel
kuruluglarin performans: ve itibar1 performanslarina baghdir. Calisan performansi,
tanimlanmis gorevleri yerine getirmeyi, son teslim tarihlerini karsilamayi, gorevleri etkili
ve verimli bir sekilde gerceklestirmeyi vb. igerir. Ayrica kuruluslar, konumlarini korumak

veya modern rekabetci pazarda hakim olmak i¢in ¢alisan performansini artirabilecek etkili
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ve glgclii liderlik tarzlari talep etmektedir. Bu nedenle liderlik ve calisan performansi

tizerinde galisilan en 6nemli konular arasindadir.

Konuyla ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde, bir¢cok kurulusun sik sik diisiik
ve zayif performansla karsi karsiya kaldigini g6z Oniinde bulundurulmus, diistik
performansin olumsuz sonuglarina karst miicadele etmek icin farkli liderlik tarzlarin etkili
olabilecegi fikr1 bu arastirmaya yol ac¢mustir. Algilanan liderlik stillerinin calisan
performansi {izerindeki etkisinde yapilan yazina iliskin bircok calisma mevcut olup,
Somali’de - 6zellikle bankcilik sektdriinde -bu kapsamda yeterli yapilmis bir ¢alismalara
rastlanmamistir . Dolayisiyla s6z konusu aragtirmanin ilgili alanda mevcut bir boslugu

doldurmasi adina ilgili ¢alisma gergeklestirilmistir.

Bu arastirmada algilanan liderlik tarzinin galisan performansi iizerindeki etkisi
incelemistir. Demokratik, otokratik, doniisimcii, ve islemsel liderlik tarzlarin ¢alisan
performansi lizerinde etkisinin belirlenmesini amaglanmistir. Calisma, liderlik tarzlarin
calisan performansi iizerindeki etkisini incelemek igin nicel arastirma yaklagimini
benimsemistir. Caligmanin hedef kitlesi, arastirmanin secilmis 6zel bankalarindan 222

calisandan olusan 6rneklem biiyiikliigiine sahip 500 katilimcidan olusurdu.

Arastirmanin evrenini Mogadisu-Somali'de bankacilik sektoriindeki calisanlar ve
yoneticiler olusturmaktaydi. Arastirma verileri, Somali — Mogadisu da faaliyet gosteren ii¢
0zel bankada (Premier, Dahabshiil ve Amana bankalar1) ¢alisan beyaz yakali ¢alisanlar ve
yoneticilerden elde edilmistir. Arastirmada kararsal ornekleme yontemi kullanarak web
tabanli anket yoluyla elde edilmistir. Toplam 222 yonetici ve ¢alisana soru formu
gonderildikten sonra 217 adet anket formundan istatistiki olarak degerlendirmeye tabi
tutulabilecek saglikli veriler elde edilmistir. Bu kapsamda geri doniis oran1 % 98 olarak

gerceklesmistir.

Calismanin i¢ tutarlih@im1 degerlendirmek icin SPSS ile giivenilirlik testi
yapilmistir. Ayrica, ¢alismanin verileri model 6zeti, varyans analizi (ANOVA), belirleme
katsayist (R?) ve regresyon katsayilar1 kullanilarak analiz edilmistir. Calismanin bulgularina

dayanarak asagidaki ana sonuglara varilmistir: Hipotez (Hi), demokratik liderlik tarzinin
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calisan performansi iizerinde Onemli bir etkisi oldugunu; bu nedenle bu ¢alisma,
demokratik liderlik stilinin, ¢alismanin Mogadisu-Somali'deki secilmis 6zel bankalarinin
calisan performansi iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi oldugunu bulmustur. (H;) sonucu,
demokratik liderlik tarzinin g¢alisan performansi tizerinde olumlu ve Onemli bir etkisi
oldugunu ortaya ¢ikaran (Basit, Sebastian, Hassan, 2017) & (Mawoli, Mohammed, 2013)
onceki caligsmalan ile tutarlidir. Bu nedenle, Mogadisu Somali'deki 6zel bankalarin ve
calisanlarinin performansini artirmasi gereken diger kurumlarin, bu ¢alismanin bulgular ve
diger ¢alismalarinin sonuglarin gosterdi gibi demokratik liderlik tarzini benimsemesi ve

uygulamasi gerektigi ¢izilebilir.

Buna ek olarak, hipotez (H,), otokrattik liderlik tarzinin ¢alisan performansi
tizerinde onemli bir etkiye sahip oldugunu belirtmekteydi. Ancak bu caligma, otokrattik
liderlik tarzinin, c¢alismanin Mogadisu-Somali'deki se¢ilmis 06zel bankalarinin calisan
performansi tizerinde olumsuz ve ¢alisan performansinda azalmaya yol acan bir etkiye
sahip oldugunu kesfetti. (Hz) min sonucu, otokrattik liderlik tarzinin calisan performansi
tizerinde olumsuz ve onemsiz bir etkiye sahip oldugunu ortaya koyan (Basit, Sebastian,
Hassan, 2017), (Anyango, 2015) ve (Mwombeki, 2017) ¢alismalarina benzer. Bu nedenle,
0zel bankalarin ve calisanlarinin performansini artirmak isteyen diger kurumlarin otokrattik
liderlik tarzin1 benimsemeleri ve uygulamamasi gerektigi sonucuna varilabilir, ¢iinkli bunun
karsiliginda ¢alisanlart miimkiin oldugunca performans gostermeye tesvik etmedigi ve

ellerinden geleni yapmamalaridir.

Dahasi, Hipotez (Hz) doniistimcii liderlik tarzinin ¢alisan performansi iizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugunu gostermekteydi. Bu nedenle, bu c¢alisma doniisiimcii
liderlik tarzinin, calismanin Mogadisu-Somali'deki se¢ilmis 6zel bankalarinin ¢alisan
performansi lizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu kesfetti. (H3) 'iin
bulgulari, doniisiimcii liderlik tarzinin ¢alisan performansi {lizerinde olumlu ve anlamli bir
etkiye sahip oldugunu tespit eden (Anyango, 2015) ve (Mwombeki, 2017) calismalar ile
tutarlidir. Bu nedenle, 6zel bankalarin ve diger kurumlarin doniisiimcii liderlik tarzlarini

benimsemesi ve uygulamasi gerektigi sonucuna varilabilir, ¢iinkii bu ¢alismanin bulgular
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ve digerlerinin belirttigi gibi calisan performansinin artirllmasimna dogrudan katkida

bulunur.

Ustelik, hipotez (Hy), islemsel liderlik tarzinin ¢alisan performans iizerinde dnemli
bir etkisi oldugunu belirtmekteydi. Bu ¢alisma, islemsel liderlik tarzinin, c¢alismanin
Mogadisu-Somali'deki segilmis 6zel bankalarinin ¢alisan performansi tizerinde olumlu ve
anlamli bir etkiye sahip oldugunu bulmustur. (H4) sonucu islemsel liderlik tarzinin ¢alisan
performansi iizerinde olumlu ve énemli bir etkisi oldugunu ortaya koyan (Anyango, 2015)
ve (Mwombeki, 2017) tarafindan desteklenir. Bu nedenle, 6zel bankalar ve diger kurumlar
islemsel liderlik tarzini benimsemeye ve uygulamaya c¢alismalidir, ¢iinkii bunun

karsiliginda ¢alisan performansi artacaktir.

Kisaca, bu calisma, dort liderlik tarzindan ii¢linlin ¢alisan performansi iizerinde
olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Calisanlarin performansi
tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi oldugu belirlenen ¢ liderlik tarzi demokratik,
doniisiimcii ve islemsel liderlik tarzlaridir. Ote yandan, ¢alisma otokrattik liderlik tarzinin-
tek basina- calisan performansi ilizerinde olumsuz ve azalmaya yol agan bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur. Bu nedenle, Mogadisu-Somali'de faaliyet gosteren ozel
bankalar demokratik, doniisiimcii ve islemsel liderlik tarzlarini benimsemeli ve uygulamaya
calismalidir, ¢linki bunlar bu aragtirmanin bulgularmin gosterdigi gibi calisanlarinin

performansini artiracaktir.

Mevcut literatiire eklenen anlamli katkinin yani sira, c¢alismanin bulgularn
Mogadisu’daki 6zel bankalarinin ¢alisanlarinin performansini iyilestirmek ve artirmak i¢in
uygun olan farkli liderlik stillerini vurgulamaktadir. Bu calisma, Somali'de bu konu
hakkinda yiiriitiilen tiiriinliin nadir arastirmalarindan biridir. Mevcut bilgilere eklenen
anlamli bulgulara ragmen, ¢alismanin bazi kisitlamalar1 vardir. Temel olarak, ¢calisma esas
olarak bankacilik sektorii ile ilgiliydi, bu nedenle sonuglar1 farkli sektorlerde faaliyet
gosteren diger kurumlar icin gegerli olmayabilir. Dahasi, katilimcilarin yanitlar1 kendi

kendini raporladi, bu da genellemenin yapilmasini zorlastirir.
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Gelecekteki arastirmacilar calismanin  6rneklem boyutunu genisletebilir  ve
telekomiinikasyon, seyahat, turizm, konaklama endiistrileri gibi bankacilik endiistrisi
disindaki farkli endiistrilere odaklanabilir. Buna ek olarak, gelecek arastirmacilar,
aragtirmanin daha genis bir diizeyde olmasi 6zel sektér yerine kamu sektoriine de
eklenebilirler. Son olarak, daha farkli liderlik tarzlarin — calisan performans yerine -

orgiitsel performans tizerindeki etkisini belirlemeye c¢aligabilirlar
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EK I: OLCUM OLCEKLERI

Construct Dimension

Item Coding

Item Description

Source

Democratic Leadership
Style

DLS1

My supervisor involves us
(the workers) in decision
making.

DLS2

My supervisor is always
ready to guide workers when
it is necessary

DLS3

My supervisor encourages
open door policy that
facilitates smooth
communication between him
and the workers

DLS4

My supervisor helps us
accept responsibility for
completing our work.

DLS5

My supervisor assumes
helping subordinates find
their “passion” as part of his
job.

DLS6

My supervisor sees that
people are basically
competent and if given a task
will do a good job.

Adapted from
Mawoli & Haruna
(2013) and
Northouse (2017)

Autocratic Leadership
Style

ALS1

My supervisor is the chief
judge of the achievements of
employees.

ALS2

My supervisor believes that
most employees in the
general population are lazy.

ALS3

| feel insecure about my
work and need direction.

ALS4

My supervisor gives orders
and clarifies procedures

Adapted from
Anyango (2015)
and Northouse
(2017)

Transformational
Leadership Style

TFLS1

My supervisor makes others
feel good to be around him /
her

TFLS2

I have complete faith in my
supervisor

TFLS3

I am proud to be associated
with my supervisor

Adapted from
Anyango (2015)
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TFLS4

My supervisor provides
appealing images about what
we can do

TFLS5

My supervisor expresses in a
few simple words what we
could and should do

TFLS6

My supervisor helps me find
meaning in my work

TFLS7

My supervisor provides
others with new ways of
looking at puzzling things.

TFLS8

My supervisor enables others
to think about old problems
in new ways

TFLS9

My supervisor gets others to
rethink ideas that they had
never questioned before.

TFLS10

My supervisor helps others
develop themselves

TFLS11

My supervisor lets others
know how he /she thinks we
are doing

TFLS12

My supervisor gives personal
attention to others who seem
rejected.

Transactional
Leadership Style

TSLS1

My supervisor tells others
what to do if they want to be
rewarded for their work

TSLS2

My supervisor provides
recognition/rewards when
others reach their goals.

TSLS3

My supervisor is always
satisfied when others meet
agreed-upon standards

TSLS4

As long as things are
working, my supervisor does
not try to change anything

TSLS5

My supervisor tells us the
standards we have to know
to carry out our work

Adapted from
Anyango (2015)
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TSLS6

My supervisor calls attention
to what others can get for
what they accomplish

Employee Performance

EPRF1 | prepare work plan

EPRF2 I submit report on performed
duties in time

EPRF3 I diligently execute duties as
per schedule

EPRF4 I collaborate with others to
carry out duties

EPRF5 | support team members to
accomplish their duties

EPRF6 I meet standards on my work
assignments.

EPRF7 I report at workplace in time.

EPRF8 My organization meets set

financial targets

Adapted from
Mwombeki (2017)
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