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ISLETMELERDE LIDERLIK TARZININ ORGUTSEL

PERFORMANS ALGISI UZERINDEKI ETKIiSi: AZERBAYCAN
TELEKOMUNIKASYON SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Bahadur RZAYEV

Liderlik tarzinin orgltsel performans algis1 tizerindeki etkisi bir¢ok arastirmacilar
tarafindan incelenmistir. Modern yonetimde, liderlik tarzinin Onemine dair bir
farkindalik, calisanlar1 etkileme olasiliklarinin anlasilmasi1 biiyiik pratik Onem
tagimaktadir. Bu, liderlik tarzi fenomenini incelemenin Onemini aciklamaktadir.
Liderlik basitge “insanlari etkileme sanatidir, boylece ¢alisanlar hedeflere ulagsmak
icin isteyerek ¢aba sarf ederler”. Liderlik, bir organizasyonda coskulu bir atmosfer ve
kaltur yaratmada ¢cok 6nemli bir rol oynar. Bu ¢alismanin amaci, liderlik tarzinin
Azerbaycan'daki telekomiinikasyon sirketlerindeki oOrgiitsel performans algisina
etkisini incelemektir. Calismanin en 6nemli amaci liderlik tarzi, 6rgltsel performans
algis1 kavramlarini ortaya koymak ve liderlik tarzlarinin 6rgitsel performans algisina
etkisini ortaya cikarmaktadir. Bu calismanin evrenini Azerbaycan’da faaliyet
gosteren telekomiinikasyon sirketleri olusturmaktadir. Calismanin 6rneklemi ise
Azerbaycan'da bulunan Azercell, Bakcell ve Nar sirketleridir. Genel olarak bu
sirketlerde calisanlara yonelik anket ¢aligmasi yapilmistir. Liderlik tarzlarina yonelik
sorular Clark’in “Liderlik tarzi Glgegi’nden yola cikarak Tiirkgeye c¢evrilmis ve
katilimcilara sunulmustur. Ankete dahil olan sorular katilimcinin demografik
ozellikleri ve yoneticilerin liderlik tarzlarina yonelik yargilarin bulundugu iki
kistmdan ve toplam olarak 34 sorudan olugmaktadir. Orglitsel performans algisina
yonelik sorular ise Ulusal Bilim Vakfi tarafindan 1991 yilinda kurulmus Ulusal
Kuruluglar Anketinin Genel Sosyal Anket modiiliinden yaralanarak tasarlanmigdir ve

toplam olarak 11 sorudan olusmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Orgiitsel Performans Algis;, Azerbaycan

Telekomunikasyon Sirketleri



ABSTRACT

THE EFFECT OF LEADERSHIP STYLE ON
ORGANISATIONAL PERFORMANCE PERCEPTION: A
RESEARCH IN AZERBAIJAN TELECOMMUNICATION

SECTOR

Bahadur RZAYEV

The effect of leadership style on organisational performance perception has always
been evaluated by several researchers. In modern management, an awareness of the
importance of leadership style and understanding the possibilities to influence
employees is of great practical importance. This explains the importance of studying
the leadership style phenomenon. Leadership is simply the art of influencing people,
so they willingly strive to achieve their goals ”. Leadership plays an important role in
creating an enthusiastic atmosphere and culture in an organization. The aim of this
study is to examine the effect of leadership style on organisational performance
perception in telecommunications companies in Azerbaijan. The most important aim
of the study is to reveal the concepts of leadership style, organisational performance
perception and reveal the effect of leadership styles on organisational performance
perception. The universe of this study consists of telecommunication companies
operating in Azerbaijan. The sample of the study is Azercell, Bakcell and Nar
companies in Azerbaijan. In general, surveys were conducted for employees in these
companies. Questions related to leadership styles were translated into Turkish based
on Clark's ’Leadership Style Scale ve and presented to the participants.
Questionnaire consisted of two parts which included judgements about the
demographic characteristics of the participant and the leadership styles of the
managers and consisted of 34 questions in total. The questions related to
organisational performance were designed by utilizing the General Social
Questionnaire module of the National Organizations Survey which was established

by the National Science Foundation in 1991 and consists of 11 questions in total.

Keywords: Leadership, Organisational Performance Perception, Azerbaijan

Telecommunication Companies



ONSOZ

Bu c¢alismada liderlik tarzlarinin Orgutsel performans algisina etkisinde 6nemli
faktorler incelenmistir. Liderlik tarzlarinin Orgutsel performans algisina ne tiir bir
etki ettigine yonelik calisma  yiritilmistir. Arastirma  Azerbaycanin
Telekomiinikasyon sektorii lizerinde yapilmis ve farkli liderlik tarzlari sergileyen
yoneticilere sahip isletmelerin Orgitsel performans algisinin bir-birinden hangi

duzeyde farklilik gosterdiyi ortaya konulmustur.

Bu ¢alismanin planlanmasinda, arastirilmasinda, yiiriitilmesinde ve olusumunda ilgi
ve destegini esirgemeyen, engin bilgi ve tecriibelerinden yararlandigim, yonlendirme
ve bilgilendirmeleriyle calismami bilimsel temeller 1s1ginda sekillendiren sayin
hocam ve tez danismanim Prof. Dr. Muhtesem Baran’a ve her ihtiyacim oldugunda
benimle yakindan ilgilenen, her tiirlii kaynak temininde yardimeci olan, ¢alismamiz
boyunca igtenlikle destegini hissettiren, tecrtibeleri ve bilgisini aktaran ¢ok kiymetli
hocam Ars.Gor. Selguk YEKE’e sonsuz tesekkiirlerimi sunuyorum.

Hayatin her alaninda hedeflerime ulagsmam i¢in basar1 ¢itasini hep en yiiksekte tutan,
bir ise goniil verdigimde ‘biz hep seninleyiz’ diyerek arkamda duran, benim hep
basarili olmam icin gece gilindiiz demeden kosturan bizleri biiyiiterek bugiinlere
hazirlayan ve dualariyla yolumuzdaki engelleri kaldiran, beni siirekli gelisime tesvik
eden kiymetli annem Irade RZAYEVA’a, hep yanimda olan bana degerli hissettiren

ablam Nezrin RZAYEVA’a sonsuz tesekkiirlerimi sunuyorum.

Bahadur RZAYEV

[stanbul, 2020
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GIRiS
“Liderlik” kelimesi, politika, isletmeler, akademisyenler, sosyal isler, vs. gibi insan
cabasmin ¢esitli yonlerinde kullanilmistir. Liderlik hakkindaki onceki goriisler onu
kisisel yetenek olarak goOstermektedir. Messick ve Kramer yapmis olduklar
calismada bireylerin liderlik becerileni sergileme derecesinin sadece 0zelliklerine ve
kisisel becerilerine degil, aym1 zamanda kendisini buldugu ortam ve cevrenin
ozelliklerine de bagli olmasmi savunmustur'. Bir organizasyondaki liderlik tarzi,
organizasyondaki bireylerin ilgisini ve bagliligini arttirmada ve motivasyonlarinda
onemli rol oynayan faktérlerden biridir. Bu nedenle, Glantz , bir yoneticinin liderlik

tarzim bulma ihtiyacin1 vurgulamaktadir?,

Liderler, takipgiler igin gelecegin ¢ekici bir resmini yaratarak daha yuksek bir
dizeyde insan ihtiyaclarmi1 ele almaktadir. Liderligin sonucu, siirekli olarak
ortalamanin iizerinde yiliksek sonuglara ulagan takipcilerin olaganiistii davranisidir.
Liderlik yaklasimimin bir sonucu olarak, bu etki agikga veya dogrudan otoritenin
tezahiirii olmadan liderin taleplerini kabul eden insanlara dayanmaktadir. Bir liderin
insanlar1 etkileme yetenegi, ona takipcilerinden alinan giicii ve otoriteyi kullanma
firsat1 verir. Liderlerin davranisi, calisanlarin bir takimda nasil ¢calisacagini belirleyen
en 6nemli faktorddr. Iyi liderler galisanlara duyulan cosku uyandirir, ise dahil olur ve

sirketin yararina ek ¢aba gostermeleri i¢in onlar1 motive eder.

Bu c¢alismanin amaci, liderlik tarzinin Azerbaycan'daki telekominikasyon
sirketlerindeki Orgitsel performans algisina etkisini incelemektir. Calismanin en
onemli amaci liderlik tarzi, Orgutsel performans algisi kavramlarini ortaya koymak
ve liderlik tarzlarinin Orgitsel performans algisina etkisini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu

yonde belirlenen hedefler agsagidaki gibi siralanmaktadir:

e Liderlik tarzi, Orgutsel performans algist kavramlarini ortaya koymak;
e Liderlik tarzlarini, takimdaki psikolojik iklim iizerindeki etkilerini analiz

etmek;

! Messick, D. M. and Kramer, R. M. (2004). Liderlik Psikolojisi: Yeni Perspektifler ve Arastirma.
Lawrence Erlbaum Associates, Yayincilar. New Jersey

2 Glantz, J. (2002Liderlik Tarzinizi Bulmak. Egitimciler i¢in Rehber; Denetim ve Program Gelistirme
Dernegi



e Liderlik tarzinin orgltsel performans algis1 Uzerindeki etkisinin bir ¢aligma

olarak metodolojisini incelemek.

Calismanin arastirma modelinin olusum siirecinde arastirma konusu olan liderlik
tarzlar1 ve Orgutsel performans algisi etkileri arasinda yOnetim ve organizasyon
alaninda gerceklestirilen arastirmalarda hangi tirli iliskilerin olduguna dair bulgular
oldugu, bahsi gegen tanim ve iliskilerin Ol¢iimlerinin ne tir yontemlerle
gergeklestirildigini  belirlemek yoniinde farkli arastirma modelleri ve analiz
yontemleri incelenmistir. Arastirmada tanimlayici arastirma modeli kullanilmustir.
Tanimlayici aragtirma yoOntemi, problemde bulunan degiskenleri o6zelliklerini
tanimlamak, aralarinda bulunan iliskileri incelemek ve ileriye doniik tahminler

sunmak icin kullanilmaktadir.



BIiRINCI BOLUM
LIiDERLIK KAVRAMI VE TEORILERIi

Arastirmanin ilk boliimii olan “Liderlik Tarzlar1 ve Liderlik Tanim1” adli boliimde
genel olarak Liderlik kavrami ile ilgili teorik incelemeler yapilmigtir. Bu boliimde
liderlik kavrami agiklanmis, liderlik olgusunun 6zellikleri incelenmistir. Liderligin
guc kaynaklar1 agiklanarak yonetici kavrami agiklanmis ve lider ve yonetici
arasindaki farkliliklar1 belirtilmistir. Blyuk Adam Teorisi, Kisisel 6zellik Teorisi,
Blake ve Mouton’un Liderlik Tarzi Matrisi, Likert’in Sistem 4 Modeli ,Davranissal
yaklagim ayni zamanda modern liderlik tarzlari da incelenmistir. Boliim sonunda

boliimle ilgili genel degerlendirilme yapilmistir.

1.1 Liderlik kavrami

Bir kisi liderlik 6zelliklerine sahip olmadan kimsesiz bir adada yasayabilir. Iki kisi,
eger bir birlerine uyumlularsa, muhtemelen gecine ve hatta kendilerini gelistire
bilirler. Ugc veya daha fazla varsa, birilerinin liderlik etmesi gerekmektedir.
Orgiitlerimiz ne kadar isbirlik¢i olursa olsun, birileri oyunculari, takimi koreografiye
almali ve nihai kararlar vermelidir. Daha o6nce hi¢ olmadigi gibi, tim
organizasyonlarimizda ve tim kurumlarimizda, her toplumda ve iilkede liderlere

ihtiyacimiz var. Bu liderlik ihtiyaci ¢ok biiyiik bir firsat yaratmaktadir®,

Liderlik esasen son yiizyilda yogun sekilde incelendigi halde konu ile ilgili ¢cok az
bilgi sahibi olan bir alan olma o0zelligini korumaktadir. Hi¢ bir konu, liderlik
meselesinden daha fazla tartigma yaratmamisdir. Kitap magazalarinda, basarili lider
olmanin yollarin1 gosterdiyini iddia eden binlerce kitap bula biliriz. Bunun yani sira
ustiin liderlik taktikleri seminerleri diizenleyen ve bununla ilgili video kaset satan

binlerce danigsmanlik isletmeleri mevcuttur.

Diinyanin en yetenekli ve taninmis insanlarinin bir¢ogu, gercekten basarili bir lider
hakkinda ilham verici ve giiclii ifadeler kullanmisdirlar. Siibhesiz ki, bu kisilerin
fikirlerinde liderlik karakterleriyle ilgili olarak farkliliklar yer almaktadir. Biiyiik

Yunan filozofu Seneca’a liderliyi “Birisi ydnlendirmeli, konusmamali” diye

3 Warren Bennis,2009 2-ci baski “On Becoming a Leader” s.4
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tanimlamigdir. Napaleon’a gore ise esneklik ve degisime yonlendire bilmek liderlik
icin en 6nemli becerilerdir. Unlii yonetim uzman1 Warren Bennise gore liderlik icin
cok 1yi icgiidi ve giiclii analitik durum degerlendirme yeteneginin Gnemini
vurgulamisdir. Richard Nixona goére yonetici bugiin ve yarini diistiniiyor ancak lider

yarmdan da bir giin sonrasini diisiiniib, planlayan adamdir?.

Benzer sekilde, olaganiistii liderlerin hikayeleri bizi uzun yillardir biiyiilemektedir.
Liderlikle ilgili hem pratik hem de pedagojik nedenler mevcuttur. Gardner'a gore,
"Liderler, etkinliklerini esas olarak ilgili olduklar1 Oykiiler aracilifiyla
gerceklestirirler" ve dykii anlatiminin liderin edebi cephaneligindeki en giiclii silahi
oldugunu ileri siirerler.® Ister politikaci, girisimci, ister profesyonel yonetici, ister
liderler arzulanan bir imgeyi uyandirmak, ikna etmek, gostermek veya yansitmak
gibi bir¢ok farkli amaca hitap eden liderlik hikayeler anlatirlar ve bu hikayeler de

liderlik olgusunun yaranmasina yardimei olur®.

Liderlik konusunu arastiranlar, liderligin tanimi1 konusunda ortak noktaya gelmek
icin ¢cok zaman harcamiglar. Bazilarina gore, liderligin ortak bir tanimini kabul
edebilseler, liderligi daha iyi anlayabileceklerine inaniyorlardi. Arastirmaci Joseph
Rost, 221 liderlik tanimini bir araya getirmistir. Tiim tanimlarin1 gézden gegirdikten
sonra, tanim probleminin aslinda tanimlarla ilgili olmadig1 fikrini ileri surmistiir.
221 tanimin timiiniin temelde ayn1 oldugunu ve liderligin, bir kisinin bagkalarina bir
seyler yaptirmasiyla ilgili oldugunu sdylemektedir. Tanimlarin farkli oldugu yerlerse,
liderlerin takipgilerine nasil davranmalar1 gerektigi ve liderlerin yapilacak islerle
nasil basa cikmasiyla ilgili olmustur. Ornegin,1920’lerden bir tanima bakarsak,
“Liderlik liderlerin takipgilerini etkileme ve itaat etdirme, saygi, sadakat ve
isbirligini tesvik etme becerisidir”, 1990'lardan bir bagka tanimda ise liderlik boyle
tanimlanmigdir, “Liderlik, kendi ortak amaclarmi yansitan gercek degisimler isteyen

liderler ve takipgiler arasindaki iliski olarak agiklanmistir™’.

4 Lloyd Denise, BodyShop Business; Nisan 1999; Business Premium Collection s. 144

5 Gardner, S. (1995). Oncii zihinler: Bir liderlik anatomisi. New York: Temel Kitaplar, s.9

® Karise Hutchinson, “Leadership and Small Business The Power of Stories” s. 70

" Joanne B. Ciulla, “Long Range Planning” jour. 1999, Nis, “The Importance of Leadership in
Shaping Business Values” Vol 32, Iss. 2 5.167



Liderlik teorisi yirminci yiizyil boyunca daha da gelismeye ve yoniinii degismeye
baslamistir. Liderligi aragtiran arastirmacilar, 1900'lerin baslarinda daha kapsamli bir
liderlik goriistine ulasmak icin “liderlerin dogdugunu, sonradan kazanilan bir yetenek
olmadigin1” ima eden “biiyiik adam teorisi” den ayrilmislar ve daha ¢ok gorev, lider,
takipcilerle ve astlarla olan iliskiler arasindaki etkilesimi dikkate almaya baslamislar.
Ayn1 zamanda liderlik konusunun giiniimiizde daha c¢ok ele alinmasinda degisimin

etkisi cok biiyuikdir.®

Liderlik, bir grubun bireyleri arasinda, genellikle durumun yapilandirilmasini veya
yeniden yapilandirilmasini ve iiyelerin algi ve beklentilerini igeren bir etkilesimdir.
Oyleyse, bir liderin, diger insanlara yenilik yapmalar1 igin degistirici ve etki edici bir
ajan oldugunu sdyleye biliriz®. Bir liderlik durumunu belirlemek igin geleneksel
olarak kabul edilen (¢ unsur vardir, bunlar lider, takipciler ve durum veya gevredir.
Liderlik kitaplarinda ve makalelerinde standart bir gozlem, liderligin etki igeren,
gruplar halinde gerceklesen ve ortak hedefler iceren bir siire¢ oldugu ydniindedir.
Dabhasi, liderlik, kurumdaki, organizasyondaki ya da belli bir durumdaki farkli
kisilerle olan is birligi ve etkilesim ile gergeklesen isleri basariyla bitirme yetenegi
olarak tanimlanmustir. Liderlik bir grup Uyesini belirli gorevi gerceklestirmek i¢in
ikna etme sirecidir, lider kisinin amag olarak belirledigi caligmalar ve liderlerin bu

siirecteki rolii bu sebeple bireylerin davranisini yonlendirmeye yoneliktir®.

Liderlik, temel olarak, “Oncii olmak™ ve digerlerini ifadelerle, sozlerle, eylemlerle
etkilemekle ilgilidir. Bu perspektiften bakildiginda, liderlik, baskalarin1 daha genis
bir sistem veya ortam i¢inde bir hedefe ulagma siirecine dahil etme yetenegi olarak
gorulebilir. Yani, bir lider bir orgutsel, sosyal toplum ve ¢evre baglaminda bir is
birligini ya da bir grup isini yonlendiren ve etkileyen adam olarak karsimiza
cikmaktadir. Yetenekli lider, kendi kisiligindeki, astlarmnin, takipgilerinin ve
durumunun dogasinda var olan potansiyellerden nasil yararlanilacagin1 bilen

liderdir.?

8 Peter a. Topping, 2002, “Managerial leadership”, s. 3-4

® Heather L.V. , “Background Paper Conceptions of Leadership”, s.4

10 Joan Marques, Satinder Dhiman “Leadership Today Practices for Personal and Professional
Performance” s.15

11 http://dictionary.laborlawtalk.com/Leadership



Liderlerin hayati 6nem tasimasinin ii¢ temel nedeni vardir. ilk olarak, liderler
kuruluslarin etkinliginden sorumludurlar. Ister basketbol takimlar1 (isterse), ister film
yapimcilari, video oyunlarin yapimcilari, otomobil iireticileri veya kredi veren
kurumlar olsun, tiim kuruluslarin basaris1 veya basarisizligi karar vericilerin
kalitesine dayanmaktadir. Borsada islem goren sirketlerin hisse senedi fiyatlari,
kamuoyunun liderin ne kadar iyi olduguna dair algisina gore yiikseliyor veya tersine
diisiiyor. Ancak, en 6nemlisi, lider, ise alinma, kurumun hedefleri, ¢alisma kosullari,
yetki dagilimi, kaynak tahsisi, seffaflik ve etik standartlardan sorumludur ki,

saydigimiz tiim bu faaliyetler bir igletme i¢in ¢ok dnemli temel olusturmaktadir.

Kurumlarin biitiinliigii, saglamligi konusunda yaygin bir ulusal kaygi vardir.
Kurumlarin faaliyyeti zamani paydaglara karsi sorumsuz ve etik dis1 davranmasi
konusuyla miicadele etmekde durist liderlere ihtiyac duyulmaktadir. 1980'lerde Ivan
Boesky, Michael Milken ve digerleri gibi bir dizi CEO'larin a¢gdzIiiliigii nedeniyle
Wall Street’in itibarimin agir hasar goérmesini Ornek gostere biliriz. Bu gibi

durumlarm karsisinin alimasi liderlerin kaygilar1 arasinda 6nemli yere sahiptir 2,

1.2. Liderligin Ozellikleri

Liderlik Ozellikleri ile ilgili literatir de birgok arastirmalar ve smiflandirmalar
yapilmigdir, yapilan siiflandirmalar i¢inden daha ¢ok liderlerin kisisel, zihinsel,
fiziksel ozellikleri daha ¢ok ele alinmaktadir. Ancak bu konu daha ayrintili ve genel

sekilde ele alinacakdir.
Kouzes ve Posner’e gore etkin liderlerin 6zellikleri:

e Diiriist, agik ve ¢alisanlarin giivenlik agiklarinin farkinda.

e Uyarlanabilir ve esnek ama kendilerini net hedefler koyan bireyler.

e Erisilebilir, deger cesitliligi olan ve bagislayan aktif dinleyiciler.

e Kendi ve bagkalarinin gelisimi ile ilgilenen danigman ve antrendrler

e Genel bilgi birikimi ile uzmanlik alanlar1 hakkinda bilgi (sahibidir) sahibi
kisiler.

12 \Warren Bennis, a.e. s.5



Liderlerin temel olarak 5 becerisi ok onemlidir. Ongériiyii ve durusunu dengeleyen
vizyonun netligi bunlardan ilkidir. Etkili liderler, tim uygun ve etkileyici faktorleri
g6z o6ndnde bulundurarak, cizilen yol haritasinin en uygun ve yiiksek kesinlikli

hedeflere gotiirecegini bildiklerine inanirlar.

Uzmanlik alanlar i¢inde bilgili olmalar1 bunlar arasinda ikincisidir. Biiyiik liderler
bilgi ve deneyimleri i¢in saygi duyulurlar ve tecriibe ve bilgi temelinden rehberlik ve
yol gosterici becerilerini sunabilirler. Liderler bir endiistriden digerine atildigi
zaman, yakin takipcileri tarafindan giiven eksikligini hiss ede bilirler. Bu gibi
durumlarda, liderler takipcilerinin givenini kazana bilmesi ¢ok uzun sure
bilmektedir, bunun yerine ilgili tecriibeye sahip yeni liderleri isin basmna getirme
daha faydali olacaktir. Ornegin, yeni bir lider tamamen farkli bir sektorden bir giyim
firmasina katildig1 zaman, karar vermenin temeli farkl1 endiistriler arasinda ¢ok farkli
oldugu igin, sasirtict olmayan bir sekilde, lider ilk yil i¢cin s6z verdigi sonuglari

biiyiik bir farkla kagirmasi s6z konusudur.

Ucgiincii 6zellik olarak liderlerden miikemmel iletisimciler olmasi beklenmektedir.
Etkili liderler, hem entelektiel hem de duygusal olarak insanlarla baglanti kurarak
cesitli izleyici kitlelerine katilmaktadir. Hikayeler, gercekler, fikralar ve duygularin
bir kombinasyonu ile izleyicilerini etkileye bilmekte ve onlara ilham vere
bilmektedirler.

Bir diger onemli 6zellik ise liderlerin zorluk karsisinda cesur ve kendinden emin
olmasidir. Durumlar zorlastigi zaman, etkili liderler duruma odaklanmaya yardim
eder, gozlem ve degerlendirmeler yapar ve zamaninda ve genellikle zor kararlar
alarak, durumu daha iyi yonde degistirmeyi ve izleyicilerine yol gdsterici olmayi

basarirlar.

Bunlarin yani sira liderler i¢in 6nemli olan baz1 6zellikleri, bulasict ilhama sahip
olmasi, biitiinliik ve diiriistik, tevazu, baskalarina inanmak, merhamet ve takdir
etmek yetenegi, 6zgiin ve uyumlu olmasi, siirekli 6grenmeye ve yeniliklere acik

olmasi seklinde 6zetleye biliriz.



1.3. Liderligin Gii¢c Kaynaklari

Liderin gii¢ kaynaklari, giiciin {izerinde kuruldugu degerler ve kanunlar seklinde
tanimlanmaktadir. Baska deyisle, liderin gii¢ kaynaklar1 giiciin hangi yolla ve
nereden geldigi sorulari cevaplandirmaktadir. Kisilerin elde ettikleri giicii doguran
sosyal, siyasal, ekonomik, psikolojik ve durumsal etkinlikler gii¢ olusumunda 6nemli
roller Gstlenmektedirler. Bagka bir ifade ile gli¢ olgusu sahibine glclini sunan seyin
ne oldugu bireyin ya da grubun diger iiyeleri lizerindeki etkililigi saglayanin ne
oldugu seklinde ifade edilmektedir. Eger toplumda bir bireyi diisiliniirsek baskalarinin
davraniglarin1 yonlendirmek i¢in neyi kontrol ediyorsa o, onun giic kaynagi olarak

kabul edilirt®

Liderin etkililiginden ve dolayisiyla astlarini, mevkidaslarini, istlerini ve diger
paydaslar etkileme becerisinden s6z edebilmek i¢in giic kavramina ve bilesenlerine
deginmemiz gerekmektedir. Orgiitlenmenin s6z konusu olmasi igin giic
kagimilmazdir. Liderligin, baskalarinin diisiince ve eylemlerini etkilemek amaciyla

gii¢ kullanimin1 gerektirmesinden 6tiirii giig, liderligin ayrilmaz pargasidir.**

Liderin belirtilen gii¢ kaynaklarinin tanimlandirtimasinda 11°li, 6’11 (6diil, uzmanlik,
zorlayici, bilgi, mesrukarizmatik) veya 2’li (yumusak-sert veya pozisyonel-bireysel)

yapilarin kullanilmakta oldugu goriilmektedir.

Liderin 6diillendirme ve zorlayici giicii orgiitsel kaynaklarin kullanimu ile ilgili olup,
liderin uygun gordiigli davranislar karsisinda izleyicilere dagitabildigi maddi veya
maddi olmayan ddiiller ile uygulayabilecegi yaptirimlart ifade etmektedir. Mesru
gii¢, liderin orgiitsel konumundan 6tiirii izleyicilerin davraniglar iizerinde hak sahibi
olmasidir. Burada orgiitsel bir hiyerarsi s6z konusudur ve bu hiyerarside yoneticinin

pozisyonuna gore astlarinin davraniglarii etkileme giicli degisir. Uzmanlik giici,

13 Abdullah Karaman, Profesyonel Yéneticilerde Gii¢ Yonetimi, Tiirkmen Kitapevi, Istanbul, 1999,
s.44

14Zaleznik, A. (1998). Managers and leaders: Are they different? Harvard Business Review on
Leadership, Harvard Business School Press, Boston.
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liderin isin nasil yapilmasi gerektigine iliskin sahip oldugu bilgi, beceri ve
tecriibeden ileri gelmektedir. Uzmanlik giicii, siirekli okuyarak, egitimle, farkli 0zel
bicimlerle, egitilerek ve bireyin kendisini siirekli gelistirmesiyle kazanilabilir.
Karizmatik gii¢, izleyicilerin kendilerini liderleriyle 6zdeslestirerek, onun istek ve
taleplerine uyma davranisina sevk olmalarini saglayan sosyal gii¢ turudur. Bilgi guicu
altinct sosyal gilic kaynagi olarak modele sonradan dahil etmis ve bilgi giiciinii,
liderin sahip oldugu uzmanlik giiciinden farkli olarak, iistiin nitelikli bilginin ve bu

bilgiyi kullanarak izleyicileri ikna etmenin giicii olarak agiklamistir*®.

1.4. Yoneticilik Kavrami

Ik olarak yonetici kavrami ve liderlik kavrami arasinda birka¢ ortak noktalar
mevcuttur. ilk 6nce hem yoneticilik kavrami hem liderlik kavrami, kisilerin
belirlenmis amaglara yoneltilmesiyle bagldir. Ikincisi ise hem yénetici hem lider bu
yonlendirme isini ve insanlar1 etkileme siirecini gergeklestirirken belirli gugc
kullanmaktadir. Dolayisiyla bu benzer durumlara ragmen her iki kavram arasinda
belirli farkliliklar da mevcuttur. Yonetici olan kisi var olan sartlar yonunde kurumun
en yuksek sonucu elde etmesine ¢alisir. Lider bireyler ise kurumun farkliliklara ayak
uydurabilmesi  yoninde Onemli yerlerde dizenlemeleri  gerceklestirmek,
organizasyona yeni bir vizyon vermekle ilgilidir. Liderlik daim degisimle ilgilidir,
her degisimde liderlik gerektirir 1®. Yonetim islerin dogru sekilde yapilmasiyla
ilgiliyse, liderlik dogru seyleri yapmakla ilgilidir. Her ikisi de siirekli biiylime ve
siirekli basar1 i¢in gereklidir'’. Liderlik kavrami ile yoneticilik kavrami uzun siiredir
Uzerinde arastirma ve analitik bicimde degerlendirmeler gergeklestirilen iki dnemli
olgu seklinde literatirde gorulmektedir. Iki kavram arasindaki farkhiliklar ve
benzerlikler zaman zaman birbirlerinin yerlerine gecseler de fonksiyonel yoénden
liderlik ve yoneticik kavramlarinin farkli oldugu bir gercektir. Yoneticilik kavrami
daha fazla kurumun fonksiyon, plan, program ve calismalarinin biitiin sekilde

gerceklestirilmesinden sorumlu olmakla ilgiliyse, liderlik, vizyon belirleme ve

®Elias, S. (2008) Fifty years of influence in the workplace: The evolution of the French and Raven
power taxonomy. Journal of Management History, 14(3), 267-283.

16 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 2003, Istanbul s.586

17 King Charles, Process Safety Progress jour. May 2013, Vol. 32(2), “The importance of leadership
and management in process safety” s. 179-184



kisilere motivasyon saglamayi da kapsayan daha genis bir faaliyettir. Buradan
anlasildigi iizere her bir lider ¢ok iyi yonetici yeteneklerine sahip oldugu veya tam
tersi her bir yoneticinin ¢ok iyi bir liderlik yetenegine sahib olmamasi durumu
gercektir. Gulnimizde takimlarimiz ve isletmemizin hedeflerine ulasmasi igin
yoneticilerin yoOnetici yeteneklerinin yani sira liderlik yeteneklerine sahip olmasi

gerektigi gergegi de aciktir.

1.5. Liderlik ve Yoneticilik Kavramlari1 Arasindaki Farklar
Warren Bennis eserinde lider ve yonetici arasindaki farklilig1 béyle yorumlamisdir®®:

Tablo 1. Yonetici ile Liderin farki. (Donald ve dg, 2004)

Yonetici Lider
Yonetir Yenilik Yapar
Taklit eder Esinlenir ve yaratir

Korur Gelistirir

Sisteme ve yapiya odaklanir Insanlara odaklanir

Kontrola guvenir

Guvenin kendisine ilham verir

Durumu kabul eder

Durumu sorgular ve zorlar

Islerimiz dogru mu?

Dogru isleri mi yapiyoruz?

Klasik iyi askerdir Kendisidir
Kisa vadeli olarak diisiiniir Uzun vadeli perspektiflere
odaklanir

Nasil? ne zaman? Sorar Ne? nasil? sorar

Lider, bir seyin neden yapilmasi gerektigini acgiklamakta etkilidir ve dahasi bunu
yapmak i¢in sorumlular1 giliglendirmekten kaginmaz. Liderlik iletisiminin 6nceligi,
neyin basarilmasi gerektigine ve bunun neden bu kadar 6nemli olduguna odaklanir.

Bir¢cok agidan, liderlik modelini tam anlamiyla benimsemek, daha geleneksel

18 Donald J Campbell, Gregory J Dardis, The be known do model of leader development,. Human
Resource Planning, New York: 2004.VVol.27, Iss. 2; s. 26

10



yonetim modelini kullanmaktan ¢ok daha zor ve zaman alicidir. Ydnetim modelinde,

calisanlariniza ne yapmalar1 gerektigini soylersiniz.

Liderlik, yapilacak islerin basinda onemli bir yatirnm siiresi gerektirir. Neyin
basarilmasi1 gerektigine dair vizyonunuzu tanimlamak ve ayrica kurulus i¢in bu
vizyonun neden Onemli oldugunu agiklamak zaman alabilir. Ancak, liderlik
modelinin ~ 6dilleri ¢ok blylk ola bilmektedir. Calisanlariniz sizinle ortak bir
vizyonu paylastiginda ve sahip oldugunuz kaynaklarla ayni hedeflere ulagmak i¢in
cabalarken, inanilmaz derecede becerikli ve tretken olabilirler. Liderlik modeli
altinda ortak bir vizyonu paylasan calisanlarin gilinliik gézetimi asgari diizeydedir.
Yonetim modelinde ise, ¢alisanlarin giinliik olarak ve gdrev bazinda dogrudan
denetlenmesi gerekir. Liderlik modeli, is birligi diinyasinda kesinlikle ise yarayacak

ve dogru uygulandigin zaman, biiyiik 6l¢iide basarili olacaktir.®

1.6. Liderlik Teorileri

Bu bolumde Liderlik ile ilgili Blylk Adam Teorisi, Kisisel 6zellik Teorisi, Yetenek
ve beceri teorisi(yetkinlik), Davramssal yaklasim, fowa Universitesi Arastirmalari,
Michigan Universitesi arastirmalar1, Blake ve Mouton’un Liderlik Tarzlar1 Matrisi,
Likert’in Sistem 4 Modeli.  Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli yaklasimlari

incelenmistir.

1.6.1. Buyuk Adam Teorisi

Biiytik Adam, liderlik teorisi, on dokuzuncu ylizyilla ve daha Oncesine kadar
uzantyor. Bu teorinin en énemli savunucularindan biri, 1866'da Carlyle idi; ona gore
“tarihin biiyiik adamlarina hayranlik duymak, diger insanlarin rollerini onemli

derecede azaltmisdir.”

Biiyilikliik ve liderlik gostermis basarili liderlerin incelenmesi ve onlarin
Ozelliklerinin arastirilmasindan dolayr bu teori “Biiyilk Adam teorisi” olarak
adlandirilmigdir. Napolyon Bonaparte, Indira Gandhi, Martin Luther King ve bu gibi

diger siyasi liderlerin yasamlar1 ve basarilar1 gézden gecirilmis, lider olan ve lider

19 Marker, Don. Leadership or Management? Management Quarterly;
Washington Vol. 51, Iss. 2, (Summer 2010): 31-34.
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olmayan veya takip¢i olan kisiler arasindaki farkliliklar1 agiklamak igin ¢aligmalar
yapilmigdir. Biiyiilk Adam teorisinin temel bir diisiincesi, insanlart dogal liderler
yapan Ozelliklerle dogmus olmalaridir ve yalnizca biiyiik bireylerin bu tiir 6zelliklere
sahip olmalaridir. Ancak, bu teori, tarihin biiyiik adamlariyla biiylilenmeye dayanir,
is ve oOrgiitsel tutarliligin saglanmasinda ve liderligin roliinii kesfetmedeki

basarisizlig1 nedeniyle elestirilmistir.

Bas tarafindan belirtildigi gibi, ‘bu teorisyenlere gére Musa olmasaydi, Yahudiler
hala Misir'da  kalmisti; Winston Churchill olmasayd:, 1940'ta Ingilizler

vazgecmislerdi; Bill Gates olmadan ise , Microsoft gibi bir firma olmazdr’ .

Ayrica, bu teori, adindan da goriildiigii gibi bir cinsiyet ayrimi1 sunmaktadir. Bu teori,
tarihin erkeklere atfedildigini ve biiyiilk adamlarin aslinda tarihin seklini ve yoniini
degistirdigini savunur. Liderlik geri alinamaz bir sekilde verilmisdir ve Biiylik Adam
gercekten de bir erkektir. Temel Onciilii olarak, liderligin biyolojik olarak
belirlendigi, davranigsal olarak gosterildigi ve erkek -cinsiyetine 0zgii oldugu

gercegine dayanir.

Sonug olarak, bu teoriye gore etkili liderlik sadece erkekler tarafindan gosterilebilir.
Sasirtic1 bir sekilde, Biliyilk Adam teorisinin One siiriildiigli donemlerde, tarihi
sekillendiren ama gozden kacan dikkate deger kadin kisilikler de vardi. Kralige
Elizabeth ve Joan of Arc gibi tipik Ornekler, kendi haklar1 i¢in kahramanlik
gosteriyorlardi. Ancak cinsiyeti gérmezden gelerek, bu alandaki bilim adamlari
teorik ve arastirma tasarimlarinda bir¢ok bosluk yaratmislardir. Kadinlarin bu
caligmalara digslanmasi belki de, o donemdeki liderlik pozisyonlarinda olan sinirh
sayidaki kadinla bagl olabilir. Ancak, zaman degismis ve simdi daha fazla kadin

katilim1 mevcut ayni1 zamanda birgok alanda onlarin da odak noktalari var .

Artik kadinlara liderlik pozisyonlarinda odaklanan c¢ok sayida ¢alisma mevcuttur.
Glaxo SmithKline'dan Emma Walmsley, Facebook'tan Sheryl Sandberg, Whitbread
grubundan Alison Brittain, EasylJet'ten Carolyn McCall, Royal Mail'den Moya
Green, King Fisher'in Veronique Laury, Imperial Tobacco'dan Alison Cooper ve
Seven Trent'den Liv Garfeld gibi basarili kadin liderler bu gibi ¢aligmalarin ¢ogunu

olusturmusdur. Caligmalar ayrica, sadece kadin ve erkeklerin benzer olmadigini,
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kadinlarin esit derecede etkili liderler olabilecegini gostermistir. Bununla birlikte,
bazi arastirmalarin hatta erkek ve kadin yoneticilerin dogustan gelen yeteneklerinin
benzer oldugunu gostermesine ragmen, stereotipler hala kadinlarin erkeklerden daha

az yetenekli ve etkili liderler olduguna inatla kabul etdirmeye calisir.

Biiylik Adam teorisi, bilimsel titizligi ve dogruluguyla ilgili eksiklikleri olmasina
ragmen, hala liderlik konusuyla ilgili kalmakta ve Onemini korumaktadir. Is
diinyasinda, basarisiz sirketleri kurtarmak i¢in bir kahraman arayisi hala evrensel bir

cekicilige sahiptir ve glinlimiizde, bazen de bu kurtarici bir kadin ola bilmektedir.

1.6.2. Kisisel ozellik Teorisi

Dogustan gelen nitelikleri 6zel insanlara baglayan Biiylik Adam teorisi, liderin kisilik
ozelliklerine odaklanan liderlik arastirmalariyla sonu¢lanmistir. Arastirmacilar ve
bilim adamlari, liderleri belirleyen spesifik ozellikleri belirlemeye ve liderleri
takipgilerden hangi 6zelliklerin ayirmasi konusuna odaklanmiglardir. Sonradan bu
teori uzun bir liderlik 6zellikleri iceren listelerin birikmesine yol acmistir. BlyUk
adam teorisiyle ilgili arastirmalarda, sorun tam olarak, arastirmalarin kisilik ve
liderlik arasinda herhangi bir iliski bulamamasi ger¢egi degildi, sorun bulunan

iliskilerin daha ¢ok tutarsiz olmastyla ilgiliydi **%°.

Kisisel ozelliklerle ilgili yapilmis en 6nemli ¢alismalardan biri olan ve bu yaklagimin
gidisatin1 degistiren ¢alisma Stogdill tarafindan gergeklestirildi. Caligmasinda 1904-
1947 wyillar1 arasinda gergeklestirilen 124 kisisel 0Ozellik eser ve calismasini

incelemis, liderin lider olmayan birinden farkli olan sekiz 6zelligi tanimlamistir.
Bu 6zellikler bunlardir:

o Zeka

e Bagskalarinin ihtiyac¢larina karst uyaniklik
e Kavrama

e QGirisim

e Sorumluluk

e Problemlerle basa ¢ikmada 1srarci olmak

20 Wright, P. (1996). Managerial leadership. London: Routledge, s. 35
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e Kendine gliven

e Sosyal bilin¢li olmak

Stogdill, basarili bir lider olmanin baz1 spesifik 0Ozellikler tarafindan
belirlenmedigini, aksine, sahip olunan, 6zelliklerin, bir liderin kendisini buldugu
durumla ilgili olmas1 gerektigini 6nermistir. Bu nedenle, belirli bir durumda basarili
olan bir lider, baska bir durum karsisinda etkisiz olabilir. Stogdill’in ¢alismalarinin
sonuglari, bircok bilim adamini evrensel 6zellik arayisi zamaninda toplanmis olan

bilyiik 6lgekdeki bilgi ve yaklasimlarin yeniden incelemesine yol agmistir?.,

House ve Aditya: “Liderlikde kisisel ozellikler konusunu ele alan en bilgili yazarin
(Stogdill kast ediliyor),aslinda 6zelliklerin incelenmesinden vazgecilmesi gerektigini
degil de, spesifik ozelliklerin liderligi etkilemesinden daha cok, liderlerin karsilagtig

durumsal taleplerle etkilesime girdigi diisiiniilen yaklasimi 6ne siirmiisdiir?2.

Mann, kisilik ve liderlige iliskin 1400'den fazla makaleyi inceleyerek bir asama daha
ileriye gitmistir. Zekd, erkeklik, uyum, disadoniikliik, muhafazakarlik ve hakimiyet
gibi oOzelliklerin bir listesini olusturmus, daha sonra liderlik ile hakimiyet,
disadoniikliik ve zeka gibi 6zelliklerin bazilarin1 gosteren ¢aligmalarin sonuglarinda
tutarsizliklar ve negatif iligski olduguna dikkat ¢gekmis, ancak disadoniikliik ve liderlik

arasinda ise uyumlu ve pozitif bir iliskinin oldugunu da belirtmistir?.

Bircok akademisyen liderlik arastirmalarin1  kisisel — ozellikler iizerinde
gerceklestirmisdir ve sonsuz kisisel Ozellikleri iceren listeler ortaya c¢ikmustir.
Arastirmacilara gore boyle liderlik 6zellikler liderlik icin 6nemli olan spesifik

ozellikler haline gelmekteydi.

ZStogdill, R. M. (1948). Personal factors associated with leadership: A survey of the literature.
Journal of Psychology, 25(1), 35-71

22House, R. J., & Aditya, R. N. (1997). The social scientific study of leadership: Quo vadis? Journal of
Management, 23(3), 409473 p. 410

23 Mann, R. D. (1959). A review of the relationship between personality and performance in small
groups. Psychological Bulletin, 56(4), 241-270 p.265
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Tablo 2. Liderlik Ozellikleri. (Ugur ZEL, 2001)

Yas Boy Kilo Cinsiyyet Irk Fiziki
Gorunum
Saglikli Guclu Zeka Bilgi Hareketlilik Acikgozli
olmak olmak olma
Diizenli Hevesli Girisken Strese Ileriyi gore | Insiyatif sahibi
olma olma olma dayanima bilme olma
Duygusal Olgunluk | Durustluk Acik Kendine Kararlilik
sozluluk givenmek
Kisileraras1 | Is Basarma | Yaraticilik Objektif Becerikli Glven verme
Mliskiler olmak olmak
Cesaret Iletisim Hitabet Mizah Kisisel Olgunluk
becerisi yetenegi anlayisi Buttnluk

Ancak bu kadar uzun kisisel 6zellikleri barindiran listeler bile, tam olarak liderlik
icin gerekli oOzellikleri tam olarak ortaya g¢ikara bilmemistir. Clnki hi¢ Kimsenin
elinde bu ozellikleri tasiyan insanlarin biitiin durumlarda etkili ve etkin olacagini
kanitlayan bir durum veya arastirma yoktu. Bunun yani sira, bir kisinin etkili bir

liderlikle iligkili olan tiim &zelliklere sahip olmasi ne kadar gergekgi ola bilirdi ki?

Cok genis ozellik yelpazesi olmasi, onlar1 gesitli siibjektif yorumlara duyarl hale
getirmistir ve bu yorumlarin kaynagi giiclii deneysel arastirmaya dayanmamaktaydi.
Dahasi, kisisel ozellik teorisi, girisimcilik ortamindaki liderligin roluni etkin bir
sekilde dogrulayamamaktadir. Bununla birlikte, son yillarda, bu yaklagim,
karizmatik ve doniistiiriicii liderlik seklinde yeniden ortaya ¢ikmistir ve s6z konusu
elestirilere ragmen, sezgisel cazibesi ve etkili liderleri tanimlamak i¢in 6nemli
Olciitler kullanmas1 nedeniyle, kisisel 6zellik teorisi hala popiiler bir liderlik teorisi

olarak kalmaktadir?.

24 Northouse, P. G. (2010). Leadership: Theory and practice (5th ed.). Thousand Oaks: CA: Sage
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1.6.3. Yetenek ve beceri teorisi(yetkinlik)

Liderlik caligmalarinin, liderlerin doguldugu ve sonradan kazanilan becerilerle
olunmadig1 goriislinii tasiyan 'Biiylik Adam' teorisiyle baslamis olmasia ragmen,
Katz, kisilik 6zelliklerine odaklanmak yerine bireylerin beceri ve yeteneklerine
yapilan bir vurguya gecis onermistir ve kisilerin bu yetenek ve becerileri 6grenile ve
gelistirile bilir olmasint desteklemisdir. Bu nedenle, kisisel 6zellik yaklasimi ile
beceri yaklagimi arasindaki temel fark, liderlerin dogustan sahip oldugu ve
Ogrenilemedigi sOylenen Ozelliklerin aksine, onlarin beceri veya yetkinliklerinin
gelistirile bilir olmasidir. Katz, etkili bir yonetici olmak i¢in gerekli oldugunu iddia

ettigi i¢ beceriyi ileri siirmiisdiir ki bunlar, teknik, insan ve kavramsal becerilerdir.

Yakin ge¢mise bakarsak, Mumford ve arkadaslar1 problem ¢dzme, sosyal yargi ve
bilgi becerileri olan ii¢ temel liderlik yetenegini gelistirmistir. Beceri yaklasimu,
kisisel Ozellik yaklasimindan farkli olarak, liderlige daha genis bir bakis agisi
saglamaktadir. Liderlik odagini sadece segilmis bir azinliga degil, gerekli yetenekleri
ve becerileri kazanmakla her kesin bir lider ola bilecegi yeni bir zihniyete
kaydirmistir. Ancak kisisel 6zellik perspektifinden olduk¢a farkli oldugunu iddia
etseler de, Mumfordun da liderlik becerilerine iliskin arastirmasinin ana unsuru, 6zel
nitelikte olan bireysel yetkinliklerdi, yani burada konusulan beceriler de bir sekilde
kisiye 0zel olmasina bagli olarak kisisel Ozellik teorisini hatirlatmaktadir. Bu
nedenle, beceriye dayali yaklagim hala surekli olarak ydnlendirilmektedir. Birgok
arastirmaci aslinda 6zelliklere odaklanan teorilerin bir ¢ikmaz noktasina ulastigini ve
dikkatin daha g¢ok liderin davraniglarina yoneltilmesinin gerekli oldugunu ileri

stirmiisdiir ki, bu da liderlige davranissal yaklasimin dogmasina neden olmusdur .

1.6.4. Davranigsal yaklasim

Kisisel ozellik ve yetenek teorisine dair arastirmalardaki tutarsizliklar
arastirmacilarin liderlerin gercekte ve dogal olarak sahip olduklar1 6zelliklere degilde
fillen ne yaptiklarina dikkat etmelerine yol agmustir. Davranigsal teorinin odak

noktasi, liderlerin ¢esitli baglamlarda astlarina nasil davrandiklaridir.
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Bu teorinin temel fikri soyledir: Lider olarak dogulmaz, liderlik becerileri sonradan
kazanila bilinir. Bagarili liderlik tanimlanabilir, 6grenilebilir bir davranisa dayanir.
Davranigsal liderlik teorileri, dogustan gelen ozellikleri veya yetenekleri aramaz.
Daha ziyade, liderlerin gergekte ne yaptigina bakarlar. Eger ki, basar1 belirli eylemler
acisindan tanimlana biliniyorsa, diger insanlarin ayni sekilde davranmasi da
miimkiindiir. Dolayisiyla, bu daha gegici olan '6zellik' veya 'yetenekleri'
benimsemekden daha kolaydir. Lider, kendi roliinii ve astlarinin roliinii tanimlar ve
yapilandirir. Buradaki 6nemli davraniglar esasen iliski davranislaridir, liderler ve
takipgiler arasindaki dostluk, saygi, giiven ve benzerlerini icerirken, temel gorev

hedeflerine ulasmakdir.?®

Genel olarak, davranis teorisine yonelik calismalar, liderlikle ilgili durumsal
olasiliklar1 dikkate almada basarisiz olmustur. Davranig arastirmasinda oldugu gibi,
davranig teorisi de teori kurma ve yoOnelim temelinde sinirhidir. Daha onceki
calismalarda Onerilen gorev ve iliski temelli davranis kategorileri, her tiir liderlik
davranigin1 igermemektedir. Dahasi, liderligi anlamak i¢in 6nemli olan Ornegin,
Ongorl, anlam ve deger yonetimi gibi davranislar, ¢alisma sonuglar1 arasinda yer

almamistir?®,

Sonug olarak, davranig teorisi liderlik arastirmasina odaklanilmasinda biiyiik bir
irelileme olmustur. Bununla birlikte, kisisel ozellik yaklagiminda oldugu gibi,
arastirma sonuglarindaki tutarsizliklar nedeniyle de elestirilmisdir ve arastirmacilar,
liderlik tarzlarinin performans sonuglariyla nasil iligkili oldugunu tam olarak
kanitlayamamistir Durumun ve baglamin da liderlik (zerindeki etkisinin
bilinmesi,bunun yani sira arastirmacilarin, etkili liderlikle iliskili olarak evrensel
davraniglar1 tanimlamadaki arastirmalarin tutarsizliklarla sonuglanmasi, diger liderlik

teorilerinin evrimine yol agmugtir?’,

% Northouse, P. G. (2010). a.e. s.70

% House, R. J., & Aditya, R. N. (1997). The social scientific study of leadership: Quo vadis? Journal
of Management, 23(3), 409473 s. 412

27 Yukl, G. (1999). An evaluative essay on current conceptions of effective leadership. European
Journal of Work & Organizational Psychology, 8(1), 33-48s.34
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1.6.5. Towa Universitesi Calismalar

Davranigsal liderlik teorileri iizerine birgok énemli aragtirma yapilmistir. Bunlardan

en onemlisi, 1930'arin basinda, lowa Eyalet Universitesi'nde, yénetmenlerin liderlik

tarzina odaklanan Kurt Lewin ve arkadaslar1 tarafindan gergeklestirilmis

arastirmadir.Arastirmacilar ¢alismalarinda ti¢ liderlik tarzi tanimlamuslar: otokratik

liderlik stili; ¢alisanlarin ne yapmasi gerektigini anlatmayi igerir, demokratik liderlik

stili; karar alma siirecine katilimi tesvik eder ve serbestlik veren liderlik stili; liderin

katilimini tamamen azaltan ve grupun kendi i¢inde karar kabul etmesini destekleyen.

Otokratik: Burada lider diger takim tiyeleriyle herhangi bir istisare yapmadan
kararlar alir. Bu tarz liderlik, hizli kararlarin alinmasi gereken kosullarda en
uygun liderlik tarzi olarak kabul edilir ve bu tarz liderlik i¢in herhangi bir
takim girdisi veya ortak anlasmaya varilmasma gerek yoktur. Ornegin,
giivenlik hususlarinin en énemli oldugu bir kriz durumlarinda alinan kararlar
icin uygun ola bilecegi ileri surtlmektedir. Bununla birlikte, Lewin ve
arkadaglarinin deneylerinde, otokratik {islup uygulamasinin takim tyeleri
arasindaki en biiylik rahatsizlik diizeyine neden oldugu bulunmustur.
Demokratik: Demokratik liderler, karar verme siirecinde, az ya da ¢ok 6lcide,
takim girdisi aramaktalar. Bu tarz, takim oybirliginin gerekli oldugu
durumlarda Onemlidir ve goriislerine deger veren {iiyeler tarafindan takdir
edilmektedir. Bununla birlikte, genis bir fikir yelpazesi oldugunda
yonetilmesi zor olabilir.

Laissez-faire: Serbestlik veren liderlik tarzi, liderlerin bir adim geride
durmasin1 ve grup Uyelerine karar vermeleri igin yiksek derecede 6zgurlik
saglamasini destekler. Bununla birlikte, hem yetenekli hem de motive olmus
ekip Gyeleri gerekmektedir. Serbestlik veren yaklasiminin benimsenmesi,
liderin tembel ya da bagka sekilde dolu olmasi anlamina gelmez, bu lider

tarafindan verilen bilingli bir karardir.

Lewin ve arkadaslari, demokratik tarzin etkili karar verme siireci olusturulmasi

acisindan en etkili liderlik tarzi oldugu sonucuna varmislardir. Tersine, asir1 otokratik
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stiller devrime yol agmaya egilimliyken, 6z denetim konusunda daha zayif olan ve az

yetenekli olanlar aktif olarak yonetildiklerinde daha iyi sonug vermislerdir.?®

1.6.6. Michigan Universitesi ¢alismalari

Kurt Lewin tarafindan yiiriitiilen caligmalarin ardindan Michigan {niversitesinde
liderlik ve iiretkenlik {izerine 6nemli ¢alismalar yapilmisdir. Michigan caligsmalari,
kurumlarda liderlik yoniinde gergeklesen genis kapsamli bir ¢aligmadir. Michigan
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii insa edilmesinden sonra 1948’de Rensis
Likert bagkanlig altinda liderlik ¢alismalarina baslamis ve 1950°de liderlige yonelik
ilk raporunu yayinlamistir. Calisma kurum iginde yiiksek ve diisiik verimli hisselerin
yonetici kisilerin liderlik 6zelliklerindeki farkliliklar1 belirlemeyi amaglamigstir®®.

Bu calismalarda Michigan Universitesi arastirmacilari, personelde daha yiiksek
diizeyde memnuniyet ve iiretkenlige yol agan liderlik yontemini ve onun temel
ilkelerini belirlemeyi amaglayan arastirmalar yapmistir. Bu ¢alismalar sonunda iki
genel liderlik davranisi tanimlanmistir: Bunlar ise ve aym zamanda ¢alisana yonelik

davranisiar diye isimlendirilmistir

Calisana yonelik liderlik davramisi: Kurulusun iiyeleri i¢in endise gosteren liderleri
temsil etmektedir. Bu tip liderlik de ¢alisgan motivasyonu, yetki devri, ise baglilik
konusunda ¢aba gosteren liderlerlik davranisinin sergilenmesi s6z konusudur. Bu tip
liderlik astlarin kendilerini iyi hissetmelerini saglar ve temel hedeflerine ¢alisanlarin

1§ tatmin diizeyini artirmastyla ulasir.

ise yonelik liderlik davramsi: Bu tarz liderlik sergileyen liderler ise oncelikle
tamamlanacak olan goreve odaklanmaktadirlar. Bu tarz liderlikde liderler ¢alisanlari
sik1 kontrol eder ve daha ¢ok cezalandirma ve resmi otoriteye dayanan davranis tarzi
sergilerler. Yani, ¢alisanlar gorevlerini yerine getirmekle yukimlidiirler ve isler

dogru gitmedigi taktdirde cezalandirilacaklarini bilmelidirler.

2 ewin, K., Lippert, R., & White, R. K. (1939). Patterns of aggressive behavior in experimentally
created social climates. Journal of Social Psychology, 10(2), 271-301

2 1 Ethem Basaran, Yonetimde Insan Iliskileri: Yénetsel Davranis, Aydan Yaymevi, Ankara, 1998,
s.44.
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Iki farkli liderlik tarzi aslinda liderlerin liderlik konusuna bakis acilar1 arasindaki
farki ortaya cikarmaktadir. Farkli liderlik davranisi sergileyen liderlerin biri
calisanlarin is tatminine ve motivasyonuna odaklanib onlar1 ise bagli hale getirip
verimliliyi artirmaya ¢alismakta, digeri ise astlar1 {iizerinde kendi otoritesini
kullanarak verimlilik ve kurulus hedeflerine ulagsmaya c¢alismaktadir. Ancak,
caligmalarda calisan oryantasyonlu liderliginin uygulanmasiyla verimliligin biiyiik

ol¢iide artt11 sonucuna varilmistir®.

1.6.7. Blake ve Mouton’un Liderlik Tarz1 Matrisi

Robert R. Blake ve Jane S. Mouton birlikte yaptiklari ¢aligmalar1 davranigsal teorinin
gelisimi icin ¢ok Onemli doniim noktalarindan biri olmaktadir. 1964 yilinda
aciklanan YoOnetim tarzi matrisi, aslinda is ve c¢alisan odakli liderlik tarzinin
bltinlestirilmesiyle ilgiliydi. Yazarlara gore, etkin liderlige ulasmak i¢in tek yol is
ve c¢alisan odakli liderlik tarzinin biitiinlesdirilmesi ola bilirdi. Gelistirilmis Y &netim
tarzt matrisine gore yonetici veya liderlerin ¢alisan odakli olmasi 1 den 9-a kadar
(matrisin dikey ylizeyi boyunca), is odakli olmasi ise aymi sekilde 1den 9-a kadar
(matrisin yatay yiizeyi boyunca) degisim gostermektedir. Bu degisenlerin dl¢timii ise
yoneticinin yoneticilikle ilgili algisina baghidir. Ancak bu iki degisen bir-birinden
bagimsiz degildir ve etkilesim igindedirler. Arastirmacilarin gelisdirdigi Yonetim

matrisine gore 5 farkli yoneticilik tarzi ortaya ¢ikmaktadirsl,

1,1 Etkisiz Yonetim: Bu liderler, asil endiseleri, ortaya g¢ikabilecek sorunlardan
sorumlu tutulmaktan kaginmak oldugu i¢in biiylik Olglide etkisizdirler. Ancak,
sorunlar dagmikligin ve uyumsuzlugun hiikiim siirdiigii bir ortamda ortaya ¢ikmasi
¢cok miihtemeldir. Organizasyon iyeligini siirdiirmek i¢in ylikiimlii oldugu isi

yapmak odakli ancak gerekli asgari ¢gabay1 gosteren yonetim s6z konusudur.

Beklenen etki: Diisiik iiretkenlik ve kalite, diisiik yaraticilik, diisiik ilgi ve fikir
ayriligi.

30 Yukl, G. (2010). Leadership in organisations (7th ed.). Upper Saddle River, NJ: Pearson Education
Limited. s.104
31 Bernard M. Bass,2008(4. baski1), The Bass handbook of leadership, 511-512
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1,9 Kullip Yonetimi: Tatminedici bir iliskinin kurulmasi i¢in lider tarafindan
calisanlarin ihtiyaclarina dikkat gosterilmesi s6z konusudur. Boyle bir iliski
sonucunda ise rahat, uyumlu ve samimi bir is ortaminin kurulmasi hedeflenmektedir.
Liderler, mutlu olduklar1 siirece daha fazla c¢alisacaklarini diisiinerek, insanlarmin

rollerinde giivenli ve rahat hissetmelerini saglamaya ¢aligirlar.

Beklenilen etki: Diisiik iiretim, kaliteye kayitsiz kalma, diisiik fikir ayriligi, uyumlu

is ortami.

9,1 Otoriter Yonetim: Boyle liderler, ¢alisanlarin sadece gorevlerin tamamlanmasi
i¢in bir ara¢ olduguna inanirlar. Calisanlarin Ihtiyaclar1 her zaman verimli {iretim
ihtiyacina kiyasla ikincildir. Liderler, insanlara hedeflerine ulagsmak i¢in baski
yapmak igin kurallar, prosediirler ve cezalar kullanirlar. Beklenilen etki: Yuksek
tiretkenlik, kalite sorunlari, yiiksek diizey fikir ayriligi, dargiliklar, sistemi yenmek

icin caba.

5,5 Orgit Yonetimi: ilk bakista ideal bir uzlasma pozisyonu olarak goriinse de,
gercek su ki, insanlarin potansiyeli veya liretkenligi tam sekilde istihdam edilmez. Bu
stili benimseyen liderler ortalama performansi kabul etmeye hazirdirlar ve onlara

gore bu performans diizeyi her ker tarafindan makul bir sekilde kabul edilecekdir.

Beklenilen etki: Duruma gore kabul edilen performans, orta diizey kalite, diisiik

yaraticilik, iyi geginmeye caligan takim iiyeleri.

9,9 Ekip Yo6netimi: Blake ve Mouton'a gore bu, tarz liderlik liderlerin arzuladig1 ve
benimsemesi gereken liderlik tarzidir. Calisanlar, kurumun neyi basarmaya
calistiklarimi ve kararlastirilan hedeflere ulagsmadaki Onemini kabul ettiklerini
anliyorlar. Tiim katkida bulunanlar 6rgiitsel basartya dogru gabalarken hem insanlar
hem de iiretim ihtiyaglar1 birbirine denk gelir. Ortaya ¢ikan kiiltiir, gliven ve saygiy1

iceren iligkiler ve yiiksek performans gosteren takimlarla sonu¢lanmaktadir.
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Beklenilen etki:Yiiksek tiretkenlik, kalite ve yaraticilik, ama¢ ve hedeflerin
icsellestirilmesi, yiiksek derecede kurulus i¢i dayanisma, hedeflere baglilik, fikir

ayriliklar yaraticiligi tesvik eder ve fikir iiretmeye yardimei olur®,

A
Cok Kuliip Yonetimi(1,9) Takim Yo6netimi(9,9)
Calisana yonelik Orgiit Yonetimi(5,5)
Etkisiz Yonetim(1,1) Otoriter Y0Onetim(9,1)
Az >
Az Cok
Ise yonelik

Sekil 1. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi. (Blake ve Mouton, 1985)
1.6.8. Likert’in Sistem 4 Modeli

Katilimcr liderlik {izerine yapilmis baska 6nemli ¢alisma ise Likert’in liderlik stili
calismasidir. Likert temel olarak 4 katilimci liderlik stili belirlemistir. Bunlardan ilki
istismarct otorite, bu tarz liderlik daha ¢ok tehdid ve korku bazli metodlarin
kullanilmasimna dayanir. Diger liderlik stili ise yardimsever otorite olarak
bilinmektedir. Bu tarz liderlik ise calisanlarina daha ¢ok ilgi ve endise duyan
otoriteyi simgeler. Ugiingii, liderlik tarzi damismanlik olarak bilinir. Burada hala
yukartya dogru bir bilgi akisi sz konusudur, ancak liderler daha ¢ok yenilikleri ve
fikirleri dinlemeye yonelimlidirler. Son olarak ise katilimci liderlik tarzidir. Bu

diizeyde lider, katilimc1 yontemlerden maksimum diizeyde yararlanir, karar verme

32Blake, R and Mouton, J (1964) The Managerial Grid: The Key to Leadership Excellence, Gulf
Publishing, Houston, TX, s. 68
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siirecinin orgiitiin daha asag1 kisimlarina uzanmasini saglar. Orgiit icindeki insanlar

psikolojik olarak birbirine daha yakindir ve her seviyede birlikte iyi ¢alisirlar3,

Tablo 3. Likert’in Sistem 4 Modeli. (Tamer KOCEL, 2003)

Liderlik Istismarci Yardimsever | Damismanhk | Demokratik/Katilimci
Degiskeni | Otokratik Otorite
1.Astlara Astlara Hizmetci - | Kismen Butin konularda tam
olan Giiven | glivenmezler. | Efendi glivenir. Fakat | olarak guvenir.
Anlayisinda bir | kararla  ilgili
guven kontrol
anlayisina elindedir.
sahip.
2.Astlarin | Astlar ile | Astlar Astlar Astlar kendilerini
algiladig ilgili kendilerini kendilerini tamamen serbest
serbesti konulari fazla  serbest | oldukca serbest | hisseder.
konusmak hissetmezler hissederler
istemezler
3.Ustiin Astlarin Bazen astlarin | Genel olarak | Daima astlarin
astlarla fikirlerini fikrini sorar. astlarn fikirlerini  alirlar  ve
olan iliskisi | oldukca fikirlerini alir ve | n1ars kullanirlar.
nadir alirlar. kullanmaya
calisir.

1.6.9. Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fiedler'in (1978) teorisi, liderlik etkinliginin, liderin kisiliginin duruma veya igerige
nasil uyduguna bagli oldugunu 6ne siirmektedir. Fiedler, liderin kisiliginin iliski veya
gorev gidumlu olarak Olgiilebildigi en az secilen is arkadasi 6l¢egini (Least Preferred

Co-Worker) onermistir. Fiedler (1978) durumsalligin lider-katilimer iliskileri, gorev

33 Likert, Rensis. Management Styles and the Human Componen, Management Review journal New
York Vol. 66, Iss. 10, (Oct 1, 1977): s. 23
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yapist ve pozisyon giicii ile karakterize olabilecegini One slirmiistiir. Lider ve
takipgileri arasinda iyi bir iligski oldugunda, bu iliskiler agik bir yapida oldugunda ve
liderin gii¢lii bir konuma sahip oldugu durumlarda, bu durumun son derece elverisli
ve olumlu oldugunu sdyleye biliriz. Ote yandan, zayif lider-iiye iliskileri,
cesitlendirilmemis gorevler ve zayif lider pozisyon giicli oldugunda bu durum en az
olumludur. Fiedler'in 6nerdigi olasilik teorisi, liderlerin her durumda etkili olmasin
gerektirmez, bunun yerine, yalnizca bu durum i¢in ideal olan liderin duruma onciiliik
etmesine izin verilmeli oldugunu savunur ¢iinki, yanlis 6zelliklere sahip bir lider bir

operasyonun basarisiz olmasina neden olabilir®,

Fiedlere’e gore, gorev odakli liderler durum ve sartlar ya asagidaki gibi oldugu

Zaman:

e (Cok fazla giiven, saygi oldugunda;
e Gorevler ¢ok acik oldugu zaman;

o Takipciler liderlerinin otoritelerini sorgulamadan kabul etdikleri zaman

Ya da durum ¢ok olumsuz oldugu zaman son derece iyi performans gosterdikleri

sonucuna varmislardir:

e Karsilikli gliven ve sayg1 yoktur;
e Grubun yiizlesdigi sorunlar belirsiz veya tanimsizdir;
e Grup ic¢indeki kiiltiir anarsik, hatta isyankar olursa, kriz veya degisim oldugu

siralarda®.

Fiedler tarafindan yiiriitilen durumsallik teorisine dayali arastirmalar tutarsiz
sonuclar nedeniyle elestirilmistir. En az tercih edilen is arkadasi modeli, liderlik
tarzinin durum sartlarina baglayan ilk teorilerden biri olmasina ragmen, asagidaki

gerekgelerle elestirilmistir:

e Fiedler, o siralarda liderlikle ilgili genel olarak kabul edilen, liderlerin

kisiliginin sabit oldugu ve degistirilemeyecegi fikrini destekliyordu. Fiedlerin

3 Fiedler, F. E. (1997). Situational control and a dynamic theory of leadership. In K. Grint (Ed.),
Leadership. Classical, contemporary, and critical approaches (pp. 126-148). Oxford: Oxford
University Press

% Fiedler, F E (1967) A Theory of Leadership Effectiveness, McGraw-Hill, New York s. 126
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teorisine gore her duruma uygun gelecek liderler vardir. Bu nedenle,
liderlerin kendi yaklagimlarini farkli kosullara uyarlama potansiyeli yoktur.

e Liderlerin, egitim ve gelisim programlari yoluyla performanslarini nasil
gelistirebileceklerine dair higbir yonlendirme sunmuyordu.

e Yaklasim, modern, siirekli degisen ¢alisma ortaminda liderlik igin yetersizdir
ve liderlere esneklik saglamayan modeldir.

e Liderlik stilleri, karsilastiklar1 durumla eslesmezse liderlerin degistirilmesi
gerektigine karar verir, ki bu agik¢a birgok istihdam zorlugu yaratir.

e Son olarak, kendisinin onaylanmamis LPC 0&lgegini kullanilarak liderlik
tarzinin Olglilmesine dayanan Fiedler modelinin bulgularini dogrulamak
giictir. Fiedler'in modeli, durumsallik yaklagimimi perspektife getirerek,
onunla ilgili bilgi ve liderlik anlayisin1 genisletmis olmasina ragmen, belirli
liderlik stillerine sahip insanlarin neden 6zel durum ve sartlarda digerlerinden

daha etkili olduklarmi agiklamryor®.

1.7. Modern Liderlik Tarzlar1
1.7.1. islemci Liderlik

Islemci liderlik, genellikle liderler ve takipgileri arasinda maliyet-fayda degisimi
olarak agiklanir®’. Islem veya degisim, liderin sahip oldugu veya kontrol ettigi sey ile
takipginin hizmetleri karsiliginda ne istedigi arasinda degerli bir sey icermektedir®.
Islemci liderlik, daha genis orgiitsel hedeflerin karsilandigindan emin olmak igin
calisanlarinin is birligi ile gorevleri ve faaliyetleri organize etmek icin iletisimde
bulunan liderleri icermektedir®®. Bu tiir lider iliskisinin basarisi, hiyerarsik
farkliliklarin kabuliine ve bu degis tokus kipiyle ¢alisma yetenegine baglhdir. Islemci
liderlik, astlarin ve sistemlerin agik bir emir zinciri altinda daha iyi calistigi

varsayimina dayanir. Lider / takipgi iliskisindeki agik inang, insanlarin 6diil ve

% Yukl, G. (2010). Leadership in organisations (7th ed.). Upper Saddle River, NJ: Pearson Education
Limited.

37 Kuhnert, K. W. Lewis P. (1987). Transactional, Transformational Leadership. A Constructive
Analysis. | Academy of Management Review 12, s. 648

3 Yukl, G., & Van Fleet, D. D. (1992). Theory and research on leadership in organizations. In M. D.
Dunnette & L. M. Hough (Eds.), Handbook of industrial and organizational psychology (pp. 147).

% Bass, B. M. (1974). Bass and Stogdill’s Handbook of Leadership: Theory, research and Managerial
Applications (Third Ed.). New York: The Free Press.
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cezalarla motive olduklar1 yéniindedir®®. Bu yaklagimimn sinirlarmi vurgulayan gok
sayida liderlik calismasina ragmen, islemci liderlik liderler ve yoneticiler arasinda

popller olmaya devam etmektedir.

Islemci liderlik davranislari, ¢alisanlarin gikarlarimi tatmin edecek sekilde belirlenir.
Doniisiimcii liderlik, ¢alisanlarin baghiliklarin1 6vmek, motive etmek ve ¢alismalarini
odiillendirmek yoluyla artirarak, islemci liderlikten farklidir ve negatif bir geri
bildirim ve ceza sistemi aracilifiyla sadakat tizerindeki potansiyel bir diisiis
onlenebilmektedirt!. Kellerman'a (1984) gore Islemci liderler, tyelerine liderlerin
istedigi bir sey karsiliginda talep edilen bir seyi verir*2. Bu liderler ve takipgiler, her
iki tarafin katkilarinin 6diillendirildigi ve kabul edildigi birbirleriyle karsilikli
baglilik iligkisine sahiptir.

Benzer sekilde, Northouse (2016:71), Islemci liderligin Islemci liderin takipgilerin
ithtiyaglarin1 bireysellestirmemesi veya kisisel gelisimlerine odaklanmamasi icin
doniisiimeii liderlikten farkli oldugunu belirtmistir*®. islem liderleri hem kendi hem
de takipcilerinin giindemlerini ilerletmek i¢in takipgilerle degerli seyleri paylasirlar.
Islemci liderler daha etkili olmaktadir ciinkii liderlerin istediklerini yapmalari onlarin

takipgilerinin ¢ikarina en uygun olanidir.

Goodwin ve dig islem liderlerini, takipgilerine oduller veya disiplin yoluyla
motivasyona odaklananlar ve takipgilerine c¢esitli davranislar i¢in beklenebilecek
odiillendirme tiirlerine agiklik getirenler olarak tanimlamaktadir. Bu nedenle, lider ile
izleyici arasinda, sozlesmeye bagli ylkiimliliklerine dayanan kapali pazarlik
aligverisi siireci olarak goriilebilir**. Dolayisiyla, takipciler liderlerin islemci
eylemleri tarafindan motive edilir ve diizeltilir. Bu islemci iligkiler nedeniyle, dnceki

bolimde agiklanan teorilerin bazilari, yol-hedef teorisi olan ve yapiy1 baglatan islem

40 Kuhnert, K. W. (1994) Transforming leadership: developing people through delegation. In B. M.
Bass & B. J. Avolio (Eds), Improving organizational effectiveness through transformational
leadership (pp. 10)

4 Bass, B.M., 1999. Two decades of research and development in transformational leadership.
European Journal of Work and Organizational Psychology. 8(1). 9- 32.

42 Kellerman, B. (Ed.). (1984). Leadership: multidisciplinary perspectives. Englewood Cliffs, NJ:
Prentice-Hall.

43 Northouse, P. G. 2016. Leadership: Theory and Practice. Thousand Oaks: Sage.

4 Tuna, Banu (2009). Déniisiim, Islem Liderligi ve Etkili Anlasma Arasindaki iliski Anlaysi, Is
Indirimi. Yiiksek Lisans Tezi. Yeditepe Universitesi.
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teorileri olarak diisiiniilebilir. Egri ve dig. (2000), islemci liderlerin temel kaygisini,
astlarin gorev performansinin orgiitsel amag¢ ve hedefleri yerine getirme yOniindeki

basarisinin odak noktas: olarak tanimlamaktadir®.

Liderler sarta bagli odiilleri
vererek c¢alisanlarin taahhiidiinii kazanir. Bu nedenle, Lewis (2008) etkili islem
liderlerinin takipgilerinin beklentilerini diizenli olarak yerine getirmesi gerektigini

dnermektedir?®.

Bununla birlikte, islemci liderlik takipgilerin performanslari igin 6nemli olsa da
takipgileri motive etmek yeterli olmayabilir. Oztiirk (2000), isyerinde yalnizca
islemci liderlik tarzi olsaydi, orgilitlerin yalnizca kendi kendine hizmet veren
islemlerin pazar yeri olacagini iddia etmektedir®’. Clnk{ Orgtleri déniistiirecek
kimse olmayacakti, statiilkodan, biirokrasiden ve geleneklerden kurtulamayacaklardi.
Bu nedenle, bu doniisiimii gergeklestirebilecek doniisiimcii liderler gerekmektedir.
Weese, (1994) de bu goriisii kabul etmekte ve mevcut ortamda orgiitsel liderler ve
calisanlarin artik siirekli bir problem ¢6zme modunda olmayacaklarin1 ve sorunlara
tam bir kriz gecirdikten sonra tepki veremeyeceklerini ifade etmektedir®®. Nitekim,
yeni donem liderlerinin karsi karsiya kalmalari, ortaya ¢ikmadan Once potansiyel
sorunlara karsi daha uyanik olmalarini gerekli kilmaktadir. Calisanlara odaklanarak

sadece doniisiimcii liderler bunu basarabilir.

Islemci yaklasim, liderlik ile hedefe ulasmay1 motive etme yetenegi ve 6diil yapilar:
yoluyla iyilestirilmis performans arasinda gii¢lii bir baglanti kurar. Bu nedenle,
kisilerarast iletisime ve kosullu pekistirmeye vurgu yapilir®®. Bu yaklasimin temelleri
yol hedef teorisi ve motivasyonun beklenti teorisi ve basarili bir ¢aba i¢in kazanilan

odulleri ve hedefe giden yolu vurgulayan liderin 6nemidir.

1.7.1.1. islemci Liderligin Boyutlar

5 Tuna, 2009, 42

46 Lewis, T. F. (2008). An explanatory model of student-athlete drinking: The role of team leadership,
social norms, perception of risk, and coaches attitudes toward alcohol consumption. College Student
Journal, 42(3), 818-832

47 Oztiirk, F. (2000). Doniisiimcii ve islemci liderlik 6zellikleri kamu ve 6zel spor kuruluslarindaki
yoneticilerin Ankara: Orta Dogu Teknik Universite Kiitiiphanesi

48 Weese, J. W.(1994). A leadership discussion with Dr. Bernard Bass. Journal of Sport Management,
8, 179-189.

49 Bass, a.g.e. 1999, s. 10
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Islemci liderlik tarz1 ilk olarak 1947 yilinda Max Weber'in arastirmasinda ve sonra
1981'de Bernard Bass'in ¢alismasinda tanimlanmistir. Kontrol, organizasyon ve kisa
vadeli planlamanin temel yonetim siirecine odaklanmaktadir. Islem teknigini

kullanan liderlerin unlu érnekleri McCarthy ve de Gaulle'dir.

Islemci liderlik, dncelikle kendi ¢ikarlarma hitap ederek takipgileri motive etmeyi ve
yonlendirmeyi icermektedir. Islemci liderlerin giicii, kurumdaki resmi yetki ve
sorumluluklarindan kaynaklanmaktadir. Takipg¢inin asil amaci, liderin talimatlarina
uymaktir. Lider, bir 6diil ve ceza sistemi araciligiyla motive edilecegine inaniyor.
Eger bir alt arzu istenen seyi yaparsa, bir 6diil izlenir ve liderin isteklerine gore
gitmezse bir ceza izlenir. Burada, lider ve takip¢i arasindaki degisim rutin

performans hedeflerine ulagmak igin gerceklestirilir.
Bu degisimler dort boyut icerir®:

e Kosullu Odiller: Islem liderleri, hedefleri o6diillendirmek, beklentileri
netlestirmek, gerekli kaynaklar1 saglamak, karsilikli olarak kararlastirilan
hedefleri belirlemek ve basarili performans igin c¢esitli tiirden odiller
saglamak amaci ile baglanir. Astlar1 i¢in SMART (spesifik, Olgiilebilir,
ulagilabilir, gercek¢i ve zamaninda) hedefler koymaktadirlar. Bu yapict
islemin, digerlerini daha yiiksek diizeyde gelisim ve performans elde etmek
icin motive etmede doniisiim bilesenlerinin higbiri kadar olmasa da makul
derecede etkili oldugu bulunmustur. Sarta bagli o6dil, lider ile takipgi
arasindaki degisimi bir degisimi vurgulayan pozitif olarak giiclendiren bir
etkilesimi igerir. Bu, liderin istenen ddiilleri elde etmek i¢in hangi gérevlerin
yerine getirilmesi gerektigini agikca ortaya koydugu ve bu odiilleri yalnizca
astlar yeterli derecede performans gosterdiginde veya gerekli cabay1
gosterdiginde ortaya koydugu o6diil degisim anlagsmasi ic¢in bilinen bir

calismadir®?,

%0 Kirby, P. C., Paradise, L. V., & King, M. I. (1992). Extraordinary leaders in education:
Understanding transformational leadership. Journal of Educational Research, 85, 303-311

51 Shackleton, Viv, 1995 “Essential Business Pscychology Business Leadership”. USA, Clive
Fletcher.
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Istisnaya Gore Aktif Yonetim: Islem liderleri astlarmin calismalarmi aktif
olarak izler, kural ve standartlardan sapmalar1 izler ve hatalar1 6nlemek igin
diizeltici énlemler alirlar. Istisnai olarak aktif yonetim seklini kullanan bir
lider, takipgilerini hatalar veya kural ihlalleri i¢in yakindan izler ve
gerektiginde diizeltici eylemler gergeklestirir. Bu davranista bulunan liderler,
isler ters gittiginde ve standartlar karsilanmadiginda harekete geger.
Dolayistyla, liderler sadece diizensizlikler veya sapmalar meydana geldikten
sonra harekete gecer. Problemlere veya beklenmeyen durumlara sistematik
bir yaklastmi yoktur. Beklentileri, neyin basarilmasi gerektigini ve
standartlarin ne oldugunu netlestirmiyorlar®2,

Istisnayla Pasif Yonetim: Islem liderleri yalnizca standartlarmn karsilanmadig
veya performansin beklentilere uygun olmadigt durumlarda miidahale eder.
Kabul edilemez performansa bir cevap olarak ceza bile kullanabilirler. Pasif
oldugunda lider, sapmalari, yanlislar1 ve hatalar1 bekler ve ardindan diizeltici
Oonlem alir. Bu tir davranislar sergileyen liderler, karsilanmasi gereken
standartlar1 netlestirir. Aktif olarak bu standart prosediirlerden sapmalar
ararlar. Standartlara uymayan takipgileri cezalandirabilirler. Bu boyutun pasif
boyuttan farki burada liderlerin diizensizlikler ve sapmalar olmadan Gnce
hareket etmesidir®.

Laissez-faire: Lider, astlarin karar alma konusunda birgok firsat elde ettigi bir
ortam saglar. Liderin kendisi sorumluluklardan ve karar vermekten kaginir ve
bu nedenle grup genellikle yonetilmelerden yoksundur. Laissez faire,
liderligin 6nlenmesi veya yoklugudur. Tanim geregi, en etkin liderlik seklidir.
Hicbir sey laissez faire liderligi altinda islem gormez. Lissez faire
davraniginin  ana  gostergesi, yoneticilerin veya liderlerin katilimda
bulunamama durumudur. Liderleri bilerek dahil olma veya yiizlesmeden

kacinmaya calisarak kisisel etkilesimleri minimumda tutar. Liderler

52 Avolio. B.,Bass, B. and Jung, D., (1999). Re-examining the components of iranslormational and
transactional usingMulli-faetor Leadership Questionnaire. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 72, 441-462.

% Keegan, A. D. and D. N. D. Hartog, (2004). Transformational leadership in a project-based
environment: a comparative study of the leadership styles of project managers and line managers.
International Journal of Project Management, 22, 609-617.
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meselelerde sorumluluk almaktan kaginirlar, araya girmekten kacinirlar,
bagkalarinin  istediklerini yapmasina izin vermezler, dagimik ve

kayitsizdirlar®,

Islem liderleri, ayrmtili ve kisa vadeli hedefleri ve standart kural ve prosediirleri
uygulamaktadir. Takipgilerin yaraticiliklarimi  ve yeni fikirlerin {retilmesini
gelistirmek i¢in caba harcamazlar. Bu tiir bir liderlik tarzi, orgiitsel sorunlarin basit
ve net bir sekilde tanimlandig1 yerlerde ise yarayabilir. Bu tiir liderler mevcut plan ve
hedeflere uymayan fikirleri 6diillendirmez veya gormezden gelirler. Islem
liderlerinin, maliyetleri diisiirmeyi ve verimliligi artirmay1 hedefleyen verimlilik
kararlarin1 yonlendirmede oldukca etkili olduklar1 goriilmiistiir. islemci liderler
oldukga yonlendirici ve eylem odakli olma egilimindedir ve takipgileri ile iliskileri
gecicidir ve duygusal baglara dayanmaz. Teori, astlarin basit ddiiller ile motive
edilebilecegini varsayar. Lider ve takipgileri arasindaki tek "islem", takipgilerinin

uyum ve ¢abalar1 i¢in aldig1 paradir™.

Performans
1

Islemci Liderlik

Zaman

Sekil 2. Islemci liderlik ve performa:ns grafigi. (Wright ve dg. 1996)
Burns, islemci liderligi bireysel ¢ikarlara hizmet eden takipgi degerinin degisimi
olarak tanimlar®®. Bu, genel cikarlara yonelik ortak cabalara odaklanmanin tersidir.
Islemci liderlik temel ihtiyaglar1 karsilar. Herzberg, i¢ ihtiyaclar1 dis ihtiyaglardan
ayirir. Dis ihtiyaglar karsilanirsa, c¢alisan tatmin olmaz. Memnuniyet ancak ig

ihtiyaclarin karsilanmasi durumunda miimkiindiir. Maslow’un teorileri de ayn1 seyi

5 Shackleton, Viv, a.g.e. 1995

%5 Bass, B. M. (1997). Does the transactional-transformational paradigm transcend organizational and
national boundaries? American Psychologist, 22, 130-142.

%6 Burns, J. M. (1978). Leadership. New York: Harper & Row, s. 36-37
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vurgulamaktadir; yiiksek diizeyde ihtiyaglari (i¢ ihtiyaglar) karsilayabilmek i¢in 6nce
diisiik ihtiyaclar (dis ihtiyaclar) karsilanmalidir.

1.7.2. Doniisiimcii Liderlik

Dontisiimeti liderlik terimi 1973 senesinde Downtown'un arastirmasinda ortaya
atilmistir. Bununla birlikte, liderlige 6nemli bir yaklasim olarak ortaya cikmasi,
1978°de liderligini siirdiiren politik sosyolog James MacGregor Burns’iin klasik
calismasiyla baslamistir®’. Bernard M.Bass, 1986 yilinda davranis faktorleri ve
modelleri hakkinda c¢alisma yapmustir. Noel Tichy ve Marry Anne Devanna,
“Doniisiimeti Liderlik” adli bir kitap yazmistir. Bass ve Avolio, Doniligimcii ve
karizmatik liderlik arasindaki iliski ve benzerlikleri hakkinda arastirma yiiriitmiistiir.
Karizmatik liderligin Doniisiimcii liderligin tanimi ile daha yumusak olacagini kabul
etmislerdir. Doniistimcii liderlik bu teoriye bir rehber olarak kullanilmistir. Daha
sonra Bass ve Avolio, bu teoriyi c¢aligmalart i¢in kullanmigtir. Bu baglamin
merkezine dayanan Bass ve Avolio, Burns’iin Meta Liderlik tanimmin dogru
oldugunu, kiiciik veya biiyiik kuruluslarin liderlerine uygulanabilecegini iddia
etmistir. Bu, doniisiimcii liderligin farkli boyutlarda farkli organizasyon diizeylerine
ve farkli kiiltirel yapilara sahip kuruluslar iizerinde etkili olabilecegini

gostermektedir®®,

Burns, liderligi bir siire¢ olarak tanimlar ve liderlerin ve takipg¢ilerin motivasyonunun
arttigin1 iddia eder. DOniistimiin temel noktalarindan biri, kisi odakli yaklasimla
takipgilerin ihtiyaclarim1  gelistirmektir. Burns'e gore ihtiyaclara odaklanmak
liderlerin  takipgileri  iizerindeki  sorumluluklarin1  gostermektedir.  Burns,
takipgilerinin motivasyonlari1 ve ahlaki degerlerini koruyarak ydnetilmesi
gerektigini iddia ediyor. Bu nedenle, doniisiimlii liderler kurulus misyonlarin
benimsemeli ve bu ruhla takipgilerine liderlik etmeli, inanmalarin1 ve organizasyon

misyonlarina odaklanmalarini saglamalidir.

57 Bass ve Avolio, a.g.e. 1993
8 Yammarino, F. J. and Dubinsky, A. J., (1992). Superior-subordinate relationships: A multiple levels
of analysis approach. Human Relations, 45, 575-601.
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Dontisiim  siirecinde ihtiyag yOnetimi paradoksal bir yonetimdir.  Bu suregte,
dontigiimcii  liderler kuruluslarda uyumsuzluk (degisiklik, tutarsizlik) bulmada
takipgilere yardimer olur ¢iinkii uyumsuzluk ve kaos Acrnatives degisiklikleri
yaratmaya zorlanir. Bu zamanda, doniisiim siireci empati, anlayis, gii¢ yonetimi,

manipiilasyon veya baskiy1 kontrol edebilir.

Bir¢ok insan dontistimcii liderligin normatif bir teori oldugu konusunda hemfikirdir.
Ek olarak bazi insanlar, Weber’in Karizmatik Otoritesinin (1947) fizyolojik
perspektifini izleyerek doniistimcii liderligin dogduguna inaniyor. Doniistimcii
liderlik, farkli yaklagimlarla yeni bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Degisimi
ve kisisel donilisimii kapsayan bir siirectir. Bu ahlaki, standartlar, uzun vadeli
egilimler ve degerler ile ilgilidir. Dontisiimcii liderlik ayrica motivasyonun
degerlendirilmesi ve egilimini, ihtiyaglarin karsilanmasi ve takipgilerin insan
gereksinimlerini de kapsar. Bu siire¢ ayn1 zamanda karizmatik ve vizyoner liderligi

de kapsar.

Burns, doniisiim liderini potansiyel bir izleyicinin mevcut bir ihtiyacini veya talebini
taniyan, kullanan ve izleyenlerde potansiyel nedenleri arayan, daha yiiksek ihtiyaclar
karsilamaya ¢alisan olarak tanimlamaktadir®. Bass, Doniisiimcii liderleri dncelikle
takipgiler Gzerindeki liderlerin etkisine gore tamimlar. Potansiyel takipgilerdeki
Doéniistimceii ihtiyaglart taniyan, ancak daha ileri gitme egiliminde olan lider,
takip¢inin insanin1 mesgul etmek i¢in daha ytiksek ihtiyaglari uyandirmaya ve tatmin

etmeye calisir.
Lider, izleyicileri su sekilde doniistiirebilir:

1- Gorev denetimi ve degeri hakkinda daha bilingli olmalarini,
2- Organizasyon veya ekip adina kendi ¢ikarlarin1 agmalarini tesvik etmek,

3- Ust diizey ihtiyaglarinin etkinlestirilmesi.

Déniistimeii politik liderler zorlayici araglarla sosyal ve fiziksel cevreyi radikal
bicimde yeniden sekillendirmek i¢in yetki ve giiclerini kullanabilir, bdylece eski

yasam bi¢imini tahrip eder ve yenisine yol agar. Doniisiimcii liderlik kavrami,

% Burns, J. M. a.e 1978, s. 38
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yoneticilere belirgin bir meydan okuma sunuyor. Liderlik 6zelliklerine sahip olmak,
liderlik davraniglarint bilmek ve liderlik kosullarini anlamak yeterli degildir.
Doniisiimcti liderler, takipgilerinin daha fazla adanmis, islerinden daha memnun
olmalar1 ve zorlu zamanlarda basariya ulasmak i¢in daha fazla caba goéstermeye
istekli olmalarini saglar. Dontisiimcii liderlik, insanlarin ideal liderlerini tanimlarken
akillarinda bulunduklar1 prototip liderlige daha yakindir ve astlarinin tanimlamak

istedigi bir rol model saglama olasilig1 daha yiiksektir®®.

1.7.2.1. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar

1980'lerin  ortasinda, Bass, doniisiimcii liderligin daha gelismis versiyonunu
genisletmeyi desteklemistir. Ancak bu caligmalar Burn’un ve Houses’in eski
calismalariyla tam olarak tutarli degildi. Bass, takip¢ilerinin ihtiyaglarina daha fazla
ilgi gostererek yaklasimlarini siirdiirmiistiir. Ancak, Burns liderlerin ihtiyaglarina ilgi
gostermistir. Bass, karizmanin gerekli oldugunu ancak Doniistimcii liderlik i¢in bir
zorunluluk olmadigim1 diisiinerek House’un calismalarina daha fazla ilgi

gostermistir®?.

Doéniistimeii  liderlik, takip¢i performansinin yiiksek diizeyde gelistirilmesi ile
ilgilidir. Birey olarak doniisiimcii liderler motive eder ve takipgileri hareket ettirir.
Yani, liderler takipcileri tarafindan daha fazla ilgi gdrmektedirler. Bass'a gore,
transfer Onderleri, is arkadaslarinin islemci liderlerin aksine kisisel niteliklerini
gelistiriyor. Onlar oOrgiite liderlik davranist yaymak ve oOnemli pozisyonlarin

yakalamak icin takipcileri toplarlar®.

60 Bass, B. M. a.e. 1974 s. 52

61 Yammarino, F. J. and Dubinsky, A. J., (1992). Superior-subordinate relationships: A multiple levels
of analysis approach. Human Relations, 45, 575-601.

62 Bass, B. M. a.g.e. 1974 s. 145
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Bass, Hater ve Bass ve Seltzer, Numerof ve Bass tarafindan yapilan ¢aligmalari,
Dontistimcii liderligin kavramsal olarak dort iliskili boyutta organize edilebilecegini

one sirmistiir®®:

1. Karizmatik Liderlik (ideallestirilmis Etki),

2. Ilham Verici Motivasyon (Inspiritaional Liderlik),
3. Fikri Uyarim,
4

Bireysellestirilmis Diisiinceler.

Doniistimceii lider, onlar1 takipgileri i¢in rol model yapan sekillerde davranir. Bu
liderler takdir edilir, saygi goriir ve giivenilir. Bu olumlu duygular1 yaratmak ve
saygl, hayranlik ve giivene dayali iliskileri siirdiirmek igin liderler, takipcilerin
ihtiyaglarini kisisel ihtiyaglar iizerinden degerlendirir. Giliciinii kisisel kazang igin
kullanmaktan kaginir ve aslinda giiciinii yalmzca gerektiginde kullanir®. Déoniisiimcii
liderlik ayn1 zamanda kisisel tanimlamay1 da igeriyor gibi goriinmektedir, ¢lnk
idealize olmus etki, karizmanin liderin takipgi niteliklerine yol agmaktadir. Bass'e
gore“Karizma, Doniistimcti liderligin gerekli bir bilesenidir ancak kendiliginden
doniisiim siirecini hesaba katmak yeterli degildir.®>” Teorik arastirmada doniisiimcii
liderligin takipg¢i performans iizerindeki etkilerine aracilik edebilecek diger siirecler
tanimlanmistir. Bass'e gore liderler, grubun yararlar icin kisisel kazanimlar1 feda
etmeyi, takipciler icin kisisel bir ornek olusturmayi ve yiiksek etik standartlar
sergilemeyi iceren benzersiz karizmatik davranislara sahiptir. Shamir ve dig.,
karizmatik davranislarin, doniisiimcii liderlerin, takipgilerinin inanglarini, duygularini
ve davraniglarini liderlerin davranislarina gore sekillendirdigi kilit davraniglar olarak

kabul edildigini 6ne siirmektedir®®.

Den Hartog ve arkadaslari, ilham kaynagini bir liderin astlar i¢in bir model olarak

davranma kapasitesi olarak tanimlamaktadir®’. ilham verici motivasyon, liderlerin

63 Bass, a.g.e. 1990s. 120

6 Avolio ve Bass, a.g.e. 2002 s. 160

6 Bass, a.g.e. 1985 s. 135

 Shamir, B., House, R., and Arthur, M. B. (1993), “The motivational effects of charismatic
leadership, A self-concept-based theory”. Organization Science, 4, 577-594.

7 Keegan, A. D. and D. N. D. Hartog, 2004. Transformational leadership in a project-based
environment: a comparative study of the leadership styles of project managers and line managers.
International Journal of Project Management, 22, 609-617.
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hem kisisel hem de kurumsal hedeflere ulagmak igin takipgilerine ilham verme
yollarin1 agiklamaktadir. Lider bunu, gelecege iyimser ve coskuyla bakarak, net
iletisim ile gergeklestirilebilir ve kabul edilebilir bir vizyon saglayarak takipgilerine
ulagsmak igin yollar sunarak gergeklestirebilir. Buna karsilik, liderler takipcilerinin
calismalarinda anlam, zorluk ve motivasyon yaratiyor®®. Déniisiimeii liderler,
Uyelerin ¢alismalarma anlam katarak etrafindakileri motive eden ve ilham veren
tarzlarda davranir. Onlar takipgi aralarinda takim ruhu uyandirmaktadirlar. Lider hem
iyimser hem de ulasilabilir olan gelecekteki durumun net bir resmini yaratir,
digerlerini beklentilerini yiikseltmeye tesvik eder, ana konulara karmasikligi azaltir
ve gorevi iletmek icin basit bir dil kullanir. Takipgilerin tepkisi, misyonu
gerceklestirmeye c¢alismak icin ekstra caba gosterme istekliligi artar. Lider,
izleyicilerin karsilamak ve hedeflere ve ortak vizyona bagliligini géstermek istedigi

beklentilerini agikca ifade eder®®.

Doniistimcetii liderik ile ilgili varsayimlari inceleyerek, bu sorunlari tekrar ¢ozerek ve
eski ¢oziim yollarina yeni yollarla yanasarak, grup tyelerinin yenilik¢i ve yaratici
olma isteklerini motive eder. Yaraticilik olgusu tesvik edilir. Bireysel olarak kisilerin
hatalarina yonelik belirli bir kamu elestirisi gorulmemektedir. Sorunlar1 ¢dzme
slirecine dahil olan grup Uyelerinden yeni yaratici fikirler ve yaratici sorun ¢ozimleri
beklenmektedir. Liderin grupunun Qyeleri farkli yaklasimlar olusturmaya motive
edilirler ve liderlerin diislincelerinden baska olduklari zaman diisiinceleri

elestirilmez"°.

Bireysellestirilmis Diisiince boyutu, izleyicileri sadece bir grubun {iyeleri degil
bireyler olarak ele alir. Lider, bireysel ihtiyaglarini g6z Onitinde bulundurarak
danigmanlik yaparak, destekleyerek ve onlara dikkat ederek izleyiciyi tatmin etmekte
ve kendilerini gelistirmeleri i¢in motive etmektedir. Buradaki liderin amaci sadece
takipgilerinin ihtiyaglarimi tanimak ve karsilamak degil, ayn1 zamanda onlarin tam
potansiyellerine ulagmalar1 icin onlara rehberlik etmek ve kog¢luk yapmaktir.
Doniisiimcti liderler, kog veya mentor olarak hareket ederek her bireyin gelisimine ve

biiylimesine 6zel dnem verir. Bireysellestirilmis degerlendirme su sekilde uygulanir:

8 Avolio and Bass, a.g.e. 2002 s. 161
% Avolio ve Bass, a.g.e. 2002 5.162
0 Avolio ve Bass, a.g.e. 2002 s.165

35



destekleyici bir iklim ile birlikte yeni 6grenme firsatlari yaratilmaktadir. Ihtiyag ve
talep bakimindan bireysel farkliliklar tanmir. Liderlerin davranislar1 bireysel
farkliliklarin kabul edildigini gosterir. iletisimde iki yonlii bir alisveris tesvik edilir
ve “etrafta dolasarak yonetim” uygulanir. Uyeler ile etkilesimler kisisellestirilir.
Bireysel diisiinceli lider etkili bir sekilde dinliyor. Lider, takip¢i gelisimi i¢in bir arag
olarak gorevlendirir. Temsil edilmis gorevler, takipgilerin ek bir yon veya destege
ihtiyag duyup duymadigim ve ilerlemeyi degerlendirmek igin izlenir. Ideal olarak,

takipciler kontrol edildiklerini hissetmezler’

1.7.3. Katime1 Liderlik

Yukl'e gore, katilimcr liderlik, insanlarin liderlerin kararlar1 iizerinde bir miktar
etkide bulunmalarma izin veren cesitli karar prosediirlerinin kullanilmasini igerir’.
Katilime liderligin bazi yonleri, digerlerinin yan1 sira danigsma, ortak karar alma, giic
paylasimi, yerellesme, giiclendirme ve demokratik yonetimdir. Ayrica katilimci
liderligi farkli bir davranig tiirii olarak nitelendirdi, ancak ayni zamanda gorevler,

yapilar ve iliskiler ile birlikte kullanildiginda daha kavramsal bir goériiniime de vurgu

yaptl.

Katilim veya katilimer liderlik, ortak karar vermek veya hiyerarsi yoluyla iistiin ve alt
kararlar arasinda karar almada ortak etki olarak tanimlanir’®. Bu acidan, katilimei
yonetim karar alma yetkisi tahsis etmeye ve giicli paylasmaya odaklanmistir.
Somech, katilimer karar vermenin resmi bir katilim stratejisi oldugunu, gruplarin
dogrudan katiliminmi igerdigini ve gruplarmn kararimmi etkileme iddiasma sahip
oldugunu ve katilmin énemli konular ile ilgili oldugunu belirtmistir™. Literatire
gore, karar alma siirecine katilmak, miikemmel bir siire¢ i¢in sosyal kapasiteyi ve

kararlarin kalitesini arttiracak, calisanlarin motivasyonunu artiracak, is yasaminin

L Avolio ve Bass, a.g.e. 2002 s.166

2 Yukl, G. (2006): Leadership in organizations. 6th ed. Upper Saddle River: Pearson Prentice Hall.

8 Wagner, J. A. 1ll, & Gooding, R. Z. (1987). Shared influence and organizational behavior: A meta-
analysis of situational variables expected to moderate participation-outcome relationships. Academy
of Management Journal, 30 (3), 524-541

" Somech, A., & Bogler, R. (2002). Antecedents and consequences of teacher organizational and
professional commitment. Educational Administration Quarterly, 38 (4), 555-577.
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kalitesine katkida bulunacak ve mesleki egitimi ve demokratik ortamini

lyilestirecektir.

Katilimer liderler galisanlara danisir, Oneri ister ve calisanlarin goriiglerini dikkate
alir’. Katilimer liderler, elemanlar1 yeni firsatlar aramaya ve bilgi edinerek,
paylasarak ve baglayarak 6grenmeye tesvik eder’®. Chen ve Tjosvold, ortak karar
alma ve yapic1 tartismalarda, goriislerin dogrudan ifade edildigi bir yontemin,
baskalarmin goriislerinin anlasgilmay1 amacladig1 ve goriislerin sorunlarin ¢éziimiinde
kullanildigint iddia etmistir. Dolayisiyla katilimer liderlerin orgiitsel 6grenme

firsatlar1 yaratmada ve inovasyonu tesvik etmede rol oynadigi soylenebilir.

Yonetim tarzi olarak katilim ilk olarak Amerika’nin Ulusal Arastirma Konseyi
tarafindan 1924°te Chicago’daki Hawthorne Fabrikas1 adi verilen biiyiik bir telefon
pargalar1 fabrikasinda yapilan bir deneyde gergeklestirildi. Hawthorne deneyi,
Hawthorne etkisinin de bildigi gibi, kii¢iik is¢i gruplarinin daha fazla tirettiklerini ve
calisma ortamlarmin destekleyici oldugunu diislindiiklerinde islerinden daha
memnun olduklarini gosterdi’’. 1940'larda Fleishman bu denetim goriisiinii genisletti.
Fleishman c¢alismas1 liderlik davranislariin kiiciik gruplart nasil etkiledigine

odakland1 ve sonug ¢alisan odaklilik kavramlarmin gelistirilmesine yol agt1’®.

1980'den beri ¢esitli bilginler katilimer liderlik kavramini incemisler. Arastirmacilar,
karmagik degisen ortam nedeniyle, onceki liderlik stillerinin Orgutsel performans
algisin1 engelledigini, dolayisiyla hizli degisimlerle basa ¢ikabilmek i¢in katilimer
ilkelere dayali yeni liderlik stillerine ihtiya¢ duyuldugunu savunuyorlar’®. Rok'a
gore, etkin liderlige sahip olmak i¢in lider, zorlama yerine bireysel motivasyonla

insanlar1 grup hedeflerine yonlendirmeli / etkilemelidir®®. Bu nedenle, Modern

5 Chen, Y. F., & Tjosvold, D. (2006). Participative leadership by American and Chinese managers in
China: The role of relationships. Journal of Management Studies, 43 (8), 1727-1752

6 Somech, 2010

77 The Economist, "Light work". (2009). Retrieved from:
http://www.economist.com/businessfinance/displayStory.cfm?story_id=13788427

8 Fleishman, E. A, (1953), "The Description of Supervisory Behavior," Personnel Psychology, Vol.
37, pp. 1-6.

" Trevino, L. K., Brown, M. and Hartmann, P.L, (2003), "A qualitative investigation of perceived
executive ethical leadership: perceptions from inside and outside the executive suite”, Human
Relations, Vol. 56, No. 1, pp. 5-37.

8 Rok, B, (2009), "People and skills ethical context of the participative leadership model: taking
people into account”, Corporate Governance, Vol. 9, No. 4.
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liderlik kavrami, liderin takipgilerinin katilimini, baghligini ve gelisimini tesvik
etmek icin sergiledigi bir dizi deger ve davranis olarak algilanmalidir. Yeni fikirlere
aciklik, takipgilerin katiliminmi tesvik etmek i¢in temel bir unsur oldugundan, daha
katilimer bir liderlik kiiltiiriine ihtiyag duyulmaktadir. Modern lider, sadece liderlik
etmekle kalmayip, degil, ayn1 zamanda digerlerinden gelen geri bildirimlere daha
duyarli olmali ve temel siirdiiriilebilirlik giindemini tiim takipgilerinin “yiirekleri ve

zihinleri” ile birlestirmeye ¢alismalidir.

Katilimer Liderlik, karar vermede astlarin ilgisini ¢eken, calisanlarla istisarelerde
bulunan, karar vermeden dnce dikkate aldiklar1 fikir ve diisiinceleri toplayan liderligi
olusturur. Ornegin, Katilime: bir tarza sahip olan okul miidiirii 6gretmenlerin ¢alisma
memnuniyetini arttirabilmektedir. Ciinki, 6gretmenler okul hedefini belirlemekte yer
alir, hedeflere nasil ulasacagini ve hedeflere ulasmak i¢in ne yapilmasi gerektigini
sOyleyebilir. Mehrab Zalilizadeh'ye gore bu durumda katilimci lider ve 6gretmenlerin

verimliligi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir®.

Katilimer liderlere duyulan ihtiyacin temel nedenleri kiiltiir, ¢evre ve politikadaki
degisimlerdir. Hay grubu tarafindan yapilan ilging bir ¢calismada, kiiresellesme, iklim
degisikligi, demografik degisim, bireysellesme ve dijital yasam tarzi, liderlik,
kurumsal ¢evre ve organizasyonel yapilar gibi organizasyonel ilkeler gibi faktorler

nedeniyle 2030 yilina kadar biiyiik degisiklikler yasanacag: iddia ediliyor®?.

1.7.4. Babacan liderlik

Babacan liderlik liderlik son 20 yilda arastirmacilar tarafindan incelenmistir. Bati
edebiyatinin aksine paternalist liderligin iyi niyetine odaklanilmistir Ornegin,
Aycan’in babacan liderlik teorisi, paternalist bir liderin asil endisesinin astlarinin
refah1 oldugunu ve astlarin ¢aligmalarim1 ve yasamlarini gergekten yonlendirdigini

savunmustur. Bu yardimseverlik, babacan lidere karsi giiven, sadakat ve silikran

8 Muhammad, E. M. (2010). Job satisfaction and Organizational Commitment of University Teachers
in Public of Pakistan. International Journal of Business and Management, 5(6).

82 Hay group, (2011), "Building the new leader-Leadership 2030: Leadership challenges of the future
revealed". Retrieved From:
http://www.haygroup.com/Leadership2030/downloads/Hay_Group_Leadership_2030_wh
itepaper.pdf
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getirmektedir.®®. Paternalist liderlik, siipervizdrler tarafindan kullanilan babacan bir
liderlik tarzi olarak goriilebilir. Bunun karsiliginda astlarin denetginin otoriter
yonetimi  kabul etmeleri beklenebilir. Babacan liderler otoriteyi besleyici
davranislarla birlestirir®*. Oregin, astlarmin hem bireysel hem de is yasamlariyla

cok ilgileniyorlar, ancak diger taraftan sorgulayici olmayan sadakat talep ediyorlar.

Paternalizm, Cin, Hindistan, Kore, Tayvan ve Japonya gibi Asya is prensiplerinin en
belirgin kultarel 6zelliklerinden biridir. Asya kulturlerinde paternalizmin temeli, aile
birimindeki ataerkil iliskilere baglidir, ailenin geleneksel degeridir®. Zamanla
babalik iliskileri aile sinirlarinin 6tesine gecti ve ailedeki dikey iliskiler isyerinde ve
sosyal yasamda kidem ve cinsiyete dayali genisletildi. Chao, babacan liderligi, bir
igverenin otoritesini ve rehberligini astlarin sadakati karsilig1r dengeleyen Konfiigyiis

ideolojisinin temel ilkelerinden birine baglamaktadir®®.

Babalik, toplumda 6nemli bir rol iistlenmektedir. Gegmiste, ataerkil ailelerin ya da
hanedanlarin giicliyle hiyerarsinin ve sosyal diizenin korunmasi saglanmistir.
Yasalarla diizenlenen sosyal kontroliin yoklugunda, babalik, feodalist sistemde
sadakat ve teslim olma karsiliginda daha az giiclii korumanin saglandigi 6nemli bir
isleve hizmet etmistir. Bununla birlikte, toplumda ve drgitlerinde bigimsel kontrol ve
yap1 olusturulmasiyla, Cin'deki gibi paternalist normlardan uzaklasma egilimi ortaya
cikmistir®”. Kim, sendikalarin ve toplu pazarligin kurulmasmin tiim calisanlara
gerekli korumay1 sagladigini ve dolayisiyla Bati'da mesleki refahin sona ermesiyle
sonuglandigin1 savunuyor®®. Her ne kadar farkli bir kokten gelse de babalik

Amerikan ve Avrupa endiistri tarihinde de uzun bir saltanata sahip olmustur.

8 Aycan, Z., Schyns, B., Sun, .M., Felfe, J. ve Saher, N. (2013). Babacan liderligin yakmsaklig1 ve
uzaklasmasi: Prototiplerin kiiltiirler aras1 bir arastirmasi. Uluslararasi Isletme Arastirmalar1 Dergisi, 44
(9), 962-969.

8 Aycan ve dig., 2013

8 Kim, S. (1999). Determinants and characteristics of the corporate culture of Korean enterprises. In
H. S. R. Kao, D. Sinha, & B. Wilpert (Eds.), Management and cultural values: The indigenization of
organizations in Asia, (pp.86-101). New Delhi, India: Sage Publications India Pvt Ltd.

8 Chao, Y.T. (1990). Culture and Work Organization: The Chinese Case. International Journal of
Psychology, 25 (4), 583-592.

87 Kao, H. S. R., Sek-Hong, N. & Kwan, C. (1990). Cultural adaptations and diffusion for managerial
strategies and responses in Hong Kong. International Journal of Psychology, 25 (5/6), 657— 674.

8 Kim, U. M. (1994). Significance of paternalism and communalism in the occupational welfare
system of Korean firms. In U. Kim, H. C. Triandis, C. Kagitcibasi, S. Choi, & G. Yoon (Eds.),
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Babacan liderlik, kolektivist Tirk is prensiplerinden dolay1 Tirkiye'de kabul
goriiyor. Hofstede, calismasinda bireyciligi (kollektivizme kars1) bir toplumun
bireylerinin bireysel haklara ve grup basarilarina gore kazanimlarina oncelik verme
derecesi olarak tanimlamustir. Turk kultlrl gibi Kkolektivist kilttrlerde, grup
ihtiyaglart ve hedefleri kisisel beklenti ve hedeflerden daha dnemlidir. Grup uyeleri
arasindaki giiclii baglantilar siddetle tesvik edilmektedir. Babalik ayni zamanda
liderin uygunlugunu ve bagimliligin da igerir. Ornegin, liderlerin hem calistiklari
ortamda hem de is disi yasamlarinda hem astlara dahil olmalari hem de

yonlendirmeleri, kollektivist kiiltiirlerde olumlu algilanir®®.

1.7.4.1. Babacan Liderligin Boyutlar

Aycan, PL'nin bes boyutunu tanimlamaktadir. Ilk boyut, isyerinde bir aile ortam
yaratmaktir. Babacan liderler, aile liyesine benzer bir sekilde hareket ederek,
isyerinde aile benzeri bir cevre kurarlar. Ornegin, ¢alisanlarma mesleki ve sosyal
yasamlar hakkinda bir ebeveyn gibi rehberlik saglarlar. ikinci boyut, astlarla daha
samimi ve bireysel iligskiler kurmaktir. Babalik liderler astlarmin refahi ile kisisel
olarak ilgilenir ve onlar1 sahsen tanir. Calisma dis1 alana dahil olan Uglincu boyut,
paternalist liderlerin ¢alisanlarin ve aile iiyelerinin kisisel etkinliklerinde (6rnegin
diiglin, mezuniyetler) bulundugunu gosterir. Bu liderler ayrica ¢alisanlarinin kisisel

sorunlar icin yardima ihtiyac1 olursa sosyal ve finansal destek saglar®.

Isyerinde bir aile atmosferi yaratmak: astlarma bagl bir baba gibi davranmak,

astlarina profesyonel ve kisisel yasamlarinda baba tavsiyesi vermek.

Astlarla yakin ve bireysel iliskiler kurmak: Her ast ile bireysel olarak yakin iligkiler
kurmak, sahsen her asti bilmek (kisisel problemler, aile hayati, vb.), gercekten
refahlart ile ilgili oldugunu gosterir, astlarin liderlerinin onlarin hayati ile yakindan

ilgilendigini gosterir.

CrossCultural research and methodology series: Vol.18. Individualism and collectivism: Theory,
method and applications, (pp.251-266). California, USA: Sage Publications, Inc.

8 Aycan, Z. a.g.e. (2006).

% Aycan, Z. (2006). Paternalizm. U. Kim, K. S. Yang ve K. K. Hwang'da (Eds.), Yerli ve Kilturel
Psikoloji: Insanlar1 Baglaminda Anlamak. (s. 445-466), New York: Springer.
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Calisma disi1 alana katilmak: astlarinin 6nemli olaylarina (6rnegin diiglin ve cenaze
torenleri, mezuniyetler vb.) katilmak, yakin aile {iyelerinin yami sira, ihtiyag
duyduklar1 halde astlarina yardim saglamak, (6rnegin, mali) Evlilik problemi varsa,

calisan ile esi arasinda arabuluculuk yapmak babacan liderligin gostericilerindendir.

Sadakat bekleniyor: bagl calisanlardan sadakat ve baglilik beklemek, sirketteki bir

acil duruma ¢alisanlarin kendi 6zel hayatlar1 pahasina derhal katilmasini beklemek.

Yetki / statiiniin siirdiiriilmesi: statii farkliliklarina (pozisyon siralamasi) O6nem
vermek ve ¢alisanlarin buna gore davranmasini beklemek; astlar1 ve kariyerleri icin
nelerin faydali olan oldugunu bildigine inanmak; kimsenin otoritesinden siliphe

etmemesini istemek.

Son iki boyut takipcilerden beklentilerle ilgilidir. Dérdlnci boyut olan sadakat
kavrami, paternalist liderlerin tiirlerinin ve korunma tarzlarinin karsiliginda astlarinin
bagliliklarin1 aradiklart anlamina gelir. Sonuncusu, otorite / statiiyli koruyarak,
paternalist liderlerin 6nemsemesine ragmen, hiyerarsik statii farkliliklarina deger
verdiklerini gosteriyor. Paternalistik bir iliskide, astlarin liderlerinin bilgi ve

becerilerine saygi duymalari ve bdyle davranmalari beklenir.

Paternalist yoneticiler c¢alisanlarin goriislerini kabul edenlerdir®. Ancak, Aycan'a
gdre, yonetici nihai karar1 verme hakkini sakl tutar. Ustelik babacanligin dnemseme
bileseni, yoneticilerin, kendilerini ilgilendiren konularda calisanlara danigmalarini

gerektirir®2,

1.7.5. Yardimsever liderlik

Yardimsever liderlik kavrami, ortak yarar i¢in gozlemlenebilir faydalar, eylemler
veya sonucglar yaratma konusundaki merkezi vurgusundan dolayr diger liderlik
kavramlarindan farklidir. Yardimseverlik, insanligin potansiyel iyiligine felsefi bir
inan¢ ve insanlarin dogal icgiidiilerini ve sevgi ve hayirseverlik gelisimsel
tutumlarmi kullanma, iyilik yapma, kibar veya hayirsever davranislar yapma

egiliminde olma yiikiimliiligiine sahip oldugu inanci olarak tanimlanir. Yardimsever

1 Kabasakal, H., Bodur, M. (1998). Liderlik, degerler ve Kurumlar: Tiirkiye Ornegi. Western
Management Academy'de Konferans, Istanbul, Tiirkiye, Haziran.
92 Aycan, Z. a.g.e. (2006).
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liderler, kurumlarda olumlu degisikliklerin yukar1 dogru spirallerini olusturarak,
olumlu degisim aracilar1 olarak hareket ederler. Yukari dogru pozitif degisim
spiralleri yaratma kavrami, pozitif duygularin dikkat ve bilis kapsamin1 genislettigini
ve sonug olarak, gelismis refah gibi olumlu degisikliklerin yukar1 dogru spirallerini

baslatan1 6ngdren pozitif duygularm genislemesine ve olusturulmasina dayanir®,

Karakas (2009), yapmis oldugu c¢alismada, oOrgiitsel arastirmada dort ana ortak
paradigmaya dayanan kavramsal bir liderlik modeli ortaya koymaktadir: Ahlak,
maneviyat, pozitiflik ve topluluk®.

e s ahlakina, liderlik degerlerine ve etik degerlere ve etik karar verme
literatiirlerine dayanan ahlak paradigmas1 (odak, liderlerin etigi ve
degerleridir);

e s yerinde maneviyat ve manevi liderlik literatiirlerine dayanan maneviyat
paradigmasi (odak, liderlerin i¢ diinyalar1 ve manevi eylemleridir);

e Olumlu orgiitsel burs ve giic temelli yaklagimlara dayanan pozitiflik
paradigmasi (odak, liderlerin kuruluslarda ve diinyada nasil olumlu bir
degisim yarattig1 iizerinedir)

e Kurumsal sosyal sorumluluk ve kurumsal vatandaslik literatiirlerine dayanan
Topluluk Paradigmast (odak, liderlerin topluma ve toplum hizmetine

katkisidir).

Tablo 4. Yardimsever liderlik modeli.( Karakas, 2009)
MANEVIYAT POZITIFLIK

Liderlerde anlam yansima arayan odaklanma. Liderlerin ‘olumlu degisim yaratmadaki roliine

odaklan insan sistemleri
Derinlik, anlam, refah, biling, yansima, sefkat,

inang, ¢agri, kalp, zihin ve ruhun biitiinlesmesi; Olumlu degisim, eylem, uygulama, is birligi,

manevi beslenme, manevi gelisim, askimlik, cesaret, umut, sistemik farkindalik, biitiinsel

ilham, 6z farkindalik, orijinallik, sezgi, bilgelik, diisiinme, yenilik, etki, ikinci dereceden

9 Fredrickson, B.L. (2001). The role of positive emotions in positive psychology: The broaden-and
build theory of positive emotions. American Psychologist, Vol. 56, 218— 226

% Karakas Fahri. (2009), Benevolent Leadership. Desautels Faculty of Management McGill
University, Montreal.
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tutku, akis, anlam verme, birbirine baglilik o0grenme, karizma, stratejik vizyon, basari,

esneklik, ortaya ¢ikisi, dinamik adaptasyon

AHLAK TOPLULUK
Liderlerin degerlerine ve ilkelerine dayanan etik Liderlerin paydaslar ve toplum i¢in fayda
ve ahlaki karar vermeye odaklanmasi. yaratmadaki rol.
Erdemlilik, ahlak, etik karar verme, deger Yonetim, yardimseverlik, sosyal sorumluluk,
temelli karar verme, 6zgecilik, given, toplum hizmeti, katki, sadaka, ekolojik
diiristliik, diiriistliik, hesap verebilirlik, esitlik, duyarlilik, toplumsal fayda, siirdiiriilebilirlik,

etik kurallara ve normlara baglilik, ilkeli eylem. | ortak yarar, karsilikli bagimlilik, sosyal yenilik,

orgiitsel vatandaslik davranis,

yonetisim

Sozlik tanimima gore yardimsever liderlik, akilli liderlik ile benzerliklere sahiptir.
Yardimsever liderlik, o6zgilinliikk, onur ve ortak iyilikten memnun birakma
egilimindedir. Yardimsever liderlik, iyiligin, irade ve iyi niyetlerin ve liderin daha

biiyiik iyilikler i¢in aldig1 eylemlerin bir ifadesidir®.

Yardimsever liderlik “etik” olmanin ya da sosyal sorumluluklar1 yerine getirmenin
Otesine gecer. Bu, yasamda tamamen yeni bir varlik ve isleyis seklidir. Yardimsever
liderler “payimi1 almaliyim” zihniyetten uzaklasarak gdrevlerini yerine getirmekteler.
Istediklerini elde etmek icin kullanmaktan ve suiistimal etmekten uzaktirlar, bunun
yerine comert sekilde farkli bigimlerde yardimci olmak i¢in bir yonetim bi¢imini

benimsemislerdir®.

Iyi niyetli bir lider olmak, baskalarma kars1 nazik olmakla ilgili degildir. Diinya ve
calisanlar ic¢in siirdiiriilebilir bir gelecek yaratmakla ilgilidir. Bu, yasamin
biitlinliiglinii yalnizca ona degil, se¢imlerinden etkilenen tiim insanlara yarar

saglayan sinirsiz olanaklari algilayabilme kapasitesi ile ilgilidir.

1.7.6. Ahlaki liderlik

% Gosh, Koustab. 2015. “Benevolent leadership in not-for-profit organizations: welfare orientation
measures, Ethics Climate and organizational citizenship behavior”. Leadership & Organization
Development Journal. Vol. 36 Iss 5 pp. http://dx.doi.org/10.1108/LODJ-12-2013-0164

% : Karakas, 2009
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Ahlaki liderlik, istiin bireysel erdem, 6z disiplin ve bencillik eksikligi gdstermesine
dayanan liderlige yonelik tutumlar olarak tanimlanir. Ahlaki liderlik, baskalarinin
sergilenen yeteneklerin ve erdemlerin baskalarinin yeteneklerine ve erdemlere gipta
etmemesine gore muamele edilmesi ile karakterize edilir. Yang (1994), ¢alisanlarin
ahlaki liderlerin eylemlerine saygi duyma ve taklit etme olasiliginin yiiksek oldugunu

belirtmektedir®’.

Ahlaki liderlik, genis bir zaman dilimi igerisinde bircok yazar tarafindan
arastirilmistir. Ornegin, Sergiovanni, azalan énem sirasina gore ahlaki, profesyonel,
rasyonel teknik, psikolojik ve biirokratik liderlik bigimlerini i¢eren hiyerarsik bir
liderlik modeli gelistirmistir®. Bates ve Evers gibi yazarlar da degerlerin liderlik ve
idari uygulamalarin merkezi bir parcasi oldugunu savundu®®. Daha yakin bir
zamanda, Leithwood ve Duke, ahlaki liderligin normatif boyutunu "liderligin en hizli

biiyiiyen alanlarindan biri" olarak tanimladilar®,

Richmon ve Allison ahlaki liderligi, liderlerin ve takipgilerin degerleri ve insana
odaklanan “normatif bir fenomen” olarak tanimlamaktadir’®®. Ozellikle, Gardner
ahlaki liderligin diirtistliik, saygi, onur, adalet ve gercek gibi degerleri igerdigini
belirtmistir'®. Dahasi, Dantley ahlaki liderligi daha genis bir baglamda ele aliyor;
bunun sadece 1rk, smif ve cinsiyet konularin1 degil ayn1 zamanda daha biiyiik sosyal

adalet ve demokrasi konularmni da ifade ettigini iddia ediyor®,

Ahlaki liderlik i¢in yapilan herhangi bir argliman ayni zamanda insan dogasini

inceleme geregi anlamina gelir; ¢iinkii ahlaki davranisa yapilan ¢agr1 hem lider hem

% Yang, M. M. (1994). Gifts, Favors and Banquets: The Art of Social Relationships in China. Ithaca,
NY: Cornell University Press.

9 Sergiovanni, T.J. (1992) Educational governance and administration. (5th ed.) Boston: Allyn &
Bacon.

9 Bates, R.J. (1993) On knowing: Cultural and critical approaches to educational administration. In:
Educational Management and Administration, 21(3), 171-176

100 L_eithwood, K.A. & Duke, D. (eds.) (1999) A Century’s Quest to Understand School leadership. In:
J. Murphy & K. Louis (eds.) In: Handbook of Research on Educational Administration. (2nd ed.) San
Francisco: Jossey-Bass.

101 Richmon, M.J. & Allison, D.J. (2003) Towards a Conceptual Framework for Leadership Inquiry.
Educational Management and Administration, 2003, Vol. 31(1), 31- 50.

102 Gardner, J. (1990) On Leadership. New York: The Free Press.

103 pDantley, M.E. (2005) Moral Leadership: Shifting the Management Paradigm. In: F.W. English
(Ed.) The Sage handbook of educational leadership: advances in theory, research, and practice.
Thousand Oaks, Calif.: Sage.
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de liderlik i¢in ilk ahlak anlayisina sahip olma inancini gerektirir. Bu nedenle, bu
yazarlar bir ahlaki liderlik teorisinin iki sonucuna dikkat cekmektedir: birincisi, lider
“takipcilerin” eylem ve is motivasyonlar1 olarak dogruluk, zorunluluk ve iyilik
duygusuna itiraz etmesi gerekir ve ikincisi, liderlerin kendilerinin, takipcileri motive

edemeyecekleri bir dogruluk, zorunluluk ve iyilik hissine sahip olmalar1 gerekir!®,

Onemli bir sekilde, isyeri etigi ve yonetimi agisindan, McGregor’un calismasi, bir
yOneticinin insan dogasina iligkin varsayimlarinin isyerinde insanlari nasil yonettigi

konusundaki yaklasimini etkiledigi sonucuna varmistir'®

. Ahlak liderleri, insanliga
saygt da dahil olmak iizere ahlaki ideallere uzun vadeli bir bagliliga sahiptir. Ahlaki
inanglarindan derinden emindirler ve Omiir boyu baskalarindan 6grenmek icin
cabalarlar. Ahlaki olarak hakli ¢ikarilabilecek yollara ahlaki amaglarini siirdiirme
cabalarinda 1srarcidirlar. Ahlaki amaglart ugruna kendi ¢ikarlarini gozetme

konusunda al¢akgéniilliiliik ve istekli olduklarini gésteriyorlart®®,

Anello ve Hernandez ahlaki liderligin alt1 temel unsurunu tanimlamaktadirlar®’:
ortak mal icin bir hizmet yonelimi; kisisel ve sosyal doniisimii saglama niyeti,
gercegi arastirmak ve uygulamak ic¢in ahlaki bir sorumluluk; insan dogasinin asil
asaletine bir inang; vizyon yoluyla kisisel askinlik (6nce baskalarinin refahim

koyarak); kisisel, kisileraras1 ve toplumsal doniisiim ahlaki kabiliyetlerinin geligimi.

Ahlaki liderlik ilham vericidir, ahlaki agidan canlandiricidir ve insanlar1 harekete
geciriyor. Etik ilkeler iizerinde ¢alismaktadir'®®, Bu tiim insanlar i¢in karsilikl1 olarak
odiillendirici bir baris ve adalet, kiiresel sekilde fayda saglamak i¢in ulusal sinirlarin
Otesine gecen bir vizyon gerektirir. TUketiciler herkesin gérmesi ic¢in bu vizyonu
yiikselttiyse, herkes eldeki ise katilmak icin heveslenebilir. Bu arada, siddet
kiiltiiriiniin  ahlaki liderligin basarisizliginin  sonucu oldugu sdylenebilir. Bu
basarisizlik sasirtict olmamalidir, ¢iinkii kisilerden 1iyi liderler degil iyi yoneticiler

olmas istenir. Iyi bir y&netici, bir aile biriminde yasayan bireyler de dahil olmak

104 Begley, P.T. & Wong, K-C. (2001) Multiple perspectives on values and ethical leadership. Int. J. of
Leadership in Education, 2001, Vol. 4, No. 4, 293-296.

105 McGregor, D.M. (1960) The human side of enterprise. New York: McGraw-Hill

106 Colby, A., & Damon, W. (1992). Some do care. New York: Free Press.

197 Anello, E., & Hernandez, J. B. (1996). Moral leadership. Santa Cruz, Bolivia: Universidad Nur.

108 Bass, B. M., & Steidlmeier, P. (1999). Ethics, character, and authentic transformational leadership.
Leadership Quarterly, 10(2), 181-217.
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lizere insanlart veya bir organizasyonu nasil planlayacagini, organize edecegini,
onceliklendirecegini, kaynaklayacagini, yonetecegini ve kontrol edebilecegini bilir.
Amag, kit kaynaklar etkin bir sekilde kullanarak ihtiyaclar1 karsilamaktir. Biri ¢ok
iyi bir yonetici olabilir, lider olmayabilir. Nitekim, lider terimi daha yiiksek ahlaki bir

amag icin normatif cagrigimlar icerirken, ydnetim soz konusu degildir'®.

1.7.7. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik tarzi, bir liderin hedeflerine ulasmak igin hangi gorevlerin
yapilmasi gerektigini takipcilerine ilettigi anlamina gelir. Bu tiir bir liderin, isi
yapmak i¢in motive olduklar1 tahmin edildigi i¢in takipgileri motive etmesi
gerekmez. Direktif liderlige benzeyen bu tiir liderlikte takipciler motive olurlar,
ancak isi bilemezler, bu nedenle talimat almaya ve isin verimli bir sekilde nasil
yapildigini 6grenmeye isteklidirler’®. Bu liderler kontrolér olarak kabul edilir.
Takipgiler, gorevleri liderin belirttigi sekilde yapmak zorundadir. Liderler, isin nasil
ve ne zaman yapilmasi gerektigi konusunda net beklentilere sahiptir. Genellikle,
otoriter liderin karar vermesi ¢ok yaratic1 degildir. Bu tiir bir liderlik, takip¢inin bir

gdreve olan bagliligin azaltir'!,

Takipgilerin karar alma siirecine katilmalar1 yasaktir. Isi yapmak icin liderden
talimatlar1 yerine getirmek zorundalar. Bu takipgiler yaraticiliklarini gelistirmek igin
cok az firsat tanir. Bazen kovulmaktan korkarlar ve bu yiizden bazi gorevleri yerine
getirirler. Otoriter liderlik tarz1 birgok organizasyonda mevcuttur. Izleyiciler, liderin
onlarla ne kadar giiven duyduguna bagl olarak yalnizca az miktarda bilgi bilir ve
lider her seyi bilen kisidir. Liderler, takipgilerini kesinlikle denetleme egilimindedir.
Otoriter liderligin, insanlar kurallar1 ¢cok kat1 bir sekilde izlemesi gerektiginden, esas
olarak askeri ve cezaevlerinde faydali oldugu diistiniilmektedir. Bu nedenle, otoriter

liderler iletisim kanallar1 yaratmazlar. Liderlerin, takipgilerden tartisma olmadan

109 Safty, A. (2003). Moral leadership: Beyond management and governance. Harvard International
Review, 25(3). Retrieved March 18, 2009, from http://www.harvardir.org/articles/1165/

110 Northouse, P.G. (2012, February). Leadership: Theory and Practice. Thousand Oaks, CA: Sage
Publications. (Sixth edition)

111 |_azar, M. (2006, July 28). Why some workers lack creativity, leadership, s.48
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kurallara uymalarini istedikleri bu liderlik kat1 liderlik tarzidir. Sadece liderin karar

verdigi merkezi kontrolii elinde tutuyor 2,

Liderlerin takipgilerine giiven duymalar1 6nemlidir, bu yiizden kendilerini ifade
etmeleri ve yaratici fikirler getirmeleri i¢in kendilerini glivende hissederler. Katilime1
liderlik daha fazla motive edici ve bir hedefe ulasmak i¢in kararli oldugundan,
katilimer liderlik daha yiiksek verimlilikle sonuglanir. Bu liderlik asagidan yukariya
dogru karar almay1 tesvik eder ve organizasyonlarda uyum yaratir. Mesleki yeterliligi

gelistiren lider, farkli takipgilerin goriislerini aldiktan sonra nihai karari verir.

Otoriter yOnetisimin temel amaci tartismasiz sunulmaya ulagmaktir. Bu ydnetim
tarzinin savunucular1 otoriteyi tercih eder ve ¢alisanlarla diyaloga girme egiliminde
degildir. Bu tiir liderler astlarin ¢aligmalarini dikkatlice izler ve bunu gizli ve bazen
de belirgin bir tehditle destekleyerek hatalar i¢in ciddi sekilde uyarir. Motivasyon
yontemlerinden esas olarak biri kullanilir: lider, emirlerine uyulmadiginda onlar

bekleyen olumsuz sonuglarla astlar1 uyarir'®,

Otoriter yonetim tarzi, otorite bagkaninin tiim giice sahip olmasi ve tiim kararlarinin,
kendi astlarinin goriislerini dikkate alarak tek basina almasi ger¢eginden olusur. Bu
durumda, komut kontrol yontemi kullanilir. Otoriter bir yonetim tarzi, kriz
durumunda, kararlarin hizli bir sekilde alinmasmin ve agik¢a koordine edilmesinin
gerekli oldugu durumlarda, kolektif karar alma faaliyetleri kosullarinda ¢ok daha
zordur. Sonug¢ olarak, calisanlarin faaliyetlerinden memnuniyeti azalmakta ve
yoneticiye bagimliligr artmaktadir. Bu yonetim tarzinin uzun siireli kullanima,

isletme performansinin derecesinde 6nemli bir azalmaya yol agmaktadir.

Otoriter bir yonetim tarzi, her seyden Once, calisanlarin gorevlerini bilingli bir
sekilde yerine getirerek liderin otoritesini tanidigi, kat1 bir sekilde tanimlanmis bir
organizasyon dilizenlemesidir. Yonetimde otoriter bir yoOnetim tarzinin temel
Ozellikleri agik¢a tanimlanmis haklar ve yiikiimliiliikler, kati kurallar ve ¢alisanlarin
kat1 bir hiyerarsisidir. Otoriter bir Orglitiin Orgiitsel yonetim stilinin ana 6zellikleri

arasinda bulunan hiikiimler: herhangi bir konuda lider karar verir; ekip tiiyeleri

112 Mind Tools Ltd. (2012). Leadership Styles. Retrieved October, 2012 from
http://www.mindtools.com/pages/article/newLDR_84.htm#transactional
113 |_azar, M. a.g.e. 2006, .49
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tamamen veya kismen orglitsel calismaya katkida bulunma firsatindan mahrumdur;
Oonemli gorevlerin ¢oziilmesi calisanlara emanet edilmez, lider, ¢alisma sartlarini ve

yontemlerini kendisi belirler.

Otoriter bir yonetim tarzi yontemleri arasinda, asagidakiler ayirt edilebilir: 6rgutsel

ve idari; ekonomik, sosyal ve psikolojik; kamu veya kolektif'!4,

Organizasyonel ve yonetsel yonetim yontemleri; emir, talimat, direktif, direktif,
karar, vb.dir. Baska bir deyisle, yontemin 6zii idari belgelerin kullanilmasidir. Bunun

avantaji, astlarin resmi siparisleri gormezden gelme hakkina sahip olmamasidir.

Ekonomik yonetim ydntemleri, bir ikramiye ve ceza sistemi kullanarak personelin
faaliyetleri lizerindeki kontrollidiir. Bdylece, calisana ilgisini ¢ekmek icin ¢alisani
tesvik etmek miimkiindiir. Bu yoOntemin avantaji, astlarin kendilerine verilen
gorevleri goniilli olarak gerceklestirmeleridir. Dezavantaji ise ek finansal

maliyetlerdir. Ayrica, para cezalarinin getirilmesi yasal degildir.

Sosyal olarak psikolojik yonetim yontemleri, calisanlari psikoloji ve basit insan
iletisimi kullanarak motive eder. Verimlilik, liderin yeteneklerine, deneyimlerine ve
karizmalarina baghdir. Yetkili bir yaklasim gerektiriyor, ki bu olmadan sadece

durumu agirlastirabilir ve otorite kaybina yol aca bilir.

Sosyal veya kolektif etki yontemleri, teorik olarak, otoriter bir yonetim araci olarak
hizmet edebilir, cilinkii patron her zaman liderlik saglama yetenegine sahiptir,
tavsiyeleri araci olarak kullanir. Ancak, resmen, bu otoriterligin tanimi ile celisir.
Buna gore, otoriter yonetim tarzinda olumsuz motivasyon kullanilir ve korku, sansiir,

utang ve isten ¢ikarilma korkusu, calisanin gayreti icin tesviklerdir.

1.7.8. Serbestlik veren liderlik

Fransizca “laissez-faire” terimi ¢ogunlukla ekonomi ve siyaset bilimlerinde
bireylerin ve toplumun ekonomik islerine asgari hiikiimet miidahalesi politikasini
tanimlamak i¢in kullanilir (Encyclopadia Brittannica, nd). Liderlik literatiiriinde,

laissez-faire, igyerindeki bireyleri etkilemek igin “el ele birakma, izin verme”

114 Northouse, a.g.e. 2012
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yaklasimini ifade eder!™®. Bass ve Avolio'®, serbestlik veren liderligini “liderligin
yoklugu” ve “miidahaleden kagimmma” olarak tanimlamaktadir. Serbestlik veren
liderleri, kendisine verilen sorumluluk ve gorevlerden feragat etmis gibi davranma
egilimindedirler*'’. Bu liderlik tarzi, gerekli isleri yapmak icin asgari ¢caba harcayan
ve astlar icin asgari endise gosteren bir lideri tanimlayarak Blake ve Mouton!®
tarafindan detaylandirilan “yoksul yonetim” e benzemektedir. Lewin ve
arkadaslarma®'® gore, laissez faire liderleri liderlik pozisyonlarina aday gosterilmis
ve bu pozisyonlar1 fiziksel olarak iggal etseler de, kendilerine verilen sorumluluklari
ve gorevleri gormezden gelmektedirler. Buna dayanarak, serbestlik veren liderligi

sadece “mevcudiyet eksikligi” olarak degil, ayn1 zamanda “sifir liderlik” olarak da

gorulmelidir.

Schyns ve Schilling!?® bu iddiayr kabul etmese de, Einarsen ve arkadaslari'?!
serbestlik veren liderligini yikici liderlik bigcimi olarak gormektedir. Einarsen ve
meslektaslari, serbestlik veren liderliginin, organizasyonel hedefleri veya alt-refahi
baltalayarak kurumlarin ve calisanlarinin mesru menfaatlerini ihlal ettigini iddia
etmektedir. Bass ve Avolio ise, serbestlik veren liderligini, aktif diizeltici liderlik
(hatalarin izlenmesi ve odaklanmasiyla liderlik) ve pasif diizeltici liderlik
(miidahaleden Once islerin yanlis gitmesini beklemek) ile birlikte etkisiz bir liderlik

tarz1 olarak gdrmektedir!?,

Liderlerin veya yoneticilerin kuruluslara giiven olusturma ve gelistirmede birincil rol
oynadigina inanilmaktadir. Lewin'in'?® belirttigi gibi, liderler / y®&neticiler

giivenilirlik duygusu yaratarak (yani yapacaklarimi sOyledikleri seyi yaparak) ve

115 Northouse, a.g.e. 2010

116 Bass ve Avolio, a.g.e. 1990
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118 Blake, R. R., & Mouton, J. S. (1985), “The managerial grid III: a new look at the classic that has
boosted productivity and profits for thousands of corporations worldwide”, Oxford: Butterworth
Heinemann.

19 Lewin, K., Lippitt, R., & White, R. K. 1939

120 Schyns, B., & Schilling, J. (2013), “How bad are the effects of bad leaders? A meta-analysis of
destructive leadership and its outcomes”, The Leadership Quarterly, Vol.24, no:1, pp.138-158.

12 Einarsen, S., Aasland, M. S., & Skogstad, A. (2007), “Destructive leadership behaviour: A
definition and conceptual model”, The Leadership Quarterly, Vol.18, no:3, pp.207-216

122 Bass ve Avolio (1997)

123 Lewin K. (1999), “The complete social scientist”, In: Gold M (ed) A Kurt Lewin Reader. New
York: American Psychological Society Press.
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tutarlilik gostererek (yani Ongdriilebilir bir sekilde davranarak) giiven kiiltiirii
olusturabilirler. Ayrica ortak amag, yon ve vizyonun agikliga kavusturulmasi, sik ve
zamaninda iletisimin saglanmas1 ve yiiksek kaliteli kisilerarasi iligkilerin saglanmasi
gibi bazi lider davranislarin giiven kiltliriiniin gelismesine olanak sagladig: ileri
surilmektedir'®®, Ayrica, liderlerin pozisyonlarmi net bir sekilde anlatarak,
calisanlar1 destekleyerek ve belirli bir yonii agikca ifade ederek ve uygulayarak

organizasyonlara giiven duyduklar tespit edilmistir'?.

Etkili liderlik kuruluslar arasinda giivenin gelismesine olanak saglamasina ragmen,
diger sonuglar da miimkiindiir. Burris, Deter ve Chiaburu siipervizore karsi olumsuz
duygularin orgiite yonelik duygulara yayilabilecegini, bdylece organizasyon
hakkinda olumsuz duygu ve tutumlar yaratabilecegini iddia etmektedir'?®. Bu iddia
makul olabilir, ¢linkii ¢alisanlar amirlerini kuruluglarinin temsilcisi olarak algilarlar
ve bu da kurulusa kars1 kendilerine yonelik olumsuz duygular1 genellestirmelerine
yol acabilir. Bunun yani sira, istenmeyen, beceriksiz veya yikici denetgilerle
calismak, calisanlar arasinda oOrgiitiin kendilerini korumak i¢in miidahale etmedigi
algist yaratabilir. Giin gectikge, bu olumsuz duygular kuruluslara olan giiveni
asindirabilir. Yukaridaki arglimanlara paralel olarak Gillespie ve Mann, serbestlik
veren liderligi ile siipervizorlere duyulan giiven arasinda negatif bir iliski oldugunu
bildirmislerdir'?’. Arastirmacilar, pasif ve serbestlik veren liderlerinin aktif bir
liderlik  roliinden kaginmalartyla, takipcilerine gliven olusturma firsatim
kaybettiklerini, hatta boyle bir giiven zaten ¢iktiklarini, bu etkisiz liderligin zaman

gectikce giiveni agindirdigini iddia ediyorlar.

Psikolojik s6zlesme kavrami orgiitlere giiven de dahil olmak tizere, serbestlik veren
liderligi ve giiven arasindaki makul iligkiyi aciklayabilir. Psikolojik s6zlesme, bireyin

o kisi ile bagka bir taraf arasindaki karsilikli degisim anlasmasinin hiikiim ve

124 Cufaude, J. (1999), “Creating Organizational Trust: Defining, establishing, and maintaining
something as elusive and fragile as trust is as difficult as it is essential”, Association Management-
Washington-, 51, 26-36.

125 Northhouse, a.g.e. 2011

126 Burris, E. R., Detert, J. R., & Chiaburu, D. S. (2008), “Quitting before leaving: the mediating
effects of psychological attachment and detachment on voice”, Journal of Applied Psychology,
Vol.93, no.4, pp.912-922.

127 Gillespie, N. A., & Mann, L. (2004), “Transformational leadership and shared values: The building
blocks of trust”, Journal of Managerial Psychology, Vol.19, no.6, pp.588-607. Gimbel, P.A. 2001,
“Understanding princi
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kosullar1 hakkindaki inanglarmi yansitir!?®,  Calisanlar, kuruluslarinin = veya

amirlerinin vaat edilen yukdmldliklerini yerine getirmediklerini algilarlarsa, is
doyumlarin1 ve bagliliklarini olumsuz etkileyebilecek psikolojik bir s6zlesme ihlali
yasarlar. Rousseau'ya gore, psikolojik sozlesme ihlalleri, giivenin iki 6nemli
temellerini baltalayarak gilivenin aginmasina neden olur. “Bir bagkasinin eylemlerinin
algilanan tutarliligimi ve bagkalarinin eylemlerinin sozliyle ne olgiide uyumlu
oldugunu” yansitan biitiinliik, giivenin temel unsurlarindan birini olusturmaktadir'?°.
Robinson'a gore, calisan yoneticilerin sozleri ve eylemleri arasinda bir tutarsizlik
algiladiginda, yoneticinin diriistliikten yoksun oldugunu diisiindiigii i¢in, bugiin
yapilan katkilarin kurulus tarafindan karsilanacagina olan giivenini kaybeder'®. Vaat
edilen yiikiimlilikleri yerine getirmemekle (yani, c¢alisanlar i¢in endise
gostermemek, rehberlik etmemek), serbestlik veren liderleri veya yoneticileri
calisanlara tutarsiz goriinebilir, bu da diirtistliikleri hakkinda yargilar1 zayiflatabilir
ve psikolojik sdzlesme ihlallerine neden olabilir. Sonug olarak, ¢alisanlarin hem
yoneticilere hem de kuruluslara olan giiveni asinabilir. Algilanan biitlinligiin yani
sira, psikolojik sozlesme ihlalleri siipervizorlerin veya yOnetimin algilanan iyiligi
hakkinda soru isaretleri yiikselterek kisileraras: iligkilere zarar verir. Liderler /
amirler psikolojik s6zlesmeleri ihlal ettiklerinde, gilivene dayali iliskilerin yap1
taglarin1 olusturan “saygi” ve “kisinin refahi igin endise” yi zayiflatirlar. Serbestlik
veren liderler, astlarinin refahini artirmak i¢in higbir hayirseverlik ve caba
gostermeyerek, calisanlar ve kuruluslar arasindaki psikolojik so6zlesmeyi ihlal

edebilir; hem kendilerine hem de kuruluslara olan giiven kaybina neden olabilir.

1.7.9. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik tarzi, bir takim1 yonetme konusunda ¢ok acik ve mesleki bir
stildir.

Fikirler grup arasinda 6zgiirce hareket eder ve agikga tartisilir. Herkese masada bir

yer verilir ve tartisma nispeten serbest akighidir. Katilimci liderlik olarak da bilinen

128 Rousseau, D. M., Sitkin, S. B., Burt, R. S., & Camerer, C. (1998), “Not so different after all: A
cross-discipline view of trust.”, Academy of Management Review, Vol.23, no.3, pp.393-404.

129 Mayer, R. C., Davis, J. H., & Schoorman, F. D. (1995), “ An integrative model of organizational
trust”, Academy of Management Review, Vol. 20, no.3, pp. 709-734

130 Rohinson, 1996
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demokratik liderlik, grubun {iyelerinin karar alma siirecinde daha katilimer bir rol
istlendigi bir tiir liderlik bigimidir. Arastirmacilar, bu 6grenme stilinin genellikle en
etkili olanlardan biri oldugunu ve daha ytiksek iiretkenlige, grup liyelerinden daha iyi

katkilara ve artan grup moraline yol a¢tigini bulmuslardir®3!,

Demokratik liderlik en iyi, grup iiyelerinin bilgilerini paylasmak igin yetenekli ve
istekli olduklari durumlarda ise yarar. Insanlarin katkida bulunmasma, bir plan
gelistirmesine ve daha sonra en iyi eylem yoluna oy vermesine izin vermek i¢in
bolca zamana sahip olmak da 6nemlidir. Bu hizli hareket eden organizasyonlarda,
grubun giincelligini kaybetmesini 6nlemek icin her iyilestirme se¢enegi gdz oniinde
bulundurulmalidir. Demokratik liderlik tarzi, konusmay1 kolaylastirmak, insanlari
fikirlerini paylagmaya tesvik etmek ve daha sonra mevcut tim bilgileri mimkin olan
en iyi karara sentezlemek anlamina gelir. Demokratik lider, planin secildigi birligi
getirmek i¢in bu karar1 gruba geri iletebilmelidir. Grup iiyeleri diislincelerini
paylagmaya tesvik edildiginden, demokratik liderlik daha iyi fikirlere ve sorunlara
daha yaratic1 ¢ozlimlere liderlik edebilir. Grup iiyeleri ayn1 zamanda projelere daha
fazla dahil olurlar ve projelere kendilerini adamis hissederler, bdylece sonuglara
onem verme olasiliklar1 artar. Liderlik stilleri {izerine yapilan aragtirmalar,
demokratik liderligin grup iiyeleri arasinda daha ytiksek iiretkenlige yol agtigini da

gostermistir’?,

Demokratik liderlik tarzi, deneyimli ve profesyonel bir ekipten en iyisini elde
edebilir. Sadece uyumlarin1 beklemektense goriislerini paylasmalaria izin vererek
yetenek ve yeteneklerinden yararlanir. Bir karar ¢ok karmasik ve genisse, farkl
uzmanlik alanlarinin temsil edilmesi ve girdilere katkida bulunmasi 6nemlidir- burasi

demokratik liderin parladig: yerdir.

Anderson, demokratik lideri karar verme siirecini diger liyelerle paylasan lider olarak
tamimladi®®3. Demokratik liderligin ¢cogu durumda daha yiiksek moral ile iliskili
oldugunu iddia etti. Demokratik liderligin diisiik verimlilik ve yiliksek moral ile

iligkili oldugunu ve otoriter liderligin yiiksek verimlilik ve diisiik moral ile iligkili

181 Rost, J. C. (1991). Leadership for the twenty-first century. Westport, CT: Praeger

182 Schein, E. H. (1992). Organizational culture and leadership (2nd ed.). San Francisco: JosseyBass.
133 Anderson, R. C. (1959). Learning in discussions: A resume of the authoritarian-democratic
studies. Harvard Educational Review, 29, 201-212.
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oldugunu reddetti. Hackman ve Johnson Anderson’in demokratik liderlik ve

verimlilik arasindaki iliskiyi agiklamasini desteklemisler!3,

Demokratik liderlik artan takip¢i verimliligi, memnuniyeti, katilimi1 ve baglilig: ile
iliskilidir. Uye memnuniyeti ve liderlik igin adayliklar demokratik liderlik altinda
daha fazladir'®. Demokratik liderligin énemli dezavantajlar1 zaman alic1 faaliyetler
ve politika lizerine uzun siliren tartismalar olmasina ragmen, katilim liderlik

verimliligini artirmak igin kilit bir rol oynamaktadir™*®.

Daha once de belirtildigi gibi, katilim demokratik liderligin temel bir 6zelligidir;
demokratik liderlik ideali, dostane, yardimci ve cesaret verici bir katilimdir'®’,
Bundan bagka; Wilson, George, Wellins ve Byham otokratik liderligi, katilimci
liderligi ve yliksek katilim liderligini liderin tesvik ettigi katilim diizeyine gore

138

siniflandirmistir>°. Chemers ayrica demokratik liderligi grup katilimini vurgulamak

139

olarak tanimlamistir Dolayisiyla katilim demokratik liderligin en Onemli

ozelligidir.

Gastil demokratik liderligin 6zelliklerini tiyelik arasinda sorumluluk dagitmak, grup
tiyelerini giliclendirmek ve grubun karar alma siirecine yardimeci olmak olarak
tanimlamistir. Demokratik liderligin cesitli 6zellikleri, demokratik liderligin acik bir
taniminin bulunmamasina katkida bulunur. Gastil “net bir tanimin bulunmamasinin
demokratik liderlik iizerine azalan arastirma miktarina katkida bulunmus

olabilecegini” savunmustur4°.

1.7.10. Otantik Liderlik

134 Hackman, M. Z., & Johnson, C. E. (1996). Leadership: A communication perspective (2nd ed.).
Prospect Heights, IL: Waveland Press

135 Bass, 1990; Stogdill, 1974

136 Hackman, M. Z., & Johnson, C. E. (1996)

187 Luthar, H. K. (1996, September). Gender differences in evaluation of performance and
leadership ability: Autocratic vs. democratic managers. Sex Roles, 35, 337-360.

138 Wilson, J. M., George, J., Wellins, R. S., & Byham, W. C. (1994). Leadership trapeze: Strategies
for leadership in team-based organizations. San Francisco: Jossey-Bass.

139 Bass, B. M. (1990). Bass & Stogdill’s handbook of leadership: Theory, research & managerial
applications (3rd ed.). New York: Free Press.

140 Gastil, J. (1994). A definition and illustration of democratic leadership. Human Relations, 47,
954-971.
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Bill George, 30 yillik is diinyasinda basarisini, yayinlari Otantik Liderlik ile
yansitarak yOnetim calismalarinda ve popiiler kiiltirde otantik liderligi
popiilerlestirdi: Otantik liderler asagidaki ozellikleri tasir'*!. Demokratik otoriteler
mutlaka demokratik liderler olarak hizmet etmezler ve Mohandas Gandhi'de oldugu

gibi demokratik liderler bazen resmi otoriteye sahip degildirler.

1) Amaglarmi anlama

2) Kati degerler uygulamak,
3) Baglantili iligkiler kurmak,
4) Kendini disiplini gosterme
5) Kalpile lider

Bu ozellikleri sirali bir siirecte tamamlamak yerine, otantik liderler yasamlar
boyunca bu nitelikleri gelistirirler. George, otantik liderlerin yiirekleriyle dnderlik
ettiklerini ve kendi ve diger insanlarin deneyimlerinden Ogrendiklerini, ancak
degerleri ve inanglariyla otantik olmaya calistiklarini belirtmektedir. George’un
otantik liderlik modelinin merkezi prensibi, liderin yasam Oykiisiiniin gelisimindeki
onemidir'*2. George, Sims, McLean ve Mayer, ¢esitli yaslardan, irk¢1 / etnik ve dini
geemislerden 125'in iizerinde liderden olusan bir arastirmada, basarili, 6zgiin
liderlerin evrensel Ozelliklerinin, tarzlarinin veya becerilerinin olmadigini ortaya
cikarmustir'®. Aksine, bu calismada yazarlar, yamt verenler icin, kisisel yasam
Oykiilerine karsi otantik olmanin, onlart lider olarak daha etkili hale getirdigini
bulmuslardir. Ayrica, George, liderin gercekliginden ziyade tarzinin ¢ok Onemli

oldugunu iddia eder.

Otantik liderlik ¢cok boyutlu bir liderlik teorisidir ve bu nedenle doniisiim teorisine ve
etik, karizmatik, manevi ve hizmetkar liderlik dahil olmak tizere diger birkag liderlik
teorisi ile benzerliklere sahiptir. Kavramsal olarak, hizmetci, etik, karizmatik ve

otantik liderlik arasinda c¢ok fazla benzerlikler vardir. Hizmetkar liderler 6nce

141 George, B., Sims, P., McLean, A. & Mayer, D. (2007). Discovering your authentic leadership.
Harvard Business Review, 129-138.

142 George, B. (2010). Authentic leadership. In J.T. McMahon (Ed.), Leadership Classics (pp. 574-
583). Long Grove, IL: Waveland Press.

143 George, B., Sims, P., McLean, A. & Mayer, D. (2007). Discovering your authentic leadership.
Harvard Business Review, 129-138.
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baskalarinin amaclarint ve ihtiyaglarini kendilerinin Oniine koyarak daha sonra da
liderlik ederek hizmet vermeye ¢abalarlar. Otantik liderlerin her biri, ¢esitli davranis
ve becerileri igeren ve kendi yasam deneyimlerine dayanarak durumun kendine 6zgii

baglamina uyan kendi stiline sahip liderlerdir'#4,

1.7.11. Hizmetkar Liderlik

“Hizmetkar Liderligi” tanimi, Robert Greenleaf tarafindan, Hizmet¢i Lider olarak,
ilk kez 1970 yilinda yayimladigi bir makalede belirtilmistir. Greenleaf tarafindan
tanimlandig1 gibi*: “Hizmetci lideri once hizmetcidir. Ilk énce géreve hizmet etmek
gibi dogal duygu ile baslar. Oyleyse bilin¢li secim, liderlige talip olan birini getirir.
Bu kisi ilk once lider olandan keskin bir sekilde farklidwr; belki siradisi bir gii¢ sahibi
olma ve maddi mal edinme ihtiyaci nedeniyle... Birinci lider ve ilk hizmet¢i iki ug
tiptir. Bunlarin arasinda, insan dogasimin sumrsiz ¢esitliliginin bir parcasi olan
golgelendirmeler ve karisimlar vardir”. Hizmetkar liderlik kavrami iki terimden
olugmaktadir: lider ve hizmetgi, ¢linkii bir seferde iki farkli rol oynar, hizmet eder ve

onderlik eder. Bunu lider olarak kabul etmek zor olabilir, onlar da hizmet eder.

Hizmetci liderleri, igsyerlerindeki astlara karst duyarli ve sorumlu tutumlara sahiptir.
Hizmetci liderleri takipgilerin entelektiiel ve ahlaki gelismelerinden sorumludur.
Arastirmalar, hizmetkar liderligin lider, takipcilerin i memnuniyeti, takim etkinligi
ve is birligine olan giiveni destekledigini gdstermektedir'*®. Hizmetkar liderlik teorisi
liderlik tarihinde yeni bir yaklagim getirdi ve teori, 70'lerde daha sik kullanilan
islemci ve doniisiimcii liderlik teorilerinden daha fazla kabul edildi. Bu yeni
yaklagim, takipcilerinin manevi ve ahlaki inanclarina hizmet etmeye ve Onem
vermeye dayanmaktadir. Hizmetgi liderligin lider ve takipgiler arasinda yiiksek

baglilik saglayan en giiclii liderlik teorisi oldugu agikg¢a goriilmektedir.

Hizmetkar liderlik kavrami, kuruluslardaki takipcilerine giiven, farkindalik ve

manevi doyum saglamaya dayanir. Hizmetkar liderlik “htimanist temelli” davranislar

144 George, a.g.e. 2010

145 Frick, Don M. “Robert K. Greenleaf A Life of Servant Leadership” , Berrett-Koehler Publishers,
Inc

146 Bal Tastan, S. ve Kalafatoglu, Y., 2015. Is bitkinliginin algilanan hizmetgi liderligi ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliski iizerindeki 1limli etkisinin arastirilmasi. Siileyman Demirel Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 20 (3), s. 307-328
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tizerine kuruludur ve bu doniim noktasi, takipgilere yonelik liderlik davraniglarinin

tamamina yayilir#’.

Liderlik bilginleri hizmetkar liderligi konusunda farkli modeller ortaya koyar.
Sendjaya ve dig. goniilliiliik altina alma, otantik benlik, ahenkli iligki, sorumlu ahlak,
askin maneviyat ve doniistiiriicii etki olmak iizere alt1 ana noktaya odaklanmigstir'*®,
Liden, gii¢clendirme, astlarin biiylimesine ve basarili olmasina yardim etme, astlar1 ilk
siraya koyma, duygusal iyilesme, kavramsal beceriler, toplum i¢in deger yaratma ve

etik davranma gibi yedi boyutta hizmetci liderligini gdstermistir'®®.

1.7.12. Karanlik Liderlik

Uzun zamandir liderlik arastirmasi dncelikle “iy1” liderlik iizerine odaklandi ve yakin
zamana kadar liderligin “k6tii” veya “karanlik tarafin1” gérmezden geldi. Paulhus ve
Williams, kisiligin Karanlik Triad1 terimini, {i¢ farkli farkli subklinik karanlik 6zellik
icin de olsa, benzer sekilde kullandilar: narsisizm, ilke eksikligi, psikopati®°.
Narsisizm ve psikopati kavramlari klinik literatiirden kaynaklanmaktadir. Ote
yandan, Machiavellianism, 1500'lerde Medici ailesinin politik danigmani olan
Niccold Machiavelli'min felsefesinden ve taktik Onerilerinden kaynaklanmaktadir.
Farkli kokenlerine ragmen narsisizm, Machiavellianizm ve psikopati ampirik olarak
ortlisliyor: Hepsi bencillik, duygusal sogukluk, kopya ve manipiilasyon sergileyen bir
karakter gerektirir'®!. Yine de narsisizm bu ii¢ 6zellik arasinda en uyumlu ve en ¢ok

istenen yapi olarak kabul edilirken, psikopati en az uyumlu ve kabul edilebilir

gorunmektedir.

Her ti¢ Dark Triad 6zelliginin iktidara olan ihtiyaci ve sosyal baskinlik yonelimleri

var. Sosyal baskinlik oryantasyonu, bireylerin konusmalar1 kontrol etmeyi ve

147 Chen, C. Y., Chen, C. H. V., & Li, C. 1., 2013. The influence of leader’s spiritual values of servant
leadership on employee motivational autonomy and eudaemonic wellbeing. Journal of religion and
health, 52 (2), pp. 418-438.

148 Sendjaya, S., Sarros, J. C., & Santora, J. C., 2008. Defining and measuring servant leadership
behaviour in organizations. Journal of Management studies, 45 (2), p. 402-424.

149 Liden, R. C., Wayne, S. J., Zhao, H., & Henderson, D., 2008. Servant leadership: Development of
a multidimensional measure and multi-level assessment. The leadership quarterly, 19 (2), pp. 161-177.
10 paulhus, D. L., & Williams, K. M. (2002). The Dark Triad of personality: narcissism,
Machiavellianism, and psychopathy. Journal of Research in Personality, 36, 556-563.

151 Furnham, A., Richards, S. C., & Paulhus, D. L. (2013). The Dark Triad of personality: a 10 year
review. Social and Personality Psychology Compass, 7, 199-216.
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digerlerine baski yapmay1 tercih ettigi anlamina gelir. Bu, Altemeyer'in baskin
insanlarm giic ach@gmna ve manipiilatif olduguna dair gozlemine uyuyor2,
Dolayisiyla, sosyal baskinlik, liderleri lider olmayanlardan ayirmak igin
uygulanabilir bir yap1 olabilir. Gergekten de baskinlik liderlikle ilgili ilk
ozelliklerden biri olarak tanimlandi. Egemen insanlarin lider olarak ortaya ¢ikma ve
otorite pozisyonlarmma terfi etme olasiliklar1 daha yiiksektir.'®® Karanlik liderler
yetkin goriiniir ve gii¢lii bir otorite yayarlar. Ilginctir ki, olmasalar bile, yetenekli
olarak algilanirlar. Karanlik liderlerin politik olarak baskici bir tarz sergilemelerine
ragmen, Karanlik Triad 6zelliklerinin her birinin kendine 6zgli bir hakimiyet tarzi
olabilir: Narsisist liderlerin giiclii bir egoistik odagi vardir. Psikopatik olanlari

durttisel ve antisosyal bir tarza sahiptirler>,

Karanlik Triad ozelliklerinin 6zglinligliniin liderlik stilleri lizerinde farkli etkileri
vardir. Lider ozelliklerinin aydinlik ve karanlik yonleriyle ilgili teorik-kavramsal
calismalarinda, Judge ve ark. Machiavellianism ve narsisizm konularina
odaklanmiglardi, ancak psikopatiyi géz ardi ettiler. Her ne kadar psikopati, bir
organizasyon i¢in tartismasiz giiglii bir hasar verebilecek “en karanlik” ve en kotii
niyetli Karanlik Triad tiirii olsa da oOrgiitsel liderlikteki rolii en az arastirilmis

olanidir®®,

Narsisizm, Machiavellianism ve psikopati, liderlerin se¢im strecinde hedeflenmesi
gereken nispeten istikrarli kisilik ozellikleridir®™®. Liderlerin karanhk kisilik
ozellikleri hakkindaki bilgi, gelisim hazirliginin liderlerde ne Olcude mevcut
oldugunu belirlemek i¢in kullanilabilir. Karanlik Triad arasinda narsisizm, ajan
ozellikleri (agiklik, disa vurum) ve 6z liderlik ile en giiclii sekilde iliskilendirilen

ozelliktir. Oz liderlik, karizmatik ve doniisiimcii liderlik icin 6énemli bir énkosuldur.

152 Altemeyer, B. (2004). Highly dominating, highly authoritarian personalities. Journal of Social
Psychology, 144, 421-447.

18 Son Hing, L. S., Bobocel, D. R., Zanna, M. P., & McBride, M. V. (2007). Authoritarian dynamics
and unethical decision making: high social dominance orientation leaders and high right-wing
authoritarianism followers. Journal of Personality and Social Psychology, 92, 67-81.

154 gpain, S. M., Harms, P., & Lebreton, J. M. (2013). The dark side of personality at work. Journal of
Organizational Behavior, 35, 41-60.

155 Judge, T. A., Piccolo, R. F., & Kosalka, T. (2009). The bright and dark sides of leader traits: a
review and theoretical extension of the leader trait paradigm. The Leadership Quarterly, 20, 855-875.
1%6 Spain, Harms,, Lebreton, (2013)
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Boylece narsisistik liderler karizmatik olarak algilanabilir. Narsistler sosyal tanima

ve hayranlik icin ¢abalryorlar®®’.

Liderlik arastirmalarinda liderligin karanlik yiizi uzun zamandir goz ardr edildi ve
hala arastirilmaktadir. Ancak, tek tip bir karanlik liderlik kavrami yoktur. Karanlik
Triad 6zelliklerine sahip liderlerin karanlik liderler oldugu sdylenebilir. Krasikova ve
dig, Karanlik Triad lider 6zelliklerini, yikici liderlige girmenin ongoriiciileri olarak
tanimlamaktadir'®®. Kisiligin Karanlik Triad'min karanlik bir ortak ¢ekirdegi olup
olmadig1 konusunu takiben, liderlikte de ortak bir karanlik ¢ekirdek olup olmadigi

arastirilmistir.

1.7.13. Karizmatik Liderlik

Jay Conger ve Rabindra Kanungo, karizmatik liderligi dort asamaya gore tanimlayan
bir model 6nerdiler. Ik asamada, lider ¢evreyi kesfedilmemis firsatlar igin
degerlendirir; takipgilerin ihtiyaglarina duyarl kalir ve bir vizyonu uyarlar ve
formiile eder. ikinci asamada, lider statiisii kabul edilemez ve vizyonu en kabul
edilebilir alternatif olarak ayirarak vizyonunu takipcilerine iletir. Ugiincii asamada
lider, takip eden uzmanlik, risk alma, fedakarlik ve sira dis1 davranislara olan
gilivenini ve baglhiligin1 saglamlastirir. Son olarak, dordiincii asamada, karizmatik
lider rol model ve motive edici olarak hizmet eder ve takipgileri vizyona

ulasabilecekleri konusunda ikna eder®®®.

Weber'in belirttigi gibi, karizmatik liderlik genellikle kriz zamanlarinda orgiitiin
temel degerleri, kurumlar1 ve mesruiyetinin sorgulandigi durumlarda ortaya ¢ikar.
Orijinal karizma "yeni" bir sey ile baglanir. Olaganiistii durumlarda bu "yeni" sey,
karizmatik otoriter bir yapiya neden olur, bdylece karizma, en azindan gegici olarak,
giinliik yasam alan1 disinda ve rutin olmayan, sira dis1 olan eylemlere, hareketlere ve

olaylara yol agar. Saf karizmanin ve karizmatik liderligin ¢agrilmasi her zaman en

157 Judge, Piccolo, Kosalka, 2009

1%8 Krasikova, D. V., Green, S. G., & LeBreton, J. M. (2013). Destructive leadership: a theoretical
review, integration, and future research agenda. Journal of Management, 39, 1308-1338

19 Bertocci, D. 1. (2009). Leadership in Organization. New York.
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azindan gecici olarak giinlilk yasam diinyasindan uzaga gotiirlir; rutin yasami

reddeder veya asar'®,

Clnku saf karizma ve karizmatik liderlik mevcut diizenle, diizenlenmis diizen ile
celisir, bir Orgiit icinde bir katalizér gibi c¢alisirlar. Ancak karizma, bir
organizasyonda, kac¢iilmaz bicimde doniistiiriilmeden veya daha saglam bir forma
yeniden doniistliriilmeden oOnce, yalnizca yaratict bir giictiir. Karizmanin ve
karizmatik liderligin bu erken gelismeleri, fenomenlerin bireysel ozelliklerini
gosteren simdiye kadarki alandaki anlayislara rehberlik etmistir. Karizma, liderin
olaganiistii kalitesinin havasina dayanir ve prototipikte kokenleri yoktur. Prototipik
dipediiz "anti-karizmatik" tir, zira beklenenin beklentilerine karsilik gelen normatif

beklentilere karsilik gelir'®

. Karizma konusundaki son tartigmalar, karizmatik
liderlik yontemini ve liderler ile arasindaki karizmatik liderlik siireclerini kullanma

oOrgiitsel baglamini daha fazla ele almistir.

Bass 'in baglangigta tanimladigi gibi idealize edilmis etki ya da karizma,
calisanlarinin giiciiyle takipgileri lizerinde derin ve olaganiistii etkileri olan liderleri
tanimlamak i¢in kullanilan liderligin duygusal bilesenidir. Teorik olarak, bu liderler,
kendi c¢ikarlarin1 koruduklart i¢in liderin kendine sadakat ve baglilik gdsteren
takipgiler tarafindan saygi goriir. Izleyiciler, rol modelleri olan ve onlara vizyon ve
amagc saglayan, gii¢lii ve giivenli goriinen ve ahlaki diisiinen bu liderleri ideallestirir.
Teorik olarak, bu liderler, basari, katillm veya iktidar giidiilerine olan
gereksinimlerini artirarak izleyicileri grubun misyonuna odaklar. Karizmatik liderler
sembolik olarak iletisim kurar, goriintiileri kullanir ve daha iyi bir gelecek vaat eden
bir vizyon iletme konusunda ikna edicidir. Bu sekilde, takipgileri ile yogun bir

duygusal bag kurarlar'®,

1.7.14. Stratejik Liderlik

Bireyler ve ekipler, kurulusun siirdiiriilebilir rekabet avantajini artiracak sekillerde

diisiindiikleri, hareket ettikleri ve etkilediklerinde stratejik liderlik kazanirlar.

160 Cherry, K. (2015, 12 3). Leadership Styles.

161 Steyrer, a.g.e. 1998

162 Antonakis, J. (2016). Transformational and Charismatic Leadership. Copyright © 2016 Elsevier
Inc. All rights reserved.

59



Stratejik liderligin odak noktas: siirdiiriilebilir rekabet avantaji veya kurulusun kalict
basarisidir. Aslinda, bu stratejik liderligin isidir: uzun vadede gelismesi i¢in bir
organizasyonu siirmek ve tasimak. Bu yalnizca kurulusunuzun uzun vadede,
kurulusunuzun hangi sektorde ¢alistig1 veya hangi o6lgiit altinda olursaniz olun, uzun
vadede paydaslarina farkli degerler saglayan kalici bir yetenek kiimesi aramasina ve

ulasmasina baglidir'®3,

Stratejik liderin paylastig1 bir baska 6zellik, mevcut konumlarmin stoklarini alma ve
cevrelerini taramak i¢in ufkun Gtesinde ne olacagini tahmin etme yetenegidir. Ayrica,
ortiikk inan¢ ve varsayimlar1 sorgulama konusunda da yeteneklidirler. Vizyoner bir
girisimin pargasi olan karmasiklikla ugrasmak zorundadir ve kuruluslar1 ve ekipleri
icin sagduyulu ve karmasik sorunlarin cevaplarini ortaya ¢ikarmak igin sistematik
olarak diistinme becerisine sahiptir. Stratejik liderin en 6nemli 6zelligi vizyondur.
Diger bir yaygin 6zellik, iyi uzun vadeli planlamadir. Bu niteliklerin her ikisi de
becerileri igerir, ancak bunlar oldukga farkli diisiinme becerilerini temsil eder. Uzun
vadeli planlamanin kendisi yakin zamanda biraz daha yaygin hale gelse bile,

kuruluslarda uzun siiredir yaygin olan stratejik diisiinme tiiriinii drneklemektedir'®*,

Stratejik etki, liderlerin kurulusun stratejik yoniinii ve 6grenmesini nasil taahhiit
ettigi anlamma gelir. Cagdas organizasyonlarda rekabet avantajini siirdiirmek
kesinlikle sarttir. Ancak kuruluslarin faaliyet gosterdigi karmasik, kaotik ortam,
liderlerinin bir plan belirlemesini, baskalarinin da ise alinmasini ve bazi adimlarla
moda bir strateji uygulamalarini zorlastirtyor. Organizasyonlar ve iclerindeki insanlar
uyum gostermeli ve aninda 6grenmelidir. Stratejik nufuzla onlara liderlik etmek hic
bitmeyen bir gorevdir. Stratejik liderler siklikla (stratejik diisiinceleriyle) takip
edecekleri yolu bilirler ve belirsizlige ragmen (stratejik oyunculuk cesareti ile) bu
yoldan yuruyecek kadar belirleyici ve kendinden emin olabilirler, ancak ¢abalarina

baskalarini dahil etmek ¢ok daha zor olabilir'®®.

1.7.15. Narsistik Liderlik

163 Haycock, K. (2012). Strategic Thinking. Library Strategic & Thinking, s. 2
164 Haycock, K. (2012). Strategic Thinking. Library Strategic & Thinking, s. 2
185 Northouse, P. G. (2013). Leadership. Los Angeles: SAGE Publications Ltd.
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Narsisizm'in liderlik ¢aligmasina uygulanmasini anlamak icin, kokenlerini ve
gelisimini psikolojik bir yap1 olarak gdzden gecirmek yararlidir. “Narsisizm” terimi,
ilk olarak “sapkin” benligin klinik durumunu tanimlamak i¢in Havelock Ellis
tarafindan kullanilmistir. Freud, daha sonra, disa vurulmaz bir gii¢, gliven ve bazen
de kibir ile nitelenen belirli bir narsisistik kisilik tipi oldugunu One siirmiistiir.
Horney, narsistlerin sergiledigi kisilik 6zelliklerinin kendi kendini sisirmesini, kendi
kendini begenmesini ve digerlerinden hayranlik beklentisinin, narsistin gercekte

sahip olmadig1 nitelikleri temel aldigin1 6ne siirerek bu fikre deginmistir'®®.

Bugune kadar, narsisizm ve liderlik ile ilgili literatiir biyuk 6lctde bir genel soruyu
cevaplamaya adanmistir: Bir liderin narsist olmasi iyi mi, k&tii mii? Bu sorunlar bazi
narsisistik 6zelliklerin pozitif liderlik 6zellikleri olup olmadigina, liderlik pozisyonu
elde etmek icin gerekli diirtii ve vizyonu saglamak i¢in narsisizm gerekip

gerekmedigine yonlendirilmistir.

Olumsuz c¢agrisimlarla yiiklii bir terimden beklenebilecegi gibi (“narsisizm”),
literatlirde narsist liderlerin olumsuz taraflarina odaklanmistir. Daha 6nce tartisildigi
gibi, narsist liderlerin vizyonlari, planlar1 ve eylemleri kendi psikolojik ihtiyaglar ile
ortismektedir'®’. Ornegin, taninma ihtiyaclar1 nedeniyle, narsistlerin, kendileri igin
yeterince iyl olmayan liderlik pozisyonlarim1 giivence altina almak i¢in kendilerini
tanitmak ve kendilerine aday gdstermeleri ve aldatma, manipiilasyon ve korkutma

becerilerini kullanma olasiliklar1 daha fazladir!®®.

Kisisel ihtisam arayisi bazen narsisist bir lideri olumlu, cesur ve donistiiriicii
yeniliklere dogru en iyi sekilde motive edebilir olsa da narsist liderlerin tahrip olmus
sistemleri ve iligkileri yolunda birakmalar1 gerekir. Narsisistler tinlii bir bigimde
fakir, fazla gelismis ve kifiirlii yoneticilerdir. Narsisist liderler danismanlarin

onerilerine direnir, kazandiklarindan daha fazla itibar kazanir ve kendi

186 Horney, K. (1939). New ways in psychoanalysis. New York: Norton.

167 Kets de Vries, M. F. R., & Miller, D. (1997). Narcissism and leadership: an object relations
perspective. In R. P. Vecchio (Ed.), Leadership: Understanding the dynamics of power and influence
in organizations (pp. 194—214). Notre Dame, IN: University of Notre Dame Press.

188 Hogan, R., Raskin, R., & Fazzini, D. (1990). The dark side of charisma. In K. E. Clark & M.B.
Clark (Eds.), Measures of leadership (pp. 343—354). West Orange, NJ: Leadership Library of
America.
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basarisizliklart ve eksiklikleri i¢in baskalarmi suglarlar®®®.

Ayrica, profesyonel
yargilama ve kisisel davranista diisiise egilimlidirler. Bununla birlikte, diirti ve
gorkemleri nedeniyle, narsistler, zayif kararlarin1 daha az narsist liderlerden daha
fazla kesin ve giivenle ve dolayisiyla daha biiyiik bir etki ile yaparlar. Narsisizmin
liderlerdeki olumsuz sonuglarini tam olarak anlamak ve takdir etmek i¢in narsistlerin
davraniglarinin altinda yatan psikolojik unsurlart goz oniine almak yararlidir. Narsist
liderlerin (birbiriyle iliskili) psikolojik dayanaklarinin kesfedilmis bir listesi kibir,
asagilik duygulari, taninma ve tistlinliik i¢in doyumsuz bir ihtiyag, asir1 duyarlilik ve

ofke, empati eksikligi, ahlaksizlik, mantiksizlik ve esneklik ve paranoya igerebilir'™,

1.7.16. Vizyoner Liderlik

Waldman ve dig., etkin iletisimin vizyon sahibi liderler tarafindan, alt yapilarin
orgiitsel doniisiimlere yol acan tutum ve ¢iktilarii degistirmek i¢in kullanildigini
iddia etmektedir!’t. Muhtemelen, etkili iletisim, vizyon sahibi bir liderin
takipgilerinin destegini almasi1 ve siirdiirmesi i¢in son derece Onemlidir. Agikca
iletilen vizyon eksikligi, insanlar1 organizasyonun vizyon ve hedeflerine karsi
tepkisiz kilar'’?>. Dhammika, liderlerin vizyoner liderlik davramisimin ¢alisanlarm
orgiitsel vatandashigini iyilestirdigini tespit etti'’3. Farkli ¢alismalar, saglam vizyona
odaklanan liderlerin daha basarili oldugunu dogrulamaktadir. Benzer sekilde,
Breevaart ve ark., farkli calismalarin vizyoner liderlerin kuruluslarinin kérim

arttirmada biiyiik bir rol oynadigimi &ne siirmiistiirt’*.

169 Hogan, R., Raskin, R., & Fazzini, D. 1990

170 Hogan, R., Raskin, R., & Fazzini, D. 1990

171 Waldman, D. A., Ramirez, G. G., House, R. J. & Puranam, P. (2001). Does leadership matter?
CEO leadership attributes and profitability under conditions of perceived environmental uncertainty.
Academy of Management Journal, 44, 134-143

172 Heath, C. and Heath, D. (2010), Switch: How to Change Things When Change is Hard, Crown
Publishing Group, New York, NY.

173 Dhammika K. A. S. (2016). Visionary Leadership and Organizational Commitment: The Mediating
Effect of Leader-Member Exchange (LMX). Wayamba Journal of Management, 4 (1), 1-10

174 Breevaart, K., Bakker, A., Hetland, J., Demerouti, E., Olsen, O. K., & Espevik, R. (2014). Daily
transactional and transformational leadership and daily employee engagement. Journal of occupational
and organizational psychology, 87(1), 138-157.
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Huang ve dig takipgilerin karar alma surecine dahil ederek giclendirilmelerinin
vizyon ve organizasyona baglhlik gosterdigine karar vermistir'™. Vizyoner liderlik,
bir kurumun ¢alismalarina anlam ve amag saglayan, net vizyonlar yaratmaya ve ifade
etmeye odaklanir. Vizyoner liderligin, ¢alisan liderligi etkinligi, organizasyonel
etkinlik ya da g¢alisan memnuniyeti algilariyla pozitif bir iliskiye sahip oldugu
bilinmektedir. Kantabutra ve Avery, bir liderin ¢alisanlarini kurulusun ¢alismalarina
ve vizyonuna bagli olmalar1 i¢in motive etmesini ve buna bagli kalmalarini
onermektedir'’®. Arastirmacilar, kuruluslarmin biiyiimesini ve basarisi1 olumlu
yonde etkileyen vizyoner liderler oldugunu belirttiler. Bu ¢alismalar, vizyon veya
misyonu ifade eden liderlerin takipcilerine ilham veren ve gii¢ veren liderlerin

orgutsel islev ve bitylime konusunda bir degisim yasadiklarini dogrulamaktadir.

Zhu ve dig., vizyoner liderligin yeni organizasyonlarda yiiksek diizeyde uyum,
giiven, motivasyon, baglilik ve gelismis performans yarattigini iddia etmektedir’’.
Pakistan'da Faisalabad'da 22 restoran inceleyen Cheema ve arkadaslari, ¢alisan
katiliminin ve vizyon sahibi liderligin hem miisteri memnuniyeti hem de c¢alisan
memnuniyeti performans 6l¢iimleriyle pozitif bir iligki icinde oldugunu bulmuslardir.
Hogan ve Kaiser, liderin etkinliginin orgiitsel etkinligi dlgmek i¢in
kullanilabilecegini one siirmektedir. Breevaart ve arkadaslari, vizyoner liderligin bir
tiir dontisiimeii liderlik olarak degerlendirildigini, ¢iinkii sirketin standartlarini yerine
getirme gorevini hizli bir sekilde yerine getirmek i¢in kullanilabilecegini iddia
etmektedir. Cinar ve Kaban, vizyoner liderlerin ana odaginin gelecekteki misyon ve
is diinyasinda en iyi sekilde kalmaya devam eden siire¢ olduguna dikkat ¢ektil’®.
Muhtemelen, vizyon sahibi liderligin kurumsal sosyal performans zerinde olumlu

bir etkisi olacaktir.

1% Huang, X., Yun, J., Liu, J., & Gong, Y. (2010). Does participative leadership enhance work
performance by inducing empowerment and trust? the different effect on managerial and
nonmanagerial subordinate

176 Kantabutra, S. & Avery, G. C. (2011). Sustainable leadership at Siam Cement Group. Journal of
Business Strategy, 32(4), 32-41.

7 Zhu, W., Chew, | .K.H. & Spangler, W. D. (2005). CEO transformational leadership and
organizational outcomes: the mediating role of human-capital-enhancing human resource
management, The Leadership Quarterly, 16(1), 39- 52.

178 Cinar, F. ve Kaban, A. (2012). Catisma yonetimi ve vizyoner liderlik: Hastane organizasyonlarinda
bir uygulama. Procedia Sosyal ve Davranis Bilimleri, 58, 197-206.
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1.8. Genel Degerlendirme

Bir yandan liderlik, baskalarin1 basarili bir sekilde etkileyen ya da etkileyenlere
atfedilen belirli bir nitelikler dizisi olarak gorulirken, 6te yandan liderlik, bir grup ya
da kurulus tarafindan hedeflere ulasilmasina yonelik siddet icermeyen bir etki
siirecidir. Liderlik, ¢esitli glic kaynaklarinin en etkili kombinasyonuna dayanan ve
insanlar1 ortak hedeflere ulagsmaya tesvik etmeyi amaglayan o6zel bir yonetimsel

etkilesim tiirtidiir.

Liderlik olgusunun 6zii, bireyin hedeflerine ulasilmasiyla bireyleri ve insan
gruplarmi etkileme yetenegidir. Buna gore, bu yetenege sahip olan ve bunu
gerceklestiren bir birey liderdir, lideri ise bir grup izlemektedir. Liderlik, belirli bir
durum igin etkili olan ve insanlar1 ortak hedeflere ulasmaya tesvik etmeyi amaglayan
cesitli giic kaynaklarimin bir kombinasyonuna dayanan bir lider ve takipgiler
arasindaki yonetimsel bir iligkidir. Liderlik i¢in bir dnkosul, devletten ve hatta bir
grup devletten devlet kurumlarina, yerel 6zyonetim veya popiiler ve sosyal grup ve
hareketlere kadar cesitli diizeylerde ve Olceklerde belirli resmi veya gayri resmi
orgiitlerde iktidara sahip olmaktir. Bir liderin resmilestirilmis giicli yasa ile korunur.
Ancak her durumda, liderin toplumda veya onu takip eden insan gruplarinda sosyal

ve psikolojik, duygusal destegi vardir.

Yukaridaki boliimlerde anlatilanlardan yola ¢ikarak sdylemek miimkiindiir ki,
liderlik sorunlar1 6rgiitsel etkililigin saglanmasinda anahtardir. Ote yandan, liderlik,
baskalarini basarili bir sekilde etkileyenlere atfedilen belirli bir nitelikler dizisinin
varlig1 olarak goriliirken, 6te yandan liderlik, agirlikli olarak hedeflerinin bir
grubunun veya kurulusunun basarisina yonelik kuvvetsiz bir etki siirecidir. Liderlik,
cesitli giic kaynaklarinin en etkili kombinasyonuna dayanan ve insanlar1 ortak

hedeflere ulasmaya tegvik etmeyi amaglayan 6zel bir yonetimsel etkilesim tiirtidiir.

Liderlik ¢alismalarina yaklasimlar, giiniimiizde arastirmacilarin dikkatini ¢eken ii¢
ana degiskenin bir kombinasyonu ile ayirt edilir: liderlik nitelikleri, liderlik davranisi
ve liderin faaliyet gosterdigi durum. Takipeilerin 6zellikleri ve davraniglari ile
onemli bir rol oynar. Her yaklasim etkili liderlik sorununa kendi ¢dziimiinii sunar. Ilk

geleneksel kavramlar, bir liderin niteliklerine veya davranis kaliplarina dayali olarak
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etkili liderlik tanimlamay1 Onermistir. Bu davalardaki durum dikkate alinmamustir.
Bu kavramlar sonugta tam bir teori olusturmadan sonsuz sayida tanimlanmis nitelik

ve davranis bigiminde incelenmistir.

Durumsal liderlige dayali yaklasgimlar, liderligi bir kisi olarak dikkate almadan,
cesitli durumsal degiskenler araciligiyla, dis faktorlerin etkisi yoluyla liderligin
etkinligini agiklamay1r Onermektedir. Yeni kavramlar hem geleneksel hem de
durumsal yaklagimlarin faydalarint ve kazanimlarimi birlestirmeye ¢alismistir.
Sonuglarinda, bu kavramlar liderlik niteliginin ve mevcut durumla iligkisinin bir

analizine dayanmaktadir.

Demokratik {islubun kendine has ¢ekici yanlari, basarilar1 ve eksiklikleri vardir.
Elbette, insan iligkilerinin iyilestirilmesi ve calisanlarin karar alma siireglerine
katilim1 her zaman daha fazla memnuniyet ve daha yliksek iiretkenlik saglayacaksa
bircok organizasyonel sorun cozllebilir. Bilim adamlari, iscilerin karar alma
stireglerine katildigi durumlarla karsilagtilar, ancak yine de memnuniyet derecesi
disik, memnuniyetin yiiksek ve verimliligin diisik oldugu durumlarla

karsilagsmuslar.

Demokratik bir tarza dayanarak, calisanlarin kendilerine verilen gorevleri yerine
getirme Ozglrliiglinii en iist diizeye c¢ikarmak gerekir. Ayni1 zamanda, gorevin
gidisatin1  kontrol etmek ve muhtemelen ayarlamak icin kontrol noktalarini
belirlemek gerekir, Asir1 6zgiirligli kullanmak ve hatta liderlik tarzimi birlestirmek,

astlar1, nihai hedefi anlamayan gorevleri yanlis yonde ¢ozebilir.

Gilinlimiiz rekabet diinyasinda sirketlerin rakiplerine gore rekabet avantaji saglamasi
ve slirdiilebilir faliyetler gerceklestirmesi i¢cin modern yapilara ayak uydurmasi
gerekmektedir. Bu baglamda geleneksel liderlik tarzlariin yani sira glinlimiizde pek
cok isletmeler tarafindan benimsenen modern liderlik tarzlar1 da degerlendirilmistir.
Bu liderlik tarzlar1 kendi i¢lerinde yonetici davraniglarina ve organizasyonlarindaki

tutumlarina gore bir birilerinden farkliliklar gostermektedir.

Belirtmek gerekir ki modern isleyis kiiltliriinii benimsemis sirketlerde, modern
liderlik tarzlarindan olan doniisiimcii, demokratik, babacan ve islemci liderlik stilleri

daha ¢ok kendini gostermektedir.
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Islemci liderler genellikle astlar1 ile arasinda daha ¢ok maliyet-fayda degisimi olarak
aciklanmakadir. Bunun yani sira doniisiimcii liderlik takipgilerinin performansini
yuksek seviyede tutan ve astlarina bireysel davranis benimseyerek onlar1 daha
verimli bireylere doniistiiren liderlik tarzidir. Babacan liderler astlar1 arasinda giiglii
baglantilar1 siddetle tesvik eder ve otoriteyi besleyici davraniglar ile birlestiren
liderler olarak literatiire ge¢mistir. Ayn1 zamanda babacan liderler astlarina karsi
yardimsever ve onlarin hem is hem kisisel yasamlar1 ve ihtiyaclar ile ilgilenen bir
tutum sergilemektedir. Demokratik liderlik tarzi konusmayi kolaylastiran, takim
tiyelerinin fikirlerini paylagsmaya tesvik eden ve daha sonra mevcut tiim bilgileri en

Iyi karara sentezleyen liderler olarak bilinmektedir.

Bahsi gecen boliimde liderlik kavrami, liderlik teorileri, liderlikle ilgili literatiirde
cesitli yaklagimlar ve modern liderlik tarzlari kapsamli sekilde ele alinmigtir. Modern
liderlik tarzlarindan olan islemci, donilisimcli ve babacan liderlik tarzlarinin alt
boyutlar1 incelenmistir. Bunlarin yanisira ahlaki, otokratik, serbestlik veren, otantik,
karizmatik gibi liderlik tarzlarmin  Ozellikleri  agiklanmugtirr.  Literatiirde
arastirmacilar tarafindan daha az arastirilmis liderlik tarzlari olan karanlik, narsistik
ve vizyoner liderlik konular1 ¢esitli yonlerden incelenmistir. Bir sonraki boliimde

orgutsel performans algisi, performans dlgiimleri detayli sekilde ele alinacaktir.
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL PERFORMANS ALGISI

Calismanin bu boliimiinde Orgutsel performans algisi kavrami incelenmistir. Bu
yonde ilk olarak performans kavrami incelenerek Orgltsel performans algisi
aciklanmustir. Orgitsel performans algis1 boyutlar1 olan verimlilik, maliyet, kalite,
esneklik, yenilik, girdilerden yararlanma, kar, miisteri memnuniyeti, isgilicii
sirkiilasyonu, orgiitsel iletisim kavramlar1 ile ilgili bilgiler verilmistir. Orgitsel
performans algis1 dlgiimii ve yontemleri agiklanmustir. Orgiitsel performans algisinin
orgiit acisindan 6nemi ve sonuglari incelenmistir. Liderlik Tarzlar1 ile Orgitsel
Performans Algis1 Arasindaki Iliskiye Yonelik Yapilan Calismalarla ilgili literatiir
taramasi yapilmistir. Bu bdliim sonunda da bolim ile ilgili genel bir degerlendirme

yapilmistir.

2.1. Performans Kavram

Kurumlarin amaglarina ulagmak, uzmanlik yaptiklar tirlinleri ve hizmetleri sunmak
ve rekabet edebilir duruma ulasmak icin yiksek performans gosteren calisanlara
ihtiyaglar1 vardir. Performans birey igin de dnemlidir. Gorevlerin yerine getirilmesi
ve ust diizeyde gergeklestirilmesi, ustalik ve gurur duygulariyla bir memnuniyet
kaynagi olabilir. Disiik performans ve hedeflere ulagilmamasi, tatmin edici veya
hatta bireysel bir basarisizlik olarak yasanabilir. Ayrica, performans- kurulus igindeki
bagkalar1 tarafindan tanmiyorsa - genellikle finansal ve baska yararlarla
odillendirilir. Performans, gelecekteki kariyer gelisimi ve isgiicii piyasasindaki
basarmin 6n sarti olmaktadir. Istisnalar olsa da yiiksek performans gdsterenler bir
kurum icinde daha kolay tanitilir ve genel olarak diisiik performans sergileyenlere

gore daha iyi kariyer firsatlarina sahiptirt?®,

Bireysel performansin biiylik ilgisine ve is performansinin empati arastirmalarda bir
sonug Ol¢iitli olarak yaygin sekilde kullanilmasina ragmen, performans kavramini
netlestirmek i¢in nispeten az c¢aba sarf edilmistir. Yine de 1990'da Campbell,

performansin yapist ve igerigi hakkindaki literatiirii “sanal bir ¢o6l” olarak

17 Van Scotter, J., Motowidlo, S. J., & Cross, T. C. (2000). Effects of task performance and
contextual performance on systemic rewards. Journal of Applied Psychology, 85, 526535
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tanimladi*® Arastirmacilar performans kavramii incelerken davranigsal ve sonug
yonii ile ilgili bir ayrim yapilmasi gerektiginin zorunlu oldugunu belirtmisler'®.
Davranig yonii, bireyin is durumunda ne yaptigini ifade eder. Bir araba motorunun
parcalarinin birlestirilmesi, kisisel bilgisayarlarin satilmasi, ilkokul ¢ocuklarina temel
okuma becerilerinin 6gretilmesi veya kalp ameliyati yapilmasi gibi davranislari
kapsar. Her davranig performans kavrami altinda ele alinmaz, ancak yalnizca
kurumsal hedeflerle alakali davraniglar dikkate alinir. Performans, 6rgiitiin islerini iyi
yapmas! i¢in ise aldig1 kisinin eylemleridir'®?. Boylece performans, eylemin kendisi

tarafindan degil yargilayici ve degerlendirici siireglerle tanimlanir. Ayrica, yalnizca

Olceklenebilen, Olciilebilen eylemlerin performans olusturdugu diisiiniilmektedir.

Sonug¢ yonu, bireyin davranisinin sonucunu olusturmaktadir. Yukarida belirtilen
davraniglar, toplanmig motor sayisi, 6grencilerin okuma yeterliligi, satis rakamlari
veya basarili kalp ameliyatlarinin sayisi gibi sonuglara yol agabilir. Bazi durumlarda,
davranigsal ve sonu¢ yonleri ampirik olarak bir birileri ile iliskilidir, ancak tamamen
ortiismezler. Performansin sonu¢ yonleri, ayn1 zamanda bireyin davranisindan baska
kriterlere de baghidir. Ornegin, miikkemmel bir okuma dersi veren bir 6gretmeni
diisiiniin (performansin davranissal yonii), ancak yine de dgrencilerinden biri veya
ikisi, zihinsel yetersizlikleri nedeniyle (performansin sonucu) okuma becerilerini
gelistirmez. Veya telekomiinikasyon sektoriinde, potansiyel miisterilerle dogrudan
etkilesimde kotli bir performans gosteren (performansin davranigsal yonii) bir satis
elemant belirli markaya olan yiiksek talep nedeniyle yiiksek satis (performansin

sonucu) elde ede bilir.

Uygulamada, performans yoniine atifta bulunmadan performansin eylem yoniinii
tanimlamak zor olabilir. Herhangi bir eylem degil, yalnizca kurumsal hedeflerle ilgili
eylemler performans olusturdugundan, bir bireyin performansinin organizasyon

hedeflerine ne Olgiide ulastigint degerlendirmek igin kriterler gerekmektedir.

180 Campobell, J. P. (1999). The definition and measurement of performance in the new age. In D. R.
llgen & E. D. Pulakos (Eds.), The changing nature of performance. Implications for staffing,
motivation, and development (pp. 399-429). San Francisco: Jossey-Bass.

181 Campbell, 1999

182 Campbell, J. P., McCloy, R. A., Oppler, S. H., & Sager, C. E. (1993). A theory of performance. In
E. Schmitt, W. C. Borman, & Associates (Eds.), Personnel selection in organizations (pp. 35-70). San
Francisco: Jossey-Bass
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Performans ¢ok boyutlu bir kavramdir. En temel dizeyde, Borman ve Motowidlo
gorev kavrami ve baglamsal performans kavrami arasinda ayrim yapmaktadir!®3,
Gorev performansi, kisinin 0rgltin teknik g¢ekirdegine yararli olacagi etkinliklerde
bulundugu bir yeterliligi ifade eder. Bu katki dogrudan (6rnegin, liretim isgileri
durumunda) veya dolayli olabilir (0rnegin, yoneticiler ya da personel igin).
Baglamsal performans, teknik c¢ekirdege katkida bulunmayan ancak orgiitsel
hedeflerin takip edildigi oOrgiitsel, sosyal ve psikolojik c¢evreyi destekleyen
faaliyetleri ifade eder. Baglamsal performans sadece is arkadaslarina yardim etmek
veya kurulusun giivenile bilen bir {iyesi olmak gibi davranislar1 degil ayni zamanda

is sureclerini nasil iyilestirilecegi hakkinda oOnerilerde bulunmak gibi davranislari

icerir.

U¢ temel varsaymm, gorev ve baglamsal performans arasindaki farklilasma ile
iliskilidir'®*. (1) Gérev performans: ile ilgili faaliyetler meslekler arasinda farklilik
gosterirken, baglamsal performans faaliyetleri meslekler arasinda nispeten benzerdir;
(2) gorev performansi beceri ile ilgilidir, baglamsal performans ise kisilik ve
motivasyonla ilgilidir; (3) gorev performanst daha ¢ok kurallara bagldir, oysa

davranigsal performans daha istege bagli ve fazladan bir rol oynar.

2.2. Orgutsel Performans Kavram

Orglitsel Performans, orgiitsel bilim, stratejik yonetim ve pazarlama literatrlerinde
onemli bir arastirma konusudur. Marr ve Schiuma'nin belirttigi gibi, “is performansi
Olctimii hem akademisyenlerin hem de uygulayicilarin giindeminde olan hizli gelisen
ve farkli bir arastirma alanidir”. Orgiitsel Performans , bir 6rgiitiin performansinin
hedefleri yoniinde incelenmesini igerir. Farkli bir sekilde, Orgiitsel Performans,

hedef olarak belirlenen sonuclarla karsilastirildiginda gergek sonuglar1 ya da ¢iktilari

183 Borman, W. C., & Motowidlo, S. J. (1993). Expanding the criterion domain to include elements of
contextual performance. In N. Schmitt & W. Borman (Eds.), Personnel selection in organizations (pp.
71-98). New York: Jossey-Bass

18 Borman, W. C., & Motowidlo, S. J. (1997). Task performance and contextual performance: The
meaning for personnel selection research. Human Performance, 10, 99-109

185 Marr, B., & Schiuma, G. (2003). Business performance measurement: Past present and future.
Management Decision, 41(8), 680-687.
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igerir Inceleme, ilk olarak paydas degeri performansi, ikincisi, finansal

performans ve {igiinciisii, piyasa performansidir.

Bazi aragtirmacilar 1970'lerde performans kavraminin hem orgiitsel araclarla hem de
sonugclarla ilgilendigini belirtmistir. Performans, bir sirketin, belirli kaynaklara sahip
bir sosyal sistemin, kaynaklarini ve araglarin1 veya c¢alisanlarini asir1 zorlamadan,
hedeflerini gerceklestirme derecesi olarak tanimlanmaktadir. Lupton, 6rgutsel
performans kavramini ayn1 donemde diger arastirmacilarla karsilastirildiginda en
dikkatli ve agik bir sekilde ele almigtir. Lupton'a gore, etkin bir organizasyonda,
tiyelerin verimlilik oranlar1 ve memnuniyet diizeyleri ve motivasyonlar1 yiliksekken,

ciro, maliyetler, isgiiciindeki huzursuzluk oranlar diisiiktiir veya yoktur®’.

1980'lerde performans, bir organizasyonun sosyal bir sistem olarak hem araglarini
hem de amaglarin1 géz Oniinde bulundurabilecegi 6lgiide tanimlanir'®®. Bununla
birlikte Cherrington, 6rgitsel performans kavramini bir organizasyonun basarisi veya
etkinligi kavrami olarak ve basarili bir sekilde hedeflerine ulasmak i¢in etkin bir
sekilde performans gosterdiginin bir organizasyonel gostergesi  olarak

tanimlamistir°.

1990'larda, Adam performansi ¢alisanlarin performans kalitesine biiyiik 6l¢iide bagl

kavram olarak degerlendirdi'®

. Yiuksek kaliteli bir performans saglamak i¢in, sirket
calisanlarinin diizenli olarak yeni ve giincel bilgi ve becerilere maruz kalmasinin ve
bunun da yeni degisimlere ayak uydurabilmelerine yardimci olacagma inaniyordu.
Bir "Orgiutsel Etkinlik Notunda" Harrison ve Freeman ve Adam, yiksek
standartlarda performans seviyesine sahip etkin bir organizasyonun, paydaslarini

(hissedarlari, miisterileri ve kendi) taleplerini memnuniyetle karsilayan bir kurum

186 Walker ve Ruekert, a.g.e. 1987

187 Lupton, T., Organizational Behavior and Performance, 1977, London: The Macmillan Press.

18 Robbins, S.P., Organizational Theory: Structure, Design, andApplication, 1987, San Diego:
Prentice-Hall.

189 Cherrington, D.J., Organizational behavior: The management of individual and organizational
performance. 1989: Allyn and Bacon

19 Adam, E.E., Alternative quality improvement practices and organization performance. Journal of
Operations Management, 1994. 12(1): p. 27-44.

70



191

oldugunu dogrulamistir>". Bu tanimlar ayrica yukaridaki 6nceki tanimlarda belirtilen

orgiitsel performansin uygunluk boyutunu da desteklemektedir.

Yirmi birinci ylizyilin ilk on yilinda, performans tanimi ¢ogunlukla, bir kurumun
belirlenmis hedefleri ile tutarli basarilar kazanmak i¢in mevcut kaynaklari etkili bir
sekilde kullanabilme yetenegine odaklanmistir. Bu tanimda, performansin U¢ genel
unsuru, yani “verimlilik”, “etkinlik” ve “uygunluk™ dikkate alinmistir. Buna karsilik,
bir kurulusun performansinin, performans ile orgiitsel hedefler arasindaki baglant1 da
dahil olmak iizere daha genis alanlar1 kapsayabilecegine inanilmaktadir (etkinlik);
organizasyon kaynaklar1 (verimlilik); ve paydaslarin memnuniyeti (alaka diizeyi)!®?.
Performans algis1 her zaman sirketlerin eylemleri tizerinde 6nemli bir etkiye sahip
olmustur. Bu etkinin sonuglarindan biri, performansi dogru bir sekilde 6l¢mek igin
ara¢ ve yontemlerin sayisindaki ve cesitliligindeki artis ve hem sirketler hem de

akademisyenler i¢in kademeli olarak 6nemli bir arastirma alan1 olugturmaktir.

2.3. Orgutsel Performans Boyutlar

Walker ve Ruekert performansin bu ii¢ boyutunu su sekilde tanimlamistir.!%

e Etkinlik, bir isletmenin {rlinlerinin ve programlarimin  pazardaki
rakiplerininkiyle ilgili basarisidir. Etkinlik, genellikle bu tiir iriinlerdeki satis
buytmesiyle, rakiplere kiyasla ya da pazar paymdaki degisikliklerle
karsilastirildiginda olg¢tiliir.

e Verimlilik, bir isletmenin programlarimin uygulanmasinda kullanilan
kaynaklarla ilgili sonucudur. Ortak verimlilik Olciitleri, satiglarin ylizdesi
olarak karhlik ve yatirim geri doniisiidiir (YG).

e Upyarlanabilirdik, is diinyasinin degisen kosullara ve firsatlara zaman ig¢inde

yanit vermedeki basarisidir ... en yaygin Olgiitler, rakiplerininkiyle ilgili

191 Harrison, J.S. and R.E. Freeman, Stakeholders, social responsibility, and performance: Empirical
evidence and theoretical perspectives. The Academy of Management Journal, 1999. 42(5): p. 479.

192 peterson, W., G. Gijsbers, and M. Wilks, An organizational performance assessment system for
agricultural research organizations: concepts, methods, and procedures. ISNAR Research
Management Guidelines, 2003

193 Walker Jr, O. C., & Ruekert, R. W. (1987). Marketing's role in the implementation of business
strategies: A critical
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basaril1 yeni iirlin tanitimlarinin sayisi veya iceride sunulan {irtinler tarafindan

hesaplanan satislarin ytizdesidir.

Venkatraman ve Ramanujam'a gore, is performansinin dl¢iilmesinin altinda yatan iki
ana konu var'®, Ilk sorun, birincil ve ikincil veri kaynaklar1 arasindaki ayrimdur.
Birincil veriler, katilimci kurulus tarafindan saglanirken, ikincil veriler, yillik
raporlar veya endiistri uzmani raporlar1 gibi diger kaynaklardan toplanir. ikinci

sorun, performans dlgiitlerinin nesnelligi veya 6znelligidir.

Venkatraman ve Ramanujam da finansal ve operasyonel gostergeler arasinda ayirim
yapt1'®®. Finansal tedbirler, sirketin ekonomik performansini rapor eden muhasebe
Onlemleridir; oysaki operasyonel Onlemler, miisteri memnuniyeti, pazar pay1 veya

yeni iirlin gelistirme gibi operasyonel bagar1 faktorleriyle ilgilidir.

Katz ve Kahn'a gore, bir organizasyonun etkinligi, her tiirlii toplam getiriyi en {ist
diizeye c¢ikarmak suretiyle degerlendirilebilecek orgiitsel performansin hayati

196 Ozetle, “etkinlik”, “verimlilik” ve “alaka diizeyi”, yukarida

unsurlarina paraleldi
belirtilen tanimlarda ortak unsurlar olarak kullanilan Orgiitsel performansin Ug

boyutudur.

2.3.1. Verimlilik

Verimlilik, iiretim verimliliginin ortalama bir OSlgiisiidiir. Cikti1 liretim isleminde
kullanilan girdilere orani, girdi birimi basina ¢ikti1 olarak ifade edilebilir. Tiim ¢iktilar
ve girdiler verimlilik Olgiitiine dahil edildiginde buna toplam verimlilik denir.
Ciktilar ve girdiler toplam verimlilik Olgiisiinde ekonomik degerleri olarak
tanimlanir. Ciktilarin degeri eksi girdilerin degeri bir liretim siirecinde elde edilen
gelirin bir dl¢iisiidiir. Bir liretim siirecinin toplam verimliliginin bir dl¢iisiidiir ve bu

nedenle {iretim siirecinde en iist diizeye ¢ikartilmas1 hedeflenir®’.

194 Venkatraman, N. U., & Ramanujam, V. (1987). Measurement of business economic performance:
An examination of method convergence. Journal of Management, 13(1), 109-122.

19 Venkataraman, N., & Ramanujam, V. (1986). Measurement of business performance in a strategy
research: a comparison of approaches. Academy of Management Review, 1(4), 418-505.

1% Katz, D. and R.L. Kahn, The social psychology of organizations. 1978.

197 Melville, N. et al. (2004). Information technology and organizational performance: an integrative
model of IT business value. MIS Quarterly, 28(2), pp. 283-322
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Bir veya daha fazla girdi veya faktor kullanan, ancak tim faktorleri kullanan
verimlilik 6nlemlerine kismi verimlilik denir. Ekonomide en yaygin 6rneklerden biri,
genellikle saat basina ¢ikt1 olarak ifade edilen emek verimliligidir. Sirket diizeyinde,
tipik kismi verimlilik 6nlemleri, is¢i saatleri, malzemeler veya iiretim birimi basina

enerji gibi seylerdir!®.

Makroekonomide yaklagim farklidir. Makroekonomide, birgok iiretim siirecinin
varligini incelemek ister ve tek islemlerde yaratilan degerin toplanmasiyla ¢ikt1 elde
edilir. Bu, ara girdilerin ¢ifte muhasebesini 6nlemek igin yapilir. Katma deger, ara
girdilerin ¢iktilardan ¢ikarilmasiyla elde edilir. En bilinen ve kullanilan katma deger
dleiisit GSYIH'dir (Gayri Safi Yurtici Hasila). Uluslarin ve endiistrilerin ekonomik
biyiimesinin bir 6lciisii olarak yaygm olarak kullanilir. GSYIH, sermaye maliyeti,

isgiicii tazminati, vergi ve kar 6demesi i¢in mevcut olan gelirdir®®.

Verimlilik, bir mal veya hizmet iiretme yeteneginin genel bir Olciistidiir. Daha
spesifik olarak, verimlilik, belirlenen kaynaklarin miktar ve kalite agisindan belirtilen
hedeflere zamaninda ulasmak icin nasil yonetildiginin dl¢tisiidiir. Verimlilik, ayni
zamanda girdi (goreceli iiretimi iiretmek i¢in kullanilan emek, malzeme, enerji vb.)
Ile ilgili ¢iktiyr (mal ve hizmetler) dlgen bir endeks olarak da tanimlanabilir. Bu
haliyle, soyle ifade edilebilir: Bu nedenle, verimliligi arttirmanin iki ana yolu vardir:
paym (¢ikist) arttirilmasi veya paydasin (girisi) azaltilmasi. Tabii ki, hem girdi hem
de ¢ikt1 arttiginda, ancak girdi girdiden daha hizli arttifinda veya girdi ve ¢ikti
azaldiginda benzer bir etki gortilebilir, ancak girdi ¢iktidan daha hizli azalmaktadir.
Kuruluglarin bu formiilii kullanma, emek verimliligi, makine verimliligi, sermaye
verimliligi, enerji verimliligi vb. gibi bircok secenegi vardir. Tek bir operasyon, bir
departman, bir tesis, bir organizasyon ve hatta tiim bir {ilke i¢in verimlilik oram

hesaplanabilir?®.

2.3.2. Kalite

1% Melville, and et al. a.g.e. 2004, 284

199 Melville, and et al. a.g.e. 2004, 285

200 Battisti, G. & lona, A. (2009). The UK productivity gap in the service sector: do management
practices matter? International Journal of Productivity and Performance Management, 58(8), pp. 727-
747.
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Kalite kavrami, bir rin ya da hizmetin algisal, sartli ve biraz daha 6znel bir
bigimidir. Isletmelerdeki anlami zamanla gelismistir. Cesitli bireyler tarafindan
cesitli bicimde incelenmis ve yorumlanmustir. Bir 6rgut, tlketicilerine Grlin veya
hizmetler sunan 6nemli siireclere odaklanarak fayda elde eder. Ureticiler kalitesini ya
da talep edilen kosullar yoniinde Urtin ya da hizmetin gergeklestigi sureci Olcebilirler.
Diger yandan tiketiciler, belirli Grun ya da hizmetin kalite 6zelliklerine yonelebilir
ya da piyasada var olan driin veya hizmetlerle karsilastirilabilir. GUnimuzin kiresel
piyasasinda Kalite, drgutlerin rekabet avantaji sagladigi kilit bir yeterliliktir. Kaliteyi

elde etmek, 6rgitii farkli zirvelere yonlendirirken rekabetin temelini olusturur?®?,

Kaliteli iiriin veya hizmet bir organizasyonun miisterileri cekmesini ve elde tutmasini
saglar. Diisiik kalite, miisterilere memnuniyetsizlige yol acar. Oyle ki, diisiik kaliteli
maliyetler sadece acil atik veya yeniden isleme ve diizeltme islemleri degil ayn
zamanda gelecekteki satiglarin ve sonrasinda organizasyon performansinin da
kaybidir. Kalite maliyetleri kavrami ilk 6nce Feigenbaum (1956) tarafindan kalite ile
ilgili caba ve eksikliklerin toplam maliyetini 6lgmek ic¢in tanimlanmistir.
Feigenbaum'a gore, toplam kalite maliyetleri nleme maliyetlerinden, degerlendirme
maliyetlerinden ve kalite basarisizlik maliyetlerinden kaynaklanmaktadir?®?, Onleme
ve degerlendirme maliyetleri, uygunlugun maliyetidir. Onleme maliyetine &rnek
olarak kalite planlama, istatistiksel siire¢ kontrolii, kaliteye bagli bilgi sistemlerine
yatirim, kalite egitimi ve isgiicli gelisimi, Uriin tasarim dogrulamasi ve sistem
gelistirme ve yonetimi konularinda faaliyet gosterilebilir. Degerleme maliyetlerini
iceren Ornekler, satin alinan malzemelerin test edilmesi ve muayenesi, kabul testi,
muayene, test, is¢ilik kontrolii, test veya muayene icin kurulum, test ve muayene

ekipmani, kalite denetimleri ve saha testlerini igerir.

“Kalite” ¢ok kullanilan bir kelimedir. Kaliteli el isi, kaliteli yemek veya kaliteli bir

tirlinden bahsedilmektedir. Kalite kelimesini kullanirken ¢ogu zaman iyi kaliteyi

29 ¢¢

203

kastedilmektedir. Latince kelimenin anlami nitelikler” “ne tiirden anlamina gelir

201 Drucker, Peter (1985). Innovation and entrepreneurship, Harper & Row.

202 Feigenbaum, A.V. (1956). Total Quality Control. Harvard Business Review, 34(6).

203 Howitt, Arnold M. (1986): Perspectives on Management Capacity Building State University of
New York Press, Albany, USA
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Oxford Sozliiklerinde “kalite”, “benzer tiirde bagka seylere karst dlgiilen bir seyin

standard1” bir seyin miikemmeliyet derecesi ”olarak tanimlanir?®,
y y

Kalitenin ge¢misi ¢ok eskilere dayanir ve iiretimin kendisi kadar eskidir. 19. yilizyilin
basinda, is¢ilik iiriinleri boliimi, iirlinliin sistematik bir incelemesi yapilmadan
Uretilmis ve miisteriye teslim edilmisdir. Yani hata orani ¢ok yiiksekti. Boylece kalite
kontroliin ortaya ¢ikmasi hizlandi. Urettikleri iiriinleri dogruluklari konusunda
incelemek i¢in uzmanlar ise alinmistir. Bu zamanda odak nokta heniiz maliyetleri
disirme ve kaliteyi arttirma {izerine degildi. Zamanla, daha karmasik kalite
kontrolleri uygulamaya konuldu ve hatali bilesenler daha erken bir asamada tespit
edilebildiginden iiretim siirecinden ¢ikarilabildi. Daha sonra iiriinlerin kalite kontrolii
ve kalite gilivencesi icin istatistiksel yontemler kullanilmistir. Bunun igin, hatali bir
tiriin tanimlandiginda zamaninda miidahale etmek miimkiin oldu, bdylece hatasiz bir

ardn dretildi.

1950'lerde, kalite gelisimi konusunda en etkili kisilerden ikisi olan Deming ve Juran,
tiretimi artirmak icin kalite yonetimi kavramini uygulamak tizere Amerika Birlesik
Devletleri'nden Japonya'ya goc etti. Fikirlerine gore kalite prosedirl sdrekli

iyilestirme siirecine dayanmaktadir?®.

2.3.3. Maliyet

Bir ekonomist i¢in, herhangi bir mal veya hizmet {iretmenin maliyeti firsat
maliyetidir. Giinlik yasamda, insan yapimi tim segeneklerin alternatifleri vardir.
Maliyet iyi bir sey elde etmek icin yapilan bir fedakarlik olarak tanimlanir.
Isletmelerde, maliyet, mal ve hizmetlerin iiretimi ve teslimatinda harcanan tiim
cabalarin, malzemelerin, kaynaklarin, zaman ve hizmetlerin, ortaya ¢ikan risklerin ve
ortaya ¢ikan firsatlarin parasal bir degerlemesidir. Daha agik bir sekilde, bir firmanin
tirtinlerini iiretmek i¢in kullandig1 kaynaklara ilistirilen maliyetler, agik maliyetlere
ve dolayli maliyetlere boliiniir. Tiim masraflar maliyettir, ancak tiim masraflar

masraf degildir. Gelir getirici varliklarin elde edilmesinde ortaya ¢ikan bu maliyetler

204 ywww.oxforddictionaries.com
205 Deming W. E (1900-1993) American physicist and statistician.Juran J.M (1904 - 2008) Romanian-
American industrial engineer
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gider olarak kabul edilmez. Maliyet teorisi, geleneksel ve modern maliyet teorisi

altinda daha iyi kategorize edilir?®,

Maliyetler yedi tiire ayrilabilir?®’:

Muhasebe ve ekonomik maliyetler: Bir muhasebeciye veya ekonomist digindaki
herhangi bir bireye, maliyet, bir malin iiretilmesi sirasinda bir firma tarafindan
yapilan parasal harcamalar1 ifade eder. Muhasebe maliyeti, bir firmanin emtia
uretiminde toplam parasal maliyetidir ve girisimcinin, tiretim faktorleri, hammadde
alimi, sermaye mallar1 dahil olmak iizere makine masraflari, kiralar dahil olmak
izere ¢esitli kalemlere 6deme yaparken dikkate aldigi seydir. Para maliyetleri ayn
zamanda bir muhasebecinin firmanin hesap defterlerine kaydettigi acik maliyetler

olarak da bilinir. Agik maliyetler, girdilerin dis tedarikgilerine yapilan 6demelerdir.

Uretim maliyeti: Uretim siirecinde, genellikle sermaye ekipmanlari olan birgok sabit
ve degisken faktor (girdi) kullanilir. Cesitli fiyatlarda caligsiyorlar. Bunlara yapilan
harcamalar bir firmanm toplam iiretim maliyetleridir. Bu maliyetler ikiye ayrilir:

toplam degisken maliyet ve toplam sabit maliyetler.

Gercek maliyetler: Para maliyeti arkasinda yatan seyin ne oldugunu bize soyler,
¢linkli para maliyeti {iretici agisindan iretim giderleridir. Bu nedenle, Marshall'a
gore, toplumun ¢esitli liyelerinin emtia iiretme g¢abalar1 ve fedakarliklari, iiretimin
gercek maliyetidir. Is adamlarmin tasarruf ve yatirim yapma cabalari, bos
zamanlardan uzak calisan isgiler ve arazi kullaniminda toprak sahiplerinin gabalari

ve fedakarliklari, bunlarin tiimii ger¢ek maliyet teskil eder.

Firsat maliyeti: Bagka bir sey almak veya elde etmek i¢in ongoriilen kaynaklarin
maliyetidir. Her seyin firsat maliyeti, ayni1 faktorlerle ya da esdeger bir faktor grubu
tarafindan {retilebilecek, ayni miktarda paraya mal olacak bir sonraki en iyi
alternatiftir. Isciligin gercek maliyeti, alternatif bir istihdamda elde edebilecegi

seydir. Firsat maliyeti hem ac¢ik hem de ortiik maliyetleri icerir.

206 Agu, C.C. (2009). Principles of economics. Nigeria: Immaculate Publication Limited Enugu.
207 Lipsey, R. and Chrystal, K.A. (1999). Principles of economics, 9th ed. USA: Oxford University
Press.
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Ozel ve sosyal maliyet: Ozel maliyetler, bir firma tarafindan emtia veya hizmet
tiretiminde ortaya c¢ikan maliyetlerdir. Hem ortiilii hem de agik maliyet igerir.
Bununla birlikte, bir firmanin iiretim faaliyetleri baskalarina ekonomik fayda ya da
zarar verebilir. Ornegin, ¢elik, kauguk ve kimyasal gibi emtialarm {iretimi cevreyi
kirleterek sosyal maliyetlere neden olmaktadir. Toplum, firma tarafindan
gerceklestirilen iiretim tatbikatinin bir sonucu olarak bazi sikintilara maruz

kalmaktadir.

Batik maliyetler: Bu, belirli bir proje veya isletmenin devam edip etmemesi
durumunda gergeklesen ve kesinlikle geri alinamaz veya degistirilemeyen tiim
maliyetleri ifade eder. Ornegin, halihazirda devreye almmis bir yol projesi terk
edilmis ya da edilmemigse, para zaten harcanmistir ve geri kazanmanin bir yolu

yoktur. Ekonomik karar vermede dikkate alinmazsa, bu maliyet telafi edilemez.

Artan maliyet: Yeni bir karar nedeniyle maliyetteki degisim budur. Ornegin, bir
firma kiralama yapmak yerine ekipmanini almaya karar verebilir ve bu nedenle
tiretim siirecinde yapilan harcamalar degisecektir. Eger degisiklik nedeniyle maliyet
artarsa, artan maliyet pozitif olacaktir. Yeni karar toplam maliyeti degistirmezse,

artan maliyet negatif olacaktir.

2.3.4. Esneklik

Esnek sistemler yonetimi, 6zellikle son birkag on yil iginde belirli bir siire i¢erisinde
gelisti ve zenginlesti ve cesitli baglamlarda bir¢cok farkli tonda yansitilmisdir. Bu,
daha ¢ok uygulamali bir arastirma alani olarak gelisti ve biiylik 6l¢iide, kurumlarda
takip edilen temel gergeklikten ve is uygulamalarindan, ¢ergevelerin ve modellerin
diisiinceleri ve gelistirilmesine yol agmistir. Bu alandaki bazi 6nemli saha bazli
katkilar, Fiegenbaum ve Karnani tarafindan iretilen kiigiik sirketler i¢in esneklik,
Allen ve Pantzalis tarafindan g¢ok uluslu sirketlerin isletme esnekligi, Gewirtz
tarafindan esnek isletme, Reilly tarafindan is yerinde esneklik, Hatum ve Pettigrew
tarafindan orgiitsel esneklik, McKeown tarafindan uyarlanabilirlik ve Gerber ve

arkadaslari tarafindan karar vermede esneklik digerleri arasinda belirleyici olmustur.
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Volberda'ya gore, Esneklik, bir kurulusun cesitli yonetimsel yeteneklerine sahip
olma derecesi ve hangi hizda aktiflestirilebilecegi, yonetimin kontrol kapasitesini

artirmak ve kurulusun kontrol edilebilirligini arttirmaktir?®®

. Dolayl1 ortamda ortaya
c¢ikan ve dogrudan c¢evrenin bileseni yoluyla ulasan stratejik degisiklikleri telafi
etmek icin esneklik gereklidir?®®. Mevcut stratejileri, varlik dagitimmi ve yatirim
stratejilerini surekli yeniden disiinerek kasitli degisiklikleri arttirma ve cevresel
degisikliklere uyum saglama yetenegidir. Yiksek siireklilik kuvveti ve yiiksek
degisim kuvveti altinda olan organizasyonlar “sentezleyici” dir ve karsi ¢ikan
kuvvetleri ayn1 anda harekete gecirmek igin stratejik esneklik gostermeleri
beklenmektedir?!®. Yonetim sistemi esnekligi, uyumluluk, islevsellik, veri seffafligs,
baglanti, teknik ve fonksiyonel beceri ve teknoloji yonetimi gibi gesitli boyutlara

sahiptir. Kitlesel kisisellestirme, pazar konumu ve kurulusun yenilikgiligi ile pozitif

yonde iligkilidir.
2.3.5. Yenilik

Amerikan ekonomisti Peter Ferdinand Drucker, yenilikleri girisimcilerin farkli bir
isletme veya hizmet icin degisimden yararlanmaya yonelik 6zel bir ara¢ olarak

tammlamustr. 21,

Bu yenilik, 6grenilip uygulanabilir bir disiplin olarak sunulabilir.
Bagka bir deyisle, yenilik bir birey veya bagka bir boliim tarafindan yeni olarak

algilanan bir fikir, uygulama veya nesne olarak da tanimlanmaktadir.

Kondratyev'e gore yeniliklerin, biiyiik piyasa kosullar1 dongiisiiniin ve siirelerinin
onemli sebeplerinden biri olmasit ve icat dinamigini bilyilk dongii asamalari
baglaminda kesfetmesi, onlar1 icatlar ve kesiflerden ayirdi?!?. Sonug olarak,
yeniliklerin dinamik (statik) agidan (arastirma ve iiretim dongiisiiniin nihai sonucu)

incelenmesi gerekli hale gelmistir.

208 \/olberda, H. W. (1996). Towards the flexible forms: How to remain vital in hypercompetitive
environments. Organization Science, 7(4), 359-374.

209 Eppink, D. J. (1978). Planning for strategic flexibility. Long Range Planning, 11(4), 9-15.

210 gushil. (2005). A flexible strategy framework for managing continuity and change. Global Journal
of Flexible Systems Management, 1(1), 22—-32.

211 Drucker, P.F. (2012), Management Challenges for the 21st Century. Moscow: Mann, Ivanov i
Ferber

212 Kondratyev, N.D. (2002), Large Cycles of Market Conditions and Forecasting Theory. Moscow:
Ekonomika
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Lin'e gore, inovasyon kelimesi, yeni bir sey yapmak anlamina gelen Latince innovare
kelimesinden tiiremistir?'®. Tidd, Bessant, Pavitt ve Wiley, yeniligi bir firsat1 yeni
fikirlere doniistirme ve uygulamada yaygin olarak kullanilma siireci olarak

tanimladi?*

. Yenilik, pazarlama i¢in yeni veya gelistirilmis bir siire¢, hizmet veya
tirtinler ortaya koymaktir. Afuah, inovasyonun, miisterilere yeni bir iirlin veya hizmet

sunmak icin yeni teknik ve idari bilgilerin kullanilmas1 oldugunu belirtti?*®,

Bu nedenle birgok yazar inovasyonun, ekipmanlar, Grlnler, hizmetler, sirecler,
politikalar ve projeler dahil olmak iizere kuruluslar i¢in yeni olan herhangi bir
uygulama oldugu sonucuna varmistir. Khazanchi, Lewis ve Boyer ayrica,
inovasyonun sirketler icin biiyiik onem tasidig1 sdylendigi sonucuna vardilar?'®;
clinkii yeni lirlin veya hizmetlerden elde edilen ek gelirlerin kaynagi maliyetlerin
diistiriilmesine veya mevcut siireglerin kalitesinin iyilestirilmesine yardimci olabilir.
Ancak, yenilik¢i olmak icin, yonetim ekibinin veya sorumlu bireylerin yenilik¢ilige

sahip olmalar1 gerekir.

Inovasyon, biiyiik sirketler aym zamanda Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmeler igin ¢ok
onemlidir. Buyuk firmalar igin, yeni yenilikgi is gelistirme ve organizasyonlarinin
inovasyon konusundaki egitimi, firmalarinin stratejik yeterliligi icin dnemlidir?'’. Bu
daha fazla is tartismasina yol agabilir. Aym sekilde, yenilik¢ilik KOBI'ler igin de
hayati 6neme sahiptir ¢link( ozellikle yeni kurulan isletmeler i¢cin mevcut pazarda
rekabet edebilmeleri énemli bir faktordiir?®. Herhangi bir is ortaminda hem biiyiik
sitketler hem de KOBI'ler yeni Kkaliteli iiriinler ya da siiregler olusturmaya

odaklanmaktadir. Dolayisiyla seri yenilik¢ilik, zaman i¢inde stirekli degisiklik

213 Lin, C. (2006). A study on the organizational innovations in Taiwan’s logistics industry. The
Business Review, Cambridge, 5(1), 270.

24 Tidd, J., Bessant, J.,, Pavitt, K., & Wiley, J. (1998). Managing innovation: Integrating
technological, market and organizational change.

215 Afuah, A. (1998). Innovation Management: Strategies, Implementation, and Profits. New York:
Oxford University Press.

216 Khazanchi, S., Lewis, M. W., & Boyer, K. K. (2007). Innovation-supportive culture: The impact of
organizational values on process innovation. Journal of operations management, 25(4), 871-884.
http://dx.doi.org/10.1016/j.jom.2006.08.003

217 VVanhaverbeke, W., & Peeters, N. (2005). Embracing innovation as strategy: Corporate venturing,
competence building and corporate strategy making. Creativity and Innovation Management, 14(3),
246-257. http://dx.doi.org/10.1111/j.1467-8691.2005.00345.x

218 Alfirevic, N. P., Krneta, M. P., & Pavicic, J. P. (2011). Innovation capacity as a competitive
advantage of small firms in Croatia: An Empirical Analysis. Split.
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yapmada basar1 elde etmek i¢in 6nemlidir. Bir organizasyonda, rekabet avantaji elde
etmek icin stratejik yeniliklere (doniisiimsel degisiklikler) ihtiya¢ vardir ve

stirdiiriilebilir rekabet avantaj1 organizasyon i¢in uzun vadeli faydalardir.

2.3.6. Girdilerden Yararlanma

Girdilerden yararlanma, bir kisinin iicretli islere harcadigi zamanin yiizdesidir.
Kullanim orami fatura degildir. Ucretli saatler, miisterinize atayabileceginiz ¢aligma
saatleridir ve kullanim orani, ayarlanabilecek toplam ¢alisma suresinin bir
yiizdesidir. Cesitli endiistriler hedef kullamim oranlarma sahiptir. Ornegin,
mihendislikte, bagimsiz tasarim danigmanlarinin%75'lik bir kullanim oram
hedefledigi, %67'lik bir kullanim orani optimal olarak kabul edilir. Kullanim oranlar1
sadece faturalandirmada kullanilmaz, ayni zamanda kuruluslarin islerin nasil
yuridiigii ve iyilestirmelerin nerede yapilabilecegi konusunda fikir edinmelerine

yardimei olabilir?®®,

Isletmelerde, kullanim orani, miisterilere zamanlarini talep eden firmalar icin ve
calisanlarinin tiretkenlik siiresini maksimuma ¢ikarmak isteyen firmalar i¢in 6nemli
bir sayidir. Bir kisinin veya bir firmanin fatura verimini veya genel olarak verimli
kullanimin1 yansitabilir. Basitge bakildiginda, kullanim oranini hesaplamak igin iki

yontem vardir.??

Ik yontem, belirli bir zaman diliminde kaydedilen saat sayisma béliinerek
faturalandirilabilir saat sayisimi hesaplar. Ornegin, bir haftada 40 saatlik bir siire
kaydedilmis ancak bunun yalnizca 30 saati faturalandirilabilir ise, kullanim orani
30/40 =%75 olacaktir. Bununla birlikte, bu yontemle, bu kullanim oraninin nasil
oynanabilecegini gormek kolaydir: bir isletme faturalandirilamayan zaman

kaydetmeyi durdurursa, kullanim oran1 her zaman%100 olacaktir.

219 Raddock, Richard, "A Revision to Industrial Production and Capacity Utilization, 1991-95,"
Federal Reserve Bulletin, January 1996, 82:1, 16-25.

220 Shea, John, "The Input-Output Approach to Instrument Selection,” Journal of Business and
Economic Statistics, April 1993b, 11:2, 145-55.
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Kullanim oranini hesaplamanin ikinci yolu faturalandirilabilir saat sayisini almak ve
haftada belirli bir saat sayisina boliinmektir. Ornegin, 32 saatlik faturalandirilabilir
siire sabit bir 40 saatlik haftada kaydedilirse, kullanim oram1 32/40 %80 olacaktir.
Kullanim oranini hesaplamanin ikinci yolu faturalandirilabilir saat sayisini almak ve
haftada belirli bir saat sayisina bolinmektir. Bu ikinci yontemde%100' gecen bir
kullanim oraninin miimkiin oldugunu unutmayn. 50 saatlik faturalandirilabilir siire,
sabit bir 40 saatlik haftada kaydedilmisse, kullanim oran1 50/40 =%125 olacaktir.
Diger bir husus, eksik saatlerin i¢ / dislanmasi, 6rn. ayrilmak ya da hastalik. Ortak

uygulama, bunlar1 kullanim hesaplamalarindan ¢ikarmaktir.

2.3.7. Kar

Kazang, belirli bir sure icin bir faaliyet icin ilgili giderler tzerinden elde edilen
gelirlerin fazlasidir. Benzer anlamlari tasiyan terimler arasinda ‘kazang’, ‘gelir’ ve
‘teminat’ yer almaktadir. Lord Keynes, “Kar, isletmeyi yonlendiren motordur” diye

belirtmistir??

. Her isletme, uzun siire hayatta kalmak ve biiylimek i¢in yeterli kar
kazanmalidir. Ekonomik ilerlemenin, gelismis milli gelirin ve artan yasam
standardinin endeksidir. Hi¢ siiphe yok ki, kar mesru nesnedir, ancak {izerinde
durulmamalidir. Y6netim, toplumun refahin1 goz oniinde bulundurarak karmni en iist
diizeye c¢ikarmaya c¢alismalidir. Dolayisiyla, kar sadece sahiplerin 6diilii degildir,
ayni zamanda toplumun diger kesimlerinin ¢ikarlartyla da ilgilidir. Kar, sadece

ekonomik degil, aym1 zamanda operasyonel verimlilik ve sosyal hedefleri de

degerlendirmenin kistasini olusturur®?,

Karlilikk, bir kurulusun, sirketin, firmanin veya bir isletmenin tiim ticari
faaliyetlerinden kar elde etme yetenegi anlamina gelir. Piyasadaki tiim kaynaklar
kullanarak yonetimin ne kadar verimli kar edebilecegini gosterir. Harward ve
Upton'a gore, “karhilik, “belirli bir yatirnmin kullanimindan geri doniis kazanma

kabiliyeti ”dir??,

221 pandey, 1. M. “Financial Management”, 2002, Vikas Publishing House Pvt. Ltd., New Delhi.
222 Bradely, J. F., (1964)“Administrative Financial Management”, Branves and Noble, New York.
223 Harward & Upto, (1961) “Introduction to Business Finance”, Mc Graw Hill, New York.
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Kazang, belirli bir siire boyunca isletme tarafindan kazanilan toplam geliri, karlilik
ise isletmenin isletme verimliligini ifade eder. Isletmenin satislardan kar elde etme
yetenegidir. Isletmenin isletme faaliyetinde kullanilan sermaye ve calisanlardan

yeterli getiri elde etme yetenegidir.

Weston ve Brigham'in hakli olarak belirttigi gibi “finansal yonetim karina verim testi
ve kontrol 0Olglisli, mal sahiplerine yatirnmlarinin degerinin bir 6lgiisii, alacaklilara
giivenlik pay1, hiikiimete vergilendirilebilir 6l¢ii kapasite ve yasama eyleminin temeli
ve lilke kar1, ekonomik ilerlemenin, milli gelirin ve yasam standardinin yiikselisinin

bir endeksidir”, karlilik ise karin bir sonucudur??.

2.3.8. Miisteri Memnuniyeti

Miisteri memnuniyeti piyasada sik-sik kullanilan bir kavramdir. Bir 6rgut tarafindan
uretilen Urtin veya hizmetlerin tiiketici taleplerini nasil karsiladigini ya da tiretttigini
6lcen bir 6lcim yontemidir. Miisteri memnuniyeti kavrami “bir firmada, iiriinlerinde
veya hizmetlerinde (derecelendirmelerinde) bildirilen deneyimi  belirtilen
memnuniyet hedeflerini asan miisteri sayis1 veya toplam miisteri yilizdesi” olarak

tanimlanmaktadir??®.

Isletme iginde kilit bir performans gstergesi olarak goriiliir ve genellikle Dengeli Bir
Puan Kartinin bir parcasidir. Orgitlerin tiiketiciler icin rekabet ettigi rekabetci bir
piyasada, misteri memnuniyeti 6nemli bir farklilastirict olarak belirtilmektedir ve

her giin daha fazla calisma stratejisinin énemli bir unsuru haline gelmistir?2°,

Miisteri memnuniyeti kavrami, tiiketici satin alma niyetleri ve sadakatinin oncii bir
gostergesidir. Miisteri memnuniyeti verileri, piyasa algilarinin en sik toplanan
gostergeleri arasindadir. Miisteri memnuniyeti konsepti son yillarda ¢ok dikkat
cekmektedir. Memnuniyet, bir {irlin veya hizmetin miisteriler tarafindan satin alim

227

sonrast degerlendirmesi olarak tanimlanabilir Baska bir deyisle, miisteri

224 Bierman Jr. H. & Drebin Allen Jr., (1965)“Financial Accounting — An Introduction”, Macmillan,
New York.

225 Durmaz, Y. (2006). Modern Pazarlamada Tuketici Memnuniyeti ve Evrensel Tiiketici Haklari.
Yasar Universitesi Journal Of Yasar University, 1 (3), 255

226 Durmaz, a.g.e. 2006, 256

227 TurkyYilmaz, A.and C.Ozkan.(2007). “Development of A Customer Satisfaction Index Model”
Industrial Management and Data Systems, VVolume 107, Number 5, pg. 672-687.
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memnuniyeti bir tiir miisterinin iiriin ve hizmet deneyimini algilamasidir. Miisteri
memnuniyeti i¢in tek bir tanim bulunmadigindan, miisterilerin memnuniyeti veya
memnuniyetsizlik kararina varmasi i¢in gesitli siirecler vardir. Literatiirdeki bazi
arastirmalar, miisteri memnuniyetini ya da memnuniyetsizligi, miisterinin bir
isletmenin basarisint ya da beklentileri karsilamadaki basarisizligiyla ilgili miisteri
kararlar1 olarak tanimlamaktadir. Beklentiler karsilandiginda tatminiyyet,
karsilanmadigi zaman memnuniyetsizlik olusur??®, 1960'lar ve 1980'ler arasinda
yapilan erken arastirmalar, miisteri memnuniyetinin, beklentilerin teyidi veya
onaylanmasinin bir sonucu oldugunu ve miisteri memnuniyetsizliginin, beklentilerin
olumsuz bir sekilde reddedildigini belirtmektedir. Beklentiler, bir sirketin lirtinlerine
ilisgkin Onceki deneyimin sonuglaridir ve miisteri beklentileri yapisi, miisteri

memnuniyeti ile dogrudan ve olumlu bir iliskisi oldugu bilinmektedir®%.

Miisteri memnuniyeti konusuna yonelik artan vurgu igin en dnemli faktorlerden biri,
daha yiiksek miisteri memnuniyetinin, sirketler i¢in daha yiiksek pazar pay1 ve kar,
isletme maliyetlerini, ariza maliyetlerini, fiyat esnekligini ve yeni miisteri edinme
maliyetlerini azaltarak daha glcli bir rekabet pozisyonuna yol agabilecegidir.
Miisteri memnuniyeti ¢ogunlukla yeniden satis ve miisteri sadakatinin olumlu bir
unsuru olarak belirlenir. Memnun miisteriler tekrar ve / veya daha fazla satin alirlar

ve diger insanlara deneyimleri hakkinda bilgi verirler?,

Sirketler, miisterilerini memnun etmeye oldukca 6nem vermelidir. Cesitli ¢alismalar,
sirketlerin uzun donemli basarisinin, miisterinin ihtiyaglarina ve isteklerine uyum

yetenekleriyle yakindan iliskili oldugunu kanitlamistir®3L,

Miisteri memnuniyeti kavrami farkli g¢alismalarda ¢esitli modeller ile analiz
edilmistir. Miisteri beklentileri, onaylama paradigmasi, hizmet kalitesi, miisteri
sadakati ve aksaklik miisteri memnuniyeti literatiiriiyle ilgili 6nemli konular

arasindadir. Onaylama paradigmasi, en ¢ok kullanilan ve arastirilan miisteri

228 Qliver, R.L. (1980). A Cognitive Model of Antecedents and Consequences of Satisfaction
Decisions, Journal of Marketing Research, 14, pg. 495-507.

229 Ercan, F. (2006): Otel isletmelerinde Miisteri sadakati Olusturma: Istanbul’daki Bes Yildizl1 Otel
Isletmelerinde Bir Uygulama. (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi). Abant Izzet Baysal Universitesi,
Bolu.

230 Ercan, a.g.e. 2006

231 Turky Y1lmaz, Ozkan, a.g.e. 2007
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memnuniyeti Slglimlerinden biridir. Oliver bu onaylama paradigmasini uyarlama
seviyesi kuramindan gelistirmistir. Oliver, beklenti ve onaylamanin miisteri
memnuniyeti ile ilgili iki bilissel siire¢ olduguna inanmaktadir. Beklentileri asan
performansin olumlu bir sekilde teyit edilmesi, miisteri memnuniyetinin etkili
sonucunu dogursa da performansin beklentilerden olumsuz yonde etkilenmesi,

miisteri memnuniyetsizligi yaratmaktadir®®,

Bircok c¢alismalar, miisteri memnuniyetinin, satin alma Oncesi, satin alma ve satin
alma sonrast mal satin alma asamalarinin hem bilissel hem de duyusal ydnlerini
icerdigini gostermektedir. Literatiirde, miisteri memnuniyetinin, miisterinin mal veya
hizmetlerin degis tokus edildigi bir hizmet karsilasmasini takip ettigi bir diislince
tarzt veya yargli oldugunu belirten bir anlasma bulunmaktadir. Memnuniyet
degerlendirmesi, miisteriden miisteriye, karsilasma ile karsilagma, sirketten sirkete ve
sanayiden sanayiye farklilik gosterir. Bir¢ok calismalar, memnuniyetin tiketim
donemi ile ilgili bir prosedir oldugunu ve bu nedenle satin alma asamasinin

analizinin hayati oldugunu iddia etmistir®®,

Bir miisterinin her bir islemden sonra yaptigt memnuniyet karari, iiriine ve sirkete
yonelik ¢oklu etkilesimlere dayanan, isleme 6zgii bir yargi veya kiimiilatif bir kiiresel
yargi olabilir. Miisteri memnuniyeti konsepti ile ilgili en giincel ¢alismalar kiimiilatif
memnuniyet odaklidir. Kiimiilatif memnuniyet, memnuniyeti miisterinin bir iiriin
veya hizmet saglayicistyla bugiine kadarki genel deneyimi olarak tanimlar. Miisteri
Memnuniyeti Endeksleri, kimdalatif ~ memnuniyet  goérinimine  gore

olusturulmustur®*.

2.3.9. Isgiicii Sirkulasyonu

Verimlilik kavraminin gosterge ve iiretim siirecinde 6nemli yere sahip oldugu, bu

sebeple bu kavramin ortaya ¢ikist ve sartlarin arastirilmasi onem kazanmaktadir.

232 QOliver, a.g.e. 1977, 488
23 TurkyY1lmaz, Ozkan, a.g.e. 2007
2% TurkyY1lmaz ve Ozkan, a.g.e. 2007
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Yogun emek sarf edilen iiretimde verimlilik esasen is planlamasi, is programlar1 ve

tretimin hedeflenen kalitede sonuglandirilmasi ydniinden ele alinmalidir %

Bireyler, eski zamanlardaki ¢alisma saatlerine gore giinlimiizde daha az efor sarf
etmektedirler. Bunun sebebi kendilerine daha fazla zaman ayirmak istemeleridir.
Bireyler kisisel islerine, 6zel hayatlarina ge¢mis zamana goére daha ¢ok zaman
ayirmaktadirlar. Bununla beraber isten ayrilma sebepleri arasinda bu sebep ¢ok
kiiciik yer kapsamaktadir. Isten ¢ikma sebepleri daha fazla, iicret azhigi, ¢alisma
saatlerinin ¢ok olmasi, calisma ortamimin zorluklar igermesi gibi sebeplerden
kaynaklanmaktadir. Bununla beraber bireyin kendi sorunlar1 da bu sorunlara

eklenince isten ¢ikma yiizdeleri artmaktadir?3®,

Bunu minimize etmek i¢in firmalar, yeterli onlemleri almamaktadirlar ve is¢i
psikolojik ve sosyal durumu ile yeteri kadar ilgilenilmemektedirler. Bazen spesifik
konular haricindeki isgiicii sirkiilasyonun, yoOnetimin kendi yararina oldugu
diisiincesiyle, bunun karsisinin alinmasina ¢alismamaktadir. Esasen de Tirkiye gibi
is¢i kazanma potansiyelinin biiylik oldugu iilkede bu sorun esasen bir sorun degilmis

seklinde algilanmaktadir®’,

Sonugta bazi ¢esitli nedenlerle hayata gecirilen g¢alisma sirkilasyonunun belli
ylizdelerin tistiine ¢ikmasi hem sirket hem de ¢alisan yoniinden zararhidir. Japonya
gibi iscilerin firmalara bagli oldugu ve isgiicii sirkiilasyonunun hi¢ olmadigi bir
tilkenin artan basaris1 géz Oniinde bulunduruldugunda; isgiicii sirkiildssyonunun
saptanmasi, hangi oranlarin daha dogru ve verimli olacaginin saptanmasi ve bu
yonde c¢alismalar yiiriitilmesinin 6nemi yadsinamaz bir hal olarak Onlimiize

ctkmaktadir?3,

2.3.10. Orguitsel Tletisim

Tompkins orgiitsel iletisimi “iki ya da daha fazla kisinin bilingli bir sekilde koordine

ettigi aktivitelerin ya da gii¢lerinin bir sistemini olusturan ve siirdliren bir mesaj

2385 Giiner M. (1999), Konfeksiyon Organizasyon ve Planlama Il Ders Notu Ege U. Miih. Fak. Tekstil
Miih. Boliimii, Izmir.

2% Sabuncuoglu, Z.,(2000) insan Kaynaklari1 Yénetimi, 1.Basim, Ezgi Kitabevi Yayinlari, Bursa, 2000
237 Sabuncuoglu, a.g.e. 2000

238 Sabuncuoglu, a.g.e. 2000
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gonderme ve alma calismasi1” olarak tanimladi. Ayrica, iletisim iki veya daha fazla

239 QOrgutsel Gyelerin vizyon, amag

kisi arasinda bir etkilesim stireci olarak goriilebilir
ve hedefleri anlayisi iletisim siirecinde bir eksiklik oldugunda bazen
senkronizasyonun disinda olabilir. Bu nedenle, bireyler arasindaki etkilesim zarar

gorebilir.

Baska bir tanim Drenth tarafindan yapilmistir. iletisimi sembollerle ve mesaj
gonderme ve alma olarak tanimis ve Orgiitsel iletisimi oOrgiitsel iklimin kilit
unsurlarindan biri olarak algilamistir®®, ikinci gériis, orgiitsel iletisimi insanlar
arasinda esgiidiim saglayan ve bdylece organize davranisa izin veren merkezi
baglama giicii olarak tanimlayan Myers tarafindan diizenlenmistir?*!. Rogers ve dg.,
diger taraftan, Orgiitlerdeki bireylerin davraniglarimin iletisim agisindan en iyi

anlasildigini savunmaktadir?¥?,

Son on yilda, organizasyonlar birgok agidan gelisti. Organizasyonlarin karsilastigi
degisiklikler ve organizasyonel formlardaki ilgili degisiklikler, genel organizasyonel
isleyis i¢in iletisimi giderek daha 6nemli hale getirmistir. Bu degisikliklerden bazilari

asagidaki gibi 6rneklenebilir?3:

e Is daha karmagsiktir ve isciler arasinda daha fazla koordinasyon ve etkilesim
gerektirir,

e Isin hiz1 daha hizli,

e Isciler daha fazla daginik,

e Eszamanl olarak, dagitilmis is siiregleri daha yaygindir,

e Bilgi ve yenilik bir kurulusun rekabet avantaji i¢cin daha 6nemlidir,

e lletisim teknolojileri ve aglar1 bir kurumun yapis1 ve stratejisi igin giderek

daha 6nemli hale gelmistir.

239 Tompkins, P.K. (1984). “Functions of Communication in Organizations”. In C. Arnold and J.W.
Bowers (Eds), Handbook of Rhetorical and Communication Theory. Boston, MA: Allyn & Bacon.

240 pDrenth, P.J.D., H. Thierry, and deWolff, C.J. (1998). “Handbook of Work and Organizational
Psychology”. East Sussex: Psychology Press Ltd.

241 Myers, M.T., and G.E. Myers. (1982). “Managing by Communication — An Organizational
Approach”. New York: McGraw-Hill Book Company.

242 Rogers, Everett M., and Rogers, A., (1976). “Communication in Organizations”. New York: Free
Press

243 Baker, K. A. (2002). “Communication, Chapter 13: Organizational Communication”. Managing
Science as a Public Good: Overseeing Publicly — Funded Science.
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fletisim bu son orgiitsel degisimlerin sadece dénemli bir yan1 degil, etkili iletisim
modern oOrgiitlerin temeli olarak da goriilebilir. Toplumsal olarak insa edilmis

gergeklikler olarak orgiitlerin iletisim siireci araciligiyla olusur?*,

Bu yapi, farkli ama¢ ve hedeflere sahip bir dizi islevsellestirilmis gruptan
olustugundan, bu taraflarin etkilesimin etkinligini ortaya koymak i¢in iletisim kalitesi
konusundaki memnuniyetini degerlendirmek &nemlidir. Iletisimi daha iyi anlamak
icin, dort teorik bakis acist asagida aciklanmistir®®:  Mekanik, psikolojik,
yorumlayici-sembolik ve sistem-etkilesim perspektifi. Dort bakis agisi iletisim ile
ilgili farkli varsayimlar igerdiginden, iletisim siireci i¢in kritik olan farkli 6neri ve

iligkileri gelistirirler.

2.4. Orgutsel Performans Olcimu ve Gereklilikleri

Performans oOl¢iimii, bir igletmenin daha Onceden olusturulan hedefler yoniinde
ortaya ¢ikan lriinleri ve hizmetleri veya sonuglart beraber incelemesine yonelik
analitik bir siire¢ seklinde yiiriitiilmektedir. Diger ifade ile performans o6l¢iimii
isletmenin yararlandig1 kaynaklari, iirettigi iirlin veya hizmetleri, kazandig1 sonuglar
takip edebilmesi yoniinde diizenli ve sistematik sekilde veri toplamasi, bu verileri
analiz etmesi ve rapor haline getirmesi seklinde tamimlanmaktadir®®. Dolayisiyla
performans 6lcimi, kurumlarin daha 6nceden olusturulan hedeflerine ne sekilde

ulasildigini ortaya ¢ikaran islemler dizisidir.

Orgitsel performans 6lgtimii ve kontrol sistemleri, organizasyon faaliyetlerindeki
kaliplar1 korumak veya degistirmek i¢in yoneticilerin kullandig1 resmi, bilgiye dayal
rutinler ve prosedirlerdir?®’. Tipik bir performans &lgiimii, isletmelere diizenli
araliklarla is hedefleri belirleme ve ardindan yoneticilere bu hedeflere yonelik

ilerleme hakkinda geri bildirim saglamalarinda yardimci olur. Bu hedefler igin zaman

24 Tseng, H., Y., (2006). “Communication Factors Which Promote Employee®s Job Satisfaction in
Taiwan High-Tech Industry: A Personality Traits Study”. A Thesis of The Graduate Faculty of The
University of Akron.

25 Tseng,, a.g.e. 2006

26 Sayistay Raporu, (2003), Sayistay’mn Performans Olgiimiine Pliskin On Arastirma Raporu,
http://sayistay.gov.tr/yaym/yayinicerik/aras28SayPerOlcArsRap.pdf, (31.03.2019).

247 Simmons, Robert. (2000). Performance Measurement and Control Systems for Implementing
Strategy. Prentice Hall.
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uftku, kisa vadeli hedefler i¢in tipik olarak yaklasik bir yi1l veya daha az olabilir veya

uzun vadeli hedefler i¢in birkag yil siirebilir.

Olgiim sistemleri ¢oklu dl¢iimlerden olusur. Olgiim (veya metrik), karsilastirma

amactyla kullanilabilecek nicel bir degerdir®*®

. Belirli bir 6nlem, 6nceden belirlenmis
bir hedefle karsilastirildiginda zaman icinde kendi kendine karsilastirilabilir veya
diger Onlemlerle birlikte degerlendirilebilir. Karsilastirma amaciyla bir 6lgii
kullanildigindan mutlak bir deger gostermesi gerekmez. Ornegin, miisteri karliligmi
6lgmede, iki miisteri arasindaki karliliktaki goreceli mesafeyi bilmek, bir miisterinin
karliliginin mutlak degerini bilmekten daha degerli (ve daha kolay elde edilebilir)

olabilir. Ayrica, bir¢ok Performans Yo6netimi sistemi, bir 6l¢timii yalnizca kendisiyle

degil, diger onlemlerle de karsilastirmayi tesvik eden bir degere normallestirir.

Performans Ol¢lim sistemlerinin kullanimi incelendiginde, sistemlerin kullanimi
cesitli acilardan siniflandirilabilir ve analiz edilebilir. Ornegin, bir performans dlgiim
sisteminin kullanilmasi, karar verme sistemi mi yoksa bir kontrol sistemi mi
oldugunu, performans 6l¢iimiiniin cogunlukla karar vermek i¢in mi yoksa ¢ogunlukla
kontrol amaciyla mi1 kullanilacagina bagl olarak analiz edilebilecegini gdsteren bir
kontrol sistemi olup olmadigini tanimlar?®®. Performans olgiim sistemleri de,
kullanildig1 baglamlara odaklanarak incelenmistir ve bu baglamdaki arastirmalar,
Performans Yonetimi sistemi kullaniminin faydalarinin, baglamsal faktOrlere
dayanarak kullanim1 incelemek i¢in bir bakis agis1 sunan kurumsal uyumla yapmasi

gerektigini géstermektedir.

2.5. Orgutsel Performans Olgiim Yontemleri

Sirketlerin dogru performans 6l¢iim yontemleri ile toplam kurum performanslarinin
Olgilmesi 6nemlidir. Performans gostergeleri, her performans 6lgiim sisteminin ana
bilesenleridir. Performans gostergesi, hedeflere karsi performans: degerlendirmeyi
saglayan stratejik bir ara¢ olarak tanimlanmaktadir. Performans gostergeleri, kritik

olmayan faaliyetleri ve siirecleri 6lgen diiz 6nlemlerin aksine, bir kurulusun sagligin

248 Simmons, a.g.e. , 2000
249 Malmi, T., & Brown, D. A. (2008). Management control systems as a package—Opportunities,
challenges and research directions. Management accounting research, 19(4), 287-300.
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yansitan hayati dneme sahip faaliyetleri ve siiregleri dlger. Ayrica, bir kurulusun tim
seviyelerini hizalar ve tiim bireylerin ayni1 amaglara dogru yiiridiigiinden emin
olurlar. Dolayisiyla, performans gostergeleri sade Olgililerden daha fazlasidir, baglami
igeren Olgiitlerdir. Bu nedenle, bir kurulusun biiyiik olasilikla bir¢ok 6nlemi olacaktir,
ancak yalmzca birkagi performans gdstergeleri olarak nitelenebilir. Ornegin, yazilim
gelistirme konusunda uzmanlagmis bir kurulus, 6nlemlerin ortalama basarisizlik, hata
yogunlugu ve hata giderme etkililigini performans gostergeleri olarak kabul edebilir.
Uretimde, iiretilen birim say1s1, iiretim kalitesi ve stok devri gibi énlemler hayati

gostergeler olarak nitelendirilebilir.

Performans gostergeleri farkli kriterlere goére smiflandirilabilir. Fitzgerald ve
arkadaslari, herhangi bir kurulusta iki temel performans gdstergesi tiirii oldugunu 6ne
sirmektedir: sonuglarla ilgili olanlar ve sonuglarin belirleyicileri iizerine
odaklananlar®®, Sonuglar1 ifade eden gostergelere genellikle gecikmeli gostergeler,
belirleyicilere odaklananlara 6ncii gostergeler denir. Oncii gostergeler, kurumun
gelecekteki performansi tizerinde dnemli bir etkisi olan faaliyetleri ve siirecleri dlger.
Kurulusun sézde kilit siiriiciilerini dlgerler. Oncii gdstergeler, stratejinin basariyla
uygulanip uygulanmadigina dair erken bir gosterge saglar. Ya mevcut duruma ya da
gelecekteki planli bir duruma dayanirlar. Kalite seviyesi, ¢alisanlarin morali ve
zamaninda teslimatlar tipik Orneklerdir. Bazi yazarlar, Oncli gostergelere

odaklanmanin gecikmeli gdstergelere 6nemli bir etkisi olacagimi savunuyor??.

Benzer sekilde, Kaplan ve Norton, hem dis goriisii (finansal ve miisteri perspektifi)
hem de kurumun i¢ goriisiinii (is siireci ve 6grenme ve biiylime perspektifi) temsil
eden &l¢iim icin dort farkli perspektif tanimlamaktadir®?. I¢ gostergeler tipik olarak
strecler, maliyetler ve gelirlerle ilgilidir ve yeni iriin sayisi, iretim maliyetleri,
verimlilik ve ¢evrim sireleri gibi 6nlemleri icerebilir. Dis gostergeler genellikle
pazarlar, miisteriler ve hissedarlar ile ilgilidir ve pazar pay1 ve miisteri memnuniyeti

gibi 6nlemleri icerebilir.

250 Chantal Bonnefous. Indicateurs de performance, chapter La construction d’un systéme
d’indicateurs pertinents et efficaces. Productique. Hermes Science, Paris, France, 2001.

251 Thomas Wettstein. Gesamtheitliches Performance Measurement. VVorgehensmodell und informatio
252 Robert S. Kaplan and David P. Norton. The Balanced Scorecard. Translating Strategy into Action.
Harvard Business School Press, Boston, USA, 1996.
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2.5.1. Oznel ve Nesnel Performans Olguimii

Kamu kurumlarinda performansin belirleyicilerinin ¢aligmalarinda hem nesnel hem
de Oznel performans Oolgiitleri kullanilmigtir. Bununla birlikte, kamu sektori
caligmalar1 nadiren kombinasyon halinde nesnel ve 6znel Onlemler kullanmis ve

253 Kamu yonetimi

literatiirin ¢ogu bu Onlemleri esdeger olarak ele almistir
arastirmalarinda objektif Onlemler altin standart olarak goriilmiistiir. Genel olarak,
kamu sektoriiniin performansiin optimum gostergeleri olarak kabul edilirler ¢unkd
gercek diinyay1 dogru bir sekilde yansittigina ve takdir yeterliligini en aza indirdigine
inan1lir®. Bu nedenle, nesnel bir gdsterge tarafsiz, bagimsiz ve analiz iinitesinden

ayrt olmalidir.

Takdirsizligi azaltmak ve nesnel olmak igin, bir performans 6l¢itu, énce performans
boyutunun kesin degerlendirmesini, ikincisi ise dogrulugunu dogrulamak i¢in harici
bir stireci icermelidir. Birgok dnlem bu kriterleri karsilamaktadir. Ornegin, okul sinav
sonuglari, okullarin etkinliginin bir unsurunu yansitan objektif dnlemlerin iyi bir
ornegidir ve Ogrencilerin basarilari, dis denetciler tarafindan isaretlenmesiyle
dogrulanmaktadir. Ayrica, bu bilgiler kamuya ve toplum tarafindan incelemeye

aciktir?™,

Oznel bir énlem, bir sekilde dnyargili olabilir ve analiz {initesine uzak degildir.
Nesnel olanlar gibi 6znel onlemler, kurulusla ilgili olan bir performans boyutuna
atifta bulunmalidir, yani, 6znel yargilamalar ya bir kurulusun iiyeleri tarafindan
yapilabilir, 0yle ki performans yargilar1 igseldir, tipik olarak yapilan arastirmalardan
elde edilir. Yoneticiler veya bunlar diizenleyici kurumlar tarafindan istihdam edilen
tiiketiciler veya denetgiler gibi dis paydaslara dayanabilir. Bu 6nlemler dis olsa da,

genellikle bagimsiz incelemeye tabi tutulmamislardir®®.

Bazi performans kararlari, drnegin ABD hiikiimeti tarafindan kullanilan Icra Sube

Yonetimi Puan Kart1 ve birgok Ingiliz kamu hizmetinde kullanilan denetim sistemi

258 Wall, T. B; Michie, J., Patterson, M., Wood, S. J., Sheehan, M., Clegg, C. W. and West, M. 2004.
‘On the validity of subjective measures of company performance’, Personnel Psychology, 57: 95-118
254 Meier, K. J. and Brudney, J. L. 2002. Applied statistics for public administration Orlando: Harcourt
College.

25 Meier, ve Brudney, a.g.e. 2002

26 Meier, ve Brudney, a.g.e. 2002
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gibi 6znel ve nesnel 6nlemlerin yonlerini icerir. ikinci durumda, hiikiimet miifettisleri
kamu kurulusglarina objektif ¢alisan performans verilerinin karigimi, ajans
personelinin performansinin 6znel igsel Olgiitleri, kullanimlarin 6znel digsal algisal

onlemleri ve saha ziyareti sirasinda kendi izlenimlerini temel alarak karar verir?’,

Tim performans oOlgiitleriyle ilgili olarak bir dizi gecerlilik konusu bulunmaktadir.
Kamu kurumlariin performansinin operasyonellestirilmesi siireci, kamu sektoriinde
performansin kapsamli boyutlariyla ilgili olan en zor olan objektif 6nlemlerin
kullanimiyla 1ilgili bir dizi ilging soru ortaya c¢ikarmaktadir. Eger kamu
kurumlarindaki performans karmasikligi ile nesnel onlemler alinamiyorsa, 6znel
Onlemlerin kullanimina ciddi dikkat gosterilmelidir. Nitekim, 6znel Onlemlerin
kullanim1 literatiirde siklikla savunulmaktadir, ¢iinkii nesnel Onlemler basit bir

sekilde mevcut degildir veya performansin tiim uygun boyutlarina dokunmuyor?,

Oznel énlemlerin smirli oldugu gériiliiyor ¢iinkii ortak yontem yanlhiliginmn en ciddi
olduguna inanilan bir dizi kusurdan uzaktirlar®®® Ortak yontem yanlhiligi, anketdrlerin
ayrt anket sorularina benzer yanitlar vermeye yonelik genel tercihlerinden
kaynaklanmaktadir. Bu 6zellikle ankete katilanlarin hem yonetim hem de performans
hakkinda karar vermesi ve bu degiskenlerin daha sonra istatistiksel bir modelde
kullanilmast durumunda bir sorundur. Ayrica, bilgi verenin bilgi vermeyle ilgili
belirsizlikle birlikte hatirlamaya giivenmek 6znel performanslarin dogrulugunu da

azaltabilir?®,

2.5.2. Finansal Performans Olgiimii

Performans ol¢lim ve kontrol sistemlerinin amaci, temel olarak yonetimsel kararlar
ve eylemleri kolaylastiran bilgileri iletmektir. Performans, bir sirketin ne kadar iyi
yaptigi ve bir Olgiim veya Olcliim, kiyaslama amaciyla Olgeklenebilen ve

kullamilabilecek nicel bir degerdir?®. Performans olgiileri, finansal ve finansal

257 Boyne, G. A. 2002. ‘Concepts and indicators of local authority performance: an evaluation of the
statutory framework in England and Wales’, Public Money and Management, 22(4): 17-24.

2% Boyne, 2002

29 Wall, Michie,, Patterson, , Wood,, Sheehan,, Clegg, ve West, 2004

280 Golden, B. R. 1992. ‘Is the past the past—or is it? The use of retrospective accounts as indicators
of past strategies’, Academy of Management Journal, 35: 848-860.

261 Simon, a.g.e. ,2000
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olmayan olmak {izere ikiye ayrilabilir. Finansal dl¢timler, 6rnegin gelir veya kar gibi
parasal olarak ifade edilir. Finansal ol¢timler bilango, gelir tablosu ve nakit akisi
tablosu gibi finansal tablolara toplanabilir. Bir kurulus igin bir finansal 6lg¢lim 6rnegi
satis degeri olabilir?®. Isletmelerde olgiimiin finansal perspektifi, gecikmeli veya
tarihsel Olgiimler olarak da agiklanabilir; bu, finansal Ol¢limlerin ne oldugunu

gostermektedir. Ornek olarak gelir, karlilik ve varlik kullanimi sayilabilir.25

Finansal olglitler gelir veya gelir artist olabilir bu 6l¢iit, miisterinin bir firmanin mal
ve hizmetlerini satin alma istegini gosterir. Briit Kar Marj1, miisterilerin, firmanin
urtnlerinde veya hizmetlerinde algilanan deger karsiliginda prim fiyatlar1 6demeye
istekli oldugunu gosterir. Garanti masraflar1 veya lirlin iadeleri bu 6nlemlerin iiriin
kalitesine ve {riinlerin o6zellik ve niteliklerle ilgili miisterilerin beklentilerini ne

dlciide karsiladigina iliskin bir i¢ gorii saglar®®,

Finansal olciitler, isletmelerin iriinlerin iiretimi ve satis1 (yapilan isler, verilen
hizmetler) ile iliskili is dongiisiinii tamamlar ve ayni zamanda bir sonraki
faaliyetlerinde gerekli bir kosul olarak hareket eder. Sirket faaliyetlerinin finansal
sonuclarinin  yiikksek degeri, vergi muafiyeti yoluyla devlet biitcesinin
giiclendirilmesini saglar, isletmenin yatirim ¢ekiciliginin artmasina, imalat ve finans
sektorlindeki ticari faaliyetlerine katkida bulunur. Dolayisiyla, isletmenin finansal
sonucunun ekonomik igeriginin tanimi, tiirlerinin incelenmesi, analiz goérevlerinin
aciklanmasi ve analiz yontemlerinin olusturulmasi, ekonomik faaliyetlerin kapsaml

ekonomik analizinde merkezi yerlerden birini kapsar?®.

Herhangi bir isletme icin, bir finansal sonug elde etmek, faaliyetlerinin sonuglarinin
sirket tarafindan (pazar) taninmasi veya isletme iginde iiretilen bir {iriiniin, iiriinler,
isler veya hizmetler bi¢ciminde satisindan elde edilen sonuglarin elde edilmesi
anlamina gelir. Ardindan, isletme igin nihai finansal sonug, elde ettigi satislar ve
onun alindig1 masraflar sonucu elde edilen sonuglarin dengesi olacaktir. Devlet igin,

ticari bir tesebbiisiin faaliyetlerinin nihai mali sonucu, bilesiminde yer alan vergi

262 Simon, a.g.e. ,2000

263 Niven, P. R. (2005). Balanced Scorecard: Diagnostics Manintaining Maximum Performance. John
Wiley and son Inc. New Jersey

264 Simons 2000

265 Ceylan, Ali (1998), isletmelerde Finansal Yénetim, 5. Baski, Etkin Kitapevi, Bursa,1998.
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olacaktir. Mal sahibi, yatirimer igin nihai finansal sonug, lehine dagitilan vergi
sonrasi karin bir kismidir. Vergilendirme ve sahiplerine temettli 6demesi, alacaklilara
faiz 6denmesinden sonra kalan kar, igletmenin iiretim ve sosyal gelisimi ic¢in net

nihai finansal sonucudure®.

“Finansal sonuglar”, “kar” kavramlari muhasebe, vergi muhasebesi, ekonomik
faaliyetlerin kapsamli bir ekonomik analizi, finansal ve yatirim analizi, finansal

yonetimde kullanilir.

2.5.2.1. Karhhk Olgiitleri

Nimalathasan, karmn sadece bir iriiniin basarisin1 degil aynt zamanda bunun igin
pazarin gelisimini 6l¢en bir isletmenin temel amaci oldugunu belirtmistir. Daha fazla

267 Velnamby ve

kar gelecege yonelik yaratict olan geg¢misin karnesidir
Nimalathasan, karliligin firmanin performansinin daha dogru bir goriinimiini
saglayacagini fark etmisdirler®®. Pandy, tamamen planlanmis ekonomileri olan
ilkelerdeki son deneyimlerin ekonomistlerin, bir isletmenin etkin bir sekilde islemesi
icin bir kriter olarak genel karliligin 6nemini vurgulama konusunda hakli olduklarini
belirtmistir. Weston'a gore, kar, verimliligi test etmek ve sahiplere yapilan yatirimin
degerini 6lgmek i¢in kullanmanin, alacaklilara olan giivenlik marjinin, ¢alisanlara
asirt fayda kaynagi, Hiikiimetin vergilendirilebilir kapasite ve yasama eyleminin
temeli, iilkenin karina ekonomik ilerleme, tiretilen milli gelir ve yasam standardinda

yiikselis endeksidir?®.

Karliliga finans ve muhasebe literatiirlerinde biiyiik 6nem verilmistir. Hifza Malik'e
gore, Karlilik, finansal yonetimin en 6nemli hedeflerinden biridir, ¢link( finansal

yoOnetimin bir amaci mal sahiplerinin servetini en iist seviyeye ¢ikarmaktir ve karlilik

270

performansin ¢ok 6nemli bir belirleyicisidir*’™. Karli olmayan bir is ayakta kalamaz.

266 Berk,Niyazi, Finansal Yonetim, 2. Baski Eskisehir,1995.

267 Nimalathasan B (2009). Profitability of listed pharmaceutical companies in Bangladesh: An inter
and intra comparison of AMBEE and IBN SINA Companies Ltd, Economic and Administrative
series, 3:139- 148.

268 \/elnamby T, Nimalathasan B (2008). Firm Size and Abstracts of research papers, Jaffna science
Association, and 15th annual session, Jaffna, Sri Lanka, 15(1):74

269 \Weston, a.g.e. 1978

210 Hifza, M. (2011). Determinants of Insurance Companies Profitability: An Analysis of Insurance
Sector of  Pakistan.  Academic  Research  International, 1(3)  [Online].Available
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Tersine, son derece karli bir isletme sahiplerini yatirimlarinin geri doniisi ile
6dullendirme kabiliyetine sahiptir. Bu nedenle, bir isletmenin varliginin nihai amacit,
mevcut piyasa kosullarinda isletmenin siirdiiriilebilirligini saglamak icin kar elde
etmektir. Pandey, karlilig1 bir isletmenin kabiliyeti olarak tanimlarken, kar kavramini

diger unsurlarla iliskili olarak yorumlamaktadir?:,

Sirketlerin  operasyonlarint nasil finanse ettigini anlamak i¢in karliligin
belirleyicilerini incelemek gerekir. Bir ticari faaliyetten elde edilen gelir tutari,
faaliyetin siirdiiriilmesi i¢in gereken harcamalari, maliyetleri ve vergileri astiginda
finansal bir fayda elde edilir. Karlilik analizi, sirketin performansim sirkette elde
ettigi karlar veya sirkette kullanilan hisse senedi yatirimlari veya sermayesi ile ilgili
olarak veya satiglar, kar (veya zarar) ile ilgili olarak kazandigi karlar agisindan
degerlendirir. Cogu girisimcinin geri donii§ i¢in yatirirm yapmast durumunda, bir
isletmenin kazandigt kar o yatirimin bagarisini 6lgmek ig¢in kullanilabilir.
Hermanson, karliligin kuruluslarin gelir tiretme kabiliyeti ve gelir {iretme
kabiliyetinin kayb1 oldugunu tanimlamaktadir®’?, Ayrica, elde edilen gelirin girdi
maliyetinden yiiksek olmasi, yani sadece karlilik oldugunu, ancak gelirlerin girdi

maliyetinden diisiik olmas1 durumunda diisiik performansi yansittigini iddia eder.

2.5.2.2. Standart Butgeler

Lambe, Lawal ve Okoli'ye gore bltceleme, kamu yonetimi ve firma ydnetimi igin
kilit bir politika aracidir; Ozel hayatimizda oldugu kadar isletmelerde, devlette ve
gonilli gruplarda da uygulandigi sekliyle tanidik bir faaliyettir?’3, Yeminli Mali
Miisavirler Enstitlisii CIMA, biitceyi belirli bir amaca ulagmak icin belirlenmis bir
stire dncesinde hazirlanmig ve onaylanmis finansal veya niteliksel bir beyan olarak
gormektedir. Egbunike, biitgenin, gelecekte belirli bir donem ig¢in bir isletmenin

islemleri i¢in finansal sartlarla ifade edilen kapsamli ve koordineli bir plan olduguna

at:www.Journals.Savap.Org.Pk. - Hoy, F., Mcdougall, P.P., & Dsouza, D.E. (1992).Strategies and
environments of high-growth firms”, in D. L. Sexton and J. D. Kasarda (eds), The State of the Art of
Entrepreneurship, Boston, Pws-Kent, 341-357.

211 pandey, 1.M. (1980). Concept of earning power. Accounting Journal, April, 4.

212 Hermanson, 1989

213 Lambe, I., Lawal, M., & Okoli, T. ( 2015). A systematic review of budgeting and budgetary control
in government owned organizations. Research Journal of Finance and Accounting, 6(6), 1-10.
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inanmaktadir?’®. Lucey, bir biitceyi, satis ve iiretim gibi belirli islevleri yerine
getirmeleri veya nakit, sermaye harcamasi, insan kaynaklart gibi finansal kaynaklar
kalemleri i¢in bir kurulus i¢in bir biitiin olarak hazirlanmis bir eylem planinin nicel

bir ifadesi olarak tanimlamigtir®’®.

Maliyet ve Yonetim Muhasebeciler Enstitiisii tarafindan belirtildigi gibi biitce
kontrolii, yoneticilerin bir politikanin gerekliliklerine kars1t sorumluluklarint ve
biitcelemeyle elde edilen sonuglar fiili olarak bireysel eylemle glivenceye almak igin
stirekli karsilagtirmaya yonelik biitcelerin olusturulmasidir. Bu politikanin ya da

g0zden gegirilmesi i¢in bir temel olusturmaktadir.

Aymi sekilde Batty, bitce kontrolini bitgeyi kurumun tiim yonlerini planlama ve

218 Dolayisiyla biitge ve

kontrol etme araci olarak kullanan bir sistem olarak goriiyor
biitce kontroliiniin altinda yatan felsefe, proje yoneticilerinin glnluk operasyonel
faaliyetleriyle baglantili maliyet ve gelir gostergesi, bilgi saglama ve yonetim
kararlarii y1l boyunca destekleme ve kurulusun 6zellikle analiz edilmesinde izleme
ve kontrol etme aract olarak hizmet etmeleridir. Sonug¢ olarak, bir kurumun

performansini degerlendirmek icin biitgeleme ve biitce kontrolii gerekmektedir.

Biitge Kontrolii Kavrami Biitce kontrolii, biitcenin hazirlanmasimmi kapsayan,
departmani1 koordine eden ve sorumluluk belirleyen, fiili performansi biitceli ile
karsilastiran ve maksimum karliliga ulasmak i¢in sonuglara gore hareket eden bir
maliyet kontrol sistemi olarak gorilebilir?”’. Lockyer tarafindan gozlemlendigi gibi,
bitce kontroldi, bir kurum icgindeki genel sorumluluk muhasebesi sisteminin bir
pargasidir, ¢inki maliyetler ve gelirler, mali izlemeye izin vererek bitce sahiplerinin

2’8 Yeminli Mali Miisavirler

kisisel sorumluluk alanlarma gore analiz edilir
Enstitlisti, biitge kontroliinii fiili sonuglar1 planlanan c¢iktilarla karsilagtirma ve

varyasyonlar1 raporlama sureci olarak gérmektedir.

274 Egbunike, P.A (2014). Management accounting techniques and applications. (Revised edition),
Anambra: Nimo-Rex Charles and Patrick Limited.

25 Lucey, T. (2003). Management accounting. New York: DP Publication.

276 Batty, J. (1982). Management accounting. London: Macdonald and Evans Ltd

217 Brown J.L. & Howard, L.R. (2002). Principles and practice of management accounting. London:
MacDonald and Evans Ltd.

278 | ockyer, K. (1983). Fundamental of budget preposition ethics: A development. New York:
McGraw-Hills Book Company
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Performans degerlendirmesi, her biitge yaratan kurulus igin esastir; bu nedenle,
kuruluglarin biitge / biitce kontrol dnlemlerinin belirli bir siire zarfinda beklenen
sonuglart elde edip etmedigini belirlemek i¢in bir ara¢ olarak kullanilabilir. Bu
nedenle, performans degerlendirme bir kurulusun ne kadar iyi performans

gosterdigini degerlendirmek i¢in bir aragtir.

2.5.2.3. Butce Sapmalarinin Analizi

Biit¢e planlamasinda her iki durumda da ger¢ek degerlerin planlananlardan sapmalari

olabilir. Asagidaki sapma tiirleri ayirt edilmistir.?’

e Mutlak sapmalar. Mutlak sapma, bi¢imsel matematik kurallarina gore gergek
ve planlanan deger ile karsilik gelen isaret arasindaki fark: ifade eder.

e Bagil sapmalar. Belirli bir gdstergenin gergek ve planlanan degeri arasindaki
farki, bu gostergenin planlanan degeri ile iliskilendirerek yiizde olarak ifade
ederler. Bagil sapmalarin kullanilmasi analizin bilgi icerigini arttirir ve
degisikliklerin daha belirgin bir sekilde degerlendirilmesine izin verir.

e Secici sapmalar. Segici sapmalarin hesaplanmasi, zaman igindeki kontrol
edilen degerlerin karsilastirilmasini igerir: geyrek, ay. Cari yilin belirli bir ay1
icin kontrol edilen degerlerin 6nceki yilin ayni ay1 ile karsilastirilmasi, soz
konusu donemin 6nceki ayina kiyasla ¢ok daha bilgilendirici olabilir.

e Birikimli sapmalar. Tahakkuk esasina gore hesaplanan tutarlar (kiimiilatif
tutarlar) ve bunlarin sapmalari, ge¢gmis donemler (aylar) icin elde edilen
sonuglarin derecesini ve planlama donemi (yil) sonuna kadar olasi bir
sapmay1 degerlendirmemizi saglar. Bireysel donemlerde meydana gelen,
isletme parametrelerinde rastgele dalgalanmalar kisa siirede 6nemli sapmalara
neden olabilir. Birikim, rastgele sapmalar1 telafi edebilir ve egilimi daha
dogru tanimlayabilir.

e Zaman boliimiindeki sapmalar. Plan ve gergeklerin karsilagtirilmasi, sapma
analizinde tipiktir. Analitik amaclar icin, planlama surecinin fiilen
gerceklesmis degerlerini Onceki donemin gergekleriyle karsilagtirmak ilgi

cekici olabilir. Sapmalarin hesaplanmasindaki bu yaklagim, planlanan

219 Brown ve Howard, a.g.e. 2002
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degerlerin fiili olanlardan olumsuz sapmalari i¢in 6zellikle 6nemlidir. Her iki
yaklasim “plan-gergek” ve “gercek-gergegi” ge¢misin istatistiklerine dayanir
ve gelecekteki sapmalari azaltabilir.

e Marj Derecelendirmesi. Herhangi bir butce parametresindeki sapma
belirlenmis cercevenin disindaysa sapmalarin analizi yapilmalidir. Segici
sapmalarda, genellikle yiizde olarak veya mutlak degerler olarak belirlenen
dogrusal limitler kullanilir. Kiimiilatif sapmalar i¢in, grafik goriintiistinde
planlama donemi sonuna dogru sivrilen bir huni bi¢giminde olan dogrusal
olmayan sinirlar kullanilir.

e Sapmalarin kar iizerindeki etkisinin tahmini. Belirli bir biitce parametresinin
yiizde sapmasi, Oncelikle planlama ve biitge disiplininin kalitesini gosterir,
ancak kar tizerindeki etkinin derecesi hakkinda neredeyse higbir sey

sOylemez.

Izin verilen limitleri asan 6nemli sapmalarla, kontrol cihazi belirlenen sapmalardan
sorumlu olan uygun birimleri baglar. Sapmalardan sorumlu olanlar1 belirlerken,
birimlerin sonug tizerindeki etkisinin gergek olasiligini géz oniinde bulundurmak
gerekir. Sapmalarin analizinde kontrollii ve kontrolsiiz sebepler arasinda ayrim

yapmak gerekir?®,

Kontrolsiiz sapma nedenleri dis ortamdaki degisikliklerle
iliskilidir. Sirket kontrollii nedenleri bir dereceye kadar etkileyebilir. Sapmalar en sik
planlamadaki  hatalardan veya planin uygulanmasiyla ilgili  hatalardan
kaynaklanmaktadir. Maliyetlerin sabit ve degisken bir sekilde net bir sekilde
boliinmesi, tretim Olgegindeki degisikliklere bagli olarak planlanan maliyet

seviyesindeki degisimi hesaba katan esnek tahminler yapilmasina olanak saglar.

Esnek bir maliyet tahminine dayanarak, gercek 0retim hacmi icin planlanan
maliyetleri yeniden hesaplamak mumkdiindir, bu da yoneticilerin faaliyetlerinin
tahminlerin uygulanmasimi kontrol etmelerine yonelik daha objektif bir
degerlendirme yapmasini saglayacaktir. Esnek biitceden sapmalar, fiyat

sapmalarindan ve verimlilikteki sapmalardan kaynaklanabilir?®!,

280 Karakaya, M. (2014). Maliyet Muhasebesi, 6. Baski, Gazi Kitabevi, Ankara.
281 Gengoglu, U. Giicenme (2008). Tiirkiye Muhasebe Standartlar1 ile Uyumlu Maliyet Muhasebesi,
MKM Yayincilik, Bursa.
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Fiyat sapmasi- bir kaynagin fiili ve biitce fiyati arasindaki fark, gercek tutariyla
carpilir. Performans sapmasi, esnek biitce ic¢in kullanilan ve planlanan iiretim
faktorlerinin sayisi ile biitce fiyatinin ¢arpimi arasindaki farktir. Bu ayrimin temel
amaci, kontrol edilen ve nispeten kontrolstiz faktorlerin etkisini izole etmektir. Fiili
maliyetlerin planlanandan sapmalarini analiz etme teknolojisi agagidaki adimlari
icerir?®;

e Gergek ve planlanan gostergelerin karsilastirilmast;

e Fiili karin planlanandan sapma nedenlerinin belirlenmesi;

e Fiyat ve kaynaklardaki sapmalarin hesaplanmasi (fiyat faktorii);

e Kaynak kullanim hacmindeki sapmalarin hesaplanmasi (kantitatif faktor).

Fiili maliyetlerin normatif olan sapmalarinin analizi, yoneticilerin performansi
degerlendirmelerine ve liretim siirecini iyilestirmelerine yardime1 olur. Sapma analizi
dort seviyeye ayrilir: 0 - seviye (ylzeysel), 1 - (derinlemesine), 2 - (farkli tiretim
hacimlerine indirgenmis) ve 3 - (ayrintili). 0 diizeyinde, herhangi bir gdstergeden
birinin gergek degerinin planlanan seviyesinden bir sapmasi tespit edilirse (mutlak
bir degerlendirmede fazla doldurma veya yetersiz doldurma), o zaman 1 diizeyinde,
gercek ve kat1 biitce degerleri tiim ana gostergeler i¢in karsilastirilir: gelir, degisken

ve sabit maliyetler, marjinal gelir ve faliyet kar1?53,

2.5.3. Finansal Olmayan Performans Olgutleri

Genel olarak performans olciimlerinin ve 6zellikle de finansal olmayan performans
Olctimlerinin glinlimiizde isletmelerde nasil kullanildigini, performans o6lgiim
sistemlerinin gelistirilmesini kavrayarak, sirketler icin su anda yasanan hem
firsatlarin hem de zorluklarin agiklanmasinda yardimer olabilir. 1970'lerden Once,
isletme performansi finansal performans ol¢limleri yardimiyla Sl¢lilmiistii. Bunlar
genellikle birbirleriyle yakindan ilgili olan muhasebe ilkelerine gore
standartlastirilmis Sl¢iimlerdir?®. Bununla birlikte, 1970'i takip eden yillarda, Japon

sirketlerinin sinirli kaynaklarina ragmen basaris1 nedeniyle, is diinyasinda finansal

282 Altug, O. (2006). Maliyet Muhasebesi, 14. Baski, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul.
283 Cetiner, E. (2008). Yo6netim Muhasebesi, Gazi Kitabevi, Ankara.
284 stern, L. D. (2006). A guide to global acquisitions. Palo Alto, CA: Fultus Corporation.
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performans &lgiim  sistemi memnuniyetsizligi ortaya ¢ikmistir?®.  Finansal
performans Slgiimlerinin ge¢mis finansal performansi 6zetlemek i¢in uygun oldugu
ve gelecekteki finansal performans icin iyi gostergeler saglamayi amacglayan ¢ogu
zaman basarisiz oldugu ve gelecekteki finansal performans gostergelerine Onciiliik

etmek yerine gecikmelere yol actig1 acik¢a gortilmiistiir.

Bati diinyasi, Japonyamin basarisinin, Kalite Yonetimi (QM) ilkelerinin,
uygulamalarinin ve araglarinin ortaya cikmasina ve kalite, zaman, maliyet ve
esneklige bagli yeni etkili performans dl¢limlerinin ortaya ¢ikmasina katkida bulunan
operasyonel verimlilik ve etkililigin bir sonucu oldugunu fark etti?®. Ayn1 zamanda,
maddi olmayan duran varliklarin degeri, 6rnegin bir sirketin insan kaynaklari, bilgi
teknolojisi sistemleri, miisteri iliskileri ve tiriin ve / veya hizmet kalitesi artmaya
devam etti. Boylece, performans 6l¢timleri hem finansal olgiiler, karlilik, gelir ve
nakit akis1 hem de finansal olmayan ditto gerektiren, 6rnegin miisteri memnuniyeti,
calisanlarin yetenekleri, marka imaji ve kurumsal sosyal sorumluluk ile ilgili

dlgiimler gerektiren cok boyutlu bir alan olarak taninmaya baslandi?’,

1990l yillarin basinda David Norton ve Robert Kaplan tarafindan yiiriitiilen bir
arastirma, calismaya katilan sirketlerin destekledigi bir nedeni olan mevcut
performans 6lgiim sistemlerini giiglendirmeyi amagladi. Ciinkdi, finansal performans
Olciitlerine giivenmenin kurulusun gelecegi yaratma yetenegini engelledigi inancim

paylastilar?®

. Calismanin sonucu, ge¢cmis performansi 6zetlemenin bir yolu olarak
geleneksel finansal performans 6lgiitlerini koruyan, ancak gelecekteki performansin
itici gii¢lerini 6l¢mek i¢in finansal olmayan 6lgiitleri de iceren Balanced Scorecard'in
tanitilmasiyla sonuglandi. Balanced Scorecard'in ¢ercevesi dort perspektiften olusur:
finansal, miisteri, ig ticaret siireci, 6grenme ve biiylime. Kaplan ve Norton tarafindan
Balanced Scorecard'n yeniliklerinin hem finansal hem de finansal olmayanla

biitiinlestirildigi iddia edildi. Bundan once, c¢ok sayida sirket, kisa vadeli

operasyonlarin kontroliinii kolaylastiran, ancak uzun vadeli diisiinmeden yoksun

285 Nudurupati, S. S., Bititci, U. S., Kumar, V., & Chan, F. T. (2011). State of the art literature review
on performance measurement. Computers & Industrial Engineering, 60 (2), 279-290

286 Nudurupati, Bititci, Kumar ve Chan, 2011

287 Kaplan ve Norton, a.g.e. 2004

28 Kaplan, ve Norton, a.g.e. 2004
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birakan gecmis eylemleri 6zetlemek ve degerlendirmek icin yalnizca iist yonetim
seviyesinde toplu finansal Onlemlerden faydalanmigtir. Organizasyonun her

kademesine sahip olmanin 6nemi, giinliik faaliyetlerinin etkilerini 6lger ve anlar®®,

2.6. Orgiitsel Performansin Orgiit Acisindan Onemi ve Sonuclar

Performans oOlgiimii, Orgiitiin stratejik agidan degisimine yonelik geribildirim
dongiisiiniin gerceklestirilmesi yoniinden biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu sebeple,
performans Ol¢limii sisteminin dogru ya da yanlis bilgi sunmasi, Orgiitsel agidan
o0grenme ve gelisme siirecinin etkili bir sekilde gelistirilmesine yol acar. Bu yonde,
sistemin yanlis ya da hatali bilgi sunmamasi igin, orgiitiin biitiin ¢ikar gruplarinin
cesitli deger sistemlerinin goz Onilinde bulundurmasi gerekmektedir. Bununla
beraber, devamli degisen sartlar sebebiyle, bir performans 6l¢iim sistemi olusturmak
ve belirli bir siire¢ sonunda bu 6l¢iimii hayata gegirmek hi¢ kolay bir siire¢ degildir.
Bu sebeple, performans kriterlerinin olusturulmasinda rekabet sartlar1 ve bireysel

dgrenme ihtiyaclar1 géz 6niinde bulundurulmalidir®®

. Dolayisiyla, performans 6lgtim
sistemlerinin devamli dikkate alinmasi ve gelecek Ol¢lim gerekliliklerine yonelik

tahminler verilmesi gerekmektedir.

Kiresel rekabet siirecinde rekabet avantajinin kazanilabilmesi i¢in kurumsal yapida
dontisiimler gerceklestirmek, yonetim siireglerine yeni dongiiler ilave etmek ve bu
yonde dogru performans kosullart olusturmak gerekebilmektedir. Dolayistyla, kurum
ici 0grenme eylemlerinin devamli ve sinirsiz olmasi sebebiyle, bugiiniin degisen
sartlarna uyum saglamak i¢cin yeni egitim programlart gergeklestirilmesi
gerekmektedir. Ayn1 sekilde, tiiketici istek ve ihtiyaclarinin degismesi ile tiiketici
memnuniyetinin olusturulmasi ¢esitli uygulamalar gerektirecek ve bunun yani sira bu
yonde de dogru performans sartlarinin belirlenmesi gerekecektir. Bu yonde, bu
dinamik ve sonu gelmeyen dénemde, performans élgimundn tim 6rgut birimlerini
kapsayan biitiinsel bir uygulama oldugu ve dogru sonuglarin kazanilmasi i¢in dogru

yontemlerin kullanilmasi gerektigi agiktir.

289 Kaplan, R. S., & Norton, D. P. (2004). Strategy maps: Converting intangible assets into tangible
outcomes. Boston, MA: Harvard Business School Press

290 Bingél, S., Tiirkiye’de Is Degerlendirme Calismalarinin Incelenmesi, Milli Prodiiktivite Merkezi
Yayinlari: 516, Ankara, 1993.
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Performans 6l¢iimii, is gérenin performansi, basarisi ya da basarisizligi yoniinde bir
bilgi sunmaktadir. Objektif agidan, sayisal bilgilere dayanan bir c¢alisan
degerlendirmesi, c¢alisanin hedefindeki yeterlik oranini ortaya koyar. Bu sebeple
calisanin isinde ne kadar basarili oldugunun belirlenebilmesi i¢in performans

degerlemeye ihtiya¢ duyulmaktadir.

Calisanin islerini performans standartlarina uygun sekilde uygulayip-uygulamamasi,
performans degerleme sonuglarinin hangi yo6ne yonlendirecegini de belirler.
Performans degerlendirme siirecinde calisana isinde sergiledigi basar1 nedeniyle
farkli 6diil ve primler sunulabilecegi gibi, terfi veya izin gibi getirilerde sunulabilir.
Basarisizlik halinde ise calisanin egitim ihtiyact belirlenerek, basarisiz olunan

alanlarda eksiklikleri tamamlayabilir.

Sonucta belirtilen becerilerin gelistigi, ortaya ¢ikmayanin ise geride kaldigi dikkate
alinirsa, is¢inin performansinin  belirlenmesinin - 6nemli oldugu bilinmelidir.
Isgiiciiniin  becerilerini dogru sekilde yonlendirmeleri performanslarini  da
arttiracagindan bu siireg, onlarin isgiicii surecindeki terfileri yoninden de énemli bir
durumdur. Basarili performans gosterenler gelecek donemlerde orgit dahilinde
konumlarim1 hizli sekilde saglamlastiracagi icin, buna yol agacak olan performans
degerleme calismalarina &nem verilmelidir®. Liderler etkili ve objektif sekilde
performans degerleme sistemi olusturarak ¢alisanlarin performanslarini ayirt etmeli
ve olusan sonuglara gore davranmalidirlar. Bu hem c¢alisan1 ¢alismaya motive edecek

hem de saglikli bir kurum yapisinin kurulmasina olanak saglayacaktir.

2.7. Liderlik Tarzlar ile Orgiitsel Performans Algis1 Arasindaki Iliskiye Yonelik

Yapilan Calismalar

Bir Orgutte lider kisinin roll, vizyon, misyon, amaglarin belirlenmesi ve
olusturulmasi, orgiitlenme amaglarina etkili ve verimli bir sekilde elde etmek igin

caba ve kurum caligmalarmi yoOnlendirmek ve idare etmek icin stratejiler ve

291 Sabunguoglu, Z., Personel Yonetimi Politika ve Yonetsel Teknikler, Bursa, Furkan Yaynlari,
1994
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yontemler olusturmak yoniinden gok 6nemlidir?®2, Harici ortamda olusan farkliliklart
aradan kaldirmak i¢in misyon ve vizyonu elde etmek icin st duzey liderlik olgusu
sarttir. Buglin bir ¢ok orgut etik olmayan uygulamalar, yiiksek is giicii degisim hizi,
diisiik finansal performans vb. bicimde sorunlarla karsilasmaktadirlar. Bu, etkili
liderlik eksikligi nedeniyle olabilir. Birgok sirketin temel amaci belirtilen hedeflerine
ulagsmaktir; dolayisiyla, calisanlari koordine etmek ve motive etmek icin etkili

293

liderlere ihtiyag vardir®™. Ne yazik ki, bazi sirketler yoneticileri tarafindan

benimsenen liderlik tarzini dikkate almamaktadir.

Sturkan, Nikolic, Sefic (2017), yapmis olduklar1 ¢alismada doniisiimcii liderligin is
performansi ve orgiitsel performans algisi tizerindeki etkisini incelemislerdir. Bosna
Hersek'teki sirketlerde doniisiimsel liderligin is performans: iizerindeki etkisine
iligkin arastirma gerceklestirilmistir. Sunulan teorik temele ve diger yapilan
calismalara dayanarak bu hipotezler kurulmustur: Bosna Hersek'teki sirketlerde
dontisiimcti liderlik tarzlari ile orglitsel performans algist 6geleri arasinda statik
olarak anlamli pozitif korelasyonlar vardir. Finansal performans ve yeni (rln
gelistirme, calisanin Orgiitsel performans algisi olarak kabul edilmistir. Mevcut
veriler, N = 127 iist diizey yoneticilerin katilimiyla ve anket yapilarak elde edilmistir.
Ayn1 zamanda tanimlayici istatistikler ve korelasyon analizi, bu ankette kullanilan
istatistiksel degerlendirme yontemleri olarak ele alinmistir. Arastirma, dontisiimeii
liderligin bu caligmaya dahil edilen sirketlerin finansal performansi iizerinde
istatistiksel olarak anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugu hipotezini
dogrulamistir. Olumlu bir degisimi tesvik etmek i¢in liderlerin belirli 6zelliklere ve
becerilere sahip olmasi, takipgileri i¢in gii¢lii bir rol model (karizma) olmasi, son
derece gelismis bir ahlaki degerlere sahip olmasi, yetkin, giivenilir olmasi,

gerekmektedir. Arastirma sonuglari, dontisimsel liderligin, sirketin Ust dizey

292 Xu, G. Y. & Wang, Z. S., 2008. The impact of transformational leadership style on organizational
performance: The intermediary effects of leader-member exchange. Long Beach, CA, USA, IEEE
Xplore, pp. 1090-1097.

293 Vigoda-Gadot, E., 2012. Leadership style, organizational politics, and employees' performance: An
empirical examination of two competing models. American Journal of Business and Management,
36(5), pp. 661- 683.
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finansal performansinin elde edilmesi, ve orgiitsel performans algis1 {izerinde olumlu

etkisi oldugunu géstermektedir.?%*

Aziz, Mahmood, Abdullah, Tajudin (2013), Malezya'daki KOBIi'lerin Liderlik
Tarzlar1 ve Orgiitsel Performans1 Arasindaki Iliskiye Girisimcilik Oryantasyonunun
Aracilik Etkilerini incelemislerdir. Arastirma KOBI'lerin liderlik tarzlar1 ve drgiitsel
performans algisi arasindaki iligki tizerindeki girisimei yonelimin aracilik etkilerini
incelemektedir. Isletme sahibine / yoneticilere Cok Faktorli Liderlik Anketi,
Girisimcilik Oryantasyon Anketi EOQ, orgiitsel performans algisi anketi ve
demografik anketten olusan bir anket gonderilmistir. Calismanin hipotezleri bu
sekilde diizenlenmistir: H1: Donisiimcii liderlik ile orgiitsel performans arasinda
anlamli pozitif bir iliski var. H2: Islemsel liderlik ile orgiitsel performans algisi
arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir H3: Pasif kagman liderlik ile orgitsel
performans algisi arasinda anlamli negatif bir iliski vardir. Aragtirmanin bulgular1 bu
sekilde agiklanmistir: 1) doniisiimsel liderlik ve is performansi, ii) islemsel liderlik ve
orgutsel performans algisi ve iii) Pasif kaginan liderlik ve orgiitsel performans algisi
arasinda onemli negatif iliskiler oldugunu ortaya koymustur. Bu c¢alisma ayni
zamanda pasif-kaginan liderligin is performansi ile negatif iliskili oldugunu ortaya
cikarmistir. Girisimei oryantasyonun liderlik tarzlart ve orgiitsel performans algisi
arasindaki iligkiye tam olarak aracilik etmesi beklenmesine ragmen, sonuglar
arabuluculuk etkisinin sadece kismi oldugunu gostermistir. Bu calisma aym
zamanda imalat, insaat, tarim ve telekomiinikasyon gibi diger sektorlerdeki

arastirmalar genisletmek icin bir firsat sunmaktadir. 2%

Uchenwamgbe (2013), Liderlik Stilinin Nijerya'daki Kiicik ve Orta Olgekli
Isletmelerde (KOBI'ler) orgiitsel performans algist  (zerindeki etkilerinin
incelenmesine yonelik ¢alisma yiiriitmiistiir. Calisma, Lagos eyaletindeki kiiciik ve
orta Olgekli isletmelerde liderlik tarzlarmin orgiitsel performans algist Uzerindeki

etkilerini incelemistir. Caligmada bu hipotezler test edilmistir. (1) Liderlik tarzi ile

2% Edin Strukan, Milan Nikoli¢, Senad Sefi¢ (2017). Impact Of Transformational Leadership On
Business Performance. ISSN 1330-3651 (Print), ISSN 1848-6339 (Online)
https://doi.org/10.17559/TV-20150624082830

255 Aziz, R., Abdullah, M., Tajudin, A., & Mahmood, R. (2013). The effect of leadership styles on the
business performance of SMEs in Malaysia. International Journal of Economics Business and
Management Studies, 2(2), 45-52.
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orgiitsel performans algisi1 arasinda anlamli bir iliski yoktur. (2) KOBI'lerde Liderlik
tarz1 ile ¢alisanlarin motivasyonu arasinda anlamli bir iliski yoktur. (3) Nijerya'daki
Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmelerde otokratik liderlik tarzi ile 6rgutsel performans
algis1 arasinda O6nemli bir iliski yoktur. (4) Nijerya'daki kiigiik ve orta olgekli
isletmelerde yonetimsel liderlik tarzi ile calisanlarin baglhiligi arasinda 6nemli bir
iliski yoktur. Arastirmanin bulgulari, iyi liderlik tarzinin calisanlarin moralini
artirdigint ve hem igverenlerin hem de calisanlarin organizasyonun biiyiimesi
Uzerinde olumlu etkisi olan ve ¢alisanlar i¢in iyi refah olanaklar1 saglayan kararlar

aldig1 katilimer liderlik tarzi olarak bilinen bir tarz oldugunu ortaya koymustur?,

Liderlik stillerinin  orgiitsel performans algist {lizerinde Onemli bir etkisi
bulunmaktadir. Liderlik tarzi, organizasyonel kiiltiirii ve dolayisiyla orgiitsel
performans algisini etkilemektedir. Klienet ve arkadaslar1 bu gergegi, 311 kurulusta
calisan 2.662 calisandan toplanan verilerle birlikte dort faktor liderlik teorisi
kullanarak kanmitlamistir. Calismanin sonuglarina goére oOrgiit kiiltlirii ve orgiitsel

performans algisi, liderlik tarzi ile ilgilidir®®’.

Karizmatik liderligin, bir vizyon gelistirdigi ve takip¢ilerinin vizyonu izlemesi ve
yiiriitmesi istenen en basarili liderlik stillerinden biri oldugu diisiiniilmektedir.
Karizmatik liderlik yeniligi ve yaraticilig1 tesvik ediyor ve ¢alisanlar icin motivasyon
sagliyor. Ancak, bu liderlik tarzinin en biiyiik dezavantaji, takipgilerin tamamen
lidere bagli olmalart ve lider Orgiitten ayrildiktan sonra, yonlendirmeden
kalmalaridir. Ojukuku ve arkadaslari da yaptiklar1 aragtirmalarla benzer sonuglar
verdiklerini ifade etmislerdir. Bir anket formu araciligiyla Nijerya'da bulunan yirmi
bankanin ¢alisanlar1 hakkinda nicel bir aragtirma yaptilar. Arastirmalariin bulgulari,
karizmatik liderligin orgiitsel performans ile negatif bir iliski i¢inde oldugunu ortaya

koymustur?®,

2% Ben-Bernard Prince Uchenwamgbe (2013) a.e s.23

27 Klein, A. S., Cooke, R. A. & Wallis, J., 2013. The impact of leadership styles on organizational
culture and firm effectiveness: An empirical study. Journal of Management & Organization, 19(3), pp.
241-254.

2% Ojokuku, R. M., Odetayo, T. A. & Sajuyigbe, A. S., 2012. Impact of leadership style on
organizational performance: a case study of Nigerian banks. American Journal of Business and
Management, 1(4), pp. 202-207.
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Longe tarafindan yapilan aragtirma, islemsel liderlik tarzinin orgiitsel performans
algis1 iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Islemsel liderlik tarzi,
calisanlar her zaman somut ve maddi olmayan d&diiller kazanabildikleri igin
organizasyonel ve insani yeteneklerin en iist diizeye c¢ikarildigi baglamin
stirdiiriilmesine yardimci olur. Bu liderlik tarzi 6zellikle performans i¢in en uygun
ortami1 yaratmada yardimci olur ve ayrica genel organizasyon performansini artiran
cekici vizyonu ifade eder®. Sofi ve Devanadhen tarafindan yapilan arastirmaya
gore, islem liderliginin kurulusun performansi iizerinde dogrudan bir etkiye sahip
olmadig1 ortaya c¢ikarmistir. Bu liderlik tarzi ¢alisanlar arasinda yaraticiligi ve
yeniligi desteklememektedir ve dolayistyla ¢alisanlar kurulusun beklentilerine gore

performans gostermemektedir3®,

Tannenbanum ve Schmidt demokratik liderligi, karar alma siirecinin
merkezilesmedigi ve tim astlar tarafindan paylasildigi liderlik olarak
tanimlamislardir. Demokratik liderlik tarzinda, zayif uygulama ve zayif karar verme
potansiyeli yiiksektir. Bununla birlikte, demokratik liderligin, calisanlarinin
goriislerini ve goriislerini degerlendirdigi i¢in daha iyi performans gostermeleri i¢in
motive ettigi bilinmektedir. Demokratik liderlikle iligkilendirilen bir diger biiyiik
sorun, katilan herkesin karar verme konusunda paylasilan bir uzmanlik diizeyinde

esit hisseye sahip oldugu varsayimidir3®,

Ejere ve Ugochukwu yapmis olduklar1 ¢alismada, islemsel ve doniisiimsel liderlik
tarzlarmmin Orgiitsel performans tizerindeki etkisini aragtirmaktadir. Arastirmada
verilerin toplanmasi i¢in anket yoOntemi benimsenmistir. Veri toplama i¢in
yapilandirilmis Cok Faktorlii Liderlik Anketi (MLQ) kullanilmistir. Orgiitsel
performans, caba, memnuniyet ve etkililik olmak Uzere U¢ performans o6l¢itli
temelde degerlendirilmistir. Mevcut verilerin degerlendirilmesi i¢in Regresyon ve
Korelasyon istatistiksel teknikleri 184 rastgele secilen yanitlayicidan elde edilen

verileri analiz etmek i¢in kullanilmistir. Aragtirmanin hipotezleri: H1: Ddoniisiimcii

29 Longe, O. J., 2014. Leadership style paradigm shift and organisational performance: A case of the
Nigerian Cement Industry. African Research Review, 8(4), pp. 68-83.

30 Sofi, M. A. & Devanadhen, D. K., 2015. Impact of Leadership Styles on Organizational
Performance: An Empirical Assessment of Banking Sector in Jammu and Kashmir. IOSR Journal of
Business and Management, 17(8), pp. 31-45.

301 Tannenbanum ve Schmidt, 2012
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liderlik tarzi, orgiitsel performansi olumlu yénde etkilemektedir.H2: islemsel liderlik
tarzt organizasyonel performansi olumlu yonde etkilemektedir.H3: Doniisiimcii
liderlik tarzi, orgiitsel performans ile pozitif bir iligkiye sahiptir. Arastirmadan,
dontistimcii liderlik tarzinin orglitsel performans tlizerinde gii¢lii bir pozitif etkiye
sahip oldugu; islemsel liderlik tarzinin orgiitsel performans iizerinde zay1f bir olumlu
etkisi oldugu ortaya ¢cikmistir. Calismadan ayrica hem islemsel hem de doniistimsel
liderlik stillerinin 6rgiitsel performans ile anlamli ve olumlu bir iligkiye sahip oldugu
ortaya c¢ikmistir. Varilan sonug, duruma baghh olarak karma liderlik tarzinin
(dontisiimsel ve islemsel liderlik stillerini birlestiren) benimsemek i¢in en uygun stil
olacagi yoniinde degerlendirilmistir. Bu nedenle, hem doniisiimsel hem de islemsel
liderlik tarzlarinin karisiminin, ¢alisanlara / takipgilere verilen gorevin durumu ve

niteligi dikkate alinarak uygulanmasi dnerilmistir®®2,

Arham ve Muenjohn, orgiitsel performans, girisimcilik oryantasyonu ve liderlik
kavramlar1 arasinda iligkileri 6l¢gmek icin daha spesifik bir model kullanmistir.
Malezya KOBI'lerinde liderlik davramislari, girisimcilik oryantasyonu ve orgiitsel
performans arasinda iliski test edilmistir Calismada bu hipotezler
degerlendirilmistir: H1: Déniisiimsel liderligin Orgiitsel performans degiskenleri
(Biiytime ve Karlilik) tizerinde islemsel liderlige gOre daha blyik ve olumlu bir
etkisi vardir. H2: Donilistimcli liderligin  Girisimei  Yonelim iizerinde islemsel
liderlige gore daha biiyiik ve olumlu bir etkisi vardir. H3: Girisimci yonelim, liderlik
davraniglar ile orgiitsel performans arasindaki iliskiye aracilik eder. 397 Malezyali
yoneticinin yanitina ve Yapisal Esitlik Modelleme (SEM) testine dayanan sonuglar,
doniistimsel ve islemsel liderligin organizasyonel performans degiskenleri {lizerinde

farkl etkileri oldugunu ortaya koymustur.3%®

302 Ejere, E. I., & Ugochukwu, D. A. (2013). Impact of transactional and transformational leadership
styles on organisational performance: Empirical evidence from Nigeria. The Journal of

Commerce, 5(1), 30.

303 Arham, A. F., & Muenjohn, N. (2012). Leadership and organisational performance in Malaysian
SMEs: The mediating role of entrepreneurial orientation. Business and Information, 2012, 31-41.
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2.8. Genel Degerlendirme

Orgiitsel performans kavramu literatiirde ¢esitli yazarlar tarafindan degerlendirilmis,
genel olarak bu kavramin orgiitiin tiim diizeydeki basarisinin temel araglarindan biri
olarak ongériilmiistiir. Orglitsel performans , belirli bir amaca sahip organize bir
grup insanin bir islevi ne kadar basarili bir sekilde yerine getirdigiyle ilgilidir.
Performans, bir islevi veya gorevi yerine getirme siireci veya eylemidir. Bu bolimde
orgiitsel performans algisi kavrami incelenmis, performans kavrami ayni zamanda
orgltsel performans ve o6lgiimi teknikleri agiklanmistir. Orgiitsel Performans
boyutlar1 olan verimlilik, maliyet, kalite, esneklik, yenilik, girdilerden yararlanma,
kar, iggiicii sirkiilasyonu ve orgiitsel iletisim kavramlari ele alinmistir. Bolim iginde
belirtildigi gibi orgiitsel performans 6l¢timii 6rgiitiin hem finansal hem de finansal
olmayan varliklar1 ile oOlcilile bildiginden bu Ol¢limler iki bashik altinda
degerlendirilmistir. Bu boliim sonunda Liderlik tarzlar ile orgiitsel performans algisi
arasinda iliskinin test edildigi caligmalara da deginilmistir. Yazarlar tarafindan bu
testlerin yapilmast i¢in hangi analiz ydntemlerinin kullanildigi, ¢aligmalarin

hipotezleri ve sonuglar1 da yer almaktadir.

Son boéliimde tez galigmasinin arastirma kismi yer almaktadir. Burada arastirmanin

amaci, kullanilan 6l¢ekler, analiz metotlar1, arastirma bulgular ele alinacaktir.
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UCUNCU BOLUM
ANALIZ VE BULGULAR

Calismanin sonuncu boliimiinde Azerbaycan Telekomunikasyon sektdriine yonelik
anket caligmasi, arastirma yontemlerine dair bilgiler ve sonuglar1 yer almaktadir.
Telekominikasyon sektorindeki sirketlerde liderlik tarzlarimin orgutsel performans
algisina nasil etki ettigini 6lgmek igin anket c¢alismasi gergeklestirilmistir. Anket

calismasinin bulgular1 bu béliimde agiklanmaktadir.

3.1. Azercell, Bakcell ve Nar (Azerfon) Telekomiinikasyon sirketleri hakkinda

Azercell Telecom LLC, en biiylik pazar payina ve 4,8 milyondan fazla aboneye sahip
Azerbaycan'm lider mobil operatéruduir. Azercell Ocak 1996'da kuruldu ve ayni yil
15 Aralik'ta Azerbaycan'daki ilk GSM operatorii olarak ticari faaliyetine bagladi.
1998'de Azercell, 6n 6deme sistemini (SimSim) tanitan diinyadaki ilk sirketlerden

biriydi (www.azercell.com, 05.11.2019).

Azercell Ulkedeki telekominikasyon sektoriiniin gelisimi i¢in 1 milyar dolar'dan
daha fazla yatirnm yapmistir. Vergi Bakanligi'na gore Azercell, petrol dist sektordeki
en blyuk vergi mukellefidir. Azercell ilk kez tilkeye bir dizi yenilik getirmistir: GSM
teknolojisi, 6n ddemeli sistem, mobil internet hizmetleri, 24/7 Telefon Merkezi (*
1111), 7/7 On Biro Hizmetleri, Azercell Express Ofisleri, M2M, 4G teknolojisi,
cevrimigi miisteri hizmetleri, sosyal medya miisteri hizmetleri, mobil elektronik imza
servisi “Asan Imza” ve daha fazlasi. Azercell'in hizla biiyiiyen 4G ag1, Bakii ve
Abseron da dahil olmak iizere iilkenin yaklasik 60 bdlgesini kapsamaktadir.

(www.azercell.com, 05.11.2019)

8000'den fazla baz istasyonuyla Bakcell agi, iilke topraklarimin %93'inii (isgal
altindaki bolgeler hari¢) kapsamaktadir. Azerbaycan ekonomisinin petrol disi
sektoriindeki en biiyiik yatirimcilardan biri olan Bakcell, 3 milyondan fazla aboneye
genis bir yelpazede yiiksek kaliteli modern telekomiinikasyon hizmetleri (¢agr1 ve
mobil internet) sunmaktadir. Azerbaycan'da yiiksek kaliteli 4G sebekesine agir
yatirrm yapmak i¢in en son teknoloji ve uzun vadeli bir strateji sayesinde, bugiin

Azerbaycan'm tiim sehir ve bdlgelerinde (Nahgivan ve isgal altindaki bolgeler harig)
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yasayan Bakcell aboneleri, sirket tarafindan saglanan yiiksek kaliteli ve hizli mobil
Internet hizmetlerinden yararlanmaktadir. Bakcell'in yiksek kaliteli mobil internet
hizmetleri de uluslararas1 olarak yiiksek puan aldi. Boylece, 2018'de Bakcell
“Azerbaycan'm en hizli mobil ag1” secildi. Bu 6diil Sirkete Speedtest servisi ile
diinya ¢apinda taninan Ookla tarafindan verildi. 2017 yilinda mobil aglarin
kiyaslama alaninda uluslararas: lider ve en giivenilir bagimsiz kurulus olan P3
Communications, Bakcell'e Azerbaycan'in En Iyi Ag Testi (En Iyi Test) odiiliinii

verdi. (www.bakcell.com, 05.11.2019)

Nar 2005"de kurulmus olan Bakii merkezli bir GSM operatoriidiir. Sirketin toplam
2100 000 abonesi bulunmaktadir. Azerbaycan’daki genis iletisim alan1 dahil, herkese
en uygun fiyatl, ilgili, basit ve dijital hizmetleri sunan bir telekomiinikasyon sirketi

olarak bilinmektedir (www.nar.az, 05.11.2019).

3.2. Arastirmanin amaci ve énemi

Gilinlimiizde rekabet ortaminin biiylimesi kurumlarin operasyonel siireglerini
gerceklestirirken basarili olmalarina olanak saglayacak kurum yapisinin da
incelenmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Rekabet siireci, basarili olma ¢alismalarinda
hem endiistriyel pazarda hem de nihai tiiketici pazarinda faaliyetlerini devam
ettirmekte olan sirketler i¢in orijinal ve digerlerinden farkli olan {iriin veya marka

degerine isaret etmektedir.

Isletmelerin faaliyetlerinin gerceklestirilmesinde orgiit kiiltiiriiniin ve yapisinim
dogru ilerlemesi i¢in dogru liderlerin secilmesi onemlidir. Dogru lider hem sirket
yapisina hem girket kiltlrine hem de calisanlarin aidiyyet duygularina yonelik
caligmalar yiiriitecektir. Bu siireglerin dogru yonetilmesi sirket performansina ve

calisanlarin Orgutsel performans algisina olumlu etki edecektir.

Bu aragtirmanin amaci, Azerbaycan Telekomiinikasyon sirketlerinde liderlik tarzinin
orgutsel performans algisi Uzerine etkisini arastirmaktir. Liderlik tarzinin 6rgtsel

performans algisini nasil etkiledigi arastirilacaktir.
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3.3. Arastirmanin kisitlari

Arastirmada Azerbaycanda faliyet gosteren telekomunikasyon sirketleri dikkate
alimmustir. Bu sirketlerde gorev yapan iist kademedeki ¢aliganlara ulagilamadigi i¢in
orta kademedeki ¢alisanlara anketler dagitilmis ve orta kademe pozisyonda yer alan

departman miidiirlerine yonelik algilar1 6l¢iilmiistiir.

Belirtmek gerekir ki, baz alinmis sirketlerin farkli sehirlerde de kiiciik subelerinin
olmasma ragmen, tiim merkez ve idari siibelerin Bakiide yerlestiginden ve tiim
onemli operasyonel kararlarin burada alinmasi nedeniyle c¢alismamiz Bakii

sehrindeki Merkez ve idari subelerle sinirli tutulmusdur.

3.4. Arastirmanin kapsami ve yontemi

Gunlimlz yogun rekabet ortaminda telekomunikasyon sirketleride bu slrecte ayakta
kala bilmek igin birtakim yenilikler yapmaktadirlar. Gerekse dis gevre gerekse i¢
cevre ile ikigkilerini bu siiregte basarili olmak igin gelistirmektedirler. Dis gevre ile
basarili iliskiler kurabilmek ve ihtiya¢ duyulan yenilikleri yapabilmek icin ilk dnce
dahili iligkilerin gelistirilmesi gereklidir ki, bu durumda da en biiylik gorev liderlere
aittir. Liderlerin bu siirec1 dogru yonetmesi durumunda orgitsel performans algisini

da gelistirecegi tanmin edilmektedir.

Calisma Azerbaycan’da faaliyet gosteren telekomiinikasyon sirketlerine yonelik
gerceklestirilmistir. Bu calismanin evrenini Azerbaycan’da faaliyet gOsteren
telekominikasyon  sirketleri  olusturmaktadir.  Calismanin  Orneklemi  ise
Azerbaycan'da bulunan Azercell, Bakcell ve Nar sirketleridir. Belirtmek gerekir ki,
Azerbaycan Telekomiinikasyon sektOriiniin pazar pay:r yiiksek oranda bu 3 sirket
arasinda paylasilmaktadir. Genel olarak bu sirketlerde calisanlara ydnelik anket

calismas1 yapilmstir.

Anket 5°li likert Olgegi kullanilarak hazirlanmistir. Sorulan sorular katilimcilar
tarafindan  1-kesinlikle katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-ne katiliyorum-ne

katilmiyorum, 4-katiliyorum, 5-kesinlikle katiliyorum seklinde cevaplandirilmistir.

Ana kiitle genel olarak bu ii¢ sirketin calisanlaridir. Orneklem hesabi1 asagidaki

sekilde formiilize edilmistir.
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Birinci tip hata o=0,05 ve hata payr d=5 olarak belirlendiginde, popiilasyon
biiylikliigii 2980 olarak dikkate alindiginda, daha once yapilan ¢alismalardan elde
edilen bilgiye gore s=30,4 oldugu ve asagidaki formiil ile bu ¢alismada ulasilmasi

gereken orneklem biiytikligl 142 kisi olarak hesaplanmistir.

Hesaplama formuli:

N s t-rzx-s-ri
n=—x4
(N—-1)d?
N: Evren birim sayis1, n: Orneklem biiyiikliigii
d= Orneklem hatas1

t...a = sd serbestlik dereceli t dagilimi kritik degerleridir (sd=n-1). tasq Kritik
degerleri sd=n-1— 3000 oldugunda Z« degerlerine esit alinabilir.

Azercell sirketinden anket calismasina 54 kisi katilmistir. BakCell sirketinden
katilanlarin sayis1 58dir. Katilimcilarin 41°si ise Nar (Azerfon) sirketinde calisan

elemanlardir. Dolayisiyla 6rneklem sayisi toplam 153 ¢alisandan olugsmaktadir.

3.5. Arastirmada kullamilan 6lcekler

Ankete dahil olan sorular katilimcinin demografik 6zellikleri, yoneticilerin liderlik
tarzlarina ve Orgutsel performans algisina yonelik yargilarin bulundugu ii¢ kisimdan
olusmaktadir ve toplam olarak 45 sorudan olusmaktadir. Liderlik tarzlarina yonelik
sorular Clark’in “Liderlik tarzi 6l¢egi”nden yola ¢ikarak Tiirkceye cevrilmis ve
katilimcilara sunulmustur. Belirtmek gerekir ki, liderlik tarzlarna iligskin sorularin
bulundugu kisim orijinal anketde 30 sorudan olugsmaktadir ancak 3, 12, 23 ve 25.
sorular ¢cok uzun olmasi ve daha anlasilir olmasi igin iki yere ayrilmistir ve toplam
soru sayist 34’e yiikselmisdir. Liderlige iliskin kullanilan ilk 11 soru demokratik
liderlik tarzina, sonraki 11 soru otokratik liderlik tarzina ve son 12 soru ise serbestlik
veren liderlik tarzina yoneliktir. Orglitsel performans algisina yonelik sorular ise

Ulusal Bilim Vakfi tarafindan 1991 yilinda kurulmus Ulusal Kuruluglar Anketinin
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Genel Sosyal Anket modiiliinden yaralanarak tasarlanmistir ve toplam olarak 11
sorudan olugsmaktadir. Belirtmek gerekir ki, bu 0Olcekte orgitsel performans algisi
ayni isleyise sahip sirketlerin finansal ve finansal olmayan performans oSlgiitlerinin

karsilastirilmasi ile incelenmisdir.

3.6. Arastirmanin modeli

Calismanin aragtirma modelinin gelistirilmesi Siirecinde arastirma konusu olan
liderlik tarzlarinin ve orgutsel performans algisina etkileri arasinda yoOnetim ve
organizasyon alaninda gerceklestirilen ¢alismalarda ne tiir iliskilerin olduguna dair
bulgular oldugu, bahsi gegen kavram ve iliskilerin 6lglimlerinin hangi yontemlerle
gerceklestirildigini  belirlemek yoniinde farkli arastirma modelleri ve Olglim
yontemleri incelenmistir. Arastirmada tanimlayici arastirma modeli kullanilmistir.
Tanimlayici arastirma yontemi, problemde bulunan degiskenleri o6zelliklerini
tanimlamak, aralarinda bulunan iliskileri incelemek ve ileriye doniik tahminler
sunmak i¢in kullanilir. Bu dogrultuda aragtirmanin amacini olusturan model Sekil 3.1

’de yer almaktadir

Liderlik Tarz1
1. Demokratik liderlik Orgutsel Performans
2. Otokratik liderlik Algist
3. Serbestlik veren liderlik

Sekil 3. Arastirma Modeli

3.7. Arastirma hipotezleri

Sturkan, Nikolic, Sefic (2017), yapmis olduklar1 arastirmada doniisiimcii liderligin is
performansi ve Orgiitsel performans algisi lizerindeki etkisini incelemislerdir. Bosna
Hersek'teki sirketlerde dontisiimsel liderligin is performans: {izerindeki etkisine
iliskin arastirma gercgeklestirilmistir. Arastirmada mevcut hipotezler test edilmistir:
Bosna Hersek'teki sirketlerde dontisiimcii liderlik tarzlari ile Orgutsel performans

algis1 6geleri arasinda statik olarak anlamli pozitif korelasyonlar vardir.

Uchenwamgbe (2013), calismasinda, Lagos eyaletindeki kicik ve orta olgekli

isletmelerde farkl liderlik tarzlarinin orgiitsel performans algisi Gzerindeki etkilerini
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incelemistir. Calismada bu hipotezler test edilmistir. (1) Liderlik tarzi ile Orgutsel
performans algis1 arasinda anlamli bir iliski yoktur. (2) KOBI'lerde Liderlik tarzi ile
calisanlarin motivasyonu arasinda anlamli bir iligski yoktur. (3) Nijerya'daki Kiigiik
ve Orta Olgekli Isletmelerde otokratik liderlik tarzi ile Orgitsel performans algis
arasinda onemli bir iligki yoktur. (4) Nijerya'daki kiigiik ve orta 6lgekli isletmelerde

yonetimsel liderlik tarzi ile ¢alisanlarin baglilig1 arasinda 6nemli bir iliski yoktur.

Aziz, Mahmood, Abdullah, Tajudin (2013), Malezya'daki KOBI'lerin Liderlik
Tarzlar1 ve Orgiitsel Performans1 Arasindaki Iliskiye Girisimcilik Oryantasyonunun
Aracilik Etkilerini incelemislerdir. Calismanin hipotezleri bu sekilde diizenlenmistir:
HI1: Doniisiimcii liderlik ile orgilitsel performans arasinda anlamli pozitif bir iliski
var. H2: Islemsel liderlik ile 6rgiitsel performans algisi arasinda anlamli pozitif bir
iligki vardir H3: Pasif kag¢inan liderlik ile 6rgltsel performans algist arasinda anlaml

negatif bir iligki vardir.

Ejere ve Ugochukwu yapmis olduklar1 ¢alismada, islemsel ve doniisiimsel liderlik
tarzlarinin Orgiitsel performans iizerindeki etkisini arastirmaktadir. Arastirmanin
hipotezleri: H1: Doniistimcti liderlik tarzi, orgiitsel performansi olumlu yonde
etkilemektedir. H2: Islemsel liderlik tarz1 organizasyonel performansi olumlu yénde
etkilemektedir. H3: Doniisiimci liderlik tarzi, orgiitsel performans ile pozitif bir

iliskiye sahiptir.

Bu calismalardan ve bu ¢aligmalarda olusturulan hipotezlerden yola ¢ikilarak mevcut
calisma icin hipotezler olusturulmustur. Caligmanin hipotezleri asagidaki gibi

belirlenmistir.
1H;: Liderlik tarzinin 6rgutsel performans algisi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

1H:. Demokratik liderlik tarzinin Orgitsel performans algisi iizerinde anlaml bir

etkisi vardir.

2H1. Otokratik liderlik tarzinin 6rgutsel performans algisi tizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

3H:1: Serbestlik veren liderlik tarzinin orgiitsel performans algisi {izerinde anlaml

bir etkisi vardir.
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3.8. Arastirmada Kullanilan Istatiksel Teknikler

Verilerin normal dagilima uygun olup olmadigi Shaphiro wilk testi ile test edilmistir.
Gegerlilik analizi kapsaminda kullanilan 6l¢eklere Dogrulayict Faktér analizi
uygulanmistir. Kullanilan 6l¢egin faktdrlesme boyutu Temel Bilesenler Analizi
(principal component analysis) ile analiz edilmistir. Olgeklere ait faktor analizlerini
degerlendirilmesinde ilk asama olan “KMO (Kaiser Meyer Olkin) Orneklem
Uygunlugu” degerleri ile verilerin homojen bir dagilim gosterip gostermedigi;
Barletts Testi (Barlett’s Test Of Sphericity) ile de faktor analizinin dayandigi
korelasyonun istatistiksel olarak anlamli olup olmadig1 degerlendirilmistir. Gegerlilik
analizinden sonra giivenilirlik analizi yapilmistir. Liderlik tarzlart ve o6rgutsel
performans algis1 arasindaki iliskileri tespit edebilmek i¢in korelasyon ve regresyon

analizi gergeklestirilmistir.

3.9. Verilerin ¢6zUmu ve Yorumlanmasi
3.9.1. Demografik Ozellikler

Bu kisimda ankete cevap veren katilimcinin yasi, cinsiyet, egitim durumu, isletmede
caligma siiresi, departmanlar1 faaliyet siirelerine, personel sayilarma ve egitim

durumu sorularina iligkin bulgulara yer verilmektedir.

Tablo 5. Ankete Katilan Isletmelerin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler n %

Yas 20-25 59 38,6
26-30 54 35,3
>31 40 26,1

Sirketinizde kag yildir <3 61 42,4

calisiyorsunuz 4-6 61 42,4
>7 22 15,3

Departmaniniz Cagr1 merkezi 18 11,8
Finans 5 3,3
Halkla iligkiler 16 10,5
IT 21 13,7
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Miisteri temsilcisi 42 27,5
Pazarlama 16 10,5
Satig Temsilcisi 28 18,3
Teknik destek 7 4,6
Yoneticinize Bagli kag kisi <5 20 13,9
calismakta 6-10 56 38,9
11-15 35 24,3
>16 33 22,9
Cinsiyet Kadin 83 54,2
Erkek 70 45,8
Egitim Durumunuz Universite Mezunu 88 57,5
Yuksek Lisans 65 42,5
Mez.

Goriildig tizere ankete katilanlarin ¢ogunlugu 20-30 yas arasi c¢alisanlardir. Diger
kism1 30 yas istii ¢alisanlardan olusmaktadir. Calisanlarin ¢ogunlugu 3 seneden
fazladir girkette calismaktadir. Katilanlardan 42 kisi miisteri temsilcisi, 18 kigi ¢agri
merkezi ¢alisani, 16 kisi halkla iliskiler departmanindan, 21 kisi IT uzmani, 28 kisi
satis temsilcisi, 16 kisi pazarlama elemani, 7 kisi ise teknik elemandir.
Katilimcilardan 83'ii kadin, 70°1 ise erkek katilimcilardir. Arastirmaya katilanlarin
88°i universite mezunu,65°i ise yiksek lisans mezunudur. Belirtmek isteriz ki 9
katilimer *Sirketinizde kag¢ yildir galisiyorsunuz™™ ve  Yoneticinize Bagl kag kisi

calismakta'" sorularini cevaplamamistir.

3.9.2. Shaphiro-Wilk testi

Analizleri yapmaya ge¢meden Once toplanan verilerin normal dagilima sahip olup
olmadigimi tespit etmek biiyiilk 6nem tasgimaktadir. Ciinkii kullanilacak testler,
verilerin normal dagilim gosterip gostermedigine gore farklilagmaktadir. Eger
Normal dagilim varsa veriler parametrik 6zellik gostermektedir. Shapiro - Wilk testi,
istatistikde normal dagilimin test edilmesi i¢in kullanilan meshur bir yontemdir. 1965
yilinda Samuel Sanford Shapiro ve Martin Wilk tarafindan yayinlanmistir. Shapiro-
Wilk testleri p degerlerinin 0,05’ten biiylik olmasi, verilerin normal dagildigini

gosterir.

115



Tablo 6. Shapiro-Wilk testi

Shapiro-Wilk
Test ist sd p
Demokratik/Islemci Liderlik ,909 113 ,200
Doéntsimci Liderlik ,952 113 , 300
Katilimci Liderlik ,957 113 ,401
Otokratik Liderlik ,967 113 ,206
Babacan Liderlik 971 113 ,115
Otantik Liderlik ,974 113 ,056
Orgutsel Performans Algisi ,975 113 ,070

3.9.3. Liderlik Tarzlarna iliskin Gegerlilik analizi

Calismada kullanilan degiskenlerin faktor yapisini incelemek igin temel bilesenler
analizi ve faktor gruplarini ortaya ¢ikarmak igin varimaks doniistiirmesi yontemi
kullanilmistir. Yoneticinin Liderlik Tarzina iligskin sorularin faktdrlesme diizeylerini
belirlemek amaciyla hazirlanan anket sorularindan elde edilen veriler {izerinde faktor
analizi kullanilarak 6l¢egin yap1 gegerliligi incelenmis ve faktdrler bulunmustur.

Faktorlere ait faktor yikleri asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 7. Faktor Analizi Sonuglar

Demokratik/islemci
Liderlik
Doniisiimcii
Liderlik
Katilimer Liderlik
Otokratik Liderlik
Babacan Liderlik

Yoneticimiz, astlarinin yetismesinde
liderlik gliciinu kullanmaktan
hoslanir.

o
S
©
~
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Y Oneticimiz, bir seyler yanlis
gittiginde ve islerin aksamamasi i¢in
yeni bir strateji olusturma ihtiyaci
hissettiginde Onerilerimizi almak igin
toplant1 yapar.

0,529

Yoneticimiz performansimizi dogru
Ol¢ebilmek icin bizleri yakindan izler.

0,532

Yoneticimiz yeni prosedirleri veya
islemleri gerceklestirmek icin bize
yetki verir.

0,546

Yo6neticimiz liderlik
gosterebilecegimize inanir.

0,599

Y Oneticimiz rehberliginde
onceliklerimizin olusturulmasina izin
verilir.

0,611

Yoneticimiz iglerimizi yaparken
kararlar almamiza ve bu kararlari
uygulamamiza izin verir

0,640

Yoneticimiz, birisi yanlis yaptiginda
ayn1 yanlisin tekrar yapilmamasi
gerektigini vurgular.

0,665

Yoneticimiz bilgi alabilmek icin
bizlerle devamli toplant1 diizenler.

0,666

Yeni ise baslayanlarin karar alma
stirecinde yer almasi i¢in dncelikli
olarak yoneticisinden izin almasi
gerekir.

0,693

Her calisan kendilerine sdylenen
islerden sorumludur.

0,715

Bir seyler yanlig gittiginde,
yoneticimiz prosediiriin dogru
islemedigini gorerek yeni bir prosediir
dizenler.

0,715

Yoneticimiz bilgi alabilmek icin
bizlere e-mail, sesli mesaj vb.
gonderir.

0,754

Yoneticimiz bize ne yapacagimizi ve
nasil yapacagimizi anlatir.

0,790

Yoneticimiz fikirlerimizi ve
gelecekteki planlarimizi sorar.

0,780
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Yoneticimiz sektoriin gelecegine
iliskin goriislerimizi alir ve yeri
geldiginde goriislerimizden
faydalanir.

0,747

Farkli rol beklentilerimiz
oldugu zaman yOneticimiz bu
beklentileri yerine getirmek igin
bizimle is birligi yapar

0,719

Yoneticimiz, herhangi bir amaca sahip
olmamiz durumunda kendi kendimizi
yonetebilecegimize inanir.

0,604

Yodneticimiz, orgitsel problemlerin
¢Ozliimii i¢in yaraticiligimizi ve
yeteneklerimizi nasil kullanacagimizi

bilir.

0,739

Yoneticimiz uygulanan programdaki
islemlere yonelik onerilerimizi almak
icin toplanti yapar.

0,755

Ydneticimiz ¢alisanlarin isleri
sahiplenebilecegi bir ortam yaratmaya
caligir.

0,773

Y Oneticimiz isyerinde neyin, nasil
yapilacagina yonelik karar alma
siirecine bir veya birden fazla ¢alisani
dahil etmeye calisir.

0,452

Isyerinde 6nemli karar alinmast icin
her bir calisanin onay1 gerekmektedir.

0,743

Ydneticimiz kendi 6rgutsel
amaglarimiz i¢in dogru kararlar
alabilecegimize inanir.

0,548

Y 6neticimiz, ¢alisanlarm kendi 0,464
giivenligini dnemsediklerini diisiiniir.
Yoneticimiz genel olarak 0,479
onerilerimizi dikkate almaz.

Yoneticimiz genel olarak 0,685

Onerilerimizi dinlemek zaman
ayirmaz.
0,689

YOneticimiz bizleri ceza yoluyla
korkutarak orgtsel amaclara
ulagmay1 hedefler.
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Yeni kararlar alinirken yoneticimiz 0,688
otoriteyi daima elinde tutar.

Biiyiik kararlar alirken yoneticimiz 0,488
bizlere oy hakki sunar.

Y éneticimiz ne yapmamiz ve nasil 0,472
yapmamiz gerektigiyle ilgili karar
almamiza izin verir.

Y&neticimiz sahip oldugu yénetsel 0,720
glicten hosglanir.
Yéneticimiz liderlik giiciinii astlariyla 0,695
paylasmaktan hoslanir.
0,547

Y Oneticimiz, islerle ilgili kendisinden
daha fazla bilgiye sahip oldugumuzu

diistiniir

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0,881
Bartlett's Test ve Ki kare = 2725.05, sd= 561, P= 0.001
Toplam Varyans: 63,74

Cikarim Metodu: Temel Bilesenler Analizi. Dondiirme Y6ntemi: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax.

Tablodaki Faktor analizi, Yoneticinin Liderlik Tarzi siirecinin onemini belirlemek
amaciyla yapilan anketin maddelerine dayali KMO analizi sonucuna (0,881) gore
verilerin homojenligi faktor analizine uygun diizeyde oldugu yine benzer sekilde
Bartlett testine gore faktorler arasi korelasyon diizeyinin analiz yapilmasina uygun

diizeyde oldugu (p<0,05) gozlenmistir.

3.9.4. Liderlik Tarzlarmna iliskin Guvenilirlik analizi

Faktor analizine gore olusan alt 6lgeklerin cronbach alfa ve tanitici istatistik degerleri

asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 8. Liderlik boyutlari igin giivenilirlik analizi

Faktor Cronbach Alfa Ortalama Std Sapma
Sayisi
D_emo!«atlkllslemm 14 0.932 48,29 12,87
Liderlik
Donitisimcii Liderlik 7 0,904 25,45 7,56
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Katilimei Liderlik 3 0,731 9,50 2,93
Otokratik Liderlik 4 0,582 11,61 3,61
Babacan Liderlik 3 0,501 12,16 2,87
Otantik Liderlik 3 0,601 9,47 2,37
Liderlik Top Puanlari 34 0,905 107,61 20,33

Tabloda faktorlere ait i¢ tutarlilik (cronbach alfa) degerleri belirtilmistir. Analiz

sonucunda, 0,932, 0,904 ve 0,731 cronbach alfa degerleri ortaya ¢ikmistir. S6z

konusu degerler yiiksek diizeyde kabul edilebilir oldugu gozlenmistir. Analiz

sonucunda, 0,601, 0,582 ve 0,501 cronbach alfa degerleri ortaya ¢ikmistir. Bu

degerler orta diizeyde kabul edilebilir oldugu gézlenmistir.

3.9.5. Liderlik Tarzlarmna iliskin Ortalama Degerler

Calismanin bu kisminda, katilimcilarin “Yoneticilerin Liderlik Tarzlar1” hakkindaki

goriislerini belirlemeye yonelik sorulara verdikleri cevaplar, madde bazinda analiz

edilmistir.

Tablo 9. Liderlik Boyutlar1 i¢in Ortalama Degerler

s §
S S g S
s s s 2 s g ©
© 3 S = 8 S c = - e
Ss 0§ =% = EY ® T
VNN —
¢ L 2 2= S SES S B
n % n % n % n % n %
Yoneticimiz karar alma slrecine
birden fazla galisani dahil etmeye 15 9,8 33 216 29 190 53 34,6 23 150 3,24 1,23
caligir.
Yoneticimiz fikirlerimizi ve
. 19 124 36 235 15 98 58 379 25 16,3 3,22 1,31
gelecekteki planlarimizi sorar.
Yoneticimiz, bir seyler yanlis
gittiginde Onerilerimizi almak igin 19 125 35 23,0 15 99 53 349 30 19,7 3,26 1,35
toplant1 yapar.
Yoneticimiz 6nerilerimizi almak
o 19 12,7 26 17,3 29 19,3 56 37,3 20 13,3 3,21 1,25
i¢in toplanti yapar.
Yoneticimiz ¢alisanlarin bir
23 15,2 35 23,2 28 185 39 258 26 17,2 3,07 1,34

ortam yaratmaya calisir.
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Yoneticimiz sektoriin gelecegine
iligkin goriislerimizi alir.

19

12,5

32

21,1

23

15,1

56

36,8

22

14,5

3,20

1,28

Yoneticimiz rehberliginde
onceliklerimizin olusturulmasina
izin verilir.

12

7,8

32

20,9

44

28,8

49

32,0

16

10,5

3,16

1,11

Farkli rol beklentilerimiz oldugu
zaman bizimle is birligi yapar

11

7,2

34

22,2

42

27,5

51

33,3

15

9,8

3,16

1,10

Y 6neticimiz, astlarinin
yetismesinde liderlik giiciinii
kullanmaktan hoslanir.

11

7,2

37

24,2

41

26,8

44

28,8

20

13,1

3,16

1,15

Yoneticimiz, herhangi bir amaca
sahip olmamiz durumunda kendi
kendimizi yonetebilecegimize

inanir.

4,6

38

25,0

43

28,3

49

32,2

15

9,9

3,18

1,06

Yoneticimiz, yeteneklerimizi

nasil kullanacagimiz bilir.

13

8,5

37

24,2

37

24,2

46

30,1

20

13,1

3,15

1,18

Yeni kararlar alinirken
yoneticimiz otoriteyi daima
elinde tutar.

21

13,8

32

21,1

26

17,1

50

32,9

23

15,1

3,14

1,30

Yoneticimiz genel olarak
Onerilerimizi dikkate almaz.

26

17,1

48

31,6

20

13,2

33

21,7

25

16,4

2,89

1,37

Yoneticimiz genel olarak
Onerilerimizi dinlemek zaman

aylirmaz.

28

18,5

48

31,8

16

10,6

36

23,8

23

15,2

2,85

1,38

Yoneticimiz bize ne yapacagimizi

ve nasil yapacagimizi anlatir,

59

36

23,7

40

26,3

53

34,9

14

9,2

3,18

1,08

Yoneticimiz, birisi yanlig
yaptiginda ayni yanligin tekrar

yapilmamasi gerektigini vurgular.

14

9,2

31

20,4

36

23,7

54

35,5

17

11,2

3,19

1,16

Yeni ise baglayanlarin karar alma
siirecinde yer almasi igin dncelikli
olarak yoneticisinden izin almasi
gerekir.

17

11,2

30

19,7

32

21,1

50

32,9

23

15,1

3,21

1,24

Bir seyler yanlis gittiginde,
yoneticimiz prosediiriin dogru
islemedigini gorerek yeni bir
prosedur duzenler.

8,8

28

18,9

38

25,7

47

31,8

22

14,9

3,25

1,18
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Yoneticimiz performansimizi
dogru dlcebilmek i¢in bizleri
yakindan izler.

13

37

24,3

25

16,4

52

34,2

25

16,4

3,26

1,24

Yoneticimiz sahip oldugu
yonetsel giicten hoslanir.

16

10,5

21

13,7

50

32,7

37

24,2

29

19,0

3,27

1,22

Yoneticimiz bizleri ceza yoluyla
korkutarak orgtitsel amaglara
ulagsmay1 hedefler.

40

26,3

30

19,7

27

17,8

28

18,4

27

17,8

2,82

1,46

Yoneticimiz, calisanlarin kendi
giivenligini 6nemsediklerini

diisiiniir.

21

13,9

24

15,9

51

33,8

37

24,5

18

11,9

3,05

1,20

Biiyiik kararlar alirken
yoOneticimiz bizlere oy hakki
sunar.

17

114

38

25,5

39

26,2

40

26,8

15

10,1

2,99

1,18

Isyerinde énemli karar alinmasi
i¢in her bir ¢alisanin onayi1
gerekmektedir.

14

9,2

42

27,6

37

24,3

44

28,9

15

9,9

3,03

1,16

Yoneticimiz bilgi alabilmek igin
bizlere e-mail, sesli mesaj vb.
gonderir.

22

14,5

30

19,7

10

6,6

54

35,5

36

23,7

3,34

1,41

Yoneticimiz bilgi alabilmek icin

bizlerle devamli toplant1 diizenler.

17

111

32

20,9

23

15,0

54

35,3

27

17,6

3,27

1,28

Yoneticimiz ne yapmamiz ve
nasil yapmamiz gerektigiyle ilgili

karar almamiza izin verir.

15

9,9

37

24,3

44

28,9

42

27,6

14

9,2

3,02

1,14

Yoneticimiz, islerle ilgili
kendisinden daha fazla bilgiye

sahip oldugumuzu diisiiniir

28

18,3

41

26,8

44

28,8

25

16,3

15

9,8

2,73

1,22

Yoneticimiz islerimizi yaparken
kararlar almamiza ve bu kararlari

uygulamamiza izin verir

17

111

30

19,6

45

29,4

51

33,3

10

6,5

3,05

1,11

Yoneticimiz yeni prosedrleri
veya iglemleri gergeklestirmek
icin bize yetki verir.

18

12,0

34

22,7

38

25,3

50

33,3

10

6,7

3,00

1,15

Her ¢alisan kendilerine sdylenen
iglerden sorumludur.

23

15,2

23

15,2

23

15,2

39

25,8

43

28,5

3,37

1,43

Yoneticimiz liderlik gticuni
astlariyla paylagmaktan hoslanir.

10

26

17,4

60

40,3

37

24.8

16

10,7

3,15

1,05
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Yoneticimiz kendi orgiitsel

amagclarimiz i¢in dogru kararlar

alabilecegimize inanir.

21 13,8 19 125 41

27,0 49 32,2 22 145 321 1,24

Yoneticimiz liderlik

gosterebilecegimize inanir.

20 13,1 28 18,3 44

288 49 320 12 78 3,03 1,16

Ortalama degeri (1.00 - 2.36) Katilmiyor;
(2.37 - 3.66) Kismen Katilmiyor;
(3.67- 5.00) Katiliyor

Tablo 10. Liderlik boyutlari icin genel ortalama oranlari

Faktor Sayisi Cronbach Alfa Ortalama

Demokratik/islemci 3,44
Liderlik 14 0,932

Doniistimcii Liderlik 7 0,904 3,63
Katilimei Liderlik 3 0,731 3,17
Otokratik Liderlik 4 0,582 2,90
Babacan Liderlik 3 0,501 4,05
Otantik Liderlik 3 0,601 3,15

Liderlik tarzlar faktorlerine goére madde sayilar1 asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 11. Liderlik tarzlar faktorlerine gore madde sayilari.

Faktor | Demokratik/isle | Déniisiimcii | Katiim | Otokrat | Babacan | Otantik
mci Liderlik Liderlik c1 ik Liderlik |Liderlik
Liderlik | Liderlik
Madde | 3,7,9,15,16, |2,4,5,6,8,|1,24,33| 13,14, | 12,20, | 27,23,
Numar | 17,18, 19, 25, 10, 33 21,22 23, 28 32
26, 29, 30, 31, 34

Yapilan Faktor analizine gore tablolardan “Toplam Varyanslara lliskin Istatistikler”

ve “Ortak Varyanslara Iligkin Istatistikler” tablolar1 incelendiginde analize alinan

K=34 maddenin 6zdegeri 1’den biiyiik olan 6 faktor altinda toplandig1 goriilmektedir.

Bu alt1 faktoriin dlgege iliskin acikladiklar1 varyans %63,74 tiir.

Alt boyutlarin birbiri ile iliski analizleri asagidaki sekilde belirtilmistir.
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Tablo 12. Liderlik faktorlerinin alt boyutlarin iligki analizi

Demokratik/islemci Déniisime  Katiime1 ~ Otokratik ~ Otantik
Liderlik U Liderlik  Liderlik Liderlik Liderlik
Déniigimeii R 0,696™
Liderlik P 0,001
N 134
Katiime1 R 0,576** 0,675**
Liderlik P 0,001 0,001
N 140 144
Otokratik R -0,405™ -0,493™ -0,310™
Liderlik P 0,001 0,001 0,001
N 137 141 147
Babacan R 0,400 0,364™ 0,516 -0,021
Liderlik P 0,001 0,001 0,001 0,807
N 136 140 146 143
Otantik R 0,492 0,350 0,436" -0,115 0,742
Liderlik p 0,001 0,001 0,001 0,177 0,001
N 133 137 143 140 144

** 0,01 seviyesinde anlamli, * 0.05 seviyesinde anlaml

Alt boyutlarin analizi bu boyutlarin birbiriyle iligkili oldugunu gostermektedir.

Aragtirmada kullanilan degiskenlerin faktor yapisini belirlemek icin temel bilesenler

analizi ve faktor gruplamada varimaks dondiirme teknigi kullanilmistir.

4.9.6. Orgiitsel Performans Algisina iliskin Gecerlilik analizi

Orgiitsel performans algisma iliskin sorularmn faktorlesme diizeylerini belirlemek

amaciyla hazirlanan anket sorularindan elde edilen veriler {lizerinde faktor analizi

kullanilarak 6l¢egin yapi gecerliligi incelenmis faktorler bulunmustur. Faktorlere ait

faktor yiikleri agagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 13. Orglitsel performans algisina iliskin sorular icin Faktor Analizi

Orgitsel performans algis

1. Uriinlerin, hizmetlerin veya programlarin kalitesi

,740
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2. Yeni liriin, hizmet veya programlarin ,7196
gelistirilmesi
3. Kurum icin 6nemli ¢alisanlar1 ¢ekebilme yetenegi ,621
4. Kurum icin 6nemli ¢alisanlari elinde tutabilme ,613
yetenegi
5. Miisteri memnuniyeti , 705
6. Ust yonetim ve diger ¢alisanlar arasindaki iliskiler 179
7. Genel olarak ¢aligsanlar arasindaki iligkiler 145
8. Son 3 yi1l Pazarlama Performansi , 182
9. Son 3 yil Satiglarda biiyiime Performansi ,856
10. Son 3 yil Karlilik Performansi ,840
11. Son 3 y1l Pazar pay1 Performansi 817
3 Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0,920
4 Bartlett's Test ve Ki kare = 924.06, sd= 55, P= 0.001
5 Toplam Varyans: 57.45
6  Cikarim Metodu: Temel Bilesenler Analizi. Dondiirme Y6ntemi: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax.

3.9.7. Orgiitsel Performans Algisina iliskin Giivenilirlik analizi

Tablodaki Faktor analizi, orgiitsel performans algisinin 6nemini belirlemek

amaciyla yapilan anketin maddelerine dayali KMO analizi sonucuna (0,920) gore

verilerin homojenligi faktor analizine uygun diizeyde oldugu yine benzer sekilde

Bartlett testine gore faktorler arasi korelasyon diizeyinin analiz yapilmasina

uygun diizeyde oldugu (p<0,05) gbzlenmistir.

Yapilan Faktdr analizine gore tablolardan “Toplam Varyanslara Iliskin

[statistikler” ve “Ortak Varyanslara Iliskin Istatistikler” tablolar1 incelendiginde

analize alman K=11 maddenin 6zdegeri 1’den biiyiik olan faktdr gruplarinin

olugmadig1 gozlenmistir.

Faktor analizine gore olusan 6rgutsel performans algisi alt 6lgeklerinin cronbach alfa

ve tanitici istatistik degerleri agagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 14. Orgiitsel performans algis1 icin giivenilirlik analizi

125



Faktor Cronbach Alfa Ortalama Std Sapma
Sayisi
Orglitsel Perf toplam P 11 0,924 35,09 8,53

Tabloda faktorlere ait i¢ tutarlilik (cronbach alfa) degerleri belirtilmistir. Analiz
sonucunda, 0,924 cronbach alfa degeri ortaya ¢ikmistir. S6z konusu degerin yuksek

diizeyde kabul edilebilir oldugu gézlenmistir.

3.9.8. Orgutsel Performans Algisina iliskin Ortalama Degerler

Calismanin bu kisminda, katilimeilarm “Orgiitsel Performans Algisi” hakkindaki
goriislerini belirlemeye yonelik sorulara verdikleri cevaplar, madde bazinda analiz

edilmistir.

Tablo 15. Orgutsel Performans Algisi igin Ortalama Degerler

2
@ 3 3 5 3 5 c§ g g
= g s s S s Es 5§ 2
<f 0§ iF P P £ ¢
8 3 e S 3 g =§ 5§ E
S S < 3 & ~S ° 3
2.
n % n % n % n % n %
Uriinlerin,
hizmetlerin veya 3 21 25 171 62 425 44 301 12 82 325 .91
programlarin kalitesi
Yeni riin, hizmet
veya programlarin 6 40 30 200 52 34,7 48 320 14 93 323 1,00

gelistirilmesi

Kurum icin énemli

calisanlar1 ¢ekebilme 7 47 35 235 54 36,2 41 275 12 81 311 1,01
yetenegi

Kurum icin énemli

calisanlar1 elinde 11 72 30 196 61 399 40 261 11 7,2 3,07 1,02

tutabilme yetenegi

Miisteri memnuniyeti 15 99 21 138 44 289 53 349 19 125 326 1,15
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Ust yonetim ve diger
calisanlar arasindaki 11 72 36 237 45 296 45 296 15 99 311 1,10
iliskiler

Genel olarak
calisanlar arasindaki 14 92 28 184 42 276 53 349 15 99 318 1,13
iliskiler

Son 3 y1l Pazarlama

10 66 25 164 60 395 49 322 8 53 313 97
Performansi

Son 3 yil Satiglarda
L 13 87 25 168 51 342 47 315 13 8,7 315 1,08
biiyiime Performansi

Son 3 yi1l Karhlik

13 86 37 243 39 257 51 336 12 79 308 1,11
Performansi

Son 3 yil Pazar pay1
9 59 45 296 44 289 48 316 6 39 298 1,01
Performansi

Ortalama degeri (1.00 - 2.36) Katilmiyor;
(2.37 - 3.66) Kismen Katilmiyor;
(3.67- 5.00) Katiliyor

Orgitsel performans algisina iliskin sorularin faktdrlesme diizeylerini belirlemek
amactyla hazirlanan anket sorularindan elde edilen veriler lizerinde faktor analizi
kullanilarak 6lgegin yap1 gecerliligi incelenmis faktorler bulunmustur. Faktorlere ait

faktor yiikleri asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 16. Orgutsel performans algis1 i¢in genel ortalama oranlari

Faktor Sayist Cronbach Alfa Ortalama

Orgutsel Perf toplam P 11 0,924 3,19

3.9.9. Korelasyon analizi

Bu boélimde korelasyon analizi yapilmistir. Yoneticinin liderlik tarzi faktorleri ile

orgutsel performans algisi faktori arasindaki iliski incelenmistir.

Tablo 17. Liderlik ve drgutsel performans algis1 iliskisi

Déniisiimcii Katilmer  Otokratik  Babacan  Otantik  Orgutsel perf
Liderlik Liderlik  Liderlik  Liderlik  Liderlik algist
Demokratik/islemci r ,696™ 576" -,405™ ,400™ ,492™ 627
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Liderlik p 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001

n 134 140 137 136 133 129
Déniistimeii r 1 675" -493" 364" 350" 550"
Liderlik P 0001 0001 0001 0,001 0,001
n 145 144 141 140 137 130
Katilimei Liderlik — r 675" 1 -310" ,516™ ,436™ , 351"
p 0,001 0001 0001 0,001 0,001
n 144 151 147 146 143 136
Otokratik Liderlik -493™  -310" 1 021 115 -184*
p 0,001 0,001 807 177 035
n 141 147 148 143 140 132
Babacan Liderlik r ,364™ ,516™ -,021 1 7427 ,329™
p 0001 0001 807 0,001 0,001
n 140 146 143 148 144 133
Otantik Liderlik  r 350 436™  -115 742 1 455
p 0001 0001  ,177 0,001 0,001
n 137 143 140 144 145 131
orgiltsel r 550 3517 184" 329" 455" 1
Performans algist 0,001 0,001 035 0,001 0,001
n 130 136 132 133 131 137

** 0,01 seviyesinde anlamli, * 0.05 seviyesinde anlaml

Yoneticilerin liderlik tarzlari alt boyutlar1 ile Orgutsel performans algisi toplam
puanlar1 arasindaki iliskide sadece faktdr 1 ile kuvvetli bir iliski gdzlenmistir. Iki
degisken arasinda yapilan regresyon analizi sonuglar1 bulgular kisminda genis

sekilde ele alinmustir.

Yorumlansi ve referans bilgisi

Salkind, N. J. (2000) Statistics for people who think they hate statistics. Thousand Oaks,
CA: Sage

CorrelationCoefficient (r)

Korelasyon Yorumu
katsayisi
0.8-1.0 Cok gl iligki
0.6-0.8 Gl iligki
0.4-0.6 Orta siddette iligki
0.2-0.4 Zayif iligki
0.0-0.2 Cok zayif ya da iliski yok

3.9.10. Regresyon Analizi
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Bu boliimde yoneticilerin liderlik tarzi dlgegi ile Orgutsel performans algist

arasindaki iliski analiz edilmistir.

1. Demokratik/islemci liderlik ile 6rgiitsel performans algisi1 arasindaki

regresyon analizi

Yoneticilerin liderlik tarzlar1 alt boyutlar1 ile orgutsel performans algisi toplam
puanlar arasindaki iliskide sadece demokratik/islemci liderlik tarz1 ile kuvvetli bir
iliski gozlenmistir (r=0,627, p=0,001). iki degisken arasinda yapilan regresyon

analizi sonuglari asagidaki gibidir.

Demokratik/islemci liderlik tarzi bagimsiz degisken olarak degerlendirilerek orgitsel
performans algisi tahmin edilmistir. Basit lineer regresyon analizine gore orgutsel
performans algisinda degisimin % 39,34 YOnetici Liderlik tarzi alt boyutu
demokratik/islemci liderlik tarzi tarafindan agiklanmistir. Demokratik/islemci liderlik
tarz1 degerlerinde 1 birim artig, Orgltsel performans algist 6lgeginde 0,627 birim
artiga neden oldugu gozlenmistir. Orgitsel performans algisi degerlerini tahmin

etmek i¢in regresyon modeli;

Y Orgutsel performans algist =0.433*X Yonetici Liderlik Tarz1 Faktorl

Katsay1 Standartlastirilmis
Model B Std Hata Beta t P
(Sabit) 14,204 2,397 5,926 0,001
Demokratik/islemci 433 ,048 ,627 9,077 0,001

Liderlik tarzi

a. Bagimli Degisken: Orgiitsel performans algis1 R=0,393

2.Doniisiimcii liderlik tarzi ile orgiitsel performans algisi arasindaki regresyon

analizi

Yoneticilerin liderlik tarzlari alt boyutlar1 ile Orgutsel performans algisi toplam

puanlar1 arasindaki iliskide sadece doniisiimcii liderlik tarzi ile pozitif yonde anlamli
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bir iliski gdzlenmistir (r=0,550,p=0,001). Iki degisken arasinda yapilan regresyon

analizi sonuglar1 agagidaki gibidir.

Dontisiimeii  liderlik tarzi bagimsiz degisken olarak degerlendirilerek 6rgutsel
performans algis1 iligkisi test edilmistir.  Basit lineer regresyon analizine gore
orgutsel performans algisinda degisimin %30,3'0 Yonetici Liderlik tarzi alt boyutu
doniisiimcii  liderlik tarzi tarafindan agiklanmustir. Doniisiimeti  liderlik  tarzi
degerlerinde 1 birim artis, 6rgltsel performans algist 6lgeginde 0.550 birim artisa
neden oldugu gdzlenmistir. Orgiitsel performans algis1 degerlerini tahmin etmek icin

regresyon modeli;

Y orgutsel performans algisi =0661*X Yonetici Liderlik Tarz1 Faktor2

Katsay1 Standartlagtirilmig . .
Model B Std Hata Beta
(Sabit) 17,754 2,398 7,402 0,001
Doniisiimcti Liderlik tarzi 0,661 0,089 0,550 7,453 0,001

a. Bagimli Degisken: Orgitsel Performans Algist R?=0,303

3.Katilhhmeai liderlik tarz ile 6rgltsel performans algisi arasindaki regresyon

analizi

Yoneticilerin liderlik tarzlari alt boyutlari ile Orgutsel performans algisi toplam
puanlari arasindaki iliskide sadece katilimci liderlik tarzi ile pozitif yonde anlamli bir
iliski gdzlenmistir (r=0,351;p=0,001). iki degisken arasinda yapilan regresyon analizi

sonuglar1 agagidaki gibidir.

Katilimer liderlik tarzi bagimsiz  degisken olarak degerlendirilerek orgitsel
performans algis1 tahmin edilmistir. Basit lineer regresyon analizine gére Orgutsel
performans algisinda degisimin %12,3'i Yonetici Liderlik tarzi alt boyutu katilimet
liderlik tarz1 tarafindan agiklanmustir.

Katilmer liderlik tarzi degerlerinde 1 birim artig, Orgutsel performans algisi
dlgeginde 0,351 birim artisa neden oldugu gozlenmistir. Orgiitsel performans algisi

degerlerini tahmin etmek igin regresyon modeli;
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Y drgutsel performans algist =1.070*X Yonetici Liderlik Tarz1 Faktor 3

Katsay1 Standartlagtirilmis
Model B Std Hata Beta t P
(Sabit) 24,834 2,481 10,010 0,001
Katilimer Liderlik tarzi 1,070 247 ,351 4,335 0,001

a. Bagimli Degisken: (")rgUtseI performans algis1 R?=0,123

4.0tokratik liderlik tarz ile 6rqgitsel performans algisi arasindaki regresyon analizi

Yoneticilerin liderlik tarzlari alt boyutlar1 ile Orgutsel performans algisi toplam
puanlart arasindaki iligkide sadece otokratik liderlik tarzi ile negatif yonde anlamli
bir iliski gézlenmistir (r=-0,184;p=0,035). iki degisken arasinda yapilan regresyon

analizi sonuglar1 asagidaki gibidir.

Otokratik liderlik tarzi  bagimsiz degisken olarak degerlendirilerek Orgutsel
performans algis1 tahmin edilmistir. Basit lineer regresyon analizine gore oOrgutsel
performans algisinda degisimin % 3,4'0 Yonetici Liderlik tarzi alt boyutu otokratik
liderlik tarz1 tarafindan agiklanmistir. Otokratik liderlik tarzi degerlerinde 1 birim
artig, Orgltsel performans algisi Olgeginde -0,184 birim azalisa neden oldugu
gozlenmistir. Orglitsel performans algis1 degerlerini tahmin etmek igin regresyon

modeli;

Y Orgutsel performans algist =-0.426*X Yonetici Liderlik Tarz1 Faktor 4

Katsay1 Standartlastirilmig
Model t P
B Std Hata Beta
(Sabit) 40,194 2,411 16,669 0,001
Otokratik liderlik tarzi -0,426 0,200 -0,184 -2,131 0,035

a. Bagimh Degisken: Orgitsel performans algis1 R?=0,034
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5. Babacan liderlik tarz ile 6rqgiitsel performans algisi1 arasindaki regresyon

analizi

Yoneticilerin liderlik tarzlari alt boyutlari ile Orgutsel performans algisi toplam
puanlar arasindaki iliskide sadece babacan liderlik tarz ile pozitif yonde anlamli bir
iliski gozlenmistir (r=0,329; p=0,001). iki degisken arasinda yapilan regresyon

analizi sonuglar1 agagidaki gibidir.

Babacan liderlik tarzi bagimsiz degisken olarak degerlendirilerek 6rgutsel
performans algisi tahmin edilmistir. Basit lineer regresyon analizine gore 6rgutsel
performans algisinda degisimin % 10,8'li Yonetici Liderlik tarzi alt boyutu babacan
liderlik tarz1 tarafindan agiklanmistir. Babacan liderlik tarzi degerlerinde 1 birim
artig, Orgutsel performans algisi 6lgeginde 0,329 birim artisa neden oldugu
gozlenmistir. Orgltsel performans algis1 degerlerini tahmin etmek icin regresyon

modeli;

Y orgutsel performans algist =1.019*X Yonetici Liderlik Tarz1 Faktor 5

Katsay1 Standartlagtirilmis
Model t P
B Std Hata Beta
(Sabit) 22,696 3,217 7,055 0,001
Babacan liderlik tarzi 1,019 ,256 ,329 3,984 0,001

a. Bagimli Degisken: Orgiitsel performans algis1 R2=108

6.0tantik liderlik tarz ile 6rqgitsel performans algisi arasindaki regresyon

analizi

Yoneticilerin liderlik tarzlari alt boyutlar1 ile Orgutsel performans algisi toplam
puanlari arasindaki iliskide sadece otantik liderlik tarzi ile pozitif yonde anlamli bir
iliski gézlenmistir (r=0,455;p=0,001). Iki degisken arasinda yapilan regresyon analizi

sonuclar1 asagidaki gibidir.

Otantik liderlik tarzi bagimsiz degisken olarak degerlendirilerek Orgutsel performans
algis1 tahmin edilmistir. Basit lineer regresyon analizine gore Orgltsel performans

algisinda degisimin % 20,7'si Yonetici Liderlik tarzi alt boyutu otantik liderlik tarzi

132



tarafindan agiklanmistir. Otantik liderlik tarzi degerlerinde 1 birim artis, 6rgutsel
performans algis1 dlgeginde 0,455 birim artisa neden oldugu gdzlenmistir. Orgitsel

performans algist degerlerini tahmin etmek i¢in regresyon modeli;

Y orglitsel performans algis1 — 1.629*X Yonetici Liderlik Tarzi Faktor 6

Katsay1 Standartlastirilmis
Model t P
B Std Hata Beta
(Sabit) 19,820 2,759 7,184 0,001
Otantik liderlik tarzi 1,629 ,281 ,455 5,796 0,001

a. Bagimh Degisken: Orgiitsel performans algis1 R>=207

3.10. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Calisma genel olarak demografik acidan degerlendirilirse, ¢alismaya katilanlarin
sayisinin 153 kisi oldugu belirlenmistir. Bu katilimeilardan 831 kadin, 70°1 ise erkek
katilimcidir. Katilimeilarin ¢ogunlukla bu sirketlerde 3 yildan fazla c¢alistiklar:

belirlenmistir. 88 kisi lisans mezunu, 65 kisi ise yiiksek lisans mezunudur.

Arastirmada kullanilan degiskenlere gore goriislerin  degerlendirildigi zaman
katilimcilarin yaklasik %49,5%1 yoneticilerin karar alma siirecinde calisanlari dahil
ettigi gorlistine katilmiglardir. Yoneticinin ¢alisanlarin fikir ve planlarini sordugu
diisiincesine calisanlarin yaklasik %541 katilmiglardir. Ayni sekilde yoOneticinin
yalnis bir sey oldugunda onerileri almak i¢in toplanti yaptigi diisiincesi de olumlu
yanit almistir. Bu durum cogunlugunda katilm gosterdigi gibi yOneticinin

calisanlarinda katildig1 bir ortam yaratmak istedigini dogrular.

Genel olarak yoneticinin rehberliginde onceliklerin olusturulmasina katilimeilarin
%43 lne gore izin verilmektedir. Farkli rol beklentilerinin oldugu zaman
yoneticilerin is birligi yaptigim katilimcilarin %444 dogrulamistir. Yoneticilerin
calisanlarin  kendi kendilerini yonete bileceklerine yoneticilerin inandigina

katilimcilarin %42 si katilmaktadir.

Yeni kararlarin aliminda katilimeilarin %481 yoneticilerin otoriteyi elinde tuttugunu

vurgulamiglardir. Yoneticilerin calisanlarin goriislerini dikkate almadigir goriisiine

133



katilimcilarin =~ %49'u  katilmamiglardir. Buda disiinceleri  dikkate aldigmi
gostermektedir. Herhangi bir yalnis yapildiginda katilimcilarin %47 si yoneticilerin
onlar1 hafif uyardigi belirtilmistir.  Bu nedenle islerin dogru gerceklestirdigini

gbrmek icin yoneticileri katilimcilarin %50 sine gore yakindan izlemektedir.

Orglitsel performans algisina yonelik sorulan sorulara cevaplar performans algisini
calisanlarin %39 una gore iiriin, hizmet ve programlarin kalitesi olarak algiladiklar
goriilmektedir. %42°si ise bu soruya kararsiz kalmiglardir. Katilimcilarin %36 sina
gore ise performans algist kurum i¢ine Onemli elemanlarin ¢ekilmesidir.
Katilimcilarin %47 sine gore performans algis1 miisteri memnuniyetinin saglanmasi
ile gerceklestirilmektedir. Ust yonetim ve calisanlar arasinda iliskilerin iyi olmasi
katilimcilarin %40°'na gore performansa etki etmektedir. Son 3 yillik satislarda
biiylime performansi, karlilik, pazar pay1r performansi katilimecilarin %40-%45"ine

gore performansa olumlu yonde etki etmektedir.

Liderlik tarzlarinin Orgutsel performans algisi ile arasindaki iligki analiz edildigi

zaman asagidaki sonuglara ulagilmistir.

Demokratik/Islemci liderlik tarzinin orgitsel performans algisi iizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Demokratik/Islemci liderlik tarziyla 6rgiitsel performans algis1 arasinda pozitif yonde
kuvvetli bir iliski mevcuttur (r=0,627, p=0,001).

Donustmcu liderlik tarzinin Orgiitsel performans algisi tizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Dontistimeti liderlik tarziyla 6rgutsel performans algis1 arasinda pozitif yonde orta
duizeyde bir iliski mevcuttur. (r=0,550,p=0,001).

Katilime1 liderlik tarzinin 6rgutsel performans algisi iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Katilimer liderlik tarziyla drgutsel performans algisi arasinda pozitif yonde zayif bir
iliski mevcuttur. (r=0,351, p=0,001).
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Otokratik liderlik tarzinin orgltsel performans algisi iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Otokratik liderlik tarziyla drgutsel performans algisi arasinda negatif yonde zayif bir
iliski mevcuttur. (r=-0,184,p=0,035).

Babacan liderlik tarzinin 6rgutsel performans algisi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Babacan liderlik tarziyla 6rgutsel performans algisi arasinda pozitif yonde zayif bir
iliski mevcuttur. (r=0,329,p=0,001).

Otantik liderlik tarzinin 6rgutsel performans algisi tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Otantik liderlik tarziyla 6rgitsel performans algisi arasinda pozitif yonde orta
duizeyde bir iliski mevcuttur. (r=0,455, p=0,001).
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SONUC VE ONERILER

Liderlik, bireyleri ve insan gruplarin1 hedeflerine dogru ¢alismaya tesvik etmeleri
konusunda etkileme yetenegidir. Herhangi bir devlette herhangi bir kurulustaki insan
faktorii belirleyici bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, organizasyon bagkaninin sadece
idari degil, ayn1 zamanda liderlik niteliklerini de bir araya getirmesi arzu edilir,
astlarina ile daha etkili bir iletisim kurabilir.Y6netimde liderlik ve liderlik sorunu
teorik ve pratik olarak incelenmistir: Liderligin kavramlar1 incelenerek, kurum
baskaninin liderlik yeteneklerini belirlemek ve liderlik davranis tarzin1 degistirmek

icin Onerilerde bulunulmaktadir.

Liderlik teorisine birkag yaklasim mevcuttur. Kisisel liderlik teorisine gore, en iyi
liderlerin belirli bir ortak kisisel nitelik kiimesi vardir. Bu fikri gelistirmek, eger bu
nitelikler —tanimlanabilirse, insanlarin  kendilerini kendi iginde egitmeyi
Ogrenebilecegi ve boylece etkili liderler olabilecegi sdylenebilir. Calisilan bu
Ozelliklerden bazilar1 istihbarat ve bilgi diizeyi, etkileyici gorinim, dirdstlik,

sagduyu, inisiyatif, sosyal ve ekonomik egitim ve yiiksek derecede 6zgiivendir.

Yeni yaklagimlar, liderin sorunu ¢6zmek icin yeni bir vizyon yaratma becerisine
odaklanir ve karizmasii kullanarak, anlamlarini takipgilerine, hedeflerine ulagmak
i¢in eylemde bulunmalari i¢in ilham verecek ve tesvik edecek sekilde iletir. Yetkin
liderlik i¢in, modern bir yoneticinin, organizasyonu ve i¢indeki insanlar1 yonetmede

sistematik diisiinceden ilerlemesi dnemlidir.

Calismanin  arastirma  konusu Azerbaycan'da bulunan telekomiinikasyon
sirketlerinde yonetici liderlik tarzinin Orgutsel performans algisina etki edip-
etmedigini belirlemeyi hedeflenmektedir. Bu arastirmamizla hangi liderlik tarzinin
orgltsel performans algisin1 ne oranda etkiledigi incelenerek “Liderlik Tarzlar ile
Orgitsel performans algis1 Arasindaki iliski” degerlendirilmeye calisiimistir. Bu

yonde bu kurumlarda calisan 153 calisana yonelik anket ¢alismasi uygulanmastir.

Liderlik, organizasyonun tim yoOnetim seviyelerindeki yoneticilerin kritik bir
fonksiyonudur. Liderlik rollerini yerine getirirken, yoneticiler dnceden belirlenmis
orgutsel hedefleri elde etmek icin genellikle otokratik, demokratik ve serbestlik veren

liderlik gibi farkli liderlik tarzlari sergilerler. Liderlik stillerinin her biri, farkli
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zamanlarda ve farkli durumlarda farkli sonuglar verir. Bu nedenle, bu ¢alisma farkli
liderlik tarzlarinin Azerbaycan telekomiinikasyon sirketinde oOrgutsel performans

algisina etkisini incelemistir.

Anket c¢aligmamizda isletmenin c¢alisanlarinin  genel performans algist da
degerlendirilmistir. Orglitsel performans algisim1 yilkseltecek ne tir faaliyetler
gerceklestirilmeli hangi tiir bir davranis sergilenmeli gibi degerlendirme 6l¢iitleriyle
calisanlarin gerek sosyal haklarmin genisletilmesi, gerekse 6zel ihtiyaglarinin
karsilanmasi ile orgutsel performans algisi yiikselecegi sonucu elde edilmeye
calisilmigtir. Personelin emeginin karsiliginin  saglanmasi konusunda destek
saglanmalidir. Bu yonde kurum liderleri 6nemli bir gorev Ustlenmektedirler:
Personelin is doyumunu olusturmak orgiitsel performansa olumlu etki edecek bir

caligsma ortami saglamak.

Lider, bagkalarinin ¢aligmalarini yonlendiren ve sonuglarindan sahsen sorumlu olan
bir kisidir. Iyi bir yonetici, yapilan islere diizen ve tutarlilik getirir. Lider insanlara
ilham verir ve is¢ilere cosku uyandirir, onlara gelecekle ilgili vizyonlarin iletir ve
degisim asamasina gecmeleri icin yeniye uyum saglamalarina yardimci olur.
Gelecege karst sorumlu olan sirket liderleri, zorlu bir gorevle karsi karsiya
kalmaktadir, clinkii gelisme yollarin1 bulmak i¢in 6nemli bir sorumluluk payina sahip

olan kisilerdir.

Liderlik tarzlarna iligkin yapilan analizler dogrultusunda, alt1 ayr1 faktoriin ortaya
ciktigr gorilmektedir. Bunlar, demokratik\islemci liderlik, dontisimcii liderlik,
katilmer liderlik, otokratik liderlik, babacan liderlik, otantik liderlik olarak
smiflandirilmisdir. Orgutsel performans algist ile bagl yapilmis analizler sonucunda

yalniz bir 6rgutsel performans algisi faktorii ortaya ¢ikmustir.

Mevcut ¢alismanin sonuglari, demokratik\islemci, dontisiimcii, katilimci, babacan ve
otantik liderligin tiim faktorleri ile orgltsel performans algis1 boyutu arasinda
anlamlt ve pozitif bir iliski oldugunu gostermistir. Tahmin edildigi gibi, bu
boyutlarin hepsi 6nemli liderlik becerileri icermekle calisanlar1 yani takipgilerini
pozitif yonde etkiledigini ortaya ¢gikarmistir. Bu bulgular, liderlik boyutlarinin ilham

verici yonlerinin duygusal baglilig1 artirdigi, ve bununla birlikte 6rgdtsel performans
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algisini iyi yonde etkilemesi goriisiiyle tutarlidir. Bu sonuglar Xu, G. Y. & Wang, Z.
S., 2008; Klein, A. S., Cooke, R. A. & Wallis, J., 2013; Jyoti, J. & Bhau, S., 2015;
Longe, O. J., 2014; Sofi, M. A. & Devanadhen, D. K., 2015; arastirmalarinin

sonuglartyla tutarhdir.
Calismaya yonelik 6neriler asagidaki gibi siralanmaktadir:

e Elemanlarin kuruma yonelik tutum ve davranislariin yikseltilmesi verimlilik
ve performans artistnida olusturacaktir. Bu yonde lider bireylerin gayret
gostermeleri dnerilmektedir.

e Liderlerin geleneksel sekilde otokratik ve biirokratik yonetim tarzini
gerceklestirmemeleri de elemanlarda olumlu tutum ve davranislar
olusturacaktir, bu nedenle liderlerin bu yolu izlemeleri 6nerilmektedir.

e Etkili liderlik tarzlarmin Orgutsel performans algisimi pozitif yonde
etkilediyini goéz Oniinde bulundurarak, sirket sahiplerini yoneticilerini bu
yonde se¢gmelerini, veya onlart bu dogrultuda Liderlik Gelisim Programlari ve
Egitimlerine yonlendirmeleri, sirketin uzun dénemli ve dayanikli gelisimine
faydali olacagi goriilmekte ve bu dogrultuda calismalarin yiirtitilmesi
onerilmektedir.

e Etkilesimsel liderlik siireci sartli 6diil ve cezalandirma sirecine yonelik
oldugu igin liderler ¢alisanlari, beklentileri karsilamalar1 veya beklentilerin
Uzerinde performans gostermeleri durumunda 6vilme veya dikkate alma ile
pozitif sekilde 6dullendirilmeleri 6nerilmektedir.

e Liderin vizyon belirlemesi, elemanlara gelecekle hayatla ilgili iyimser
mesajlar sunmasi, 6rgit misyonunu ve degerleri butiin elemanlara aktarmasi
da calisanlarda belirli aidiyet duygusu olusturabilmekte ve ortak amag ve
hedeflerle ilgili ¢alismay1 tesvik edebilmektedir Ki, bu da liderlerin dikkat

etmesi gereken hususlar1 goz ontine sermektedir.

e Lider, onu izleyenlerin hem o¢rgit dahilinde, hem disinda devamli olarak

ilerlemelerini saglamak igin isteklerine odaklanmalidir.
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e Liderlerin 6zelliklerinden en dnemlisi 6ngoru becerisidir, belirsizliklere karsi
miicadele etmek icin gelecekteki olasiliklart degerlendirmeli ve alternatif
stratejiler planlayabilmelidirler.

e Kurumun yiiksek performans gosteren elemanlara liyakata yonelik ddeme
(parasal bicimde) saglamasi zamani lider ve takipgileri arasindaki etkilesim,
olumlu kisisel sonuglar1 (tatmin, baglilik, performans ve etik degerler gibi)

arttirmalidir.

Calismanin sonuglar1 ve oOnerileri, isletme yoneticileri tarafindan durumu teshis
etmek ve sosyal liderlik teknolojilerini kullanarak isletmenin organizasyon basarisini
gelistirilmesi c¢alisanlar igin teorik ve pratik egitim yiiriitmek, personel kariyerlerini
planlamak, kurulusun kurumsal kiiltiiriinii olusturmak ve gelistirmek, bir isletme

stratejisi ve misyonu gelistirmek i¢in programlar gelistirmek icin kullanilabilir.
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EKLER

YONETICILERIN LIDERLIK TARZLARI VE ORGUTSEL PERFORMANS
ALGISI ARASINDAKI ILISKiYi BELIRLEMEYE YONELIK ANKET CALISMASI

Bu anket, Istanbul Universitesi’nde yiriitilen “Isletmelerde Liderlik Tarzinin
Orglitsel Performans Algist Uzerindeki Etkisi: Azerbaycan Telekomiinikasyon
Sektoriinde bir Aragtirma” konulu yiiksek lisans tezi i¢in hazirlanmistir.

Bu ankete vereceginiz cevaplar sadece arastirma maksadiyla kullanmilacaktir.
Ankette hicbir ifadenin dogru veya yanhs yaniti yoktur, 6nemli olan sizin bu
konudaki goriisiiniizdiir. Bu nedenle degerlendirmenin daha saglikli yapilabilmesi
igin liitfen tiim maddeleri dikkatli bir sekilde doldurunuz. Sonuglar yiiksek lisans tezi
kapsaminda degerlendirilecek olup, kimlik bilgilerinizi belirtmenize gerek
bulunmamaktadir.

Samimi ve degerli fikirleriniz i¢in tesekkiir ederim.

Bahadur Rzayev
Kesinlikle | Katilmiyoru Ne Katiliyor | Tamame
Katilmyoru m Kanliyor um n
1. Asagidaki m um Ne Katilyyor
ifadelerden sizin Katilmiyo um
icin en uygun olan rum
secenegi
isaretleyiniz.
Cevaplarinizi

verirken kenarda
belirtilmis dlgegi
kullanimiz.Olgekler:
Kesinlikle
katilmiyorum
seceneginden,
Tamamen
katiliyorum
secenegine dogru
stralanmuigtir.

S1. YOneticimiz
isyerinde neyin, nasil
yapilacagina yonelik
karar alma strecine bir
veya birden fazla ¢alisani
dahil etmeye calisir.

S2. Yoneticimiz
fikirlerimizi ve
gelecekteki planlarimizi
sorar.
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S3. YOneticimiz, bir
seyler yanlig gittiginde ve
islerin aksamamasi i¢in
yeni bir strateji olusturma
ihtiyaci hissettiginde
Onerilerimizi almak igin
toplant1 yapar.

S4. Yoneticimiz
uygulanan programdaki
islemlere yonelik
Onerilerimizi almak igin
toplanti yapar.

S5. Yoneticimiz
caliganlarin isleri
sahiplenebilecegi bir
ortam yaratmaya calisir.

S6. Yoneticimiz sektorun
gelecegine iliskin
goriislerimizi alir ve yeri
geldiginde
gorilislerimizden
faydalanir.

S7. Yoneticimiz
rehberliginde
onceliklerimizin
olusturulmasina izin
verilir,

S8. Farkl1 rol
beklentilerimiz oldugu
zaman yoneticimiz bu
beklentileri yerine
getirmek i¢gin bizimle is
birligi yapar

S9. Yoneticimiz,
astlarinin yetigmesinde
liderlik giiclnd
kullanmaktan hoslanir.

S10. YOneticimiz,
herhangi bir amaca sahip
olmamiz durumunda
kendi kendimizi
yonetebilecegimize
inanir.

S11.YOneticimiz,
orgutsel problemlerin
¢Ozimd icin
yaraticiligimizi ve
yeteneklerimizi nasil
kullanacagimiz bilir.

S12. Yeni kararlar
almirken ydneticimiz
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otoriteyi daima elinde
tutar.

S13. Ydneticimiz genel
olarak onerilerimizi
dikkate almaz.

S14. Y0dneticimiz genel
olarak dnerilerimizi
dinlemek zaman ayirmaz.

S15. Yoneticimiz bize ne
yapacagimizi ve nasil
yapacagimizi anlatir.

S16. Yoneticimiz, birisi
yanlis yaptiginda ayni
yanligin tekrar
yapilmamasi gerektigini
vurgular.

S17. Yeni ise
baslayanlarin karar alma
siirecinde yer almasi igin
oncelikli olarak
yoneticisinden izin
almasi gerekir.

S18. Bir seyler yanlig
gittiginde, yoneticimiz
prosediiriin dogru
islemedigini gorerek yeni
bir prosedir diizenler.

S19. Yoneticimiz
performansimizi dogru
Olgebilmek igin bizleri
yakindan izler.

S20. Ydneticimiz sahip
oldugu yonetsel giicten
hoslanir.

S21. Ydneticimiz bizleri
ceza yoluyla korkutarak
Orgutsel amaclara
ulagmay1 hedefler.

S22. YOneticimiz,
caliganlarin kendi
giivenligini
onemsediklerini diisliniir.

S23. Buyuk kararlar
alirken yOneticimiz
bizlere oy hakki sunar.

S24. Isyerinde dnemli
karar alinmasi i¢in her bir
¢alisanin onay1
gerekmektedir.

S25. Yoneticimiz bilgi
alabilmek igin bizlere e-
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mail, sesli mesaj vb.
gonderir.

S26. Yoneticimiz bilgi
alabilmek icin bizlerle
devaml toplanti
dizenler.

S27. Y0neticimiz ne
yapmamiz ve nasil
yapmamiz gerektigiyle
ilgili karar almamiza izin
Verir.

S28. Yoneticimiz, islerle
ilgili kendisinden daha
fazla bilgiye sahip

oldugumuzu diigiiniir

S29. Yoneticimiz
iglerimizi yaparken
kararlar almamiza ve bu
kararlar1 uygulamamiza
izin verir

S30. Ydneticimiz yeni
prosedurleri veya
islemleri gergeklestirmek
icin bize yetki verir.

S31. Her ¢alisan
kendilerine sdylenen
islerden sorumludur.

S32. Yoneticimiz liderlik
giiclinil astlartyla
paylagmaktan hoslanir.

S33. Yoneticimiz kendi
orgiitsel amaclarimiz i¢in
dogru kararlar
alabilecegimize inanir.

S34. Ydneticimiz
liderlik
gosterebilecegimize
inanir.

Orgiitsel Performans
Algisina iligkin sorular

Cahstigimiz
organizasyonun son 3
yildaki performansim
ayn tiir isi yapan diger
organizasyonlarla
karsilastirir misimiz? Ne
diisiiniiyorsunuz...

Cok kot

Kotu

Orta

Tyi

Cok iyi

S35. Uriinlerin,
hizmetlerin veya
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programlarin kalitesi

S36. Yeni urun, hizmet
veya programlarin
gelistirilmesi

S37. Kurum icin dnemli
calisanlar1 ¢ekebilme
yetenegi

S38. Kurum icin 6nemli
calisanlari elinde
tutabilme yetenegi

S39. Miisteri
memnuniyeti

S40. Ust yonetim ve
diger caliganlar
arasindaki iliskiler

S41. Genel olarak
calisanlar arasindaki
iliskiler

Ayn tiir isleri yapan
diger kurumlarla
karsilastirildiginda,
calistiginiz kurumun
son 3 yildaki
performansini nasil
degerlendirirsiniz?

S42. Pazarlama

S43. Satiglarda biiyiime

S44. Karlilik

S45. Pazar pay1

Egitim durumunuz:

oyl

Kurumunuzdaki ¢alisma siireniz:
Cahstigimz Departman:
Yoneticinize Bagh Ortalama Ast Sayisi:

Cinsiyetiniz: { } Erkek

yil

{} Kadmn

{3} Onlisans {} Lisans {} Lisans st
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