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On Soz

Son donemlerde kamu kurum ve kuruluglarinin iginde yer aldig
rekabet ortamlari, teknolojik gelismeler ve gelismelerin zorunlu kildig:
yonetimdeki degisimler kurum ve kuruluglarin en iyi gekilde yonetilmesi
ithtiyacini dogurmugtur. Yonetim sorumlulugunu istlenen lider, kurumun
hedefini gergeklestirmeyi amaglarken bu hedeflere ulagmada i3 gorenlerin
performansina ihtiyag¢ duymaktadir. Yoneticilerin sahip oldugu liderlik
davranis tarzinin olumlu veya olumsuz yonde seyri, ig gorenin performansina
etki etmektedir.

Bu aragtirmada, Gaziantep ilinde bulunan kamu kurum ve kuruluslarinda
gorev yapan yoneticilerin sahip olduklart liderlik davranig tarzlarmin ig
gorenlerin performansina olan etkisi ortaya konulmugtur.

Aragtrmanin her sathasinda destegini ve ilgisini esirgemeyen, igimdeki
aragtirma ve Ogrenme isteginden dolayr sordugum her soruyu sabirla
yanitlayan, kiymetli bilgi ve tecriibeleri ile beni aydinlatarak yonlendiren,
akademi yolunda bana 151tk olan saymn damgman hocam Dog.Dr.Esra
CIKMAZ a sonsuz saygilarimi ve tegekkiirlerimi sunarim.

Akademik kariyer amagh girdigim bu yolda benden desteklerini ve
ilgilerini hicbir zaman esirgemeyen babam Ahmet ACIKGOZ, canim
annem Nurten ACIKGOZ ve biricik kardesim Omer Faruk ACIKGOZ‘e
minnettarim.

Son olarak bu siirecime bagindan beri eglik eden oyun arkadagim, minik
kizim Nehir Senem UGUR ve her zaman yanimda varligini hissettiren ve
umutsuzluga diigtiiglim her anda beni tekrar ayaklandiran, sabir gerektiren
bu zorlu yolda benden maddi ve manevi destegini higbir zaman esirgemeyen
sevgili esim Kemal UGUR sonsuz tesekkiir ederim.

Kasim 2024 Merve UGUR
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GIRIS

Giris

21. yiizy1l, toplum ve bireyler igin 6nemli bilimsel, ekonomik ve teknolojik
gelismelerin gergeklestigi bir yiizyil olmustur. Kitalar, iilkeler ve gehirler
arasindaki bilgi ve yeteneklerin kolay paylagimi toplumlarin ve orgiitlerin
rekabet anlayigini degistirmistir. Dolayisiyla bilgiye ve bireye deger vererek
dretimi saglayan toplumlar ortaya g¢ikmugtir. Bilginin kiiresellesmesiyle
birlikte toplumlar i¢in amag sadece bilgileri elde etmek degil bu bilgileri en
iyi gekilde yonetmek olmustur. Yonetim olgusunun baglica unsuru liderdir.
Lider, bulundugu orgiitte bir takim iiyesi olan ve diger takim arkadaglarina
olumlu yonde etkisi olan kigidir. Liderlik, orgiitiin olagan diizeninde
gergeklesen hareketlerin kontrol edilmesi, diizenlenmesi ve denetlenmesi
stirecinde bir kiginin 6n plana ¢ikmasidir. Lider, sozliikteki anlamina gore,
gii¢ sahibi olmay ve takim iiyelerine sahip olmayi gerektirmektedir. Insanlart
belirli ama¢ ve hedeflere inandirarak onlar1 yonlendirebilir ve motive
edebilir. Yonetimin ve liderin 6nemini kavrayan globallesen diinya diizeni ile
birlikte yonetime, yoneticiligin problemlerin ¢6ziimiinde tek bagina yetersiz
kaldigini ve yoneticilik olgusunun liderlik 6zellikleri ile alakali beklentileri
kargilamadig1 goriilmiigtiir. Bu durum yonetim olgusunun gesitli bakg
agilariyla degerlendirilmesi ihtiyacini dogurmustur.

Son donemlerde yapilan aragtirmalarda ise yoneticilerin sahip olduklar
liderlik davranig tarzlarinin yonetimin basarisinda etkili oldugu kanisina
varilmigtir. Uretim ve hizmet alaninda temel unsur olan birey, psikolojik olarak
orgiit ortamindan ve sosyal iliskilerden etkilenmektedir. Bu etki neticesinde
bireyin psikolojik durumu, 6rgiitiin sosyal yapisi gibi nedenler bireyin 6rgiite
olan baghligini ve i§ performansina etki etmektedir. Dolayisiyla yoneticilerin
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sahip olduklart liderlik davranig tarzlarinin, orgiit bagarisinda temel faktor
olan i performansi tizerinde biiyiik etkileri oldugu bilinmektedir.

Performans kavrami, kurum ve kuruluglarin bagarilarinin degerlendirilmesi
agisindan temel bir faktordiir. Yiiksek performans olgusu, kurumlarin
bagaris1 i¢in 6nemli oldugu kadar yoneticiler ve ig gorenler igin de 6nemlidir.
Dolayisiyla yoneticilerin sahip olduklart liderlik davranig tarzlari ile ig
gorenlerin performans: arasinda bir iligki bulunmaktadir. Yoneticilerin,
is gorenlerine kargi sergiledikleri liderlik davranig tarzlarinin ig goren
performansini etkiledigi agikardir. Bu bilgilere istinaden, bu aragtirmada
kamu kurum ve kuruluglarinda gorev yapan yoneticilerin sahip olduklar
liderlik davranig tarzlar1 incelenmis ve liderlerin sahip olduklar: liderlik
davranig tarzlarinin ig performansi tizerindeki etkileri belirlenmistir.

Aragtirmanin  birinci  boliimiinde; yOnetim ve yonetici kavramlari,
yonetimin tarihsel stireci, yonetim kademelerine gore yoneticilerden
bahsedilmigtir. Ayrica liderlik kavrami ve teorilerine deginilmig giintimiizdeki

liderlik tarzlar1 hakkinda bilgi verilmistir.

Aragtirmanin ikinci boliimiinde; i§ performans: ve liderlik iliskisinden
bahsedilerek is goren performansinin ve kigisel performansin kurumlar
agisindan 6nemi agiklanmustir. Ayrica performansa etki eden olumsuz faktorler
belirlenerek bu sorunlarin nedenleri agiklanmugtir. Liderlik tarzlarinin ig
performansina etkisine dair bilgiler verilmistir. Boliimiin sonunda konu ile
ilgili benzer galigmalara yer verilmistir.

Aragtirmanin tigiinci boliimii ve son boliimiinde ise aragtirmanin
amacindan, yonteminden ve modelinden bahsedilerek, gegerlilik ve
giivenilirligi hakkinda bilgi verilmigtir. Ardindan aragtirmada kullanilan
Olgeklere deginilmig ve veri analiz siireci hakkinda agiklamalar yapilmistir.
Aragtirmanini son boliimiiniin igine yer alan bulgularda ise Gaziantep ilinde
bulunan kamu kurum ve kuruluglarinda gorev yapan yoneticilerin sahip
olduklart liderlik davranis tarzlar1 belirlenerek amaciyla veri elde etmek igin
i3 gorenlerle anket formlar1 vasitasiyla goriigmeler gergeklestirilmistir. Kamu
kurum ve kuruluglarindaki yoneticilerin sahip olduklar1 liderlik tarzlari
belirlenmis ve is goren performans: iizerindeki etkileri arastirilmugtir. Bu
aragtirmadan elde edilen veriler dogrultusunda 6neriler sunulmugtur.



BOLUM 1

Kavramsal Ve Kuramsal Cergeve

1.1. Yonetim ve Yonetici Kavramlari

Yonetim olgusu bireylerin bir araya gelerek gergeklestirdikleri ve
fikir birligi temelinde sekillenen bir olgudur. Sevk ve idare bigimi olarak
uygulanan yonetim kavrami minimum sermaye ile maksimum kar elde
edebilmek i¢in isbirligi i¢inde olmaktir. Yonetim olgusu gesitli boyutlara
sahip olan bir kavramdir. Yaganan teknolojik gelismeler ve degisen yagam
sartlar1 nedeniyle bilim adamlar1 ve bu konus tizerine galigan aragtirmacilarin
da katkistyla yonetim olgusu birgok farkli sekilde tanimlanmugtir. Ornek
olarak, ekonomistler yonetimi {iiretim fonksiyonlarindan biri olarak
tanimlarken yonetim bilimciler ise yonetimi bir otorite igleyisi olarak
tanimlamaktadirlar. Toplum bilimi aragtirmacilari ise yonetim olgusu, bir
kast sistemi veya sayginlik kademesi olarak tanimlamaktadirlar. Bilimsel
caligmalar incelendiginde tiim bu tanimlamalar {izerine iyi bir yonetimin
unsurlari; yonetim siireci, yonetimin amaci, yonetimi saglayan kaynaklar,
yonetim yapisi, yonetilen birey, yonetimi i¢eren bilim ve sanati kapsamaktadir
(Can, 1994: 22; Massie, 1973: 105; Efil,1999: 3).

Yonetimin dogru sekilde gergeklesmesi igin oncelikli unsur, mevcutta
bulunan insan kaynaklarinin en dogru ve yetkin bir bigimde kullanilmasidir.
Dolayisiyla yonetim, gelisen ve globallesen diinya diizenindeki maddi
unsurlardan ziyade insan kaynaklarinin en verimli gekilde idaresi olarak
idrak edilmektedir. Netice itibari ile tiim diinyada — birey merkezli yonetim
anlayist — hakim olmaya baglamigtir. Ciinkii yonetim olgusunun zorunlu
unsuru insandir. Temel unsuru insan olan yonetim olgusunun ger¢eklesmesi
igin gerekli bazi faktorler bulunmaktadir. Literatiirdeki aragtirmalara
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gore yonetim igin gerekli olan faktorler; insan kaynaginin gerekliligi,
bireyler arasi igbirligi, gerceklestirilen igbirliginin bir ama¢ dogrultusunda
yonetilmesidir. Yonetimin idaresini saglayan yonetici kavramini ise kurumun
varligini siirdiirmesi igin planlama ve koordinasyon yapan ve sektordeki
hizmet faaliyetlerinin bagariyla gergeklestirilmesini saglayan birey olarak
tanimlamak miimkiindiir. Dolaysiyla kurumun ve igletmenin bagarisinin/
bagarisizliklarinin  Oncelikli sorumlusu olarak goriilmektedir (Akat, vd.;
1999: 10).

Yonetici iinvanimin  kazanimi veya yonetici mevkiisinde istirak ile
birlikte astlarin, yonetici tinvanli bireyin emirlerini yerine getirmesi
anlamma gelmektedir (Aytiirk, 1999: 2). Yonetici, gorev aldigr orgiitiin
organizasyon Kkiiltiirtine gore gekil almaktadir. Dolayisiyla bir 6zel sektor
yoneticisi ile kamu sektorli yoneticisi arasinda strateji, yontem, planlama ve
ast- iist iligskisi agisindan biiytik farkliliklar olabilmektedir. Buna istinaden
yoneticiler, belirli olaylar kargisinda farkli stratejiler, farkli agilar ve farkl
tutumlar sergilemektedirler. Egitim diizeyleri ayni olan birgok yoneticinin,
farkli alanlarda faaliyet gosteren kurum ve organizasyonlarda kendilerine
ozel yonetim tarzlarinin oldugu gozlemlenebilmektedir (Dogan, 2001: 7) .

Yonetici, diger meslek gruplarindan farkl: olarak orgiit ve organizasyonun
amaglarini yerine getirmek amagh performans gosteren insan kaynagini da
en verimli gekilde kullanmak zorundadir. Ciinkii bireylerle ayni ortamda,
ayni Orglitiin amacina hizmet eden ve bu 6rgiitiin bagari/bagarisizliklarindan
sorumlu olan kisilerdir. Sadece 6rgiit amaglarina hizmet etmekle kalmayip
astlarinin refahi igin emek veren onlar1 egiten ve mesleki kariyerleri hakkinda
da yonlendiren kigidir. Klasik manada yonetici — Orgiitiin amaglarini
belirleyerek, bu amaglara ulagabilmek icin stratejiler gelistiren, sermayeleri
en verimli gekilde kullanan ¢aligsanlar1 organize ederek motive eden orgiit
sorumlusudur (Ardanig, 1982: 29).

Geligen teknoloji, globallesme ve artan rekabet ortamu ile birlikte orgiitlerin
stratejilerinin seyri de degigim gostermektedir. Degisen Orgiit stratejileri
yonetim siirecini de dolayli ve dogru yoldan etkilemektedir. Yonetim siirecinin
klasik unsurlar1 olan planlama, organizasyon ve kontrol mekanizmasinin
gelistirilerek yonetme, koordine etme ve denetim mekanizmalarinin verimli
sekilde kullanimi olarak yapilandirilmast gerekmistir. Bu yapilandirma
yonetimi saglayan yoneticilere de — vizyoner bakig agis1, destekleyici tutum,
uzmanlagma, motive bir i§ yagamu, liderlik vasfi, yaratici fikir iiretimi ve sorun
¢ozme becerisi olarak yansimistir. Tim bu degisimler yonetimin gerekli ve
onemli oldugu fikrini ortaya koymaktadir (Ardanig, 1982: 29).
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1.2. Yonetimin Tarihsel Stireci

Sanayi devriminin ardindan yaganan teknolojik gelismelerle birlikte orgiit
organizasyonlari artis gostermistir. Orgiit organizasyonlarinin artist ile birlikte
orgiit biiyiimeleri gergeklesmis ve organizasyon yapist artan departmanlar
nedeni ile karmagik bir hal almugtir. Orgiitler biiyiime gosterdikge hizmet
alanlar1 geniglemis ve cesitlenmistir. Orgiit amaglarina hizmet eden
uzmanlar, beyaz yakalilar ve profesyonel galiganlar artiy gostermig ve mavi
yakali beden iggilerinin ise yagam diizeylerinde iyilegme olmugtur. Gelisen
orgiit igerisindeki departman, iiriin ve personel gesitliligi beraberinde iyi bir
yonetim ihtiyacim1 da getirmigtir. Bu geligmeler yonetim biliminin 6nem
olgiisiinii arttirmig ve en etkili yonetim tarzini olugturma gerekliligini ortaya
koymugtur. Oysa yonetim toplumsal igbirliginin bagladig: ilk ¢aglara kadar
dayansa da yonetim bilimi 20. yiizyilin ortaya ¢ikardig: bir tiriindiir.

Yonetim bilimi, tek bir baghik olarak goriilse de sektorel bazda ayrilma
gostermig, Ozel ve kamu kesimleri olarak iki ayr1 baglkta geligimini
stirdiirmiistiir. Yonetim bilimi iizerine ¢alisan arastirmacilar tarafindan bu
disiplinin tanimu ve bilimsel alt yapis1 olusturulmustur. Frederick W. Taylor
ve Henry Ford, yaptiklari gahgmalar dogrultusunda — Isletme Yonetimi —
bilimini ortaya koymuslardir. Giiniimiizde bu yonetim felsefeleri Taylorizm
ve Fordizm olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Altay, 2017: 12).

Kamu Yonetimi bilimini ise bilimsel ¢ercevede inceleyen aragtirmact Max
Weber olmugtur. Max Weber, Kamu Yonetimi iizerine yaptigi galigmalari
—biirokrasi olarak adlandirmig ve kiigiik bir organizasyondan ziyade genis
kitlelerin yonetimine ele almisti. Max Weber‘e gore devlet yonetimi igin
gerekli ilkeler su gekildedir (Akgakaya, 2016);

1) Otoriteyi saglayacak bireyler ve organizasyon igerisinde bulunan tiim
personelin sorumluluklarinin agik olarak ortaya konmas,

2) Personel ve yoneticilere diisen sorumluluklarin 6nceden planlanmas,
3) Seri denetim ve teftis mekanizmasi,

4) Organizasyona ait yazili kurallarin belirlenerek bu kurallarin kalict
olarak saklanmast,

5) Organizasyon yoneticilerinin segilerek degil atama yoluyla goreve
baslatilmast,

6) Organizasyon igerisinde hiyerarsik bir emir-komuta sistemi
olusturulmasi,
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7) Organizasyonda gorev alacak personelin liyakat sinav usulii ile géreve
kabul edilmesi.

Weber‘in yonetim ilklerinin yami sira ayni donemde Henry Fayol‘da bu
konu iizerine ¢aligmalar yapmistir. Fayol‘un yaymlamig oldugu — Yonetim
Tlkeleri — adli galigmasinda Max Weberin devlet yonetimi ilkelerini destekler
nitelikte ilkeler sunmusgtur. Fayol‘un yonetim teorisinde yer alan ilkeler su
sekildedir (Sengiil, 2007);

1) Organizasyonda, ig boliimii ve uzmanlik alanina gore gorevlendirme,
) Yonetimde yer alanlarin otorite ve sorumluluklarinin belirlenmesi,
3) Organizasyon i¢indeki yonetimin disiplinli ve kuralli olmasi,

)

Astlarin, tstlerin  verdigi emirler ve vyasaklar dogrultusunda
sorumluluklarini yerine getirmeleri,

5) Organizasyonun amaglarinn yerine getirilmesinin her seyden 6nemli
olmast,

) Organizasyonda alinan kararlarin merkezi olmasi,

) Organizasyonda istithdamin sekteye ugramamasi,

8) DPersonellerin fikirlerinin ve yaraticih@inin desteklenmesi,

) Personellere esit ve adil davranilmasi,

10) Organizasyon igerisinde takim galigmasi ruhunun pekistirilmesi.

Max Weber‘in ve Fayolun olusturdugu devlet yonetimi ve biirokrasi
tizerine olan bu ilkeler birgok iilkede kabul gormiistiir. Zaman igerisinde
bu ilkeler uygulanmuig, gelistirilmis hatta giiniimiiz sartlarinda yetersiz bile
kalmugtir. Elbette ki Max Weber ve Fayolun yonetim ilkeleri giliniimiiz
yonetiminde de baz ilkeleri igermektedir. Henry Fayol'un ve Max Weber‘in
yonetim lzerine belirledikleri ilkeler incelendiginde yonetimin tek basina
yeterli olmadigr yoneticinin de bu siiregte biiyiik sorumluluklar1 oldugu
gozlemlenmigtir (Altay, 2017: 15).

1.3. Yonetim Kademelerine Gore Yoneticiler

Orgiit igerisinde yonetim kademelerine bagli olarak degiskenlik gosteren
bir¢ok yonetici kademesi bulunmaktadir. Orgiitiin yatay ve dikey yapilanma
sekline bagl olarak yonetim kademeleri degigkenlik gostermekte ve buna
bagli olarak yonetici tiirleri de degismektedir. Orgiitte dikey yapilanma var
ise yoneticiler gorev ve sorumluluk derecesine gore hiyerarside yer almaktadir
(Kavuncubagi, 2000: 10) . Orgiitte yatay yapilanma var ise yoneticiler
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sorumluluk alanlar1 dahili olan alanlarda yonetimde yer almaktadirlar
(Helleriegel, vd., 1999: 8).

Kiiciik orgiitlerde genel olarak yonetim tek kademede ger¢eklesmekte
iken orgiitiin faaliyet alanlarinin geniglemesi ile birlikte daha fazla yonetim
kademesine ve yoneticiye ihtiyag duyulmaktadir (Helleriegel, vd., 1999: 8).
Bu yonetim kademeleri $ekil 1°de gosterilmektedir;

Ust
Kademe Yoneticiler

Orta Kademe Yoneticiler

Ik Kademe Yoneticiler

Sekil 1. Yonetim Kademelerine gove Yonetici Simflandirmas:

Tlk kademe yoneticiler, yonetici diizeyinde olmaya personellerin galigma
alanlarini ve sorumluluklarini organize etmekle sorumlu olan bireylerdir.
Bu diizeydeki yoneticiler normal sartlarda personellerin  gorevlerini
yapmakta fakat mecbur kalindigi durumlarda astlarina destek saglamak
amaciyla onlarin gorevlerini bilmek zorundadirlar. Ilk kademe yoneticiler,
personellerin gergeklestirdigi islemleri teftis etmekte ve gerekli koordinasyonu
saglamaktadir. Bir diger ifadeyle, —ilk kademede gorev alan yoneticiler mal
ve hizmet {iretim siireglerinin tamamindan sorumludurlar (Helleriegel, vd.,
1999: 12). Bu kademedeki yoneticiler giinliik vakitlerinin az bir kismini
tist diizey yoneticilerle gegirirken zamanin biiyiik bir ¢ogunlugunu sorumlu
olduklar1 personellerle ve diger ilk kademede gorev yapan yoneticilerle
gegirirler. Bu nedenledir ki ilk kademe yoneticiler, astlarina isi 6gretmek ve
giinliik sorumlu olduklar: birimleri teftis etmek igin giiglii teknik yeterliliklere
sahip olmalidir (Draft,1994: 17).

Orta kademe yoneticiler, tistlerin tasarladigi plan ve projeleri faaliyete
gecirmek, astlari olan ilk kademe yoneticilerin faaliyetlerini teftiy ederek
onlar1 yonlendiren kisilerdir. Tiim bu sorumluluklari, tistlenen orta kademe
yoneticiler yakin gelecekte gergeklesmesi gereken amaglari, plan ve projeler
dahlinde koordine etmekle sorumludurlar (Draft, 1994: 17). Orta kademe
yoneticileri faaliyet alanlar1 ti¢ temel unsurdan olugmaktadir. Bu unsurlar;
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1) Yakin gelecege dair planlama yapma ve minimum kaynakla maksimum
faaliyet gerceklestirme (Lewis, vd., 1994: 13).

2) Gruplarin birbirleriyle etkilesim halinde olmasini saglama (Lewis, vd.,
1994: 13).

3) Gruplarin performansimi gozlemleme durumlarindan olugmaktadir
(Lewis, vd., 1994: 13).

Ust kademe yoneticiler, bir orgiitiin en kidemli ve en 6nemli kisisidir.
Orgiitiin yonetim ve faaliyetlerinin tiimii onun sorumlulugundadir. Bagkan,
genel koordinator gibi iinvanlarla adlandirilan st kademe yoneticiler
orgiitiin amaglarini ve stratejilerini belirlemektedirler. Uyguladiklart hizmet
politikalartyla 6rgiitiin misyonunu belirlemektedirler. Peter E Drucker, —
Practice of Management adli ¢aliymasinda Orgiitiin iist kademe yonetimini
—sigelerin agiz kismindaki dar alana benzetmektedir. Drucker, iist kademe
yoneticilik gorevinde tepeden bakilan o dar alandan daha genig goriis agisinin
orgiitiin hi¢bir kademesinde bulunmadigini ifade etmistir (Drucker, 1983:
127).

Ust kademe vyoneticilerin temel gorevi orgiitin uzun dénemli
planlamalarin1  yapmak ve bu planlar dogrultusunda gergeklestirdigi
stratejilere rehberlik etmektedir (Hitt vd., 1989: 27). Ayni zamanda resmi
makamlarda, organizasyonlarda ve toplantilarda orgiiti resmi olarak
temsil eden bireylerdir. Giinlerinin ¢ogunu stratejik orgiit planlamasi ve
oryantasyon ile gecirmektedirler. Ust kademe yoneticiler, orta kademe
yoneticiler gibi galiganlarin gore ve sorumluluklarini dogrudan teftig etmekle
vakit kaybetmez daha ¢ok yonetimsel ve Orgiitiin uzun vadeli gelecegiyle
ilgili planlamalara vakit ayirirlar (Helleriegel, vd., 1999: 15).

Bir orgiit igerisinde kademe ve yetki fark etmeksizin tiim yoneticiler,
planlama yapma, orgiit igin organizasyon yapma, karar siiregleri, denetleme,
yonlendirme ve teftiy gibi gorevlerden sorumludurlar. Dolayisiyla bu
sorumluluklar: bagariyla idame ettirebilmeleri igin yoneticilerin bazi roller
istlenmesi gerekmektedir. Bu roller yonetici rolleri olarak adlandirmakta
olup Mintzberg tarafindan belirli bir siniflandirmaya tabi tutulmug ve iig ana
siniflandirmada incelenmistir. Bu roller kisilerarast roller, bilgiye dayali roller
ve karar temel roller olarak siniflandirmigtir (Mintzberg, 1973: 4).

Kisileraras: roller, yoneticilik gorevine atanan bireylerin yoneticilik
makaminin otoritesine binaen degiskenlik gosteren kigilerarasi roller, orgiit
igerisinde gorev alan iiyeler ve diger iiyelerin aralarinda olan iliskilerdir. Diger
bir deyisle, bireyin diger bireylerle olan iliskilerini yonetebilme yetenegiyle
alakalr olan rollerdir. Netice itibariyle yoneticilik gorevinin temelinde bulunan
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ti¢ rol kisilikler arasi rollerin alt unsurlarini olugturmaktadir. Bu roller
temsilcilik rolii (Figrurehead), liderlik rolii (Leadership), ve biitiinlegtirici
rollerdir (Liaision) (Griftin, 1996: 15-16; Lewis, vd., 1994: 8; Draft, 1994:
5). Temsiliyet rolii, yoneticiler yerine getirdikleri gorevler geregi yapmakta
zorunlu olduklar veya sosyal gerekliliklerden dolay1 birgok gorevi tistlenirler.
Orgiit birimlerinineniistkademesiolanyoneticiler, orgiitiitemsilentorenlerde,
kutlamalarda ve davetlerde belirli gorevleri yapmakla sorumludurlar. Ornek
vermek gerekirse toplumsal olaylarla ilgilenerek bunun igin gerekli olan
proje ve galigmalara destek saglamak, orgiit i¢in 6nemli olan miigterilerle
ilgilenip kiiltiirel geziler, yemek davetleri diizenleme ve agilig torenlerinde
orgiitli temsil etme gibi roller temsiliyet roliiniin temelini olugturmaktadir.
Temsiliyet rolii yoneticilerin giinliik gorevlerinden ziyade daha resmi ve
protokol olarak orgiitii temsil ettigi torensel rollerdir (Mintzberg, 1990: 49-
61). Liderlik rolii, yoneticiler lider olarak ¢alisan motivasyonundan sorumlu
olan kigilerdir. Ciinkii 6rgiit amaglarinin bagariyla yerine getirilebilmesi en
onemli sey olan ¢aliganin performansinin iist diizeyde olmasiyla miimkiindiir.
Liderlik roliinii iistlenen yonetici, ¢alisanlarini yonlendirerek orgiit bagarisini
ve Orgiit igi uyumu ayni anada yiiriitmekle sorumludur. Yoneticilerin astlarini
yonlendirme, galiganlarinin gelisimini destekleme, onlar1 motive etme, astlar1
ile iletisimde kalabilme ve onlar1 anlayabilme yeteneklerinin tamamu liderlik
roliinii kapsamaktadir (Lewis, vd., 1994: 8). Iletigsimsel rol yoneticinin,
miigteriler, Orgiit ¢aliganlar1 ve diger orgiitler ile iletisimde kalarak koordine
edici gekilde aktif hizmetini ifade etmektedir. Dolayisiyla iletigimsel rol,
yoneticinin sadece orgiit igerisinde degil 6rgiit disinda da iletisimde kalmas:
gereken kurum ve orgiitlere hizmet etmesi gerektigini agiklar. Yoneticinin ig
baglantilar1 yapmasi, miisterilerle randevulagmasi, rgiitler arasi ya da kurum
i¢1 elektronik posta gonderimi ve toplantilar organize ederek bunlara isgtirak
etmesi de iletisgimsel rolleri kapsamaktadir (Griffin, 1996: 16).

Bilgi temelli roller, 1990 yilinda Mintzberg tarafindan ortaya konulan
yonetsel rollerden bir digeri bilgi temelli rolledir (Mintzberg, 1990: 49).
Bilgi temelli roller gergevesinde yoneticiler, ayni Orgiit iginde gorev yapan
astlarinin  performanslarin1  verimli  hale getirebilmeleri igin astlarinin
ihtiya¢ duydugu bilgiyi onlara saglamakla yiikiimliidiirler. Ayrica yonetsel
makamlarda yer alan bireyler yerinde ve etkili kararlar alarak, aldiklar1 kararlar
en dogru bigimde uygulamak i¢in de dogrulugundan emin olduklar: bilgiye
ihtiya¢ duymaktadirlar. Yoneticilerin dogru bilgiye ulagma imkanlarr astlarin
ulagma imkanindan daha miimkiindiir. Dolayisiyla sorumlulugun dogal bir
getirisi olan birimler arasi ve orgiit igerisindeki tiim departmanlar arasinda
da yoneticiler bir iletigim ve aktarim gorevi gormektedir. Kisaca 6zetlemek
gerekirse roller, bir orgiit igerisinde olan iletisim agini kurmak, yonetmek
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ve birimler arasi iletisimin kopmamasi adina faaliyette bulunmaktir. Bilgi
temelleri rollerin alt unsurlar1 bulunmaktadir. Bu roller; gozlemci rolii, bilgi
aktarma rolii ve orgiit sozciiliigii rolleridir (Lewis, vd., 1994: 8). Gozlemci
rolii, yonetici birey, orgiit igerisinde ve orgiit diginda yer alan rekabet
ortamint gozlemleyerek bilgi edinir. Bu edindigi izlenimler dogrultusunda
orgiit admna orgiitiin siirekliligi ve bagaris1 adina verilmesi gereken kararlar
almaktadir. Ciinkii 6rgiit adina karar verebilmek ve diger liderlik gorevlerinin
basariyla ger¢eklestirilebilmesi i¢in Orgiit i¢i ve oOrgiit dig1 konularda bilgi
edinmesi gerekmektedir (Mintzberg, 1990: 49-61). Bilgi aktarimi roli,
yoneticiler bilgi aktarimi rolii ile Orgiit i¢ ve disinda edindikleri bilgileri
biiyiik bir kismini astlar1 ve diger is arkadaglariyla paylasarak orgiit icin
bilgi akigini saglamaktadir. Anlagildigr tizere bilgi aktarimu rolii, gozlemci
roliine kiyasla bilgiyi toplamaktan ziyade bilgi akigin1 saglamaya yoneliktir.
Ancak bilginin tagidigi 6nem degerine bagh olarak her bildi de diger tiyelerle
paylagilmamaktadir. Bilgi aktarimi saglamanin amaci tiyenin orglit igerisinde
olan veya olmasi gerecken seylerden haberdar olurken amaglarina hizmet
ettigi orgiit tarafindan 6nemsendigi ve kendini Orgiitiin bir pargasi olarak
gorebilmesini saglamaktadir. Boylece orgiit ¢alisaninin ig performansina
katkist artarak etkili ve verimli ¢aligmasi miimkiin olacaktir. Yoneticilerin
bilgi temelli rollerinin son unsuru ise vekillik roliidiir (Lewis, Vekillik rolleri,
yoOneticinin, orgiit adina orgiit i¢i ve Orgiit dist kurumlar arasinda bilgi
aktarimini sagladig: roldiir. Diger bir deyisle,

—vekillik rolii, orgiit ig¢inde yer alan politikalari, gergeklestirilen
eylemleri veya oOrgiit gelecegine dair planlari 6rgiit disindaki bireylere veya
kurumlara yonelik resmi ifadelerdir. Bu durum soyle agiklanabilir; bir
orgiitiin mali durumu, piyasadaki konumu, siirekliligi igin gerekli olan gelir
gider dengesi gibi konular hakkinda orgiit hissedarlarinin, yoneticilerinin
bilgilendirilmesidir (Draft, 1994: 25).

Karar temelli roller, yoneticinin belirli konularda ve orgiit adina tercih
yapmak zorunda oldugu rollerdir. Karar temelli roller kavramsal yeteneklerin
neredeyse temelini olugturmaktadir. Karar temelli rollerin geregi olarak
yoneticiler, yonetime dair gerekli olan bilgi ve tecriibeye sahiptir. Sahip
olduklar1 bu bilgiler neticesinde orgiit adina gerekli olan en dogru karar
verebilen kisilerdir. Yoneticileri astlarindan ve diger orgiit ¢aliganlarindan
aywran en Onemli unsur karar vereme yetkidir. Karar temelli rollerin de
alt unsulan1 bulunmaktadir. Bu alt unsurlar; miitesebbis rolii, ¢oziimciil
yaklagim rolii, kaynak paylagtirma rolii, mutabakat rolidiir (Draft, 1994:
25). Miitesebbis rolii, yoneticinin Orgiitiin varhigini stirdiirebilmesi ve
gelecekte bagar1 saglayabilmesi adina gergeklestirdigi projelerin tamami
miitegebbis roliinii tanimlamaktadir. Yonetimim yaninda girigimciligi de
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tistlenen yoneticiler 6rglitiin menfaati igin yeni tiriinler gelistirmek ve yenig
yontemler uygulamak gibi gorevleri de tistlenmektedirler. Ayrica orgiitiin
faaliyet alaninda bulunan yenilik ve icatlar1 da orgiit biinyesine katma
gorevi de miitegebbislik rolii icinde degerlendirilebilmektedir. Yoneticilerin
girisime yonelik roliiniin yani sira bu gibi yeni iirlin ve hizmet tretimi
sirasinda yaganacak sorunlara ¢oziim odakli yaklagmasi da gerekmektedir
(Draft, 1994: 25). Coziimciil yaklasim rolii, bir 6rgiitiin yonetim basarisi 1yi
diizeyde olsa bile birgok sorun ve aksaklikla kars1 karstya kalinabilmektedir.
Yoneticiler, yaganan bu aksaklik ve sorunlar kargisinda daima ¢oztim odakl
ve ortak noktada bulusturucu olmalidir. Coziimciil yaklagim roliinii yerine
getirmekle gorevli olan yonetici, Orgiit ¢ikarlarini korumali ancak ¢oziim
metotlart ile ilerlemelidir. Orgiitte performans gosteren caliganlarint ise tesvik
etmeli ve sorunlarini ¢6zmelidir. Tiim bu yaklagimin temeli ¢6ziimciil bir
yonetici olmaktan gegmektedir (Lewis, vd., 1994: 9). Kaynak paylagtirma
rolii, yoneticilerin Orgiit hedeflerine ulagmak igin galisanlarina, galigama
stiresine, sermayeye, iiretim malzemelerine, iiretim siireglerinde harcanacak
olan paranin nasil kullanilmas: gerektigini karar vermesi roliidiir. Bu bilgilere
ek olarak gorev dagilimi yapmak, sermayenin kullanim miktarini ve alanini
belirleme, ¢aliganlarin uzman olduklari alanda gorevlendirilme yapilmasi gibi
stireglere yoneticilerin karar vermesidir (Lewis, vd., 1994: 9). Mutabakat
rolii, karar verme roliiniin son alt unsuru ise yoneticin tistlendigi mutabakat
roliidiir. Yoneticiler vakitlerinin biiyiik bir oranini sorumlu oldugu 6rgiit
ve taraflarin arasindaki anlagmalarin saglamak ve onlarin takim galigmasi
icerisinde performanslarinin diigememesi igin ugrasirlar. Orgiit icindeki
birimler arasindaki anlagma yapmakla kalmayip orgiit diginda da orgiit adina
da proje ortakliklari, sozlesmeler ve projelere imza atmalar1 da yoneticilerin
mutabakat rolii kapsamindadir (Lewis, vd., 1994: 9).

1.4. Liderlik Teorileri

Insanlarin yerlesik hayata ge¢mesi ile birlikte baglayan ve halen giiniimiizde
de ayn1 6neme sahip olan liderlik kavrami tiim yonleri ile aragtirma konusu
olmugtur. Kiigiik bir birimin bir lidere ihtiyact oldugu kadar orgiit ve
organizasyonlarda da bir¢ok kiginin hizmet ettigi yerler de dahil olmak
tizere bir¢ok toplulukta lider, biiyiik bir 6nem arz etmektedir. 21. Yiizyilin
baglamasi ile yaganan siyasi ve ekonomik degisimlerle birlikte toplumlarin
kaderi adma vizyon belirleyecek, orgiitlenmeyi en verimli sekilde idare
edecek liderlere daha ¢ok ihtiya¢ duyulmugtur. Bu nedenle bir¢ok toplumda
ilim insanlar1 liderligin kuramsal yoniine odaklanarak farkli teoriler ortaya
koymuslardir (Aver ve Topaloglu, 2009: 3). Bunlar kigisel liderlik teorisi,
davranigsal liderlik teorileri ve durumsal (kogul bagimlr) liderlik teorileridir.
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Kigisel liderlik teorisi, I. Diinya Savasi sirasinda Amerika Birlegik
Devletleri (ABD) ordusunun gorevlendirmek iizere belirledigi subaylar
elemek amaciyla Amerika DPsikoloji Dernegi biinyesinde gorev alan
psikologlar tarafindan gelistirilip uygulanmistir. Bu nedenle psikologlar
ordu biinyesinde yer alacak ve iilke gelecegine pusula olacak lider adaylarini
belirlemek iizere Alfa zeka testleri geligtirmiglerdir. Bu testlerle ordu mensubu
adaylarinin kigisel ve karakteristik yapilarini belirlemeyi amaglamiglardur.
Bu degerlendirme tarzi ve teknikler endiistride de uygulamaya konulunca,
kigisel teoriler ortaya gikmugtir (Demir, vd., 2010: 132).

Kigisel teorilerin ortaya konmasmin amaci; liderlik vasfi  bulunan
bireylerin sahip oldugu karakteristik 6zelliklerin belirlenmesi saglanarak var
olan liderlerin belirlenen 6zellikleri ile yeni ve gelecege yon verecek liderleri
egitmeyi saglamaktir. Bu teoride bireyin sahip oldugu kisisel ve psikolojik
ozellikler kisinin lider olmasini tetiklemektedir. Liderlik olgusunun bireyin
dogumundan itibaren siiregelen yeteneklerine bagli oldugu ve liderlik vasfina
sahip olan kigilerin sar ve kosul gerekmeksizin kendilerini gostereceklerini
savunmaktadir (Demir, vd., 2010: 132).

Bir orgiit igerisinde bir kiginin grubu idame ettirmesi gerekmektedir.
Liderlik gorevini yerine getirecek kisinin fiziksel ve kisisel niteliklerinin 6rgiit
igerisindeki diger tiyelerden daha farkli ve ayirt edici olmas: gerekmektedir.
Kigisel liderlik teorisinde liderlik vasfina sahip olan bireylerin yas1, cinsiyeti,
tavir ve davranig sekilleri gibi tagidigy fiziksel ozellikleri ile gevreyle iletigim
basarisi, egitim durumu, insan iligkileri, giivenilir ve kararli olugu gibi kigisel
ozellikleri vurgulanmaktadir (Bakan ve Dogam, 2013: 11-12).

Kigisel liderlik teorisi, teknolojik gelismelerin ve bireylerin egitim
imkanlarinin  artigt  nedeniyle yetersiz kalmistir. Dolayisiyla ¢aga ve
teknolojinin getirilerine uygun olan yeni yaklagimlara ihtiya¢ duyulmustur.
Yeni yaklagimlar igin birgok aragtirma yapilmug ancak kigisel liderlik vasiflarinin
birgoguna sahip olan bireylerin lider olamadiklari, liderlik yapan bireylerin
ise birbiriyle kiyaslandiginda ayni 6zellikleri tagimadigi ayrica liderlerin kigisel
niteliklerinin olgtilmesinde ve buna siir konulmasinda zorluklar yasandigi
gozlemlenmigtir. Buna istinaden liderlerin tasidig1 ozelliklerden ziyade
liderlik ettigi grubun Ozelliklerine ve liderin yonetim kargisinda yonetilen
grubun sergiledigi davramiglara bakilmasi gerektigi diigiiniilmiistiir (Bakan
ve Dogan, 2013: 11-12).

Davramgsal liderlik teorileri, liderlik gorevini iistlenen kigilerin aym
nitelikleri tagimadigr kanisina varilmasi iizerine, 1940arin sonlarina
dogru aragtirmalar liderlerin davraniglarinin  tagidigr nitelikler iizerine
yogunlagmistir. Dolayisiyla davranigsal liderlik yaklagimi, kigisel liderlik
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yaklagiminin yeterli veri saglamamasi sebebiyle gelistirilen bir bakis agisidir
(Zel,2001: 101). Davranis teorilerinin olugturulabilmesi i¢in bir¢ok aragtirma
yapilmugtir. Bu aragtirmalar neticesinde gesitli liderlik tarzlari olugturulmusg
ve bu tarzlara sahip liderlerin faaliyetleri izerinde durulmustur (Zel, 2001:
101). Davramgsal liderlik teorisi iizerine aragtirma yapan bilim insanlarina
gore liderlik su sekilde tanimlanmugtir; bir organizasyon igerisindeki tiyelerin
tistlendikleri role ve tstlenilen roliin orgiitteki bagka iiyeleri olan etkilerine
dayanan bir etkilesim stirecidir (Gokge, 2005: 71).

Davranigsal teori, kigisel liderlik teorisinin odaklanmig oldugu liderlik
ozelliklerine odaklanmamugtir. Liderlerin ast ve tistlerine karst olan tutumuna
ve iletisimine odaklanmistir. Liderlik rolii iistlenen bireyin astlara karst
olan iletigim tarzi, gorevlendirme dagitimi, denetim ve stratejileri, orgiit
amaglarini belirleme tarzi gibi davranisalar liderlerin faaliyetlerini ve tarzlarini
ortaya koyan 6nemli unsurlar olarak belirlenmigtir. Dolayisiyla davranigsal
liderlik teorisi liderlerin bulunduklar: orgiit igerisindeki iiyelerine kargi olan
tutum ve davramiglart 6nemsemektedir. Ayrica bu yaklagimin temelinde hal
ve tutum gozlemlenerek liderlik 6grenilebilirdir. Kigisel liderlik teorisinde
vurgulandigr gibi —liderlik dogustan gelir ve sonradan liderlik 6zellikleri
ogrenilemez fikrini tamamen reddetmektedir (Kogel, 2005: 428).

Davranigsal liderlik teorisi kapsaminda bir¢ok aragtirma yapilmistir. Bu
aragtirmalar su sekildedir: Towa Universitesi Liderlik Arastirmalari, Ohio
State Eyalet Universitesi Liderlik Arastirmasi, Michigan Universitesi Liderlik
Caligmalari, Blake ve Mouton'un Yonetim Stili Matrisi ve Likert‘in Sistem-4
Modeli, McGregor‘un X-Y Kuramidir (Kogel, 2003: 590-595; Tabak, 2001:
3-4; Kegecioglu, 2003: 157-169; Simgek, 2005: 5-8).

Kurt Lewin’in Iowa Universitesi Liderlik Avastirmalars, Kurt Lewin‘in
liderliginde 1938 yilinda Iowa Universitesi'nde liderlik caligmalar:
gergeklestirilmigtir. O donemden itibaren siiregelen ¢aligmalar, yonetim
bilimcileri tarafindan incelenerek liderlerin 6rgiit igindeki davranig ve
tutumlarinin liderlik stillerinin tiirleri hakkinda fikir edinmislerdir (Yilmaz ve
Ekici, 2006). Iowa Universitesi‘nde yapilan liderlik galigmalar1, demokratik,
teokratik ve serbest birakici (laissez faire) olarak ¢ liderlik tarzinin etkileri
tizerinde durmugtur. Yapilan galigmalar neticesinde, en etkili liderlerin
demokratik lider davranigi gosteren liderler oldugu sonucuna ulagilmigtir
(Akbaba ve Erenler, 2008: 24). Lewin liderliginde gergeklestirilen galigmalar,
R. Lippit ve R.K. White tarafindan liderlerin gergeklestirdigi tutum ve
davraniglarin topluluk ig¢indeki diger tyelere olan etkilerini gozlemlemek
amactyla on beg civari erkek gocuklarin galigmaya dahil edilmesiyle bir
aragtirma yapilmugtir. Aragtirma {i¢ gruba ayrilan erkek ¢ocuklarinin okul
sonrast etkinlikleri esnasinda gerceklestirilmigti. Ug grup olan erkek



14 | Kamu Kurumiarmdaki Yoneticilerin Liderlik Torzlayvimmn Is Performansina Etlis...

gocuklarina, onlara liderlik etmesi igin {i¢ farkli lider gorevlendirilmistir.
Gruplara onciiliitk eden liderler demokratik, otokratik ve serbest birakici
olmak tizere ¢ farkl liderlik tarzina sahip olan kigilerdir. Bu organizasyon
ile ¢ocuklarin liderlere karst olan tutumuna, liderlerin ¢ocuklara karst olan
tutum ve davranislarina, liderlerin yonetim tarzlarina ve yonetilen ¢ocuklarin

yoneticilerine olan kargt olan tepkileri incelenmigtir (Derya, 2010: 20).

Gergeklestirilen ¢aligma neticesinde;

1) Grup Liderleri demokratik liderlik tarzina sahip olan grupta:

Grup motivasyonu iist seviyededir.

Lider, grubu yalmz biraktigi anda performansta  diigiis
gozlemlenmigtir.

Grup tiyelerinin hatalar1 esnasinda iiyenin benligine zarar verme-
den nazik bir gekilde uyarmistir.

Grup {iyelerinin grup igi kararlarina saygr duymustur.

Uretilen maske sayist az olmug fakat maskenin kalitesi yiiksek ol-
mugtur (Derya, 2010: 21- 22).

2) Grup liderleri otoriter liderlik tarzina sahip olan grupta

Grup iiyelerinde isteksizlik, mutsuzluk ve iy doyumunun diistik ol-
dugu gozlemlenmistir.

Lider gruba yonlendirme yapmig ancak grup iiyelerinin istek ve
sikayetlerini dinlememistir.

Grup iiyelerini elegtirmis ancak grup tiyeleri ile olan iletigimini tah-
ribata ugratmamugtir.

Uretilen maskenin miktar: diger gruplara oranla daha ¢ok olmus
takat kalitesi diigiik seviyede kalmustir.

Gruba onciiliik eden lider gruptan ayrildiginda grup tiyeleri galig-
may1 tamamen birakmigtir (Derya, 2010: 20).

3) Grup liderleri serbest liderlik tarzina sahip olan grupta:

Grup tiyelerinin gergeklestirdigi maske galigmasi verimsiz ve yeter-
siz olmustur.

Grup lidert, tiyeleri serbest birakarak karar mekanizmasinin tiyeler-
de olmasini saglamustir.

Uretilen maske miktar1 diger gruplara oranla en az sayida ve en

diigiik kalitede kalmistir (Derya, 2010: 20).
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Tannenboun ve Schmidt, belirlenen ii¢ temel liderlik tarzint Sekil 2°deki
—Liderlik Davramiglar1 Grafigi adiyla adlandirarak agiklamuglardir. Sekil
2°deki grafige gore otokratik ve demokratik liderlik 6zelliklerinin maddeleri
su sekildedir;

Lider, orgiit adina bir karar aldig1 zaman bunu oOrgiit tiyelerine
agiklar. Aldig: kararlar: iistlerine aktarirken bireysel bagarisi oldugu
tikrini dayatir.

Lider, diistincelerini sorumlu oldugu orgiitiin iyeleri ile paylagir
ve tiyelerden konu hakkinda soru- cevap seklinde beyin firtinasi ile

fikrini geligtirmek ister.

Lider, alinan kararlarin degisime ugrama ihtimali dahi olsa orgiit
tiyelerine bu kararlar1 bildirmektedir.

Lider, orgiit igerisindeki tiim sorunlar iiyelerle paylagir ve iiyelerle
birlikte ¢Oziim iiretir.

Lider, orgiit igerisindeki sinurlar1 belirler ve tiyelerin fikrini talep
eder.

Lider, iiyelerin belirlenen sinirlar dahilinde 6rgiit amacina uygun
bigimde performans gostermelerini saglar.

Yonetim Anlayisinda Is Odakli Lider Yénetim Anlayisinda Insan Odakl
(Otokratik Lider) Lider (Demokratik Lider)

Ustlerin
Yetki ve
Girev
Kullanim

Kaynak:

Sekil 2. Liderlik Davranssiar: Grafigi

Richard M. Hodgetts: 1998, Yonetim, Cev, Canan Cetin, Esin Can Mutly,
Istanbul: Beta Basun Yaymn, s.537, ss. 84.
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Sekil 2°deki grafik incelendiginde ve en etkili konumda olan liderlik
tarz1 diigiiniildiigiinde — demokratik liderlik tarzinin daha verimli oldugu
belirlenmigtir (Richard ve diger, 1998).

Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalars, Liderlik sorumlulugunu
stlenen bireylerin davranig sekillerini gruplandirilarak ortaya konmasini
amag edinmistir. 1945 yilinda baglanan aragtirmalar neticesinde neredeyse
1800 farkli lider davranig tarzi belirlenmis ve davranig tarzlar1 soru sekline
getirerek — Lider Davramgi Olgiim Anketi (Leadership Behavior Description
Questionnaire (LBDQ)) olusturulmustur (Daft, 2000). Bir¢ok farkli alandan
gelen uzman aragtirmacilar, askeriyelerde, sivil yoneticilerde, 6grencilerde,
egitimcilerde birgok farkli toplumsal grubun liderleri tizerinde aragtirmalar
gergeklestirmis ve liderin orgiit i¢inde ve kisisel iliskilerinde zamani yonetme
sekli, sorumluluk bilinci ve otoriterlik durumu hakkinda bilgi edinilmeye
caligilmistir (Daft, 2000). Yoneticilerin astlarina, lider kiginin davramg sekli
ile alakali sorular sorulmus ve elde edilen bilgilerin irdelenmesi neticesinde
lider davranig sekillerinin boyutlarinin ikiye ayrildigi gortilmiistiir (Kogel,
2005: 590-591). Lider davramg sekillerinin boyutlar;; — liderlik edilen
grup ve orgiit iiyelerinin ¢aligmaya tegvik edilmesi ve — astlarimi dikkate
alma diizeyi olarak belirlenmistir (Yukl, 1999: 5). Ohio Eyalet Universitesi
aragtirmalarinin neticelerine gore orgiit veya grup Uyelerini dikkate alan ve
oOrgiit grup iiyelerini amag ve hizmetleri gergeklestirmek i¢in yonlendirici
liderlik 6zelligine sahip yoneticiler Tablo 1°de gosterilmigtir.

Tuablo 1: Ohio State Universitesi Liderlik Tavz: Toblosu

Astlar1 (Bireyi) Amag ve Hizmetleri Astlar1 (Bireyi) Dikkate Alan Liderlik
Gergeklestirmek Uzere Yonlendiren Tarza
Liderlik Tarz
1. Plan déhilinde hareket etme 1. Dostane iliskiler kurma
2. Koordinasyon saglama 2. Astlarla fikir alig-verisi
3. Yonetme yetenegi 3. Astlarin diigiincelerini 5Snemseme
4. Coziim odakl yaklagim 4. Astlarla diizenli iletisim
5. Astlara gorev tayini 5. Destek saglama
6. Tsi gelistirme amagh elestiri 6. Astlarin ihtiyag ve isteklerini temsil
7. Astlara baski yapma etme

Kaynak: Kogel, 2003; Daft, 2000.

Tablo 1‘de Ohio Eyalet Universitesinde yapilan galismalarin temel
bulgusu ozetlenecek olursa; Liderler bireyi dikkate aldigini gosterdikge
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orgiit tiyelerinin ise baghlig artig gostermektedir. Liderler grup veya orgiit
tiyelerini amag ve hizmetlerini gergeklestirmek {izere yogun ¢aba sarf etmesi
astlarin performanslarinda artiy olmasini saglamaktadir (Kogel, 2003: Daft,
2000).

Michiggan Universitesi Liderlik Avastmalars, Ohio State Universitesi‘nin
liderlik aragtirmalarinda oldugu gibi Michigan Universitesi de liderlik
davranig sekillerini iki grupta incelemistir. Tonnenbaum ve Schmidtin
yonettigi bu galiyma, liderin astlarina yonelik davraniglart ve ¢aligmaya
yonelik davraniglart olmak tizere iki davranig sekli olarak incelemistir.
Caligmanin amact: Orgiit iiyelerinin i doyumu ve orgiitiin verimliligini
etkileyen unsurlar1 belirlemektedir. Cahiymada verimlilik diizeyi orgiit
tiyelerinin i doyumu, personel hizi, ¢alisanlarin memnuniyet orani, ise
devam sikliklar1, maliyet ve destekleme gibi unsurlar 6n planda tutulmustur.
Aragtirmanin sonucunda ise yiiksek bagartya sahip orgiit liderlerinin, liderlik
tarzlarinin birey odakli oldugu, diisiik basartya sahip grup liderlerinin
tretim odakli liderlik tarzina sahip oldugu belirlenmigtir (Eren, 2004:
296). Netice itibariyle Michigan Universitesi‘nde yapilan caligmalarla,
Ohio State Universitesinde gergeklestirilen arastirmalarda yakin sonuglar
elde edilmistir (Kogel, 2005:592). Uretim merkezli lider, birincil amag en
iyl iiretim seviyesine erigmenin yollarimni ararken diger yandan bu {iretim
seviyesine ulagmak igin ¢alisanlar tizerinde baski olusturmaktadir. Liderlerin
odak noktasi, hedef olarak belirlenen gorevin tamamlanmas: iizerinedir.
Birey odakl lider ise kargilikli iletigimde saygili olmak ve galiganlarin 6rgiit
icerisindeki uyuma yogunlagmaktadir. Caliganlarin ig tanimina erigmesini
saglarken onlarin refahin1 ve duygusal ihtiyaglarinin da giderilmesini
amaglamaktadir (Kegecioglu, 2003: 162). Bu nedenle, gergeklestirilen
caligmalarin birey odakli olmasindan bahsetmek miimkiindiir.

Blake ve Moutow’un Liderlik Matrisi, Blake ve Mouton, Teksas
Universitesi‘nde aragtirmalar yapmig ve Ohio State Universitesi‘ndeki
aragtirmalarin liderlik iizerine ortaya koydugu goriislere benzer goriigler
ortaya koymuglardir (Eren, 2004: 296). Bu aragtirmada, liderin Orgiit i¢inde
odaklandig1 boyutlar incelenmistir. Bu boyutlar; — ¢aligana odakli olma
ve — tiretim odakli olma seklinde iki farkli boyutta incelenmigtir. Modelin
gelistirilmesinde elde edilen fayda yoneticilerin sahip oldugu liderlik
tarzlarinin bilimsel olarak tanimlanmasinin miimkiin olmasini saglamistur.
Bundan dolay1 yoneticiler sergiledikleri liderlik tarzlarinin bilimsel igerigini
kavrayarak, yonetimde gergeklestirmek istedikleri degisimleri yonetim
tarzlarina uygun olarak revize edebilmektedirler (Northcraft, 1994: 358).
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Michigan Universitesi‘nde gergeklestirilen liderlik galigmalarini, Blake ve
Mouton isimli bilim insanlar1 — Yonetim Tarzi Matrisi — halinde revize
etmis ve bu matrise beg tiirde liderlik tarzi tanimlamasi yapmugtir (Northcraft,
1994: 358). Sekil 3°te Yonetim Tarzi Matrisi gosterilmistir.
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Sekil 3. Yonetim Torzs Matrisi

Kaynak: Kogel, 2003: 593.

Sekil 3‘e konu olan gegsitli yonetici tiplerini Blake ve Mouton olugturmugtur.
1991 yilinda gesitli bilim insanlar1 tarafindan tekrar degerlendirmeye alinan
yoOnetsel matris, gesitli liderlik tarzlarinin olugmasina zemin hazirlamigtir. Bu
degerlendirme sonucunda matrise konu olan liderlik tarzlar1 su sekildedir

(Kegecioglu, 2003: 167-168; Aytiirk, 1999: 24-29; Ribiere, 2001: 37-39):

1;1) Liderlik tipi- Liberal Yonetim Tnvza ( Verimsiz Yonetim):
1-1 Liderlik tipinde, yonetim bigimi: ¢aliyma ve ¢aligana olan ilgi
minimum diizeydedir. Bu yonetim seklinin izledigi politika, iste
geligen problemlere ve ¢aliganlara miidahale etmemektedir. Caliganlara
isin nasil yapildigini anlattiktan sonra gerisinin ¢alisana birakir ve
miidahale etmez (Kegecioglu, 2003: 167-168; Aytiirk, 1999: 24-29;
Ribiere, 2001: 37-39).

1;9 ) Liderlik Tipi- Insan odakly Yonetim Tovzy ( Sebir Kuliibii
Yonetimi): Bireyler ve bireylerle olan iletisime 6nem veren yOnetim
bi¢imidir. Uretim ve ¢aligmaya minimum diizeyde 6nem verir ancak
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caligan bireye verdigi 6nem maksimum diizeydedir. 1;9 Sehir kuliibe
yonetim big¢imine gore; yonetici, ¢alisan bireylere baski uygulamaz ve
calisanlarla olan igbirligi ile birlikte ¢aligan bireylerin ig performansinin
daha yiiksek diizeyde olacagini savunurlar (Kegecioglu, 2003: 167-
168; Aytiirk, 1999: 24-29; Ribiere, 2001: 37-39).

5;5) Liderlik Tipi- Uszlagmact Yonetim Tarze: Liderlik tipi yonetim
tarzinda; ¢alisan bireylerin yeterli diizeyde hizmet tiretebilmeleri igin
hizmet {ireten bireylere yonlendirici ve kontrolcii bir yonetim tarzi
uygulanmaktadir. Calisan bireyi, 6rgiit ortaminda rahatsiz edebilecek
ve ¢alisma huzurunu bozabilecek her tiirlii davranistan kaginilarak
hareket edilmektedir. Uretim ve cahgan bireye esit oranda 6zen
gosterilmektedir. 5;5 yonetim tarzi, insan odakli (1;9) ve otorite odaklt
(9;1) yonetim tarzlarimin iyi tarafinda faydalanmakta ve demokrasi
odakli (9;9) yonetim tarzinin dar kapsamli halini olusturmaktadir
(Kegecioglu, 2003: 167-168; Aytiirk, 1999: 24-29; Ribiere, 2001:
37-39).

9;1) Liderlik Tipi- Zovba Yinetim Bigimi: 9;1 Liderlik tipi yoneticiler
tretim ve verimliligin en st seviyede olmasina yogunlagmaktadirlar.
Dolayisiyla otoriter yoneticiler, ¢aligan bireyden ziyade bireyin
istlendigi gorevi daha ¢ok onemsemektedir. Yoneticinin bireyden
beklentisi maksimum diizeyde {iretimi gergeklestirmesidir. Bu
yonetim big¢iminde liderler, McGregortun X yaklagiminda belirttigi
gibi; caligan bireylerin dogustan tisengeg ve istikrarsiz oldugu fikrini
benimsemistir. Buna istinaden yoneticiler, galigan bireylerin sert
kurallar ve otoriter bir yonetim tarzi ile ancak verimli olabilecekleri
fikrini savunur(Kegecioglu, 2003: 167-168; Aytiirk, 1999: 24-29;
Ribiere, 2001: 37-39).

9;9) Liderlik Tipi- Demokvasi odakly Yonetim Bigimi( Ekip Yonetimi):
9;9 liderlik tipinde yoneticiler, galigan bireye ve iiretim hizmete
maksimum diizeyde 6nem vermektedir. Bu yonetim tarzinda galisan
bireye ve iiretilen hizmete gosterilen 6zen verimlilik diizeyini de olumlu
oranda etkilemektedir. Demokrasi odakli yonetim tarzinda, orgiit
igerisinde karsilikli olarak giiven ortaminin olugmast, orgiit amaglarina
ulagmak i¢in ortak aba sarf edilmesi ve yonetime katilim saglama gibi
demokratik ortamlarin gerekleri uygulanmaktadir. Orgiitsel kararlar
alinirken ¢ahsanlari fikirlerini 6nemseyerek hareket edilmektedir. Bu
liderlik tipinde (9;9) yonetici, ¢alisan bireylere yol gostererek onlari
koordine eden bir kisi olarak ekibin bir pargasidir (Kegecioglu, 2003:
167-168; Aytiirk, 1999: 24-29; Ribiere, 2001: 37-39).



20 | Kamu Kurumlavmdaki Yoneticilerin Liderlik Towzlavmm Is Performansina Etkisi...

Rennis Likert’in Sistem Modeli, Rennis Likert, Michigan Universitesi‘nde
gergeklestirilen aragtirmalar: gelistirerek lider davraniglar: {izerine bir model
olugturmustur. Liderlik davraniglar1 dortlii grup halinde siralamig ve her grup
belirli davranig gekillerini olugturmaktadir (Luthans, 2008: 306). Rennis
Likert‘in Sistem-4 adli modeli Tablo 2°de gosterilmistir.

Tiablo 2: Rennis Likert Sistem- 4 Modeli

Liderlik Sistem-1 Sistem-2 Sistem-3 Sistem-4
Parametresi Somiiriicii | Yardimer Dikta Istirakgi Demokrasi
Dikta odakli
Astlarla olan | Astlara giiven Efendinin Astlara az da Astlara her
iliskide giiven duymaz hizmetgisine olsa giivenir | konuda giivenir.
temini duydugu ancak kontrolii
giiven anlayig1 | elinde tutar.
hékimdir.
Astlara sunulan | Astlar, fikir Astlar serbest Astlar orgiit Astlar
serbestlik beyaninda degildir. igerisinde tamamiyla
bulunurken kendilerini serbesttirler
kendilerini serbest
hig rahat hissederler.
hissetmezler.
Ustiin—astlarla | Iy ile alakali | Astlarin fikirleri Astlarin Astlarin
olan iletigimi problemler ara sira alinir. fikirlerini fikirlerini daima
oldugunda Ogrenir ve Ogrenir ve
astlarin uygulamaya uygular.
diistincesi caligir.
nadiren sorulur.

Kaynak: Yilmaz, 2008: 20.

Tablo 2°‘de agiklanan modelin detaylar1 incelendiginde, liderlik ve ig
performans: arasindaki iliskiyi etkileyen {i¢ parametre grubunun oldugu
gozlemlenmigtir;

* Duruma gore degisiklik gosteren parametreler: Gelismeleri dogrudan
veya dolayli olarak etkileyen degiskenlerdir. Idarenin kontrolii altinda
olan degiskenler bu grubun igindedir. ( Orgiit Yapist, Orgiit Politika-
lar1, Sahsi Ozellikler gibi )

o Ava degiskenlik gosteren parametreler: Orgiit icin atmosferi aktaran de-
giskenlerdir. Cahiganlarin bireysel performanslarini, hedeflerini, mo-
tivasyonlarini ig¢inde bulunduran degiskenlerdir. Ayrica bu degigken-

ler ¢aliganlar arasi iletisimi ve karar verme siireglerini de etkileyen
faktorlerdir.
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o Sonug parametreleri: Sonug parametreleri, orgiit ¢iktilaridir. Caligan
verimliligi, Gretilen hizmet, kar-zarar durumu gibi degiskenleri kapsa-
maktadir (Zel, 2001: 110).

Rennis Likert‘in yaptig1 ¢aligmalar neticesinde; Sistem-1 ve Sistem-2 liderlik
tarzlart gatisinin altinda galigan bireylerin diigiik diizeyde iiretim yaptiklart
gozlemlenmigtir. Sistem-3 ve Sistem-4 liderlik tarzlart catis1 altinda gahisan
bireylerin ise yiiksek diizeyde iiretim yaptiklar1 belirlenmistir. Sonucu agiklamak
gerekirse; Sistem-1 tarzi lider goreve atandiginda kisa zaman igerisinde iyi
sonuglara erigir. Fakat ara degiskenler olan ¢ahisan bireylerin performanslari,
motivasyonlar1 diigiise gegerse bu degiskenler kotiilesme gosterir. Eger ara
degiskenlerde iyi diizeyde seyreder ise bu sonug lidere terfi hakki getirir. Terfi
olan lider yerine bir basgka lider tarzi geldiginde ise Sistem-4 lider tarzi gibi
demokrasi odakli lider ile birlikte ara degiskenler de iyilesme yoluna girer.
Ancak ara degiskenlerin diizelme gosterme stirecinin farkini gézetemeyen tist
yonetim, Sistem-1 tipi liderin kotiilestirdigi ara degiskeni Sistem-4 tipi liderin
bagarisizhigina yorarak gorevden alir. Bu da birgok kurumda hatali bir performans
olgiimiine sebep olmaktadir (Kogel, 2003: 595-596; Zel, 2001: 111).

McGregor'un XY Kurami, Mcgregor, liderlerin  davramigi {izerine
odaklanarak ¢aligmalar yapmig ve XY kuramini ortaya koymustur. Bu
kurama gore, liderlerin davranig sekillerini etkileyen faktorlerden biri olarak
liderleri insan davramglar1 hakkinda kendince olusturdugu varsayimlar
oldugunu belirtilmistir. Olusturdugu XY kurammna gore; X yaklagiminda
liderler otoriter yapidadir ve astlardan olan beklentilerini agik¢a belirtirler.
Y yaklagiminda ise, liderlerin davranig sekli demokrasi odaklidirlar, astlari
ile fikir alig- veriginde bulunurlar ve karar verme konusunda fikir beyaninda
bulunmalari i¢in cesaretlendirilirler (Robbins, 2002; Kogel, 2005). Tablo
3‘te McGregorun XY kurami gosterilmigtir.

Tablo 3: McGregor X-Y Kurama

X Yaklagimi Y Yaklagimi

Caligan birey pasiftir ve galigma istegi Caligan birey, normal yasaminda severek
bulunmaz. yaptig1 her sey gibi isini de yapar

Caligan birey daima sugludur. Yoneticilerin hatali oldugu yerler vardir.
Sorumluluk almak istemez ve ¢alisan Her calisan bireyin ilgi alani vardir. Ilgi
birey igin tek 6nemli sey giivencedir. alanlarma  gore  gorevlendirildiginde

kendini gelistirir. Sorumluluk bilinci artar.

Karara vericiler sadece yoneticilerdir. Orgiit adina karar verirken ¢alisan
bireyin fikri 6nemsenir.

Yonetimde kati ve otoriter yapt hikimdir. | Yonetim yumugak ve ilimlr gekilde ilerler.

Kaynak: McGregor, D. (1957). The Human Side of Enterprise, Management Review,
46(11), 166-171.
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Tablo 3‘te iki zit goriiglin igerikleri iki grup altinda siralanmugtir (Daft,
2002; Akel ve Akarsu,2001: 5). Tablo 4 incelendiginde X yaklagimindaki
liderlerin yonetimde otoriter ve zorba davranislar sergiledigi; Y yaklagiminda
ise lider, oOrgiit hedefleri ile ¢aligan bireyin hedeflerini esit derecede
onemseyerek demokratik bir davranig bigimi sergilemektedir.

Davranigsal yaklagim fikrinin temelinde yapilan galigmalar neticesinde
bilim insanlar1 bagka bir soruya daha yanit aramuglardir. Yaganan belirli bir
siireg sirasinda liderlik gorevini tistlenen ve toplum tarafindan desteklenerek
onay goren bireyler, durumlar ve gartlar degistiginde nigin liderlik gorevini
yapamamaktadir? Ornek vermek gerekirse; savag sirasinda diinyada ve
tilkesinde 6nemli bir lider olarak goriilen Churchill, barig zamani geldiginde
neden halkin kendisine olan saygi ve destegini yitirmistir? Bu tarz sorularin
akla gelmesi davranigsal yaklagimda bazi bogluklarin oldugu diisiincesini
ortaya koymus ve aragtirmacilar tarafindan —durumsal ad1 verilen bir bagka
yaklagimin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur (Burns, Sorenson ve Goethals,
2004: 869).

Toannenbawm Ve  Schmidt’in  Liderlik  Dogrusu  Kuramn, literatiirde
davranigsal yaklagim liderlik kuramlar1 arasinda sayilsa da Tannenbaum ve
Schmidt aragtirma yaptiklart sirada davranigsal yaklagimi liderlik kuraminin
ti¢lincti boyutu olarak eklemiglerdir (Tannenbaum ve Schmidt, 1958: 96).
Tannenbaum ve Schmidtin ortaya attig1 teoriye gore liderler otokratik
ve demokratik lider olarak iki farkli davranig sekillerine gore degil bu iki
faktor arasinda gelisen sartlara bagl olarak degiskenlik gostermektedir.
Tannenbaum ve Schmidt, gelisen sartlara gore gekillenen bu davranig seklini
— davranig arahigr — olarak isimlendirmigtir. Liderlik davranig araligini ise
— liderlik davranig dogrusu adini verdikleri iki kutbu bulunan bir dogru
tizerinde gostermislerdir (Tannenbaum ve Schmidt,1958: 96). Tannenbaum
ve Schmidt, 1958 yilinda yayinladiklar1 bu makalelerini 1973 yilinda
yeniden giincellemislerdir. Tlk makalede (1958), duruma gore yoneticilerin
davranig gekillerinde sabit bir sinur var iken; giincellenen makalede (1973)
yoneticilerin ve ¢alisan bireylerin, digaridan gelen duruma gore onlarla
etkilesimde bulunmasi ve bu smnirlarin duruma gore degiskenlik gosterme
ithtimalleri de 6n planda bulundurulmustur (Tannenbaum ve Schmidt, 1973:
167). Sekil 4‘te Liderlik Davranig Dogrusu gosterilmistir.
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Yonetici Merkezli Liderlik Caligan Merkezli Liderlik

Otorite yonetici tarafindan uygulanir.

Calisan bireylerin 6zgiir hareket edebilmesi saglanir.

[

Yonetici karar  ygneticiverdigi  Yonetici sneride ~ Yonetici  Yonetici Yonetici belirli

. . . Yoénetici iist makamin
mekanizmasidir. karari uygular.  bulunur ve merak yeni sorunu belirler gergevede izin verdigi sirlar
edilen sorulart fikirlere ve duruma  calisan cergevesinde grubun
cevaplayabilir. agiktr. gofe karar - grubunun karar farar almasina izin
verir. almasini bekler.  yerir.

Sekil 4. Liderlik Davvanis Dogrusu

Kaynak: Tannenbaum ve Schmidt, 1958: 96.

Sekil 4°te verilen liderlik davranig sekilleri otokratik lider ve demokratik
olmak tizere iki kutup arasinda siralanmaktadir. Davranig sekilleri sag tarafa
dogru ilerledikge ¢alisanlarin ozgiirliik alan1 geniglemekte davranig sekilleri
soldaki yonetici merkezli kutba dogru ilerledik¢e uygulanan otoriter yonetim
diizeyi yiikselmektedir.

Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli, Fiedler, durumsal yaklagim iizerine
gesitli caligmalar yapmig ve etkin liderlik modelini ortaya koymugtur (Hoy
ve Miskel, 2013:441). Fiedler, liderlik davranigini iki boyutta incelenmistir.
Ancak Fiedlerin aragtirmalara gore etkili liderligi tanimlamak igin iki boyut
yeterli olmamigtir (Giiney, 2015: 394).

Fiedler, yaptig1 ¢alismalar sonucunda etkili liderligin ii¢ durumsal
parametreye gore degiskenlik gosterdigini tespit etmistir (Ozler, 2013: 112-
113). Bu durumsal parametreler su sekildedir;

« Lider-Uye Tletisimi: Liderlerin, {iye tarafindan sevilme diizeyini ve li-
derin iiyeler tizerinde olusturdugu giiveni ifade etmektedir. Liderlerin
astlarini etkisi altina alma giictinden kaynakli olarak, lider bireyin ka-
rizmatik kigiliginin bu konudaki etkisi biiyiiktiir. Lider ve iiye arasin-
daki iletisim 1yi diizeyde seyrediyor ise liderin bulundugu orgiitte de
iyi bir ortam olugmus demektir.

«  Gorevin Kapsamm: Calisanlarin bagarmak igin gabaladigy igler ile alakali
onceden olugturulmug yontemlerin varligini ifade eder. Fiedler‘e gore
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gorevler; planlanmug igler ve karmagik yapidaki igler olarak iki grupta
tanimlanmaktadir.

«  Konumun Etkisi: Liderlerin esitli konularda kullandigr giiglerdir. Or-
nek olarak igten ¢ikarma yetkisi ve terfi yetkileri gibi gii¢lerdir.

Fiedler, liderin tiyeleriyle iligkilerinin iyi durumda olabilmesinin miimkiin
olmasi ve gereken basariy1 elde edebilmesi igin yetkileri az da olsa ¢ok da olsa
—gorev odakli olmasi gerektigini savunmugtur. Ayni gekilde iliskileri giiglii
olan liderin, giinliik rutin iglerde yetkisi az ise —iligki odakli bir davranig
tarz1 sergileyerek ancak bagariyr yakalayabilecegini belirtmigtir. Kisaca
agiklamak gerekirse: Fiedler, en etkili liderlik davraniginin —iliski odakl
oldugunu belirtmek yerine liderlik davraniginin durum ve sartlara gore
degiskenlik gosterebilecegini goz oniinde bulundurarak —gorev veya iligki
odakli davranig seklinin etkili olabilecegini savunmugtur (Hoy ve Miskel,
2013:441).

Yol-Amay knramu, Evans ve House tarafindan ortaya konmustur. Tk siralar,
liderin gorev merkezli ve iligki merkezli davranig sekillerinin, 6rgiit tiyelerini ig
performansi agisindan hangi diizeyde etkiledigini ifade etmeye galigmuglardir.
Daha sonra ise Yol-Amag¢ kurami, detaylica incelenerek liderlik ve bagari
merkezli liderligi de kapsayacak sekilde revize edilmistir (Yukl, 2013: 164).
Yol-Amag¢ kuraminin hedefi, liderlerin galiganlarini i§ tatmini ve motivasyon
agisindan ne derece memnun etmeleri gerektigini agiklamaktadir. Liderligin
etkin bir faktor olugu ve liderlik davraniginin galigan-yonetici arasindaki baga
gore sekillenmesinden kaynakli olarak Yol-Amag kurami, durumsal kuram
kategorisine dahil edilmistir (Northouse, 2016: 135). Yol-Amag kuraminin
temel hedefi, ig planindaki hedefi net bir gekilde tanimlamak ve ¢alisanlarin
bu hedefe ulagmak igin gosterdikleri ¢abanin oniindeki setleri kaldirmaktir
(Northouse, 2016: 116).

Yol amag¢ kuramimnin temelinde, liderlerin kullanabilecegi liderlik tarzi
dort gesittir (Ozler, 2013: 114);
*  Kilavuz Lider: Lider, astlarini yonlendirerek ig programi hazirlar. Baga-

r1 i¢in gerekli olan tiim imkanlar: sunar.

* Destek Veren Lider: Astlarla iletisimi iyi seviyede tutarak tiim sorunla-
riyla ilgilenen liderdir.

e Ekip Uyesi Lider: Orgiit ve kurum adina karar alirken astlarin fikrini
alir ve tiim fikirleri degerlendirir.

*  Bagary Merkezli Lider: Lider, astlardan iyi diizeyde performans bekler
ve astlarini bu konuda yiireklendirir.
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Liderlik tarzinin bireye uygunlugunu —zaman, dig etkenlerden gelen
baski1 ve gorevin tiirti olarak ii¢ durumsal unsur etkilemektedir (Gtliney, 2015:
399). Kuramin temeline gore; kilavuz liderlik, bilinmeyen gorevlerde; destek
veren liderlik, tekrarli olan islerde; ekip tiyesi liderlik, gorevin bilinmemesi ve
astlar bagimsiz hareket ettiginde; bagar1 merkezli liderlik ise gerceklegtirilmesi
zor olan iglerde etkilidir (Northouse, 2016: 135). Dolaysiyla, farkl liderlik
tarzlari astlar izerinde farkli etkiler ortaya koymaktadir. Liderler, sartlar ve
durumlara gore en uygun liderlik davranigini sergilemektir.

Vroom ve Yetton’un Normatif Karar Modeli, karar stireglerinin iglevselliginin
sebep oldugu durumlar agiklayabilmek igin —normatif karar modeli fikri
ortaya ¢tkmugtir (Yukl, 2013: 111). Normatif karar modelinin temel amaci;
orgiitsel kararlar alinirken kaliteli bir yaklagim i¢inde bulunulmasi, 6rgiit
tiyelerinin Orgiit amaglarina olan sadakati ve zamansal siirlamalar gibi
konular ¢ergevesinde karar almaktir.

Normatif Karar Modeline gore liderler dort ayr1 grupta bir araya gelerek
yedi ayr1 karar hareketinden en az birini ortaya koyar (Zel, 2006°dan akt.
Ozler, 2013: 115). Tablo 4‘te Normatif Karar Modeli Modeli Lider Gruplar
ve Karar Faaliyetleri gosterilmistir.
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Tablo 4: Normatif Kavar Modeli Lider Gruplar: ve Kavar Faaliyetleri

Normatif Lider Lider Karar Faaliyetleri ve Ozellikleri
Gruplar1
Lider, orgiit igerisinde bir sorunla kargilagtiginda
Otokratik Lider-1 | bunu kendi imkanlariyla ¢6ziime kavusturur.
1. Grup Lider, orgiit iginde olugan sorunlar hakkinda ig
Otokratik gorenlerin de ¢Oziim Onerisi sunmasint ister ve
Lider-2 sorunu ¢oziime kavusturan yine liderdir.
Lider, orgiit adina karar alirken ¢alisan bireylerin
Damsmact de bireysel fikrini alr, kararlart harmanlayarak
Lider-1 ortak karar1 kendisi verir.
2. Grup
Lider, karar almadan evvel ¢alisan bireylerin
Damismace . .. .
. gruplar halinde fikrini alir ve ardindan karar verir.
Lider-2
Lider, caligan bireylerle sorunlart birebir
Grup-1 tartigir ve orgiit adina ortak karar alir.
3. Grup Lider, caligan bireyleri gruplar seklinde toplar
Grup-2 ve kendi diigiincelerini karsi tarafa diretmeden,
P demokratik bir sekilde orgiit adina karar verir.
Lider, sorunun ¢oziimii igin gerekli olan bilgiyi
4. Grup Yotki Devreden g:f1.11§.an..b1reyl'etjc aktarir ve sorun i¢in gerekli
¢Oziimii kendisine aktarmalarini ister.

Normatif Karar Modeli, ¢alisan bireylerin karar alma siireglerinde ne
derece aktif oldugunu ve karar alirken kullanilabilecek en verimli liderlik
tarzini belirlemek tizere bir formiil ortaya koyar (Kessler, 2013: 577).

Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Kuram, Reddin, —gorev odakh ve —iligki
odakli davranig igeriklerine —etkili olma faktoriinii de eklemig ve bir model
ortaya koymugtur (Soncu, 2005: 33). Dolayisiyla yapmug oldugu ¢aligmay1
—3 boyutlu olarak isimlendirmisgtir.

Reddin‘e gore liderlik davranig sekillerini; kopuk lider, ilgili lider,
odaklanmig ruhlu lider ve biitiinlesmis lider olarak dort temel sekilde
ifade etmigtir. Bu dort ayri davranig tarzinin uygulanmasi ile sekiz ayri
davranig tarzi olusmustur. Dolayisiyla Reddin‘e gore gorev merkezli olmak
ve iligki merkezli davranig kesitleri, etkili liderligi ifade etmek igin yetersiz
kalmaktadir. Bundan 6tiirii etkililik boyutu da etkili liderligi tanimlamak igin
kullanilmahdir. Ayrica etkili olmak bagimsiz bir parametredir. Bu nedenle
etkili liderlik, gesitli durumlara uyabilen liderlik tarzinin uygulanmas: ile
ortaya konabilir (Diker, 2014: 139).

Hersey-Blanchavd’in Durumsal Liderlik Kurami, Hersey ve Blanchard‘n,
Reddinin—3 boyutlu Liderlik Kuramini baz alarak gelistirdigi kuramdir
(Northouse, 2016: 93). Degisik durum ve sartlarda yoneticinin ¢alisan
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bireylere karst uygulamast gereken liderlik davranigini ortaya koymaktadir.
Liderlik davranigi, daha 6nceki davraniglarda da belirtildigi gibi yonlendirici
ve destekleyici olan bu boyutlara karar alma stireci de eklenmistir. Kuramda
temel alinan durumsallik parametresi ise galigan bireyin gorevi ifade edebilme
yetenegi ve kendine olan inancini anlatan —ast olgunlugudur (Yukl, 2013:
166).

Durumsal Liderlik Kuramu, liderlerin her bir galigan bireyin yetenek ve
orgiite adanmuglhik diizeyine en uygun olan tarzi kullanmasi gerekmektedir
(Kessler, 2013: 705). Kuram da dort ayr1 liderlik davranig sekli bulunmaktadir
(Robbins ve Coulter, 2016: 529).

o Anlatan (Yiiksek Seviye Gorev-Diigiik Seviye Iliski): Lider, caligan bireyin
istlenmesi gereken rolleri belirler ve galiganlarin yapmasi gereken go-
revlerin ne zaman ve ne gekilde yapacaklarini anlatir.

« Satan (Yiiksek Seviye Govev-Yiiksek Seviye Iliski): Lider hem kilavuzluk
yapar hem de bu yolda cesaretlendirir.

«  Karar Almada Biliisen (Diisiik Seviye Govev-Yiiksek Seviye Iliski): Lider
ve ¢aligan bireyler karar alirken ortak inisiyatif kullanirlar.

* Yetki Devreden (Diigiik Seviye Givev-Diisiik Seviye Iliski): Lider, calisan
bireyleri pek yonlendirmez ve ig gorenlere destegi ¢ok az saglar.

Durumsal Liderlik Kuraminin bir bagka bileseni de astlarin olgunluk
seviyesidir. Kuramin igerigine gore astlarin olgunluk diizeyi —ig ve psikolojik
olgunluk diizeyi olarak iki boyutludur (Ozler, 2013: 116). Bu alanda galisma
yapan bilim insanlari, ¢aliganlarin olgunlugunu etkileyen faktorleri —bireyin
uzmanlk alani, yasam diizeyi, ige olan hakimiyeti, bulundugu makam, kisilik
degerlerinin oturmuslugu, lideri algilama tarzlari, liderlerinin sahip olmasini

istedigi Ozellikleri seklinde belirlemislerdir (Soncu, 2005: 32).

Aragtirmacilar, ¢aliganlarin  olgunluk seviyesine gore olgunlagma
diizeylerini dort ayri seviyeye ayirmiglardir (Robbins ve Coulter, 2016: 529).
Tablo 5‘te Durumsal Liderlik Kuramiin Olgunluk Diizeyleri ve Ozellikleri
gOsterilmigtir.
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Tablo 5: Durumsal Liderlik Kuramma Olguniuk Diizeyleri ve Ozellikleri

Olgunluk Diizeyi Ozellikleri
Is gorenler hizmet iiretirken gerekli yetenege ve
azime sahip degildirler. Dolayisiyla ¢ahisanlarin hem

Olgunluk Diiizeyi-1 is agisindan olgunlugu hem de psikolojik agidan
olgunluk diizeyi diigiik seviyededir.

Is gorenlerde is yetenegi yoktur ama istek vardir.
Dolaysiyla i agisindan olgunlugu diisiik seviyede

Olguniuk Diizeyi-2 ancak psikolojik olgunlugu yiiksek seviyededir.

Is gorenler vetenekli ancak istekli degillerdir.
Dolayisiyla i3 agisindan olgun ancak psikolojik agidan

Olgunluk Diizeyi-3 olgunlugu diisiik seviyededir.

Is gorenler, hem ig yetenegine hem de galigma istegine
sahiptir. Yani galiganlar hem 1ig agisindan hem de
psikolojik agidan olgun ve yiiksek seviyededir.

Olgunluk Diizeyi-4

Olgunluk diizeyi agiklamalarina gore lider, her galigan bireyin olgunluk
seviyesine gore bir liderlik tarzi sergilemelidir. Ayrica lider zamanla, olgunluk
seviyesi iyl durumda ¢ikan bireylerin, yonlendirici lidere olan gereksinimini
diisiik seviyelere indirmeyi amaglamalidir (Robbins ve Coulter, 2016: 529).

Lider-Uye Algverisi Modeli, Graen ve Hoga tarafindan —dikey ikili baglanti
modeli adiyla gelistirilmigtir (Kessler, 2013: 429). Liderlik kavraminin
caligan birey ile yonetici arasindaki etkilesim oldugunu savunmuslardir.
Lider-iiye etkilesimi modelinde, zamansizlik kaynakl: liderlerin ¢aliganlardan
bazilariyla iletisiminin daha iyi seviyelerde oldugu fikri hakimdir. Liderin
samimi oldugu gruba —i¢ grup bu grubun diginda kalanlara ise —dig grup
ad1 verilmektedir. Lidere yakin olan grup 6diillerden daha fazla faydalanirken;
dig grupta bulunan 6diil gibi motive edici faktorlerden daha az faydalanirlar.
Bu tarz bir siniflandirma iistii kapal bir siniflandirmadir. Lidere daha yakin
olan grubun i§ performanst, isten aldig1 tatmin ve 6rgiite olan baghliginin dig
gruba oranla daha yiiksek seviyede oldugu ortaya ¢tkmaktadir. I¢ grupta yer
alan bireyler dig gruba oranla daha nadir i§ degisikligi yapmaktadirlar (Giiney,
2015: 22). Dolayisiyla lider-iiye etkilegsimi modeli, liderin ¢aliganlarinin
tiimiine egit mesafede davranmadigini belirlemek amaciyla ortaya koyulan
bir yaklagim oldugu soylenebilir.

1.5. Guinumiizdeki Liderlik Tarzlar1

Son donemlerde yonetim alaninda gergeklestirilen aragtirmalar
neticesinde modern yonetim yaklagimlarinin gesitlenmesiyle liderlik kavrami
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da onem kazanmugtir. Liderlik {izerine birgok arastirma yapilmig ve bu
durum bir¢ok liderlik davramig modelini ortaya koymustur. Liderlikte,
bagarili bir yonetici olmak isteyen bireyin benimsedigi belirli bir davranigin
her kogula uyumlanmasi degil, degiskenlik gosteren her tiirlii sorun ve
durum kargisinda liderin tutumunun durumu en iyi sekilde idare edecek
sekilde olmasi gerektigidir. Lider birey, degisen sartlar kargisinda ¢aliganlarini
bagarili olmalar1 i¢in motive eden ve onlarin performanslarinin en iyi diizeyde
olabilmesi i¢in gereken tiim sartlari saglayan kigidir (Mirmir, 2008: 3).

Liderlik davranig tarzlari, liderin 6rgiit hedeflerini gergeklestirmek adina
orgiit iiyeleri ve orgiit iklimini, orgiitiin amaglarini yok saymadan ig goren
bireyleri motive etmeye yonelik liderin benimsemis oldugu davranig tarzidir.
Dolayisiyla liderin olaylar karsisinda gosterdigi tepkiler, benimsemis oldugu
liderlik davranig tarzinin digartya olan yansimasidir. Lider, kendine en yakin
gordiigii ve benimsedigi yaklagim dogrultusunda orgiit igerisinde istikrarl
bir tutum sergileyerek, Orgiit tiyelerinin degisken bir orgiit ikliminde
bulunmasinin 6niine ge¢mektedir. Ayni zamanda orgiitiin ihtiyac1 olan
gelisgim ve yenilik konularini takip eden liderlerin bagarili olmas1 kaginilmaz
olmaktadir. Ayni orgiitte farkli sartlarda ve farkl liderlik davranig tarzlarini
uygulama stratejisi de orgilit dinamizmi agisindan Onem arz etmektedir
(Eraslan, 2004: 162).

1.5.1. Bigimsellik Tarzina Gore Liderlik Tarzlar:

Liderlik tarzinin, ortaya ¢ikmasi bigimsellik sekillerine  gore
incelenmektedir. Bunlar; formal liderlik ve informal liderlik olarak ikiye
ayrilmaktadir.

* Formal Liderlik Thrz:: Formal liderlik tarzinda, liderin yoneticilik yap-
tig1 Orgiit- kurum {iiyelerinin ve yoneticilerin, gorevleri, yetki alanlart
ve Ustlenmeleri gereken sorumluluklarin gergevesi kurallar ve yonet-
meliklerle smirlandirilmistir. Orgiit iiyelerinin yetki ve sorumluluk
alanlarinin belirlenerek kendilerine bigilen sorumlulugu ve orgiit igin-
de gereken rolleri iistlenmeleri beklenmektedir. Dolayisiyla formal li-
derlik tarzinda 6rgiit tiyelerinin ve yoneticilerin verim kapasitelerinin
ve yeteneklerinin bir 6nemi yoktur. Sadece oOrgiit igerisinde kurallar
ile belirlenmis olan rolleri basgariyla yerine getirmeleri beklenmekte-
dir. Formal liderlik tarzinda ¢alisanlarin gosterdigi geligimin bir 6nemi
yoktur. Bu nedenle orgiit iiyelerinin, orgiite aidiyet ve orgiite baglilik
giidiileri zarar gérmektedir. Orgiit iiyelerinin bir robot olarak goriil-
diigii algisina kapilan ig gorenler bir miiddet sonra bulundugu ortam-
da kendini degersiz hissederek isten ayrilmaya karar vermektedirler
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(Hoy ve Miskel, 2010: 12). Yoneticinin Orgiit iiyeleri tarafindan be-
nimsenmesinin bir 6nemi yoktur. Dolayisiyla lider ve orgiit tiyeleri
arasindaki iletigim minimum seviyededir. Liderin otorite kaynagi ise
kurum igindeki makami ve orgiitte temsil ettigi giigtiir. Gliciinii ma-
kamindan alan lider ise daima daha otoriter ve orgiit iiyelerine karst
baskici bir davranig sergilemektedir (Hoy ve Miskel, 2010: 12).

*  Informal Liderlik Tarze: Formal liderlikten farkl olarak orgiit iiyeleri-
nin ve yoneticilerinin konumlari, yetki alanlar1 ve tstlenmeleri gere-
ken sorumluluklarin sinurlar1 kanunlar ve yonetmeliklerle ¢izilmemis-
tir. Yani kurum ve kuruluglar igerisindeki bigimsel yapilardan tamamen
tarkli olarak bigimsel olmayan oOrgiitlerin olusturdugu yapilardir (Hoy
ve Miskel, 2010: 12). Informal liderlik tarzinda yoneticiler, giiciinii
makamlarindan veya kanunlarin onlara yiikledigi ayricaliklardan degil,
oOrgiit tiyelerinin yOneticiyi benimsemesi ve lideri gii¢ kaynag olarak
gormesinden kaynaklanmaktadir. Bahsi gegen liderlik tarzina gore li-
der; orgiit iiyeleri tarafindan karakter, kabiliyet, bilgi ve teknik yete-
nekleri gibi 6zelliklerinden 6tiirii lider olarak benimsenmig bireylerdir.
Bu nedenle kanun ve yonetmeliklerle yonetilen kamu kurumlarinda
rastlanmasi pek miimkiin olmayan bir liderlik tarzidir. Formal diizey-
de olugturulan kamu kurum ve kuruluglari igerisinde informal gruplar
da olugabilmektedir. Dolayisiyla formal gruplar igerisinde olugan in-
formal gruplarin denetlemeden gegmesi gerekmektedir (Hoy ve Mis-
kel, 2010: 12).

1.5.2. Otoriteyi Kullanim Bigimlerine Gore Liderlik Tarzlar:

Liderlerin otoriteyi kullanim bigimlerine gore liderlik tarzlari;
transformasyonel (doniistiiriicii), transaksiyonel (islevselci), stratejik (serbest
birakicr) liderlik tarzi olmak {izere tige ayrilmaktadir (Hoy ve Miskel, 2010).

Transformasyonel (Dondistiiriicii) Liderlsk: Transformasyonel liderlik
tarzinin ortaya gtkmasinda, yonetim alaninda uygulama imkani miim-
kiin olan gagdag-modern kavramlarinin 6nemli bir etkisi bulunmakta-
dir. Dontistimcii (Transformasyonel) liderlik tarzi, 1985 yilinda Bass
tarafindan gelistirilmistir. Bass, orgiit agisindan ihtiya¢ olan doniisii-
mii ve Orgiit istikrarini saglamak adina gereken davraniglart belirle-
mek igin bu liderlik tarzini gelistirmistir (Keskin ve Saltiirk, 2008:
26). Transformasyonel liderlik tarzi, aktarilan fikirlerin hayata gegiri-
lebilir olmasi, 1§ gorenlerin beyin firtinast yapilabilmesi igin harekete
gegirilmesi, i§ gorenlerin birbirinden farkli 6zellik ve yeteneklerinin
izlenmesi gibi konulara yogunlagan liderlik ézelligidir (Unal, 2012:

88). Transformasyonel liderlik tarzinda lider, astlarin gereksinimlerini,
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inanglarint ve yargilarini onlar1 etkileyerek degistirebilen bireylerdir.
Bu liderlik tarzinda liderler, 6rgiitii ¢evresel kosullar haricinde kigisel
vizyonunu, izleyicilerinin ona duydugu saygi ve giivenle, iginde bu-
lundugu durumu degigtirme ve gelistirme ugras1 vermekte ve bunu sa-
hip oldugu karizmayla basarabilmektedir (Koksal, 2011: 4-6). Donii-
stim kavramui ig¢inde bulunan durumla yetinmeyip, olas1 degisime karst
kayitsiz kalmamak ve yakin gelecege kargt 6ngoriilii olarak tiim bun-
lar1 fiiliyata dokmektedir. Dontigtim kavramini kigisel ozellikleri ara-
sinda barindiran liderler, tiyelerinin yeteneklerini ortaya koyabilmeleri
igin tiim gerekli sartlar1 saglar, onlart motive olmalar1 igin destekler,
orgiite ve lstlerine giiven duymalarini saglar boylece orgiit iiyelerinin
orgiit ve orglit hedeflerine kendilerini adamalarini kolaylagtirir (Eren,
2010: 465-466). Ayrica Orgiit iiyelerinin bu davraniglar1 sergilemesi
i¢in lider de bir 6rnek model olarak onciiliik gorevini tistlenir (Topgu,
1999:3).

Transformasyonel liderlik tarzi Ozelliklerini su  gekilde siralamak
miimkiindiir (Eren, 2010: 465-466):

Orgiit iiyelerinin ilgilerini ¢ekecek bir vizyon sunarlar,
Erigilmesi gereken vizyonun sebebini ve 6nemini agiklarlar,

Vizyonun gergeklestirilmesi amaciyla gerekli olan agamalar agiklar ve
yol gosterici olurlar,

Kararl, 6zgiiveni yiiksek ve optimist hareket ederler,
Orgiit hedeflerine ulagmak igin, 6rgiit iiyelerini bireysel sekilde degil,
takim olarak onlar1 motive eder,

Orgiit iiyelerine, orgiitiin tamamina etki edecek diizeyde karar alma
yetkisi verirler.

Transformasyonel  (doniiglimcti) lider, Orgiit iyelerinin  galigma

tekniklerini, yiiksek ahlaki yargilarini ve etik standartlarini net gizgilerle

belirler. Liderin bu tutumu orgiit iiyelerine ilham kaynagi olur. Orgiit

tiyeleri igerisinde degisik ve yeni fikirler ortaya koyarak diger ¢aliganlarini

da bu konuda destekler. Transformasyonel lider, orgiit tiyelerinin hedeflerine

erigebilmeleri i¢in kendilerine giivenmeleri gerektigini ¢aliganlarina agilar. Bu

tarz liderler; yOneticisine bagimla galigan yerine 6zgiiveni yiiksek, yenilikgi

ve bagimsiz bir ¢aligan istemektedirler. Kriz durumlarinda yaklagimlariyla

1§ gorenin ilgisini ¢ekerler. Transformasyonel liderlik tarzina sahip kisiler

ceza ve Odiil sistemini kullanmaktadirlar. Transformasyonel ( doniigiimcii )
liderligin dort boyutu su sekildedir (Koksal, 2011: 6);
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o Ideallestivilmis Birey Boyutu: Liderlerin iistiin 6zelliklere sahip oldu-
gu fikrinin etkisiyle lider ve ¢aligan arasinda olusan bagdir.

* Motive Edici Boyut: Liderlerin, oOrgiit iiyelerinin kendini gergekles-
tirebilmeleri i¢in galiganlarin, Orgiitiin veya kurumun menfaati adina
kendi haklarindan feragat etmeleridir.

«  Bireysel Ilgi Boyutu: Orgiit iiyelerinin kisisel gelisimleri igin ihtiyag
duydugu alanlar1 belirleyerek, ¢alisanlarinin yeteneklerini ve ilgi alan-
larin1 gelistirmeleri igin yol gostermesi ve 6z degerlerinin bilincine
varmalarini saglamasidur.

«  Entelektiiel Agidan Uyarum Boyutu: Orgiit liyelerine baski uygulama-
dan yenilikgi fikirleri ve diigiinceleri ortak davranig olarak benimseme
ve ¢aliganlar1 bu davraniglar1 uygulamaya tegvik etmedir.

Transformasyonel liderlikte, orgiit liyelerini vizyon sahibi olmaya tegvik
etmek, yaraticilik ve degisimin 6nemi konusunda yon gostermek ve bireyin
kendine olan inancini kegfetmesini saglamak 6nem arz etmektedir. Dolayistyla
bu tarz liderlere sahip orgiitlerde, orgiit iiyelerinin motivasyonlarinin ve
azimlerinin yiiksek oldugu gozlemlenmistir (Eren, 2010: 464).

o Transaksiyonel (Islevsel) Liderlik: Literatiirde Transaksiyonel lider-
lik, etkilesimci, siirdiiriicii, islevsel liderlik tarzi olarak bir¢ok farkl
sekillerde kullanilmaktadir. Transaksiyonel yani islevsel liderlik tarz:
ozelliklerine gore liderler; orgiit tiyelerinin performanslarina yogun-
lagarak orgiit hedeflerinin gergeklestirilmesi igin odiil- ceza sistemini
kullanmaktadir. Gergeklestirilen bu 6diil-ceza sistemi neticesinde Or-
giit amaglar1 gergeklegmis olsa bile orgiit iiyelerinin ise bagliliginda
olumlu bir gelisme goriilmemektedir. Transaksiyonel liderlik tarzi, 6r-
giit tiyelerinin kabiliyetleri ile ilgilenmemektedir. Lider orgiit tiyeleri-
ne verilen gorevlerin zamaninda tamamlanmasini ve eksiksiz gekilde
olmasini beklemektedir. Liderler, ge¢mige doniik tarafiyla, gegmiste
faydasinm1 gordiigii gelenekleri daima gelecege tagima egilimindedirler
(Eren, 2019: 456- 458).

Bazi aragtirmacilar, Transaksiyonel liderligin durum-kogula bagh
odiillendirme ve orgiitiiyelerini yonlendirmeye yonelik bir sisteme dayandigini
agiklamaktadirlar. Orgiit iiyeleri veya izleyiciler, liderin vaatte bulundugu
konulara gore, liderin onlar1 6diillendirmesiyle motive olabilmektedirler.
Lider, izleyicileri veya orgiit tiyelerini, azarlama, gesitli konularda kinama
ve tehditkir konugma gibi davraniglariyla da sorumlulugunda olan grupta
disiplini saglamaktadir (Tokmak ve Yavuz, 2009: 18-19). Transaksiyonel
(etkilegsimci) liderlikte lider, orgiit tyelerinin orgiit hedeflerine ulagmalar:
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kargihginda galiganlara pozitif geribildirim yaparak, orgiit tiyelerini somut
odiiller ile 6diillendirmektedir. Bu liderlik davranig tarzinda, 6rgiit tiyelerinin
daha gok ¢aba sarf etmeleri igin prim ve statii 6diilii, {iyeler agisindan etkili
bir tegvik aracidir (Yildirim ve Simsek, 2006: 27).

Bass‘a gore transaksiyonel liderlik tarzimin 6zellikleri su sekildedir (Oren,
2006: 62);

Transaksiyonel lider igin en 6nemli seylerden biri ¢aliganin perfor-
mans diizeyidir. Cahganlar1 tegvik etmek igin Odiil-ceza sistemini
kullanmaktadir.

Transaksiyonel lider, koydugu kurallara uyulmadigini ya da yanlis uy-
gulandigini fark ettiginde diizeltici uyarilar yapar.

Transaksiyonel lider, 6rgiitteki her tiyenin gorev ve sorumluluk alanini
ciddi sinirlarla belirlemistir.

Orgiitiin varhgin siirdiirebilmesi igin 6rgiit iiyelerinin aktif bir sekilde
caligmasini saglar.

Orgiit tiyelerinin yaratici olmalarini 6nemsemez sadece orgiit iginde
kendilerine verilen rolleri yerine getirmelerini ister.

Transformasyonel (iglevsel) liderlik ii¢ boyuttan olugmaktadir (Yilmaz,
2008: 47);

+ Kosul Karsidyjr Odiillendirme: Liderler, orgiit {iyelerine beklentile-

rini aktarir, gergeklestirmeleri gereken hedefler ile ilgili bilgilendirir.
Astlar1 gozlemleyerek, soylediklerinin yapilmast durumunda olumlu
geribildirimlerde bulunur.

o Istisnai Durumlarda Aktif Yonetim: Lider, belirledigi net sekilde

¢izdigi sinirlar agildiginda miidahale eder. Odak noktas1 genel olarak
verilen gorevin yanlg yapilmas tizerinedir ve hata yapilmamasi igin
orgiit tiyelerini siirekli olarak uyarir.

« Istisnai Durumlarda Pasif Yonetim: Liderin orgiit iiyelerini serbest

brraktigr durumlardir. Lider, orgiit tiyelerine miidahalede bulunmaz.
Herhangi bir sorunla kargilagildiginda liderin degil astlarin ¢6ziim
olusturmasi beklenmektedir. Lider istisnai durumlarda yonetimde pa-
sif durumda kaldiginda karar almayi tercih etmez, kararlar erteler.

Stratejik (Sevbest Buwrakicr) Liderlik: Transformasyonel (doniistiirticii)
ve transaksiyonel (islevsel) liderlik davranigini benimseyen liderler yo-
netimde aktif liderlerdir. Stratejik liderler ise karar almaktan ve de-
netsel fonksiyonlar1 uygulamaktan daima kaginmaktadirlar. Bu liderlik
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davranig ise yonetimde pasifligi belirtisi olarak liderlik vasfinin olma-
masina igarettir (Aydogdu, 2013: 19).

Uluslararasi literatiir incelendiginde ise —laissez faire olarak adlandirilan
ve tam serbestlik imkani tantyan liderlik kavrami; orgiit tiyelerini kendi haline
birakan, yonetsel yeteneklerini diisiik seviyelerde kullanan ve 6rgiit tiyelerini
olmasi gerekenden daha serbest birakarak serbest ¢aliymasina imkan taniyan
liderlik tipi olarak tanimlanmaktadir. Cesitli kaynaklarda stratejik liderlik
tipi sergileyen yoneticilerin, liderlik vasfina sahip olmadig1 gibi yorumlar
vapilmugtir. Laissez faire liderlik davranig tarzinda lider, sorumluluklar
tstlenmekten kaginan, orgiit ile ilgili konular1 takip etmeyen ve liderlik
davranisi eksikligi gosteren davraniglar sergilemektedir (Bennett: 2009: 5).

Stratejik liderlerin  olumsuz taraflar1 orgiit iginde yogun sekilde
hissedilmektedir. Bu liderlik tarzi orgiit tyelerinin ig performansini, ig
tatminini ve personeli motive etme agisindan olumsuz yonde etkilemektedir
(Rowold ve Scholtz, 2009: 45). Stratejik liderligin olumlu taraflart
incelendiginde ise; yoneticilerin kurum i¢inde olmasi gereken idari faaliyetlere
olan katilimi az oldugu i¢in kurum igi iletisimde kopukluklar yaganmaktadir.
Dolayisiyla orgiit iiyeleri, kendi imkanlari dahilinde hedef ve strateji
olusturmaya mecbur kalmaktadirlar (Bass, 1990: 20). Bu liderlik davranig
tarzinda, Orgiit tiyeleri yeni fikirler deneyerek veya diger iiyeler ile ortak
paydada bir araya gelerek orgiit igi problemleri ¢6zmek admna ortak karar
vermekte serbest birakilmiglardir. Stratejik liderlikte lider, orgiit tiyelerine
tikir beyaninda bulunsa da 6rgiit tiyelerinin bu fikirler dogrultusunda hareket
etmeleri tamamen onlara birakilmigtir (Yoriik vd., 2011: 104).

1.5.3. Motive Etme Bigimlerine Gore Liderlik Tarzlar1

Liderlerin, orgiit {iiyelerini giidilleme ve motivasyonlarini etkileme
sekillerine gore liderlik tarzlari; olumlu veya olumsuz yonde degiskenlik
gostermektedir. Buna gore liderin, orgiit iiyelerine yansittigi psikolojik
giidii, pozitif veya negatif motivasyon olarak ikiye ayrilmaktadir (Kogel,
1998: 451). Bunlar:

*  Pozitif motivasyon: Lider, Orgiit lyelerini, orgiit hedeflerini gergek-
lestirmeleri sonucunda 6diillendirmektedir. Orgiit iiyelerini prim, ta-
til, terfi gibi faktorlerle motive etmeye 6zen gostermektedir (Kogel,
1998: 451).

* Negatif motivasyon: Liderler orgiit {iyelerini motive etmek igin daima
cezalandirma ile tehdit etmektedirler. Orgiit iiyelerinin, érgiit amag-
larin1 gergeklestirmemesi durumunda alacaklar1 cezai miieyyidelerin
endigesiyle olumsuz motive etmektedirler (Kogel, 1998: 451).
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1.5.4. Odak Bicimlerine Gore Liderlik Tarzlar:

Liderlerin sergiledikleri davranig tarzlarinin nasil bir amaca hizmet ettigi
dikkate alindiginda ig goren odakli ve ig odakli olmak {izere iki ayr1 liderlik
tarz1 oldugu belirlenmigtir. Literatiirdeki bazi aragtirmalara gore ig goren
odakli liderlik davranig tarzinin demokratik liderligin 6zelliklerini, ig odakli
davranig tarzinin ise otoriter liderligin 6zelliklerini tagidig1 ortaya ¢ikmaktadir
(Hoy ve Miskel, 2010).

oI5 given Odalkly Liderlik: Liderlerin temel hedefi, kurum veya orgiit
hedeflerinin yani sira ig gérenlerin yetkinlik kazanabilmesi igin hizmet
igi egitim desteginin saglanmasidir. Is goren odakh liderlik davrani-
51, astlarinin ihtiyaglarim gozetmektedir. Is goreni 6nemseyen liderler,
kurum ve Orgiit iiyelerinin de ihtiyaglarini 6nemser, takim galigmalari-
n1 destekler ve astlarinin her tiirlii sorununu ¢ozerek onlara destegini
hissettirir. Bu davranig tarzina sahip liderler, ¢aliganlarinin 6rgiit iginde
uyumlu olmalari ve 6zgiir hareket edebilmeleri igin gerekli sartlar: sag-
lamaktadir (Dessler, 1986: 353).

Is goren odakl liderlik davranig tarzin1 benimseyen liderler, kendileri ve
orgiit iiyeleri arasindaki iletigim kalitesini arttirmak i¢in ugrasr, ig gorenlere
sorumluluk yiikler, karar alirken fikirlerini belirtmelerini ister ve tiim bu
destekleyici tavir neticesinde kargilikli giiven inga ederler (Eren, 2008: 12).

« Is Odall Liderlik: Liderin temel gayesi, 6rgiit veya kurumun hedefle-
rine ulagmasidir. Is odakli lider, galisma kogullarini ve igin teknik alan-
lar1 hakkinda bilgi veren ve astlar1 6rgiit hedeflerini ger¢eklestirmede
araci olarak gormektedir. Liderler, orgiit hedeflerine odaklandig: igin
orgiit iiyelerinin hizmet igi egitim gibi gelisimini destekleyici aktivite-
ler ikinci plandadir. Orgiit iiyeleri, 6rgiit icerisinde sadece kendilerine
yiklenen sorumluluklar: yerine getirmektedirler ve robotize olmakta-
dirlar. Dolayisiyla bu tarz ¢alisma ortamlarinda bireylerin ithmal edil-
mesi nedeniyle ¢alisanlarin performans: olumsuz diizeyde etkilenmek-

tedir (Dessler, 1986: 353).

Is odakli liderlik davranig tarzinda orgiit iiyelerinin sorumluluklari ve
gorevleri net sinirlarla ¢izilmigtir. Liderler orgiit tiyelerinin her birinin islerini
hangi zamanda, nerede yapmasi gerektigini ve igleri ne sekilde tamamlamasi
gerektigini detayiyla agiklamaktadir (Eren, 2008: 12). Is odakh liderlik
davranig tarzini benimseyen liderler planl sekilde hareket etme, isin amag
ve hedeflerini agiklama ve koordine etme gibi davranisglar sergilemektedirler

(Yukl, 2010: 30).
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1.5.5. Idari Kademelerine Gore Liderlik Tarzlar

Idari kademelerine gore liderlik; tist kademe, orta kademe ve alt kademe
liderlik tarzi olmak iizere ii¢ ayrilmaktadir. Liderlerin bulunduklar1 idari
kademelerinin seviyelerine gore liderlerin sahip olduklarr nitelik, yetenek ve
tecriibe degisiklik gostermektedir. Ornegin alt kademe yoneticilerin sorumlu
olduklar1 departman igin ihtiya¢ olan teknik bilgiye sahip olmasi gerekli
iken iist kademe yoneticilerin kurumun genel isleyigi, sorumluluklar1 ve
amaglarina hakim olmasi gerekmektedir (Kavuncubagi, 2000: 10).

Orgiit ortaminda kademelerine gore ii¢ temel liderlik davranig tarzina
rastlanmaktadir (Helleriegel, vd., 1999: 12). Bunlar;

«  Ust Kademe Liderlik Davranss Tarze: Ust kademe idari liderlik tar-
zinda liderin gorevi; Orgiit yapisini inga etmek veya var olan orgiit
yapisini sartlara uygun sekilde degistirmek, orgiitsel strateji ve gesitli
politikalar geligtirmektir.

o Orta Kademe Liderlik Tarze: Orta kademe idari liderlik tarzinda li-
derin gorevi; orgiitiin bigimsel yapisinda olan eksikleri belirlemektir.

» Alt Kademe Liderlik Tavze: Alt kademe idari liderlik tarzinda liderin
gorevi; var olan orgiitsel yapinin etkili sekilde isleyisinde sorumludur.

1.5.6. Cagdas Liderlik Tarzlar:

Son donemlerde sosyoekonomik gelismeler, geleneksel tarzda yonetim
sekillerini  benimseyen liderlerin  yetersiz kalmasmna sebep olmustur.
Geleneksel liderlik tarzlarinin yetersiz kalmast durumunda ise liderlik
tarzlari iizerine yeni yaklagimlara odaklanilmasinin gerektigi fikrini ortaya
gikarmugtir. Bilgi toplumuna gegisin ardindan orgiitlerin, insan varliginin
onemini kazanmasiyla lider davraniglarinda ve yaklagimlarda yenilenmeler
olmug ve yeni liderlik davranig tarzlari ortaya ¢ikmugtir (Eraslan, 2004: 162).

1.5.6.1. Paternalist (Babacan) Lideriik

Paternalist liderlik, liderlerin 6rgiit tiyelerine insancil bir bigimde babacan
davraniglar sergilemesi anlamina gelmektedir. Paternalist liderlikte lider,
oOrgiitiin bir aile ortaminda oldugunu 6rgiit tiyelerinin ise ailenin birer tiyesi
oldugunu is gorenlerine hissettirir. Orgiit iiyelerine bu hissiyati vermek
i¢in orgiit i¢i yeni uygulamalart onlara anlatir daha sonrasinda ise bu yeni
uygulamalarin ¢iktilarina gore c¢aliganlar1 odiillendirir ya da hatalarin
anlatarak uyarir. Paternalist liderler, i gorenlerinin iglerine odaklanmasi igin
onlara tiim gerekli destegi saglar ve ailevi sorunlar dahil olmak tizere onlara
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her tiirlii yardimda bulunur. T gérenleri igin endise duyan lider gosterdigi
bu 6zen kargisinda onlardan sadakat ve baghlik bekler.

Paternalist liderlerin hiimanist yapilarindan kaynakli olarak ig gorenleri
ile iletisimleri baba- gocuk iliskisine ¢ok benzetilmektedir. Dolayist ile bu
yakin iligkiler neticesinde ig gorenler liderlerinin yonlendirdigi sekilde
ilerlemekte ve is ile alakasi olmayan konularda bile liderlerini danisarak
fikrini alabilmektedir (Anwar, 2013: 109).

Paternalist liderlerin igten davramiglar1 neticesinde Orgiit ortaminda
olumlu bir iklim olugsa da liderin kendine daha yakin gordiigii ¢aliganlar
kayirmasi ihtimali de diger ¢ahisanlar1 kaygilandirmaktadir (Dikmen, 2012:
99). Paternalist liderlik davramgi genel olarak dogu kiiltiiriiniin hakim
oldugu kurumlarda sikga goriilmiistiir. Bunun nedeni ise dogu kiiltiiriiniin
toplum yapisidir (Mete ve Serin, 2015: 148).

1.5.6.2. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik davranigi sergileyen liderler yetkilerinin bir kismini alt
kademeleri ile paylagmaya 6zen gostermektedirler. Orgiit amaglarinin plan ve
stratejiler dogrultusunda gergeklestirilmesi icin gerekli olan koordinasyonu
saglayip, ige yonelik alinacak kararlarda i gorenlerin fikirlerini alarak
hareket etmeye 6zen gosterirler (Eren, 2010: 461). Is gorenler yaptiklar:
151 etkileyen faktorleri tstlerine bildirmekte ve bu faktorleri bertaraf edecek
fikirleri tstlerine sunmalar1 igin cesaretlendirilmektedirler (Tengilimoglu,
2005: 7). Demokratik liderler, 6rgiit iginde olabilecek ¢atigmalar1 6nleyerek
iki tarafa da haksizlik yapmadan sorunlari ¢6zebilmektedir. Bu anlayis tarzini
sergileyen liderlerin, ig performansini yiikseltme yetenegi de tist diizeydedir
(Duncan, 1981: 217).

Karar alirken ig gorenlerin fikrinin alinmasi, genel itibari ile karar alma
stirecinde aksama ve gecikme olmasina sebep olabilmektedir. Dolayistyla
normal isleyisin oldugu zamanlarda basaril bir liderlik tiirii olarak kabul
goren demokratik liderlik; kriz donemlerinde veya acil durumlarda karar alma
hizinin yavaglhig sebebiyle pek kabul gormemektedir. Demokratik liderligin,
bazi olumsuz yanlar1 nedeni ile her zaman orgiitii basarrya ulagtirmayacagi
fikri dogru degildir (Dogan, 2007: 72).

1.5.6.3. Miitesebbis (Girisimes) Liderlik

Lider kavramu, bireyleri harekete gegirme yetenegidir (Eren, 1998: 342).
Liderlik, orgiitiin amag ve hedeflerini, yapilmasi gerekenleri ve yapilanlarin
etkili gekilde yapilmasini 6gretme ve digerlerini bu konuda yonlendirmelidir
(Yukl, 2002). Miitegebbis liderlik (girigimci), girisimcilik kavramu ile liderlik
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kavraminin kesistigi noktada ortaya ¢ikmaktadir. Girigimcilik, liderligin 6z
mayasidir (Kuratko, 2007 ). Motivasyon, basari, azim, yaraticilik, firsat
degerlendirme kabiliyeti, 6zgliven gibi kavramlar da girisimcilik ve liderligin
ortak noktalarini olugturan bazi kavramlardir (Renko, 2015).

Orgiit ve kurumlarin gerek duydugu girisimcilik ruhunu 6ziinde
bulunduran liderler, yeni iiriin arayiglarina girmektedirler. Hatta sadece yeni
trtin arayigtile kalmayip yonetimde yenilige ve gelisime de 5nemsemektedirler.
Girigimci liderler olabildigince sosyaldirler ve sivil toplum kuruluglarinin
(STK) hizmetlerinin iyilestirilmesine de katki saglamaktadirlar (Esmer ve
Day1, 2017: 112).

Is gorenlerin, girigsimci liderlik davramg tarzina kargt yaklagimlari olumlu
yonde olmasindan kaynakli olarak bu tarz liderlere sahip orgiitlerdeki
performanslarin da olumlu yonde oldugu gozlemlenmistir. Dolayistyla
girigimci liderlik davranig tarzina sahip liderlerin orgiit performansina ve ig
performansi olan olumlu katkis1 gozle gortilmektedir (Zorlu ve Tetik, 2018:
304).

1.5.6.4. Hizmetkdr Lideriik

Liderin, ig gorenlerinin ihtiyaglarini 6nemsedigi, ¢aliganin emeginden
daha fazlasini karsilik olarak verdigi liderlik tarzidir (Akyiiz ve Eren, 2013:
193). Literatiirde ilk olarak

—hizmetkar liderlik kavramini Greenleaf kullanmistir (Greenleaf, 1977:
10). Liderlik yapan bireyi, sahsi ¢ikarlarini 6nemsemeyerek orgiite hizmet
eden lider olarak tanimlamig ve bu liderlik tarz ile klasik liderlik kavramini
altiist ettigini belirtmigtir (Greenleaf, 1977: 10).

Hizmetkar liderler, hedeflenen bagariya ulagilmasi igin i§ gorenlerin nelere
ithtiyact oldugunu tespit etmeye ¢alisir. Bu liderlik roliinde lider, 1§ gorenlerin
kendisinden bir gey istemesine gerek kalmamaktadir. Lider daima Orgiitii ve
i§ gorenleri olumlu yonde etkileyecek yenilikler bulma pesindedir. Hizmetkar
liderlik, o6zgiiveni yiiksek, gevresine saygisi olan bireyler i¢in uygun bir
liderlik tarzidir. Ciinkii bu gibi davranig 6zelliklerine sahip liderler, bagka
insanlarin sorunlarini ya da 6nerilerini dinlemekten rahatsiz olmamaktadirlar

(Vinod ve Sudhakar, 2011: 456-457).

Hizmetkar liderlik kavraminin altinda yatan bir¢ok faktér bulunmaktadir.
Bu faktorler; dinleyici olmak, empati kurma yetenegi, hatalar1 diizeltici
olma, ikna kabiliyeti, idare etme ve orgiitii yenilige agik hale getirme olarak
siralanabilmektedir. Bazi arastirmacilar ise bu faktorlere sunlari eklemistir;
sevgli dolu olma, algakgoniillii yaklagim, vizyon sahibi olma, liderlik
yapabilme ve liderligi astlarla paylagmak olarak siralamiglardur.
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Tiim bu faktorler bir araya getirildiginde ise hizmetkar liderlik, otokratik
liderligini tam kargit1 oldugu ortaya ¢ikmaktadir (McCuddy ve Cavin, 2008:
108).

1.5.6.5. Karizmatik Liderlik

Karizma kelimesi, Yunan dilinde —ilham verici kaynak veya —tanr
hediyesi anlamina gelen — gift kelimesinden tiireyerek giiniimiize gelmistir.
Karizmatik liderler, bulundugu orgiit igerisindeki iiyelerine ilham vererek
onlarin motive olmasini saglamaktadirlar (Erdogan, 1991: 48).

1980 yilindan itibaren yayginlagmig olan karizmatik liderlik tarzina gore
liderler; orgiit {iyelerinin motivasyonunu ve i§ performansim yiikseltmeye
destekgi ve rehber olabilme kabiliyetine sahip kisilerdir (Dubrin, 2011:
371). Liderin kisilik ozelliklerinin orgiit performansina etkisi Onemli
diizeydedir. Karizmatik liderlerin vizyonlar1 oldukga giicliidiir ve bu vizyon
dogrultusunda sarf edilmesi gereken gabay1 astlarina rahatlikla agilayabilme
kabiliyetine sahiptirler. Orgiitte iglerin nasil islemesi gerektigi yerine, o isin
en 1yi nasil yapilabilecegi ile ilgilenir ve astlarini bu dogrultuda yonlendirir.
Karizma, liderin sahip oldugu 6zelliklerden biri oldugu ifade edilse de aslinda
calisanlarin lidere karsi tutumunda gizlidir. Dolayisiyla karizmatik lideri
benimsemis olan orgiitlenmelerde is gorenlerin performansinda artig, lidere
sadakat ve liderin fikirlerine agir1 duyarhilik gézlemlenmektedir. Is gorenler,
orgiit amag ve hedeflerini ger¢eklestirebilmek igin gahsi amaglarini bir kenara
birakip 6rgiit amaglar igin gaba gostermektedirler. Karizmatik liderlerin {ig
ozelligi bulunmaktadir. Bunlar (Daft ve Mercic, 2009: 427-428);

« Orgiit iiyelerinin ve liderin sahsi vizyonunu biitiinletirerek is goren-
lerin o vizyon igin gaba gostermesini saglamak,

« Orgiit iiyelerinin esit ve adil bir 6rgiitlenme i¢inde olduguna emin ol-
mast i¢in gerekli ortami saglamak,

+ Astlarina giiven duydugunu onlara hissettirmek ve onlarin giivenini
kazanmak igin 6zen gostermektir.

Karizmatik liderler, olaganiistii donemlerde ve kriz zamanlarinda ortaya
citkan kigilerdir. Bu dogrultuda Mustafa Kemal Atatiirk, Mahatma Gandhi,
Adolf Hitler gibi tarihte adi sikga gegen karizmatik liderler tilkelerin iginden
gegtigi ekonomik ¢ikmazlarin ardindan veya biiyiik savag ortamlarinda ortaya
ctkmuglardir. Ciinkii bu tarz {ilkelerin ¢ikmaza girdigi donemlerde toplumlar
bir kurtariciya ihtiyag duyarlar ve bu ozellikler ancak karizmatik liderlerde
mevcuttur (Aykanat, 2010: 53).
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1.5.6.6. Ororiter (Otokratik) Liderlik

Liderlerin kurum iizerinde otoritesi en list seviyededir ve karar alirken ig
gorenlerin fikirlerini ihtiya¢ duymamaktadirlar. Otoriter liderlik davranigin
benimseyen liderler, i gorenlere gorev dagilimi yapmaktadir ve ig
gorenlerin sorumluluklarint net gizgilerle belirlemektedir (Dikmen, 2012:
73). 1s gorenlerin karar alma siireclerinde yer almast miimkiin degildir.
Dolayisiyla bu durum is gorenlerin motivasyonuna ve ig performansina
olumsuz diizeyde etki etmektedir. Otoritenin iletisim tiiriiniin tek yonli
olmasi ve emirleri direkt iletmesi, 6rgiit liyelerinin degersiz hissetmesine
sebep olacag: igin orgiitsel sessizligin olugmasina zemin hazirlamaktadir
(Temel, 2016: 26 -27).

Liderin i§ gorenlerden tek beklentisi ona itaat etmeleridir. Lider, is
gorenlerinden mesleki geligim veya yaraticilik beklemektedir. Bu nedenle ig
gorenler bir siire sonra rutine binen bu yonetim sekli kargisinda pasif duruma
gegmekte ve sadece sorumlulugunda olan gorevi yerine getirmektedir

(Goroglu, 2003: 27).

1.5.6.7. Otantik Lideriik

Otantik liderlik, 1990 yilindan itibaren literatiire girmig bir liderlik
modelidir (Ozdemir, 2017: 4). Otantik kavrami, kendi kendinin bilincinde
olmak ve kendini en dogru sekilde ifade etmek olarak tanimlanmaktadir
(Ozdemir, 2017: 5). Otantik liderlik davranigi ise; bireyin sahip oldugu
degerlerini ve ihtiya¢ duyulan duruma gore davranmasi olarak ifade
edilebilmektedir. Bireyin taktiklerden kaginarak 6ziinii yansitmasidur.

Otantik liderler, —yaptig1 hareketlerin, izleyiciler tarafindan nasil
algilandigini bilen, astlarinin ve kendinin ortak degerlerinin ve farkliliklarinin
tarkinda olan, 6zgtiveni yiiksek iyimser ve sorunlari ¢6zmek igin elinden geleni
yapan erdemli bireylerdir (Korkmaz, 2017: 439). Otantik lider, astlarina
hizmet etmeyi ve onlarin geligimlerini desteklemeyi amag edinmektedir.
Astlar ile kurdugu iletisim sayesinde onlarla kalict iligkiler kurarak onlar1 her
alanda desteklemektedirler (George, 2003: 12). Dolayisiyla otantik liderler
gergek iligkiler kurarak, uzun siireli olarak ig gorenlerini motive eder ve ise
bagliligin arttirir. Liderlik gorevini iistlenmelerinin baglica nedeni stati
sahibi olmak degil, 6rgiit amaglarini gergek iligkiler kurdugu orgiit tiyeleri ile
gerceklestirmektir (Gl ve Alacalar, 2014: 542).

Otantik liderlerin 6zellikleri 6 maddeden olugmaktadir. Bunlar (Yasgbay,
2011: 43-44);

+ Karar alirken tarafsiz olmasi,
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+ Davraniglar1 daima tutarli, giiven veren ve uyumlu davranan kigiler
olmasi,

+ Kargisindaki insanlarin beklentilerinden ziyade onlara karst diirtist ve
net olmast,

« Statii yerine inang ve hedefleri ugruna ¢aligmasi,
+ Taklitten kaginarak kendi bakig agilarini sunmast,
+ Sahsi inanglar ve degerleri igin ¢aligmasidir.

Otantik liderlerin kisilik 6zellikleri dogustan gelen bir 6zellik degil, liderin
kendini yetigtirmesi ile miimkiin olan ve astlar tarafindan lidere yakigtirilan
bir ozelliktir. Otantik liderler 6rgiite kendini kabul ettirmeyi bilir ve 6rgiitiin
ihtiyaci olan degisimleri uygulamada hi¢bir sorun yasamaktadir. Bu da akilci
bir yol izlediginin gostergesidir (Cigek, 2011: 61).






BOLUM 2

Liderlik Tarzlariin Is Performansina Etkisi

2.1. Is Performansi ve Liderlik Tliskisi

Orgiit iginde sik¢a kargilagilan sorunlardan en 6nemlisi is gorenlerin
caligtiklar1 alanda kabiliyetlerinin seviyesini belirlemek ve sorumluluk
bilincinin ne diizeyde oldugunu saptamaktir. Dolayisiyla bu sorunlarin
¢ozlimlenmesi Orgiit bagarisi adina 6nemli bir adimi olugturmaktadir
(Gergi, 2013: 54). Orgiitlerin amaglarina uygun olarak iglemesi ve sektorel
bagarisint etkileyecek her sorunun belirlenerek ¢6ziime kavugturulmasi, is
goren performansi agisindan 6nem arz etmektedir.

Performans kavrami iki farkli anlam tagimaktadir. Birincil anlamu,
yapilan is neticesindeki giktilar, sonuglardir. Yani tiretim gegmisini ifade
etmektedir. Tkincil anlamu ise belirli amaglar1 gerceklestiren ve 6rgiit hedefleri
dogrultusunda emek sarf eden ig gorenlerin davraniglarinin tamamidir
(Tutu ve Constantin, 2012: 612). Performans kavrami ve bagar1 kavrami
gogunlukla aymi manada kullanilmaktadir. Ancak performans kavrami
belirli bir hedefe ulagmak i¢gin sarf edilen ¢abadir. Basar1 kavrami ise hedefe
ulagma yolunda sarf edilen ¢abanin hedefe ulasma seviyesini tanimlar
(Tatar ve Altindz, 2010: 202). Literatiirde performans kavramui ile alakali
gesitli tanimlamalar yapilmistir. Performans kavrami, en sade anlamuyla ig
gorenlerin orgiit hedeflerine erigme yolunda gosterdigi gabadir (Ozkan ve
Tiitiincii, 2000: 173). Performans, amag ve planlamalar dogrultusunda elde
edilen verimlilik diizeyinin nitelik ve nicelik olarak Slglimiiniin yapilmasidir
(Akal, 2005: 17). Performans, ig gorenin sahip oldugu yetenek ve potansiyeli
orgiit amaglarina erigmede, i3 gorenin sorumluluk bilincini algilama seviyesi
ve verilen sorumlulugu belirli bir siirede tamamlama yiizdesidir (Yildiz vd.,
2008: 240).

43
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Is goren performansi ise, orgiitiin bir pargast olarak ig gorenlerin
caligmaya yonelik aktiviteleridir (Borman ve Motowidlo, 1993: 71). Ig
gorenlere verilen gorevlerde gosterdigi ¢aba ve bu ¢abanin sonucunda elde
edilen hizmetin faydasinin belirlenmesidir (Avery ve Murphy, 1998: 142).
Is performansi, is goren bireyin ayni departmanda galistig is arkadaslarina
kiyasla ise yonelik ¢abalarinin, ¢iktilarinin ve alinan verimin seviyesidir
(Kohli, vd.,1993: 470). Is performansi, orgiitlerin amaglarina ulagmalarinda
onemli oldugu kadar yonetim bilimciler agisindan da orgiit basaris1 adina
onemli olan unsurlardan biridir.

Orgijtler, sektorel olarak faaliyet gosterdikleri piyasada rekabet ederken
orgiit adma iyi derecede ¢aba gosteren bireylere ihtiyag duymaktadirlar.
Dolayisiyla yiiksek oranda is performansi, orgiitlerin ihtiyaci oldugu kadar
calisan bireyler i¢in de 6nem arz eden bir durumdur (Cergi, 2013: 55).

Liderlik kavrami ise 1300°%ii yillardan itibaren ortaya atilmug ve daha sonra

19.yiizyilin baglarinda Ingiliz Parlamentosundan bahseden bircok politik
yazida kullanimi ile yaygimnlagmugtir. Lider, —bir orgiitiin iginde yer alan
tyelerin performanslarini, 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda yonlendiren ve
denetleyen kisidir (Demir, vd., 2010: 130). Lider kavrami, —yonetim ve
orgiit idaresinden soz sahibi olan birey, orgiit ve gruba onderlik eden, 6n
siralarda ilerleyen yol gosterici gibi manalar1 iginde barindiran bir kavramdir
(Tagdan ve Dalgin, 2013: 13). Liderlik kavramu iizerine literatiirde bir¢ok
tanimlama yapilmugtir. Bunlardan birkagi ise soyledir; liderlik kavrami ve bu
unvana sahip olan birey, 6rgiit ¢alisanlarini bir hedef etrafinda toplayabilen,
diisiince ve kurallarini orgiit tiyelerine kabul ettirebilme yetenegine sahip,
belirledigi hedefler dogrultusunda orgiit tiyelerini bu hedefi gergeklestirmek
tizere galigmalari igin motive eden olarak tanimlanmugstir (Avci ve Topaloglu,
2009: 3). Lider, bireyin sahsina deger veren onlarin sorunlarina ¢oziimciil
yaklagan bireydir. Dolayisiyla lider, sadece orgiitiin idaresinden sorumlu
olmaz. Caliganlarin bireysel psikolojilerini dikkate almali ve onlar admna
empati yaparak diigiinebilmelidir (Yatkin, 2007: 128).

Literatiirdeki tanimlar incelendiginde; liderin Orgiit i¢i performanslara
odaklanmas1 gerektigi, orgiit hedeflerini gergeklestirmek igin planlamalar
yapmast ve astlarinin performanslarini etkileyen tiim faktorlerle detaylica
ilgilenmesi gerektigi belirtilmistir.

2.2. Is Goren Performansi ve Kurumlar Agisindan Onemi

Performans diizeyi yiiksek Orgiitler olmanmn temelinde performans
diizeyi yiiksek ve yetkin diizeyde bireylerle ¢alijmak yatmaktadir. Bireylerin,
performans diizeylerini yiiksek tutmaya 6zendirmenin yolu ise bireysel hedefleri
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ile 6rgiit hedefleri arasindaki iliskiyi gormelerini saglamaktir. Ts gorenlerin
hedefleri ¢ahistiklar1 departmanlarin hedeflerini destekleyici sekilde olmalidur.
Kigisel performans genel itibari ile 6rgiitiin hedeflerine ulagabilmek igin kiginin
kullanmig oldugu yetkinlikleridir. Bahsi gegen yetkinlikler yalmz ige yonelik
gorev ve sorumluluklart degil ige yonelik olmayan gorev ve sorumluluklar
da icermektedir. Ise yonelik olmayan gore ve sorumluluklar; ekip galismast,
miigteri odakli hizmet, gayretli olma, yardimsever davranislar, oOrgiitii
sahiplenme ve kigisel disiplinler olarak madde halinde siralanabilmektedir.
Kigisel performans, bireyin ve orgiitiin hedeflerine odaklanarak galigma ve bu
hedefleri gergeklestirmede bireyin ihtiyac olan yeteneklerin nitelik durumuna
gore ve kurumsal performans olarak ayrilmasidir. Gorev performansi, ortaya
konan hizmetin teknik yonleri ve igin uzmanhg: ile alakahdir. Kurum igi
performansi boyutlar: ise ikiye ayrilmaktadir. Birinci boyut bireysel arasi
iletigimi uzlagtiric1 ve uyum iginde olmasini saglamaktir. Tkinci boyut ise, is
odakli motivasyonel davraniglarin tiimiidiir. Bu boyutlarin ikisi de kurumun
amag ve hedeflerinin gergeklestirilmesine hizmet eder. Performans diizeyi
yiiksek birey, orgiitiin hedeflerini gergeklestirmek i¢in gorev performanst ile
kurum igi performansi en st diizeyde sergilemek igin gaba gosteren kigidir
(Barutgugil, 2002: 46- 47).

2.2.1. Kisisel Performans

Insan kaynaklart igin tiretimin iyi seviyelerde oldugunun olglitii tiretim
girdisidir. Orgiitler verimli bir seviyede is performansi diizeni olusturduklar:
zaman, orgiitiin amag ve hedeflerini erisme konusunda daha basarilidirlar.
Is performansin diizeyini belirleme, sarf edilen insan giiciiniin ve
motivasyonun korunmasi ve elde bulunan insan giictiniin en verimli sekilde
kullanilabilmesi igin iyi diizeyde geligtirilmig bir ig gbren degerlendirme ve
denetleme sistemine ihtiyag duyulmaktadir. Is goren performansinin takibi
diizenli olarak gergeklestirilirse ve degerlendirilirse ig gorenin performans
diizeyi daima artig gosterir. 1l gorenlerin, orgiitlerin ve aym sekilde
planlanmig projelerin bagar1 saglayabilmesi igin i performansi denetimi ve
degerlendirmesi yapilmasidir (Eddie, 2006: 827).

Lider ile ¢aliganlar arasindaki iletisim akiginin sekli ve iletisimin ¢ift yonlii
olmasi liderin kim olmas1 gerektigini belirlemek ile birlikte liderin nasil bir
davranig sergileyecegini yani hangi liderlik tarzi ile yonetim saglayacagini da
belirlemektedir. Liderin davranig tarzi, ig gorenlerin performans diizeylerinin
belirlenmesine ve lider olan bireyin hangi davramig tarzini yonetimde
uygulayacagini ortaya koymaktadir. Dolaysiyla lider, astin performansina
goreve ve ige yonelik motive edici veya bireyler arasi iliskilere 6nemseyici bir
liderlik davramig tarzini benimseyecektir (Yatkin, 2007: 130 ).



46 | Kamu Kurumlarmdaki Yoneticilerin Liderlik Towzlavmm Is Performansina Etkisi...

Kurumsal orgiitlerdeki ig performansi kavrami yakin zamanda degigim
gostermigtir. Geleneksel bakig agistyla is performansi, bireyin verilen
sorunlulugu yerine getirilebilecek vasiflara sahip olabilmesiyle olgtilmiistiir.
Bu anlayiga gore, — smurlar1 iyi ¢izilmig bir meslek bireyin kendince
belirledigi meslek tanimi ile Orgiitiin amag ve hedeflerinin Ortiigmesini
saglayan davranglarla agiklanmaktadir. Bu fikre gore etkili olmak deyimi,
meslek tanimini destekleyen basarilar ile tanimlanmugtir (Griftin, 2007:
327).

Orgiitsel psikolojideki en temel degisken is performansi kavramudir.
Psikolojinin, i§ goren egitimi ve igin revize edilmesi iizerine yaptig1 tim
caliymalarda temel faktor olarak i performansmnin gelistirilerek orgiitiin
amag ve hedeflerine hizmet etmesi vardir (Bormen, 2004: 238).

Liderlerin birgogu astlarinin yeteneklerinden yararlanamadiklarindan
yakinmaktadirlar.  Liderler,  yeteneklerinden  yararlanamadiklar1 i
gorenlerinin verimli ¢galigmadiklarini ve bagarili olma isteklerini yitirdiklerini
belirtmiglerdir. Tatminsiz ve motivasyonu diigiik bireylerdir. Bu durum diger
1§ gorenlerin motivasyonuna da etki etmektedir (Barutcugil, 2002: 39-40).

Performansin belirli bir kriterinin olmast ile lider- tiye iletisimi arasinda
olumlu diizeyde bir iligkinin oldugu birgok ¢aligma ile ortaya konmustur. Bir
orgiitiin performans degerlendirme kriterinin olmasi lider ve astlar arsindaki
iletisimin kalitesini ve performansa olan etkisini biiyiik oranda etkilemektedir
(Wayne ve Ferris, 1990: 488).

Birey bir ige girdigi zaman beklentileri kargilayacagy fikri ile galigmaktadir.
Eger bulundugu orgiit beklentilerini kargilarsa i olarak doyuma ulagir ve
motivasyonu yiiksek olur. Dolayisiyla birey sarf ettigi ¢abanin kargiligini
aldigini diisiinerek performansini gekillendirir. Birgok bireyin performansinin
iyi durumda olmamasinin temel sebebi yoneticilerin yaptigi hatalardan
kaynaklanmaktadir. Bu hatalar;

* Liderler, i3 gorenlerine beklentilerini agiklamazlar. Belirli bir standart
ortaya koymazlar. Is gorenler nasil bir performans sergilemeleri gerek-
tigi kogunda kararsiz kalmaktadirlar.

* Bireyleri sadece Orgiitiin amag ve hedeflerini ger¢eklestirmek tizere ise
almaktadirlar. Bireyin sahsi amaglar1 yonetici i¢in 6nemsizdir.

+ Liderler ve i gorenler ayn1 amag ve hedefler i¢in ¢aba sarf etmekte-
dirler. Ustelik bu durumun farkina varmalar1 biraz uzun siirmekte-
dir. Eger ise dair olan amag ve inanglar farkli ise birlikte ¢aligmak pek
miimkiin olmayacaktir (Barutgugil, 2002: 40- 41).
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2.2.2. Kisisel Performans Unsurlar:

Kigisel performans ii¢ faktorden olugmaktadir. Bunlar; ige ve olaya
odaklanma, yetkinlik (konu hakkinda bilgi sahibi olma faktorii) ve adanma
(istlenilen sorumluluk igin ihtiyag duyulan motivasyon) faktorleridir.
Bu {i¢ faktor birbirleriyle iliskili veya ayri ayr1 degerlendirilebilmektedir.
Yiiksek diizeyde kigisel performans igin bu ti¢ faktoriin bir arada bulunmasi
gerekmektedir. Dolayisiyla yonetim, bu faktorlerin ne zaman ve ne kadar
stirede olmasi gerektigine yogunlagmaktadir. Bahsi gegen faktorlerin 6nem
diizeyleri gelisen durumlara gore degisebileceginden yoneticilerin eylemleri
ve nitelikleri de degisim gosterebilmektedir (Barutgugil, 2002: 47-48).

Kisisel performanst arttirmak igin ilk faktor odaklanmaktir. Is yasamindan
iyi diizeyde bir performans elde etmek, odaklanilan is igin hangi hazirliklarin
yapilmasi gerektigini bilmek ile miimkiindiir. Bu da ancak yonetici ile ig goren
arasinda gergeklestirilen ve belirli bir donem igerisinde elde edilmesi gereken
amag ve hedefleri tanimlayan bir performans anlagmasi ile miimkiindiir.
Bu performans anlagmasinin yonetici ve ig goren agisindan faydalari su
sekildedir;

o Isi, yonetici ve i goren agisindan degerlendirebilme ve iki tarafin da
goriiglerini bilme konusunda bir avantajdir.

« Ty igin gerekli 6ncelikleri belirlemek igin uygun bir yontemdir.

« Tsin nasil sonuglanmasi gerektigi agisindan yoneticilerin beklenti ve
isteklerini belirleyen belgedir.

« Ts gorenin amaglar ve hedefleri iizerine odaklanmasini saglamaktadir.

« Is goren agisindan isi genis bir ¢ergeveden gorebilmek igin iyi bir
firsattur.

* Yonetici ve 1§ goren agisindan ig ile ilgili taahhiitlere sadik kalmaya
yonelik bir sozlesmedir.

Performans sozlesmesi, yonetici ve i§ gorenlerin performans diizeyini
arttirmak igin bu sozlesmeyi hazirlamalarina ve taahhiit etmelerine olanak
saglamaktadir. Sadik kalinan sozlesme neticesinde yiiksek diizeyli performansa
ulagmak miimkiin hale gelmistir (Barutgugil, 2002: 50-51).

Kisisel performans: arttirmak igin ikinci faktor yetkinliklerdir. Yetkinlik
faktorti, yiiksek diizeyde performansin gergeklegebilmesi igin gerekli bilgi
ve yetenekleri igeren gozlemlenebilir tavir ve davranglardir. Yetkinlikler,
orgiitiin amag ve hedefleriyle uyumlu, kurumsal ve bireysel performans
agisindan kritik davranig sekillerinden olugmaktadir.
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Yetkinlik faktoriinii igeren davranislar tist diizey yetenekleri igine aldig:
icin bu davraniglara sahip ig gorenler diger ig gorenlere oranla daha iyi
performans sergilemektedirler (Biger ve Diiztepe, 2003: 14). Orgiitlerde
siklikla kullanilmaya baglanan performans faktorlerinden yetkinligin, etkili ve
uygulanabilir olmasi i¢in gerekli olan 6zellikler su sekildedir; gozlemlenerek
denetlenebilir, anlagilir ve gelistirilebilir olmalidir (Biger ve Diiztepe, 2003:
16).

Is goren ile iistlendigi gorev arasinda karmagik bir bag vardir. Isveren
bireyler, isin sonucunun kaliteli ve istenildigi gibi olabilmesi i¢in i gorenlerin
tst diizey performans sergilemesi gerektigini diistinmektedirler. Bu da ancak
yetkin vasiflara sahip bireyler ile miimkiindiir. Temel yetkinlik unsurlari;
tecriibe, yetenek, caliyma tarzi ve motive olabilme yetenegi seklinde
siralanabilmektedir (Biger ve Diiztepe, 2003: 15).

Kisisel performans: arttirmak igin tiglincii 6nemli faktor ise adanmadir.
Teferruath bir gekilde diizenlenen performans sozlesmesi, ig goren bireyin
verimli bir sekilde ¢aligmasi ve ise adanmasi igin itici bir gii¢ olacaktir.
Performans sozlesmesi, yonetici ve is goren tarafindan verimli bir sekilde
hazirlandiginda ig gorenin bagarisinin ve ig tatmininin tist diizeyde olmasini
saglayacakur. Ts goren bu sézlesme ile kendini ve yeteneklerini gostermek
isteyerek {istiin bir performans sergileyecektir. Isinin ve gergeklestirdigi
hizmetin nitelikli olmasi igin ¢abalayarak kendini orgiitiin bir pargas1 olarak
gorecektir. Tim bunlar i§ goren bireyin igi adina tatmin duygusu yagamasini
saglayacaktir (Barutqugil, 2002: 62-63).

Performans sozlesmesinin bu faydalari saglayabilmesi ve ige adanma
giidiisiiniin gergeklesebilmesi igin dort agama bulunmaktadir. Bunlardan
ilki liderin, is goreni ise adanmasi igin yonlendirmesidir. Tkinci asama ise
6lgme asamasidir. T gorenin isin oncelikli gereksinimlerini belirlemesidir.
Ugiincii agama ise liderin is gorenleriyle olan iletigimini dengeli ve diizeyli
tutacak yontemler gelistirmesidir. Son agama ise liderlerin, i§ gorenlerinin
yeni fikirlerini dinleyerek onlar1 desteklemesidir. Tiim bu agamalar liderin ig
gorenlerini desteklemesini saglamanin yollaridir (Barutgugil, 2002: 64-65).

2.2.3. Kisisel Performansin Kurumlar Acisindan Onemi

Birgok orgiit, amag ve hedeflerine erigebilmek i¢in gergeklestirilen hizmet
iretim siirecine hikim olmak istemektedir. Bunun miimkiin olabilmesi i¢in
ilk olarak i gorenlerin ¢aliyma gekillerini ve iiretme hizlarini 6grenmeleri
gerekmektedir. Dolayistyla bunun sonucunda ig gorenleri 6diillendirme ve
cezalandirma gibi bir sistem kurulabilmektedir (Oriicii ve Késeoglu, 2003:
22).
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Bir ig gorenin yeterli diizeyde performans gostermedigi durumlarda
yonetimin kendi i¢inde bazi sorular sormasi gerekmektedir. Bu sorular; ig
goren birey ne igin cahgtigmi biliyor mu?, Orgiite katkida bulunabilecek
mi?, Orgiite katkida bulunabilmek igin arzulu mu? seklinde olmahdir. Bu
sorular ancak ig performansinin —ige odaklanma, yetkinlik ve ige adanma
faktorleriyle miimkiindiir. Performansin iist diizey seviyelerde olabilmesi,
liderin diizgiin yonlendirmeleriyle miimkiindiir (Barutgugil, 2002: 49).

2.3. Performansa Etki Eden Faktorler

Is gorenler, iistlendikleri gorevlerle ilgili olarak hedefler, sartlar ve
vermek gerekirse bazi donemlerde de is ortaminda sosyal agidan mobbinge
maruz kalma ve benzeri problemlere maruz kalinabilir ve performans
diigiikliigiine neden olabilir. Boyle durumlarda bireyin kisisel performansi
sik¢a tekrarlayan sorunlar kargisinda orgiitiin beklentilerini kargilayamayacak
duruma gelebilir (Walker, 1998: 259).

Performans diizeyinde diigme gibi sorunlar ortaya ¢iktiginda bunlarla en
1yi bag edebilecek kigi yine bireyin kendisidir. Birgok ig goren kaliteli ve nitelikli
bir ig iiretmeyi istemektedir. Dolayisiyla liderin 6ncelikli olarak kendine su
sorular1 sormasi gerekmektedir; —Astlarim iyi bir i§ ¢ikarmak i¢in ¢abaliyor
mu?, I gorenlere orgiit igerisinde iyi bir is ¢ikarmak isteyip istemedikleri
soruldugunda nasil bir yanit alinm?, I gorenler iyi bir is ¢ikardiklarindan
bundan haberdar olmak isterler mi?, Verilen cevaplar ig gorenlerin gogunlugu
igin gegerli midir?. Bu sorulari i gorenlerine soran yoneticilerin neredeyse
tamamina yakini evet yanitini alacaklardir. Bu durumda yonetici gerekli
diizenlemeleri yapmakla sorumlu olacaktir (Barutgugil, 2002: 77-78).

2.3.1. Performansa Olumsuz Etki Eden Faktorlerin Belirlenmesi

Orgiitlerde verimli insan kaynaginin olmasi avantajli bir durumdur. Bu
durum vardiya degisimleri ve ige devamlilik agisindan diigiiniildiigiinde 6rgiit
faaliyetleri agisindan da 6nemli avantajlar saglamaktadr. I goren sayisinda
var olan kaynak fazlahigr kigisel performansi degerlendirme ve yonetim
agisindan sorunlara sebebiyet verebilmektedir. Orgiitteki insan kaynaginin
fazlahgindan kaynakli olan bu tarz sorunlarin hepsi Orgiitiin ¢alima
sartlar1, kurallar1 ve yonetimdeki aksakliklardan kaynaklanabilmektedir.
Genel gergevesiyle bu sorunlarin temelindeki nedenler su sekildedir (Akin,
2002: 98);

« Orgiitiin icinden ve digindan transferler,

« Orgiitte ig gorenlerin rollerindeki belirsizlik,
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+ Kigisel kariyer hedeflerinde odak noktast degisimi,
« 15 yasamindaki sartlarda degisim,
« Iy arkadaslari ile olan problemler.

Lider iletigiminin iyi diizeyde oldugu astlarina destekgi olarak karar
alma stireglerinde astin da karar siireglerine katihmini saglama, onemli
sorumluluklar yiikleme gibi stratejiler uygularken, kotii diizeyde iletigiminin
olduguastlarinaise denetlemeye yonelik stratejiler uyguladigi gozlemlenmistir.
Liderleriyle iyi diizeyde iletigimleri olan astlarin, ¢aliymadaki azmi, sinirlar
belirleme ve giiciiniin farkinda olarak kendini motive edebilme giidiilerinin
daha giiglii oldugu ortaya ¢ikmistir (Aryee ve Chen, 2006: 795).

Performansa yonelik sorunun temelini belirlemek, liderler agisindan en
zor gorevdir. Sorunlar1 ¢6zmek igin alinan kararlarin sorunlarin nedenlerini
bilerek alinmasi gerektigi i¢in kritik bir durumdur. Bununla birlikte ig
performans:  olgusu bir¢ok faktorden etkilenmektedir. Performansin
iyi diizeyde olmasi performansi etkileyen bir¢ok faktoriin bir arada
gerceklestiginin gostergesidir. Performansin diizeyini etkileyen bazi faktorler
bulunmaktadir. Bunlar su sekildedir;

* Dogustan Gelen Yetenck: Dogustan gelen yetenek bir bireyin dogar
dogmaz zamanina geligimine uygun olarak tiim yetenekleri yerine ge-
tirmesidir. Bir bireyin bir isi 6grenebilmesi dogustan gelen yetenekle-
rine bagl olarak 6grenme becerisinin kuvvetine gore olur.

+ Yetenck Seviyesi: En basit durumlar1 gergeklestirmek bile yetenek ge-
rektirmektedir. Bir ig gorenin performansinda sorun var ise bu durum
yine dogustan gelen yeteneklerin miisaade ettigi ol¢iide diizeltilebilir.
Clinkii 6grenme yetisi kazanamamug bir bireyi beceri kazanmayr da
ogrenemez.

« Gorev Bilinci: bireyin kendisine verilen sorumlulugun durumu ve
kendisinden ne yapilmasini istediklerini bilmeleri gerekmektedir. Eger
birey bunu kavrayamiyor ise yetenek diizeyi ne olursa olsun iyi diizey-
de bir performans sergileyemeyecektir.

« Emek Harcama Tercihi: Birey, dogustan gelen yetenege ve becerilere
sahip ise o bireyin sorumluluklarini yerine getirmek i¢in emek harca-
mamasina sebep olan faktor bulunabilir.

« Kararli Olma: Is performansi, bir ¢aba gerektiren ige dair tiim bilgile-
rin kullanilmasini gerektirir. Eger bu faktoriin giicii test edilmek iste-
nirse azimle baglanilan ancak sonug¢lanamayan projelerde ortaya ¢ikar.
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« Dis Tetikleyiciler: Ts performanst, bireyin kendisi haricinde disaridan
miidahalelerle de baglantilidir. Orgiitiin yapisi ve isleyis tarz is perfor-
mansint digtirebilmektedir (Barutqugil, 2002: 80-82).

2.3.2. Performansa Etki Eden Sorunlarin Nedenleri

Diisiik diizeyde performans gosteren is gorenin kaynak yetersizligi, beceri
sahibi olamama, motive olamamasi gibi olumsuz faktorler bulunmaktadir.
Beceri sahibi olamamaktan kaynakli bir performans diigiikliigli yagamamak
adina ige alinacak bireyin Oncelikle i i¢in gerekli olan becerilere sahip
olup olmadig: aragtirllmalidir. Sonrasinda ise ig gorenin ¢aligma ortami ve
orgiit kiiltiirii hakkinda bilgilendirilmelidir. Lider, i3 gorenin mesajini net
sekilde algiladigindan emin olmak adina i goreni ile daima iletigim halinde
olmalidir. Is gorenlere is igin gerekli becerileri kazanabilmeleri igin egitimler
verilmelidir (Barutgugil, 2002: 83).

Motivasyon faktoriinde ise bireyin bir isi gergekten istiyor olmasi
onemlidir. Bireyin i§ i¢in gerekli tiim yeteneklerini isteyerek kullanmasi
gerekmektedir. Eger birey isi yetersiz ve sikic1 buluyor ise daha ilgi ¢ekici hale
getirmek igin tekrar tasarlanmahdir. Gegmiste yiiksek diizeyde performans
gosteren bireyin gimdiki zamanda performansinin ortalamanin altina diigmesi
halinde bu diigiisiin sebebinin orgiitsel mi yoksa kroniklesmis bir sorun
mu oldugu {izerine aragtirmalar yapilmalidir. Motivasyon konusunda bazi
sorunlar yaganiyorsa genellikle ya uzun vadeli sorunlardan kaynakli olarak
ya da kronik sorunlardan kaynakli olmaktadir. Lider bu durumun ge¢misini
aragtirmalidir (Barutgugil, 2002: 83-84).

Kaynak yetersizligi faktoriinde ise performansi etkileyen sorunun temel
nedeni incelenmelidir. Is gorenin para, arag ve malzemeden ziyade zaman ve
eleman eksikliginin olmast da kaynak yetersizliginin sebepleri arasindadur. I
gorenin zamani ve performanst iist diizeyde kullanabilmesi igin gerekiyorsa
raporlar ve prosediirler yeniden revize edilmelidir. Iy goreni fonksiyonel
hale getirmek ve ise adapte edebilmek i¢in ne gibi kaynaklar temin edilmesi
gerektigi aragtirilmalidir (Barutgugil, 2002: 84-85).

2.3.3. Performansa Etki Eden Sorunlarin Coziimiinde Liderlik
Olgusunun Islevi

Performans sorunlarinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte liderler bu duruma
miidahale etmek igin ¢6ziim tiretmektedirler. Ciinkii ig gorenin yetersiz
olusu kisisel durumda yorucu, Orgiitsel ortamda ise maliyet agisindan
zarar verici bir durumdur. Hata yapan veya yetersiz olan i gorenlerin
performans sorunlarini diizeltmek igin liderin yapmasi gereken motive edici
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ve destekleyici olmasidir. Dolayisiyla ig gorenlerin tavir ve davraniglarin
gozlemleyen ve belirli stratejiler geligtiren lider 15 gorenlerinin ihtiyaglarina
gore diizenlemeler yapmalidir. Degerlendirme siireglerinde is gorenlerin
tstlendigi rolleri sergilemesi, is gorenin aktif olarak orgiit iginde sorumluluk
almasi degerlendirme yapan lider tarafindan bir basar1 gostergesidir. Liderin,
i gorenlerin performansin tist seviyelere gikarmast igin uyguladig stratejiler

su sekildedir (Akin, 2002: 110);
« 15 gorenin gelisim ve 6greniminin ne diizeyde oldugunu arastirir.
« 15 gorenleriyle diizenli olarak iletigim halindedir.

* Degistirilmesi ya da diizeltilmesi gereken performans sorunlarinda ko-
lay sorunlardan baglayarak ilerler.

+ Erigilmesi kolay hedefler koyar.
« Iy gorenlerine kargi ciimlelerini 6zenle seger.

« 15 toplantilart haricinde de is gorenlerinin performanst ile ilgili bilgi-
leri gozden gegirir.

« Diizenli olarak pozitif geri bildirim almay1 hedefler.

Is gorenleri degerlendirme siirecindeki liderin sagladigi destekler, tiim
Orgiit ortamina ve i gorenlere ayirt edilmeden yansitilmasi 6rgiit ortamlarina
olumlu yansimaktadir. Liderin sorun ¢ozerken koydugu kurallardan taviz
vermemesi de onem arz etmektedir. Orgiit igerisinde daima pozitif bir
havanin olmasi hem i§ goren hem lider agisindan performansi arttirmaya
yonelik tetikleyici bir olgudur. Isverenleri tarafindan deger verildigini fark
eden ig goren bunun karsiliginda oOrgiitiin amag ve hedeflerini daha ¢ok
onemser.

Degerlendirilmeye alinan is gorenin bir beklentisi de lideriyle gortis
birligine varabilmesidir. Bu durum bazi hallerde ger¢eklesmez iken bazi
hallerde ise gergeklesebilmektedir. Ornek vermek gerekirse; bireysel
performans degerlendirme sonuglarmin  astlara agiklandigr  sistemsel
yapilarda, degerlendirme formlarina astlarin fikirlerini yazmasini saglamak
igin bir boliimiin olugturulmas: ig gorenin kendini degerli hissetmesini
saglayacaktir. I gorenlerin degerlendirme sistemlerinden bir diger beklentisi,
degerlendirme yapilmig konularda performans diizeyi dogrultusunda
odiillendirme sisteminin kurulmasini istemektir. Performans degerlendirici
olarak liderin, ig gorenler arasindaki performans farkliliklarini 6diil ile takdir
etmedikleri zaman sistem, degerlendirilmeye alinan ig gorenler igin anlamini

kaybedecektir (Uyargil, 1994: 21-23).
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Is gorenlerin, biinyesinde yer aldiklari orgiitlerde ortaya koymak
istedikleri diigiinceler su sekildedir; iy ortaminda aktif olarak bir deger
olusturmak, orgiitiin amaglarin1 ve hedeflerini sahiplenmek, bir gii¢ faktorii
olarak karar mekanizmasi olabilmek, kuvvetli iletigimler kurmak, yeterli
bilgiye sahip olabilmek, basarma istegi, takdir toplama istegi, tistlendigi
roliin ve kendisinin bir anlami oldugunu hissetme arzusudur.

Is gorenlerin memnuniyetini saglamak kolay olmadigi gibi is tatmini
igin de basit bir yol bulunmamaktadir. Ancak ig goren bireylerin sorunlarini
onemseme, motivasyonlart diistiigiinde fark edebilme ve bu sorunlarin
¢oziimiine yardimci olabilmektedir (Barutqugil, 2002: 41-42). Lider- is
goren iletigiminin kalitesiyle liderin 6diillendirme giiciiniin olmas1 liderin
giiglii oldugunun gostergesidir. Liderin odiil ve degerlendirme sistemini
dogru sekilde yonettigine inanan ig gorenler, lider ile iletigimlerini tist diizeyde
tutarak motive olmaktadir. Dolayisiyla astlarin, liderin 6diil ve ceza sistemini
kontrol etmesiyle alakali algilar lider- i§ goren etkilesiminin niteliginde kritik
bir 6nem tagimaktadir (Cogliser ve Schriesheim, 2000: 493).

Is gorenlerin  bircogu gorev aldiklari  orgiitlerin  liderlerinden
yakinmaktadirlar. Bunun yani sira bazi liderler de i gorenlerle ilgili olarak
masraflarin giderek arttigin1 buna karsilik olarak ig gorenlerin performans
diizeylerinde bir disiikliik oldugunu ve is gorenlerin ige karst baghiliginin
azalma gosterdigini belirtmektedirler. Tim bu bahsi gegen olumsuzluklarin
temelinde bazi sorunlar yatmaktadir. Aslinda birgok orgiitte iki tarafinda iyi
niyetine kargin ig gorenlerin ¢ogunda istenilen diizeyde bir i motivasyonu
veya ¢aligma isteginin olmadigr goriilmektedir. Bu durumun temel sebebi
sadece yoneticiler degildir. Is gérenlerin is ortaminda beklenen performansi
ve ¢aligma azmi gostermemesinin en 6nemli sebebi Orgiitiin amaglarinin
liderler tarafindan ig gorenlere agiklanmamasidir. Dolayisiyla neye hizmet
ettiklerini bilmeyen ig gorenlere iginde bulunduklart orgiitiin amag ve
hedeflerinin agiklanmas1 ig géren motivasyonu agisindan onem arz etmektedir
(Barutgugil, 2002: 43).

2.4. Liderlik Davranis Tarzinin Is Goren Performans: Uzerindeki
Yansimasi

Biiytik bir orgiitte ¢alisan 1§ goren, 6ne ¢ikmaya ¢aligmadan {istlerinin
goziinde bagarisini nasil anlayabilir? Bazi zamanlar iy goren yaptigi
islerin neticesinde liderlerinin takdir etmesinden veya uyarilarindan bu
konu hakkinda fikir edinebilir. Ashinda liderin ig goreni hakkindaki fikri
onun yaptig1 isleri dolayl olarak yorumlamasinda gizlidir. Is gorenlerin
performansinin degerlendirilmesi ve 6diillendirilmesi {izerine bir zorunluluk
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var ise lider ayni gorevleri farkli gruplara vererek igte bagariy1 saglayan grubu
ve kigileri belirleyebilir. Lider daima performans diizeyi yiiksek ig gorenlere
daha ilgili bir davranig sergileyecektir. Ciinkii orgiitiin amag ve hedeflerine
erigmede o i§ gorenin daha verimli ¢alistiginin degerlendirmesini yapmistir.
Diger taraftan ise bazi liderler performans diizeyi yliksek olsun ya da olmasin
tim ig gorenlerine egit davranmayi tercih etmektedir. Bu durumda egit
olmak yada performansa gore iletisim diizeyinin yiiksek olmasi ig gorenlere
ayrimcilik olarak da yansiyabilmektedir (Minomi ve Cashman, 1973: 612).

Liderler, ig gorenlerin performans degerlendirmelerine gore onlara kars:
bir tutum sergilerse ig gorenler kendi performans diizeylerine bu davranig ve
tutumlardan ¢ikarabilirler (Graen, 1972: 216).

2.4.1. Liderlik Tarzinin ve Odiillendirme Sisteminin Iy Goren
Performansina Etkisi

Performansin verimliligini arttirmak tizere liderin ayirict davranglar
sergilemesi, liderin orgiit igindeki konumunun iyi bir pozisyonda olmast ile
alakalidir. Lider 6rgiit iginde yer aldig1 pozisyona gore yiiksek bir hakimiyet
giicline sahip olurken, orgiit iginden Orgiit ile alakali daha fazla bilgi edinir
ve oOrgiitiin gegmisi hakkinda bilgi sahibi olarak orgiit gelecegi hakkinda
fikirler sunabilir. Bu avantajlar, ig gorenler agisindan ¢okta 6nemli olmasa da
liderin bu haklari, i§ gorenleri 6diillendirmek amaciyla kullanilabilir. Liderin
bu sahip oldugu haklar neticesinde is gorenlerine performanslarindan
dolay1 hoggorii saglayarak, is gorenlerin performanslarinin simdiki hali ile
gelecekteki durumu hakkinda bilgi verebilir. Is gorenler karar alma siireglerine
katilma ayricaligina sahip olarak, is gorenlerinin yeni fikirlerini destekleme
gibi imkanlar1 onlara sunabilmektedir.

Agiklanan ve daha da ¢egitlendirilebilir bir¢ok 6diil yontemiyle kendini
gelistirmig bir lider, bunlar yerinde ve zamaninda kullanarak galiganlarina
ayricalik saglar ve bu konuda ig gorenlerinin performansini arttirmada
bagarili olabilir (Minomi ve Cashman, 1973: 613).

2.4.2. Liderlik Davranig Tarzinin Is Performansina Etkisi iizerine
Benzer Calismalar

Cogu aragtirmact liderlik davranig tarzi ve ig performansi arasinda var
olan iligkiyi aragtirmigtir. Gergeklestirilen aragtirmalarin ¢ogu genel itibariyle
tutarsizdir. Sheridan ile Vredenburg (1978), Weed (1976), OReilley ve
Roberts (1978), Downey (1975), Lewin (1969) ve Graen (1972) liderlik
davranig tarzlar ile ig performansi arasinda bir iliski bulamamugtir. Buna
karsin Eushe ile Jackson (1982), Dawson (1972), Swenson ile Johnson
(1975) iki degisken arasinda bir orant1 oldugu fikrini ortaya koymuslardir.
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Jaussi ve Dionne (2007) gergeklestirdikleri aragtirmada, liderlik
davraniglart ve ig goren performanslari ile grup performans: arasindaki
iligkiyi incelemiglerdir. Aragtirmanin Orneklemini 364 kisi ve 79 grup
olusturmaktadir. Elde etmig olduklar1 neticeye gore; lider davraniglarinin, ig
goren performansini farkls sekillerde de olsa kisisel ve toplu sekilde etkiledigi
goriilmiigtiir (Jaussi ve Dionne, 2007: 249).

Redmond, Mumford ve Teach (2003) aragtirmalarinda i35 goren
performansinin iyl diizeyde olabilmesini, liderin sorunlari tanimlayarak
i§ gorenleri bu sorunlar1 ¢6zmeye dahil etmesine bagli oldugunu ileri
stirmiiglerdir. Liderlik davranig tarzlarindan, dontigiimcii liderlik tarz ile ig
goren grubunun i§ performansi arasinda pozitif yonlii iligki oldugu sonucunu
elde etmiglerdir (Sosik, Avolio ve Kahai, 2003).

Robinson (2007: 63) doktora tez aragtirmasina dayanarak hazirlamig
oldugu galismasinda, Ingiltere‘deki yenilenen egitim seklinin ilkogretim
diizeyindeki okul yoneticilerine ve ig performansina olan etkisi aragtirmistir.
Arastirmada, ilkégretim okulu miidiirlerinin yenilenen sistem degisimi ve
bu degisim kargisinda yonetici rollerinin altinda yatan ig performansina
etkileri incelenmistir. Edinilen bulgulara gore yoneticilerin sahip olduklar:
liderlik davraniglarinin etkisini siirdiirebilmek i¢in tistlendikleri yeni rollerin
1§ performansina etki ettigi sonucuna ulagmugtir.

Hughes (2005)in gergeklestirmis oldugu deneysel arastirmasinda
i§ gorenlerin pozitif davraniglarinin, yoneticilerin sahip oldugu pozitif
davraniglarla alakali oldugunu ortaya koymayr amaglamistir. Arastirma
sonuglarina istinaden yoneticilerin sahip olduklar1 pozitif duygularin (seffaf
yaklagim, i§ gorene duyulan giiven ve ruh hali) i3 goren performansinda
onemli bir rolii oldugunu belirtmistir.

Borman ve Motowidlo (1993: 71)‘nun gergeklestirdikleri aragtirmada
i performansint genel bir pencereden incelemiglerdir. Aragtirmada,
uyarlanabilen ve degisen i3 performans: teorileri ile ¢ok boyutlu ig
performanst tiirlerini kargilatirnuglardir. Is performansini etkileyen faktorler
ve bu faktorlerin birbirleriyle olan iligkileri tartigilmaktadir.

Kiigtikozkan (2015) aragtirmasinda, liderlik teorileri ve iy goren
performans:  konusunda kuramsal bir arastirma  gergeklestirmistir.
Aragtirmada Ozellikle liderlik teorileri ve liderlik davraniglar1 konulart
tizerine odaklanmugtir. Gergeklestirdigi  kuramsal aragtirmalart  saghk
sektoriinde gorev yapan saglik ¢aliganlari agisindan degerlendirmis ve saghk
kurumu yoneticilerinin ig goren performansini igin kullanabilecekleri birgok
motivasyon faktorii oldugunu ve iyi duruma getirilen bir faktoriin bile ig
gorenlerin performansina olumlu diizeyde etki edecegini vurgulamustir.
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Cekmecelioglu (2014) gergeklestirdigi aragtirmada, liderlik davranig
tarzlarinin, is goren davraniglarina olan etkisini incelemektedir. Aragtirmada,
yoneticilerin goreve ve bireye yonelik sahip oldugu liderlik davraniglarinin;
orgiitsel baghlik, ig performans: ve igten ayrilma niyetine olan etkisini
incelemektedir. Aragtirma neticesinde, liderin gorev odakli olmasinin ig
performansin1 olumlu diizeyde etkiledigini ancak isten ayrilma niyetini
olumsuz diizeyde etkiledigi sonucuna ulagiimistir.

Doganay ve Sen (2016) gergeklestirdikleri aragtirmada, yoneticilerin
sergiledikleri liderlik davranig tarzlarimin kuruma olan bagliliklarina ve
i§ performansma olan etkilerini aragtirmuglardir.  Aragtirmanin  verileri,
Bagakgehir Belediyesinde 163 ¢alisanin katilimiyla elde edilmigtir. Yapilan
aragtirma neticesinde gorev odakli liderlik davranig tarzlarinin; normatif
bagliliga, duygusal bagliiga ve ig goren performansina orta diizeyde etki
ettigi gorilmiigtiir. Birey odakli liderlik davranig tarzinin ise is goren
performansina ve duygusal baglhiliga yiiksek diizeyde etki ettigi, normatif ve
devam baghligina etki etmedigi goriilmiigtiir.

Tutar (2008) gerceklestirmis oldugu yiiksek lisans tez aragtirmasinda
yoneticilerin sahip oldugu liderlik tarzlarinin, i performansina etkisi iizerine
aragtirma yapmugtir. Aragtirmanin  6rneklem grubunu bir askeri kamu
kurumundaki 92 personel olusturmaktadir. Aragtirmada, ig gorenlerin tanitict
ozelliklerinden ve pozisyonlarindan faydalamilarak bulunduklar kurumdaki
yoneticilerinin sahip olduklar1 gorev ve birey odakli liderlik tarzlarinin ig
performansina olan etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Elde edilen veriler
SPSS 11.0 paket programui ile analiz ederek regresyon analizi kullanmugtir.
Aragtirma neticesinde, birey odakl liderlik davranig tarzlarinin, gorev odaklt
liderlik davranig tarzlarina gore daha etkili oldugu sonucuna ulagilmugtir.

Gelmez ve Urtiirk ( 2019: 56-72) gergeklestirdikleri aragtirmada 6zel bir
hastanede gorev yapan yoneticilerin liderlik davramig tarzlarini belirlemeyi
hedeflemis ve bu davranig tarzlarmin ig goren performansiyla arasindaki
iligkiyi ortaya koymayr amaglamugtir. Aragtirmanin 6rnekleminin 6zel bir
hastanede gorev yapan 268 i goren olusturmaktadir.

Aragtirma neticesinde, liderlik davranig tarzlarindan; demokratik,
katihmci, paternalist, karizmatik, transaksiyonel ve transformasyonel
liderlik davraniglarinin ig performansini olumlu yonde etkiledigi ve ig goren
performansina en biiylik etki eden liderlik davranig tarzinin paternalist
liderlik oldugu sonucuna erisilmistir.



BOLUM 3

Gaziantep Olgegindeki Kurum Liderlerinin
Liderlik Tarzlarinin Performansa Etkisine Dair
Verilerin Degerlendirilmes:

3.1. Aragtirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci, kamu kurumlarindaki yoneticilerin sahip olduklar:
liderlik davranig tarzlarinin, is performansina olan etkisini ortaya koymaktir.
Aragtirmada, kamu kurumlarindaki yoneticilerin sahip olduklart liderlik
davranig tarzlar ile gahganin i performans: arasinda anlamli bir iliski olup
olmadigimin belirlenmesi amaglanmugtir. Ayrica aragtirmada, yoneticilerin
sahip oldugu liderlik davranig tarzlarinin galiganlarin ig performansina etkisi
ile demografik ozellikleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadiginin
belirlenmesi amaciyla gesitli analizler yapilmistir.

3.2. Aragtirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmanin modeli olusturulurken, derinlemesine literatiir taramasi
yapilarak, diger aragtirmalarda kullanilmig olan degiskenler baz alinmustir.
Bu degiskenlerden yola g¢ikilarak aragtirmanin modeli kurgulanmistir.
Arastirmada denenmek istenen hipotetik model Sekil 5te gosterilmektedir.

57
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*Otokratik Liderlik is Performansi
*Demokratik Liderlik
Liderlik Davranis *Serbest Birakia Liderlik *Gorev Performanst
Tarzlar +Doniisiimcii Liderlik
«Transaksiyonel Liderlik *Baglamsal Performans

Sekil 5. Avastwmanin Modeli

Sekil 5teki liderlik tarzi davranglart alt boyutlarinin; otoriter liderlik,
demokratik liderlik, serbest birakict liderlik, dontisiimcii liderlik ve
transaksiyonel liderlik oldugu goriilmektedir. Is performansimin alt boyutlar:
ise gorev performansi ve baglamsal performans oldugu belirtilmistir. Sekil
4‘te liderlik tarzi davraniglar1 ve alt boyutlarinin, is performansi ve alt
boyutlarina olan etkisini belirleyebilmek i¢in model kurgulanmustir.

Sekil 5°teki modelden hareketle hipotezler olugturulmustur. Aragtirmanin
hipotezleri, modelde belirlenen liderlik davranig tarzlarinin ig performansina
etki eden alt boyutlarina dayandirilarak gelistirilmistir. Aragtirmanin amacina
uygun olarak gelistirilen hipotezler su sekildedir;

H1: Liderlik Tarzi Davranglarinin ig performansina etkisi vardur.

H1a: I performansi ile otoriter liderlik arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iligki bulunmaktadr.

H1b: Is Performanst ile demokratik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iligki bulunmaktadur.

Hlc: I Performansi ile serbest birakict liderlik arasinda pozitif yonlii ve
anlamsiz bir iligki bulunmaktadir.

H1d: 15 Performansi ile doniigiimcii liderlik arasinda pozitif yonlii ve
anlamlt bir iliski bulunmaktadir.

Hle: Is Performansi ile etkilesimci liderlik arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki bulunmaktadir.
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3.3. Arastirmanin Yontemi

Kamu kurumlarindaki yoneticilerin sahip olduklart liderlik davranis
tarzlarinin iy performansina etkisini belirlemeye yonelik gergeklestirilen bu
caligmada, literatiirde yer alan bilgiler taranmugtir. Aragtirmada bir aragtirma
yontemlerinden biri olan nicel aragtirma yontemi kullanilmugtir.

Nicel aragtirma yontemi, sosyolojik ve fiziki toplumun ayni yontemler
kullanilarak incelenebilecegi goriisiine dayanmaktadir. Nicel aragtirmalar,
verilerin sayisal olarak 6lglimiiniin yapilabildigi ve istatistiksel ¢oziimlemeler
vasitastyla sosyal konular1 inceleyen, sosyal konularda gergeklesen olaylarin
neden-sonug iliskilerini agiklayan aragtirmalardir.

Bagka bir ifadeyle, 6nceden belirlenen hipotezleri denemek maksadiyla
genis kapsamli 6rneklemlerden veri toplayan, elde edilen bu verileri istatistiki
agidan ¢oziimleyen ve bulgularin genellendigi aragtirmalardir. Nicel veriler,
laboratuvar gibi ortamlarda deney yapilarak veya saha aragtirmalarinda
gergeklestirilen gozlem ve anket goriismelerinden elde edilebilmektedir
(Sencer ve Sencer 1978: 121-122).

3.4. Gegerlilik ve Giivenilirlik

Olgeklerin sahip olmasi gereken ozelliklerden en 6nemlisi giivenilirlik
niteligidir. Bir Ol¢lim aracinin aym durum ve kogullarda yinelenmesi
neticesinde elde edilen 6lgiim degerlerinin ayni veya birbirine yakin olusu,
dlcegin kararliiginin gostergesidir. Olgiimlerin kararlilik kriteri iizerine iki
yaklagim s6z konusudur. Birinci yaklagima gore; art arda yinelenen 6lgtimlerde
bireyin bulundugu grup igindeki sirasinin ayni olugu; ikinci yaklagima gore
ise art arda yinelenen oOlgiimlerde ayni katilimcilarin yaklagik rakamlarda ayni
degeri elde etmesidir. Giivenilirlik olgusu yalnizca 6lgme aracina has bir 6zellik
olmayip 6lgme aracinin neticelerine dair bir ézelliktir. Olgekten elde edilen
bilgiler; kararhlik 6zelligine sahip olmali dolayisiyla hatadan arindirilarak ayni
amag¢ dogrultusunda ikinci bir 6l¢iim i¢in kullanildiginda giiven saglamasi
gerekmektedir. Giivenilir olmayan 6l¢ekler tutarsizdir (Ercan ve Kan, 2004).
Gegerlilik ise bir 6lgegin kullamlabilirliginin kamtidir. Olgek geligtirici birey,
kendi aragtirmalarinin digina ¢ikarak, olgekle gergeklestirilen tiim gorgiil
caligmalar1 incelemelidir. Ciinkii neredeyse hepsi ol¢egin gegerliligine kanit
niteligindedir. Olgek uygulamada yap1 gegerliliginin tespiti igin veri seti elde
edilir arindan diger istatiksel analizler (Dogrulayic1 Faktor Analizi ve SEM)
uygulanir. Olgegin gegerlilik seviyesi, gegerlilik katsayisinin hesap edilmesiyle
belirlenebilmektedir. Gegerlilik katsayisi, Olgek aracinda elde edilen deger
grubudur ya da 6lgegin amag ve kriteri arasinda bulunan -1,00 ile
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+1,00 arasindaki degerlerdir. Tligki katsays1 ne derece yiiksek olursa 6lgek
araci 6l¢iim amacina o kadar hizmet etmektedir. Gegerlilik katsayisinin diigiik
diizeyde olmasiise sadece gegerligin diigiik seviyede olmasindan kaynaklanmaz
ayrica giivenirliginin de iyi diizeyde olmamasindan kaynaklanmaktadur.
Dolayisiyla gegerlilik katsayilart yorumlanirken giivenilirlik katsayilar: ile
birlikte yorumlanmaktadir (Ercan ve Kan, 2004).

Liderlik Tarzt Davranis 6lgeginin alt boyutlart ve Is Performanst olgegi
tizerinde gergeklestirilen giivenilirlik analizi sonuglar1 Cronbach Alpha
degerleriile hesaplanmugtir. Giivenilirlik analizleri sonucunda 0,70 degerinden
yiksek ¢ikan degerlerin giivenilir olduklart belirtilmigtir (Kurtulug ve
Okumus, 2006). Bu bilgilerden hareketle gergeklestirilen bu aragtirmada,
liderlik tarzi davraniglarinin alt boyutlarinin giivenilirlik katsayilari; Otoriter
Liderlik (Cronbach‘s Alpha)=0,710, Demokratik Liderlik (Cronbach's
Alpha)=0,791, Serbest Birakici Liderlik (Cronbach’s Alpha)=0,626,
Doniigiimcii  Liderlik (Cronbach’s Alpha)=0,825, Etkilesimci Liderlik
(Cronbach’s Alpha)=0,714 olarak belirlenmistir. Liderlik Tarzi Davranig
Olgeginin alt boyutlarinin Cronbach Alpha degerleri incelendiginde tiim
degerlerin 0,70n tizerinde olmalarindan dolayr giivenilir diizeyde oldugu
kabul edilmistir. Iy Performanst dlgeginin gergeklestirilen bu aragtirmada
giivenilirlik katsayisi ise (Cronbach’s Alpha)=0,724 olarak belirlenmistir.
Dolaysiyla Is Performansi l¢eginin Cronbach Alpha degeri incelendiginde
degerin, 0,70 degerinden yiiksek olmasindan dolay1 giivenilir diizeyde
oldugunu soéylemek miimkiindjir.

3.5. Veri Toplama Araglar1

Veriler, bir veri toplama araci anket formlar1 yontemiyle toplanmugtir. Anket
formlari; katilimcilara ait —Demografik Ozellikler, —Liderlik Tarzi Davranis
Olgegi (Leadership Style Scale) ve —Is Performanst Olgegi olmak iizere iig
boliimden olugmaktadir. Anketin ilk boliimiinde, ¢alisanlarin demografik
ozelliklerini belirlemeye yonelik katilimcilara 8 soru yoneltilmistir. Tkinci
boliimiinde ise, 57 maddeden olusan —Liderlik Tarzi Davrams Olgegi (LSS)
kullanilmistir (Tag, Celik ve Tombul, 2007: 85-98). Anketin tigiincii ve son
boliimiinde ise daha Once yapilan aragtirmalarda gegerliligi ve giivenilirligi
olan —Is Performansi Olgegi kullanilmistir. Uygulanan anket sorularinda
caliganlarin cevaplarken sorun yagamamasi ve katilimcilarin cevaplandirmak
istemeyecegi sorularin belirlenebilmesi i¢in sorularin belirlenebilmesi adina
on gortigmeler ve degerlendirmeler yapilmugtir.
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3.5.1. Liderlik Tarz1 Davranis Olgegi (Leadership Style Scale)

—Liderlik Tarzi Davramis Olgegi (LSS); Tas, Celik ve Tomul (2007)
tarafindan liderlik tarzlar1 konusu ¢ergevesinde literatiir taramasi yapilarak
olusturulmustur. Taslak haline getirilen maddeler;, 6l¢ek maddelerinin
gegerliligini kontrol etmek amaciyla uzmanlara sunulmustur. Uzmanlarin
yonlendirmeleriyle revize edilen o6l¢ek, 57 maddeden olusturularak —
Liderlik Tarzi Davramg Olgegi olarak adlandirlmistir. Olugturulan 6lgek,
ilk olarak —Yenilenen Tlkogretim Programimnin Uygulandigi Ilkogretim
Okullarindaki Yoneticilerin Liderlik Tarzlari isimli makalede kullanilmustir.
Kullanilan 6lgegin maddeleri; —Her Zaman (4.20-5.00, —Genellikle (3.40-
4.19), —Ara Sira (2.60-3.39), —Bazen (1.80-2.59), —Asla (1.00-1.79),
olarak Rennis Likert‘in geligtirdigi likert tipi 6lgek biciminde diizenlenmistir.

Liderlik Tarzi1 Davrang 6l¢eginin 1,2,3,4,5,6,7,8. maddeleri —Otokratik
Liderlik Tarzi Davramsmni, 11,12,13,14,15,16,17,18,19,20,21,22,23.
maddeler arasindaki ifadeler —Demokratik Liderlik Tarzi Davramigini, 24
,25,26,27.28.29.30,31,32,33,34. maddeler arasindaki ifadeler —Serbest
Birakicr Liderlik Davramis Tarzini, 35,36,37,38,9,40,41,42,43,44,45.,46,
47,48,49. maddeler arasindaki ifadeler —Doniigiimcii Liderlik Davranig
Tarzini, 50,51,52,53,54.,55,56,57,58,59. maddeler arasindaki ifadeler ise —
Transaksiyonel (Serbest Birakict) Liderlik Davranig Tarzini ifade etmektedir.

3.5.2. Is Performansi Olgegi

—TIs performansi Olgegi, Goodman ve Syvantek (1999: 261) tarafindan
25 maddeli performans Olgegi olarak gelistirilmigtir. Goo2dman ve Syvantek,
—Person—-Organization Fit and Contextual Performance: Do Shared
Values Matter adli aragtirmalarinda bu 6lgegi kullanmuglardir. 25 maddeli
i§ performans: ol¢eginin 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15,
16. maddeleri ig performansinin alt boyutu olan —Baglamsal Performansi
olgmek iizere sorulardan olugmug olup 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25.
maddeleri ise ig performansinin diger alt boyutu olan —Gorev Performansini
dlgmeye yonelik sorulardan olugmustur. Olgegin 4, 8, ve 10. Maddeleri ters
ifadeler olmasi nedeniyle analize dahil edilirken bu maddeler ters gevrilerek
hesaplanmugtir.

3.6. Arastirmanin Kisit1

Aragtrmanin  kisitinl, Gaziantep‘te ikamet eden bireylerle yapilan
goriigmeler olusturmaktadir. Aragtirma, anketlere katilim saglayan bireylerin
meslekleri ayirt edilmeksizin, kamu kurum ve kuruluslarindan veri toplanarak
gergeklestirilmistir.
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3.7. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Evren, bir aragtirmada veri elde etmek amagli canli veya cansiz varliklardan
bir araya gelen biiyiik topluluktur. Toplanan verilerin, analiz edilmesiyle
ulagilan sonuglarin yorumlanacagi gruptur. Orneklem ise aragtirma hakkinda
bilgi toplamak tizere odaklanilan evrenin sinurli bir pargasidir (Gurbetoglu,
2018). Orneklem, evrenin sahip oldugu ozellikleri belirler ve 6rnek
segme siirecindeki tiim iglemlerdir. Aragtirmanin evrenini Gaziantep‘teki
kamu kurum ve kuruluglarinda gorev yapan 12.000 kisi olusturmaktadir.
Aragirmanin  evreninin tamamina ulagmak miimkiin olmadig1 igin
aragtirmanin  uygulama kisminin yapilabilmesi adma 6rneklem grubu
tercih edilmistir. Bu dogrultuda, ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlart
igerisinde %5k bir hata pay1 dikkate alinarak 6rneklem biiytikligii 364 kisi
olarak hesaplanmugtir (Sekaran, 1992: 253). Bu kapsamda gergeklestirilen
anketlere toplamda 377 kisi katim saglamistir. Veri toplama siirecinde,
13 katilimcinin veri toplama yonergesine uymamasindan ya da ug deger
olusturmasindan dolayr bu kigilerin verileri, veri setinden ¢ikartilmigtir.
Dolayistyla aragtirmamin 6rneklemini 364 kisi olusturmaktadir. Orneklemin
demografik degiskenlerine ait dagilimlar Tablo 6°da verilmigtir.

Tablo 6: Arasturmaya Katdanlarm Cesitli Demografik Degiskenleri

Degisken Kategori n %
Cinsiyet Erkek 208 57,1
Kadin 156 429
Toplam 364 100,0
Isci 159 43,7
Calisilan Pozisyon Memur 61 16,8
Yonetici 55 15,1
Diger 89 245
Toplam 364 100,0
Medeni Durum Bekar 191 525
Evli 173 47,5
Toplam 364 100,0
20-29 Yas 99 27.2
30-39 Yas 163 448
Yas Aralig 40-49 Yas 70 19,2
50+ Yag 32 8,8
Toplam 364 100,0
Asgari Ucret 46 12,6

Asgari Ucret-3000 TL 48 132
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3001-3500 TL Aras 62 17,0
3501-4000 TL Arast 49 13,5
Gelir Diizeyi 4001-5000 TL Arast 61 16,8
5001-6000 TL Arast 41 11,3
6001+ TL 57 15,7
Toplam 304 100,0
Tlkokul 33 9,1
Ortaokul 24 6,6
Egitim Diizeyi Lise 76 20,9
Onlisans 56 154
Lisans 144 39.6
Lisanstistii 31 8,5
Toplam 364 100,0

Tablo 6°da aragtirmaya katilanlarin gesitli demografik degiskenlerine
iligkin dagilimlar yer almaktadir. Cinsiyete gore dagilima bakildiginda,
erkeklerin (n=208; %57,1) kadinlara (n=156; %42,9) gore sayica fazla
oldugu goriilmektedir. Calisilan pozisyon degiskenine gore en gok sayida
isciler (n=159; %43,7), en az sayida ise yoneticiler (n=55; %15,1) yer
almaktadir. Bekar katihmcilarin sayist (n=191; %52,5) evli katiimcilardan
(n=173; %47,5) fazladir. 30-39 yas araliginda en ¢ok sayida katilimciyr
(n=163; %44,8), 50+ yastakilerin ise en az sayida katilimciy1 olusturdugu
(n=32; %8,8) goriilmektedir. Gelir diizeyine gore en ¢ok katilimci sayist
3001-3500 TL aras1 geliri olanlarda (n=62; %17,0), en az sayida katilimci
ise 5001-6000 TL aras1 geliri olanlardadir (n=41; %]11,3). Son olarak,
egitim diizeyi degiskenine gore en ¢ok katiimcr lisans mezunu olanlarda
(n=144; %39,6) iken en az katilimci ise ortaokul mezunlarindadir (n=24;

%6,6).

3.8. Aragtirmanin Verileri

Arastirma verileri analiz edilmeden 6nce Microsoft Excel Programinda
diizenlenmis ve daha sonra SPSS25‘% aktarilmistir. Dogrulayici Faktor
Analizi icin AMOS programindan yararlanilmigti. DFAda literatiirde en
sik kullanilan uyum 1yiligi gostergeleri esas alinmistir. Aragtirmada, betimsel
istatistiklerin yaninda fark testleri igin normal dagilim gosteren durumlarda
bagimsiz gruplar t-testi vee ANOVAdan yararlanilmigtir. Normal dagilim
gostermeyen durumlarda ise Mann Whitney-U ve Kruskal Wallis testlerinden
yararlanilmugtir. Korelasyon analizi igin degiskenlerden birisi normal dagilim
gostermedigi igin Spearman rho korelasyon analizi tercih edilmistir. Ayrica
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bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni ne kadar agikladigini-yordadigini
bulmak i¢in ¢oklu regresyon testinden yararlanilmugtir.

3.9. Arastirmanin Etik Yonii

Aragtirmaya  baglamadan 6nce Gaziantep Universitesi Sosyal ve
Begeri Bilimler Etik Kurulu‘na; aragtirmanin amaci, yontemi, kapsami ve
aragtirmada  kullanilacak Olgekler belge olarak sunulmugtur. Etik kurulu
tarafindan incelenen belgeler neticesinde Gaziantep Universitesi Sosyal ve
Begeri Bilimler Etik Kurul'undan (16.10.2021 tarihli, 101014 sayili) onay
alinmustir (EK-4).

3.10. Bulgular

Cahiymanin bu kisminda aragtirma verilerinden elde edilen bulgulara
yer verilmigtir. Bulgular elde edilmeden 6nce toplanan ham verilerden
olugan veri seti rafine hale getirilmis, analizler bu rafine veri seti iizerinden
gergeklestirilmistir.

3.10.1. Dogrulayici Faktor Analizine (DFA) Iliskin Bulgular

Dogrulayict Faktor Analizi potansiyel degiskenler arasinda bulunan
iligkileri ortaya koyan model ile gézlenen verilerin ne diizeyde ortiistiigiinii
belirlemektedir. I Performansi Olgeginde Agimlayict Faktor Analizi (AFA)
sonucunda daha Onceden Olgegi gelistiren arastirmacilar tarafindan ortaya
¢ikan iki faktorlii yapinin ve Liderlik Tarzi Davraniglari 6l¢eginde ortaya gikan
bes faktorlii yapinin teyit edilmesi amaciyla AMOS programu kullanilarak
Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) gergeklestirilmistir. Dogrulayic1 Faktor
Analizi ile 6lgeklerde yer alan maddelerin daha 6nceden belirlenen alt
boyutlara ait olup olmadig; test edilmektedir. Dogrulayic1 Faktor Analizinde
ortiik degiskenler yani alt boyutlar kuramsal bir yapiy1 temsil etmektedir.
Gozlenen olgtimler ise yani 6lgekte yer alan maddeler bu yapinin gostergeleri
olarak tasarlanmaktadir (Seger, 2013).

Dogrulayic1 Faktor Analizi faktorlerin gergek verilerle ne kadar uyum
i¢inde olup olmadigini degerlendirmeye yonelik bir analizdir (Siimer, 2000).
Farkli bir Dogrulayic1 Faktor Analizi, daha 6nceden AFA ile belirlenmig
bir yapinin elde edilen verilerle ne diizeyde dogrulandigini inceleyen bir
analizdir. DFA, kayip verilere (missing values) duyarli oldugundan dolay:
DFA yapilmadan 6nce veri setinde bir kayip deger olup olmadigr oncelikle
kontrol edilmistir. Aragtirma kapsaminda toplam 377 kisiden elde edilen
veriler i¢cinde kayip deger olmadig: goriilmiistiir. Ayrica ug degerlerin veri
setinde olup olmadig1 da kontrol edilmistir. Veri setinde hesap edilen ham
puan Z puanina doniistiiriilmiistiir. Orneklem biiyiikliigiiniin 100°den biiyiik
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olmas1 durumunda ise Z puan araliginin *+4 arasinda olmasi beklenmektedir
(Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2012). Aragtirmada toplamda 377
kigiden elde edilen veri seti biiyiikliigii oldugundan dolay1 Z puanlarinin =4
araliginda olup olmadig1 kontrol edilmigtir. Elde edilen Z puanlarinin 2,44
ile -3,03 arasinda degistigi goriilmiis ve +4 sinirlar1 diginda olan 13 kisiye ait
veriler veri setinin digina taginmig ve kalan

364 kiginin verileri ile analizler yapilmigti. DFA yapilirken tahmin
parametresi olarak Maximum Likelihood kullanilmistir.

Literatiirde DFA'da sinanan modelin gegerliligi ile ilgili baz1 gostergeler ve
uyum indeksleri s6z konusudur. DFAda daha 6nceden belirlenmis modelin
dogrulugu tespit edilmesi amaciyla Ki- Kare Uyum Testi (x?), Serbestlik
derecesi (df/sd), Ki-Karenin serbestlik derecesine boliimii (x?/Sd), Yaklagik
Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA), Ortalama Hatalarin Karekokii
(RMR), Standartlagtirilmig Ortalama Hatalarin Karekokii (SRMR), Uyum
Iyiligi Indeksi (GFT), Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI), Diizeltilmis
Uyum Iyiligi Indeksi (AGFI), Artisli Uyam Indeksi ( TFT) gibi birgok uyum
indeksleri kullanilmaktadir (§imgek, 2007). Uyum indekslerinin bazilarinin
kisa agiklamasi agagida sunulmustur (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk,
2012: 267-271).

« Ki-kare Test Istatistigi: ki degiskenin degisim siiregleri sirasinda or-
taya ¢ikan degerin, anketin uygulandig1 6rneklem sayisinin bir eksigi
ile ¢arpilmasidir. Ki-kare degerinin biiyiik olmast uyumun kotii oldu-
guna igarettir.

o Yaklasik Hatalarm Ortalama Kavekokii (RMSEA): Merkeze ait ol-
mayan ki kare dagilimini popiile eden kovaryanslarini belirlemek mak-
sadiyla kullanilan bir indekstir. Belirtilen indeks 0-1 arasinda deger
alir RMSEANin O yakin olmast uyum agisindan 6nemlidir.

*  Karsdasturmals Uynwm Indeksi (CFI): CFL, artig gosteren uyum in-
deksleri arasinda yer alir. Belirtilen seklin uyumunu-yeterliligini genel-
de bagimsizlik modeli ya da null olarak isimlendirilen bir ya da birden
fazla degigkenler arasinda bir iligkinin olmadigint kabul eden temel bir
modelle kiyas ederek verir.

« Uyuwm Iyilifii Indeksi (GFI) ve Diizeltilmis Uyum Iyiligi Indeksi
(AGFI): GFI-AGFI 0-1 arasinda degisen degerler alir ve 1‘e yakin
olmas1 uyumun iyiligini gosterir.

o Standartlastwidmas Ortalama Hatalarm Kavekokii (S-RMR): 0-1
arasinda degigen degerler alir ve 0% yakin olmasi uyumun iyiligini
gosterir.
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Dogrulayic1 Faktor Analizinde ortaya ¢ikan modele iligkin kriter olarak
ele alinan uyum indeksi degerleri Tablo 7°de verilmistir:

Tablo 7: Oleefin Yops Gegerlilisfi Igin Kullanddan Uynm Iyiligi Gostergeleri

x2 /sd Bu deger 5°ten kiigiik olmalidir (Anderson ve Gerbing, 1984)

Konu olan degerin 0.05ten kiigiik olmasi demek miikemmel uyumun
oldugunu gosterir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003).
RMSEA  Hu ve Bentler‘e (1999) gore ise 0.06°ya yakin ya da az olmalidir. Steiger
(2007) bu deger igin 0.07°den kiigiik olmalidir demektedir. MacCallum
vd., (1996) 0.08-0.10 arasini ise vasat uyum olarak nitelendirmistir.

Hooper vd. (2008) bu deger igin 0.90 ve {izerini iyi bir uyum olarak

GFI belirtmistir. Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, (2003) 0.95
ve Ustiinii mitkemmel bir uyum; 0,90-0,95 arasini ise iyi uyum olarak
belirtmistir.

Hooper vd. (2008) ve Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller,
AGFI (2003) bu deger igin
0.90 ve iizeri iyi bir uyum olarak belirtmistir.

Hu ve Bentler, (1998) bu deger i¢in 0,95 ve istiinii iyi uyum, 0.90-

CFI 095 arasmni ise kabul edilebilir uyum olarak belirtmigtir. Schermelleh-
Engel, Moosbrugger ve Miiller, (2003) 0.97 ve {iistiinii iyi uyum; 0.95
ve tistiinii ise kabul edilebilir uyum olarak belirtmistir.

SRMR  Budeger 0.08‘% yakin ya da 0.08‘den diisiik olmalidir (Hu ve Bentler,
1999). Byrne (1998)
ise 0.05ten kiigiik degeri iyi uyum olarak belirtmigtir.

IFI 0.90 ve tizeri iyl uyum olarak ele alinabilir (Marsh ve Hau, 1996).

DFA i¢in belirlenen uyum iyiligi gostergeleri Tablo 8‘de verilmistir.

Tablo 8: I Performanss Olgefinin Dogrulayiwcy Faktir Analizi Uynm Iyilii

Gostergeleri
Uyum Iyi Uyum Olgiitiic  Kabul Edilebilir Olgek Durum
Olgiisii Uyum Olgiitii ~ Sonucu
¥2 [ sd 0<y2/sd =<2 ¥2 /sd <5 1,953  Miikemmel Uyum

RMSEA 0,00sRMSEA=<0,05 RMSEA<0,08 0,051 Miikemmel Uyum

GFI 0,95<GFI=<1,00 GFI=0,90 0,923  Kabul Edilebilir

AGFI 0,95<AGFI<1,00 AGFI=0,90 0,901 Kabul Edilebilir

CFI 0,95<CFI<1,00 CFI1=0,90 0,810 Vasat Uyum

RMR 0,00=sRMR <0,05 RMR<0,08 0,050  Miikemmel Uyum

SRMR 0,00=<SRMR=<0,05 SRMR=0,08 0,056 Kabul Edilebilir

IFI 0,95< IFI <1,00 IFI <0,90 0,816 Vasat Uyum
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Tablo 8‘c bakildiginda s Performanst Olgeginin DFA sonucunda ortaya
¢tkan uyum 1yiligi gostergeleri yer almaktadir. Literatiirde en sik segilen
sekiz uyum iyiligi gostergesinden birinin (Ki-Karenin Serbestlik derecesine
bolimii= y2 = 289,083, sd = 148, y2/sd= 1,953) miikemmel uyum
gosterdigi goriilmektedir. Ayricaikiuyum iyiligi gostergesi (RMSEA=0,051;
RMR=0,050) daha miikemmel uyum iyiligi olgiitiine sahiptir. Bununla
birlikte {i¢ uyum iyiligi gostergesinin (GFI=0,923; AGFI=0,901;
SRMR=0,056) kabul edilebilir 6lgiite sahip oldugu goriilmektedir. Bununla
birlikte iki uyum iyiligi gostergesi ise (CFI=0,810; IFI= 0,816) belirlenen
deger araliklarindan daha diisiik diizeye sahip oldugu, dolayisiyla vasat-zayif
uyuma sahip oldugu goriilmektedir.

Modele dair goriinen uyum iyiligi indeksi gostergeleri 6l¢limlendikten
sonra modelde uygulanmasi gereken tahminleri ele alinmistir. Yapisal
modele dair ulagilan standartlagtirlmamig ve standartlagtirilmig regresyon
katsayilarin1 ve C.R. (t) degerlerini i¢eren parametre tahminleri Tablo 9da
verilmistir. Sekil 6‘da Ig Performansi Olgegine ait DFA modeli gosterilmistir.

20 9 ISPER13

45 IISPERT1 @
—
R 52

78

-09

.: ~—m[|SPER22
38

ISPER25
CMIN=2809,083; DF=148; CMIN/df=1,953; p=,000; RMSEA=,051; CFl=,810; GFI=,923; AGFI=901; RMR=,050

Sekil 6. Is Performans: Olgegine Ait DEA Modeli
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Tblo 9: Is Performans: Olgefine Ait Standartlagtirdmis Regresyon ve t Degerleri

Faktor Maddeler  Standartlagtirilmig 2 Standart t degeri p

Faktor Yikleri Hata degeri
(M)

ISPER1 20 0,04 35 2,760 0.006

ISPER2 37 0,14 26 4,077  0.000

ISPER5 33 0,11 27 3,824 0.000

Baglamsal ~ ISPER7 34 0,12 24 3,906  0.000
Performans — y¢ppRg 52 0,27 33 4614  0.000
(Fakeor 1) ISPER9 34 0,12 23 3,891 0.000
ISPER11 45 0,20 34 4393 0.000

ISPER13 20 0,04 29 2,824 0.005

ISPER 14 53 0,28 32 4,634  0.000

ISPER15 19 0,04 29 2,699  0.000

ISPER16 32 0,10 30 2,741 0.007
IESPER17 42 0,18 28 3214 0.000
IESPER18 47 0,22 28 5450  0.000

Gorev IESPER19 47 0,22 22 5446 0.000
Performanst  ypqpER g 55 0,30 24 5,896  0.000
IESPER22 42 0,18 40 4959  0.000

(Faktor 2)  JESPER23 37 0,14 25 4842  0.000
IESPER24 43 0,18 21 5,176 0.000
IESPER25 50 0,25 22 5,607 0.000

Tablo 9% bakildiginda Is Performansi Olgegine ait standartlagtirilnug
regresyon ve t degerleri goriilmektedir. Iki faktorlii ve 19 maddeli (DFAda
dogrulanamayan 6 madde ¢ikartilmigtir) yapiyr olusturan maddelerin
regresyon degerlerinin .20 ile .55 arasinda degistigi p degerlerinin ise anlaml
oldugu gortilmektedir. Buradan hareketle Tablo 9°daki $ekil 6 ve Tablo 7 ve
Tablo 8 bakildiginda Is Performanst Olgegine ait dogrulayici faktor analizi
gostergelerinin yapi gegerliligini ortaya koydugu goriilmektedir.

3.10.1.1. Normallik Dagrlymina Iiskin Bulgular (Is Performans)

Aragtirmanin - odaklandigr alt problemlerin (hipotezlere) analizine
gegilmeden once  kullanilacak  testlere karar verilmesi gerekmektedir.
Aragtirmanin  iki degiskeninden birisi olan Is Performansi &l¢eginin
verilerinin normal dagilim gosterip gostermedigine asagida siralanan bazi
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kriterler etrafinda bakilmistir. Aragtirmada birden fazla normallik 6lgiitii esas
alinmigtir. Normallik degerleri i¢in belirlenen olgiitler sunlardir:

+ Normallik varsayimlarinda veriyi olusturan 6rneklem biiyiikliigii ola-
rak n>50 ise Kolmogorov Smirnov testinin p>0,05 degeri olmasi
durumunda dagilimin normal oldugu kabul edilir ve galiymada para-
metrik testler uygulanur.

+ Aragtirmanin bagimsiz ya da bagimli degiskenine ait basiklik ve gar-
piklik (skewness ve kurtosis) degerlerinin kendi hata katsayilarina bo-
liinmesiyle elde edilen degerin +1,96 araliginin i¢inde olmasi halinde
de parametrik testler gergeklestirilir.

 Basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin (skewness ve kurtosis) ise 1,50 ol-
masi verinin normal dagildigina isarettir (‘Tabachnick ve Fidell, 2012).

« Normallik histograminda soldan saga dogru gidildikge histogrami
olusturan ¢izgilerin diigiis egiliminde olmasi durumunda dagilimin
normal oldugu kabul edilir. Diger bir ifadeyle histogramin gan egrisi-
ne benzemesi normallige isaret olarak kabul edilir.

* Q-Q Plot grafiginde dogrusal bir dagilim olmas1 gerekmektedir.

Siralanan yukaridaki olgiitler etrafinda oncelikle aragtirmanin problemini
olusturan degiskenlerden Is Performansimn normallik varsayimlarini
kargilay1p kargilamadigina bakilmigtir. Buradan hareketle 6ncelikle veri setini
olusturan Orneklem biiyiikliigiiniin n>50 olmasi nedeni ile Kolmogorov
Smirnov testi sonuglarina bakilmugtir. Bu teste iliskin sonuglar Tablo 10°da
ayrintili sekilde sunulmustur. Daha sonra ise basiklik ve garpiklik degerlerine
ve diger kriterlere bakilmugtir.

Tablo 10: Is Performans: Olgegine Iliskin Novmallik Testi Sonuglar

Normallik Testleri

Kolmogorov-Smirnov*  Shapiro-Wilk

Degiskenler

Istatistik  df p Istatistik  df p  CGarpiklik-  Basikhik-
Std. Hata  Std. Hata

Is 0,045 364 0,076 0995 364 0,222 0,047 -0,086
Performansi 0,128 0,255

a. Lilliefors Significance Correction
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Tablo 107 bakildiginda degiskenlerden birisi olan I Performanst
oOlgeginin Kolmogorov-Smirnov testi p degerinin 0,05ten biiylik oldugu
goriilmektedir. Ayrica garpiklik ve basiklik katsayilariin standart hata
katsayisina boliimiinden elde edilen degerlerin (garpiklik i¢in 0,047 / 0,128
= 0,36; basiklik igin -0,086 / 0,255 = -0,333) *1,96 araliginin icinde
oldugu goriilmektedir. Carpiklik degerinin (0,047) ve basiklik degerinin (-
0,086) ise 1,50 icinde oldugu goriilmektedir. Sekil 7°de ise Is Performanst
Olgegine ait histogram yer almaktadir ve histogramda saga dogru gittikge bir
yigiima olmadigy, yigilmanin ortada biriktigi gortilmektedir. Farkli anlatimla
histogram gan egrisi goriiniimiindedir. Bu da normallige isarettir.

Sekil 7°de ig performansi 6lgegine ait normallik histogrami yer almaktadr.

is Performansi Olgegi Ait Normallik Histogrami ~— Normal

S0 T [ Mean = 67,94
Sid, Dey. = 8,041
=354

Frequency

80,00 0,00 100,00 10,00 120,00

is_Performansi_Toplam

Sekil 7. Is Performans: Olgeine Ait Normallik Histograms

Bununla birlikte normalligi gosteren diger bir kriter Q-Q Plot
grafigindeki dogrusalliktir. Q-Q Plot grafiginde bir dogrusallik s6z konusu
ise normalligin oldugu varsayilmaktadir. Q-Q Plot grafigine ait grafik Sekil
8de gosterilmektedir.
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Normal Q-Q Plot of is_Performansi_Toplam

Beklenen Degerler

70 80 80 100 10 120 130

Gézlenen Degerler

Sekil 8. Is Performans: Olgegine Ait Q-Q Plot Grafisji

Sekil 8‘de yer alan Q-Q Plot grafiginde dagilimin lineer (dogrusal)
oldugu ve ug deger olusturacak sapmalarin olmadig1 goriilmektedir. Bu da
normalligin karsilandigina dair diger bir kanit olarak kabul edilebilir. Ttim
bu gostergelerden hareketle dagilim normal kabul edilmis ve parametrik
analizler tercih edilmistir.

3.10.1.2. Is Performanst Olgesginin Alt Boyutlars ve Genel Toplamina Ait
Avritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Katilimcilarin i performans: ol¢eginden hareketle is performansi alg
diizeylerine ve iki alt boyut olan gorev performansi ve baglamsal performans
iligkin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 11°de
sunulmustur.

Tablo 11: Katdwmcilarm Disiplinler Avasy Is Performanst Olgeginden Elde Edilen
Avritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Degjiskenler S8S  Ortanca Madde Almabilecek

(Medyan) Sayiss  Max. Puan
Baglamsal Performans (Faktor 1) 45,74 4,71 46,00 11 55
Gorev Performansi (Faktor 2) 34,32 3,35 35,00 8 40

()lgek Genel Toplam 80,07 7,00 80,00 19 95
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Tablo 11°de arastirmaya katilanlarin Ts Performansi 6lgeginin alt
boyutlarina ve geneline ait aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri
yer almaktadir. Alt boyutlardan biri olan Baglamsal Performans toplam 11
madde vardir ve 5l Likert puanlamasina gore katilimcilar bu alt boyuttan
en fazla 55 puan alabilmektedir. Tabloya gore katihmcilarin ilk alt boyut
olan Baglsamsal Performans’ta aritmetik ortalama ve standart sapma
degerleri X = 45,74 (SS=4,71) olarak hesaplanmig olup medyan degerine
gore kiyaslandiginda ortancaya gore neredeyse esit diizeyde oldugu tespit
edilmigtir. Farkli anlatimla katilmcilarin baglamsal performans diizeyleri
orta diizeydedir. Tkinci alt boyut olan Gérev Performansi 8 maddeden
meydana gelmektedir. Bu alt boyuttan 59 Likert tiirii puanlamaya gore
en fazla 40 puan ahnabilmektedir. Katiimecilarin Goérev Performansi
diizeyleri X =34,32 (SS=3,35) ortancaya (35,00) kiyasla neredeyse esit
diizeyde hesaplanmistir. Diger ifade ile katihmcilarin gorev performansi
orta diizeydedir. Is Performanst 19 maddeden meydana gelmektedir. Bu alt
boyuttan 51 Likert tiirti puanlamaya gore en fazla 95 puan alinabilmektedir.
Katiimailarin 1§ Performans: diizeyleri X =80,07 (SS=7,00) ortancaya
(80,00) kiyasla neredeyse esit diizeyde hesaplanmugtir. Diger ifade ile
katihmcilarin ig performansi orta diizeydedir.

3.10.1.3. Fark Testlerine Hiskin Bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilanlarin I Performanst Olgegi genel toplami
ve alt boyutlartyla katilmcilarin bazi demografik degiskenleri arasindaki
farkliliklarini gosteren Bagimsiz Gruplar t-testi, tek yonli ANOVA testi
sonuglar1 yer almaktadir.

3.10.1.3.1. Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilk

Tablo 12¢de aragtirmaya katilanlarin Ts Performanst Olgegi genel toplami
ve alt boyutlariyla cinsiyetleri arasindaki farki gosteren bagimsiz gruplar
t-testi sonuglar: yer almaktadir.
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Tablo 12: Is Performanst Olgegi Genel Toplama ve Alt Boyutlarmm Katdunclarm
Cinsiyetleri Yoniinden Farkliyjim: Gosteven t-testi Sonuglar

Degiskenler  Cinsiyet N X SS Sd t P
Baglamsal  Erkek 208 45,76 472 362 0,080 .94
Performans
(Faktor 1) Kadin 156 45,72 4,70
Gorev Erkek 208 34,19 3.35 362 -0,835 40
Performansi
(Faktor 2)  Kadin 156 34,49 3,34
Olgek Genel  Erkek 208 79.96 717 362 -0,345 73
Toplam
Kadin 156 80,21 6,78

Tablo 12°de Ts Performanst Olgegi alt boyutlarinin ve genel toplaminin
katihmcilarin ~ cinsiyetleri  agisindan  anlamli  bir  farkhilik  bulunup
bulunmadigina dair yapilan bagimsiz gruplar t-testi sonuglar1 goriilmektedir.
Tabloya gore Baglamsal Performans alt boyutu katiimcilarin cinsiyetleri
yoniinden istatistiki agidan anlamli bir fark bulunmamaktadir [z (362)
= 0,080; p>.05]. Aritmetik ortalamalar incelendigi zaman erkek (X

e —45,76) katihmeilarin ortalamasinin kadin katihmailarin (X' | =45,72)
ortalamasinin biraz tistiinde oldugu goriilmektedir. Farkli ifade ile Baglamsal
Performans alt boyutunda kadin ve erkek katilimcilar arasinda anlaml bir
farkhilik olmasa da erkek katilimcilarin kadin katiimcilara gore Baglamsal

Performans diizeyleri nispeten yiiksektir.

Gorev Performans: alt boyutu katiimcilarin cinsiyetleri yoniinden
istatistiksel olarak anlamli bir fark olusturmamaktadir [z (362) = -0,835;
p>.05]. Aritmetik ortalamalara bakildigi zaman erkek (X _,  =34,19)
katilimailarin ortalamasinin kadin katihmailarin (X, =34,49) ortalamasinin
biraz altinda oldugu goriilmektedir. Farkli ifade ile G6rev Performansi alt
boyutunda kadin ve erkek katilimcilar arasinda anlamli bir farklilik olmasa da
erkek katilimailarin kadin katiimcilara gore Gorev Performans: diizeyleri

nispeten diigtiktiir.

Is Performanst olcegi genel toplam puam kathmecilarin cinsiyetleri
yoniinden istatistiksel olarak anlamli bir fark olugturmamaktadir [# (362) =
-0,345; p>.05]. Aritmetik ortalamalara bakildigi zaman erkek (X _, , =79,96)
katilimeilarin ortalamasinin kadin katthmeilarin (X, =80,21) ortalamasinin
biraz altinda oldugu goriilmektedir. Farkli ifade ile Is Performansi alt
boyutunda kadin ve erkek katilimcilar arasinda anlamli bir farklilik olmasa
da erkek katthmailarin kadin katihmeilara gore Is Performansi diizeyleri
nispeten digtiktiir.
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3.10.1.3.2. Medens Durum Degiskenine Gove Farkliik

Tablo 13¢te aragtirmaya katilanlarin Ts Performanst Olgegi genel toplami
ve alt boyutlariyla katitlimcilarin medeni durumu arasindaki farki gosteren
bagimsiz gruplar t-testi sonuglar1 yer almaktadir.

Toblo 13: Is Performans: Olgegi Genel Toplama ve Alt Boyutlarman Katiumcilarm
Medeni Durumlar: Yonidinden Favkliyjm: Gosteven t-testi Sonuglar

Dejjiskenler Medeni N X SS Sd t P
Durum
Baglamsal Bekar 191 45.83 4,38 362 0,362 .71
Performans
(Fakeor 1) g 173 4565 5,05
Gorev Bekar 191 34,39 3,17 362 0409 .68
Performansit
(Fakeor 2) gy 173 3424 353
Olgek Genel Toplam  Bekar 191 80,22 6,40 362 0,440 .66
Evli 173 79,90 7,62

Tablo 13‘te Is Performansi Olgegi alt boyutlarinin ve genel toplaminin
katihmcilarin medeni durumlart agisindan anlamh bir farklibk bulunup
bulunmadigina iligkin gergeklestirilen bagimsiz gruplar t-testi sonuglari
goriilmektedir. Tablo incelendiginde Baglamsal Performans alt boyutu
katihmcilarin medeni durumlar agisindan istatistiki olarak anlamli bir
tark bulunmamaktadir [t (362) = 0,362; p>.05]. Aritmetik ortalamalar
incelendigi zaman bekar (X
evli katiimailarin (X =45,72) ortalamasinin biraz iistiinde oldugu
goriilmektedir. Farkl ifade ile Baglamsal Performans alt boyutunda bekar
ve evli katihmcilar arasinda anlamli bir farklilik olmasa da bekar katihmcilarin
evli katilimcilara gore Baglamsal Performans diizeyleri kismen yiiksektir.

=45,76) katthmcilarin ortalamasinin

bekar

Gorev Performansi alt boyutu katilimcilarin medeni durumlari agisindan
istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir [z (362) = 0,409;
£>.05]. Aritmetik ortalamalara bakildigi zaman bekar (X |, =34,39)
katilimailarin ortalamasiin evli katitimailarin (X, =34,24) ortalamasinin
biraz iistiinde oldugu goriilmektedir. Farkli ifade ile Gorev Performansi
alt boyutunda bekar ve evli katiimailar arasinda anlamlr bir farklilik olmasa
da bekar katilimcilarin evli katilimcilara gore Gorev Performansi diizeyleri
kismen yiiksektir. Is Performans alt boyutu katihmecilarin medeni durumlar:
acisindan istatistiki olarak anlaml bir fark bulunmamaktadir [¢ (362) =
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0,440; p>.05]. Aritmetik ortalamalara bakildigi zaman bekar (X, _=80,22)
katthimeilarin ortalamasinin evli kathmealarin (X _,=79,90) ortalamasinin
biraz iistiinde oldugu goriilmektedir. Farkls ifade ile Is Performans toplam
puaninda bekar ve evli katilimcilar arasinda anlamli bir farklilik olmasa da
bekar katilimeilarin evli katthmeilara gore Is Performans diizeyleri kismen
ylksektir.

3.10.1.3.3. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Farkliik

Tablo 14: Katvmedarm Egitim Durumlary ile Is Performans: Olgegi Alt Boyutlar: ve
Genel Toplams Avasmdaki Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar:

Egitim - Kareler Kareler Fark
Alt Boyut Durumu n X 58 Top. df Ort. F r Tukey
I-ilkokul 33 4554 4,00
Baglamsal  2-Ortackul 24 4400 4,19 404355 80,87
Performans 3-Lise 76 4432 483 ?5?41'39 5 (G.1)
4-Onlisans 56 4600 4,77 = 358
- . 3
SLisns 14 4682 474 (GO 5e G M0 3
(Fakior 1) G-Lisanssili 31 4532 414 o0 o Fia Kare
Toplam 364 4574 471 (n2): 0,05
Ilkokul 33 3363 290
2-Ortackul 24 3170 437 30573 Py 2<4
Gérev 3-Lise 76 3368 343  (GI) 5 (G1) 2<5
Performanst ~ 4-Onlisans 56 34,50 300 376801 26
SLi (G.A) 358 losz 5810 .00 3<5
(Faktor 2) -Lisans 144 3511 307 500 363 ” :
6-Lisansiista 31 3467 329 (G.A) Eta Kare
Toplam 2):0,07
Toplam 364 3432 334 (n2):0,07
I-flkokul 33 7918 535
- 2-Ortackul 24 7570 774 131685 2<4
OlgekiGerel " 3Liss 76 7801 705 L e, 255
4-Onlisans 56 8050 6,77 . ot 3<5
(s S-Lisans 144 8193 6,72 1%?}4 :25 *(1(63-10? 5724 00 £ Kare
Performansi) 6-Lisansiists 31 8000 692 ‘i T o (12):0,07
Toplam 364 8007 7.00

G.I. GRUP iCi; G.A.: GRUPLAR ARASI

Tablo 14te aragtirmaya katilanlarin egitim diizeyleri ile Is Performanst
Olgegi alt boyutlart ve genel toplam puanlari arasinda anlamli bir fark
bulunup bulunmadigini gosteren tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonuglar1 goriilmektedir. Tabloya gore ilk alt boyut olan Baglamsal Performans
ile katihmailarin egitim diizeyleri arasinda istatistiki olarak anlamli fark
bulunmaktadir [F (5, 363) = 3,782; p<.05]. Anlaml farkin hangi gruplar
arasinda giktigint tespit etmek igin yapilan post-hoc testlerinden Tukey‘e
gore lise mezunu katihimeilar ile (X = 44,32) lisans mezunu katilimeilar
(X = 46,82) arasinda anlamli farklilik vardir ve lisans mezunu katilimeilar
yararmadir. Farkll anlatimla lisans mezunu katilmcilarin  baglamsal
performans diizeyleri anlamli gekilde farklilik gostermektedir. Anlamli farkin
etki biiytikliigii igin hesaplanan Eta Kare (n2) degerine gore (0,05) Baglamsal
Performansim %5lik kismu egitim diizeyi ile agiklanmaktadr.
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Ikinci alt boyut olan Gorer Performans ile katithmeilarin egitim diizeyleri
arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark bulunmaktadir [F (5, 363) =
5,810; p<.05]. Anlaml farkin hangi gruplar arasinda giktigini tespit etmek
i¢in yapilan post-hoc testlerinden Tukey‘e gore ortaokul mezunu katilimcilar
ile (X = 31,70) 6nlisans mezunu (X = 46,82), lisans mezunu (X = 35,11) ve
lisansiistii mezunu (X = 34,67) katilimcilar arasinda anlamli farklilik vardir ve
anlaml farklilik 6nlisans, lisans ve lisansiistii mezunu katilimeilar yararmadir.
Farkli anlatimla onlisans, lisans ve lisansiistii mezunu katilmcilarin gorev
performansi diizeyleri anlaml sekilde daha yiiksektir. Benzer sekilde lise
mezunu katilimetlar mezunu (X = 33,68) ile lisans mezunu katilimeilar
lisans mezunu (X = 35,11) katihmcilar arasinda anlamli farkhihik soz
konusudur. Anlamli farklilik lisans mezunu katilimailar yararmadir. Anlamh
farkin etki biiyiikliigii igin hesaplanan Eta Kare (n2) degerine gore (0,07)
Gorev Performansimin %7lik kismi egitim diizeyi ile agiklanmaktadir.

Is Performansy 6lgeginin genel toplam puani ile katihimeilarin egitim
diizeyleri arasinda istatistiki olarak anlamli fark bulunmaktadir [F (5, 363)
= 5,724; p<.05]. Anlamh farkin hangi gruplar arasinda ¢iktigini tespit
etmek i¢in yapilan post-hoc testlerinden Tukey‘e gore ortaokul mezunu
katihmailar ile (X = 75,70) onlisans mezunu (X = 80,50), lisans mezunu
(X = 81,93) katiimailar arasinda anlamli farklilik vardir ve anlamli farklilik
onlisans ve lisans katihhmcilar yararinadir. Farkli anlatimla 6nlisans ve lisans
mezunu katihmcilarin gorev performanst diizeyleri anlaml sekilde daha

yiksektir. Benzer sekilde lise mezunu katilimcilar mezunu (X = 78,01) ile
lisans mezunu katilimcilar lisans mezunu (X = 81,93) katilimcilar arasinda
anlaml farklilik s6z konusudur. Anlaml farklilik lisans mezunu katilimcilar
yararmadir. Anlamli farkin etki biiyiikliigii igin hesaplanan Eta Kare (n2)
degerine gore (0,07) Is Performansimn %7k kismu egitim diizeyi ile
agiklanmaktadir.

Tablo 15‘e aragtirmaya katilanlarin I Performanst Olgegi genel toplami

ve alt boyutlariyla katimcilarin yag araligr diizeyi arasindaki farki gosteren
tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar yer almaktadir.
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3.10.1.3.4. Yas Avalyjr Degiskenine Gore Farklik

Toblo 15: Katuncarm Yas Avalyile Is Performansy Olgesji Alt Boyutlar: ve Genel
Toplam Avasmdaki Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar:

Alt Boyut Yas n X S8 Kareler df Kareler F
Aralig Top. Ort.
20-29Yag 99 4479 440 12374 41,247
(G.L) (G.L)
Baglamsal ~ 30-39 Yag 163 46,06 4.89 793100 3 22042
Performans (G-A) 360
(FaktSr 1) 4049 vas 70 4621 4.78 1.871 .13

50+ Yag 32 46,06 426
Toplam 364 45,74 4,71 8058,74 363 (G.A.)

Toplam
2029 Yas 99 3420 3,69 45,807 15,269
Gl
Gorev  30-39 Yag 163 3448 317 402794 3 )
Performanst (G.A) 360 (G-A)
40-49Yas 70 34,60 3,08 s 1,365 .25
50+ Yas 32 3328 357
(Fakt6r 2) 407374
Toplam 364 34,32 3,34 Toplam
Olgek Genel 20-29Yag 99 79,00 6,83 205,93
Toplamt 3 39 yas 163 8054 718 (GL) 3 48644
(Is 1049 70 8081 682 eov2? 360 (GL) 406 24
Performanst) ~17 1ag > B (GA) 343 48644 :

50+ Yas 32 79,34 6,76 1778814 (GA.)
Topl
Toplam 364 80,07 7,00 o
G.I. GRUP ICI; G.A.: GRUPLAR ARASI

Tablo 15‘te aragtirmaya katilanlarin yag araliklart ile Is Performanst
Olgegi alt boyutlart ve genel toplam puanlari arasinda anlamli bir fark
bulunup bulunmadigini gosteren tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonuglar1 goriilmektedir. Tablo incelendiginde ilk alt boyutlardan biri olan
Bagjlamsal Performans ile katthmalarin yag araliklari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark olmadig1 ortaya citkmustir [F (3, 363) = 1,871;
p>.05]. Aritmetik ortalamalara bakildiginda en yiiksek ortalamanin 40-49
yag arahiginda olan katiimeilarda (X = 46,21) oldugu goriilmektedir. En
diisiik aritmetik ortalama ise 20-29 yas araliginda olan katihmcilardadir (X
= 4479).
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Ikinci alt boyut olan Gérer Performanst ile katiimcilarin yag araliklari
arasinda istatistiki olarak anlamlt bir fark bulunmamaktadir [F (3, 363) =
1,365; p>.05]. Aritmetik ortalamalara bakildiginda en yiiksek ortalamanin
40-49 yas araliginda olan katilimeilarda (X = 34,60) oldugu goriilmektedir.
En diigiik aritmetik ortalama ise 50+ yas araliginda olan katihimcilardadir
(X = 33,28). Is Performans: Slgegi genel toplam puan ile katilimcilarin yag
araliklar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir [F
(3, 363) = 1,406; p>.05]. Aritmetik ortalamalara bakildiginda en yiiksek
ortalamanin 40-49 yas araliginda olan katihmecilarda (X = 80,81) oldugu
goriilmektedir. En diigiik aritmetik ortalama ise 20-29 yas arahiginda olan
katihmeilardadir (X = 79,00). Tablo 16da arastirmaya katilanlarin Ig
Performanst Olgegi genel toplami ve alt boyutlariyla katilimcilarin gelir
diizeyi arasindaki farki gosteren tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonuglar1 yer almaktadir.

3.10.1.3.5. Gelir Diizeyi Degiskenine Gore Farklilik

Tablo 16: Katdwmcdarm Geliv Durumiary ile Is Performans Olgesji Alt Boyutlar: ve
Genel Toplams Avasmdaki Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar:

Alt Gelir = Kareler Kareler Fark
Boyut Durumu L T F P Jukey
— Asgari licret 46 4385 484
B e 4 [e-3000TL 48 4350 470 778,083 129,680 1<4,5.6
3001-3500 TL 62 4526 425 (GlL) 357 (G.i)
35014000 TL 49 4580 430 7280.665 363 2<4,5,6
- (GA) 20,394
4001-5000TL 61 4669 440 (&) GA)
S001-6000TL 41 4798 333 oo : 3<6
6001 + TL 57 4705 534 Eta Kare
Toplam 364 4575 471 (n2): 009
_ Asgariticret 46 3226 4,13
2 AsUc-3000TL 48 3350 3,16 389,394 64.899
£ & 3001-3500TL 62 3410 331 (G p i) 1<4,5,6,7
€ &  35014000TL 49 3492 308 -"655’353 367 U eoss gp 24567
= ¥  4001-5000TL 61 3444 326 4:‘)7%317 w1030 © :
5 = 5001-6000TL 41 3507 265 ! . (G.A) Ela Kare
Toplam (n2): 0.09
= 6001 +TL 57 3575 270 1)
Toplam 364 3432 335
Asgari iicret 46 7611 762 1<45.67
= AsUc3000TL 48 7700 636 2085762 347,627 e
e 3001-350 7935 6,32 Gl. 3470
g § AT @ Sis 6 (G 2567
o EE  35014000TL 49 80,71 631
=3 (GA) 357 43984 7903 .00
$ gF  4001-5000TL 61 8LI3 635  nely 33 (GA) Fta Kare
=" &=  5001-6000TL 41 8305 521  Toplam o M2):0,11
=) 6001 +TL 57 8281 725

Toplam 364 80,07 700
G.I. GRUP iCi; G.A.: GRUPLAR ARASI

Tablo 16°da arastirmaya katilanlarin gelir diizeyleri ile Is Performanst
Olgegi alt boyutlar1 ve genel toplam puanlart arasinda anlamli bir fark
fark bulunup bulunmadigini gosteren tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
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sonuglar1 goriilmektedir. Tabloya gore ilk alt boyut olan Baglamsal Performans
ile katihmailarin gelir diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
vardir [F (6, 363) = 6,359; p<.05]. Anlamh farkin hangi gruplar arasinda
ciktigini tespit etmek igin yapilan post-hoc testlerinden Tukey‘e gore asgari
ticretli katiimeilarla (X = 43,85) aylik geliri 3501-4000 TL (X = 45,80),
4001-5000 TL (X = 46,69), 5001-6000 TL (X = 47,98), 6001+ TL (X =
47.05) arasinda olan katilimcilar arasinda anlaml bir farklilik bulunmaktadir.
Anlamli farklilik aylik geliri 3501-4000 TL, 4001-5000 TL, 5001-6000 TL
ve 6001 TL olan katilimcilar yararinadir. Farkli anlatimla asgari ticretle ¢alisan
katihmcilarin baglamsal performans diizeyleri anlamli gekilde diistiktiir,
gelir diizeyi asgari ticretten yiiksek olan dort grubun baglamsal performans
diizeyi ise anlaml sekilde yiiksektir. Benzer sekilde asgari ticret ile 3000 TL
arast geliri olan katihimeilarla (X = 43,50), aylik geliri 3501-4000 TL (X =
45,80), 4001-5000 TL (X = 46,69), 5001-6000 TL (X = 47,98) arasinda
olan katiimailar arasinda anlaml bir farkhilik bulunmaktadir. Anlamli farklilik
aylik geliri 3501-4000 TL, 4001-5000 TL, 5001-6000 TL olan katilimcilar
yararinadir. Gelir diizeyi 3000-3500 TL arasinda olan katihimeilarla (X =
45,26), gelir diizeyi 5001-6000 TL arasinda olan katiimeilar (X = 47,98)
arasinda anlaml farklilik vardir. Anlamli farklihk aylik geliri 5001-6000 TL
arasinda olan katihmcilar yararmadir. Anlaml farkin etki biiyiikligi igin
hesaplanan Eta Kare (m2) degerine gore (0,09) Baglamsal Performansin
%9Tuk kismi gelir diizeyi ile agiklanmaktadr.

Gorev Performans: ile katthmcilarin gelir diizeyleri arasinda istatistiksel
olarak anlaml fark bulunmaktadir [F (6, 363) = 6,288; p<.05]. Anlamh
farkin hangi gruplar arasinda ¢iktigini tespit etmek igin yapilan post-hoc
testlerinden Tukey‘e gore asgari iicretli katilmcilarla (X = 32,26) ayhk geliri
3501-4000 TL ( 34,92), 4001-5000 TL (X = 34,44),

5001-6000 TL (X = 35,07), 6001+ TL (X = 35,75) arasinda
olan katilimcilar arasinda anlaml farkhilik vardir. Anlamh farkhilik aylik
geliri 3501-4000 TL, 4001-5000 TL, 5001-6000 TL ve 6001 TL olan
katilmcilar yararmadir. Farkli anlatimla asgari ticretle ¢alisan katilimcilarin
gorev performans diizeyleri anlamli sekilde diigiiktiir, gelir diizeyi asgari
ticretten yliksek olan dort grubun gorev performansi diizeyi ise anlamli
sekilde yiiksektir. Benzer sekilde asgari ticret ile 3000 TL arasi geliri olan
katihmeilarla (X = 33,50), aylik geliri 3501-4000 TL (X = 34,92), 4001-
5000 TL (X = 34,44), 5001-6000 TL (X = 35,07), 6001 TL (X = 35,75)
arasinda olan katihmcilar arasinda anlaml farklilik vardir. Anlaml farklilhik
aylik geliri 3501-4000 TL, 4001-5000 TL, 5001-6000 ve 6001+ TL olan
katilmailar yararinadir. Anlaml farkin etki biiyiikliigii igin hesaplanan Eta
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Kare (n2) degerine gore (0,09) Gorev Performansimin %9luk kismi gelir
diizeyi ile agiklanmaktadir.

Is Performanst olgeginin genel toplam puani ile katiimcilarin gelir
diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir [F (6, 363) =
7,903; p<.05]. Anlamh farkin hangi gruplar arasinda ¢iktigini tespit etmek
i¢in yapilan post-hoc testlerinden Tukey‘e gore asgari ticretli katilimcilarla
(X = 76,11) aylik geliri 3501-4000 TL (X = 80,071), 4001-5000 TL (X
= 81,13), 5001-6000 TL (X = 83,05), 6001+ TL (X = 82,81) arasinda
olan katilimcilar arasinda anlamli farkhilik vardir. Anlaml farklihk ayhk
geliri 3501-4000 TL, 4001-5000 TL, 5001- 6000 TL ve 6001 TL olan
katihmcilar yararinadir. Diger ifadeyle asgari ticretle ¢alisan katilimcilarin ig
performans diizeyleri anlamli gekilde diistiktiir, gelir diizeyi asgari ticretten
yiiksek olan dort grubun is performans diizeyi ise anlamli gekilde ytiksektir.
Benzer gekilde asgari iicret ile 3000 TL arast geliri olan katilimeilarla (X =
77,00), aylik geliri 4001-5000 TL

(X =81,13),5001-6000 TL (X = 83,05), 6001 TL (X = 82,81) arasinda
olan katilimcilar arasinda anlaml farklilik vardir. Anlaml farkhilik aylik geliri
4001-5000 TL, 5001-6000 ve 6001+ TL olan katiimcilar yararinadir.
Anlaml farkin etki biiyiikliigii i¢in hesaplanan Eta Kare (n2) degerine gore
(0,11) Is Performansimn %11k kismu gelir diizeyi ile agiklanmaktadir.

Tablo 17°de arastirmaya katilanlarin I Performanst Olgegi genel toplami
ve alt boyutlariyla katilimcilarin galigtiklar: pozisyon arasindaki farki gosteren
tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglari yer almaktadir.
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3.10.1.3.6. Calisilan Pozisyon Degiskenine Gore Farklilik

Tablo 17: Katdwmcdarm Calisma Pozisyonlars ile Is Performans: Olgefi Alt Boyutlar:
ve Genel Toplams Avasmdaki Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar:

Alt Galsma #» X SS Kareler df Kareler F p  Fark

Boyut Pozisyonu Top. Ort. Tutkey
o L 159 44,78 449 40175 133,918
2-Memur 61 47,64 443 _(GL) 3 (GL) 1<2
o 765699 Lo 21,269 Eta
é gr: 3Yonetici 55 45,49 5,66 (G.A.) 363 (GA) 6,359 .00 K
are
=8 £ 4Diger 89 4634 423 805875 M2):
=2 E é‘/ Toplam 0,05
Toplam 364 45,75 4,71
z Lisi 46 3331 342 29247 97,491 1<2
£4  2Memur 48 3533 271 (GD) 3 (GL) 1<3
£ 378127 5o 10,504 1<4
T8 3Yonetici 62 34,95 351 (GA) 363 (GA) 9,282 .00  Eta
5 g
- & 4Diger 57 3506 307 407374 Kare
B Topl 2):
5 Toplam 364 3432 335 b0 ((;1())7
_ Lisd 46 78,09 6,60 129586 431,953 1<2
2 .5 2Memur 48 8297 605 (G1) 3 (Gl 1<4
SEE v 1649228 5o 45,812 Eta
= Tg««@ 3Yonetici 62 80,44 831 (GA) 363 (GA) 9,429 .00 gare
:‘gi* & 4-Diger 49 81,39 647 1778814 (n2):
= Toplam 0,07

Toplam 61 80,07 7,00
G.I. GRUP ICI; G.A.: GRUPLAR ARASI

Tablo 17°de aragtirmaya katilanlarin calisma pozisyonlar1 ile Ts
Performansi Olgegi alt boyutlar1 ve genel toplam puanlari arasinda anlamli
bir fark olup bulunup bulunmadigini gosteren tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonuglar1 goriilmektedir. Tabloya gore ilk alt boyut olan Baglamsal
Performans ile katithmcilarin ¢aligma pozisyonlar: arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark vardar [F (3, 363) = 6,359; p<.05]. Anlamli farkin hangi gruplar
arasinda ¢iktigini belirlemek igin yapilan post-hoc testlerinden Tukey‘e gore
is¢i olarak ¢alisan katilimcilarla ( 44,78) memur olarak ¢alisan katilimcilar
( 47,64) arasinda olan katilimcilar arasinda anlaml farklihk vardir. Anlaml
farklihk memur olarak ¢ahisan katilimcilar yararinadir. Farkli anlatimla
memur olarak ¢aligan katilimcilarin baglamsal performans diizeyleri anlamli
sekilde yiiksektir. Anlamli farkin etki biiytikliigii igin hesaplanan Eta Kare
(M2) degerine gore (0,05) Baglamsal Performansimin %5k kismi ¢alisma
pozisyonu ile agiklanmaktadir.
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Ikinci alt boyut olan Girer Performans: ile katimcilarin  caligma
pozisyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir [F (3, 363)
= 9,282; p<.05]. Anlamh farkin hangi gruplar arasinda ¢iktigini tespit
etmek i¢in yapilan post-hoc testlerinden Tukey‘e gore isci olarak galigan
katihmailarla (X = 33,31) memur olarak ¢aligan katihmailar (X = 35,33),
yonetici olarak ¢alisan katiimailar ( 34,95) ve diger pozisyonlarda ¢aligan
katilimailar (X = 35,06) arasinda olan katihmcilar arasinda anlaml farklilik
vardir. Anlamli farklilik memur olarak, yonetici olarak ve diger pozisyonda
calisan katihmcilar yararmadir. Farkli anlatimla memur, yonetici ve diger
pozisyonda galigan katilimcilarin gorev performans diizeyleri anlamli sekilde
is¢ilere gore daha yiiksektir. Anlaml farkin etki biiyiikliigii igin hesaplanan
Eta Kare (n2) degerine gore (0,07) Govev Performansimn %7k kismi
caliyma pozisyonu ile agiklanmaktadir.

Is Performans: Slgeginin genel toplam puani ile katiimeilarin ¢aligma
pozisyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir [F (3, 363)
= 9,429; p<.05]. Post-hoc testlerinden Tukey‘e gore is¢i olarak galigan
katiimeilarla (X = 78,09) memur olarak ¢alisan katiimeilar (X = 82,97
ve diger pozisyonlarda ¢aligan katihmeilar (X = 81,39) arasinda olan
katihmcilar arasinda anlamli farklihk vardir. Anlaml farklihk memur olarak
calisan katimcilar ve diger pozisyonda ¢aligan katilmcilar yararnadir.
Farkli anlatimla memurlarin ve diger pozisyonda ¢alisan katihimcilarin ig
performans diizeyleri anlamli gekilde isgilere gore daha yiiksektir. Anlamh
farkin etki biiyiikliigii i¢in hesaplanan Eta Kare (n2) degerine gore (0,07) Is
Performansimin %7lik kismi ¢alisma pozisyonu ile agiklanmaktadir

3.11. Liderlik Tarzi Davranig Olgeginin Dogrulayict Faktor
Analizine (DFA) Tliskin Bulgulart

Liderlik Tarzi Davramg Olgeginde DFA igin belirlenen uyum iyiligi
gostergeleri Tablo 18°de verilmigtir.

Tablo 18: Liderlik Tarzs Davranas Olgejinin Dogrulaycs Faktor Analizi Uyum Tyilifi

Gostergeleri
Uyum Iyi Uyum Olgiitii ~ Kabul Edilebilir Olgek Durum
Olgiisii Uyum Olgiitii Sonucu
¥2 [ sd 0<y2/sd=2 ¥2 /sd <5 1,757 Miikemmel
Uyum
RMSEA  0,00sRMSEA=<0,05 RMSEA=<0,08 0,046 Miikemmel
Uyum
SRMR 0,00=SRMR =0,05 SRMR=0,08 0,059 Kabul

Edilebilir
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Tablo 18‘% bakildiginda Liderlik Tarzi Davranig Olgeginin  DFA
sonucunda ortaya ¢ikan uyum iyiligi gostergeleri yer almaktadir. Literatiirde
en sik segilen sekiz uyum iyiligi gostergesinden birinin (Ki-Karenin
Serbestlik derecesine boliimii= y2 = 1779,988; sd = 1013, y2/sd= 1,757)
mitkemmel uyum gosterdigi goriilmektedir. Ayrica bir uyum iyiligi gostergesi
(RMSEA=0,046) daha mitkemmel uyum iyiligi ol¢iitiine sahiptir. Bununla
birlikte bir uyum iyiligi gostergesinin (SRMR =0,059) kabul edilebilir dlgiite
sahip oldugu goriilmektedir. iliskin uyum iyiligi indeksi gostergelerinin
olgiimlendirilmesinin ardindan modelde bulunan yollar ve modele denir.
Yapisal modele iliskin elde edilen standartlagtirilmamug ve standartlagtiriimig
regresyon katsayilarin1 ve C.R. (t) degerlerini igeren parametre tahminleri
Tablo 19da verilmistir. Sekil 9‘da Liderlik Tarzt Davrang Olgegine ait DFA
modeli gosterilmistir.
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Sekil 9. Liderlik Tarz: Davranss Olgegine Ait DEA Modeli



84 | Kamu Kurumlarmdaki Yoneticilerin Liderlik Tarzlarimn Is Performansma Etlisi...

Tablo 19: Is Performans: Olgejfine Ait Standartiasturimas Regresyon ve t Degerleri

Faktor ~ Maddeler Standartlagtirilmg p2 Standart t (CR) p degeri
Faktor Yiikleri Hata degeri
()

LTD1 71 0,50 0,553 4936  0.000

Otoriter ~ LTD2 63 0,40 0485 5112  0.000
Liderlik — 1TD3 49 0,24 0412 4774  0.000
LTD6 47 0,22 0,380 4,686  0.000

(Fakeor 1) " 1rpg 60 036 0471 5055  0.000
LTD9 34 0,12 0,320 4912  0.000

LTD10 48 0,23 0,185 6261  0.000

Liderlik  LTDI1 41 0,17 0157 5693  0.000
LTD12 58 0,34 0,198 6,836  0.000

(Fakeor 2) _ LTD13 62 0,38 0214 7,051  0.000
LTD14 43 0,18 0,202 5900  0.000

LTD16 50 0,25 0,198 6422  0.000

LTD17 57 0,32 0220 6,826  0.000

LTD18 53 0,28 0,185 6,604  0.000

LTD19 54 0,29 0177 7,336  0.000

LTD20 47 0,22 0197 6,187  0.000

LTD21 41 0,17 0181 6511  0.000

LTD22 48 0,23 0,103 7344  0.000

LTD23 62 0,38 0,21 8519  0.000

Serbest  LTD24 25 0,06 0,006 4385  0.000
Birakict  [TD26 25 0,06 0,112 4407  0.000
Liderlik — 11p2g 39 0,15 0,128 6,347  0.000
(Fakeor 3) “yp3) 59 035 0,102 9422  0.000
LTD32 49 0,24 0111 6,737  0.000

LTD33 61 0,37 0135 8174  0.000

LTD34 51 0,26 0,109 8502  0.000

LTD35 64 041 0,096 8974  0.000

LTD37 54 0,29 0,003 8868  0.000

LTD38 46 0,21 0,097 7,815  0.000
Déniigiimcii LTD39 55 0,30 0,004 9113  0.000
Liderlik  1.TD40 41 0,17 0,092 7,004 0.000
LTD41 25 0,06 0,091 4410  0.000

} LTD42 60 0,36 0,107 9,688  0.000
(FaktSr 4) 13 41 0,17 0098 7004  0.000
LTD44 53 0,28 0,006 8811  0.000

LTD45 52 0,27 0,110 8694  0.000

LTD46 49 0,24 0,102 8213  0.000

LTD47 56 0,31 0,005 9177  0.000

LTD48 47 0,22 0,004 6530  0.000

LTD49 47 0,22 0,126 6,777  0.000
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Etkilesimci  LTD50 45 0,20 0,138 6,573 0.000
Liderlik  1TD51 58 0,34 0,151 7,697 0.000
LTD52 48 0,23 0,127 6,884 0.000

LTD53 0,34 0,135 7,657 0.000

(Faktor 5) ITD55 0,19 0,118 6,446 0.000

58

A4
LTD56 A4 0,19 0127 6495  0.000
LTD57 22 0,05 0,091 3,713  0.000

Tablo 199 bakildiginda Liderlik Tarzi Davranis Olgegine ait olan
standardize edilmis regresyon ve t degerleri goriilmektedir. Beg faktorlii
ve 47 maddeli (DFAda dogrulanamayan 10 madde ¢ikartilmugtir) yapiy:
meydana getiren maddelerin regresyon degerlerinin .22 ile .71 arasinda
degistigi p degerlerinin ise anlamli oldugu gortilmektedir. Buradan hareketle
Tablo 17°deki Sekil 9 ve Tablo 18 ve Tablo 199 bakildiginda Liderlik
Tarzt Davranig Olgegine ait dogrulayici faktor analizi gostergelerinin yapi
gegerliligini ortaya koydugu goriilmektedir.

3.11.1. Normallik Dagilimina Tliskin Bulgular (Liderlik Tarz:

Davranisi)

Tablo 20°de Liderlik Tarzi Davranis: 6l¢eginin alt boyutlarina ait normallik
analizi sonuglar yer almaktadir.

Toblo 20: Liderlik Tarzs Davranisy Olgegine Tliskin Normallik Testi Sonuglary

Normallik Testleri
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Degiskenler

Istatistik ~ df p Istatistik  df p Garpiklik-  Basiklik-
Std. Hata  Std. Hata

Otoriter 0,104 364 .00 .968 364 .00 0,450 -0,490

Liderlik 0,128 0,255
Demokratik 0,080 364 .00 971 364 .00 -0,646 1,011
Liderlik 0,128 0,255
Serbest 0,084 364 .00 974 364 .00 0,509 0,020
Birakicr Lid. 0,128 0,255
Doniigtimett 0,050 364 .03 983 364 .00 -0,296 0,407
Liderlik 0,128 0,255
Etkilesimci 0,052 364 .01 .989 364 .00 -0,052 -0,239
Liderlik 0,128 0,255

a. Lilliefors Significance
Correction
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Tablo 20%ye bakildiginda bagimli degigken olan Liderlik Tarzi Davranig
Olgeginin ilk alt boyutu olan Otoriter liderligin Kolmogorov-Smirnov
testi p degerinin 0,05 degerinden kiigiik oldugu gozlemlenmistir. Ayrica
carpiklik ve basiklik katsayilarinin standart hata katsayisina boliimiinden
elde edilen degerlerin (garpiklik igin 0,450 / 0,128 = 3,51; basiklik igin
-0,086 / 0,255 = -1,92) +£1,96 araliginin disinda oldugu goriilmektedir.
Carpiklik degerinin (0,450) ve basiklik degerinin (-0,086) ise 1,50 i¢inde
oldugu goriilmektedir. Demokratik liderligin Kolmogorov-Smirnov testi p
degerinin 0,05en kiigiik oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢arpiklik ve basiklik
katsayilarinin standart hata katsayisina boliimiinden elde edilen degerlerin
(carpiklik i¢in -0,646 / 0,128 = -5,04; basiklik icin 1,011 /0,255 = 3,96)
+1,96 arahiginin diginda oldugu goriilmektedir. Carpiklik degerinin (-0,646)
ve basiklik degerinin (1,011) ise +1,50 iginde oldugu goriilmektedir.

Serbest birakici liderligin Kolmogorov-Smirnov ile testi p degerinin
0,05 degerinden kiigiik oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢arpiklik ve basiklik
katsayillarinin standart hata katsayisina boliimiinden ulagilan degerlerden
birinin (garpiklik igin 0,509 / 0,128 = 3,97; basiklik i¢in 0,020 / 0,255 =
0,078) =1,96 araliginin disinda oldugu goriilmektedir. Carpiklik degerinin
(0,509) ve basiklik degerinin (0,020) ise +1,50 i¢inde oldugu gortilmektedir.

Doniigiimcii  liderligin - Kolmogorov-Smirnov  testi ile p degerinin
0,05 degerinin kiigiik oldugu goriilmektedir. Ayrica garpiklik ve basiklik
katsayilarinin standart hata katsayisina boliimiinden ulagilan degerlerden
birinin (garpiklik i¢in -0,296 / 0,128 = -2,31; basiklik i¢in 0,407 / 0,255
= -1,59) %196 araligmin diginda oldugu goriilmektedir. Carpiklik
degerinin (- 0,296) ve basiklik degerinin (0,407) ise +1,50 icinde oldugu
goriilmektedir.

Etkilesimci liderligin Kolmogorov-Smirnov testi ile p degerinin 0,05
degerinden kiigitk oldugu goriilmektedir. Ayrica garpikhik ve basiklik
katsayillarinin standart hata katsayisina boliimiinden ulagilan degerlerin
(carpiklik i¢in -0,052 / 0,128 = -0,406; basiklik igin -0,239 / 0,255 = -0,93)
+1,96 arahiginin i¢inde oldugu goriilmektedir. Carpiklik degerinin (-0,052)
ve basiklik degerinin (-0,239) ise +1,50 iginde oldugu gortilmektedir.

Sonuglara bakildiginda Liderlik Tarzi Davramgi Olgegi alt boyutlarinda
normallik deger arahiginin olmadig goriilmektedir.

Sekil 10°da ise Liderlik Tarzi Davranigi Olgegi alt boyutlarma ait
histogramlar verilmektedir ve kimi histogramda saga ve sola dogru ilerledikge
bir y1gilma oldugu, yigilmanin ortada birikmedigi gozlemlenmektedir. Farkli
anlatimla histogramlar ¢an egrisi goriiniimiinde degildir. Bu da normal
olmayan dagilima igarettir.
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Sekil 10. Liderlik Tarzs Davranis Olgesji Alt Boyutlarma Ait Normallik Histograma

Sekil 10°da Liderlik Tarzi Davranig 6lgegi alt boyutlarmin normallik
histogramlarinin kimisinin saga kimisinin de sola garpik oldugu, gan egrisine
benzer bir goriiniimiin olmadig: goriilmektedir. Bu durum normal dagilim
olmadigina isarettir. Bununla birlikte normalligi gosteren diger bir kriter
Q-Q Plot grafigindeki dogrusalliktir. Q-Q Plot grafiginde bir dogrusallik
s6z konusu ise normalligin oldugu varsayilmaktadir.
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Narmal O-0 Plot of Otakrstlh_Ligerik_Yerd Normal 0-Q Plot of Demaokratik_Liderlik_Yeni
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Normal Q-Q Plot of Serbest_Birakici_Liderlik_Yeni Normal Q-Q Plot of Dénigimed_Liderlik_Yeni

Normal Q-Q Plot of Etkilesimci_Liderlik_Yeni

Sekil 11. Liderlik Tarzs Davrans Olgesji Alt Boyutlarma Ait Q-Q Plot Grafiyi

Sekil 11°de Liderlik Tarzi Davranig Olgegi alt boyutlarmin Q-Q
plot grafiginde bazi alt boyutlarda dogrusal olmayan dagiim oldugu
goriilmektedir. Dagilimda dogrusalligin olmamasi ise verilerin normal
dagilmadigina igaret olarak yorumlanabilir. Hem Kolmogorov-Smirnov
testi p degeri sonuglart hem g¢arpiklik basiklik degerleri hem normallik
histogramlar1 ve Q-Q plot gosterimleri Liderlik Tarzi Davramg Olgeginde
verinin normal dagimadigini gostermektedir. Bundan dolay1 analizlerde
parametrik olmayan testler tercih edilmistir.
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3.11.2. Liderlik Tarz1 Davranis Olgeginin Alt Boyutlarina Ait
Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Katihimeilarin Liderlik Tarzi Davranis Olgegi 6lgeginden hareketle bes alt
boyuta iligkin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 21°de
sunulmustur.

Tablo 21: Katiumcdarm Disiplinler Avasy Is Performanst Olgejfinden Elde Edilen
Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Degiskenler X SS Ortanca  Madde

(Medyan)  Sayist
Otoriter Liderlik (Faktor 1) 3,77 .60 2,66 6
Demokratik Liderlik (Faktor 2) 3,66 .63 373 11
Serbest Birakici Liderlik (Faktor 3) 2,20 .70 2,14 7
Dontistimctii Liderlik (Faktor 4) 3,66 .68 3,64 14
Etkilesginci Liderlik (Faktor 5) 2,73 97 3,77 9

Tablo 21°‘de de aragtirmaya katilanlarin verdikleri cevaplar tizerinden
Liderlik Tarzi Davramig olgeginin alt boyutlarina ve aritmetik ortalama
ve standart sapma degerleri bulunmaktadir. Liderlik tarzlarimn alt
boyutlarindan biri olan Otoriter Liderlikte toplam 6 madde vardir ve 5T
Likert puanlamasina gore katihimcilarin ilk alt boyut olan Otoriter Liderlikte
aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri X = 3,77 (§5=0,60) scklinde
hesaplanmig olup medyan degerine (2,66) gore kiyaslandiginda ortancaya
gore yliksek oldugu tespit edilmigtir. Farkli anlatimla katilimcilarin algisina
gore ¢alistiklar1 kurumlardaki yoneticilerin Otoriterlik diizeyleri ortanin
tizerindedir.

Ikinci alt boyut olan Demokratik Liderlikte toplam 11 madde
vardir ve 59 Likert puanlamasina gore katilimcilarin ikinci alt boyut olan
Demokratik Liderlikte aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri X
= 3,66 (8§=0,63) seklinde hesaplanmig olup medyan degerine (3,73) gore
kiyaslandiginda ortancaya gore neredeyse esit oldugu tespit edilmistir. Farkli
anlatimla katihmcilarin algisina gore galigtiklart kurumlardaki yoneticilerin
demokratiklik diizeyleri orta diizeydedir.

Ugiincii alt boyut olan Serbest Birakici Liderlikte toplam 7 madde
vardir ve 51i Likert puanlamasina gore katihmcilarin {igiincii alt boyut olan
Serbest Birakici Liderlikte aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri X
= 2,20 (§§=0,70) seklinde hesaplanmig olup medyan degerine (2,14) gore
kiyaslandiginda ortancaya gore neredeyse esit oldugu tespit edilmistir. Farkli
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anlatimla katilimcilarin algisina gore galigtiklart kurumlardaki yoneticilerin
Serbest Birakici Liderlik diizeyleri orta diizeydedir.

Dordiincii alt boyut olan Doniisiimcii Liderlikte toplam 14 madde
vardir ve 5li Likert puanlamasina gore katilimcilarin dordiincii alt boyut olan
Déniigiimcii Liderlikte aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri X =
3,66 (§§=0,68) seklinde hesaplanmig olup medyan degerine (3,64) gore
kiyaslandiginda ortancaya gore neredeyse esit oldugu tespit edilmigtir. Farkl
anlatimla katilmailarin algisina gore galigtiklart kurumlardaki yoneticilerin
Doniisiimcii Liderlik diizeyleri orta diizeydedir.

Beginci alt boyut olan Etkilesimci Liderlikte toplam 9 madde vardir
ve 59U Likert puanlamasina gore katiimecilarin besinci alt boyut olan
Etkilesimci Liderlikte aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri X
= 2,73 (8§§=0,97) seklinde hesaplanmig olup medyan degerine (3,77) gore
kiyaslandiginda ortancaya gore neredeyse esit oldugu tespit edilmigtir. Farkl
anlatimla katihmailarin algisina gore galigtiklart kurumlardaki yoneticilerin
Etkilesimci Liderlikte diizeyleri orta diizeydedir. Tiim alt boyutlara
bakildiginda en yiiksek ortalama Otoriter liderlikte, en diisiik ortalama ise
serbest birakici liderlikte goriilmektedir.

3.11.3. Fark Testlerine Iliskin Bulgular

Buboliimde aragtirmaya katilanlarin Liderlik Tarzi Davranigalt boyutlariyla
katihmcilarin bazi demografik degigkenleri arasindaki farkhiliklarini ortaya
koyan Mann Whitney-U ve Kruskal Wallis testi sonuglar1 yer almaktadir.

3.11.3.1. Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilik

Tablo 22°de Liderlik Tarz1 Davranig Olgegi alt boyutlariyla katilimcilarin
cinsiyetleri arasindaki farki gosteren Mann Whitney-U testi sonuglar1 yer
almaktadhr.
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Tablo 22: Liderlik Tarze Davramis Olgegi Alt Boyutlarwla Katdwmcilarm Cinsiyetleri
Avasmdaki Orvtaya Koyan Mann Whitney-U Testi Sonuglar:

Alt Boyutlar Cinsiyet n Sira Ort.  Sira Top. U P
Erkek 208 180,00 37440,50
Otoriter . 156 185.83 28989.50  15704.,50 .60
Liderlik Kadin
Toplam 364
Demokratik 208 180,69 37584.,50
Erkek
Kadin 156 184,91 2884550  15848.50 .70
Liderlik Toplam 364
Serbest Birakict  Erkek 208 180,15 37471,50
Liderik g q1n 156 185,63 2895850 1573550 .62
Toplam 364
Dontigtimcti  Erkek 208 182,06 37867,50
Liderlik  qin 156 183,09 2856250 1613150 .93
Toplam 364
Etkilesimci Erkek 208 181,47 37745,50
Liderlik 041 156 183,88 2868450 1600950 .83
Toplam 364

Tablo 22°ye bakildig1 zaman Liderlik Tarzi Davranig 6lgegi alt boyutlarinin
aragtirmaya katilanlarin cinsiyetleri arasindaki istatistiki farki ortaya koyan
Mann Whitney-U testi sonuglar1 goriilmektedir. Verilerin analiz sonuglarina
gore Liderlik Tarzi Davranig Olgegi alt boyutlarindan biri olan —Otoriter
Liderlik ile katiimailarin cinsiyetleri arasinda istatistiki agidan anlaml bir
farkhlik bulunmamaktadir. (U=15704,50; p>0,05). Sira ortalamalar1
goz Oniine alindiginda erkek katthmcilarin (Sira ort.: 180,00) —Ortoriter
Liderlik algisinin kadin katihmcilara gore (Sira ort.: 185,83) diigiik oldugu
goriilmektedir.

Liderlik Tarzi Davramg olgegi alt boyutlarindan ikincisi olan —
Demokratik Liderlik ile katitimcilarin cinsiyetleri arasinda istatistiki agidan
anlamli bir farkhlik bulunmamaktadir (U=15848,50; p>0,05). Sira
ortalamalar1 incelendiginde erkek katilimcilarin (Sira ort.: 180,69) —
Demokratik Liderlik algisimin kadin katimcilara gore (Sira ort.: 184,91)
diisiik oldugu goriilmektedir.
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Liderlik Tarzi Davranig 6lgegi alt boyutlarindan tigiinciisii olan —Serbest
Birakic Liderlik ile katilimcilarin cinsiyetleri arasinda istatistiki agidan anlaml
bir farkhlik bulunmamaktadir (U=15735,50; p>0,05). Sira ortalamalar:
goz oniine alindiginda erkek katiimcilarin (Swra ort.: 180,15) —Serbest
Birakict Liderlik algisinin kadin katilimeilara gore (Sira ort.: 185,63) diistik
oldugu goriilmektedir.

Liderlik Tarzi Davranmig 6lgegi alt boyutlarindan dordiinciisii olan —
Doniigiimcii Liderlik ile katilimcilarin cinsiyetleri arasinda istatistiki agidan
anlamli bir farklilk bulunmamaktadir (U=16131,50; p>0,05). Sira
ortalamalar1 goz oniine alindiginda erkek katiimcilarin (Sira ort.: 182,06)
—Déniigtimcii Liderlik algisinin kadin katilimcilara gore (Sira ort.: 183,09)
diisiik oldugu goriilmektedir.

Liderlik Tarzi Davramig o6lgegi alt boyutlarindan besincisi olan —
Etkilesimci Liderlik ile katilmcilarin cinsiyetleri arasinda istatistiki agidan
anlamli bir farklilk bulunmamaktadir (U=16009,50; p>0,05). Sira
ortalamalar1 goz Oniine alindiginda erkek katitlimcilarin (Sira ort.: 181,47)
—Etkilesimci Liderlik algisinin kadin katilimcilara gore (Sira ort.: 183,88)
diisiik oldugu goriilmektedir.

3.11.3.2. Medeni Durum Degiskenine Gove Farklilik

Tablo 23°te Liderlik Tarzi Davranis alt boyutlartyla katilimeilarin medeni
durumlart arasindaki ortaya koyan Mann Whitney-U testi sonuglar1 yer
almaktadhr.
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Tablo 23: Liderlik Tavz: Davrans Alt Boyutiaryla Katduncildarin Medeni Durumlar:
Arasmdalki Fark: Gosteven Mann Whitney-U Testi Sonuglar:

Alt Boyutlar Medeni Durum n  Sira Ort. Sira Top. U P
Otoriter Liderlik Bekar 191 179,86 34352,50
Evli 173 185,42 32077,50 16016,50 .61
Toplam 364
Demokratik Bekar 191 177,07 33821,00
Liderlik Evli 173 188,49 32609,00 1548500 .30
Toplam 364
Serbest Birakici Bekar 191 186,10 35545,00
Liderlik Evli 173 178,53 30885,00 15834,00 .49
Toplam 364
Dontigiimeti Bekar 191 179,15 34218,50
Liderlik Evli 173 186,19 32211,50 1588250 .52
Toplam 364
Etkilesimci Bekar 191 178,80 34151,50
Liderlik Evli 173 186,58 32278,50 1581550 .48
Toplam 364

Tablo 23‘e bakildig1 zaman Liderlik Tarzi Davramg 6l¢egi alt boyutlarinin
aragtirmaya katilanlarin medeni durumlari arasindaki istatistiki farki ortaya koyan
Mann Whitney-U testi sonuglart goriilmektedir. Elde edilen verilerine analiz
neticelerine gore Liderlik Tarzi Davramig olgegi ilk alt boyutu olan —Otoriter
Liderlik ile katihmcilarin medeni durumlar arasinda istatistiki olarak anlamh
bir farklilik bulunmamaktadir (U=16016,50; p>0,05). Sira ortalamalar1
incelendiginde bekar katiimcilarin (Sra ort.: 179,86) —Otoriter Liderlik
algisinin evli katihmeilara gore (Sira ort.: 185,42) diisiik oldugu goriilmektedir.

Liderlik Tarzi Davranmg olgegi ikinci alt boyutu olan —Demokratik
Liderlik ile katilimcilarin medeni durumlari arasinda istatistiki agidan anlaml
bir farklilik bulunmamaktadir (U=15485,50; p>0,05). Sira ortalamalar1
incelendiginde bekar katilimcilarin (Swra ort.: 177,07) —Demokratik
Liderlik algisinin evli katilimcilara gore (Sira ort.: 188,49) diisiik oldugu
goriilmektedir.

Liderlik Tarz1 Davranig 6lgegi tiglincii alt boyutu olan —Serbest Birakici
Liderlik ile katilimcilarin medeni durumlari arasinda istatistiki agidan anlamlt
bir farklilik bulunmamaktadir (U=15834,00; p>0,05). Sira ortalamalar1
incelediginde bekar katiimcilarin (Sira ort.: 186,10) —Serbest Birakici
Liderlik algisinin evli katilimcilara gore (Sira ort.: 178,53) yiiksek oldugu
goriilmektedir.
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Liderlik Tarz1 Davranig 6lgegi dordiincii alt boyutu olan —Doniigiimciti
Liderlik ile katilimcilarin medeni durumlari arasinda istatistiki agidan anlamlt
bir farkhlik bulunmamaktadir (U=15882,50; p>0,05). Sira ortalamalar
incelendiginde bekar katthmailarin (Swra ort.: 179,15) —Doniigiimct
Liderlik algisinin evli katithmcilara gore (Sira ort.: 186,19) diisiik oldugu
goriilmektedir.

Liderlik Tarzi Davramg 6lgegi besinci alt boyutu olan —Etkilegimci
Liderlik ile katilimcilarin medeni durumlari arasinda istatistiki olarak anlaml
bir farkhlik bulunmamaktadir (U=15815,50; p>0,05). Sira ortalamalari
incelendiginde bekar katihmclarin (Swra ort.: 178,80) —Etkilesimci
Liderlik algisinin evli katilimeilara gore (Sira ort.: 186,58) diisiik oldugu
goriilmektedir.

Tablo 24‘te aragtirmaya katilanlarin Liderlik Tarzi Davranig alt boyutlartyla
katilimeilarin egitim diizeyi arasindaki farki gosteren Kruskal Wallis analizi
sonuglar1 yer almaktadr.

3.11.3.3. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Farkliik

Tablo 24: Katiwmcidarm Egitim Durumlars ile Lidevlik Tavz: Davranss Olgegi Alt
Boyutlar, Avasmndaki Kruskal Wallis Testi Sonuglar:

Alt Boyut Egitim Diizeyi #  Swa Ort. Sd v p
Tlkokul 33 125,62
Ortaokul 24 134,81
Lise 76 15425
Otoriter Liderlik Onlisans 56 168,04 5 42,686 .00
Lisans 144 210,27
Lisanstistii 31 246,35
Toplam 364
Tlkokul 33 14352
Ortaokul 24 146,25
Demokratik Lise 76 183,8
Liderlik
Onlisans 56 15042 5 20,314 .00
Lisans 144  204,3
Lisanststii 31 205,58
Toplam 364
Tlkokul 33 231,06
Ortaokul 24 228,15
Serbest Birakici Lise 76 191,38
Liderlik Onlisans 56 181,67 5 17,941 .00
Lisans 144 164,46

Lisanstuistii 31 159
Toplam 364
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Tlkokul 33 12285
Dontigtimcii Li- Ortaokul 24 149,19
derlik Lise 76 167,16 5 24486 .00
Onlisans 56 17841
Lisans 144 202,99
Lisansiistii 31 221,58
Toplam 364
Tlkokul 33 126,77
Ortaokul 24 144,92
Lise 76 169,86
Onlisans 56 169,44 5 25,429 .00
Lisans 144 204,29
Lisanstistii 31 22429
Etkilesimci Toplam 364
Liderlik

Tablo 24‘te Liderlik Tarzt Davrams Olgegi ilk alt boyutu olan —Otoriter
Liderlik ile katilmcilarin egitim diizeyleri arasinda istatistiki agidan anlaml
bir fark bulunmaktadir [y* (sd=5, n=364) =42,686; p<0,05]. Anlaml
gikan farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla
ilk olarak Bonferroni diizeltmesi yapilmig ve daha sonrasinda diizeltilmis p
degerleri tizerinden grup farkliliklart ortaya konmustur. Sekil 12°de ve Tablo
25%e gruplar aras1 farklilik incelenebilir.

Pairwise Comparisons of Mezuniyet_Duzeyi

e

Onlisans
163,04

Lisansisti
246,35

ko kul
125162

Ortaokul
134,81
0

Lizans
210,27
)

Lise
154 25

Sekil 12. Liderlik Tarzr Davranas Olgesi Ilk Alt Boyutu Olan “Otoriter Liderlik” Ile
Katvmedarm Egitim Diizeyleri Avasmdnki Istatistiksel Favkm Kaynogh
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Toblo 25: Liderlik Tarz: Olgei Ik Alt Boyutu Olan “Otoviter Liderlik” ile
Katdumcdarm Egitim Diizeyi Tkili Karsiasturmalar:

Grupl-Grup2 - Test Standart  Std. Test

Istatistik Hata Istatistik
Tlkokul-Lisans -84,646 20,276 -4,175 .00 .00
Tlkokul-Lisanstistii -120,734 26,277 4,595 .00 .00
Ortaokul-Lisans 75,455 23,163 -3,258 .00 .01
Ortaokul-Lisansusti ~ -111,542 28,564 -3,905 .00 .00
Lise-Lisans -56,017 14,895 -3,761 .00 .00
Lise-Lisanstistii -92,105 22,389 4,114 .00 .00
Onlisans-Lisanstistii -78,310 23,519 -3,330 .00 .01

Sekil 12°‘de ve Tablo 25°te Bonferroni diizeltmesi sonrasi olugan
diizeltmis p degerine (Adjusted Sigma) gore Liderlik Tarzi Olgegi Tlk Alt
Boyutu Olan —Otoriter Liderlikte ilkokul mezunu katilimcilarla lisans ve
lisansuistii katilimeilar arasinda anlamli fark vardir. Anlamli farklilik lisans ve
lisanstistii mezunu katilimeilar yararmadir. Benzer sekilde ortaokul mezunu
katilimeilarla lisans ve lisansiistii katilimcilar mezunu arasinda anlamli fark
vardir. Anlamli farklilik lisans ve lisansiistii mezunu katihmcilar yararinadr.
Lise mezunu katilimeilarla lisans ve lisansiistii mezunu katilimailar arasinda
anlaml fark vardir. Anlaml farklilik lisans ve lisanstistii mezunu katilimcilar
yararmadir. Onlisans mezunu katihmeilarla lisansiistii mezunu katilimeilar
arasinda anlamh fark vardir. Anlamli farklilik lisans ve lisansiistii mezunu
katihmailar yararmadir. Diger bir ifadeyle lisans ve lisansiistii katihimcilarin
—Ortoriter Liderlik algis1 anlamh sekilde daha yiiksektir.

Liderlik Tarzi Davranig Olgegi ikinci alt boyutu olan —Demokratik
Liderlik ile katihmcilarin egitim diizeyleri arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark vardir [y? (sd=5, n=364) =20,314; p<0,05]. Anlamh
ctkan farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek iginse
oncelikle Bonferroni diizeltmesi yapilmig ve ardindan diizeltilmis p degerleri
tizerinden grup farkliliklar: belirlenmigtir. $ekil 13‘te ve Tablo 26°da gruplar
arasi farklilik goriilebilir.
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Pairwise Comparisons of Mezuniyet_Dlizeyi

Lisans Ortaokul
204,30 146,25
—~ -
ilkakul Onlisans
143,52 150,42

Sekil 13. Liderlik Tarzs Davrans Olgesji Tkinci Alt Boyutu Olan “Demokratik
Liderlik” Ile Katwmcdarm Egitim Diizeyleri Avasmdaki Istatistiksel Favkwm Kaynag

Toblo 26: Liderlik Tarz: Olgesi Thinci Alt Boyutu Olan “Demokratik Liderlik” ile
Katvmedarm Egitim Diizeyi Tkili Karsiastvrmalary

Grupl-Grup2  Test Standart  Std. Test P

Istatistik Hata Istatistik
Tlkokul-Lisans -60,783 20,284 -2,997 .00 .04
Onlisans-Lisans -53,879 16,552 -3,255 .00 01

Sekil 13‘te ve Tablo 26°da Bonferroni diizeltmesi sonrasi olusan
diizeltmis p degerine (Adjusted Sigma) gore Liderlik Tarzi Olgegi Tkinci
Alt Boyutu Olan —Demokratik Liderlikte ilkokul mezunu katiimcilarla
lisans mezunu katilimecilar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Anlamli
farkhlik lisans mezunu katilimcilar yararinadir. Benzer sekilde onlisans
mezunu katilimecilarla lisans mezunu katilimcilar arasinda anlamli fark vardir.
Anlaml farklilik lisans mezunu katitlimcilar yararinadir. Bagka bir ifadeyle
lisans mezunu katilmcilarin demokratik liderlik alg1 diizeyi anlamli gekilde
daha yiiksek tespit edilmigtir.

Liderlik Tarzt Davranis Olgegi tigiincii alt boyutu olan —Serbest Birakici
Liderlik ile katithimcilarin egitim diizeyleri arasinda istatistiki agidan anlaml
bir fark bulunmaktadir [y* (sd=5, n=364) =17,941; p<0,05]. Anlamh
¢ikan farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ilk
olarak Bonferroni diizeltmesi yapilmis ve ardindan diizeltilmis p degerleri
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tizerinden grup farkliliklar1 ortaya konmustur. Sekil 14‘de ve Tablo 27°de
gruplar arasi farklilik incelenebilir.

Pairwise Comparisons of Mezuniyet_Duzeyi

Lisans
164,46

Onlisans
181,67

Ortaokul
22B.15

Lise
191,38

Sekil 14. Liderlik Tarze Davranas Olgesji Ugiincii Alt Boyutu Olan “Serbest Burakicy
Liderlik” Ile Katidwmcilarm Egitim Diizeyleri Avasmdaki Istatistiksel Farkim Kaynag

Tablo 27: Liderlik Tarz: Olgesji Ugtincii Alt Boyutu Olan “Serbest Buakicy Liderlik” ile
Katdumedarm Egitim Diizeyi Ikili Karsiasturmalory

Grupl-Grup2 Test Standart  Std. Test

Istatistik Hata Istatistik
Lisans-Ilkokul 66,602 20,267 3,286 .00 .01

Sekil 14‘te ve Tablo 27‘de Bonferroni diizeltmesi sonrasi olusan
diizeltmis p degerine (Adjusted Sigma) gore Liderlik Tarzi Olgegi Ugiincii
Alt Boyutu Olan —Serbest Birakici Liderlikte ilkokul mezunu katilimcilarla
lisans mezunu katilimcilar arasinda anlaml birfark bulunmaktadir. Anlaml
farklilik lisans mezunu katiimcilar yararinadir. Diger bir ifade ile lisans
mezunu katilimeilarin serbest birakici liderlik algist anlamli gekilde daha
yiiksek diizeyde tespit edilmistir.
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Liderlik Tarz1 Davranig Olgegi dordiincii alt boyutu olan —Déniisiimcii
Liderlik ile katthmcilarin egitim diizeyleri arasinda istatistiki agidan anlaml
bir fark bulunmaktadir [y? (sd=5, n=364) =24,486; p<0,05]. Anlamh
ctkan farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla
ilk olarak oncelikle Bonferroni diizeltmesi yapilmig ve daha sonrasinda
diizeltilmis p degerleri tizerinden grup farkliliklar1 ortaya konmugtur. Sekil
15°de ve Tablo 28‘de gruplar arasi farklilik incelenebilir.

Pairwise Comparisons of Mezuniyet_Duzeyi

Lisansusti Ortaokul
221,58 14919

Ilkokul
1 22d5

Sekil 15. Liderlik Tarzs Davrams Olgesji Dovdiincii Alt Boyutu Olan “Doniigiimcii
Liderlik” Tle Kativmcidarm Egitim Diizeyleri Avasmdaki Istatistiksel Farkm Kayna

Tablo 28: Liderlik Tarzs Olgegi Dovdiincii Alt Boyutu Olan “Doniisiimcii Liderlik” ile
Katdvncdarm Egitim Diizeyi Tkili Karsiasturmalar:

Grupl-Grup2 Test Standart  Std. Test p  Diizeltilmis

Istatistik Hata Istatistik P
Ilkokul-Lisans -80,145 20,292 -3,950 .00 .00

Ilkokul-Lisansiistii -98,732 26,299 -3,754 .00 .00
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Sekil 15°te ve Tablo 27°de Bonferroni diizeltmesi sonrasi olugan diizeltmis
p degerine (Adjusted Sigma) gore Liderlik Tarzi Olgegi dordiincii Alt
Boyutu Olan

—Doniigiimcti Liderlikte ilkokul mezunu katilimcilarla lisans mezunu
katilimcilar arasinda anlamli fark vardir. Anlamh farkhilik lisans mezunu
katihmailar yararinadir. Benzer sekilde ilkokul mezunu katilimcilarla
lisanstistii mezunu katilimcilar arasinda anlamh fark vardir. Anlamh farklilik
lisansiisti mezunu katimcilar yararinadir. Bagka bir ifadeyle lisans ve
lisansiisti mezunu katilimcilarin dontigtimeii liderlik algr diizeyi anlamh
sekilde daha yiiksek tespit edilmigtir.

Liderlik Tarzi Davranig Olgegi besinci alt boyutu olan —Etkilegimci
Liderlik ile katihmcilarin egitim diizeyleri arasinda istatistiki agidan anlamh
bir fark bulunmaktadir [y? (sd=5, n=364) =25,429; p<0,05]. Anlaml
¢ikan farklihiklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ilk
olarak Bonferroni diizeltmesi yapilmig ve daha sonrasindan diizeltilmig p
degerleri tizerinden grup farkliliklart ortaya konmugtur. Sekil 16°da ve Tablo
28‘de gruplar arasi farklilik inccelenebilir.

Pairwise Comparisons of Mezuniyet_Duzeyi

Lisansustd Ortaokul
224 29 144 92

likokul
‘_'E2F,}?

Sekil 16. Liderlik Tarz: Davranis Olgesji Besinci Alt Boyutu Olan “Etkilesimci
Liderlik” Ile Katmcidarm Egitim Diizeyleri Avasmdaki Istatistiksel Favkm Kaynogh
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Tablo 29: Liderlik Tarz: Olgesji Besinci Alt Boyutu Olan “Etkilesimei Liderlik” ile
Katwmedarm Egitim Diizeyi Tkili Karsiastvrmalar

Grupl-Grup2 - Test Standart  Std. Test
Istatistik Hata Istatistik
Tlkokul-Lisans -77,519 20,274 -3,824 .00 .00
Ilkokul-Lisansiistii ~ -97,518 26,275 -3,711 .00 .00

Sekil 16°da ve Tablo 29°da Bonferroni diizeltmesi sonrasi olugan diizeltmis
p degerine (Adjusted Sigma) gore Liderlik Tarz1 Olgegi besinci Alt Boyutu
Olan —Etkilesimci Liderlikte ilkokul mezunu katilimcilarla lisans mezunu
katilimecilar arasinda anlamh bir fark bulunmaktadir. Anlaml farkhlik lisans
mezunu katihmcilar yararinadir. Benzer sekilde ilkokul mezunu katilimecilarla
lisanstistii mezunu katihmailar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir.
Anlamli farkhilik lisanstistii mezunu katlmcilar yararmadir. Diger bir
ifadeyle lisans ve lisansiistii mezunu katilimeilarin etkilegimci liderlik algt

diizeyi anlaml gekilde daha yiiksek tespit edilmigtir.

3.11.3.4. Yas Degiskenine Gore Farkllik

Tablo 30°‘da Liderlik Tarzi Davranig alt boyutlariyla katihimcilarin
caligtiklart yag araligr arasindaki farki gosteren Mann Whitney-U testi
sonuglar1 yer almaktadir.

Tiablo 30: Liderlik Tavz: Davrans Alt Boyutiaryla Katduncdavm Yasiar: Avasmdoki
Farks Gosteven Kruskal Wallis Testi Sonuglar:

Alt Boyut Yas Aralig n Swa Ort. Sd 2 P
20-29 Yas 99 187,32 '
Otoriter Liderlik 30-39 Yag 163 187,75
40-49 Yas 70 180,25 3 4564 21
50+ Yas 32 145,75
Toplam 364
20-29 Yag 99 160,62
Demokratik 30-39 Yag 163 196,44
Liderlik 40-49 Yag 70 192,37 3 9568 .02
50+ Yas 32 157,63
Toplam 364
20-29 Yag 99 203,17
Serbest Birakict 30-39 Yag 163 165,85
Liderlik 40-49 Yas 70 179,14 3 10,321 .01

50+ Yas 32 210,73
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Toplam 364
20-29 Yas 99 166,81
30-39 Yag 163 195,82
Déniisiimcii 40-49 Yag 70 188,36 3 8,028 .05
Liderlik
50+ Yas 32 150,36
Toplam 364
20-29 Yas 99 168,17
Ectkilegimci 30-39 Yag 163 196,34
Liderlik 40-49 Yag 70 185,31 3 7751 .05
50+ Yas 32 150,19
Toplam 364

Tablo 30°de Liderlik Tarzi Davranig Olgegi ilk alt boyutu olan —Otoriter
Liderlik ile katiimecilarin yag araliklar1 arasinda istatistiki agidan anlaml
bir fark bulunmamaktadir [y’ (sd=3, n=364) =4,564; p>0,05]. Sira
ortalamalarina gore en yiiksek ortalama 30-39 yag arahigindaki katilimcilarda
(Swra ort.: 187,75), en diisiik ortalama ise 50+ yastaki katilimcilardadir (Sira
ort.:145,75).

Liderlik Tarzi Davranig Olgegi ikinci alt boyutu olan —Demokratik
Liderlik ile kattmcilarin yag araliklari arasinda istatistiki agidan anlamh
bir fark bulunmaktadir [y* (sd=3, n=364) =9,568; p<0,05]. Anlamh
¢ikan farklihiklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ilk
olarak Bonferroni diizeltmesi yapilmig ve ardindan diizeltilmig p degerleri
tizerinden grup farklihiklart ortaya konmugstur. Sekil 17°de ve Tablo 31‘de
gruplar arasi farklilik incelenebilir.
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Pairwise Comparisons of Yas_Aralig

30-39 Arasi Yas asl Yag
196,44

Sekil 17. Liderlik Tarz: Davranas Olgegji Tkinci Alt Boyutu Olan “Demokratik
Liderlik” Ile Katdwmcdarm Yos Avaliklary Avasmdnaki Istatistiksel Favkwm Kaynog

Toblo 31: Liderlik Tarz: Olgesji Thinci Alt Boyutu Olan “Demokratik Liderlik” ile
Katwmedarm Yas Avalyi Tkili Karvsilasturmalar

Grupl-Grup2 Test Standart Std.Test p  Diizeltilmis

Istatistik Hata Istatistik P

20-29 Yag-30-39 Yas 35,755 16413  -1935 .00 .00

Sekil 17°de ve Tablo 31°de Bonferroni diizeltmesi sonrasi olugan diizeltmis
p degerine (Adjusted Sigma) gore Liderlik Tarz1 Olgegi ikinci Alt Boyutu
Olan —Demokratik Liderlikte 20-29 yag araliginda olan katihimcilarla 30-39
yag araliginda katihmailar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Anlamli
farkhilik 30-39 yag araliginda olan katilimcilar yararmadir. Diger bir ifadeyle
30-39 yag arasindaki katihmcilarin ¢alistiklar1 kurumlarda yoneticilerine
doniik demokratik liderlik algr diizeyi anlamh gekilde daha yiiksek tespit
edilmigtir. Diger yas gruplar arasinda anlaml farklihik yoktur.

Liderlik Tarzi Davramg Olgegi ikinci alt boyutu olan —Serbest Birakici
Liderlik ile katihmcilarin yag araliklar: arasinda istatistiki agidan anlamli bir
fark bulunmaktadir [y? (sd=3, n=364) =10,321; p<0,05]. Anlamh ¢ikan
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tarkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ilk olarak
Bonferroni diizeltmesi yapilmig ve daha sonrasinda diizeltilmis p degerleri
tizerinden grup farkliliklar1 ortaya konmustur. Sekil 18‘de ve Tablo 32‘de
gruplar arasi farklilik incelenebilir.

Pairwise Comparisons of Yag_Araligi

29 Arasi Yas

30-39 Arusi Yag asiYag
165,85

Sekil 18. Liderlik Tarzs Davrans Olgesji Ugtincii Alt Boyutu Olan “Serbest Burakic
Liderlik” Ile Katdwmciarm Yos Avaliklar: Avasmdaki Istatistiksel Favkm Kaynog

Tablo 32: Liderlik Tavz: Olgesji Ugiincii Alt Boyutu Olan “Sevbest Burakics Liderlik” ile
Katdwncidarm Yos Avalyjs Tkili Karsiastumalars

Grupl-Grup2 Test Standart  Std. Test Diizeltilmis

Istatistik ~ Hata  Istatistik P

30-39 Yas-20-29 Yag 37,325 13,381 2,789 .00 .03

Sekil 18°de ve Tablo 32°de Bonferroni diizeltmesi sonrasi olugan diizeltmis
p degerine (Adjusted Sigma) gore Liderlik Tarzt Olgegi ikinci Alt Boyutu
Olan —Serbest Birakic1 Liderlikte 20-29 yas araliginda olan katilimcilarla
30-39 vyag araliginda katilimcilar arasinda anlamli fark vardir. Anlamh
farklilik 30-39 yag araliginda olan katilimcilar yararmadir. Bagka bir ifadeyle
30-39 yag arasindaki katilmailarin ¢alistiklar: kurumlarda yoneticilerine
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doniik serbest birakici liderlik algt diizeyi anlamli gekilde daha yiiksek tespit
edilmigtir. Diger yas gruplar arasinda anlaml farklihk yoktur.

Liderlik Tarzi Davranis Olgegi dordiincii alt boyutu olan —Déniisiimcii
Liderlik ile katihmcilarin yag araliklar1 arasinda istatistiki agidan anlaml
bir fark bulunmamaktadir [y* (sd=3, n=364) =8,028; p>0,05]. Sira
ortalamalarina gore en yiiksek ortalama 30-39 yag araligindaki katilimcilarda
(Sira ort.: 195,82), en diistik ortalama ise 50+ yagtaki katilimcilardadir (Sira
ort.:150,36). Liderlik Tarz1 Davranig Olgegi besinci alt boyutu olan

—Etkilesimci Liderlik ile katilimcilarin yag araliklar1 arasinda istatistiki
agidan anlamli bir fark bulunmamaktadir [y* (sd=3, n=364) =7,571;
p>0,05]. Sira ortalamalarina gore en yiiksek ortalama 30-39 yas araligindaki
katihmcilarda (Sira ort.: 196,34), en diigiik ortalama ise 50+ yastaki
katihmcilardadir (Sira ort.:150,19).

Tablo 33‘te arastirmaya katilanlarin Liderlik Tarzi Davranig Olgegi alt
boyutlariyla katimcilarin gelir diizeyi arasindaki farki gosteren Kruskal
Wallis Testi sonuglar1 yer almaktadr.

3.11.3.5. Gelir Diizeyi Degjiskenine Gove Farkhiik

Tablo 33: Katwmcilarm Gelir Diizeyi ile Liderlik Tarz: Davrans Olgegi Alt Boyutiar:
Avasmdaki Kruskal Wallis Testi Sonuglar:

Alt Boyut Gelir Diizeyi n Surn Sd 2 p
X
Ort.
Asgari Ucret 46 143,78

Asg.Uc-3000 TL 48 174,14
3001 TL-3500 TL 62 170,64

Otoriter Liderlik 3501 TL-4000 TL 49 1749 6 33401 .00
4001 TL-5000 TL 61 171,16

5001-6000 TL 41 182,73
6001 TL ve Uzeri 57 2522
Toplam 364
Asgari Ucret 46 156,79
Asg.Uc-3000 TL 48 14925
Demokratik 3001 TL-3500 TL 62 150,98
Liderlik 3501 TL-4000 TL 49 172,65

6 31,232 .00

4001 TL-5000 TL 61 205,32
5001-6000 TL 41 2073
6001 TL ve Uzeri 57 231,74
Toplam 364
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Asgari Ucret 46 24239

Asg.Uc-3000 TL 48 215,78

Serbest Birakici 3001 TL-3500 TL 62 19749
Liderlik 3501 TL-4000 TL 49 18758 6 39598 .00

4001 TL-5000 TL 61 14425

5001-6000 TL 41 161,61

6001 TL ve Uzeri 57 141,42

Toplam 364

Asgari Ucret 46 126,8

Asg.Uc-3000 TL 48 157,84

Déniisiimcii 3001 TL-3500 TL 62 162,98
Liderlik 3501 TL-4000 TL 49 17097 6 37,156 .00

4001 TL-5000 TL 61 206,42

5001-6000 TL 41 21513

6001 TL ve Uzeri 57 230,29

Toplam 364

Asgari Ucret 46 128,14

Asg.Uc-3000 TL 48 160,01

Etkilegimci 3001 TL-3500 TL 62 153,27

Liderlik 3501 TL-4000 TL 49 18142

6 37,092 .00

4001 TL-5000 TL 61 216,62

5001-6000 TL 41 205,13
6001 TL ve Uzeri 57 22523
Toplam 364

Liderlik Tarz1 Davramg Olgegi ilk alt boyutu olan —Otoriter Liderlik
ile katimailarin gelir diizeyi arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark
bulunmaktadir [y* (sd=6, n=364)=33,401; p<0,05]. Anlamh g¢ikan
tarkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ilk olarak
Bonferroni diizeltmesi yapilmig ve daha sonrasinda diizeltilmis p degerleri
tizerinden grup farkliliklar: belirlenmistir. $ekil 19da ve Tablo 36°da gruplar
arasi farklilik goriilebilir.
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Pairwise Comparisons of Gelir_Duzeyi
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Sekil 19. Liderlik Tarze Davranas Olgegji Ilk Alt Boyutu Olan “Otoriter Liderlik” Ile
Katvwmedarm Geliv Diizeyi Avasmdnki Istatistiksel Favkwm Kaynag

Toblo 34: Liderlik Tarz: Olgesji Ilk Alt Boyutu Olan “Otoriter Liderlik” ile
Katdumcdarm Geliv Diizeyi Tkili Kavsilasturmalar

Grupl-Grup2 ~ Test  Standart Std.Test p  Diizeltilmig
Istatistik Hata  Istatistik P

Asgari ticret-6001+TL -108,419  2,0822 -5,207 .00 .00
3001-3500 TL TL-6001+ TL.  -81,565 19,278 -4231 .00 .00
4001 TL-5000 TL. / 6001+ TL  -81,046 19,354  -4,188 .00 .00
Asg. ticret-3000 TL / 6001+ TL -78,066 20,581 -3,793 .00 .00
3501 TL-4000 TL / 6001+ TL. -77,304 20,467  -3,777 .00 .00
5001 TL-6000 TL / 6001+ TL. -69,470 21,513 -3,229 .00 .02

Sekil 19°da ve Tablo 34‘te Bonferroni diizeltmesi sonrasi olugan diizeltmis
p degerine (Adjusted Sigma) gore Liderlik Tarz1 Olgegi ilk Alt Boyutu Olan
—Otoriter Liderlikte asgari ticretle ¢alisanlar, 3001 TL-3500 TL aras: gelire
sahip olanlar, 4001 TL- 5000 TL aras: gelire sahip olanlar, asgari iicret ile
3000 TL aras1 gelire sahip olanlar ve 3501 TL ile 4000 TL aras: geliri olanlar
ile 6001+ TL geliri olan ¢ahganlar arasinda anlaml bir fark bulunmaktadr.
Anlaml farkliik 6001+ TL geliri olan katilimcilar yararmadir. Bagka bir
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deyisle 6001 + geliri olan katilimcilarin ¢aligtiklar: kurumlarda yoneticilerine
Otoriter liderlik alg1 diizeyi anlamli sekilde daha ytiksek oldugu belirlenmigtir.
Diger gelir gruplar1 arasinda anlamli bir farkhilik bulunmamaktadir.

Liderlik Tarzi Davranig Olgegi ikinci alt boyutu olan —Demokratik
Liderlik ile katithmcilarin gelir diizeyi arasinda istatistiki agidan anlamh
bir farklilik vardir [y* (sd=6, n=364) =31,232; p<0,05]. Anlamli ¢ikan
tarkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek iginse oncelikle
Bonferroni diizeltmesi yapilmug ve ardindan diizeltilmis p degerleri {izerinden
grup farklihiklart belirlenmistir. Sekil 20°de ve Tablo 37°de gruplar arasi
tarklihik goriilebilir.

Pairwise Comparisons of Gelir_Dlizeyi

3001-3500 TL Arasi
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Sekil 20. Liderlik Tarzs Davrans Olgesji Tkinci Alt Boyutu Olan “Demokratik
Liderlik” Ile Katdwmciarm Gelir Diizeyi Avasmdaki Istatistiksel Farkin Kaynaj

Toblo 35: Liderlik Tarz: Olgeji Tkinci Alt Boyutu Olan “Demokratik Liderlik” ile
Katwmcdarm Geliv Diizeyi Tkili Karsilasturmalar

Grupl-Grup2 ~ Test  Standart Std.Test p  Diizeltilmig
Istatistik  Hata  Istatistik P
Asgari iicret-6001+TL -82,487 20,590 4,006 .00 .00
3001-3500 TL TL-6001+ TL ~ -80,761 19,286  -4,187 .00 .00

Asg.licret-3000 TL / 6001+ TL  -74,943 20,831 -3,598 .00 .00
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Sekil 20‘de ve Tablo 35‘da Bonferroni diizeltmesi sonrasi olugan
diizeltmis p degerine (Adjusted Sigma) gore Liderlik Tarzi Olgegi ikinci
Alt Boyutu Olan —Demokratik Liderlikte asgari ticretle ¢alisanlar, 3001
TL-3500 TL aras1 gelire sahip olanlar, asgari ticret ile 3000 TL arast geliri
olanlar ile 6001+ TL gelire sahip olan ¢alisanlar arasinda anlaml fark
vardir. Anlaml farklilik 6001+ TL gelire sahip olan katilimcilar yararinadir.
Diger bir anlatimla 6001+ geliri olan katilimcilarin galigtiklart kurumlarda
yoneticilerine demokratik liderlik algi diizeyi anlamli gekilde daha yiiksek
tespit edilmistir. Diger gelir gruplari arasinda anlaml farklilik yoktur.

Liderlik Tarzi Davranis Olgegi iigiincii alt boyutu olan —Serbest Birakici
Liderlik ile katilimcilarin gelir diizeyi arasinda istatistiki agidan anlaml
bir fark bulunmaktadir [y* (sd=6, n=364) =39,598; p<0,05]. Anlamh
¢ikan farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ilk
olarak Bonferroni diizeltmesi yapilmig ve ardindan diizeltilmis p degerleri
tizerinden grup farkliliklar1 ortaya konmugtur. Sekil 21°de ve Tablo 36°‘da
gruplar arasi farklilik incelenebilir.

Pairwise Comparisons of Gelir_Duizeyi
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Sekil 21. Liderlik Tarzs Davrans Olgesji Ugtincii Alt Boyutu Olan “Serbest Burakict
Liderlik” Tle Katiwmcddarm Gelir Diizeyi Avasmdnaki Istatistiksel Farkin Kaynajg
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Tablo 36: Liderlik Tarz: Olgesji Ugtincii Alt Boyutu Olan “Serbest Burakicy Liderlik” ile
Katwmcdarm Geliv Diizeyi Tkili Karsilasturmalar

Grupl-Grup2 ~ Test  Standart Std.Test p Diizeltilmig
Istatistik Hata  Istatistik P
6001+ TL-Asgari ticret 74,360 20,572 3,615 .00 .00
6001+ TL / Asg.Ucret-3000 TL. 100,970 20,814 4,851 .00 .00
4001-5000 TL / Asg.Uc-3000 71,527 20,261 3,530 .00 .00
TL
4001-5000 TL-Asgari {icret 98,137 20,506 4,786 .00 .00
5001 TL-6000 TL / Asgari ticret ~ 80,782 22,554 3,582 .00 .02

Sekil 21‘de ve Tablo 36°da Bonferroni diizeltmesi sonrasi olusan
diizeltmis p degerine (Adjusted Sigma) gore Liderlik Tarzi Olgegi tigiincii
Alt Boyutu Olan —Serbest Birakici Liderlikte asgari ticretle ¢aligsanlar ve
asgari ticret ile 3000 TL aras1 gelire sahip olanlar ile 6001+ TL geliri olan
caliganlar arasinda anlaml fark vardir. Anlamli farklilik 6001+ TL geliri olan
katihmcilar yararinadir. Bagka bir deyisle 6001+ geliri olan katihmcilarin
caligtiklart kurumlarda yoneticilerine serbest birakict liderlik algr diizeyi
anlaml sekilde daha yiiksek tespit edilmistir. Benzer sekilde 4001-5000 TL
aras1 geliri olanlar ile asgari ticretle gahisanlar ve asgari ticret ile 3000 TL arasi
geliri olanlar arasinda anlamli fark vardir. Anlamh farklilik 4001-5000 TL
arast geliri olan katilimecilar yararinadir. 5001-6000 TL arast geliri olanlar
ile asgari {icretle ¢alisanlar arasinda anlaml bir fark bulunmaktadir. Anlamh
tarklilik 5001-6000 TL aras1 geliri olan katilimcilar yararmadir. Diger gelir
gruplari arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Liderlik Tarzi Davranig Olgegi dordiincii alt boyutu olan —Déniisiimcii
Liderlik ile katihmcilarin gelir diizeyi arasinda istatistiki agidan anlamh
bir fark bulunmaktadir [y? (sd=6, n=364) =37,156; p<0,05]. Anlaml
¢tkan farklihklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ilk
olarak Bonferroni diizeltmesi yapilmis ve ardindan diizeltilmig p degerleri
tizerinden grup farkliliklar1 belirlenmistir. $ekil 22°de ve Tablo 39°da gruplar
arasi farklilik incelenebilir.
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Pairwise Comparisons of Gelir_Duzeyi
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Sekil 22. Liderlik Tarzs Davrans Olgesji Dovdiincii Alt Boyutu Olan “Doniigiimcii
Liderlik” Tle Katiwmcdarm Gelir Diizeyi Avasmdnaki Istatistiksel Farkin Kaynaj

Tablo 37: Liderlik Tarz: Olgesji Dovdiincii Alt Boyutu Olan “Diniigiimcii Liderlik” ile
Katiwmedarm Geliv Diizeyi Tkili Kavsilasturmalar

Grupl-Grup2 ~ Test  Standart Std. Test p  Diizeltilmig
Istatistik Hata Istatistik P
Asgari Ucret-4001-5000 TL Aras:  -79,614 20,532 -3.878 .00 .00
Asgari Ucret-5001-6000 TL Arast  -88,330 22,582 -3911 .00 .00
Asgari Ucret-6001+ TL Arast  -103,485 20,839 4,966 .00 .00
Asgari Ucret-3000 TL / 6001+ TL -72,446 20,598 -3,517 .00 .00
3001 TL-3500 TL - 6001+ TL ~ -67,314 19,294 -3.489 .00 .01

Sekil 22‘de ve Tablo 37‘de Bonferroni diizeltmesi sonrasi olugan
diizeltmis p degerine (Adjusted Sigma) gore Liderlik Tarzi Olgegi dordiincii
Alt Boyutu Olan—Déniigiimcii Liderlikte asgari ticretle galiganlar ile 5001-
6000 TL aras1 geliri olanlar, 6001 + TL geliri olanlar ve asgari iicret ile 3000
TL aras1 geliri olanlar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Anlamli
farkhilik asgari ticret diginda geliri olan katilmailar yararinadir. Bagka bir
deyisle asgari ticretin iistiinde geliri olan katilimecilarin ¢ahigtiklar: kurumlarda
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yoneticilerine dontistimcii liderlik algt diizeyi anlaml sekilde daha yiiksek
tespit edilmistir. Benzer sekilde 3001-3500 TL aras: geliri olanlar ile 6001 +
geliri olanlar arasinda anlaml fark vardir. Anlamli farklilik 6001+ TL geliri
olan katilimcilar yararinadir. Diger gelir gruplart arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir.

Liderlik Tarzi Davranis Olgegi beginci alt boyutu olan —Etkilesimci
Liderlik ile katilmcilarin gelir diizeyi arasinda istatistiki agidan anlamh
bir fark bulunmaktadir [y* (sd=6, n=364) =37,092; p<0,05]. Anlamh
¢ikan farklihklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ilk
olarak Bonferroni diizeltmesi yapilmig ve ardindan diizeltilmig p degerleri
tizerinden grup farkliliklar belirlenmistir. $ekil 23°te ve Tablo 38°te gruplar
arasi farklilik goriilebilir.

Pairwise Comparisons of Gelir_Duzeyi
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Sekil 23. Liderlik Tavz: Davranas Olgesji Besinci Alt Boyutu Olan “Etkilesimci
Lidertik” Ile Katilvmcilarm Gelir Diizeyi Avasmdaki Istatistiksel Farkin Kaynag
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Tablo 38: Liderlik Tarz: Olgesji Besinci Alt Boyutu Olan “Etkilesimci Liderlik” ile
Katdwmcdarm Geliv Diizeyi Tkili Kavsilasturmalar

Grupl-Grup2 ~ Test  Standart Std.Test p  Diizeltilmig
Istatistik Hata  Istatistik P

Asgari Ucret-5001-6000 TL -76,993 22,562 -3.413 .00 .01
Arast

Asgari Ucret-4001-5000 TL -88,482 20,513 -4,313 .00 .00
Arast

Asgari Ucret-6001+ TL Arast 97,087 20,820 -4.663 .00 .00

3001-3500 TL./4001-5000 TL.  -63,349 18,944 -3,344 .00 .01
Arast

3001-3500 TL / 6001+ TL -71,954 19,276 -3,733 .00 .01
Arast

As. Ucret-3000 TL/6001+ TL  -65,218 20,579 -3,169 .00 .03
Arast

Sekil 23‘te ve Tablo 38°de Bonferroni diizeltmesi sonrasi olugan diizeltmis
p degerine gore Liderlik Tarzt Olgegi besinci Alt Boyutu Olan —Etkilegimci
Liderlikte asgari ticretle ¢aliganlar ile 4001-5000 TL, 5001-6000 TL,
6001+ TL geliri olanlar arasinda anlamli fark vardir. Anlaml farkhilik asgari
ticret diginda geliri olan diger ti¢ gruptaki katilimcilar yararinadir. Bagka bir
deyisle asgari ticretin iistiinde geliri olan ti¢ gruptaki katithmcilarin ¢ahistiklar
kurumlarda yoneticilerine etkilesimci liderlik alg1 diizeyi anlamh sekilde daha
yiksek tespit edilmistir. Benzer gekilde 3001-3500 TL arast geliri olanlar
ile 4001-5000 TL ve 6001+ TL geliri olanlar arasinda anlaml fark vardr.
Anlaml farkhlik 4001-5000 TL ve 6001+ TL geliri olan katilimcilar
yararmadir. Asgari ticret ile 3000 TL aras1 gelire sahip olan katilimcilarla
6001+ TL geliri olanlar arasinda anlamli fark vardir. Anlamli farklilik 6001 +
TL geliri olan katimcilar yararinadir. Diger gelir gruplart arasinda anlamli
farkhilik yoktur. Tablo 41°de aragtirmaya katilanlarin Liderlik Tarzi Davranig
Olgegi alt boyutlariyla katihmeilarin gelir diizeyi arasindaki farki gosteren
Kruskal Wallis Testi sonuglar1 yer almaktadr.

3.11.3.6. Calisilan Pozisyon Degiskenine Gore Farkllk
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Tablo 39: Katdwmciarm Calistiklar: Pozisyon ile Liderlik Tarze Davrans Olgegi Alt
Boyutlar: Avasmdaki Kruskal Wallis Testi Sonuglar:

Alt Boyut Calistiklar  n SwraOrt. Sd v p
Pozisyon
Isci 159 137,75

Memur 61 209,91
Yonetici 55 218,87

Diger 89 221,18
Toplam 364
Isci 159 152,59
Demokratik Memur 6l 216,89
Liderlik
Yonetici 55 205,18
Diger 89 198,35
Toplam 364
Isci 159 208,47
Serbest Birakici Memur 61 155,79
Liderlik Yonetici 55 155,67 3 18,332 .00
Diger 89 170,99
Toplam 364
Isci 159 145,75
Dontigiimcti Memur 61 221,50
Liderlik Yonetici 55 213,50 3 35,742 .00
Diger 89 202,26
Toplam 364
Isci 159 147,39
Etkilegimci Memur 61 221,00
Liderlik
Yonetici 55 21244 3 32,983 .00
Diger 89 200,33
Toplam 364

Liderlik Tarzi Davranis Olgegi ilk alt boyutu olan —Otoriter Liderlik
ile katithmailarin galigtiklar1 pozisyon arasinda istatistiki agidan anlamli bir
fark bulunmaktadir [y? (sd=3, n=364) =51,656; p<0,05]. Anlaml ¢ikan
farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ilk olarak
Bonferroni diizeltmesi yapilmig ve daha sonrasinda diizeltilmis p degerleri
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tizerinden grup farkliliklar1 ortaya konmugtur. Sekil 24‘te ve Tablo 40°ta
gruplar arasi farklilik incelenebilir.

Pairwise Comparisons of Calisma_Pozisyonu
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Sekil 24. Liderlik Tarzs Davvanas Olgegi Itk Alt Boyutu Olan “Otoviter Liderlik” Tle
Katdvncdarm Calisma Pozisyonlar: Avasmdaki Istatistiksel Favkm Kaynajt

Toblo 40: Liderlik Tarz: Olgesji Ilk Alt Boyutu Olan “Otoriter Liderlik” ile
Katdumedarm Calisma Pozisyonlar: Ikili Karsiastvmalary

Grupl-Grup2 - Test Standart Std. Test p  Diizeltilmis p
Istatistik Hata Istatistik
Isgi-Memur -72,158 15,822 -4,560 .00 01
IsciYonetici -81,121 16,434 -4,966 .00 .00
Isci-Diger -83,428 13,908 -5,999 .00 .00

Sekil 24°te ve Tablo 40°ta Bonferroni diizeltmesi sonrasi olusan diizeltmis
p degerine gore Liderlik Tarzi Olgegi ilk alt boyutu olan otoriter liderlikte
is¢ilerle memurlar, yoneticiler ve diger ¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. Anlamli farklilik iscilerle memurlar arasinda memurlar
lehine, isgilerle yoneticiler arasinda yoneticiler lehine, isgilerle diger ¢alisanlar
arasinda diger galiganlar yararmnadir.
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Liderlik Tarzi Davramg Olgegi ikinci alt boyutu olan —Demokratik
Liderlik ile katilmcilarin galistiklar1 pozisyon arasinda istatistiki agidan
anlaml bir fark bulunmaktadir [y* (sd=3, n=364) =23,994; p<0,05].
Anlamli ¢ikan farklihklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
amactyla ilk olarak Bonferroni diizeltmesi yapilmig ve ardindan diizeltilmig
p degerleri tizerinden grup farkliliklar1 belirlenmistir. Sekil 25te ve Tablo
41°de gruplar arasi farklilik goriilebilir.

Pairwise Comparisons of Calisma_Pozisyonu
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Sekil 25. Liderlik Tarz: Davranas Olgegi Tkinci Alt Boyutu Olan “Demokratik
Liderlik” Tle Kativmcidarm Calisma Pozisyonlars Avasmdaki Istatistiksel Farkm
Kaynogn

Toblo 41: Liderlik Tarz: Olgegji Thinci Alt Boyutu Olan “Demokratik Liderlik” ile
Katdumedarm Calwsma Pozisyonlars Ikili Karsiasturmalar

Grupl-Grup2 - Test Standart  Std. Test P Diizeltilmis p
Istatistik Hata Istatistik
Isgi-Memur -45,766 13,914 -3,289 .00 .01
Isci Yonetici -52,594 16,441 -3,199 .00 .00

Isci-Diger 64297 15289 4062 .00 00
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Sekil 25°te ve Tablo 41‘de Bonferroni diizeltmesi sonrasi olugan diizeltmis
p degerine gore Liderlik Tarzi Olgegi ikinci alt boyutu olan Demokratik
liderlikte isgilerle memurlar, yoneticiler ve diger ¢ahganlar arasinda anlaml
tarklilik vardir. Anlaml farklilik isgilerle memurlar arasinda memurlar lehine,
iscilerle yoneticiler arasinda yoneticiler lehine, isgilerle diger ¢alisanlar
arasinda diger ¢aliganlar yararmadir. Farkli anlatimla memur, yonetici ve
diger pozisyonda galiganlar kendi kurumlarindaki yoneticilerin demokratik
liderlik diizeyini isgilere gore anlaml gekilde daha yiiksek hissetmektedir.

Liderlik Tarz1 Davramg Olgegi iigiincii alt boyutu olan —Serbest Birakici
Liderlik ile katihmcilarin gahgtiklari pozisyon arasinda istatistiki olarak
anlaml bir fark bulunmaktadir [y* (sd=3, n=364) =18,332; p<0,05].
Anlamli ¢ikan farklihklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
amacryla ilk olarak Bonferroni diizeltmesi yapilmis ve daha sonrasinda
diizeltilmis p degerleri tizerinden grup farkliliklar1 ortaya konmugtur. Sekil
26‘da ve Tablo 44‘te gruplar arasi farklilik incelenebilir.

Pairwise Comparisons of Calisma_Pozisyonu
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Sekil 26. Lidevlik Tarz: Davvanas Olgesji Ugiincii Alt Boyutu Olan “Serbest Burakict
Liderlik” Ile Katidwmcilarm Calisma Pozisyonlavy Avasmdaki Istatistiksel Farkmn
Kaynag
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Tnblo 42: Liderlik Tarz: Olgesji Ugtincii Alt Boyutu Olan “Serbest Burakicy Liderlik” ile
Katwmedarm Caligma Pozisyonlary Ikili Kavsidastumalar

Grupl-Grup2 - Test Standart Std. Test p  Diizeltilmis
Istatistik Hata Istatistik P
Yonetici-Tsgi 52,799 16,427 3214 .00 .01
Memur-Tsci 52,685 15,816 3,331 .00 .00
Diger-Tgci 37,483 13,902 2,696 .00 .04

Sekil 26'da ve Tablo 42‘de Bonferroni diizeltmesi sonrast olusan
diizeltmis p degerine gore Liderlik Tarzi Olgegi igiincii alt boyutu olan
serbest birakici liderlikte iscilerle memurlar, yoneticiler ve diger ¢alisanlar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Anlamli farkhlik iscilerle
memurlar arasinda isgiler lehine, isgilerle yoneticiler arasinda isgiler lehine,
iscilerle diger ¢alisanlar arasinda diger isgiler yararinadir. Farkli anlatimla iggi
olarak ¢alisanlar kendi kurumlarindaki yoneticilerin serbest birakici liderlik
diizeyini memur, yonetici ve diger ¢aliganlara gore anlamli sekilde daha
yiiksek hissetmektedir.

Liderlik Tarzi Davranig Olgegi dordiincii alt boyutu olan —Déniisiimcii
Liderlik ile katilimcilarin galistiklar1 pozisyon arasinda istatistiki agidan
anlaml bir fark bulunmaktadir [y* (sd=3, n=364) =35,742; p<0,05].
Anlamli ¢ikan farkhiliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
amactyla ilk olarak Bonferroni diizeltmesi yapilmis ve daha sonrasinda
diizeltilmis p degerleri tizerinden grup farkliliklar1 ortaya konmusgtur. Sekil
27‘de ve Tablo 43‘te gruplar arasi farklilik incelenebilir.
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Pairwise Comparisons of Calisma_Pozisyonu
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Sekil 27. Liderlik Tarz Davranas Olgegi Dovdiincii Alt Boyutu Olan “Doniisiimcii
Liderlik” Ile Katwmcdarm Calisma Pozisyonlars Avasmdaki Istatistiksel Favkm
Kaynag

Toblo 43: Liderlik Tarz1 Olgesji Dovdiincii Alt Boyutu Olan “Doniigiimeii Liderlik” ile
Katiumedarm Calisma Pozisyonlar: Ikili Karsiastvmalary

Grupl-Grup2 - Test Standart Std. Test p  Diizeltilmis
Istatistik Hata Istatistik P
Isci-Diger -56,512 13,919 4,060 .00 01
Isci-Yonetici -67,748 16,448 -4.119 .00 .00
Isgi-Memur -75,748 15,835 4,784 .00 .00

Sekil 27°de ve Tablo 43°te Bonferroni diizeltmesi sonrasi olusan diizeltmis
p degerine gore Liderlik Tarz1 Olgegi dordiincii alt boyutu olan Déniigiimcii
liderlikte isgilerle memurlar, yoneticiler ve diger ¢ahiganlar arasinda anlaml
farklilik vardir. Anlaml farklhilik iscilerle memurlar arasinda memurlar lehine,
iscilerle yoneticiler arasinda yoneticiler lehine, isgilerle diger ¢alisanlar
arasinda diger caliganlar yararinadir. Farkhi anlatimla memur, yonetici ve
diger pozisyonda calisanlar kendi kurumlarindaki yoneticilerin doniigiimcti
liderlik diizeyini iggilere gore anlaml gekilde daha yiiksek hissetmektedir.
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Liderlik Tarzi Davranig Olgegi beginci alt boyutu olan —Etkilesimci
Liderlik ile katilimcilarin ¢aligtiklar1 pozisyon arasinda istatistiki agisindan
anlaml bir fark bulunmaktadir [y* (sd=3, n=364) =32,983; p<0,05].
Anlamli ¢ikan farklihklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
amactyla ilk olarak Bonferroni diizeltmesi yapilmig ve ardindan diizeltilmig
p degerleri tizerinden grup farkliliklar1 belirlenmistir. Sekil 28°de ve Tablo
44‘te gruplar arasi farklilik incelenebilir.

Pairwise Comparisons of Calisma_Pozisyonu

O
@ L]
Isci Memut
14739 221,00
C 2
Yonetici
212 44
O

Sekil 28. Liderlik Tarzr Davrans Olgesji Besinci Alt Boyutu Olan “Etkilesimci
Liderlik” Tle Kativmcidarm Calisma Pozisyonlars Avasmdaki Istatistiksel Favkm
Kaynagn

Toblo 44: Liderlik Tarz: Olgeji Divdiincii Alt Boyutu Olan “Etkilesimci Liderlik” ile
Katdumcdarm Calwsma Pozisyonlars Ikili Karsiasturmalar

Grupl-Grup2 - Test Standart Std. Test p  Diizeltilmis
Istatistik Hata Istatistik P
Isci-Diger -52,938 13,907 -3,807 .00 .01
IsgiYonetici -65,043 16,433 -3,958 .00 .00

Tsci-Memur 73,607 15,821 4,652 .00 .00
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Sekil 28°de ve Tablo 44te Bonferroni diizeltmesi sonrasi olugan diizeltmis
p degerine gore Liderlik Tarzt Olgegi besinci alt boyutu olan Etkilegimci
liderlikte isgilerle memurlar, yoneticiler ve diger ¢ahganlar arasinda anlaml
tarklilik vardir. Anlaml farklilik isgilerle memurlar arasinda memurlar lehine,
iscilerle yoneticiler arasinda yoneticiler lehine, isgilerle diger ¢alisanlar
arasinda diger ¢aliganlar yararmnadir. Bagka anlatimla memur, yonetici ve
diger pozisyonda ¢aliganlar kendi kurumlarindaki yoneticilerin etkilegimci
liderlik diizeyini isgilere gore anlaml gekilde daha yiiksek hissetmektedir.
Diger galigma gruplari arasinda anlaml farkhlik s6z konusu degildir.

Tablo 45°de bagimsiz ve bagimli degigkenlerin alt boyutlar1 ve genel
toplam puanlar1 arasindaki iligkiyi gosteren Spearman Korelasyonu analizi
yer almaktadir.
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Tablo 45°¢ bakildig1 zaman aragtirmaya katilan ¢alisanlarin ig performans
diizeyleri ile kurumlarindaki yoneticilerin liderlik tarzi davranig diizeyleri
arasinda gergeklestirilen Spearman Korelasyonu sonuglart goriilmektedir.
Korelasyon analizinde *1 degerine yaklagilmasi korelasyon giiciiniin yiiksek
oldugu gostermektedir.

Verilerin analizi sonucunda edinilen sonuca gore ig performansinin
ikinci alt boyutu olan —Baglamsal Performans ile Liderlik Tarzi Davranig
Olgeginin ilk alt boyutu olan Otoriter liderlik arasinda pozitif yonlii, diigiik
diizeyde ve anlaml bir iliski s6z konusudur [r= 0,21; p<0,01]. Farkl ifade
otoriter liderlik arttik¢a baglamsal performans da artmaktadir. Baglamsal
Performans ile Liderlik Tarzi Davranig Olgeginin ikinci alt boyutu olan
Demokratik liderlik arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir iligki
s6z konusudur [r= 0,37; p<0,01]. Farkli ifade demokratik liderlik arttikga
baglamsal performans da artmaktadur.

Baglamsal Performans ile Liderlik Tarzi Davranig olgeginin tigiincii alt
boyutu olan serbest birakici liderlik arasinda negatif yonlii, orta diizeyde
ve anlamli bir iliski s6z konusudur [r= -0,32; p<0,01]. Farkl: ifade serbest
birakic1 liderlik arttikga baglamsal performans diigmektedir. Baglamsal
Performans ile Liderlik Tarzi Davranig olgeginin dordiincii alt boyutu olan
doniigiimcii liderlik arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlaml bir iligki
s6z konusudur [r= 0,41; p<0,01]. Farkh ifade dontigiimcii liderlik arttikga
baglamsal performans da artmaktadir. Baglamsal Performans ile Liderlik
Tarzi Davranig 6lgeginin beginci alt boyutu olan etkilesimci liderlik arasinda
pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir iliski s6z konusudur [r= 0,32;
p<0,01]. Farkli ifade etkilesimci liderlik arttik¢a baglamsal performans da
artmaktadur.

Analiz sonuglarina gore ig performansinin ikinci alt boyutu olan —Gorev
Performansi ile Liderlik Tarzi Davranig 6lgeginin ilk alt boyutu olan Otoriter
liderlik arasinda pozitif yonli, diigiik diizeyde ve anlamli bir iligki s6z
konusudur [r= 0,18; p<0,01]. Farkl ifade otoriter liderlik arttik¢a gorev
performansi da artmaktadir. Gorev Performanst ile Liderlik Tarzi Davranig
Olgeginin ikinci alt boyutu olan Demokratik liderlik arasinda pozitif yonli,
diigiik diizeyde ve anlamli bir iligki s6z konusudur [r= 0,24; p<0,01]. Farkli
ifade demokratik liderlik arttikga gorev performanst da artmaktadir. Gorev
Performansi ile Liderlik Tarzi Davranig olgeginin itigiincii alt boyutu olan
serbest birakici liderlik arasinda negatif yonli, diisiik diizeyde ve anlamli bir
iligki s6z konusudur [r= -0,29; p<0,01]. Farkli ifade serbest birakici liderlik
arttikga gorev performansi diigmektedir.
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Gorev Performans:t ile Liderlik Tarzi Davramg o6lgeginin dordiincii
alt boyutu olan dontigiimcii liderlik arasinda pozitif yonli, orta diizeyde
ve anlamh bir iligki s6z bulunmaktadir [r= 0,35; p<0,01]. Farkli ifade
doniigiimcii liderlik arttikga gorev performans: da artmaktadir. Gorev
Performansi ile Liderlik Tarzi Davranig Olgeginin besinci alt boyutu olan
etkilesimci liderlik arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir iligki
s0z konusudur [r= 0,33; p<0,01]. Farkh ifade etkilesimci liderlik arttikga
gorev performansi da artmaktadur.

Tablo 47deki analiz sonuglarina gore is performansinin genel toplam
puani ile Liderlik Tarz1 Davranug 6lgeginin ilk alt boyutu olan Otoriter liderlik
arasinda pozitif yonlii, diisiik diizeyde ve anlamli bir iliski bulunmaktadir
[r= 0,22; p<0,01]. Farkl ifade otoriter liderlik arttik¢a i performansi da
artmaktadir.

Is Performansi ile Liderlik Tarzi Davramg 6lgeginin ikinci alt boyutu
olan Demokratik liderlik arasinda pozitif yonli, orta diizeyde ve anlamli bir
iliski s6z bulunmaktadir [r= 0,36; p<0,01]. Farkli ifade demokratik liderlik
arttik¢a ig performansi da artmaktadir.

I Performanst ile Liderlik Tarzi Davranis 6lgeginin iigiincii alt boyutu
olan serbest birakici liderlik arasinda negatif yonlii, diisiik diizeyde ve anlamh
bir iligki bulunmaktadir [r=

-0,36; p<0,01]. Farkli ifade serbest birakic1 liderlik arttikga is performansi
diismektedir.

Is Performanst ile Liderlik Tarzi Davranis 6lgeginin dordiincii alt boyutu
olan dontistimcii liderlik arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamh
bir iliski bulunmaktadir [r= 0,44; p<0,01]. Bagka bir ifade ile doniigiimcti
liderlik arttikga ig performans: da artmaktadir.

Is Performansi ile Liderlik Tarzi Davranis 6lgeginin besinci alt boyutu
olan etkilesimci liderlik arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamh
bir iligki bulunmaktadir [r= 0,37; p<0,01]. Bagka bir ifade ile etkilegimci
liderlik arttikga ig performans: da artmaktadir

3.12. Coklu Dogrusal Regresyona Iliskin Bulgular

Is Performanst degiskeninin liderlik tarzi davramgi olgeginin alt
boyutlar1 ile ne diizeyde yordandigini (agiklandigini) tespit edebilmek igin
¢oklu dogrusal regresyon testi yapilmistir. Bagimsiz degiskende normallik
varsayimlarini kargilamadigi igin ve varyanslarin homojenligi s6z konusu
olmadigindan regresyon testinin yapilmasinda bootstrapping (5000)
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metodu kullanilmigtir. Bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki goklu
dogrusal regresyon test sonuglar1 Tablo 46°da agiklanmistir.

Tablo 46: Is Performansmm Liderlik Tarz: Davvanisy Alt Boyutlars Tavafmdan
Yordanmasma Iliskin Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglar

Degisken B Standart Hata,, B t p
Sabit 65,776 4,588 - 14,336 0,000
Dontstimeti Liderlik 3,533 0,956 0,319 3,695 0,000
Serbest Birakict Liderlik -0,817 0,720 -0,082  -1,134 0,258
Demokratik Liderlik 0,326 0,790 0,032 0412 0,681
Otoriter Liderlik 0,307 0,387 0,043 0,795 0427
Etkilesimci Liderlik 0,296 0,913 0,025 0,324 0,746

R = 0,442 R? =0,195

F (5,358) = 15,054 p= 0,000

Caliganlarin I Performanst diizeyinin kurumlardaki yoneticilerin
liderlik tarzi davranig big¢imi tarafindan yordanmasina iligkin yapilan goklu
dogrusal regresyon analizi sonuglart Tablo 48‘de verilmistir. T Performans
ile liderlik tarzi davranig alt boyutlar1 arasinda anlaml ve pozitif bir iligki
oldugu sonucuna erigilmistir, R=0,442; R*= 0,195; p<0,1. Bagka bir
ifade ile ¢alisanlarin ig performans: kurumlardaki yoneticilerin liderlik tarzi
davramigindan etkilenmektedir. Calisanlarin is performanslarinin yaklagik %20
‘lik kismu yoneticilerin liderlik tarzi davranigi ile ilgilidir. Ancak standardize
edilmig regresyon katsayilarina (B) ve regresyon katsayilarinin anlamliligini
test eden t degerleri ile p degerlerine bakildigindan en ytiksek ve anlaml etki
diizeyinin doniisiimcii liderlik davraniginda oldugu goriilmektedir. Diger
liderlik tarzi davraniglarinin anlamh bir yordayiciligi s6z konusu degildir.
Farkli anlatimla kurum yoneticilerinin dontistimcii liderlik davraniglarindaki
bir birimlik arti ¢alisanlarin ig performansinda 3,533 birimlik bir artiga yol
agmaktadir.

Resgresyon analizi sonuglara gore ig performansinin yordanmasina
iligkin regresyon esitligi modeli agagidaki gibi kurulabilir:

IS PERFORMANSI= 65,776+ 3,533DONUSUMCU
LIDERLIK-0,817SERBEST BIRAKICI
LIDERLIK+0,326DEMOKRATIKLIDERLIK+0,3070TORITER

LIDERLIK+0,296ETKILESIMCI LIDERLIK






Sonug ve Degerlendirme

Aragtirmada, kamu kurum ve kuruluglarindaki yoneticilerin liderlik
davranig tarzlarinin ¢ahganlarin i performansina etkisi aragtirilmistir.
Aragtirma  gergevesinde; ¢alhisanlarin liderlik davramig tarzini algilama
diizeyleri ile demografik ozellikleri arasinda istatistiksel olarak anlamh bir
fark olup olmadig1 ve yoneticilerin uyguladiklar: liderlik davraniglarinin, ig
performansina olan etkisi incelenmigtir. Bu kapsamda Gaziantep ilindeki
kamu kurum ve kuruluslarinda ¢aligan 377 bireyden anket yontemiyle veriler
toplanmugstir. Toplanan veriler, daha 6nceden 6lgegi gelistiren aragtirmacilarin
caligmalar1 neticesinde ortaya ¢ikan yapilar ile veri setindeki yapilarin
dogrulanmast amaciyla AMOS  programi  kullanilmigtir.  Aragtirmada
Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) gergeklestirilmigtir. Dogrulayict Faktor
Analizi ile aragtirmada kullanilan —Liderlik Tarzi Davranig Olgegi (LSS)
ve —Ig Performanst Olgeginin alt boyutlarinin daha énceki galigmalarda
saptanmug alt boyutlara ait olup olmadig test edilmigtir. DFA'da daha 6nceden
belirlenmig modelin dogrulugunun tespit edilmesi amaciyla; Ki- Kare Uyum
Testi (x2), Serbestlik derecesi (df/sd), Ki-Karenin serbestlik derecesine
bolimii (x2/8d), Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA),
Ortalama Hatalarin Karekokii (RMR), Standartlagtiriimig  Ortalama
Hatalarin Karekokii (SRMR), Uyum Tyiligi Indeksi (GFI), Kargilastirmah
Uyum Indeksi (CFI), Diizeltilmis Uyum Iyiligi Indeksi (AGFI), Artish
Uyum Indeksi ( TFT) gibi birgok uyum indeksleri kullamlmugtur.

Dogrulayic1 Faktor Analizinin, kayip verilere duyarli olmasi sebebiyle
DFA gergeklestirilmeden once veri setinde kayip degerler olup olmadig:
oncelikli olarak kontrol edilmigtir. Arastirma kapsaminda, toplam 377
kisiden elde edilen veriler arasinda kayip deger olmadig goriilmiistiir. Bunun
yani sira ug degerlerin veri setinde var olup olmadig: da kontrol edilmistir.
Veri setinde hesap edilen ham puan, Z puanina doniistiiriilmiis ve 6rneklem
biiyiikliigiiniin 100‘den biiyiik olmasindan dolayr Z puaninin *+4 arasinda
olup olmadig1 kontrol edilmistir. Elde edilen Z puanlarinin 2,44 ile -3,03

127
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arasinda degistigi goriilmiis ve +4 sinirlar1 diginda kalan 13 kisiye ait veriler,
veri setinin digina taginmugtir. Kalan 364 katilimcinin verileri ile analizler
gergeklestirilmistir.

Katilimailarin, 2081 (%57,1) erkek ve 1561 (%42,9) kadin ¢aligandr.
Yas araliklart ise; 1630 (%44,8) 30-39 yas arasi, 99u (%27,2) 20-29 yag
arast, 701 (%19,2) 40-49 yas arasi ve 32%i (%8,8) 50 yag ve tizeridir. Medeni
durumlart; 191 (%52,5) bekar, 173G (%47,5) ise evlidir. Katihmcilarin
egitim durumu ise; 144 (%39,6) lisans mezunu, 761 (%20,9) lise mezunu,
561 (%15.,4) onlisans mezunu, 33 (%9,1) ilkokul mezunu, 31 lisanstistii
mezun ve 24 kisi ise (%6,6) ilkokul mezunudur. Is gorenlerin; 159
(%43,7) is¢i, 89u (%24,5) diger meslek gruplari, 615 (%16,8) memur ve
551 (%15,1) yoneticilik pozisyonlarinda ¢aliymaktadirlar. Calisanlarin; 62i
(%17,0) 3001-3500 TL arasinda gelir elde ederken, 615 (%16,8) 4001-
5000 TL aras1 gelir elde etmektedir. 571 (%15,7) 6001 TL ve iizeri gelir
elde ederken 49°u (%13.,5) 3501-4000 TL aras: gelir elde etmektedir. 481
(%13,2) asgari iicret-3000 TL aras1 gelir elde ederken, 461 (%12,6) asgari
ticret ile gecimini saglamaktadir. 41 kisi ise (%11,3) 5001-6000 TL arasinda
gelir elde etmektedir.

Katilimcilarin —Ts Performansi Olgegi genel toplami ve alt boyutlariyla
katimcilarin bazi demografik degiskenleri arasindaki farkliliklarini gosteren
Bagimsiz Gruplar t-testi, tek yonli ANOVA testi sonuglarmna gore; ig
performansi alt boyutunda erkek katilimcilarin kadin katilimcilara gore ig
performans: diizeylerinin nispeten diigitk oldugu ve bekar katihimcilarin
evli katihmcilara gore ig performans: diizeylerinin kismen yiiksek oldugu
gozlemlenmigtir. Kamu kurumlarindaki katiimcilarin 6zel is performansi
diizeylerinin yiiksek oldugu ve Onlisans, lisans ve lisansiistii mezunu
katihmcilarin - gorev  performansi diizeylerinin ilkokul ve lise mezunu
katihmcilara oranla anlamli gekilde daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir.

Gergeklestirilen analizler neticesinde, liderlik tarzi davranig dlgeginin alt
boyutlarinin, i performans: tizerindeki etkisi detaylica incelenmigtir. Elde
edilen sonuglar su sekildedir;

« 15 performansi ile liderlik tarzi davranigi arasinda pozitif yonlii, orta
diizeyde ve anlaml bir iligki vardir. Dolayisiyla liderlik tarzi davranigt
olumlu yonde arttikga ig performansi da artmaktadir. Bu bilgilere isti-
naden HI hipotezi desteklenmistir.

« 15 performansi ile otoriter liderlik arasinda pozitif yonlii, diisiik dii-
zeyde ve anlaml bir iligki s6z konusudur. Dolayisiyla otoriter liderlik
arttikga 1§ performansi da artmaktadir. Bu bilgilere istinaden H1a hi-
potezi desteklenmistir.
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« Ts Performanst ile demokratik liderlik arasinda pozitif yonlii, orta dii-
zeyde ve anlaml bir iligki s6z konusudur. Dolayisiyla demokratik li-
derlik arttikga is performansi da artmaktadir. Bu bilgilere istinaden
H1b hipotezi desteklenmistir.

. 1§ Performansi ile serbest birakic liderlik arasinda negatif yonli, dii-
siik diizeyde ve anlaml bir iligki s6z konusudur. Dolayisiyla serbest
birakici liderlik arttik¢a ig performansi diigmektedir. Bu bilgilere isti-
naden Hlc hipotezi reddedilmistir.

« Ts Performanst ile doniigiimcii liderlik arasinda pozitif yonlii, orta dii-
zeyde ve anlaml bir iligki s6z konusudur. Dolayisiyla dontisiimcii li-
derlik arttikga is performansi da artmaktadir. Bu bilgilere istinaden
H1d hipotezi desteklenmistir.

« Ts Performans ile etkilegimci liderlik arasinda pozitif yonlii, orta dii-
zeyde ve anlamli bir iliski s6z konusudur. Dolayisiyla etkilesimci lider-
lik arttikga ig performansi da artmaktadir. Bu bilgilere istinaden Hle
hipotezi desteklenmigtir.

Yapilan aragtirma neticesinde, is performansi ile liderlik tarzi davranig
alt boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu ortaya ¢ikmugtir.
Fakat serbest birakici liderlik davramiginin diger alt boyutlarindan farkl
olarak is performansi ile arasinda diigiik diizeyde, anlamh ve negatif
yonlii bir iligki oldugu sonucuna ulagilmigtir. Serbest birakict liderlik
davranisinin, ¢aliganlarin serbest ¢alisma ortamindaki performanslarini
olumsuz diizeyde etkiledigi gortilmiistiir. —Laissez faire liderlik davranigi
olarak da bilinen serbest birakici liderlik davramiginda lider, sorumluluk
istlenmekten kaginmakta, orgiite dair konularla ilgilenmemekte ve liderlik
davranist gostermemektedir. Daha Once yapilan bir aragtirma, serbest
birakicr (stratejik) liderlik tarzinin, orgiit ¢alisanlarinin ig performansini ve ig
tatminini olumsuz yonde etkiledigini ortaya koymugtur (Rowold ve Schlotz,
2009: 45). Gergeklestirilen bu aragtirmada da elde edilen sonug, daha 6nceki
aragtirma sonucunu destekler niteliktedir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde bir diger ilgi g¢ekici durum ise otoriter
liderlik davranig tarzi ile i§ performansi arasinda pozitif yonlii ve anlaml
bir iligki oldugu sonucuna erigilmistir. Dolayisiyla otoriter liderlik davranig
tarzi arttik¢a iy performans: da artiy gostermektedir. Caliganlarin gorev ve
sorumluluklarini net gizgilerle belirleyen otoriter liderlik davranigina sahip
liderler, astlarindan sadece verilen sorumlulugu yerine getirmelerini ve
kurallara uymalarini istemektedirler ve karar alma siireglerinde ¢aliganlarin
fikrini almamaktadirlar. Daha 6nce yapilan bir arastirmada ise otoriter
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liderlik davranmigina sahip liderlerin, galiganlarin performansina olumsuz
etkide bulundugu goriisii ortaya konmustur (Coroglu, 2003: 27). Ancak
gergeklestirilen bu aragtirmada ise otoriter liderlik davranig tarzina sahip
yoneticilerin, ¢alisanlarin performansina olumlu etkisinin oldugunu ortaya
koymugtur. Dolayistyla ¢aliganlarin i performansinin, kurumlardaki
yoneticilerin liderlik tarzi davranigindan etkilendigi sonucuna ulagilmugtir.
Cahganlarin ig performanslarinin yaklagik %20°lik kisminin yoneticilerin
liderlik tarz1 davrans1 ile ilgili oldugu gozlemlenmigtir.

Arastirmanin sonuglarindan hareketle, arastirmacilara ve kurumlara oneri
olarak; kamu kurum ve kuruluglarinda gorev yapan yoneticilere, liderlik
ozelliklerini ortaya ¢ikaracak ve etkili bir liderin sahip olmasi gereken liderlik
davranig tarzlari hakkinda seminerler ve egitimler verilmesi Onerilmektedir.
Bu sayede yoneticiler sahip olduklar: liderlik davramig tarzlarinin olumlu ve
olumsuz yonlerini gorerek bilingli ve etkili bir lider olma yolunda pratik
bilgiler kazanacaktir. Etkili liderlik itizerine aldiklari egitimler sayesinde
yoneticiler, kendinden emin, c¢alisanlarina yaklagimiyla yonlendirici ve
motive edici davranglar sergileyecektir. Yoneticilerin sahip oldugu olumlu
yonde davranig tarzlar1 galigan performansini da olumlu yonde etkileyecektir.
Yoneticilerin etkili bir lider olarak sahip oldugu liderlik davranig tarzi sadece
calisan performansini olumlu yonde etkilemekle kalmayip gorev yaptiklari
kurum ve kuruluglarin da bagarisini ve tiretim verimliligini de olumlu
diizeyde etkileyecektir.
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