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ONSOZ

Insan faktorii organizasyonlarda yer alan en onemli unsurlardan biridir.
Organizasyonlar1 etkileyen insan faktorii; bireylerin kisisel, bedensel ve zihinsel
ozellikleri ile performanslar1 6l¢iisiinde bulunduklar1 organizasyonu etkiler. Bireyler
kendilerine verilen gorevleri sahip oldugu bu 6zellikler ve nitelikler gercevesinde
yerine getirmeye calisir.

Organizasyonlarda bulunan lider-iiyeler, bulunduklar1 organizasyonlarin amag
ve hedeflerini iyi bir sekilde anlamali ve yerine getirmelidir. Organizasyondaki
gorevleri belirlemek, bu ama¢ ve hedefler dogrultusunda ilerleyebilmek,
organizasyondaki bireylerin ve Orglitiin gorev kriterlerinin tanimlanmasi ile baglar.
Belirlenen tanimlamalar isletmenin sunmus oldugu nihai iiriin ve hizmet kalitesini
etkiler. Isletmelerin, sunulan son iiriin veya hizmetle performansi iligkilendirmeleri
isletmeler agisindan ¢ok yapilan hatalardan bazilaridir. Organizasyonlar biitiin siirece
bakmali ve performans kriterlerini buna gore belirlemelidir.

Orgiitlerde calisan bireylerin bagl olduklari liderin etkisi ile veya isletmenin
amaglarindan dolay1 orgiite baglandiklar1 ve bu bagin giiglendik¢e performanslarinin
arttig1 dolayisi ile artan performanslar ile de isletmelerin daha etkili ve etkin bir
yapiya ulastig1 goriilmiistiir.

Bu ifadelerden yola ¢ikarak bu c¢alismanin amaci; calisanlarin bireysel
performanslarini i¢cinde bulunduklar 6rgiit veya organizasyonlarda ortaya ¢ikarirken,
bu performans: etkileyen bagli olduklar1 lider-iiye ve bu iiyenin etkisi ile galisan
bireyler arasinda orgiitsel adaleti de saglayarak oOrgiitsel bagliligi ve is goren
performansini artirmanin yollarini aragtirmaktir.

Bu calismanin hazirlanmasinda degerli hocam Yrd. Dog. Dr. Yasar KOSE’ye,
her konudaki yol gostericiligi ile sabirla danismanlik destegini, bilgi, tecriibe ve giiler
yliziinii esirgemedigi i¢in tesekkiir ederim. Varliklartyla hep yanimda olan babam
Naci KANDEMIR’e, annem Zeynep KANDEMIR’e, kardesim Adem
KANDEMIR e, beni bu yolda cesaretlendiren ve higbir destegini esirgemeyen esim
Semra KANDEMIR e ve son olarak yasam kaynagim olan sevgili kizzm Yagmur
Naz KANDEMIR e sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Aralik 2016 Giirsel KANDEMIR
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OZET

LIDER-UYE ETKILESIMININ BIREYSEL PERFORMANSA ETKISINDE
ORGUTSEL BAGLILIGIN ROLU

KANDEMIR, Giirsel
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismani: Yrd. Dog. Dr. Yasar KOSE
Aralik 2016, 88 sayfa

Lider-iiye etkilesimi teorisi, lider-iiye bireyin sahip oldugu biitiin astlarina karsi
ayni liderlik yapisini ve yaklasimini kullanmak yerine, her bir ast bireyi i¢in ayr1 bir
iligki yapisina sahip olmasi gerektigini belirtmektedir. Boyutlarini duygusal,
zorunluluk ve normatiften olusturan orgiitsel baglilik teorisinde Orgiitteki calisanla
orgiit arasinda, ¢alisan iginde goniillillik esasi olarak siirekliligini gergeklestiren
psikolojik bag olarak tanimlanir.

Isletmede ¢alisanlarin orgiite baghiligmin  arttirilmasi ile personelin is
performansi, etkililigi, artirilabilmektedir. Eger calisan {ist lider-liyesine ve Orgiite
sikica baglanirsa, performansi artar ve bu artis isletmenin verimliliginin artmasina
yardimer olur. Kurumlarin basar1 ve randimani atig1 isteniyorsa bunun i¢in ¢alisan
performansinin artig1 ile gergeklesir. Bu durumda ¢alisanlarin lider-iiyeleri ile
etkilesimi ve orgiitsel baglilig1 6nemli faktorler arasinda yer alir.

Bu arastirma sayesinde kamu ¢alisanlarinin  bireysel performanslarinin
belirlenip arttirilmasi ve bagli bulunduklari lider-iiye veya iiyelerin de bu performans
artirrminda oynayacagi roliin gelistirilmesi amaglanmaktadir. Calisma Ankara ili

Golbasi Belediyesinde yer alan 439 kisilik kamu personeline uygulanmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider-Uye Etkilesimi, Liderlik ve Yéneticilik, Orgiitsel

Baglilik, Calisan Performansi.



ABSTRACT

LEADER-MEMBER INTERACTION INDIVIDUAL PERFORMANCE
INFLUENCED BY ORGANIZATIONAL COMMITMENT ROLE

KANDEMIR, Giirsel
Master, Department of Management
Supervisor: Assist. Prof. Yasar KOSE
December 2016, 88 pages

Leader-member interaction theory, a leading member instead of using the same
approach to leadership structure and all subordinate owned by the individual states
that should have a separate relationship structure for each individual subordinate.
Affective organizational commitment theory, between necessity and normative
dimension consists of working with the organization and is defined as psychological
bond that allows more employees to work as volunteers.

When increasing organizational commitment job performance personnel
effectiveness can be improved. If the employee, a member of the senior leaders and
securely connected to the organization, job performance has been improved and that
increasing affect improving efficiency of the company. The success of the
organization and efficiency, it is possible to increase the performance of its
employees.

This research work in public institutions who identified improving their
individual performance and its members or members of their leader aims to develop
the role to play in this performance increase. The study was applied to 439 people in

Golbas1 Municipality of Ankara province

Key Words: Leader-Member Interaction, Leadership and Management,

Organizational Commitment, Employee Performance.



GIRIS

Orgiitsel baglilik, calisan personelin ¢alistig1 isletmede yer alan ve bagh
bulundugu lider-iiye veya {iyeler ile kurdugu sevgi ve saygi anlayisi ile aidiyet
hissiyatmin olusma odl¢iisiidiir. Isletmede bulunan c¢alisan bireyin, isletmenin
mevcudunda bulunan ve daha oncesinde belirlemis oldugu hedefleri herhangi bir
¢ikar olmaksizin icten bir sekilde duygu yogunlugu olmasidir. Calisanin isletmeye
kars1 olan baglilik diisiincesi ve calisanin i¢inde yer aldigi orgiite karsi duydugu
baglantinin giigliiliigiinii tantmlamaktadir (Bozkurt O., 2013).

Isletmedeki lider-iiyelerin personele karsi olan davramslari, personelin
performansimi1 ve oOrgiite bagliligini etkilemektedir. Gergek lider, onu izleyenlerin
neleri nasil yaptigim1 aleni, gercek ve elle tutulur bir durumda anlatmali ve
aciklamalidir. Bu nedenle orgiitiin vizyonuna bagli olarak amaclarin1 biinyesinde
calistirdig1 kisilere igsellestirerek benimsetmelidir. Calisanlarin hislerle birlikte ne
diisiineceklerinin farkinda olmayan, aym1 zamanda elestirileri kabul etmeyen ve
calisanina sabir goOstermesi gereken yerde bunu gerceklestiremeyen liderler
karsilagsacaklar1 en ufak bir olayda kontrolii kaybederler. Bu gibi durumlarda
calisanlarin yoneticilere karst korku icinde olmasina ve istenen randimani
verememesine neden olur. Korkulu bir ¢aligma ortaminda personelin yiiksek verim
elde etmesini engelleyerek ayni zamanda calisanlarin riske girip inisiyatiflerini
kullanmamalarina sebep olur. Idareciler, calisanlarinin ufkunu agic1 ve onlara rol
model olarak goriilmelidir (Gengay, 2014).

Bu ifadelerden yola c¢ikarak bu caligmanin amaci; ¢alisanlarin bireysel
performanslarini iginde bulunduklar1 6rgiit veya organizasyonlarda ortaya cikarirken,
bu performansi etkileyen bagli olduklar1 lider-liye ve bu iiyenin etkisi ile ¢alisan
bireyler arasinda orgiitsel adaleti saglamak ve orgiitsel bagliligi arastirarak ortaya

koymaktir.



Orgiitlerde calisan bireylerin bagl olduklari liderin etkisi ile veya isletmenin
amagclarindan dolay1 orglite baglandiklar1 ve bu bagin giiclendik¢e performanslarinin
arttig1 dolayisi ile artan performanslar ile de isletmelerin daha etkili ve etkin bir
yapiya ulastigi goriilmistiir.

Organizasyon igerisinde gergeklesecek ve ortaya cikabilecek oOrgiitteki
bagliliklardaki yapilar, birinci olarak orgiit igerisinde bulunan galisanlarin sisteme
katilmas1 ve soyut olarak ta gergeklesen sdzlesmesi ile baslamaktadir. Tkinci olarak
ise organizasyonun parcalarindan biri olarak i¢inde bulundugu yapinin olmasi
gereken amag, strateji ve degerlerini kavrayarak kisinin kendinden beklenen isleri
kavramasi ile gelisimini ortaya koymaya baslar. Bunlardan dolay1 6rgiitte bulunan
bag kisinin ve orglitiin ortaya koydugu dayanigma birlikteligidir.

Organizasyonlarda yer alan insan faktorii en onemli unsurlardan biridir. Orgiitii
etkileyen insan faktorii, sistemde yer alan bireylerin kisisel davranislari, bedensel ve
zihinsel ozellikleri ile performanslarinin 6lgiitii kadar bulunduklar1 organizasyonu
etkiler. Bireyler de kendilerine verilen gorev ve sorumluluklart da sahip oldugu bu
ozellikler ve nitelikler cergevesinde yerine getirmeye calisir.

Organizasyonlarda bulunan lider-iiyelerin esas gorevlerinden biri, bulunduklar
organizasyonlarin amag¢ ve hedeflerini 1yi bir sekilde anlamak ve yerine getirmektir.
Bu amaglar1 ve hedefleri belirlemek, belirlenen ama¢ ve hedefler dogrultusunda
ilerleyebilmek, belirgin bir isletme ve birey performansinin tanimlanmasi ile baglar.
Belirlenen ve olusturulan performans kriterleri isletmenin sunmus oldugu iiriin ve
hizmet kalitesine etki eder. Sadece sunulan son iirlin veya hizmetle performansi
iliskilendirmek orgiitler acisindan ¢ok yapilan hatalardan biridir. Organizasyonlar
ortaya koyduklar1 sadece nihai {irlin ve hizmetlerinin sonucuna degil biitiin siirece

bakmali ve performans kriterlerini buna goére belirlemelidir (Akkog, 2008).



BIiRINCi BOLUM

LIDER-UYE ETKILESIMIi

1.1 Lider-Uye Etkilesimi ve Onemi
1.1.1 Lider ve Liderlik Kavram

Lider ve liderlik kavramlar1 koken olarak incelendigi zaman Anglosakson bir
yaptya sahiptir. Bu yapida gidilen yol veya gidilmesi gereken yon olarak da ifade
edilebilmektedir. Bu kavramlarin ayni zamanda Pers, Misir ve Yunan gibi gecmis
uygarliklarda da benzer ifadelerle anlamlandirildig: bilinmektedir (Kiinter, 2014).

Liderlik kavrami giiniimiizde sosyal, toplumsal ve orgiitsel kosullardan dolay1
farkli gortslerle ele alinmis ve degerlendirilmistir. Liderligin 6zellikleri incelenip
makro agidan bakildiginda, astlarla olan etkilesim goriilmektedir. Astlarin {izerindeKi
etkiler olmas1 ve bu etkilerin astlar tarafindan kabul edilmesidir. Siire¢ boyunca da
bu etkinin lider ile astlar arasindaki etkilesimi One c¢ikaran bir tanimlama da
yapilabilir (Kiinter, 2014).

Liderlik tizerine yapilan farkli tanimlar ise;

1. Organizasyonun amag¢ edindigi hedefine basarili ve etkin bir sekilde
ulagmas1 istegi ile istiin, kendine bagli olan astlari motive etme ve
etkileme isidir.

2. Orgiitiin veya organizasyonun ihtiyaclarinin ve hedefinin belirlenmesi ve
belirlenen ihtiyaglar ve hedefler konusunda fikir birligi saglayarak etkili
sekilde hedefe ulasmak amac1 ile eylemlere baglanmasi ve devam edilmesi
igin organizasyonda bulunan her bir bireyi etkileme siirecidir (Yukl, 2012).

3. Lideri takip edenleri hareketlendiren, takipgileri etkileyerek harckete
gecirme siirecidir (Kogel, 2009).



4. Ulasilmas1 gereken amaglar igin, bireyleri ayni amag, hedef ve inang
cergevesinde bir araya getirebilmek ve bu hedef ve amaglara ulagsmayi
basarmak i¢in takipgi bireyleri harekete ge¢irmek, ayn1 zamanda harekete
gecirme siirecinde gerekli bilgi ve becerilerin biitiine ulasabilme stirecidir.

5. Orgiit calisanlarmi belirlenen amag ydniinde bir araya toplayip amaci
gerceklestirme adina yoneltme yetenegidir (Gtliney, 2012).

6. Orgiitiin kurulus amac1 veya bir araya gelme doneminde belirlenen orgiit
vizyonunun basarili bir sekilde yerine getirilebilmesi igin bilgilerin,
becerilerin ve kabiliyetlerin biitiin ile 6rgiit ¢calisanlarini etkileme ve onlara
hareket kazandirma islevidir (Eren, 2002).

Liderlik [6zellikler agisindan] Liderlik [stiregler agisindan]
Lider Lider
Liderlik Liderlik
Boy
Zeka S
N Etkil

Disa Doniik thtlesim
Diger Ozellikler

Takipgiler Takipgiler

Sekil 1.1: Liderligi tanimlayict model gesitleri (Kiinter, N., Askeri Liderlik: Kavramlagtirma ve Askeri Liderin
Etkinliginin Ol¢iimiine iliskin Bir Olgek Gelistirme Calisma, YL. Tez, 2014).

Belirtilen liderlik siireglerini yoneten kisiler lider olarak tanimlanmaktadir.
Lider olan bireylerin en 6nemli fonksiyonlarindan ve becerilerinden biri, bir orgiitii,
toplulugu veya organizasyonu ortak bir amag¢ dogrultusunda gii¢lendirerek harekete
gecirmektir. Liderler amag edindikleri hedeflere ulasabilmek icin takipgilerinin sahip
oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanirlar. Ayrica organizasyonlarin ve
isletmelerin yasamlarini siirdiirebilmeleri ve gelecek planlarini yapabilmeleri bir

liderin en 6nemli gorevleridir.



Yonetici ve lider sozciikleri anlam ve ihtiva ettikleri ozleri itibariyle farkl
goriilmesine ragmen literatiirde genellikle benzer anlamlart ifade etmede
kullanilmaktadir. 21. Yiizyilda orgiitlerin etkili olabilmek i¢in yoneticilerde
bulunmasi gereken en 6nemli 6zelliklerin baginda liderlik 6zelliklerini biinyelerinde

tagiyor olmasi gerekmektedir.

Tablo 1.1: Lider ve yonetici arasindaki farklar (Kiinter, N., Askeri Liderlik: Kavramlastirma ve Askeri Liderin
Etkinliginin Ol¢iimiine Iliskin Bir Olgek Gelistirme Calisma, YL Tez, 2014).

LIDER YONETICI
Grubu tarafindan segilir. Atama ile getirilir.
Kisisel giiciinii kullanir. Yasal giicii 6ne siirer.

Makro planlama yapar ve uygulamasi o o
o ) Planlarin gergeklestirilmesini saglar.
igin baslatici roliinii tistlenir.

Yenilige aciktir. Idare eder.
Dogru isler iizerine yogunlasir. Isi dogru yapar.
Caligan baglilig tizerinde dnemle durur. Caliganin itaat etmesini bekler.

Giliniimiiz modern yonetim anlayisi, Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi
asamasinda st yapilarda yer alan yoneticilerin de etkin ve etkili bir lider olmasi
gerektigidir. Ama isin gergek kismina bakildigi zaman liderlik ve yoneticilik anlayis
ve kavrami arasinda farklilik yer almaktadir. Liderlik anlayis1 bir mevki ve makam
sahibi olmadan sadece takip¢i olacak bireyleri motive etme niteligi ve etkileme
giiciine sahip oldugu iken, yoneticilik ise bir makama veya mevkie bagl olarak elde
olan giiciin etkili kullanilmasidir.

Bu sebep ile orgiitte yer alan insan giiciiniin etkili ve etkin bir yapida ve sekilde
kullanilmasma imkan veren lider kavrami, yonetim islevlerinin etkilenmesi ile
dogrudan iliskilidir.

Bu anlayisin yam sira, yoneticilik kavraminin, liderlik yapisindan daha genis
caplt bir alana sahip oldugu disiiniilmektedir. Liderlik yapist ve anlayisi, genel
olarak bireyin, orgiitiin ve dig ¢cevrenin davranigsal yoniine agir basarken, yoneticilik
ise davranigsal olan ve olmayan biitiin etkenleri ve etmenleri ele alan bir yapi
cercevesinde olusmaktadir. Bagka bir ifade ile geleneksel olarak bakildiginda,

yonetici birey veya bireyler, kendilerine bagli calisanlarin1 kontrol etme, sahip



olduklar1 veya olabilecekleri potansiyel miisterilerinin beklentilerini karsilamaya
yonelik eylemleri gergeklestirme ve bu sayede isletmenin verimlilik ve etkinligine
odaklanan ¢alisan bireylerdir (Bas, Keskin, & Mert, 2010).

Liderlik yapisindan ve kisiliginden farkli olarak yoneticilik konumunda olan
bireyler, planlama, drgiitleme, etkili insan giiciinii olusturma, verimlilik ve etkinligi
kontrolii saglamanin yani sira degerlendirmeyi de biinyesinde bulunduran genis bir
kavramin pargasidir. Ozetle yoneticiler, is planlamada, planlari uygulamada ve
performanslari degerlendirmede bir birey olarak kabul edilir. Yoneticiler karsilastigi
engelleri ve problemleri ¢ozebilme konusunda, liderlik roliinii de yerine getirmesi
gereken siirecleri esnasinda kullanabilmeli, bulundugu mevki ve makamdan aldig:
otoriter yonetici giiciine ilave olarak, ayn1 zamanda yoneticinin kendi 6zelliklerini
kullanarak orglitteki bireyleri etkileme yetenegi olmalidir. Yoneticilerin orgiit
bireylerini etkileme islevini hangi sekilde gerceklestirecegini ise 6nceden itibaren
cevaplanmasi istenen ve arastirilan konular arasindadir.

Sonug olarak bakildiginda orgiitler, sadece i¢inde bulundugu zamani ve kisa
vadeli doneminin yani sira, ayn1 zamanda liderlik 6zellikleri ile orgiitiin gelecekte
kuracag1 yapiyr da belirler. Boylece ¢alisanlarin ve takipgilerin sahip oldugu beceri
ve nitelikleri miimkiin olan en st diizeye cikararak, stratejik planlama yapar ve
gelecegi gorebilen bir siirecin yonetilmesine koprii kurar. Bundan dolayr yonetim
stireclerinde 6nemle lizerinde durulmasi gereken bir faktdr olarak ortaya ¢ikmaktadir

(Cekmecelioglu & Ulker, 2014).
1.1.2 Liderlik Yaklasimlari

Liderlik stireclerinde farkli uygulamalar kullanilmistir. Bu uygulamalarda
liderin bulundugu sartlar, ortamlar, durumlar, gelismeler ve lideri izleyenlerin
ozelliklerine uygun davraniglar ve uygulamalar ortaya c¢ikmustir. Liderlik
yaklasimlarmin her biri i¢in arastirmacilar tarafindan One ¢ikan arastirmalar
gerceklestirilmistir. Yapilan bu arastirmalar incelendiginde farkli 6zelliklerin ortaya
ciktigr goriilmektedir. Tablo 1.2°de farkli liderlik yaklasimlarina gore belirlenmis

temalar goriilmektedir.



Tablo 1.2: Liderlik Yaklasimlari (Tabak, A., Sigr1, U., Otantik Liderlik Olgeginin Uyarlama Calismast, 18.
Yonetim ve Organizasyon Kongresi, Adana, 2010).

Dénemi | Yaklasimlar One Cikan Temalar
Geeni Ozellikler yaklasiminda dogustan kazanilmis yetenek olarak
ecmis- ;
125; Ogzellikler goriilmektedir. Liderin olaganiistii insan oldugunun yant sira
yonetme 6zelligi i¢in yaratildigina dair inang vardir.
) Liderligin etkililigi 6zellikler kavraminda ziyade yonetme
1950 ile

isini yaparken nasil davranis sergiledigi temeline
1970 Davramigsal . .
dayanmaktadir. Ayr ayr davranis sekilleri incelenmis ve

arast e . _
“liderlik stili” olarak belirlenmistir.

1970 ile Liderlik kavraminin 6zellik ve davranisa gore degil de i¢inde
1980 Durumsallik | bulundugu durumlara gore sekil aldigi anlayisini temel alan
arasi yaklasimdir.

1980 ile Modern Belirlenmis tek bir tema bulunmamaktadir. Liderlige ait etkili

Giiniimiiz Liderlik olan her bir davranis ve 6zellik farkli degerlendirilmektedir.

1.1.2.1 Ozellikler yaklasim

Ogzellikler yaklasimi aymi zamanda biiyiik adam yaklasimi olarak da bilinir.
Biiylik adam yaklasimia gore liderlik vasfina sahip bireylerin bu o6zellikleri
dogustan gelir. Dolayisiyla liderleri diger bireylerden ayiran fiziksel 6zellikler ve
yetkinlikler vardir. Liderlik yapisinin bireye dogustan geliyor olmasi anlayis1 Max
Weber’in karizma tanimia dayanmaktadir. (Aslan & Ozata, 2011)

[k liderlik yaklagimi ¢alismalar1 yapilirken, dénemin iginde bulunan askeri ve
politik yoneticilerin liderlik o6zellikleri ve vasiflar1 goézlenerek incelenmeye
baslanmuistir.

Ardindan kiiresel liderlik ozelliklerinin tanimlanmasina baslanmis ve
liderliklerde genel olarak ifade edilen ortak bilinen toplum ve birey o6zelliklerini
ilgilendiren temalar belirlenmeye ¢alisilmistir.

Ozellikler yaklasimi, lider bireyin sahip oldugu kisisel niteliklerin ve
vasiflarinin tanimlanmast konusunda liderlik anlayislarina katki saglamistir. Ama
liderlik yaklasimlarinin siireclerini sadece “lider” kavramina odaklandigi i¢in yeterli
goriilmemistir. Yapilan arastirmalar cergevesinde elde edilen neticeler dahilinde
liderlerin sahip oldugu vasif ve niteliklerin ortak bir yapida birlesmedigi ve

izleyicilerin 6zelliginden ¢ok fazla farkli olmadigi tespit edilmistir.



1.1.2.2 Davramssal liderlik yaklasim

Liderlik teorilerinin ilki olan 6zellikler teorisi, liderlikle ilgili diger teorilerin
gelismesine  zemin hazirlamistir.  Bunun yami  sira  yOnetim-Organizasyon
teorilerindeki gelismeler, liderlik teorilerini de sekillendirmistir. Sonraki kusak
arastirmacilar arastirmalarin1 lider davranislarina odaklandirmis ve liderlerin
gosterdikleri davramislar1 incelemeye baslamislardir. Ozellikle davramgsal liderlik
yaklasiminin ortaya c¢ikisin1 daha iyi agiklayabilmek i¢in davranigsal organizasyon
teorisine kisaca deginmekte yarar vardir.

Neo-klasik organizasyon teorisinin en Onemli 6zelligi, klasik teorinin eksik
biraktig1, insan unsurunu incelemistir. Bu teoride organizasyon yapisi i¢inde insanin
nasil ve ne sekilde davrandigi, bu davranis ile organizasyon yapisinin bir iligkisi olup
olmadig1 seklinde yoneltilen sorulara cevap aranmaktadir. Neo-Klasik teori bir
organizasyon yapisinin etkinligini belirleyen unsurun, insan unsuru oldugunu
gostermeye caligmustir.

Davranigsal liderlik yaklagimi, 6zellikler yaklagiminin eksik oldugu yerlerin
lizerine ortaya ¢ikmis ve o konulara odaklanmaya calismistir. Ozellikler yaklagimini
destekleyen ve arastiran analizler liderligin “ne yaptig1” ve “hangi 6zellige” sahip
oldugu durumlart incelenirken, davranis¢i liderlik yaklasiminda ise arastirmacilar
liderin “neyi nasil yaptigin1” arastirmislardir.

Davranigsal liderlik yaklasimlarindan en bilinenlerden biri Douglas McGregor
tarafindan One siiriilmiis, gelistirilmis ve desteklenerek giinlimiize kadar uzanan X ve
Y teorileridir. Klasik yonetim anlayisinin da hakim oldugu X teorisi yaklasimina
Taylor ve Fayol elestirilerde bulunurken McGregor karsilarina Y kuramim
cikarmigtir. Y teorisine odaklanarak ve kabul ederek siireclerini yoneten liderler
takipgilerini i¢inde bulunduklari organizasyon ic¢inde Onemli bir varlik olarak
gormektedir. McGregor, Orgiit bireylerinin sahip olduklar1 vizyon ile organizasyonun
benimsedigi vizyonu ortak bir noktada kesistirilmesi gerektigini belirtirken, Y
teorisini benimsemis bir liderin bagl takipgilerinin sahip oldugu beceri ve nitelikleri
Oonemsemesini organizasyonun etkililigini ve tiretkenligini yiikseltmede kayda deger
onemde bulundugu ortaya konulmustur (Kiinter, 2014).

Davranig¢1 kuramlara gore etkili lider bireysel ya da grupsal hedeflere ulasmay1

saglamada iki yol izler;



1. Gorev yonelimli liderlik davranisi sergileyerek is gorenleri daha kaliteli is

yapmaya yoneltir.

2. Grup tlyelerine destek saglayarak is gorenlerin bireysel hedeflerine

ulagmalarina yardimer olur (Hellriegel, Slocum & Woodman, 1986; akt:
Celik, 2000).

Ozellik kurami ve davranissal kuramimn varsayimlari arasindaki fark,
uygulamadaki farkliliklar1 da beraberinde getirmektedir. Ozellikler kuraminin "Lider
olunmaz, lider dogulur." anlayisina karsi davranigsal kuram egitim verilerek
liderlerin yetistirilebilecegini varsaymaktadir. Davranigsal kuramin varlig1 agisindan
iki 6nemli ¢alisma Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesinde yapilan

calismalardir (Celik, 2000).
1.1.2.3 Durumsal liderlik yaklasimi

Etkili liderlik yaklasimlarinin gerek her zaman gecerliligini koruyamamasi
gerekse her kosulda siirdiiriilebilirliginin olmamasi ve farkli kosullar i¢inde farkli
davranig sekillerinin olmast gerektigi ve davranigsal yonetim yaklagiminin
eksikliklerini gosteren olaylar durumsal liderlik yaklasgiminin meydana gelmesine
sebep olmustur. Durumsal liderlik yaklasiminda ne tiir durum ve sartin 6nem
derecesine gore olustugunu, bunlardan dolay:r orgiitlerde en uygun lider tarzlarinin
hangisi olacagini incelemistir (Tabak & Sigr1, 2010).

Liderlik konusunda yapilan arastirmalar ve incelemeler liderin basarilar
altinda yatan nedenlerin sadece liderlerin kisisel Ozellikleri ya da yoOnetimde
sergilemis olduklar1 eylemlerle iliskili olmadigin1 ortaya koymustur. Liderlik
konusunda yapilan aragtirmalar liderin basarisina kaynaklik eden nedenlerin
durumdan duruma degisiklik gosterdigini ortaya koymustur (Celik, 2000). Liderlikte
durumsallik yaklagiminin en 6nemli ve en temel varsayimi, liderlerin davranislarinin
kosullara ve durumlara gore degisebilecegini savunmasidir. Bu, durumsallik
yaklagimini davranigsal yaklagimdan ayiran en belirgin 6zelliktir (Baskonak, 2006).

Durumsallik  teorileri; en uygun lider davranisinin  duruma gore
degisebilecegini ileri siirmektedir. Davranis teorileri tek ve en iyi yOnetim tarzi
bulundugunu savunmakta iken durumsallik teorileri liderligin farkli bir yanini ortaya
koymaktadir. Davranis teorileri liderin ise yonelik veya kisiye yonelik davranig

gosterebilecegini ileri siirmiis, fakat hangi sartlarda hangi davranisin etkili olacagin



belirtmemistir. Durumsallik teorileri; belirli durumlarda hangi sartlarin 6nemli
oldugunu belirlemeye ve bu sartlara uygun liderlik tarzinin ne olabilecegini
arastirmaya énem vermistir.

Kisaca 6zetleyecek olursak, durumsallik yaklagiminin temel sayiltilar1 sunlardir

(Aydin, 2005):

1) Liderlik, liderin grupla iliskilerinde kullandiklart davranig bigemleri
acisindan betimlenebilir.

2) Biitiin kosullarda uygulanabilecek en iyi, evrensel tek bir liderlik bigemi
yoktur. Lider davranis bigeminin secilmesinin durumsal ozelliklerin ve
kosullarin degerlendirilmesi zorunludur.

3) Bir liderlik bigeminin segilmesinde en uygun Olgiit etkililiktir. Hangi
davranisin hangi liderlik biceminde en yiiksek etkililigi saglayacagi
belirlenmelidir. Orgiitiin amagclarmni gergeklestirilmesini saglayacak en
uygun liderlik biceminin tespit edilmesi gerekmektedir.

Durumsallik yaklagimlart arasinda Fiedler’in Durumsallik  Kurami, Yol-

Amag Teorisi, Hersey-Blanchard’in Durumsallik Kurami, Reddin’in U¢ Boyutlu
Lider Etkililigi Kurami ve Vroom-Yetton'un Normatif Durumsallik Kurami yer

almaktadir.
1.1.2.4 Modern liderlik yaklagin

Davranigsal ve durumsal liderliklerinin hizli gelisen diinyada ve faaliyet
gosteren Orgiitlerde ihtiyaglara karsilik gelememesi durumunda ve liderin biitiin
yonlerinin ayr1 ayri ele alinip incelenmesi, bilinen yaklasimlarin disinda bir durum
ortaya koymustur (Kogel, 2009). Yeni durumda karizmatik ve etkilesimci lider

stilleri ortaya konulmustur.
1.1.2.4.1 Karizmatik liderlik

Karizmatik liderlik anlayis1 kapsaminda, takipgiler liderin belirledigi amaglara
ve misyona goniilden kendi istek ve arzulari ile bagli olup, otoritenin herhangi bir
yaptirimi ile faaliyete baglama gibi durumlar olmamustir. Karizmatik liderlik yapisi

genellikle olaganiistii sikintili anlarda meydana gelen, orgiitiin i¢inde bulundugu
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sikintili anlarda Orgiitii olaganiistii Ozellik ve giiglii kisisel niteligiyle kurtarici
roliinde olan lider stilidir (Robbins & Judge, 2007).

1.1.2.4.2 Etkilesimci liderlik

Organizasyon igerisinde yer alan bireyler sahsi olan hedef ve amaglarina
ulagabilmek amaci1 ile baghh olduklarn liderlerin verdigi gorevi yerine
getirmektedirler. Bundan dolay1 liderleri izleyenlerin sahip olduklart hedefler ile
organizasyonun hedefleri arasinda bir etkilesim ve koprii kurarlar.

Liderlerin bunu yapmasinda ki amaci, takipgilerin benimsedikleri hedefleri ile
organizasyonun hedefleri arasindaki iliskiyi anlayip bir bag kurarak bireylerin
cabalarii artirmalarina yol agmaktir. Boylece, organizasyonun amaglarina ulasmasi
adina takipgilerin de hedeflerine ulagmasina izin verilmesinin 6nemli oldugu bu
yaklagim etkilesimei liderlik yaklasimi olarak bilinmektedir. Baska bir durumla
dillendirilecek olursa, izleyicilerin kisisel menfaatleri dogrultusunda izleyicilerin
Orgiit amacina erisebilmesi adina gerekecek performansi olusturacaklardir (Kiinter,
2014).

Etkilesimci liderlik yaklasiminda temel olarak iki boyut yer almaktadir. Bu
boyutlar ise sarth odiillendirme ve istisnalarla (aktif-pasif) yonetim isimlerinden
olusmaktadir.

1. Sartli Odiillendirme: Liderler ile izleyiciler arasindaki basarilarin karsilig
olarak odiillendirme sistemini esas alan karsilikli  bir iligkiler agi
bulunmaktadir.

2. Istisnalarla (aktif) Yonetim: Liderlerin yapmas1 gerekecegi islerle birlikte
ortaya ¢ikacak sonuglarda bir sapma durumunu kontrol eden ve sorunu
¢ikmadan 6nleyebilme 6zellikleri yer alir.

3. Istisnalarla (pasif) Yonetim: Liderler érgiit yonetimi sirasinda bir sorunla
karsilastigi anda miidahale islemine baglama durumudur (Goksel &

Aydintan, 2012).
1.1.3 Lider-Uye Etkilesiminin Gelisimi ve Onemi

Liderlik yapisimi ve kavramini inceleyen c¢alismalar ozellikler teorisi ile

baslamis, bu teorilerin devaminda davranigsal yaklasim, durumsal yaklagim ve
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modern liderlik teorileri etkili olup birbirini takip etmistir. Liderlikle ilgili ortaya
cikan biitiin yaklasimlarda genel olarak lider vasiflarina sahip olan birey, bagh
takipgilerinin veya astlarinin ¢oguna belli ve geneline ayni sekilde bir liderlik tarzi
sergilemektedir. Bu sebeple biitiin takipgilerine kars1 ortak bir algiya sahip olmakta
organizasyonda yer alan insan faktoriinden dolayi, gerceklestirilen faaliyetler
organizasyonda bulunan calisanlar ile liderlerinin iistlendigi sorumluluklardan dolay1
birbirinden uzak diisiiniilemezken orgiitlerde iletisim ve etkilesim kaginilmazdir.

Lider-iiye etkilesimi teorisi ise, daha 6nce benimsenen, incelenen ve kabul

edilen liderlik yaklagimlarindan farkli olarak, lider ile takipgileri arasindaki ikili
insan iligkilerine odaklan bir liderlik yaklagimdir. Lider-liye etkilesim yaklasima,
liderin pozisyon giiciinii farkli takip¢i bireyleri ile is iliskileri gelistirmede nasil
kullandigim1 agiklar (Ozutku, 2007). Lider ile iiyeleri arasindaki bu iliski ve
etkilesimin boyutlar1 liderin yapacagi ise ulagsmasinda gergeklestirecegi planlamaya,
insan kaynagi kullanimina, zamani etkin kullanimina, c¢alisan tutum ve
davraniglarindan orgiitsel verimlilige kadar bircok yonden orgiitii etkilemektedir.

Genel olarak incelendigi zaman lider-iiye etkilesim teorisi, diger liderlik

yaklagimlarindan ayiran dort unsur vardir:

1. Ik olarak lider-iiye etkilesim yaklasimi, tanimlayict bir teoridir.
Organizasyona daha fazla katki saglayan bireyleri ve daha az ya da ¢ok az
katki saglayan calisma gruplarini tanimlamaktadir.

2. Lider-iiye etkilesim yaklagimi, lider ve takipgi arasindaki ikili iliskilere
odaklanan ve liderlik olaymin pargasi haline getiren tek liderlik
yaklagimudir.

3. Lider-iiye etkilesim yaklasimi, liderlik kavrami yapisinda iletisim
fonksiyonlarina odaklandigi i¢in 6nemlidir.

4. Lider-iiye etkilesim yaklasiminda, lider ve takip¢i birey arasindaki iliskinin
performans, orgiite baglilik, ¢alisma ortami, orgiitsel bireysellik davranisi,
yetki ve kariyer firsat1 gibi birgok orgiitsel degisken ile iliskili oldugu 6ne
stiriilmiistiir.

Klasik yonetim anlayisindan giiniimiiz modern yonetim anlayisina kadar gegen

stirede bir¢ok liderlik yaklagimi incelenmis ve arastirilmistir. Lakin bu yaklagimlarda

genellikle ya liderin belirgin sahip oldugu 6zelliklerinden kaynaklanan liderlik tiirleri
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tizerinde ya da belirli durumlar karsisinda liderin gdsterecegi davranislar iizerinde
durmustur.

Kisacasi sozii edilen liderlik teorilerine bakildiginda genel itibari ile geleneksel
tek diize indirgenmis ast ve st iligskisine dayali oldugu goriilmektedir. Lider-liye
etkilesimi yaklagimi ise bu standartlik ve genellikten ayrilarak, farkli yapilara sahip
ast bireyler ile lider bireyler arasinda ki farkli iliskilerin ve baglantilarin
olusturulabilecegini ifade etmektedir. Lider-iiye etkilesimi yaklagiminin odaklandig:
nokta, dikey iliskiler ve bir degisim siireci i¢inde belirlenen ya da gelisen is rolleri ya
da lider-iiye arasindaki etkilesime dayanir (Kahya & Karcioglu, 2011). Genel olarak
lider-liye etkilesimi yaklasimi, lider ve ona bagli olan her bir takipgi ile tek tek
bireysel olarak farkli yakinlik derecelerinde iliskiler gelisecegini savunmakta ve
liderin baz1 sebeplerden otiirii bazi liye takipeiler ile daha samimi, yakin ve niteligi
daha yiiksek ve baglayici iliskiler olusacagini 6n gérmektedir.

Liderin fiziksel ve psikolojik niteliklerinin veya davraniglarinin astlari ve
takipgileri iizerindeki etkisini inceleyen birgok c¢alisma, biitiin takipgi bireylerin
birbiri ile ayni oldugunu yani liderin altlarindaki biitiin bireylere yakin sekilde
davrandigin1 varsaymaktadir. Ancak, etkili liderlik vasiflarinin, lider ile takipgiler
arasinda gergeklesen 1yi iligskilere de bagli oldugu bir gercektir. Liderin astlari
tizerindeki etkisini anlamanin alternatif bir yaklasimi da lider ve her bir asti
olarak ve daha sonra Lider-Uye Etkilesimi olarak adlandirilan bu yaklasim, liderin
her bir takipgi bireyi ile meydana getirdigi iliskiler iizerine odaklanmasi sebebi ile
diger liderlik teorilerinden ayrilmaktadir. Liderin her takipgisi ile farkli iliskiler
olusturup meydana getirmesi ve bu ikili iligkilerin lider ve iiye davranislarini
etkilemesi Lider-Uye Etkilesimi Teorisi’nin temelini meydana getirmektedir.

Lider-iiye etkilesimi yaklasimi, rol teorisi ve sosyal etkilesim teorilerinden
faydalanarak meydana gelmistir. Bu teorilere gore liderler, astlarmi gesitli is
deneyimleri agisindan sinarlar (Aslan & Ozata, 2011).

Sosyal etkilesim teorisinden de temel alan lider-iiye etkilesim teorisi, bir lider
ve bir takip¢i arasinda gergeklesen bir iliski yapisinin olusumunu ve gelisimini
tanimlar.

Lider-iiye etkilesimi, liderler ve takipcilerinin hedefe ve amaca dayali

yaptiklar1 faaliyet davramislarma dayali olarak tek boyutludur. Ornek vermek
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gerekirse baz lider takipgileri, yapilan faaliyetlere odakli ve igkolik olarak
tanimlanirlar. Bu sebeple sosyal yonden etkilesmeye Onem vermezler. Bir diger
takipgi grup ise diger takipgilerin aksine sosyal etkilesime ve sosyallesmeye onem
verirler. Geri kalanlar1 ise her iki alanda da ya zayif ya da giiglii olurlar (Sahin,
2011).

Lider ve iiye arasindaki iliskiler, i¢ grup (in group) ve dis grup (out group)
olmak tizere iki farkli yapida ele alinmistir. Zaman baskilar1 ve hedefe yonelik
yapilan faaliyetler sebebi ile liderler, yoneticiler veya isin sorumlulugunu iistlenmis
olan amirler baz1 kilit noktada bulunan astlar1 veya takipgileri ile istemsiz de olsa
daha yakin iligkiler kurarlar. Bu tiir iligkiler olusturan takipgiler veya astlar, i¢ grup
olarak tanimlanir. ¢ gruplar, lider-iiye etkilesimi agisindan yiiksek kaliteli gruplar
olarak da adlandirilirlar. I¢ gruptan yer alan bireyler, liderlerinden veya
yoneticilerinden yiiksek diizeyde etkilesim, destek ve giiven alirlar. Takipgilerin
liderleri onlar1 resmi ve gayri resmi olarak diger astlara gére daha ¢ok odiillendirirler.
Dis gruplarda yer alan bireyler ile etkilesim igerisinde olan yoneticiler, resmi
kurallara, politikalara, otorite iliskilerine ve s6zlesmelere dayal olarak iliski kurarlar.
Bundan dolay1 disarida yer alan grup, iliskinin kalitesi yoniiyle daha az kalitede yer
alan grup olarak da isimlendirilir (Ozutku, Agca, & Cevrioglu, 2008).

Arastirmanin ilk hipotezi, lider-liye etkilesimi ile ig goren performansinin
iligkisini ortaya koymaya doniik olacaktir. Bunu ortaya koymak adina etkilesimde
bulunan lider-iiye boyutuyla is goren performanslari boyutu arasinda bulunan
karsilikli iligki de incelemenin konusunu olusturacaktir. Bu durumda;

Hipotez 1: Lider-Uye etkilesimi is géren performansini pozitif ve anlaml bir
sekilde etkiler.

Orgiitlerin hedefledikleri amaglara ulasilabilmesi, orgiit icerisinde yer alan
bireylerin ortaya koyacagi performansa baghdir. Bundan dolayr performansi
etkileyen faktdrler biitiin organizasyonlar igin &nemlidir. Is goren performansi
etkileyen birgok faktdr olmakla birlikte, ¢alisan insan giiciiniin sosyal bir varlik
olmast ve tesvik edilmeye ihtiyag duymasi nedeniyle liderlik ve performans
arasindaki iligki ile etkisi, organizasyonlar ve is gorenler i¢cin 6nemlidir.

Organizasyonlar ve Orgiitler arasinda rekabetin yasandigr giinlimiizde,
yoneticilerin ve liderlerin sorumlu olduklar1 is yapilarin1 amaglarina ulastirabilmesi

onemlidir. Bunu saglamak i¢in yoneticilerin ve liderlerin ig gérenlerin performansina
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onem vermeleri gerekmektedir. Yoneticiler liderlik 6zellikleri ile onlara bagli olan
ast i gorenlerin performansini etkilerler. Yoneticilerin gostermis oldugu liderlik
Ozellikleri arttikca is gorenlerin de c¢alisma performanslarinda artis goriiliir.
Yoneticilerin liderligi ile calisanlarin performansi arasinda birbirine bagl ve ayni
yonlii giiglii bir iligki bulunmaktadir.

Yoneticisini 1yi ve basarili bir lider olarak gérmek istemesi is goren bireyler
icin dogal bir beklentidir. Yoneticilerin liderlik becerileri gelistik¢e ¢alisanlarin
performanslarma ve motivasyonlarma olumlu yonde yansiyacaktir. Is goren
bireylerin yoneticileri veya liderleri tarafindan sevilmesi, kolay iletigim
saglayabilmeleri, takdir edilmeleri 6nemlidir. Caligsanlari, kararlara katilma imkani
saglayan, dinleyen, destekleyen, giiven veren, liderlik o6zellikleri motivasyon
acisindan arzulanan liderlik Ozellikleri olarak goriilmeli ve bu yaklagimlarin
sergilenmesine agirlik verilmelidir.

Arastirmanin ikinci hipotezi, lider-iiye etkilesimi ile Orgiitsel baglilik
iliskilerini ortaya koymayi amaglamaktadir. Bu amaglar1 ortaya koyarken lider-iiye
etkilesimi boyutuyla orgiitsel baglilik faktorleri arasinda bulunan iligkilerinde
arastirma konusuna dahil edilmistir. Bu durumda;

Hipotez 2: Lider-Uye etkilesimi orgiitsel baglilig1 pozitif ve anlamli bir sekilde
etkiler.

Organizasyonlarda bulunan yoneticilerin sergiledigi liderlik o6zellikleri, is
goren bireylerin orgiitiin hedef ve degerlerine olan bagliligini artirmaktadir. Orgiitte
yer alan yOneticiler, eger organizasyonun kiiltiirel degerlerine, misyon ve vizyonuna
onem veriyorsa, bu tarz organizasyonlarda verimlilik ve yenilik¢i diislince anlayist
gelisecektir. Bu nedenle liderlerin c¢alisanlarinin ihtiyaglarina olan duyarlhilig
orgiitsel baglilikla yakindan iligkilidir.

Orgiitlerin, sahip oldugu insan giiciinden en yiiksek fayday: alabilmeleri, ancak
is gorenlerin i¢inde bulunduklari organizasyonlar ile duygusal anlamda birliktelikleri,
bir bagka ifadeyle calisanlarin oOrgiitsel bagliliklarinin karsilanmasi sayesinde
olacaktir. Yoneticinin liderlik stili, o6rgiit ¢alisanlar1 arasinda bulunan iligki, iicret, is
nitelikleri, orgiit kiiltiirii gibi pek ¢ok orgiit faktorii 6rgiitiin bagliligi tizerinde belirli
diizeyde etkisi bulunmaktadir. Orgiitteki baglilikta etkin olan bazi degiskenlerde
orgiit yoneticisinin etkisi dikkate alindiginda, orgiitteki baglilik diizeyini etkileyecek

en 6nemli degisken olarak yoneticinin liderlik stili oldugu ifade edilebilir.
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Bireylerin orgiitsel baghiligin1 pozitif sekilde degistiren faktorlerin basinda
lider-liye etkilesimlerindeki iletisimin  Kkaliteli olmasi  gelir.  Lider-iiye
etkilesimlerinde, roldeki davranislar ile orgiitiin davranislar1 iizerinde kayda deger
etkisi bulunmaktadir. Lider-iiye etkilesimlerinin pozitif durumunda orgiitiin bagliligr,
liderin baglilik ve is gruplari iizerindeki bagliliklar1 pozitif yonde sonuglari ortaya
koyar.

Orgiitsel baglilik derecesi yiiksek diizeyde olan calisanlar, érgiitiin amaglar1 ve
orglitte var olan deger seti ile 6zdes olur. Bu degerleri benimseyip igsellestirirler.
Orgiitte bulunan deger setini benimseyen calisanlarin 6rgiit basaris igin ¢ok daha
gayretli ¢aligmasi miimkiindiir. Orgiitlerde orgiitsel baglilk derecesinin pozitif
olmasi, orgiitteki calisanlarin yeni fikir tretiminde, kalitenin yiikseltilmesinde,

Orgiitiin basarisinda gayret etmesi gibi Orgiite yarar1 pozitif sekilde ortaya ¢ikacaktir.
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IKiNCi BOLUM

CALISAN PERFORMANSI

2.1 Cahisan Performansi Kavramm
2.1.1 Performans Kavrami ve Onemi

Performans kavrami, basarili bir sekilde tamamlanmasi gereken bir faaliyeti
yerine getirmek i¢in, bir bireyin ya da bir grubun elinden gelen ¢abay1 gostermesi ve
gerceklestirmesi ile yapilan tlim hareketlerin ve eylemlerin tamamina denir. Bir
baska tanimla; belli kosullar altinda bir isin veya gorevin yerine getirilmesi i¢in isi
yapan veya yapacak olan bireyin ortaya koydugu davranis, tavir ve fiziksel
faaliyetlerin biitiintidiir.

Insan giicii faktdrii organizasyonlarin icerisindeki en onemli etkenlerden
biridir. Orgiitiin gelisimini saglayan insan faktdrii, organizasyonda yer alan bireylerin
kisisel davranislari, bedensel ve zihinsel 6zellikleri ile motivasyonunun 6lgiitii kadar
isletmeyi etkiler. Isletme icerisinde olan bireyler de kendilerine verilen gérev ve
sorumluluklar1 da sahip oldugu bu ozellikler ve nitelikler cercevesinde yerine
getirmeye calisir. Bir isletme icerisinde 1yi bir performans saglayan bir calisan, terfi
yoluyla yiikselme veya ekonomik ve sosyal yonden firsatlar elde ederek
odiillendirilir. (Unver, 2005)

Organizasyonlar, sunduklar1  hizmetleri, yaptiklar1 iiretimleri  veya
gerceklestirdikleri faaliyetleri birbirinden farkli da olsa hedefledikleri amaclara
ulagmak, iistlenilen gorevleri yerine getirmek ve bu sayede kar elde edip gelismek
istegi ile kurulurlar. Bu sebeple, isletmelerde yer alan yoneticilerin esas
gorevlerinden biri, bulunduklar1 organizasyonlarin amag ve hedeflerini iyi bir sekilde

anlamak ve yerine getirmektir. Bu amaglar1 ve hedefleri belirlemek, belirlenen amag
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ve hedefler dogrultusunda ilerleyebilmek, belirgin bir isletme ve birey
performansinin tanimlanmasi ile baglar. Belirlenen ve olusturulan performans
kriterleri isletmenin sunmus oldugu iiriin ve hizmet kalitesine etki eder. Sadece
sunulan son {iriin veya hizmetle performansi iliskilendirmek isletmeler agisindan ¢ok
yapilan hatalardan biridir. Isletmeler sadece nihai iiriin ve hizmetlerinin sonucuna
degil biitiin siirece bakmal1 ve performans kriterlerini buna gore belirlemelidir.
Giliniimiiz is kosullar kiiresellesme siireci, yeni ekonomi kosullarinin olugmasi
ve farkli is dallarinin meydana gelmesi ile beraber isletmeler daha esnek
organizasyonlara doniismeye baslamistir. Isletmelerin bu gelismeleri takip edip
yakalayabilmeleri ve uyum saglayabilmeleri ic¢in kurumsal ve bireysel
performanslarint her zaman yakindan takip etmeli ve gelisime agik halde tutmalar
gerekir. Buna bagli olarak calisan performansimnin artmasi bir biitlin olarak
organizasyonun performansinin artmasini saglayacaktir. Bir 6rgiit ancak personelinin
sergiledigi performans kadar hedeflerine ulasabilir. Performansi yiiksek calisanlar
orgiitsel performansi artirmakta ve bu artig organizasyonlar i¢in vazgecilmez 6neme

sahip olan rekabet giiclinii ylikseltmektedir (Karaman, 2007).
2.1.2 Cahsan Personel Verimliliginin Onemi

Organizasyonlarda mal ve hizmet iiretiminde en onemli etken olan “insan”
orgitiin en degerli varhi@idir. Organizasyonun sahip oldugu oOrgiitsel amaclara
organizasyonda yer alan bireylerin kisisel ¢abalar1 ile ulagilabilir. Bir orgiitiin ne
ol¢iide tiretken ve etkili olacag: ¢alisanlarin verimliligine baglhdir.

Organizasyonlar belli rekabet kosullari altinda rekabet {istiinliigiinde ayirt edici
bir rol elde etmek icin sadece teknolojiye veya stratejik karar kuramlarina degil, aym
zamanda c¢alisanlarina ve onlar1 yonetme sekil ve usullerine de 6nem vermelidir.
Giiciinii, organizasyon igerisindeki bireylerin bagliligindan ve becerisinden alan ve
bu sayede kendine 6zgii bir kiiltlir yaratan orgiitlerin basarisin1 ve yonetim bi¢imini
taklit etmek olduk¢a zordur. Diinyada yasanan kiiresellesme ve yogun rekabet
ortami, igletmeleri tehdit etmekte, basarilarini ve yasamlarini siirdiirebilmeleri igin
onlar1 hizli bir degisime ve yenilemeye zorlamaktadir.

Bu degisimin gerceklestirilmesi temelde ileri teknolojiye, yenilik ve

yaraticiliga, verimli ve kaliteli mal ve hizmetlerin {iretilmesine baglidir. Bilginin,
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teknoloji ve yeniligin kaynagi ise bilgiyi iiretebilme ve kullanabilme becerisine

baglidir (Yumusak, 2008).
2.1.3 Cahsanlarda Performans Faktorleri

Performans, bir bireyin, grubun veya organizasyonun onceden belirlenmis
amag ve hedeflere ulasabilmesi yolunda, nicel ve nitel olarak varmis oldugu noktayi
gosterir.

Bireyler organizasyona katildiklar1 anda, is tanimlar1 c¢ergevesinde, bilgi ve
becerilerini kullanmakta ve karsiliginda Orgiitiin olanaklarina gore ekonomik ve
sosyal c¢ikarlar elde etmektedirler. Bu cergevede, isletme icerisinde yer alan
calisanlarin bireysel performansinin yiiksekligi ya da disiikliigii, orgiitlerin
performansini arttiran ya da azaltan bir etmen olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisan
performansini etkileyen gézlenebilir veya gozlenemez bir¢ok faktor olmakla beraber

su sekilde smiflandirilabilecegi diisiiniilmiistiir (Aydim, Ugiincii, & Tasdemir, 2010):
2.1.3.1 is doyumu

Is doyumu veya is tatmini, calisan bireyin yaptig1 is ve ¢alistigr drgiit hakkinda
sahip oldugu genel duygu, diisiince kaliplaridir. Bagka bir sekilde 6zetlenecek olursa,
is doyumu, calisanin Orgiitten beklentisi ve ise doniik tutumlarindaki duygular
belirtmektedir. Ayni1 zamanda, orgiitteki bireylerin fiziki ve zihni anlamda saglikl
olmalari, bireylerin bedeni ve ruhi duygu birikimlerini ortaya koymasidir.
Organizasyonlarda yer alan bireylerin is tatmininin fazla olmasi, orgiit verimliligin
yiikksek olmasina, personel devir oraninin azalmasina ve baglilik derecesinin
yiikselmesi gibi 6rgiitiin istedigi sonuglarin ¢gikmasina neden olur.

Is tatmini, bireyin yasamdan aldig1 tatmin diizeyiyle de iliskilidir. Is
hayatindaki tatminsizligin ruhi yoniiyle is gorende kaygilar olusturmasi, bu
kaygilarm yogunlugu ve siirekliligi, is gorendeki ruhsal saglikta negatif durumlar
etkilemede, ayrica is gorende bikma, isten ayrilma, devamsizligin artmasi, kavga
cikarma isteginin artmasi gibi Orgiitiin iginde kabul gormeyen hareketlerde

goriilebilme durumlar1 da olusmaktadir.
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2.1.3.2 Cahsma ortami

Organizasyon igerisindeki bireysel performansi etkileyen bagka bir etki ise
orgiit cevresidir. Gliniimiliz Orgiitleri agik sistem anlayis1 ile ¢alismaktadir. Bu
sebeple orgilitler siirekli olarak g¢evre ile etkilesim igerisinde olmakta ve bu da
calisanin bireysel performansma etki etmektedir. Isletmenin teknolojik alt yapisi,
calisanlara gosterdigi deger, gorevlerin dagitilmasi, g¢evredeki niifusun yapisi,
ekonomisi ve kiiltliir yapilanmasi isletmenin amacglarini gergeklestirme diizeyiyle

birlikte ¢alisanlarin basarisimi da etki etmektedir.
2.1.3.3 Motivasyon

Calisan Dbireylerin  performanslarim1  {ist diizeyde tutmayr basarabilen
organizasyonlar, list diizey yonetimin destegini saglar, beklentileri diizenli ve net bir
sekilde iletirler, otoriteyi organizasyonun alt kademelerine dagitirlar. Bu durum,
calisanlarin  Orgiit problemlerine ve sorunlarina sahip ¢ikmasma ve ¢o6zim
tiretmelerine tesvik eder. Bu tarz organizasyonlar da, sadece iicretin calisanlarda
performans artisina sebep olmadig1 fakat yine de organizasyonu destekler unsur
oldugu bilinmektedir. Motivasyon durumunun yiiksek olma nedeni, is gorenlerin
calismasinda gosterdigi katkilarin degerli oldugunu bilmesi ve gorevlerini severek
yapmalaridir. Iglerinde bulunduklari ve galistiklart orgiit ile iyi uyum saglamay1
basaran bireylerin, performanslar1 artar, devamsizliktaki oransal degerleri diiser.
Bundan dolay1 verim ile birlikte is etigindeki degerleri arttirarak orgiitiin amaglarina

erisimde kolaylik saglanir.
2.1.3.4 Stres

Giliniimiizde en 6nemli sorunlardan biri olan stres, calisma hayatinda g¢alisan
bireyler lizerinde ciddi sikintilara yol agmaktadir. Sebepler ve sonuglar ¢alisandan
calisana farklilik gosterirken stresle ilgili yapilmis ¢aligmalar, stresin zararini ortaya
cikarmakta ve stresin negatif etkilerinin belirlenip stresi azaltict yontemleri

gelistirmektedir.
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2.1.4 Performans Degerlendirme Kavram

Degerlendirme, bireyin ger¢eklestirmekte oldugu gorevleri dahilinde, basari
derecesinin  6lgme  konusunda bir yargiya varma islemidir. Performans
degerlendirmesi, orgiitlerde yer alan personel isleri veya isletmelerde yer alan insan
kaynaklart departmanlarinin en Onemli gorevlerinden birisidir. Performans
degerlendirmesi calisan bireyin sahip oldugu ve iistlendigi gorevler konusundaki
etkinliginin ve basar1 diizeyinin belirlenmesine yonelik bir siirectir. Etkililik seviyesi
ve basartyr 6lgmek ise miimkiin oldugu kadar zor bir istir. Bu zorlu durumlarin
baslica nedeni, bir insana yonelik degerlendirme olmasidir. Diger bir zorlu durum ise
performans veya basarinin nesnel bir terim olmasidir. 21. Yiizyill yonetim
yaklagimlarindaki ¢alisanin degerlendirilmesi sisteminde kisisel 6zelliklerinin is
ortamina yansimasiyla da Onemini ortaya koyarak tcrette artis saglama, yliksek
statiilii goreve atama, oOdiilleri ise kogsma ve takdirname verme, isin gerektirdigi
egitimleri belirleme gibi amaglar ile personel, is basarisini gergeklestirme derecesi
bakimindan degerlendirilmektedir.

Organizasyonlarda yer alan bireylerin performanslarinin sistematik ve bigimsel
olarak olgtilmesi ilk defa 20. Yiizyil baslarinda Amerikan kamu sistemine sunmakta
olan kuruluslarda ve orgiitlerde rastlanmaktadir. Ardindan Frederick Winslow
Taylor’in is Ol¢limiine dair gerceklestirdigi uygulamalar ile calisan personellerin
verimliliklerinin ~ dl¢limlenmesi, performans degerlendirme kavrami olarak
organizasyonlarda bilimsel olarak kullanilmaya baslanmistir. (Helvaci, 2002)

Performans degerlendirmesi, bir yoneticinin Onceden belirlenmis ve
olusturulmus standartlarla  karsilastirma ve Olgme yoluyla, calisanlarin
performanslarint  degerlendirme siirecidir. Bagka bir tamimla; performans
degerlendirme siireci, personellerin organizasyon igerisinde belirlenen siirlar

dahilinde ortaya koydugu basarinin dl¢iilmesidir.
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Yonetim Kararlari;
Terfiler, Transferler,

~ Disipline etme,

t§|'(iFa§(Iin)|/ ?T;[:ar;i 3. Siireg siiresince
P calisana rehberlik
etmek

1. Olgiilebilen net \ \

basari kriterlerinin

belirlenmesi ve 4. Faaliyetleri
gelisim planlari takip etmek
hazirlanmasi
5. Amaglarla
\ basarilanlari
degerlendirip gelecek
yil i¢in planlama
yapmak

Sekil 2.1: Performans degerlendirme siireci (Akif Helvaci, Performans Degerlendirme Siirecinde, Performans
Degerlendirmenin Onemi, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 2002, Ankara, 158).

Performans degerlendirme ile egitim ihtiyaglart belirlenir, planlanir ve hangi
gelistirme faaliyetlerinin yapilacagi konusunda karar verilerek, gelistirme
ithtiyaclarmin agik¢a tanimlanmasi saglanir. Boylece personeldeki yetersizlikler ve
eksiklikler belirlenerek, bu eksikliklerin giderilmesi adina ne tiir egitim programlari
hazirlanip uygulanmasi gerektigi kararlastirilir (Karaman, 2007).

Performans degerlendirme siireci ile elde edilen sonucglara gore calisan birey
icin belirlenen basar1 beklentisinin ne oranda gerceklestigi belirlenmis olur. Béylece
kisinin terfi etmesine, iicretinin artirilmasina, gorevinin degistirilmesine, isten
cikarilmasina veya bu faaliyetlere benzer bir aksiyon karar1 alinmasina katki saglanir.
Performans degerlendirme siirecinin samimi ve diirlist bir iletisime dayanmasi

gerekmektedir (Bingol, 2008).

2.1.5 Performans Degerlendirmesinde Yapilan Hatalar

Performans degerlendirilmesi organizasyonlar tarafindan g¢alisan bireylerine
kars1 gergeklestirdigi resmiyeti olan degerlendirme tiiriidiir ve belirlenen bir takvim
iginde gergeklestirilir. Bu degerlendirme islemleri genelde g, alt1 veya on iki aylik
periyotlarda gerceklesir. Performansin degerlendirme siirecinde, yoneticiler ile

calisanlarin beraber ¢alisan performanslari degerlendirilir.

22



Performans degerlendirme asamasinda genellikle devamli olarak yapilan
hatalar sunlardir (Bulut, 2004):

1. Halo Etkisi (Halo Effect): Bir bireyin sahip oldugu olumlu bir 6zelliginden
dolay1, onunla ilgili genel olarak olumlu bir diisiinceye sahip olunmasidir. Calisan
bireyin ozellikle istedigi ve kendisini iyi hissettigi ¢alisma alanina gore degil de
baska bir alanda c¢aligtirilmasidir.

2. Boynuz Etkisi (Horns Effect): Halo etkisinin tam olarak tersidir. Bireyin
olumsuz bir 6zelliginden dolay1 kendisi ile ilgili genel olarak olumsuz bir diisiinceye
sahip olunmasidir. Bir baska ifadeyle bireyin 6zellikleri arasinda en diisiik ya da en
koti oldugu unsurlara gére degerlendirme yapilmasidir.

3. Merkezi Egilim (Central Tendency): Calisanlarin gerek giiclii gerek ise zayif
oldugu durumlarin degerlendirilmesi bir yana birakilip, tiim degerlendirmenin
ortalamasini bir kategoriye alarak toplanip 6l¢iilmesidir.

4. Miisamaha  Etmek  (Leniency): Performans  degerlendirmesini
gerceklestirecek olan bireyin, calisan1 degerlendirirken, calisana degerlendirme
sonucu karsilig1 olan puandan daha fazlasinin verilmesidir.

5. Tolere Etmemek (Severity): Performans degerlendirmesini gerceklestirecek
olan bireyin, cgalisana degerlendirme sonucu karsiligi olan puandan daha azinin
verilmesidir.

6. Benzerlik Hatas1 (Similar-to-me): Degerlendirmecilerin bazisi, is goreni,
yasamlari, davranig durumlari vb. sebeplerden dolayr kendilerine benzemis
hissettiklerinden dolay1 is gorene yiiksek puanlar verilmesi durumudur.

7. Farklilik Etkisi (Contrast Effect): Degerlendirmecilerin bazisi, is gorenleri
bire bir performans degerlendirme secenekleri haricinde olan karsilikli iligkilerinin

degerlendirilmesidir.

2.1.6 Performans Degerlendirme Yontemleri

Calisan bireylerin bireysel performans seviyelerinin anlasilabilmesi maksadiyla
organizasyonlar ve kurumlar tarafindan bagvurulan ¢ok fazla degerlendirme yontem
ve usulleri vardir. Bu yontemlerin en basinda siiphesiz performans degerlendirmede
ilk kez kullanilmis olan geleneksel yontemdir. Geleneksel yontemin haricinde bir¢cok

yontem daha bulunmaktadir. Ancak bu yontemlerin tamami geleneksel yontemin
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eksik taraflar1 iyilestirme siire¢lerine tabii tutularak gelistirilmis modern
yontemlerdir.

Gilinimiizde en fazla tercih edilen performans degerlendirmede kullanilan
yontemler asagida bulunmaktadir.

1- Grafik Ol¢iim Yéntemi: Giiniimiizde hala basvurulan ilk defa kullanilan ve
ayni zamanda yliksek diizeyde tercih edilen performans degerlendirme
yontemlerinden biridir. Performans degerlendirmesini gergeklestirecek olan birey
veya grup, isin igerigi, sahip olunan teknik bilgi, ekip i¢i calisma, zaman yonetimi ve
girigimcilik gibi degiskenlerde birden bese kadar puan vererek en iyi ve en koti
kriterleri saptamaya calisir (McKenna & Beech, 2008). Bu yontemin uygulanmasi
siireclerinde en c¢ok faaliyete gecirilen ve gergeklestirilen sekli; degerlendirmeyi
gerceklestirecek olan yoneticiler, degerlendirmeye alacaklar1 her bir birey icin bir
basili form ¢ikarir ve bireyin nitelikleri dogrultusunda doldurur. Bu form igerisinde
calisan bireyde olmasi istenen Ozellikler ve 6zelliklerin hizasinda yer alan ve onlarin
farkli derecelendirme durumlarini ifade eden rakam veya sifat (zayif, orta, iyi, ¢ok iyi
vb.) bulunmaktadir. Her bir sifatta ayrica degerlendirme de kolaylik olmasi agisindan
rakamlarla sayisallastiran degerler konulmustur. Degerlendirme yetkililerin uygun
gorecekleri yerlerin isaretlenerek tamamlanmasi ile son bulur. Biitiin kriterlerin
karsisinda bulunan rakamsal deger miktarlar1 toplanip toplam degerlendirilecek
sonug elde edilir. Toplanan sayi degerleri birbirleri arasinda karsilagtirma yapilarak
her bir galisanin diger bir ¢alisana gore ne derecede degeri fazla ise basarisinin da o
derecede 1yi oldugu kabul edilmis sayilarak degerlendirme tamamlanmis olur.

Bu performans ol¢iimii yonteminde birtakim sakincalar da bulunmaktadir.
Degerlendirmeler i¢in kullanilan formda betimlemelerin veya kavramlarin etkililigi
degerlendirmeleri gergeklestirecek olan bireylere gore degisiklik gosterebilmektedir.
Bir baska yonden sakincasi da amirin asti degerlendirme de asiriya kacarak veya
ortalamali bir sonug¢ ¢ikmasini istemesidir. Boyle bir durumda calisan bireyler
igindeki farkliliklarin meydana ¢ikmasi engellenebilmektedir.

2- Kiritik Olay Yontemi: Kritik olay yonteminde degerlendirmeyi
gerceklestirecek olan kisi veya kisiler, calisan bireyin islerini gergeklestirirken
yapacaklar1 asir1 derecede olan pozitif veya negatif davraniglarin tespitinde
kullanilir. Gozlenen bu tavirlara kritik olaylar ismiyle adlandirilir. Bu yontemdeki

amag, is igerisinde gergeklesen basarida veya basarisizlikta direkt olarak etkileme
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yapabilmeleridir. Kritik olay yonteminin hazirlik asamalar1 olduk¢a uzundur. Fakat
degerlendirilmesi yapilacak olan personelin zayifliklarini ve eksikliklerinin kolayca
tespitinin yapilabilmesinin yani sira degerlendirmeyi yapacak kisilere de giivenilirlik
diizeyi yiiksek geribildirimler saglamalar1 yoniiyle faydahdir.

Bu yontem kapsaminda, degerlendirmeleri yapan st yOnetimin
degerlendirilecek faaliyetleri icinde degerlendirecek her astin basarisi veya
basarisizlig1 gosterecek enteresan ve farkli vakalari hazirlanmis olan form kagidina
kaydedilmesi beklenir. Yontemin ¢ikisi aslinda savaslar sirasinda yer alan
gozlemlere ve uygulamalara dayanarak hazirlanmistir. Savas sirasinda gorevdeki
havaci askerlerin basarilar1 veya basarisizliklar1 konusunda etkili olabilecek Kritik
olaylarin ve davraniglarin nelerden olustugunu dikkatlice gézlemleyerek ve bu
gbzlem sonuglarini inceleyecek birime sunarak yapilan degerlendirmeler sonucunda
“kritik olaylar listesi” ortaya ¢ikmustir. Kritik olaylar listesini alan gorevli, listedeki
yer alan belirlenmis kritik olaylara uygun veya uygun olmayan davraniglarini
belirleyerek degerlendirmeler gerceklestirilmistir (McKenna & Beech, 2008).

Kritik olay yontemi kapsaminda olan degerlendirmelerde, degerlendirme
asamasindaki gozlemlere degil, biitlin bir siire igerisinde yapilacak gozlem ve somut
olay ne varsa buna gore temellendirilmektedir. Diger taraftan Kkritik olay
yontemindeki gozlenen negatif durumlarin, bireyin kendisine bildirilmesiyle bu
olumsuz davranislarin yapilmamasi adina diizeltme yoluna gitmesine olanak saglar.

Kritik olay yonteminin dezavantajlart da bulunmaktadir. Kritik olay
degerlendirme yontemi, tist bireyden alt bireylerin kritik olaylarin1 ve davraniglarini
glin giin hafta hafta takip ederek kaydedilmesiyle yerine getirilir. Boyle bir durum iist
tarafindan asir1 yorucu ve yogun is temposu igerisinde zaman alic1 olabilmektedir.

3- Zorunlu Se¢im Yontemi: Zorunlu se¢im yontemi daha c¢ok grafik
yonteminde yer alan pozitif degerlendirmeye dogru yonelmenin durdurulmasi adina,
degerlendirme yapan kisilerce hangi maddenin ne kadar yiiksek veya diisiik puan
verilebilmesi kolay olmayan ifadeler bulunur. Ancak degerlendirme yapacak kisilere
bu maddelerden birinin seg¢ilmesi zorunlu tutulur. Bu haliyle zorunlu se¢im yontemi
diger yontemlere nazaran az maliyetiyle pratik ve uygulamasi kolaydir. Zorunlu
secim yonteminin dezavantajli tarafi ise kullanilan ifadelerde bazi durumlarda is

gorenleri celiskiye diisiirecek ifadeler bulunmasidir.
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4- Tanimlayict Metin Tipi Degerlemeler: Degerlendirmeyi yapacak birey,
calisan personelin basarili ve basarisiz taraflarini, degerlendirmesini yapacak bireyin
giclilik ile zayiflik yonlerindeki durumlar1 yazili olarak ortaya c¢ikarir. Bununla
birlikte birkag oneri de eklenebilir. Tanimlayicit metin tipi degerlendirme yonteminin
dezavantajli tarafi, degerlendirmede kullanilacak standart formlarda farkliliklar
bulunmasidir. Ayriyeten gercek degerlendirme ile birlikte yargilayici sonuglarin
ortaya ¢cikmasi da kaginilmazdir.

5- Kiyaslama Yontemleri: Kiyaslama yonteminde calisanlar kendi aralarinda
kars1 karsiya getirilerek kiyaslamada bulunabilir. Sonug olarak, bireyler aldiklar
puanlarin toplam degerleri yliksekten diislige gore siralama islemine tabii tutulur.
Kiyaslama yontemlerinin kullanim yerlerine gére farkl alt tiirleri de bulunmaktadir.
Bu yontemler adam adama kiyaslama, alternatif siralama yontemi ve siralama
yonteminden olusmaktadir.

a) Siralama Yontemi: Siralama yonteminde galisan bireyler belirlenen basarili
kabul edilen bir deger kriteri Olciisiinde yiiksek basaridan en diisiik
basarisizliga kadar siralama yapilir. Degerlendirmeyi yapan kisi, basarisi en
yiiksek kisileri isaretleyerek o personeli siralama listesinin ilk basina
yazarak sonrasinda sirayla diisiik puanlar1 sirayla alt alta yazar (Topalogu &
Kog, 2002).

b) Alternatif Siralama Yo6ntemi: Bu yontemde degerlendirme yapacak Kkisi,
calisan astlarini ilk basta basar1 ve basarisizlik, daha sonra ise ikinci olarak
en basar1 ve basarisizlik diye siralar ve siralama caligsanlar bitinceye kadar
devam eder. Bu yontemde meydana gelen problem ortada yer alan
calisanlardan kaynaklanmaktadir. Is géren sayisi tek sayi ise, tiim ¢alisanlar
ikiser ikiser siralandiktan sonra ortadaki calisanin siralamanin neresine
yerlestirilecegi sorun olacaktir.

€) Adam Adama Kiyaslama Yontemi: Adam adama kiyaslama ydnteminde
liderligi, girisimciligi, ise bagliligi gibi kriterlerden bir veya birden fazlasina
en iyi derecede karsilik gelen is goren tespit edilir. Geriye kalan is gorenler
onceden belirlenen bu kisilere gore siralama yapilir. Bu yontemde amirler,
is gorenin arkadaslar1 ve ara yoneticiler tarafindan kullanilabilir (Aldemir,

2001).
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6- 360 Derece Degerleme Yontemi: 360 Derece degerlendirme yontemi aslinda
diger yontemlerin birlikte kullanildigi karma bir yaklasim metodudur. Bu yaklasima,
degerlendirmede ¢ok fazla kisi ve farkli 6l¢iim yontemlerinin kullanilmasindan
dolayr 360 derece degerlendirme ismi verilmistir (Aldemir, 2001). Bu ydntem
kapsaminda biitiin ast c¢alisanlarin ve yoneticilerin gerek kendisini gerekse de
birbirlerini degerlendirmesi saglanir. 360 derece degerlendirme yontemi ¢alisanlarin
degerlendirmesini igermesiyle birlikte, yoneticilerin performansinin da c¢alisanlar,
astlar ve amirler tarafindan degerlendirmesini igerir. Ayrica bu yontem bireyin kendi
kendini degerlemesini de i¢ine almaktadir. 360 derece degerleme yaklasiminda farkl
degerlendirmecilerden toplanmis bir¢ok bilgi almak miimkiindiir (Cornelius, 2001).

360 derece degerlendirme yontemi kapsaminin sahip oldugu esas mantik, sekiz
temel yetenek alaninda calisan performansinin ¢ok yonlii olarak izlenmesidir. Bu
alanlar; iletisim, liderlik, degisimlere adapte olabilme, insanlarla ve miisterilerle
iligkiler, gorevin yoOnetimi, liretim ve is sonuglari, baskalarinin yetistirilmesi ve
caligan bireyin gelistirilmesidir (Arslan, 2002).

360 Derece degerlendirme yonteminde esas mantik igletmenin biitiiniinde ve
tiim caliganlarla birlikte tiim faaliyetlerde siirekli degerlendirilmesi temeline dayanr.
Bu yontem de isletmedeki her bir c¢alisanin biitiin hareketlerinin izlenip

degerlendirilmesi s6z konusudur.

Degerlendirme Degerlendirme
Formm Formm
I; Arkadaslan . . ¥ éaneticl
Bireyin Kendisi
Misterler Alt Kademe
Personel
DeZerlendirme Degerlendirme
Formm Formm

Sekil 2.2: 360 derece performans degerlendirme yontemi (Kaynak: Prof. Dr. Ali Akdemir, Insan Kaynaklari
Yonetiminde Performans Degerlendirme Yontemi, Kocaeli Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi, Kocaeli, 2002).
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Orgiitler igin esas olan siirekliligidir. Bunun igin 360 derece degerlendirme

yontemi

sayesinde performans yapist olusturup bir¢cok avantaji da igerisinde

barindirmaktadir. Bu avantajlar asagidaki birlikte verilmistir (Kdseoglu, 2003).

1.

10.

11.

12.

Calisanin performansi 1iyilestirilerek hem orgiite hem de c¢alisana ¢ok
boyutlu geri besleme saglar.

Calisan ile Orgiitin mdsterileri arasinda bulunan etkilesim derecesi
hakkinda detayli enformasyon elde edilmesine imkan tanir.

Orgiitiin i¢inde bulunan tiim calisanlarm karsihikli  etkilesimlerinin
gelismesine yardimci olur.

Calisan performansi i¢in birden fazla sayida farkli bakis agisinda bulunan
degerlendirmecilere olanak saglar.

Calisanin yaptig: isle ilgili etrafindaki kisiler tarafindan nasil algilandig:
hakkinda kisiye bilgi saglar.

Ust diizey yoneticiler, calisanin yeteneklerinin geneli hakkinda ayrintili
bilgi elde eder.

Orgiitte bir is pozisyonuna gére galisan yerine degil de calisanin 6zelligine
gbre pozisyon olusturulmasina imkan tanir.

Yukarida sayilan avantajlara ragmen 360 derece degerlendirmenin de eksik
kaldig1 alanlarda bulunmaktadir. Bunlar (Turgut, 2006);

360 Derece degerlendirme yonteminde ¢ok fazla degerlendirmeci sistem
yer aldigi i¢in bu degerlendirmecilerden meydana gelen hata paylari
arasinda farklar bulunabilir. Degerlendirmeci sayisinda azalma oldugu
zaman bu tiir hatalarin olugsma olasilig1 azalmaktadir.

360 Derece degerlendirme yonteminde ¢ok fazla degerlendirmeci sayisiyla
performans degerlendirme siireci maliyetleri ve bununla birlikte ortaya
¢ikan karmagikligin artmasidir. Ayrica performans degerlendirme siirecleri
bitiminde ortaya c¢ikan bilgiler islendiginde ¢cok daha fazla ek zamana
ihtiya¢ olmasidir.

360 derece degerlendirme sisteminde degerlendirme yapilacak kisiler,
degerlendirme siiresi boyunca degerlendirilecek kisiler gergek
performansta calismayabilirler.

Orgiitin  yonetim yapis1 otokratik bir anlayista olursa, yoneticiler

kendilerini  degerlendirecek astlar1 arasinda  kabullenme sorunu
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yasayabilirler. Bu durum daha ¢ok aile yapisina uygun firmalarda ¢ok fazla
goriilebilmektedir.

13. 360  Derece degerlendirme  yoOnteminin  uygulanisi  sirasinda
degerlendirmecilerden kaynaklanan hata ve eksik bakis agilar1 ortaya
cikabilir. Ozellikle astlarin  tevazu gostererek kendi kendilerine
olduklarindan daha az puan vermeleridir.

14. Orgiitte bir calisanin degerlendirmesinde en énemli katkiy1 yakin ¢alisma
arkadaglarinin degerlendirmeleri olusturmaktadir. Fakat bu tiir yakin
arkadas degerlendirmelerde degerlendirme yapan kisilerin yeterince
objektif davranmamalaridir. Ayrica degerlendirmede Orgiitiin iiriin ve
hizmet iirettigi miisteriler tarafinda ise pazar payma etkisini dlgen veya
etkileyen {irlin ve hizmeti kullanan kisilerin degerlendirme yapmasidir. Bu
durumda ise farkli bir hata gézlemlenmektedir. Uriin ve hizmeti kullanan
kisilerin orgiitiin i¢yapisin1 tam bilemedikleri i¢in degerlendirmede hatali
puanlar verildigi goriilmektedir.

Ust tarafta bahsedilen dezavantajli durumlarin ortaya ¢ikmasindan dolayr bazi
orgiitlerin 360 derece degerlendirme yonteminin uygulamasini yapmadiklari veya
erteledikleri bilinmektedir. Diger taraftan 360 derece degerlendirme ydntemini
kullanmaya karar verip uygulayan Orgiitler ise gergek anlamda fayda
saglayabilmeleri igin birden fazla yil bunu siirekli yapmalar1 gerekmektedir (Turgut,
2006).

360 derece degerlendirme yonteminde giivensizlik ve korku oldugu zaman
sistem Orgiitlerde saglikli olarak yiirimemektedir. Ayrica 360 derece degerlendirme
yontemine ait verilerin hazirlanmasi, incelenmesi ve bu veriler dogrultusunda
orgiitlin performansini iyilestirici yoniinde eylem planlar1 olusturulabilmelidir.
Eylem planlarinin basariya ulasabilmesi i¢in eylem planlarina uygun orgiit i¢i 6diil
ve ceza sistemlerinin ortaya konmast ve bu sisteminin tiim personele dncesinden

duyurulmasi gerekmektedir (Turgut, 2006).
2.1.7 Performans Degerlendirmenin Yararlari

Objektif ve sayisal degerlere dayanan bir calisanin performansinin
degerlendirilmesi, bireyin gorevindeki yeterlik diizeyini ortaya koyar. Organizasyon

igerisinde yer alan bir bireyin oldugu gorevde nasil ve ne sekilde basar1 derecesinde
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oldugu konusunda ortaya c¢ikarilabilmesi igin performans degerlendirmesinin
yapilmasina gereksinim bulunmaktadir.

Calisan bireyin istlendigi gorevleri, performanslarin kriterine uygun sartlari
yerine getirip getirmeme konusunda, performansin degerlendirmesi sonuglari ne
yonde olacagii ortaya koyar. Performans degerlendirmesinin neticesinde ¢alisana
gorevinde ve vazifesinde ortaya koydugu basarilar ve bu basarilar sonucunda kisilere
odiller ve prim verilebileceginin yani sira, terfiler veya izinler gibi maddiyatin
olmadig1 getiriler elde edilebilir. Basarisiz olayinda ise orgiitteki ¢alisanlarin egitim
gereksinimleri ortaya konularak, basarisizlik durumundaki alanlarm eksikligi
giderilebilir. Bu sayede orgiitsel adalet saglanarak galisanlarin performans degerleri
yiikseltilebilir.

Bir bireyin kullandig1 yetenegin arttigi ve kullanilmadigi becerilerinin ise
azaldig1 g6z Oniine alinirsa, ¢alisan performanslarmin degerlendirilmesi esnasinda
cok aciliyet oldugu ifade edilebilir. Calisanlarinin sahip oldugu yetenekleri ve
becerileri istenen yerde kullanarak performanslarinda artis olacagi calisanlarin
gelecegi agisindan da ¢ok 6nemli bir durumdur.

Performans degerlendirme sonucunda, performansta yiiksek basari gdsteren
calisanlar orgiit i¢indeki pozisyonlarini korurlar. Ayrica ortaya ¢ikan performans
degerlendirme sonuglar1 o calisan i¢in bir temel kriter olusturacaktir. Bu sayede
calisanin kendisini bu konuda gelistirme yoniinde i¢sel motivasyonunu harekete

gecirerek orglite olan faydasi da kendiliginden artmis olacaktir.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE ONEMi

3.1 Orgiite Baghlik ile lgili Kavramsal Cerceve
3.1.1 Orgiit ve Baghhk Kavrami
3.1.1.1 Orgiit kavram

Orgiit, belirgin bir hedef dogrultusunda tanimlanmis amaglara erismeye doniik
olarak bireylerin ortak bir alanda, belirlenen amag¢ ve hedefe ulasmak maksadiyla
bilgilerini, birikimleriyle birlikte yetenekleri ortaya koyup bir araya getirerek
olusturduklar siiregler toplamidir (Dolu, 2011).

Orgiitler, biinyesinde calisan kisileri ve bu kisilerin yapmas1 gereken
gorevlerini, bu gorevleri yerine getirmek igin gerekli olan teknik fonksiyonlari bir
arada bulunduran sistemler toplulugudur. Ayrica bireylerin tek basina ve yalniz bir
sekilde gerceklestiremeyecekleri hedefleri, bir araya gelerek ve is boliimii yaparak
gergeklestirmelerini saglayan bir koordinasyon sistemidir (Dolu, 2011).

Orgiit kavrami icin yapilan tanimlardan bir digeri ise; belirlenmis amac ve
hedeflere erismek i¢in sistemli ve planli olarak yapilmasi gereken faaliyetlerin
tanimlanmasi, siireglerin devam ettirilmesi ve sonlandirilmasi i¢in belirlenen kurallar
cercevesinde Orgiitte yer alan bireyleri ve Orgiit icin gerekli olan fonksiyonlar
arasindaki iligkilerinin diizenlenmesi, diizenin kurulmasi ve koordinasyonun
saglanmasidir (Boylu, Pelit, & Giiger, 2007).

Orgiit kavram ile ilgili agiklamalara bakildiginda farkli donemler igerisinde
farkli tanimlarin yer aldigi goriiliir. Klasik yonetim anlayist donemi igerisinde,
orgiitiin i¢inde bulunan kiiltiirel yapisi sadece isletmenin bi¢im olarak omurgasi ile
bagdastirilmis, Neo-Klasik dénemde ise Orgiitiin teorisi isletmenin i¢inde bulunan

calisanlarin davraniglari ile incelenmistir.
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Bahsedilen donemlerin ve bu donemlerde goriilen anlayislarin disinda Modern
donem irdelendigi zaman Orgiite verilen kavram, orgiitii olusturan tiim degiskenleri

ve bu degiskenlerin etkilesimleriyle bir biitiin olarak incelenir (Dolu, 2011).
3.1.1.2 Baghhk kavrami

Baglilik terimsel anlami incelendiginde, kisinin bagka bir kisiye, inanca,
hedefe, akima, diisiinceye veya amaca yonelik olarak duygulu ve 6zenli bir sekilde
yakin hissederek baglanmasi, benimsemesi ve kabullenme olayidir (Dolu, 2011).

Organizasyon igerisinde bulunan bireyin, igerisinde yer aldig1 orgiite bagliligi,
yakin zamanlarda organizasyon idarecilerinin veya liderlerinin en ¢ok dnemsedigi
konularin basinda gelmektedir. Ozellikle de uluslararas1 siireglere sahip ve
uygulamakta olan organizasyonlar ihtiyag duyduklari yetenekleri bulmak ve bu
yetkinlikteki bireyleri orgiit icerisinde siirekliligini saglamak icin orgiit kiiltiiriinii ve
orglit baghligmi yiikseltici eylemler gerceklestirmektir. Bundan dolay
organizasyonlar bireyin bagliligi i¢in ¢ogunlukla ticretler, kariyer firsatlari, terfiler ve
calisma sartlar1 gibi faktorlere 6zen gosterilmelidir.

Organizasyonlarda bulunan personel iligkileri sorumlularinin etki alanlarindan
biri; Orglit icerisinde bulunan calisan bireyin organizasyona baghligin1 saglamak,
arttirmak ve devamliligin1 gergeklestirmektir. Bu agidan bakildigi zaman baglanma
terimi, organizasyon bilinyesinde gerceklestirilecek gorevin silirecinde ortaya
cikabilecek olumlu veya olumsuz olaylarda bireylerde olusan c¢alisma azmini
kesintiye ugratmadan zihinsel ve duygusal siireclerin desteklenmesidir (Bayram,
2011).

3.1.2 Orgiitsel Baghihk Kavram ve Baghlik Tiirleri

Orgiitsel baglilik kavramini galisan arastirmacilar, diisiiniirler, egitimciler ve
yazarlar tarafindan bir¢cok farkli sekilde tanimlanmis olmasina ragmen hepsinin
tizerinde durdugu ortak nokta, bir bireyin organizasyon igerisinde kalmasini saglama
cabalaridir.

Orgiitsel baglilik, organizasyon igerisinde bulunan bireyin ¢alistig1 orgiit ile
kurdugu sevgi ve saygi bagi igerisindeki anlayisinin ve kendisini ekibin bir pargasi

olarak iginde bulundugu ekibe ait olma hissiyatnin olusma &lgiisiidiir. Orgiitiin

32



menfaatlerine gore calisma yapilmasi i¢in i¢sellestirilen normatif baskilar toplamidir.
Organizasyonda istekli veya zorunlu bir sekilde de olsa yer alan bireyin, Orgiitiin
blinyesinde yer alan ve dnceden belirlenmis amcalara ve degerlere herhangi bir ¢ikar
gozetmeksizin goniilliilik esasina gore duygu birliginin saglanmasidir. Kisinin
organizasyona karsi duydugu baglanma duygusu Ve c¢alisanin i¢inde yer aldig1 orgiite

kars1 duydugu sadakatin giictinii gostermektedir (Bozkurt & Yurt, 2013).

Tablo 3.1: Orgiitsel baghlikta gelisimsel siiregler (Bozkurt, O., Yurt, I., Akademisyenlerin Orgiitsel Bagllik
Diizeylerini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma, Yonetim Bilimleri Dergisi, 2013).

YILLAR | ARASTIRMACILAR ARASTIRMA BULGULARI

Orgiitte baglilig1 olan ¢alisanin tanimi yapildi.

1956 Whyte Orgiitteki 6nemiyle ilgili arastirmalar
gerceklestirildi.

. Orgiitteki baghlik ile ilgili degisimsel model

1958 Morris ve Sherman . rgl,l g g celytmsel mode
iizerine ¢aligma yapildi.
Orgiitteki baglilik derecesini giiclii hale getirmek

1960 Gouldner icin iggoren ile orgiit arasindaki etkilesim lizerine
arastirma yapti.

1964 Etzioni Org_guttekl baglilik derec.e'sm? oll_lmlu yonde
etkileyen olarak sosyal iliskileri ortaya koydu.

1966 Grusky Calls.at'lla.rlfl e_:gtgitimler_i, cinsiyetleri ile baghlikla
olan iligkisini inceledi.

1971 Sheldon !T|ede.3ﬂer ile degerlerin orgiitteki bagliliga etkisi
tizerine ¢aligma yapti.

1972 Herbiniak ve Alutto Cinsiyetin orgiit baglihigr iliski tizerine galisti.

1074 Porter Onl‘gl{tsel baglilikta tutumsal yaklasim modeli ileri
stirdii.

1975 Etzioni Faydac1 orgiitlerdeki kotii etkileri ortaya koydu.

1977 salancik ?al.lhsanlarlri rolvbellilrsjzli“gvi?d?ki durumunun
orgiitsel baglilig1 disiirdiigiini ortaya koydu.

1978 Kidron Gi{glend'ir'ilntnis- ‘t?ireysel is ahlakinin orgiitsel
baglilik iligkisini ortaya koydu.

1979 Mowday Orgiitsel baglilikta psikolojik yaklagim iizerine
calisma yapti.

1081 Morris ve Sherman Ca}lsarvnn“kldf:m ve yas durumunun orgiitsel
bagliligi lizerine ¢aligma yapti.

1982 Mowday Orgiitsel baglilik siire¢ modeli ortaya koydu

1983 Rusbult ve Farrel Orgiitsel baglilik yetki modeli ortaya koydu.
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Esaslar

-Kimlige Iliskin
-Paylasilan Degerler
-Kisisel Ilgi

Esaslar Baglilik
“Yatirimlar Baglanma
-Segenek Y oklugu Gaco

Esaslar

-Menfaatler x Birey-Orgiit Degerlerinin Ortiismesi
-Normlarin Igsellestirilmesi (Sosyalizasyon)

-Psikolojik Anlasma

Sekil 3.1: Orgiit baglilik genellestirilmis modeli (Dolu, B., Bankacilik Sektoriinde Calisanlarin Orgiitsel Baglilik
Diizeyleri Uzerine Bir Arastirma, Tezsiz YL Bitirme Projesi, SDU, 2011).

Orgiit baghlig: teriminde, isletmede calisan kisinin ¢alistigy isletmeye karsi
hissettikleri olarak genel bir tanimlama yapilabilir. Bir ¢alisanin isletmeye olan
baglilik derecesini ortaya koyan durumlar ise (Dolu, 2011);

1. Isletmenin hedeflerini ve amaclarini kabul etme,

2. Isletmenin randimani ve etkililigi icin beklenti ve tahminden daha ¢ok caba

gosterme,

3. Isletme biinyesinde siirekliligini saglamak igin istekli olma,

olarak soylenebilir. 21.yiizyllda modern yoOnetim anlayisina sahip pek g¢ok
isletme, Orgiitsel bagliligin genel modelinden de anlasilacag: iizere, basarilarinin

yiikselmesi ve siirdiirtilebilir olmas1 adina 6rgiit i¢i bagliliklara 6nem vermelidir.
3.1.2.1 Etzioni’nin orgiite baghhk simiflandirmasi

Orgiit ici baghlik terimi siniflandirilmasiyla alakali gergeklestirilen ilk
arastirma Alman arastirmaci ve ¢agdas sosyolog olan Etzioni’ye aittir. Etzioni’nin
calismalarinda, ¢ tiirden olusan Orgiitsel bagliligi tanimlayan siniflandirma

gerceklestirmistir.
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1- Ahlaki baglilik: Bir organizasyonun takip etmekte oldugu misyon, vizyon,
deger ve amaclarinmi Orgiitte yer alan kisinin benimseyerek organizasyonun yonetimi
ile bir biitiin olma kuralina dayandirmaktadir. Orgiit biinyesinde bulunan &rgiit
tyeleri olan kisiler, toplum genelinin fayda ve vyarar anlaminda faaliyetler
yaptiklarinda oOrgiitlerine ve organizasyon yapilarina daha c¢ok baglanmaktadirlar
(Bayram, 2011).

2- Hesapc1 baglilik: Organizasyon ile organizasyon igerisinde bulunan kisiler
arasinda gergeklesecek olan aligveris iliskisinden meydana gelir. Orgiitteki bireyler,
bagli bulunduklar1 orglitlere ortaya c¢ikardiklart verim ve etki yoniiyle basari
gosterdikleri faaliyetlerden dolay1 kazanacaklari ddiillerden dolayr baglilik duyarlar
(Bayram, 2011).

3- Yabancilagtirict  baghlik: Organizasyon tarafindan organizasyonda
gerceklesecek olan faaliyet davranislarinin = sinirlandirildigt  ve  kurallarin
agirlagtirlldigt durumlarda organizasyon igerisinde yer alan bireyler tarafindan
meydana gelir. Orgiit iiyesi bireyler istek ve arzu yéniiyle psikolojik anlamda
isletmeye herhangi bir baglanma hissetmezler ancak iiyelik durumlarini siirdiiriirler
(Bayram, 2011).

Hesapg1 baglanmada, orgiit ile kisi arasinda yok denecek kadar bir iliski s6z
konusu iken yabancilastirict baglanmada, kisisel davranig sinirlandirilarak isletmeye

kars1 olusan olumsuz tutumlara karsilik gelmektedir.
3.1.2.2 O’Reilly ve Chatman’in siniflandirmasi

Orgiitteki bagliligin olusumunu, 6rgiit igerisinde yer alan bireyin bulundugu
organizasyon i¢in duydugu psikolojik bag olarak tanimlayan O’Reilly ve Chatman
bir isletmeye veya orgiitteki baglilik durumunu tig¢ ayri sekilde belirtmektedir;

1- Uyum baglihg: Orgiit ve orgiit {iyesi birey arasinda gerceklesen baglilik
hissi, paylasilan degerlerin ve amaglarin nedeninden ¢ok orgiit tarafindan verilen
odiilleri elde etmek igin olusmaktadir. Bu bagliligin temelinde, 6diillerin cazibesi ve
cezalarin caydiriciligi 6ne ¢ikmaktadir (Dolu, 2011).

2- Ozdeslesme bagliligr: Orgiit ve drgiitte yer alan iiye birey arasindaki baglilik
duygusu, lyelerin birbirleri aralarinda olusturacag: iligkilerin kurulmasi veya bu
iliskilerin devamliliginin getirilmesi ile ortaya cikabilecektir. Bundan dolay1 iiye

bireyler, bir gruba ait olmasinin getirdigi gururlarin olusmasidir (Dolu, 2011).
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3- Igsellestirme baghiligr: Biitiiniiyle gerek kisisel gerekse orgiitiin degerleri
arasinda bulunan uyumluluga dayanmaktadir. Bundan dolay1 boyuttaki iliskilerdeki
tutumlarin ve davraniglarin; kisilerin, igsel diinyalarmdaki orgiit ile diger taraftan

insanin degerler sistemindeki uyumluluga ait olarak ortaya ¢ikmaktadir (Dolu, 2011).
3.1.2.3 Allen ve Meyer’in orgiite baghhk siniflandirmasi
3.1.2.3.1 Duygusal baghhk

Orgiitsel baghlik smiflandirmasinda yer alan duygusal bagllik yerine bazen
tutumsal baglilik ismi de kullanilmaktadir. Tutumsal orgiitsel baglilik, isletmenin
icyapisinda ve disarisinda ortaya cikan hissi heyecanlar ve iliskilerle alakalidir.
Duygusal baghilikta ise organizasyon iginde yer alan iiye bireylerin daha fazla
yaptiklar1 goreve odaklanmasi, beraber calistigi ekipten arkadaslarini, gérevine ve
icinde yer aldig1 orgiite olan memnuniyet hissiyatlarin1 kapsamaktadir (Bozkurt &
Yurt, 2013).

Duygusal baglilik, orgiit i¢inde yer alan Orgiit iiyelerinin hissi yonden kendi
istekleri ve arzulariyla bulunduklari orgiit yapisi iginde var olma arzusu olarak
tanmimlanabilmektedir (Demirel, 2008).

Duygusal baglilik, orgiitte yer alan bireylerin, bulunduklar1 organizasyonun
benimsedigi ve belirlenmis oldugu degerleri, amaglar1 ve hedeflerin biitiiniin kabul
edip benimsedigi boyle organizasyonlar1 gergeklestirmek ve gelecege tasimak igin
caba gostermesidir (Demirel, 2008).

Allen ve Meyer’in ¢alismasinda, orgiitiin duygusallik bagliligindaki en saglikli
siire¢ olarak, orgiit igerisinde yer alan {iyelerin edindikleri gorev tecriibeleri ile ilgili
oldugunu savunmuslardir. Bu nedenle de organizasyonda bulunan {iye bireyler
ihtiyaglarmi karsilamak adina kendi tatminlerinden ziyade iginde bulunduklari
organizasyonun yapilanmasini giiclii tutarak ve etkinligini arttirmay1 zorlayarak ve
gercek deneyimlere daha uyumludur. Tutumsal durumda baglanma diizeyi {ist
seviyede bulunan iiyeler kendilerine yapmakla sorumlu olduklar1 goreve ve orgiite
adamis olan baglanmalar1 oldukg¢a {ist diizeyde olan bireylerdir. Duygusal orgiit
baglilik gosteren orgiit liyeleri, yapmis olduklar1 hizmete veya goreve ve olduklari
organizasyona ihtiya¢ duyduklarindan ziyade istemis olduklari ve memnun

edildikleri i¢in i¢inde yer aldig1 yapi i¢inde bulunmay stirdiiriirler (Demirel, 2008).
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Bulunduklar1 organizasyona duygusal bagliligi sayesinde ileri diizeyde
baglanan bireyler, orgiitiin kendilerine sagladigi ekonomiyle birlikte sosyallesme
olanaklarini hige sayarak sadece organizasyonun i¢inde mevcut bulundugu ve amaci
sOz verdigi degerlerin gerceklestirmesini, misyon ve vizyon ifadelerini kabullenerek
gerceklestirmeyi tercih ederler. Boyle bir baglilik icinde olan organizasyonlar, kendi
performansint ve verimliligini 6n planda tutarken, orgiitte yer alan iiyeler de
organizasyonun Kkarsilastigi basarilar1 veya basarisizliklar1  kendileri neden
olmuscasina benimsedikleri ortaya g¢ikmaktadir. Bundan dolayi, organizasyonlar,
biinyesinde c¢alisan bireylerde olmasini istedikleri bagliligin yapisina, duygusal
baglilik denmektedir (Boylu, Pelit, & Giiger, 2007).

Isletmeler ile ¢alisanlar yoniiyle duygusal baglilig: etkileyen nedenler (Dolu,
2011);

a. Isin zorluk durumu: Isletmedeki calisanin, isletmedeki gerceklestirdigi
gorevinin zorlayici ve miicadele isteyen bir is taniminda olmas.

b. Rollerin agik olmasi: Isletmenin, yapisinda bulunan personellerden
beklentisi agikg¢a ve anlasilir durumda ifade edilmesi.

c. Amacglarin acik olmasi: Isletme biinyesinde bulundurdugu kimselerin,
isletmede yapacaklar1 veya gergeklestirdikleri gorevlerde, sebep ve sonuglar
itibariyle acik ve anlasilir olmasi.

d. Onerilere agik ydnetim olmasi: Isletmenin yapisi geregi tepe yoneticilerdeki
kisilerin, beraber c¢aligtiklar1 alt diizeylerde calisan kisilerden gelen Oneri ve
elestirileri kabul edip degerlendirmeye almasi.

e. Arkadas baglilig: Isletmede calisanlarin birlikte olumlu iligkilerde olmast.

f. Esitlik ve adalet: Isletme biinyesinde gergeklestirilecek gorevlerin ve islerin
kaynaklarini hakga ve esitlik 6l¢iisiinde dagitilmasi.

g. Kisisel onem: Calisanlar araciligiyla gerceklestirilen islerin, isletmenin
amacima Ve hedefine katkida bulunarak ve bireylerin 6nemli oldugu konusunda
motive edici bir sekilde siirdiiriilebilirlik yontinde gerekliligin ifadesi.

h. Katilimin saglanmasi: Isletmede calisan bireylerin, isletme siirecleri, yapilart
ve gergeklestirilen islerle alakali konularda kararlar alinmasina katilimin
gergeklesmesi.

I. Geri bildirimler: Calisanlara, yaptiklar islerle ilgili olarak performanslarini

degerlendirip bilgilendirmeler yapilmasi.
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3.1.2.3.2 Devam Baghhg

Devam bagliligi, calisana organizasyon biinyesinde oldugu zaman siiresince,
organizasyonun sagladigi avantaj, odil veya isi biraktigi andaki dezavantajlarla
birlikte gelen kayiplarla bireyin o orgiitte yer alma isteginin anlamli bir sekilde iliski
yapisinda olmasidir (Giindiiz & Tengilimoglu, 2011).

Devam baglilik biinyesinde orgiite liye birey, organizasyondan ayrilmasi
sonucu olusacak faaliyetlerin ve maliyetin artacagi diislincesinden dolay1 orgiit ile
olan bag1 koparmamast durumudur (Giindiiz & Tengilimoglu, 2011).

Orgiit igerisinde sorumlulugu olan iiye bireyin organizasyon iginde bulunma
arzusu, yaptigi kazanglarin tiimiinii, oOrgiitten ayrildigi vakit kayiplara ve farkli
tirdeki olanaklarin smirliligi veya hi¢ olmama durumuyla iliskilidir. Bununla
birlikte, bireyin organizasyon yapisi dahilinde kazanmis oldugu kidem gibi imkanlar
sebebiyle, kisinin isi biraktigi anda ortaya ¢ikabilecek maliyetlerin {ist seviyede
olmast o calisani iginde yer aldigi Orgiite baglanma nedeni olabilmektedir. Bu
bagliligin i¢inde c¢alisganin kazanmis oldugu hisler Orgiite baglilik duymasinda az
diizeyde bir etki yapar (Giindiiz & Tengilimoglu, 2011).

Gergeklestirilen ¢ogu arastirmalar dahilinde elde edilen sonuglarda, devam
bagliligin duygusal bagliligina artisa neden oldugu ancak duygusal baglilik ise
devam baglilig1 azaltmis oldugu tespit edilmistir. Ayrica hem devam bagliligi hem de
duygusal baglilik birbirini etkileme ihtimali olmayabilir. Bunun nedeni ise her iki
baglilik diizeyinde de kisilerin psikolojik yapisiyla da ilgilidir. Calisanlarin ¢alistigi
yere karst hissi olarak bir bag kurmasi ve ayrica isten ayrilma durumunda
karsilagacagi dezavantajli maliyetlerin olusmasi gibi olasi durumlarda her iki Grgiit
baglilig1 birbirine etki olusturmamasina da neden olacaktir (Dolu, 2011).

Calisanlarda bulunan devam bagliliklarina neden olan unsurlar (Dolu, 2011);

a. Yetenek transferleri: Personelde var olan yeteneklerin ve deneyimlerin, ayri
bir isletme tiiriine ve alana yer degistirmesi.

b. Egitim transferleri: Isletmedeki calisanlarin oncesinde aldiklari ve is
sirasinda kazandiklart egitimlerini diger bir Orgiite gegtigi zaman o isletmenin
kazancina ve verimine etki etmesi.

c. Kendine yatirnm: Caliganin gosterdigi emek ve ¢abanin biiyiik bir kismini

isletmeye ayirmis olmasidir.
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d. Emek primleri: Calisanin, ¢alistig1 isletmeden zaman igerisinde ayrilmasi ve
sonrasinda o giine kadar calisarak hak etmis oldugu emekli primlerini alamama
kaygisi.

e. Alternatif is imkan1: Calisanin ¢alistig1 isinden ayrilmasi durumunda yaptigi
ise benzer farkli bir isletmede yeni ise girememe veya is bulamama korkusunun

olmasidir.
3.1.2.3.3 Normatif Baghhk

Normatif baglilik, organizasyon tarafindan iiye bireylerin baglilik derecelerinin
sorumluluk ve ahlaki yapisini ortaya koymaktadir. Normatif baglilik seviyesinde,
bireylerin yer aldig1 orgiit hiyerarsisi iginde yer almasi, kisilerin kendisinde var olan
sorumlu olma farkindaligina ve orgiitsel yap1 iginde devam etmeyi kendisinde bir
gorev bilincinde hissedip algilamasina baglidir. Organizasyon igerisinde var olan
calisan Orglit yapisi i¢inde yer almasinin yerinde bir karar oldugu ve bu kararin
sorumlulugunu diigiinerek duygusal bagliligin1 ve devamlilik bagliligi disinda olusan
degisik bir formda hissiyata neden olmaktadir. Bir diger ifadeyle sahislar kendi
duygulariyla hareket ederek Orgiitiin i¢inde yer almaya ve buradan ayri bir yerde
calisgmamaya kendini zorunlu hissedip kalirlar (Bayram, 2011).

Baglilik duygusu icerisinde yer alan liyelerin gergeklestirdikleri faaliyetler,
blinyesinde bulunduklar1 orgiitteki degerlere inanmalari ve bundan dogan
nedenlerden ortaya ¢ikmaktadir. Calisanin Orgiite giristen dnceki ve sonraki sosyal
iliskilerde ve Orgiitiin i¢inde kendine bir yer edinmesi tecriibeleri bireyin Orgiit
yapisina olan normatif baglihigini etkilemektedir. Orneklendirilecek olursa, ¢alisanin
aile yapisi, esi dostu, bireyin orgiite vermesi gereken O6zeni ve sadik olabilmeyi
gerceklestiren faaliyetlerde yer aliysa, calisanlarin orgiite karsi normatiflik baglarini
etkileyecektir. Bunlardan dolayr pozitif anlamda gergeklesen faaliyetlerde
normatiflik baglar, negatif anlamdaki faaliyetlerde ise normatiflik baglar
azalmaktadir (Bayram, 2011).

Bununla birlikte ¢alisan verilen goreve basladiktan sonra gelen siireglerde,
organizasyonun gerceklestirdigi degisik faaliyetler ve aktiviteler sebebiyle
organizasyonun iiyesinden dogru hareketler beklentisine girip kendisini inandirmasi

durumlarinda bireyin normatiflik bag dereceleri etkilenip giiclenmektedir.
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Normatiflik bagliligi temelde ortaya ¢ikan ¢alisanlarin orgiit i¢cinde kalmalarini
zorunluluk hale getirmesini hissettirip goriilebilmekte olup ayni zamanda bunun
genel calisma hayatina ilk defa giren ve deneyimleri ile tecriibeleri yeter miktarda
bulunan ¢alisanlar arasi iliskilerde daha fazla goriilmektedir (Demirel, 2008).

Normatiflik baginin olusmasinda ve gelisiminde c¢alisanin igerisinde yer aldigi
cevreler ve sosyal vyapilarin katkilart fazladir. Bundan dolayr c¢alisanin
organizasyonda bulunup calismasi ve Orgiite bagin1 gosteren hareketler yapmasi
kabul gordiigii ve yapilacak hareketlerin uygun bir stil bir davranis olmasi
yoniindedir (Bozkurt & Yurt, 2013).

Duygusal Baghhgi

Etkileyen Faktorler : _—
> | Duygusal Bl Isten Ayrilma Niyeti ve Calisan

- Kisisel Ozellikler Devri
- Is Deneyimleri
Devaﬂmhllk Baglljllglnl i$ Davianilan
Etkileyen Faktorler Devanilk
- Kisisel Ozellikler — Badjlili - Devamsizlk
- Altematifler - Orgitsel Vatandaslik Davraniglan
- Yatnmlar - Performans
Normatif Baghhigi
Etkileyen Faktorler
—

- Kisisel Ozellikler e | Normatif Baglilik Caliganlanin Saghgi ve Refahi

- Sosyallegme Deneyimlen
- Orgitsel Yatinmlar

Sekil 3.2: Ug boyuttan olusan 6rgiit baghligi model yapisi (Dolu, B., Banka Sektorii Calisanlarina Ait Orgiit
Baglilig1 Diizeyi Uzerine Bir Arastirma, Tezsiz YL Bitirme Projesi, SDU, 2011).

Normatiflik bagi, kisinin ahlak, diiriistlik ve dogruluk degeriyle temellenirken,
devamlilik bagi ¢ikarlara ve kazanglara bagh kalmaktadir. Devamlilik bagi ve
duygusallik bagi anlayis olarak ¢alisanin orgiite girip ¢alismaya baslama siireglerini

takip ederken kars1 karsiya kaldigr aktifilerken etkilenmekte, normatiflik bagi buna
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karsilik Orgiit igerisine girmeden Onceki calisanda ortaya cikan deger ve On

gozlemlerdir (Glindiiz & Tengilimoglu, 2011).
3.1.3 Orgiitsel Baghihgin Onemi

Orgiitsel baglilik teriminin isletmeler yoniiyle kazanglar1 incelendigi zaman en
onemli 6zelliklerin, isletmede bulunan kaliteli yetismis elemanlardan verimli sekilde
yararlanabilmesi halidir. Isletme biinyesinde bulunan calisanlarin &rgiite olan
bagliliklar1 ve giivenleri ylikseldikge, isletmenin ve isletmenin iginde bulunan
ekiplerin bir isi yapma modellemeleri de buna gore farklilik gosterecektir.

Zamanla isletme i¢inde bulunan g¢alisanlarin baglilik ve bununla birlikte ortaya
c¢ikan problemlere hizlica ve kati ¢6ziim yontemleri gelistirilmektedir. Bundan dolay1
isletmenin siirdiiriilebilirlik diizeyini arttirmak, etkililigini gelistirmek ve bununla
birlikte karlilik seviyesini maksimize edebilmek isteyen isletmeler orgiitte yer alan
caliganlarin baglilik i¢in ortaya koydugu sartlar ve igindeki siireglerle birlikte olumlu
bir sekilde saglamalidirlar (Giines, Bayraktaroglu ve Kutanis 2009, 486).

Orgiitteki bagliligin temel ilkesi, isletmenin amacina ve hedefine basar: dolu
bir durumda erigsebilmesi i¢in gerekli olan en 6nemli gii¢lii taraflarin birincisidir.
Isletmede bulunan ¢alisanlarin iginde yer aldig1 orgiite karst baghlik duygusu ve
isletmenin bir pargasi oldugunu bilmesiyle birlikte bireylerin galistiklar1 isletmeye
katkis1 ve etkililik diizeylerinin artmasini saglanmaktadir.

Isletmelerde olusacak orgiitsel giiven, calisan kisilerde olusacak karsilikl
olarak diiriistliik, saygi gosterme ve giiven esasina dayali bir ortam olusturmaktadir.
Bu durumda ortaya ¢ikan orgiitteki giiven diizeyi de ¢alisanlarin i¢inde bulunduklari

yapiya olan bagliliklarini artiracaktir (Demirel 2008, 186).
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Sekil 3.3: U¢ boyuttan olusan 6rgiit baghligi modeli ve érgiit icinde kalma davramslar1 (Dolu, B., Bankacilik
Sektoriinde Calisanlarin Orgiitsel Baglihik Diizeyleri Uzerine Bir Arastirma, Tezsiz YL Bitirme Projesi, SDU,
2011).

Orgiitte olusan giivenilir ortam sonucunda tepe ydnetim yapisina, yoneticilere
ve igletmenin yapisina olan giiven, isletmenin degerler ile amaglar1 da ortaya konarak
calisanlarda da pozitif anlamda bir bagliligi meydana getirir. Bu durumda isletmenin
calisana ve calisaninda personelin isletmeye karst karsilik es diizeyde bir gliven
iligkisinin olugsmas1 gerceklesir.

Orgiitsel baglilik kavramu, isletmede calisan personelin calistigi isletmeye karsi
hissedilen duygu ve manevi baglarin giiglerini belirtir. Orgiitteki bagliligin hissi
pozitif olmasi, isletme performansini olumlu olarak etkileme yaptigi goriillmekte ve
bundan dolayi, oOrgiitteki bagm pozitif olmasiyla c¢alisanin ise ge¢ kalmasi,
devamsizlik yapmasi ve isten ayrilmasi gibi istenmeyen sonuclar1 azalttif
goriilmektedir. Diger taraftan isletmenin yaptig1 hizmet kalitesinde ve iiretilen
iiriinlerin kalitesinde iyi yonde etki olusturdugu iddia edilebilir. Orgiitsel baglilik
kavrami son yillarda bir¢ok kamu ve 6zel sektorde sikga {izerinde arastirma yapmaya
neden olmustur. Teknolojinin gelismesiyle birlikte internet aracinin iyilesmesi,
uluslararasi smirlarin kalkmasi, ticaretin tiim diinyada sartlarinin gelismesi, rekabetin

kosullartyla birlikte artmasi ve isletmelerin hayatta kalmalar1 adina siirdiiriilebilir
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yapida olmalar1 bir¢ok biiyiik, orta veya kiiciik ¢apli isletmeler icerisinde orgiitteki
bagliliga ait terimlere 6zen gostermeyi ve is siireglerinde bu kavrami benimsemeyi
gerektirmektedir.

Gegmiste yasanan ckonominin Kkrize girmesiyle birlikte bircok orgiit ya
kiigiilmesi ya da kapanmasindan dolay1 calisanlarin isine son vermistir. Bu tiir
nedenlerden dolayr c¢alisanlarin Orgiite karsi olan bagliligi, davraniglari ve
hareketlerinde bulunan orgiite ait baglilig1 ¢ercevesinde daha fazla 6nemli olmustur.
21.ylizy1l isletme yapilarinda ortaya ¢ikan problemlerin en 6nemlilerden birisi de,
orgiitte c¢alisanlarin is yerlerinde ve islerinde veya her ikisinden memnun
olmamasidir. Bu nedenle isletmelerin {irtinlerini tiretmesi veya hizmetleri sunmasi
yant sira ¢alisanlarin isinden ve i¢inde yer aldigi yapidan memnuniyet duymalarinin
saglanmasi, 21.ylizy1l igyerlerinin temel gérevlerinden biri olarak goriilmektedir.

Orgiitiin baglhlig1, personelin calistig1 isletmenin hedefi, amaglar1 ve degerleri
benimsemesi ve o isletme igerisinde bireysel yapisint siirdiirmeyi istemesi
konusudur.

Arastirmanin {iglincli hipotezi, oOrgiitsel baglilhik ile i goren performansi
iligkisini anlamaya yoneliktir. Bu amaci1 gerceklestirmek icin Orgiitsel baglilik
faktorleri ile is goren performanst boyutu arasinda bulunan etkilesimlerin de
incelenerek bir araya getirilmesi gerekmektedir. Bu duruma gore;

Hipotez 3: Orgiitsel bagllik is goren performansmi pozitif ve anlamli bir
sekilde etkiler.

Organizasyonlar yapilarinda bulundurduklar1 is gorenlerin istek, beklenti ve
ihtiyaglarim1  bilmek ve karsilamak durumundadir. Bunu gercgeklestirebildikleri
durumda is gorenlerin moral, motivasyon ve tatminleri {izerinde etkili
olabileceklerdir. Is gorenler de motive edildikleri ve tatmin olduklar1 drgiitsel yapilar
igerisinde, Orgiite baglilik duyacak ve bu yonde performanslarini artirarak orgiitiin
hedeflerine ulasabilmesi dogrultusunda calisacaklardir. Bunun i¢in Orgiitlerin
varliklarini korumalar ve siirdiirebilirligi saglayabilmeleri, hayati 6neme sahip insan
giici kaynaginin gosterecegi oOrgiitsel baglilik ve is gilicii performanslarinin
artirtlmasi konusunda gereken 6nemi vermeleri ile saglanir.

Yiiksek diizeyde performansin saglanmasi, is gorenlerin orgiitsel baglilik
diizeylerinin yiiksek olmasina baghdir. Orgiitsel baglilig: yiiksek is gérenlere sahip

olan orgiitler daha etkindir. Ciinkii orgiitsel bagliliklar1 giiglii olanlarin isten ayrilma,
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orani, ge¢ kalma, devamsizlik gibi olumsuz davraniglar sergileme olasiligi, baglilig
gii¢lii olmayanlara gore daha diisiiktiir. Orgiit amaglarin1 benimseyen ve bu amaglara
ulagsmak ic¢in kendilerinden beklenenin iistiinde ¢aba harcayan is goren bireyler,
orgiitiin rekabet giicilinii artirirlar. Boylece isletmenin kar maksimizasyonu artirilmis

ve siirdiirtilebilirligi saglanmis olur.
3.1.4 Orgiitsel Adalet

Adalet terimi genellikle hak terimi ile beraber kullanilmakta ve giiclin
kaynagini kontrollii tutan tarafin, hak sahiplerinin hakkini korumada adalete iliskin
ilk 6rnekler olarak bilinmektedir (Halis ve Akova, 2008:457). Saunders ve Thornhill
(2003:360)’e gore adalet, isgorenlerin giivenle ilgili duygulari ifade eden bir kavram
olarak ifade edilmektedir. Bu durum dikkate alindiginda adalet; hakki ve hukuku goz
oniinde bulundurma, hakkini verme anlamlarina gelmektedir. Toplulukta birlikte
yasamak i¢in adalet en 6nemli olgularin basin1 cekmektedir (Iyigiin, 2012).

Tarihte, 6zglirliikk ve esitlik yaklasimlarina karsi ihtiyaci karsilamada yetersiz
kalmasindan dolay1 yeni bir ideal diizen arayisma gidilerek devletler sisteminde
kullanilagelen adalet temelli sistemler ortaya ¢ikmustir. Birey temelinde ise bireyin
hakkini, diisiincesini ve c¢ikarin1 giiven altina alan, insan onurunu koruyarak
Ozglirliglini saglayan bir sistem olarak baslamistir. Degisik alanlarda ¢alisan siyaset
bilimci, iktisatgl, sosyolog, teolog, psikolog gibi sosyal bilimcilerin adalet
kavraminin  anlasilmasinda ve  gelismesinde o6nemli katkilar1  olmustur
(Karaeminogullari, 2006:8).

Insanlar yasadigi toplumda olan olaylarin ne kadarinm adil oldugunu
degerlendirme yaparken adaletsizliklere farkl tarzlarda tepki vermislerdir. insanlarmn
giincel yasamlarinda adalet algilar1 degerlendirmesini en fazla caligtiklar1 orgiitlerde
yapmaktadir. Orgiitlerde, calisan segimiyle baslayip siire¢ icinde performans
degerlendirmesi, tcret, 0diil, yetki verme, gorevlendirme, egitim programi,
kullanilan arag-gerecin tahsis edilmesi, terfisi ve ylikselmesi, is akdinin fesh edilmesi
gibi farkl kararlar, diizenlemeler ve uygulamalarda etkilenmektedir. Is gérenler, hak
ettikleri iicretlerin ne kadar adaletli oldugu, idarecilerin ¢alisanlarina adaletle karar
verip vermedigi veya oOrgiitiin ¢alisanlara dagittig1 6diillerde adaletin olup olmadigi
konularinda olusan algilar nedeniyle etraflarina karsi birkag davranis kaliplari

gelistirmektedir (Igerli, 2010:68). Insanlarm birlikte yasadigi aile, okul, arkadas
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gruplari, isyeri ve tilke gibi her durumda adaletin yani basinda olmasi, adalet terimini
orgiitteki calisan davranisi yoniiyle arastirmaya deger goriilmektedir ve bu anlamda
orgilitsel adalet konusu literatiirde siklikla ¢alisilmaktadir (Karaeminogullari, 2006:8-
9).

Orgiitsel adalet, is gorenlerin gdrevlerinin paylasimi, ise giris cikislara riayet
etme, yetkilendirme, iicretlendirme, 6diil dagitilmasi, sosyal ve ekonomik olarak adil
bir is yeri mekan1 ve iligkileri gibi aracilara doniik, yoOnetimsel Kkararlarin
degerlendirmesinde ve orgiitiin i¢inde alinan kararlarin nasil alindig1 ya da alinan bu
kararlarin ¢alisanlara nasil iletildiginin, c¢alisanlarca, algilanma bigimi olarak
tanimlanabilir (Ince ve Giil, 2005:76).

Is gorenlerin, hareketlerini kavrama sekillerine goére davrandiklari icin is
gorenlerin, orgiittekilerin adaletle davranip davranmadigina iligskin algilar1 orgiitsel

adalet konusunun énemini artirmaktadir (iscan, 2005:150).
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde arastirmanin yontem kismi ile bulgular yer almaktadir.
4.1 Problemin Durumu

Orgiitsel baglilik, calisan personelin ¢alistig1 isletmede yer alan ve bagh
bulundugu lider-iiye veya tiiyeler ile kurdugu sevgi ve saygi anlayisi ile aidiyet
hissiyatin olusma dl¢iisiidiir. Isletmede bulunan calisan bireyin, isletmenin sahip
oldugu ve belirledigi amag ve degerlerine ¢ikarsizca ve goniillii bir sekilde duygusal
olarak baglanmasidir. Calisanin isletmeye karsi olan baglanma duygusu ve ¢alisanin
icinde yer aldig1 orgiite karst duydugu bagin giiciinii ifade etmektir (Bozkurt O.,
2013).

Isletmedeki lider-iiyelerin personele karsi olan davramslari, personelin
performansini ve orgiite baglihigini etkiler. Iyi bir lider, takipgilerinin ne yapmasi
gerektigini agik, gercekei ve somut bir sekilde anlatir ve agiklar. Bu nedenle orgiitiin
amagclarin1 ve hedeflerini ¢alisanlar tarafindan ger¢ek bir durumda igsellestirerek
anlamlandirmalidir. Calisanin duygulart ve diisiindiiklerini algilamayan, elestiriye
actk olmayan ve caliganina tahammiil edemeyen lider yoneticiler karsilastiklari
durumlar karsisinda ¢abuk sinirlenirler. Bu durumda yoneticilere ve yonetime karsi
calisanin korku beslemesine ve veriminin diismesine sebep olur. Korku hissinin
calistigi ortamda hakim olmasi calisanlarin iyi sonuglar elde etmesini engeller ve
personelin inisiyatif kullanma sevkini kirarak olumsuz bir etki yaratir. Yoneticiler,
calisanlarina yol gosterici ve ornek teskil edici olmalidir (Gengay, 2014).

Bu ifadelerden yola ¢ikarak bu caligmanin amaci; calisanlarin bireysel

performanslarini i¢cinde bulunduklar 6rgiit veya organizasyonlarda ortaya ¢ikarirken,
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bu performansi etkileyen bagli olduklar lider-liye ve bu iiyenin etkisi ile c¢alisan
bireylerin orgiitsel bagliliginin arastirilmasi ve ortaya konulmasidir.

Orgiitlerde calisan bireylerin bagli olduklar1 liderin etkisi ile veya isletmenin
amaclarindan dolay1 orgiite baglandiklar1 ve bu bagin giiclendik¢e performanslarinin
arttigi dolayisi ile artan performanslar ile de isletmelerin daha etkili ve etkin bir
yapiya ulagtig1 goriilmiistiir.

Organizasyon igerisinde gerceklesecek ve ortaya ¢ikacak olan orgiitsel baglilik
yapist, ilk olarak orgiit i¢erisinde bulunan calisanin sisteme katilmasi ve manevi de
olsa gergeklesen sdzlesmesi ile baslamaktadir. Ikinci adimda ise organizasyonun bir
pargast olarak iginde bulundugu yapmin mevcutta bulunan amaglari, stratejileri ve
degerleri Ogrenerek bireyin kendisinden beklenenleri Ogrenmesi ile gelisim
gostermeye baslar. Bu sebeple orgiitsel baglilik bireyin ve 6rgilitiin meydana getirdigi
dayanigma birligidir.

Organizasyonlarda yer alan insan faktorii en dnemli unsurlardan biridir. Orgiitii
etkileyen insan faktorii, sistemde yer alan bireylerin kisisel davranislari, bedensel ve
zihinsel ozellikleri ile performanslarinin 6l¢iitii kadar bulunduklar1 organizasyonu
etkiler. Bireyler de kendilerine verilen gorev ve sorumluluklart da sahip oldugu bu
ozellikler ve nitelikler cergevesinde yerine getirmeye calisir.

Organizasyonlarda bulunan lider-iiyelerin esas gorevlerinden biri, bulunduklar
organizasyonlarin amag ve hedeflerini iyi bir sekilde anlamak ve yerine getirmektir.
Bu amaglar1 ve hedefleri belirlemek, belirlenen amag¢ ve hedefler dogrultusunda
ilerleyebilmek i¢in belirgin bir isletme ve birey performansinin tanimlanmasi ile
baslar. Belirlenen ve olusturulan performans kriterleri isletmenin sunmus oldugu
iiriin ve hizmet kalitesine etki eder. Sadece sunulan son {irlin veya hizmetle
performansi iliskilendirmek orgiitler acisindan ¢ok yapilan hatalardan biridir.
Organizasyonlar ortaya koyduklar1 sadece nihai {iriin ve hizmetlerinin sonucuna degil
biitiin slirece bakmali ve performans kriterlerini buna gore belirlemelidir (Akkoc,

2008).
4.2 Konunun Onemi

Lider-iiye etkilesimi teorisi, lider-liye bireyin sahip oldugu biitiin astlarina kars1
ayni liderlik yapisini ve yaklasimini kullanmak yerine, her bir ast bireyi i¢in ayr1 bir

iliski yapisina sahip olmas1 gerektigini belirtmektedir. Orgiitsel baghlik kuraminda
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duygusallik, zorunluluk ve normatiflik boyutlar1 olusurken ve calisanlarla 6rgiitiiniin
arasinda bulunan, calisanlarin isine goniilliilik devamini saglayan psikolojik bag
olarak ifade edilmesidir.

Isletmede calisanlarin &rgiite baghiliginin  arttirllmas: ile personelin  is
performansi, etkililigi, artirilabilmektedir. Eger calisan iist lider-iiyesine ve orgiite
sikica baglanirsa, performansi artar ve bu artis isletmenin verimliliginin artmasina
yardimec1 olur. Orgiitteki basar1 ve verimliligi ancak ve ancak calisanin
performansinin artisinda gormek gerckmektedir. Bundan dolay1 g¢alisanlarin lider-

tiyeleri ile etkilesimi ve Orgiitsel baglilig1 dnemli faktorler arasinda yer alir.
4.3 Arastirmanin Amaci

Bu aragtirma sayesinde kamu ¢alisanlarinin bireysel performanslarinin
belirlenip arttirilmasi ve bagli bulunduklari lider-iiye veya iiyelerin de bu performans

artinminda oynayacagi roliin gelistirilmesi amaclanmaktadir.
4.4 Beklenen Yararlar

Bu tez calismasinda, konuyla ilgili literatiir calismalarina ve arastirma
sonucunda elde edilen bilgilere dayanarak yerel yonetimlerdeki ¢alisanlarin bireysel
performanslarinin arttiritlmasi1 ve bagli bulunduklar1 lider-iiye veya iiyelerin de bu
performans  artinmi  iizerindeki  etkilerinin  dogru  yorumlanmasi  ve

degerlendirilmesini varsayilmaktadir.
4.5 Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada elde edilen sonuglar, Ankara ili Golbas1 Belediyesine ait lider-iiye
veya iiyelerin performans artirimina iligkin bilgileri yansitmaktadir. Bununla birlikte
elde edilen sonuglarin genel olarak yerel yonetimlerdeki performans ile ilgili
yaklagim ve uygulamalar hakkinda bilgi verebilecegi sdylenebilir.

Aragtirmaya katilan yerel yonetimdeki yonetici ve diger ¢alisanlarin sorulari
benzer sekilde anladig1 ve tiyelerin performans ile ger¢cek durumu yansitan bilgiler

verdikleri kabul edilmistir.
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4.6 Arastirmanin Smmirhhiklar:

Tanimlayic1 nitelik tasiyan bu c¢alisma mevcut lider-liye etkilesiminin
calisanlarin bireysel performansina etkisinde 6rgiitsel bagliligin etkisinin tespitine ve
yoneticilerin goriislerinin degerlendirilmesine yoOneliktir. Arastirmada elde edilen
sonuclar, verilerin islenmesinde kullanilan istatistiksel tekniklerin yeterlilik
dereceleri, arastirmaya katilan yerel yoOnetim yoneticileri ve diger ¢alisanlarin
verdikleri cevaplarla smirlidir. Ayrica bu ¢alisma Gdlbas1 Belediyesinde calisan

bireylerle siirlidir.

4.7 Arastirmanin Kapsami

Arastirmanin evrenini Golbagi Belediyesine bagli kurumlarda calisan yonetici
ve diger c¢alisanlar olusturmaktadir. Aragtirma evreni igerisindeki Golbasi
Belediyesine bagli kurumlarina anket formu yiiz yiize yapilan goriismeler ile
verilmistir. Arastirmaya Ocak 2016 da baslamlarak Haziran 2016'da ise
tamamlanmaistir.

Golbas1  Belediyesinde, lider-iiye etkilesiminin  ¢alisanlarin  bireysel
performansina etkisinde orgiitsel bagliligin etkisinin tespitinde stratejik olarak
onemli bilgilerin oldugu, sorumluluklarda ve karar almalarda yetkilerini tizerinde
bulunduran personellere (miidiir, miidiir yardimecilari, satin alma yoneticisi, genel
koordinatér, muhasebe- finans yoneticisi) ve bunun haricindeki ¢alisanlarin
tamamina Olgme aract uygulanmistir. Arastirma Ornekleminde esas yogunlugu
belirlerken siireksiz degiskenler ig¢in tahmin orneklemesi yontemi kullanilmistir.
e=%35 hata payr olarak esas alindigi zaman 500 kisiden olusan esas personelin
orneklemi dikkate alindiginda sayinin 218 degerinde gerceklesmesi gerekir
(Biiytikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2010 s.98). Arastirma
evreninde 500 kisi bulunmaktadir. Buna gére n = N. t2. p. q / d> (N-1) + t% p. q
formiilii isleme tabi tutuldugunda arastirma ig¢in kullanilacak 6rneklem miktar1 218
kisiye karsilik gelmektedir.

Toplamda 450 belediye personeline dagitilan 6lgme aracinin hatalilart ve
eksiklikleri olanlar ¢ikarildiginda 439 adet 6lgme araci formu degerlendirmeye

alinmustir.
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4.8 Veri Toplama Araclari ve Yontem

Arastirmada kullanilacak bilgileri toplarken yontem olarak anket formu
kullanilmistir. Anket formunu olustururken literatiire dayali taramalar yapilmustir.
Bunun sonucunda olusan teorik bilgiler ve daha 6nce yapilan alan calismalari
kullanilarak anket formu tasarimi olusturulmustur.

Calismada biri Orgiitsel Baglilik alg1 diizeyi, Lider-Uye Etkilesimi alg1 diizeyi
ve Bireysel Performans Etkileri alg1 diizeyini 6lgen ii¢ 6lgek kullanilmistir. Orgiitsel
Baghlik algi diizeyini 6lgmek icin Ozutku, Agca ve Cevrioglu (2008) tarafindan
gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Lider-Uye Etkilesimi algi diizeyi ise Goksel ve
Aytindan (2012) tarafindan gelistirilmistir. Bireysel Performans Etkileri algi diizeyini
ise Ozutku, Agca ve Cevrioglu (2008) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmugtir.

Bilgileri elde ederken kullanilan 6lgme araci igin gelistirilen anket formu 4
boliimden olusmaktadir. ilk boliim icin anketi dolduranlardan belediye yéneticileri
ve calisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik 6 soru sorulmustur.
Anket formunun ikinci boliimii organizasyona karsi olan baglilik derecesine ait goriis
ve digiincelerini degerlendirmek igin olusturulmustur. Bu boélimde belediye
calisanlarinin 6rgiitsel bagliligr goriislerini belirlemeye yonelik 18 soru sorulmustur.
Ucgiincii béliimde lider-iiye etkilesimine ait goriis ve diisiincelerini degerlendirmek
icin olusturulmustur. Bu bolimde belediye calisanlarinin lider-iiye etkilesimi
goriislerini belirlemeye yonelik 12 soru sorulmustur. Dordiincii boliimde ise bireysel
performans faktorlerine ait goriis ve diisiincelerini degerlendirmek amaciyla 4 soru
sorulmustur.

Ankette belediyedeki yonetici ve diger ¢alisanlarin Orglitsel baghiliklarini,
lider-liye etkilesiminin derecesini ve galisanlarin bireysel performansini etkileyen
faktorlerin etkisini saptamak igin "Besli Likert Tipi Olgek" kullamilmustir. Likert
Olgegi: (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4)
Katiliyorum (5) Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

Igsel tutarlilik ve tamimsal istatistik analizleri igin Lisrel 5.53 paket programi
kullanilmistir.  Belediyedeki  ¢alisanlarin  orgiitsel ~ baglhiliklarini,  lider-iiye
etkilesiminin derecesini ve calisanlarin bireysel performansini etkileyen faktorlerin
etkisini belirlemede ve arastirma modelini olusturan degiskenlerin aralarindaki
dogrusal ve dogrusal olmayan iligkilerin testinde ve yapisal modelin test edilmesinde

yapisal esitlik modeli ve dogrulayici faktor analizi kullanilmistir.
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4.9 Yapisal Esitlik Modeli

Yapisal esitlik modeli (YEM), istatistiksel anlamda teknik olarak kullaniminin
yani sira, igerisinde pek ¢ok sayida istatistiksel teknikleri biinyesinde bulunduran
genel bir terim olarak kullanilmaktadir. Hem kurumsal arastirmalarda ve hem de
uygulamalarda dogrulayict faktor analizi, yol analizi, ¢oklu grup uygulamalari gibi
istatistiksel ~analizlerin basinda gelmektedir. Sosyal bilim arasgtirmalarinda
nedensellik tartismalari, ylizyili asan bir gegmise sahiptir. Nedensel iliskilerde
yalnizca deneysel desenlerle birlikte ortaya konurken, yapisal esitlik modeli kavrami
cergevesinde yapilan caligmalar, degiskenler arasinda nedensel iliskilerin
tanimlanmasi tartismalarina ¢ok Onemli bir boyut kazandirmis ve kazandirmaya
devam etmektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010 s.252).

Yapaisal esitlik modeli kavramu, tek bir istatistik teknik olmaktan ziyade, birden
fazla istatistiksel yontemin genel adidir. Literatiirde “kovaryans yapi analizi”,
“kovaryans yapt modeli” ya da “kovaryans yapilarin analizi” gibi diger terimle de
kullanilmaktadir (Kline, 2005).

Yapisal esitlik modeli ile ortaya konan nedensellik kavrami, manipiilasyona
bagli bir degisimin incelenmesini kapsayan, diger bir ifadeyle neden (Oncesi) ve
sonug (sonrasi) iliskisine odaklanan deneysel desenlere isaret etmemektedir. Burada
nedensellik kavramu ile ifade edilmek istenen, aragtirmacilar tarafindan kurgulanan
bir model baglaminda, degiskenler arasindaki dogrudan etkiler (direct effect) ile
dolayl etkiler (indirect effect)’in test edilmesidir. Yapisal esitleme modeli agimlayici
olmaktan ¢ok, biiyiikk oranda dogrulayici tekniklerden olusur. Bu kapsamda yapisal
esitlik modelinde arastirma yapanlar “uygun bir model” bulmak yerine, “bu model
gecerli mi” sorusuna cevap ararlar (Cudeck, Toit ve S6rbom, 2001).

Yapisal esitlik modelinde, degiskenler arasinda kurulan dogrusal iligkiler,
kovaryans iligkilerinin ¢oziimlenmesi temelinde yapilmaktadir. Yapisal esitlik
modellerinde 6zellestirilen modeller ii¢ farkli diizeyde degerlendirilmektedir. Bu
diizeyler, gizil degiskenler arasinda kurulan yapisal model, bagiml gizli degiskenle
gozlenen bagimli degiskenler arasinda kurulan bagimli 6lgme modeli ve bagimsiz
gizil degiskenle bagimsiz gozlenen degiskenler arasinda kurulan bagimsiz 6lgme
modelidir. Yapisal esitlik modellerinde, bagimsiz gizil degiskenlerin, bagimli gizli
degiskenler iizerine olan etkisi yapisal modelle degerlendirilmektedir (Boysan,

2006).
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Kuramin ortaya
konmasi

Modelin Belirlenmesi

!

Orneklemin ve
Ol¢iimiin Planlanmasi

!

Tahminlerin Yapilmasi

Uyum Degerlerinin L Model Revize
Belirlenmesi Edilmesi (Gerekliyse)

Tartismalar

Sekil 4.1: Yapisal esitlik modelinin geleneksel yaklasimda incelenmesi.

Yukaridaki sekil 4.1°de gosterilen yapisal esitlik modeli i¢in geleneksel
yaklagim, Ozellikle sosyal bilimlerde ve davranig bilimlerindeki uygulamalar i¢in
tanimlanmaktadir. Bu akis semasi temel alindiginda, birinci olarak kuramsal yapinin
ortaya konmasi gerekir. Bir yol semasinda gosterilen yapisal esitlikler, kuramin
birebir sunumu olarak goriilir. Devaminda bir 6rneklem gurubu segilir ve bu
orneklem iizerinde gerekli dl¢im yapilarak veriler elde edilir. Bu siirecte, modele
iliskin parametreler tahmin yontemi ile gosterilir. Bu agamada, dnce 6l¢me modeli
test edilir ve arkasindan yapisal model ya da tam model test edilir. Bu siireglerin
devaminda, modele ait iyilik uyumu degerlendirmesi yapilir ve eger gerekli ise
modelin revizesi ya da revizeleri gerceklestirilir. Revize siiregleri genel olarak
dongiiseldir. Diger bir ifade ile yeterli bir uyum i¢in karar verilinceye kadar model

stirekli olarak revize edilir (Kaplan, 2000).
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4.10 Yapisal Esitlik Modelinin Uyum lyiligi Olgiileri ve Ol¢ek Korelasyon

Kat Sayilan

Yapisal esitlik modelinde birden fazla uyum indeksi elde edilmektedir ve

modelin dogrulanip dogrulanmadigini degerlendirmek i¢in tek bir uyum indeksinden

ziyade, tiim indeksler bir arada degerlendirilir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiylikoztiirk,

2010 5.272).
Tablo 4.1: Genel kabul géren uyum iyiligi olgiileri.
Uyumlar .
yumia fyi Uyumluluk Uygun Gériilen
I¢in Iyilik Tanim g . oo
.o Degerleri Uyumluluk Degeri
Olgiitii
Orijinal  degisken  matrisinin  varsayilan
12 matristen farkli olup olmadigini test eder. (P>0,05) arzulanmaktadir.
X2=(N-1)
x2  istatistiginin  Orneklem  bilyiikligi
X2/ df karsisindaki  duyarliligmmi  azaltmak esas | X2/df<2 X2/df<5
alinmaktadir.
Biiyliik 6rneklem kiitlesi olan bir modelin
sadece x2 istatistigine dayanilarak
RMSEA 0.00<RMSEA<0.05 | 0.05<RMSEA<0.10
reddedilmesini Onlemek i¢in kullanilabilecek
Olgiidiir.
Varsayillan modelce hesaplanan  gdzlenen
GFI de.glskenler" ar.asmdakl genel . kovar‘yans 0.95<GE1<1.00 0.90<GF1<0.95
miktarin1 gosterir. Regresyon analizindeki R2
gibi aciklanabilir.
GFI testinin yiiksek Ornek  hacmindeki
AGFI eksikligini gidermek amaciyla kullanilan bir | 0.90<AGFI<1.00 0.80<AGFI<0.90
indekstir.
Kullanilan model uyumunda gizil
CFI degiskenlerarasi korelasyon ve kovary'ans i(;i-n 0.95<CF1<1.00 0.90<CFI<0.95
yok sayan sifir hipotez modeline ait
uyumlulugu karsilastirma yapar.
Bu indeks varsayilan modelin temel ya da sifir
NFI ve hipote.ziyle. 012.1{1 uygunlugunu arastlrlhr. .Ayrlca 0.95<NF1<1.00 0.90<NFI<0.95
NNFI modelin bir diger modele ne oranda iyi uyum
sagladigint 6lgmektedir.
SRMR Gozlenen. ve be.].denen koYaryans matrisleri 0.00<SRMR<0.05 0.05<SRMR<0.10
arasindaki farki gostermektedir.
RFI RHOL1 olarak da bilinir. 0.90<RFI<1.00 0.85< RFI <0.90

Lisrel ve Amos programlarinda modelin testi i¢in kullanilan ilk uyum indeksi

XZnin kiiciik olmast modelin uyumlu oldugunu agiklamaktadir. X?nin modelin

uyumu i¢in anlamli olmamasi1 ve 5'ten kiiciik olmas1 gerekir. Diger énemli uyum
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indeksleri CFI, SRMR ve RMSEA'dir. Bu uyum iyiligi Olgiitleri 0 ile 1 arasinda
deger alir ve bire yakin olan deger kabul edilebilir uyumu gosterir. CFI’'nin bire
yakin yliksek degerde olmasi modelin gii¢lii uyum i¢inde oldugunu gosterir. RMSEA

ve SRMR ise 0,05'e esit ve kii¢iik olmas1 miikemmel uyumu gosterir.

4.11 Arastirma Modeli

Lider-Uye Is goren
Etkilesimi

v

Performansi

Orgiitsel
Baglhilik

Sekil 4.2: Arastirmanin modeli.

Calismanin  kuramsal kisminda belirttigi  gibi, c¢alisanlarin  Orgiitsel
bagliliklarini, lider-liye etkilesiminin  derecesini  ve c¢alisanlarin  bireysel
performansini etkileyen faktorlerin etkisini degerlendirmekle birlikte bunun gibi
konularda birgok arastirma gergeklestirilmistir. Yapilan arastirma da belediyedeki
calisanlarin orgiitsel bagliliklarini, lider-iiye etkilesiminin derecesini ve c¢alisanlarin
bireysel performansini etkileyen faktorleri nasil etkiledigini belirlemek temel
alimmistir. Arastirma modelinde ve modelin igerisindeki degiskenler belirlenirken
Ozutku, Agca ve Cevrioglu (2008) ve Goksel ve Aytindan (2012) calismalar1 esas
alinarak yararlanmada bulunulmustur. Modelin icerisinde bulunan tiim degiskenlerin
calisgma amaciyla ilgili olarak degerlendirilmesi yapilmis ve arastirmaya yeni
degiskenlerin eklenmesiyle modelin genisletilmesi gergeklesmistir. Arastirma modeli

ve modelin icerisindeki degiskenler sekil 8'de gosterilmistir.
4.12 Hipotezler

Bu arastirmada belediyedeki c¢alisanlarin oOrgiitsel bagliliklarini, lider-iiye
etkilesiminin derecesini ve ¢alisanlarin bireysel performansini etkileyen faktorleri
nasil etkiledigi incelenmistir. Bu kapsamda calisanlarin bireysel performanslarini

etkileme diizeylerinde nasil bir etkileme olacagini tespit etmek bu arastirmada temel
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amag olarak kabul edilmistir. Bu amac1 gerc¢eklestirmek igin olusturulan 4 hipotez ise

sunlardir:
Lider-Uye H1 Is goren
Etkilesimi > Performansi
H4
H2 i H3
Orgiitsel
Baglhilik

Sekil 4.3: Arastirma Hipotezleri.

H1: Lider-iiye etkilesimi is géren performansini pozitif ve anlamli sekilde
etkiler.

H2: Lider-iiye etkilesimi orgiitsel baglilig1 pozitif ve anlamli sekilde etkiler.

H3: Orgiitsel baglilik is gdren performansini pozitif ve anlamli sekilde etkiler.

H4: Lider-tiye etkilesimi is goren performansini iligskisinde oOrgiitsel baglilik

aracilik rolii oynar.
4.13 Verilerin Analizi ve Yorum

Calismanin bu bdliimiinde arastirma sonucu elde edilen bulgular belirlenen
amaclar dogrultusunda analiz edilmistir ve ¢ok degiskenli analizlerden

yararlanilmigtir.
4.14 Bulgular ve Yorumlar

Bu kisimda arastirmaya katilan belediye ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerine

iliskin frekans ve yiizdeler tablolar halinde sunulmustur.
4.15 Demografik Bulgular

Aragtirmada kullanilan bilgi formunda katilimcilarin demografik 6zelliklerini

tespit etmek icin alt1 soru yoneltilmistir. Bu sorular isyerindeki pozisyonu, yasi,
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cinsiyeti, egitim durumu, medeni durumu ve is tecriibesini belirlemeye doniik
ifadelerden olusmaktadir.

Tablo 4.2°de ifade edildigi ilizere ankette %63 erkek, %37 kadin olmak tizere
bir cevaplama gerceklesmistir. Arastirmaya katilan belediye calisanlarindan %55'
evli, %451 ise bekar oldugunu beyan etmislerdir. Ayrica bununla birlikte katilanlarin
%46's1 30 ve alt1, %8'1 31-35 yas, %15'1 3640 yas, %8'i 4145 yas, %8'i 4650 yas,
%05'1 50 ve iistii yas gruplarindan olugsmaktadir.

Ankete katilanlarin egitimleri irdelendiginde ise %41 gibi yiiksek yogunlukta
lise seviyesinde egitim almis personelin oldugu ortaya ¢ikmistir. Anketin
doldurulmasinda belediyede c¢alisanlarindan unvanlari dikkatle incelendiginde, %35

yoneticiler ile %95 geriye kalan ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir.

Tablo 4.2: Katilimcilarin demografik 6zellikleri.

Degisken Frekans Yiizde
. Yonetici 22 % 5
Is Tanim
Calisan 407 % 95
30 ve alt1 202 % 46
31-35 36 % 8
36- 40 68 % 15
Yas
41- 45 37 % 8
46- 50 36 % 8
50 ve Usti 21 % 5
L Kadin 161 % 37
Cinsiyet
Erkek 270 % 63
Tlkokul 49 % 12
Ortaokul 30 %7
Lise 171 % 41
Egitim Durumu On lisans 58 % 14
Lisans 92 % 22
Yiiksek Lisans 10 % 2
Doktora 8 %2
. Evli 239 % 55
Medeni Durumu
Bekar 193 % 45
5 yil ve daha az 328 % 75
6- 10 y1l 42 % 10
Is Tecriibesi 11- 20 y1l 17 % 4
21- 30 y1l 52 % 12
31 yil ve iistii 0 %0
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Arastirmaya katilan belediye c¢alisanlarinin  hizmet siirelerinin  dagilimi
incelendiginde c¢ogunlugunun 5 yil veya daha az (%75) hizmet verdigi
goriilmektedir. Bu literatiir kisminda belirtilen lider-iiye etkilesiminin is goren

performansina etkisine uygun bir demografik yapida oldugu goriilmektedir.
4.16 Giivenirlilik ve Gecerlilik Analizleri Sonuclar:

Arastirmanin sonucunun ortaya c¢ikmasini saglamak i¢in kullanilan veri
toplamaya yonelik bir anket formu gelistirilmistir. Bu anket formunda toplamda ayr1
ayr1 dort boliim icerisinde yer alan 40 soru bulunmaktadir. ilk béliim igin anketi
dolduranlara ait demografik degiskenleri elde etmede kullanilan toplamda alt1 ifade
bulunmaktadir. Olgme aracinin ikinci boliimiinde, ¢alisanlarin drgiitsel bagliligim
degerlendirmek i¢in Allen ve Meyer (1990) ikilisinin olusturdugu ve ii¢ boyuttan
olusan orgiitsel baglihga ait olgekten Ozutku, Agca ve Cevrioglu (2008)
tarafindan uyarlanmis 18 soru bulunmaktadir. Ozutku, Agca ve Cevrioglu'nun (2008)
yapmis oldugu caligmada orgiitsel baghiliga ait Olgekteki giivenilirligin alfa
katsayisina ait deger 0.723 olarak bulunmustur.

Orgiitsel baglilikta Meyer ve Allen (1984: 373) ikilisinin gelistirdigi ve iig
boyuttan olusan orgiitsel baglilik modeli bir¢ok arastirmaci tarafindan kullanilarak
kabul gormiis bir modeldir. Allen ve Meyer (1990) ikilisin yaptig1 ¢alismada,
orgiitsel bagllik i¢in duygusal, normatif ve devamlilik olmak iizere baglilikla ilgili
i¢c boyuttan olusan genel bir model ortaya koymuslardir. Meyer ve Allen (1991: 73)
ikilisinin yapti1 calismalarda, ii¢ boyuta ait baglilik i¢in orgiitten ayrilma niyetini
azaldig1 ancak bununla birlikte farkl faktorler nedeniyle gelisme gosterdikleri ve isle
alakali davraniglarin farkl sekilde etkide bulunduklarini ifade etmislerdir. Meyer ve
Allen (1991: 73) ikilisinin yaptig1 caligmaya gore duygusal bagliligin olumlu is
deneyimleri sonucunda gelistigi ve is verimine katki sagladigi sonucu elde edilmistir.
Devamlilik bagliligi boyutunda kidem ve alternatiflerin az olmasi nedeniyle gelisme
gosterdigi, ancak ise ait verimde kayda deger bir artisin olmadig: ifade edilmistir.
Normatif bagliliginda ise diisiik derecede incelenen baglilik boyutu oldugu igin
calisanin kisisel sadakat normlariyla alakali oldugu tespit edilmistir. Ayrica,
isyerlerinde ne tiir sonuglara neden oldugu heniiz kesinlestirilememistir (Wasti,

2000: 202).
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Ugiincii béliim igin 12 soru kullanilmis ve lider-iiye etkilesimiyle ilgili
calismalar1 olan Pellegrini ve Scandura (2006) ikilisinin gelistirdigi 6l¢me aracindan
yararlanilmistir. Bu faktorler, is iliskisinin etkinligini, isle alakali sorunlarin ve
ihtiyaclarin tespit edilmesi, kisilerin potansiyellerinin farkindaligimmin tespiti, is
arkadagimi destekleme istegi gibi faktorleri barindirmaktadir. Giivenilirlikle ilgili
Olcekteki alfa katsayis1 0.9725 olarak bulunmustur (Goksel & Aydintan, 2012).

Son boliim ise calisanlarin is performanslarini tespit etmek igin Stevens vd.,
(1978) ile Darwish (2000) ikilisi tarafindan kullanilmis olan kendi kendini
degerlendirme olgegine ait dort ifadeden olusan bir form bulunmaktadir. Is
performansina ait dlgekteki gilivenilirligin seviyesi olarak alfa degeri 0.705 tespit
edilmistir. Anket formundaki Lider-Uye Etkilesim diizeyi ifadeleri, Orgiitsel Baglilik
Boyutlar1 ifadeleri ile Is Performansi ifadeleri 5°1i Likert tipi bir dereceleme 6lgegi
ile tespit edilmistir. Olgek ifadelerinde; 1=Kesinlikle katilmiyorum’dan,
5=Kesinlikle katiliyorum’a kadar siralama yapilmustir.

Buna gore elde edilen verilerin islenmesinde uygun istatistikler olarak
aritmetik ortalama, standart sapma, pearson korelasyon katsayisi, t-testi, F-testi
kullanilabilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2002: 4).

Orgiitsel baghlik ile is gdren performansi arasinda orta diizeyde 0.394 olan
pozitif yonlii bir iligki; orgiitsel baghlik ile lider-liye etkilesimi arasinda diisiik
diizeyde 0.301 olan pozitif yonli bir iligki, lider-iye etkilesimi ile is goren
performansi arasinda orta diizeyde 0,599 olan pozitif yonli bir iliski bulunmus ve

arastirma modeli istatistiki olarak gegerlilik kazanmustir.
4.17 Yapisal Esitlik Analiz Sonuglar:

Yapisal Esitlik Modelleri (YEM), biyologlar, ekonomistler, egitim
arastirmacilart ve ¢esitli sosyal, davranigsal bilim insanlar1 tarafindan kullanilan
istatistiksel bir metottur. YEM ’in yaygin olarak kullanilmasinin 6nemli bir nedeni
arastirmactya onemli bir 6lglim ve teori testi icin kapsamli bir metot saglamasidir.
YEM ‘in 6nemli bir diger 6zelligi, 6l¢lim hatasini ilgili modele dahil etmesi ve gizil

degiskenleri icermesidir.
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Tablo 4.3: Kurulan yapisal esitlik modeli i¢in iyilik uyum indeksleri.

Iyilik Uyum indeksi Kabul Edilebilir Simir Deger

X df N ,Orta dlzeyde 2952,97/524=5,63
<3 lyi uyum

GFI >0.90 0,66

CFI >0.90 0,83

NFI >0.90 0,80

NNFI >0.90 0,81

RFI >0.85 0,79

S-RMR <0.08 0,09

RMSEA <0.08 0.103

Tablo 4.3’de gore benzerlik orani ki-kare istatistigi X2(524) =2952.97, P<0.01,
kok ortalama kare yaklasim hatasi (RMSEA)= 0.103; standardize edilmis kok
ortalama kare artik (S-RMR) = 0.09; karsilastirmali uyum indeksi (CFI)= 0.83; uyum
iyiligi indeksi (GFI)=0.66; normlanmis uyum indeksi (NFI)=0.80; goéreli uyum

indeksi(RFI)=0,79 olarak belirlenmistir.

Modelden elde edilen uyum indekslerinin kabul edilebilir sinirlar ig¢inde
olmadig1 goriilmektedir. Bir baska deyisle li¢ degiskenli yapisal esitlik modeli i¢in
verilerin modele uyum saglamadigi sOylenebilir. Ancak modele iliskin degiskenlerin
ve iliskilerinin t degerleri anlamli bulunmustur. T degerlerine iliskin ¢ikti Sekil

4.4°de gosterilmistir. Hesaplanan t degerlerinin 1.96 degerinden biiyiik olmasi

gerekgesi ile tiim degiskenlerin t degerleri anlamli bulunmustur (p<0.05).
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Chi-Square=2952.57, df=524, P-value=0.00000, RMSEA=0.103

Sekil 4.4: Modele iligkin t degerleri.
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Sekil 4.5’de ise modeldeki degiskenlere iliskin korelasyon katsayilart

gozlenmektedir.
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Chi-Square=2952.57, df=524, P-value=0.00000, RMSER=0.103

Sekil 4.5: Yapisal esitlik modeli.
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Sonuglara gore lider-iiye etkilesiminin orgiitsel baglilik degiskeni lizerinde beta
katsayist 0.30 ve ig goren performansi lizerinde beta katsayist 0.53 olan pozitif yonlii
birer etkisi bulunmaktadir. Orgiitsel bagliligin, is géren performans iizerindeki beta
katsayis1 0.23 olup pozitif etkilemektedir. Bir bagka deyisle, lider-iiye etkilesimi is
goren performansini pozitif ve anlamli sekilde etkilemektedir. Lider-iiye etkilesimi
orgiitsel baglhlig1 pozitif ve anlaml sekilde etkilemektedir. Orgiitsel baglilik, is goren

performansini pozitif ve anlamli sekilde etkilemektedir ve araci rolii bulunmaktadir.

H1: 0,53 Pozitif
iliski ve anlamlidir

Lider-Uye Is goren
Etkilesimi

v

Performansi

H4: LU etkilesimi IP’n1
etkilerken OB’1n aracilik
rolii bulunmaktadir.

H2: 0,30 H3: 0,23
Pozitif iliski Orgiitsel Pozitif iliski
ve anlamlidir Baglilik ve anlamlidir

Sekil 4.6: Arastirma modeline ait hipotezlerin sonuglar1 (Beta Katsayilar1).

Ortiik degiskenlere iliskin gozlenen degiskenlerin lamda (faktdr yiikleri)
degerleri Tablo 4.4°de verilmistir.
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Tablo 4.4: Lamda (faktor yiikleri) degerleri.

Madde No Lamda Madde No Lamda
B1 0.569 L1 0.620
B2 0.280 L2 0.657
B3 0.498 L3 0.667
B4 0.207 2 L4 0.731
B5 0.426 z L5 0.750
B6 0.195 2 L6 0.798
. BY 0.280 :‘;_’» L7 0.748
= B8 0.680 z L8 0.731
& B9 0.542 = L9 0.699
:f;’ B10 0.608 L10 0.743
i B11 0.581 L11 0.627
B12 0.541 L12 0.677
B13 0.356
B14 0.572
B15 0.569
B16 0.607
B17 0.621
B18 0.542
o BP1 0.730
g 8
2 g BP2 0.697
g BP3 0.641
& BP4 0.715

Degiskenler arasindaki iliski katsayis1 Tablo 4.5°de gosterilmistir.

Tablo 4.5: Modeldeki Degiskenler Arasindaki liski Degerleri.

Degiskenler Orgiitsel baglilik | Is gdren performans: | Lider-iiye etkilesimi
Orgiitsel baglilik 1.000
Is goren performansi 0.394 1.000
Lider-iiye etkilesimi 0.301 0.599 1.000

Orgiitsel baghlik ile is géren performans: arasinda orta diizeyde 0,394 olan
pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Orgiitsel baglilik ile lider-iiye etkilesimi arasinda
diisiik diizeyde 0,301 olan pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Lider-liye etkilesimi
ile is géren performansi arasinda orta diizeyde 0,599 olan pozitif yonli bir iligki

bulunmustur.
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Lider-Uye

H1:0,599 Pozitif
iliski (Orta
diizeyde)

Is goren
Performansi

Etkilesimi

\ 4

H4: LU etkilesimi IP
etkilerken OB aracilik
rolii bulunmaktadir

H2: 0,301 Pozitif
iliski (Dusiik
diizeyde)

H3: 0,394 Pozitif iliski

Orgiitsel
Baglilik

Sekil 4.7: Arastirma modeline ait hipotezlerin sonuglar1 (Korelasyon).

Tablo 4.6: Arastirma hipotezlerinin dogrulama sonuglari.

NO | ARASTIRMA HIPOTEZ SONUCLARI
HIPOTEZI

H1 | Lider-iiye etkilesimi is | Lider-iiye etkilesimi ile is goren performansi arasinda
géren performansini | 0,599 deger ile orta diizeyde pozitif iliski bulunmustur.
pozitif ve anlamli sekilde | Sonu¢ anlamlidir. Bundan dolay1 lider-iiye etkilesimi is
etkiler. goren performansini etkileyerek hipotez dogrulanmustir.

H2 | Lider-iiye etkilesimi | Lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel baglilik arasinda 0,301
orgiitsel baglilig1 pozitif ve | deger ile diisiik diizeyde pozitif iliski bulunmustur.
anlaml sekilde etkiler. Sonu¢ anlamlidir. Bundan dolayr Lider-iiye etkilesimi

orgiitsel baglilig1 etkileyerek hipotez dogrulanmustir.

H3 | Orgiitsel baglilik is gdoren | Orgiitsel baglilik ile is gdren performansi arasinda 0,394
performansint  pozitif ve | deger ile pozitif iliski bulunmustur. Sonug¢ anlamlidir.
anlaml sekilde etkiler Bundan dolay1 orgiitsel baghlik is géren performansimi

etkileyerek hipotez dogrulanmustir.

H4 | Lider-iiye etkilesimi is | Lider-iiye etkilesimi dogrudan (aracisiz) 0,599 deger ile
gdren performansini | pozitif yonde etkilemistir. Sonu¢ anlamlidir. Ayni

iliskisinde orgtitsel baglilik

aracilik rolii oynar.

sekilde lider-iiye etkilesimi is goren performansini
orgiitsel baglilik araciligiyla dolayli yoldan etkilemistir.
Orgiitsel baglilik aracilik rolii oynamasindan dolay1

hipotez dogrulanmustir.
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Sekil 4.6’da goriilecegi gibi lider-iiye etkilesim diizeyinin is gorenlerin
algilanan is performansi iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu saptanmistir (Chi-
Square= 2952.97, df=524, P-value=0.00000, RMSEA=0.103). Elde edilen bulgular
H1, H2, H3 ve H4 hipotezlerini destekler niteliktedir. Ozutku, Agca ve Cevrioglu
(2008)’nin  yapmis oldugu c¢alismayr da desteklemektedir. Alanda yapilan
calismalarda lider-iiye etkilesiminin is goren performansina etkisine yonelik olarak
anlamli ve pozitif bir iliski bulundugu ortaya konulmustu. Bu arastirmada ise is
gorenlerin is performansina ait degerlendirmede dogrudan liderlik iliskisinin yani
sira Orgiitsel baglilik aracist ile dolayli olarak anlamli ve pozitif yonde bir iligki
oldugu yo6niinde yeni bir bulguya ulasilmistir.

Lider ile is gorenler arasinda yapilan Schriesheim ve arkadaslarinin (1998)
yaptig1 calismada liderin takip edenlerle iliskisi ayni olmayip zaman ve kaynak
yoniiyle farkliliklarin oldugunu bildirmektedir.

Ozellikle liderin iiye ile etkilesimi artiginda is gdrenin orgiitsel baglihiginin
artigin1 Truckenbrodt (2000), Pellegrini (2006), Liden ve Maslyn (1998), Lo ve
arkadaslar1 (2006), Scandura ve Schriesheim (1994), Liden ve Graen (1980), Klein
ve Kim (1998), Goksel ve Aytindan (2012) tarafindan arastirmalarda ortaya
konulmustur. Bu arastirmada da lider-liye etkilesimi diizeyi arttikga Orgiitsel
bagliligin anlaml1 ve pozitif yonde bir artis gdsterdigi bulunmustur.

Yapilan ¢alismanin orgiitler iizerinde fazlasiyla ¢alisilan bir konu olmasi ve bu
arastirmadan ¢ikan bulgularinda Tiirkiye’de literatiire katkida bulunmasinin yani sira
aynt zamanda Meyer ve Allen’in (1984) arastirmasinda buldugu sonuglar1 da

dogrulamaktadir.
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

Sonuglar:

Lider ve iiyeleri veya yonetici ile ast arasindaki iliskide meydana gelen ve
zamanla aralarindaki iligkileri arastiran lider-iiye etkilesim kuraminda, lider ve iiyeler
arasinda yiiksek diizeyde karsilikli giiven, saygi ve sorumluluk ile gosterilen yiiksek
Olcekli bir karsilikli iliskinin olmasi ve siirdiiriilebilir olmas:1 durumunda etkili
liderlik olusacaktir.

Bu c¢alismada, lider-iiye etkilesim kuramina gore lider-iiye etkilesiminin
niteligi ile orgiitsel baglilik ve is goren performansi arasindaki iligki incelenmistir.
Elde edilen bulgulara gore, lider-iiye etkilesim diizeyine iligkin olarak {iyelerin
algilart ile liderin algilar1 arasinda farklilik olmadigi anlagilmistir.

Hem iiyelerin hem de liderin algisindan, lider-iiye etkilesim diizeyinin is géren
performansi iizerinde dogrudan yiiksek sayilabilecek bir diizeyde etkisi oldugu
saptanmistir.

Orgiitlerin hedefledikleri amaglara ulasilabilmesi, orgiit icerisinde yer alan
bireylerin ortaya koyacagi performansa bagli oldugu goriilmektedir. Bundan dolay:
performans: etkileyen faktdrler biitiin organizasyonlar icin &nemlidir. Is goren
performansi etkileyen birgok faktor olmakla birlikte, ¢alisan insan giiciliniin sosyal bir
varlik olmasi ve tegvik edilmeye ihtiya¢ duymasi nedeniyle liderlik ve performans
arasindaki iligki ile etkisi, organizasyonlar ve is gorenler i¢in énemli oldugu ortaya
cikmustir.

Organizasyonlar ve Orgiitler arasinda rekabetin yasandigr giiniimiizde,

yoneticilerin ve liderlerin sorumlu olduklari is yapilarin1 amaglarina ulastirabilmesi
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onemlidir. Bunu saglamak icin yoneticilerin i gorenlerin performansina onem
vermeleri gerekmektedir. Yoneticiler liderlik 6zellikleri ile onlara bagli olan ast is
gorenlerin performansini etkilerler. Yoneticilerin gostermis oldugu liderlik 6zellikleri
arttitkca is gorenlerin de calisma performanslarinda artig goriliir. YOneticilerin
liderligi ile ¢alisanlarin performansi arasinda birbirine bagl ve aym yonlii giiglii bir
iliski bulunmaktadir.

Lider-iiye etkilesim diizeyi ile 6rgiit bagliligi arasinda diisiik diizeyde pozitif ve
anlaml bir iliski oldugu anlasilmistir.

Organizasyonlarda bulunan yoneticilerin sergiledigi liderlik oOzellikleri, is
gdren bireylerin drgiitiin hedef ve degerlerine olan bagliligini artirmaktadir. Orgiitte
yer alan yoneticiler, eger organizasyonun kiiltiirel degerlerine, misyon ve vizyonuna
Onem veriyorsa, bu tarz organizasyonlarda verimlilik ve yenilik¢i diisiince anlayisi
gelisecektir. Bu nedenle liderlerin calisanlarinin ihtiyaglarina olan duyarlilig
orgiitsel baglilikla yakindan iliskilidir.

Orgiitlerin, sahip oldugu insan giiciinden en yiiksek fayday1 alabilmeleri, ancak
is gorenlerin i¢inde bulunduklari organizasyonlar ile duygusal anlamda birliktelikleri,
bir bagka ifadeyle calisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin karsilanmasi sayesinde
olacaktir. Yoneticinin liderlik stili, orgiit ¢alisanlar1 arasinda bulunan iliski, ticret, is
nitelikleri, orgiit kiiltiiri gibi pek ¢ok orgiit faktorii orgiitiin baglilig: lizerinde belirli
diizeyde etkisi bulunmaktadir. Orgiitteki baglilikta etkin olan bazi degiskenlerde
orgiit yoneticisinin etkisi dikkate alindiginda, orgiitteki baglilik diizeyini etkileyecek
en 0nemli degisken olarak yoneticinin liderlik stili oldugu ifade edilebilir.

Bireylerin orgiitsel bagliligint pozitif sekilde degistiren faktorlerin basinda
lider-iiye  etkilesimlerindeki  iletisimin  kaliteli olmas1  gelir.  Lider-iiye
etkilesimlerinde, roldeki davraniglar ile oOrgiitiin davranislar iizerinde kayda deger
etkisi bulunmaktadir. Lider-iiye etkilesimlerinin pozitif durumunda orgiitiin baghligi,
liderin baghlik ve is gruplan lizerindeki bagliliklar1 pozitif yonde sonuglar1 ortaya
koyar.

Orgiitsel baglilik derecesi yiiksek diizeyde olan calisanlar, drgiitiin amaglar1 ve
orglitte var olan deger seti ile 6zdes olur. Bu degerleri benimseyip igsellestirirler.
Orgiitte bulunan deger setini benimseyen calisanlarin drgiit basaris1 igin ¢ok daha

gayretli ¢aligmasi miimkiindiir. Orgiitlerde &rgiitsel baglilik derecesinin pozitif
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olmasi, Orgiitteki calisanlarin yeni fikir lretiminde, kalitenin yiikseltilmesinde,
Orgiitiin basarisinda gayret etmesi gibi Orgiite yarar1 pozitif sekilde ortaya ¢ikacaktir.

Ayrica orgiitsel baglilik ile is goren performansi arasinda da diisiik diizeyde
anlamli ve pozitif bir iligki oldugu saptanmistir. Dogrudan etkilerin yani sira dolayh
etki de bulunmaktadir. Lider-liye etkilesim diizeyinin is goren performansi tizerinde
orgiitsel bagliligin araci rolii ile dolayli bir etkinin oldugu saptanmistir. Araci roliinii
orgilitsel baglilik yerine getirmektedir.

Bu arastirma da, orgilitsel baglilik iliskisinde etkilesime dayali temel liderligin
Onemini ortaya koyan farkli bulgular elde edilmistir. Farkli orgiitsel hiyerarsilerin
bulundugu ortamlarda gergeklestirilen liderlik arastirmalarinda, orgiitiin 6zelligine
gbre Orgiit yonetimi, i goren performansi tanimlanmasi gerekmektedir. Bu nedenle
lider-iiye etkilesimi ile orgiite baglilik boyutlar1 ve is goren performansi arasindaki
iliskinin Tirkiye’de detayli arastirma yapilmasina gereksinim bulunmaktadir.
Ozellikle egitim, askeri, yerel ve aym zamanda &zel kuruluslarda arastirmalarin
yapilmasi gerekmektedir.

Is gorenlerin belediyedeki devlet memuru statiisiinde yer alan caligan olmasi
nedeniyle isi kaybetme riskleri bulunmamaktadir. Bu durum lider-iiye etkilesiminin
orgiitsel baghlik tizerindeki iligkisinin diisiik diizeyde olmasinin sebebi olarak
diistiniilebilir.

Oneriler:

Arastirma sonucunda yer alan iliskilere etkisinin olabilecegi orgiit kiiltiiri,
sosyal sermaye, yabancilasma, motivasyon gibi unsurlarin arastirilmasi gelecekte
yapilacak caligmalara 6rnek olarak yol gdsterebilir. Ayrica bundan sonra yapilacak
caligmalarda mevcut arastirma modelinin 6zel kurumlarda da (hastane, vakif
liniversitesi, vb) uygulanmasi ve sonuglarinin mevcut calismanin sonuclar ile
karsilastirilmasi Onerilebilir.

Orgiitlerdeki lider-iiye etkilesim iligkisinin anlamli ve yiiksek diizeyde pozitif
sonuglara ulasabilmesi ©nemlidir. Lider-iiye etkilesim kuramina gore; lider is
gorenlerini destekleyici, gliven verici, sorumluluk almaya tesvik edici, acik ve
anlagilir iletisimci ve astlariyla etkilesimine 6nem vererek arttirict olmalidir.

Yoneticisini iyi ve basarili bir lider olarak goérmek istemesi is goren bireyler
icin dogal bir beklentidir. Yoneticilerin liderlik becerileri gelistik¢e calisanlarin

performanslarma ve motivasyonlarma olumlu yonde yansiyacaktir. Is gdren
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bireylerin yoneticileri veya liderleri tarafindan sevilmesi, kolay iletisim
saglayabilmeleri, takdir edilmeleri 6nemlidir. Caligsanlari, kararlara katilma imkani
saglayan, dinleyen, destekleyen, giiven veren liderlik 6zellikleri, motivasyon
acisindan arzulanan liderlik Ozellikleri olarak goriilmeli ve bu yaklasimlarin
sergilenmesine agirlik verilmelidir.

Orgiitteki tiim calisanlara orgiit kiiltiiriiniin  olusturulmasinda iletisim,
motivasyon ve liderlik egitimleri insan kaynagi departmani tarafindan
diizenlenmelidir. Ozellikle acik iletisim ilkesini gdéz oniinde bulundurarak ast-iist
etkilesiminde giiven duygusunun ortaya c¢ikmasi saglanmalidir. Liderler, astlarin
kariyer gelistirmesinden faydalanmalar1 i¢in tiim astlara firsat esitligi saglamalidir.

Liderde bulunmasi gereken oOzellikler incelendiginde, davranislarinin
calisanlart etkiledigi ve calisanlar da Orgiitiin amaglarinin gergeklestirilmesinde
onemli hale gelmektedir. Liderlik davranislari incelendiginde, gorev ve iligki isimli
yonelimlerin ¢alisan tutumlari iizerinde etkileri de farkli oldugu goriilmektedir. Hem
gorev hem de iligki yonelimi durumlarinda gegerliligi ve etkinligi olan bir liderlik
tarzi bulunmamaktadir. Bundan dolay: liderlerin 6rgiitteki durumsal degiskenleri de
g6z Onilinde bulundurarak; lider, calisanlari ve Orgiitii igin en uygun olan,
motivasyonu, is tatminini, performansi artiran, etkinlik saglayan davranis yonelimini

gostermelidir.
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Ek-A: Anket Formu

ANKET FORMU

v

Bu anket bilimsel bir arastirma kapsaminda kamu ¢alisanlarina yonelik olarak
yapilmaktadir. Anketin amacit; c¢alisanlarin orglitsel bagliliklarini, lider-iiye
etkilesiminin derecesini ve ¢aliganlarin bireysel performansini etkileyen
faktorlerin etkisini 6lgmektir.

Sorularmn dogru ya da yanlis cevabi yoktur. I¢inizden geldigi gibi cevaplamaniz
biiyilk 6nem tagimaktadir. Bu nedenle sorulara verilecek cevaplarin gergegi
yansitmas1  Onemlidir.  Sorulara cevap verirken “olmasi  gerektigini
diisiindiigliniizii” degil de “olan1” belirtmeniz dogru sonuglara ulasilmasi
bakimindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

v" Arastirma bilimsel bir nitelik tasidigindan derlenen bilgiler kesinlikle gizli

tutulacaktir.

v' Liitfen sorulari tam olarak okuduktan sonra kendinize en uygun olan cevabi

isaretleyiniz.

v ANKETIMIZE KATILDIGINIZ ICIN TESEKKUR EDERIM.

Giirsel KANDEMIR
Yiiksek Lisans Ogrencisi
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Tablo A.1: Birinci boliim: demografik bilgiler.

Al. Is tamminiza uygun olan segenegi isaretleyiniz.
L] Yonetici LI Calisan
A2. Yasimiz liitfen asagidaki bosluga yil olarak yaziniz.
0] 18-24 0 25-31 0] 32-38 0 39-45 01 46 ve tizeri
A3. Cinsiyetinize uygun se¢enegi isaretleyiniz.
] Kadin O] Erkek
A4. Egitim durumunuz ile ilgili uygun secenegi isaretleyiniz.

O ilkokul O Ortaokul O Lise O Yiiksekokul [ Universite
O Yiiksek Lisans ve Uzeri

A5. Medeni durumunuza uygun segenegi isaretleyiniz.

O Evli [ Bekar

AG6. Halen calistiginiz is yerindeki is tecriibeniz (y1l olarak):
0 1-3 yil O4-7y1i1 0O8-10 y1l O 11 yil ve tistii

Tablo A.2: ikinci Boliim: Organizasyona karsi olan baglilik derecesi.

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum  Kararsizim  Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
1 2 3 4 5

Asagidaki ifadeler “Orgiitsel Baghlik” ile iliskilidir. 1 2 3 4 5

B.
Diisiincelerinize en yakin kutuyu (X) isaretleyiniz.
Duygusal Baglilik
B1 Meslek hayatimin kalan kismini bu kurulusta O O oo O

gecirmek beni ¢ok mutlu eder.

Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagli” O O 0O 0 O
hissetmiyorum.
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Tablo A.2 (Devam): Tkinci Béliim: Organizasyona kars1 olan baglilik derecesi.

B3.

B4.

BS5.
B6.

B7.

B8.

B9.

B10.

B1l.

B12.

B13.

B14.

B15.

B16.

B17.

B18.

Bu kurulusun sorunlarin1 gercekten kendi
sorunlarim gibi hissediyorum.

Kendimi kurulusumda “ailenin bir pargas1” gibi
hissetmiyorum.

Bu kurulusun benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var.
Kurulusuma kars1 giiclii bir ait olma hissim yok.
Devamlilik Baglilig

Mevcut igverenimle ¢alismaya devam etmek i¢in
hi¢bir manevi ylikiimliiliik hissetmiyorum.

Benim i¢in avantajli da olsa kurulusumdan su anda
ayrilmanin dogru olmadigini hissediyorum.

Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu
hissederim.

Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor.

Buradaki insanlara kars1 ylikiimliiliik hissettigim
icin kurulusumdan su anda ayrilmay1 diistinmem.

Kurulusuma ¢ok sey borgluyum.
Normatif Baglilik

Su anda kurulusumda kalmak istemesem bile
kalmaya mecburum.

Istesem de su anda kurulusumdan ayrilmak benim
i¢in ¢ok zor.

Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar
versem, hayatimin ¢ogu alt iist olur.

Bu kurulusu birakmay1 diistinemeyecegim kadar az
secenegim oldugunu diistinliyorum.

Bu kurulustan ayrilmanin az sayidaki olumsuz
sonuglarindan biri alternatif kitlhig1 olurdu.

Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok vermis

olmasaydim, bagka yerde ¢alismayi diistinebilirdim.

O

O O
O O
o o
o o
o d
o o
o d
o o
o o
o d
o o
o 0O
o o
(R
o 0O
o o
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Tablo A.3: Ugiincii boliim: Lider iiye etkilesimi.

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum  Kararsizim Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

1 2 3 4 5

C. Asagidaki ifadeler “Lider-Uye Etkilesimi” ile 1 3 4 5
iliskilidir. Diisiincelerinize en yakin kutuyu (X)
isaretleyiniz.

Cl. Birlikte ¢alistigim amirimi, bir insan olarak ¢ok [ O O O
seviyorum.

C2.  Amirim, yaptigim tiim is ve faaliyetler hakkinda [ o o O
tam bir bilgi sahibi olmasa bile beni, tistlerimize
kars1 savunur.

C3.  Yerine getirmekle yiikiimli oldugum ve is O o O O
tanimiyla sinirlari ¢izilmis olan gérevimin
disindaki isleri de amirim i¢in yaparim.

C4.  Amirimin ise ilgili bilgisinden ¢ok etkilenirim. O O O 0O

C5. Benim igin amirim, bir arkadas ya da dost gibidir. [ o o o

C6.  Eger igyerindeki diger kisiler tarafindan saldirnya O o 0O 0O
ugrarsam ya da listiime gelinirse amirim beni
onlara kars1 savunur.

C7. Normal galisma saatlerimin disinda da fazladan O o O 0O
goniillii olarak isyerinde kalip ¢alisarak amirime
yardimci olmak igin ¢aba gosteririm.

C8.  Amirimin isi hakkindaki bilgisine ve yetenegine (] o o O
saygi duyarim.

C9.  Amirimle beraber ¢alismak ¢ok zevklidir. O O 0O 0O

C10. Eger diiriistce ya da istemeden bir hata yaparsam, [ o o o
amirim beni kurumdaki diger ¢alisanlara karsi
savunur.

C11l. Amirimin uzmanlik gerektiren yeteneklerine O o o 0O
hayranimdir

C12. Amirim adina en zor isleri bile yapmaktan O o o 0O

kacinmam.
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Tablo A.4: Dordiincii boliim: Isgéren performansi.

1 2 3 4 5

D1.

D2.

D3.

D4.

Asagidaki ifadeler “Is goren Performans:” 1 2 3 4 5
ile iligkilidir. Diislincelerinize en yakin
kutuyu (X) isaretleyin.

Iste gdstermis oldugunuz performansin O O o 0O O
kalite diizeyi nasildir?

Isteki verimliliginizi nasil O O O O 0O
degerlendirirsiniz?
Yapmis oldugunuz isin aynisini yapan O O O O O

meslektaslarinizla bir karsilastirma
yaptigiizda meslektaslarinizin
performansini nasil degerlendirirsiniz?

Yapmis oldugunuz isin aynisini yapan o 0O 0O O O
meslektaslarinizla bir karsilagtirma

yaptiginizda kendi performansinizi nasil

degerlendirirsiniz?
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Ek-B: Arastirma Bulgulari

Tablo B.1: Kurulan yapisal esitlik modeli i¢in iyilik uyum indeksleri.

Iyilik Uyum Indeksi Kabul Edilebilir Simir Deger
<5 Orta diizeyde

X?/df . 2952,97/524=5,63
<3 Iyi uyum

GFI >0.90 0,66

CFI >0.90 0,83

NFI >0.90 0,80

NNFI >0.90 0,81

RFI >0.85 0,79

S-RMR <0.08 0,09

RMSEA <0.08 0.103

Tablo B.1’e gore benzerlik orani ki-kare istatistigi X2(524)=2952.97, P<0.01,
kok ortalama kare yaklasim hatasi (RMSEA)= 0.103; standardize edilmis kok
ortalama kare artik (S-RMR)= 0.09; karsilastirmali uyum indeksi (CFI)= 0.83; uyum
iyiligi indeksi (GFI)=0.66; normlanmis uyum indeksi (NFI)=0.80; goreli uyum
indeksi (RFI)=0.79 olarak belirlenmistir. Modelden elde edilen uyum indekslerinin
kabul edilebilir smirlar icinde olmadigr goriilmektedir. Bir bagka deyisle Ti¢
degiskenli yapisal esitlik modeli icin verilerin modele uyum saglamadigi
sOylenebilir. Ancak modele iliskin degiskenlerin ve iliskilerinin t degerleri anlamli
bulunmustur. T degerlerine iliskin ¢ikt1 Sekil B.1’de gosterilmistir. Hesaplanan t
degerlerinin 1.96 degerinden biiyiik olmasi1 gerekgesi ile tiim degiskenlerin t degerleri
anlamli bulunmustur (p<0.05). Sekil B.2’de ise modeldeki degiskenlere iliskin

korelasyon katsayilar1 gézlenmektedir.
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Sekil B.1: Modele iliskin t degerleri.
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Sekil B.2: Yapisal esitlik modeli.

Sonuglara gore lider-liye etkilesiminin orgiitsel baglilik degiskeni lizerinde beta
katsayist 0.30 ve is gdren performansi iizerinde beta katsayis1 0.53 olan pozitif yonlii
birer etkisi bulunmaktadir. Orgiitsel bagliligin, is géren performans iizerindeki beta
katsayis1 0.23 olup pozitif etkilemektedir. Bir baska deyisle, lider-iiye etkilesimi is
goren performansinmi pozitif ve anlamli sekilde etkilemektedir. Lider-iiye etkilesimi
orgiitsel baghlig1 pozitif ve anlaml sekilde etkilemektedir. Orgiitsel baglilik, is géren

performansini pozitif ve anlaml sekilde etkilemektedir ve araci rolii bulunmaktadir.

Ortiik degiskenlere iliskin gdzlenen degiskenlerin lamda (faktdr yiikleri)
degerleri Tablo B.2’de verilmistir.
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Tablo B.2: Ortiik degiskenlere iliskin gozlenen degiskenlerin lamda (faktor yiikleri) degerleri.

Madde No Lamda Madde No Lamda
B1 0.569 L1 0.620
B2 0.280 L2 0.657
B3 0.498 L3 0.667
B4 0.207 E L4 0.731
B5 0.426 k%) L5 0.750
B6 0.195 5 L6 0.798
~ B7 0.280 = L7 0.748
% B8 0.680 g L8 0.731
= B9 0.542 5 L9 0.699
2 B10 0.608 L10 0.743
) B11 0.581 L11 0.627
© B12 0.541 L12 0.677
B13 0.356
B14 0.572
B15 0.569
B16 0.607
B17 0.621
B18 0.542
3} % BP1 0.730
%’)o = BP2 0.697
g BP3 0.641
2 |BP4 0.715

Degiskenler arasindaki iliski katsayis1 Tablo B.3’de gosterilmistir.

Tablo B.3: Degiskenler arasindaki iligki katsayisi.

Orgiitsel baglilik | Is gdren performansi | Lider-iiye etkilesimi
Orgiitsel baglilik 1.000
Is goren performansi 0.394 1.000
Lider-iiye etkilesimi 0.301 0.599 1.000

Orgiitsel baghlik ile is gdren performansi arasinda orta diizeyde 0,394 olan

pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Orgiitsel baghlik ile lider-iiye etkilesimi arasinda

diisiik diizeyde 0,301 olan pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Lider-liye etkilesimi

ile ig goren performansi arasinda orta diizeyde 0,599 olan pozitif yonlii bir iliski

bulunmustur.
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Ek-C: Olgege Ait Giivenilirlik Degerleri

Tablo C.1: Orgiitsel baghlik giivenilirlilik degerleri.

Orgiitsel Baghlik Giivenilirlik Degerleri
Alt Boyut Soru No
OBD 1
OBD 2
< OBD 3
Duygusal Baglilik OBD 4
OBD 5
@ OBD 6
25 OBZ 1
m = Zorunlu Baglilik OBZ3
ED: OBZ 4
%G OBZ 5
O % OBZ 6
S OBN 1
OBN 2
Normatif Baglilik OBN 3
OBN 4
OBN5
OBN 6
Tablo C.2: Lider-iiye etkilesimi giivenilirlilik degerleri.
Lider-Uye Etkilesimi Giivenilirlik Degerleri
Alt Boyut Soru No Faktor Yiikleri
Sevgi Boyutu LUD 1 0,972
& Cronbach’s Alpha LUD 2 0,973
g (0.973) LUD 3 0,975
722 Sayg1 Boyutu LUD 4 0,972
';': g Cronbach’s Alpha LUD 5 0,973
s (0.972) LUD6 0,972
< Katki Boyutu LUD 7 0,973
T 5 Cronbach’s Alpha LUD 8 0,972
% ‘é (0.972) LpD 9 0,972
- o Profesyonellik Boyutu LUD 10 0,972
© Cronbach’s Alpha LUD 11 0,972
(0.972) LUD 12 0.972
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Tablo C.3: Is goren Performansi Giivenilirlilik Degerleri.

Is goren Performansi Giivenilirlik Degerleri

Soru No Faktor Yiikleri
iP 01 0,705
=
o
o
S
. 8 % iP 02 0,702
< (|
< E 2
g < 5
% £ ip 03 0,705
Rz § S ’
=
>
[<b]
n
iP 04 0,708
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