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Aragtirma; Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Spor Istanbul kurumunda gérev yapan 281 kisiye
ulasilmis, bu 281 kisiden 262 kisi “Algilanan Liderlik Stili Olgegi”, “Calisan Performans
Olgegi” ve “Orgiit Kiiltiirii Olgegi” anketlerini eksiksiz olarak yamtlamistir. Caligmaya
katilanlarin; toplumsal ve ekonomik diizeylerinin farkli kisilerden olmalarma 6zen
gosterilmistir.

Aragtirmaya katilan Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi (IBB) Spor Istanbul personelinin;
“Calisan Performansi Olgegi”, -Orgiit Kiiltiirii Olcegi- ve -Cok Faktorlii Liderlik Olgegine-
ait tutumlarinin, cinsiyet, yas, medeni hal, kurumda kamu personeli veya 6zel personel olarak
calisma, egitim ve kidem yili degiskenlerine gore anlamli farklilik gosterip gostermedigi
belirlenmeye ¢alisilmigtir. Bunun yaninda arastirmada kullanilan 6lgeklerin birbirleri ile olan
korelasyon diizeyleri de incelenmistir.

Arastirmada kullanilacak analiz yontemine karar vermek i¢in yapilan Normallik Dagilimi
sonuglarina gore; normal dagilim gosteren “Orgiit Kiiltiirii” 6lgegi alt boyutlarr “Katilim” ve
“Tutarhilik” alt boyutlarina ait analizlerde parametrik olan T Testi, normal dagilim
gostermeyen “Uyum” ve “Goérev” alt boyutlarinin analizinde non-parametrik Kruskall Wallis
H Testi kullanilmistir. “Calisan Performans: Olgegi” ve “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi’ne ait
alt boyutlarin tiimii normal dagilim gostermedigi i¢in, analizlerinde non-parametrik Kruskall
Wallis H Testi kullanilmustir.

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi (_IBB) Spor ista_pbul personeli olup arastirmaya katilanlarin;
“Calisan Performansi Olgegi”, “Orgiit Kiiltiirii Olgegi” ve “Cok Faktorlii Liderlik Olcegi”ne
ait tutumlarinin, cinsiyet, yas, medeni hal, kurumda kamu personeli veya 6zel personel olarak

calisma degiskenlerine gore anlamli farklilik gostermedigi bulunmustur (tiim alt boyutlarda)

Egitim degiskenine gore; “Orgiit Kiiltiirii Olgegi” alt boyutu olan “Katilim™ alt boyutunda ve
“Calisan Performansi Olgegi’nde anlamli bir farklilik bulunmus , kullanilan diger 6l¢eklerin
geri kalan tiim alt boyutlarinda egitim degiskeni ile anlaml bir farklilik bulunmamustir .

Kidem degiskenine gore; “Orgiit Kiiltiirii Olcegi” alt boyutlar1 olan “Katilim”, “Tutarlihk” ve
“Uyum Yetenegi” alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmus , bu alt boyutlar hari¢
olmak iizere aragtirmada kullanilan diger dlgeklerin tiim alt boyutlar1 ile kidem degiskeni
arasinda anlamli bir farklilik hesaplanmamastir .

Spearman Korelasyon katsayist kullanilarak yapilan analiz sonucunda; “Orgiit Kiiltiirii
Olgegi” “Katilim” alt boyutu ile “Orgiit Kiiltiirii Olgegi” “Uyum Yetenegi” alt boyutu
arasinda istatistiksel olarak yiiksek diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur . “Orgit Kiiltiri
Olgegi” “Tutarlilik” alt boyutu ile “Orgiit Kiiltiirii Olgegi” “Uyum Yetenegi” alt boyutu ve
“Orgiit Kiiltiirii Olgegi” “Katilm” alt boyutu arasinda istatistiksel olarak ylksek diizeyde
anlaml1 bir iliski bulunmustur .

Anahtar kelimeler: Algilanan Liderlik, Calisan Performansi, Orgiit Kiiltiirii, Istanbul
Biiyiiksehir Belediyesi Spor Istanbul.
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Research; A total of 281 people from Istanbul Metropolitan Municipality Sports Istanbul were
reached, and 262 of these 281 people answered the “Perceived Leadership Style Scale”,
“Employee Performance Scale” and “Organizational Culture Scale” questionnaires.

Participants of the study; social and economic levels were taken from different people.

The participants of Istanbul Metropolitan Municipality (IMM) Sports Istanbul personnel; It
has been tried to determine whether the attitudes of “Employee Performance Scale”,
“Organizational Culture Scale” and “Multi-Factor Leadership Scale goster differ according to
the variables of gender, age, marital status, working as public or private staff, education and
seniority years in the institution. . In addition, the correlation levels of the scales used in the
study were examined.

According to the results of the distribution of normality to decide the analysis method to be
used in the research; Testi Organizational Culture gdsteren subscales of normal distribution T
Participation “and“ Consistency “sub-dimensions were analyzed using parametric T test, non-
normal distribution Adaptation ”and* Task “’sub-dimensions were used in the analysis of non-
parametric Kruskall Wallis H test. Since all sub-dimensions of “Employee Performance Scale”
and “Multi-Factor Leadership Scale goster did not show normal distribution, non-parametric
Kruskall Wallis H Test was used in their analyzes.

Istanbul Metropolitan Municipality (IMM) Sports Istanbul staff and the participants of the
research; It was found that the attitudes of Ol Employee Performance Scale ”,* Organizational
Culture Scale “and Multi-Factor Leadership Scale goster did not show significant differences
according to variables such as gender, age, marital status, public or private staff in the
institution (in all sub-dimensions).

According to the education variable; The “Organizational Culture Scale” subscale
“Participation” sub-dimension and “Employee Performance Scale bir showed a significant
difference, and the remaining sub-dimensions of the other scales did not differ significantly
with the education variable.

According to seniority variable; A significant difference was found between the
”Organizational Culture Scale” sub-dimensions “Participation”, “Consistency” and
“Adaptation Ability” sub-dimensions.

As a result of the analysis using the Spearman correlation coefficient; “Organizational Culture
Scale* “Participation” subscale and “Organizational Culture Scale” “Adaptation Ability” sub-
dimension were found to be statistically significant. “Organizational Culture Scale”
“Consistency” subscale and “Organizational Culture Scale” “Adaptability” sub-dimension and
“Organizational Culture Scale” “Participation” sub-dimension were found to be statistically
significant.

Keywords: Perceived Leadership, Employee Performance, Organizational Culture,
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GIRIiS

Liderlik ve orgiit kiiltliri konular1 hem akademisyenlerden hem de uygulayicilar
tarafindan biyiik ilgi gormektedir. ki alana olan ilginin ¢ogu, hem liderligin hem de
kiiltiirtin ~ orglitsel performansla baglantili  oldugu acik ve Ortiik iddialara
dayanmaktadir. Ancak, liderlik ve performans ile kiiltiir ve performans arasindaki
baglantilar bagimsiz olarak incelenirken, az sayida ¢alisma, U¢ kavram arasindaki
iliskiyi arastirmistir. Bu makale, bu ¢ iliskinin niteligini inceler ve liderlik tarz1 ile
performans arasindaki iliskinin var olan orgiit kiiltiiri araciligina dayandigini1 gosteren
ampirik kanitlar sunar. Bu makale teori ve pratik icin bir takim sonuglarla sona

ermektedir .

Temel hedeflere ulasabilmek adma her oOrgiitiin bir lider veya yoneticiye ihtiyaci
bulunmaktadir. Orgiitlerin temel taslarindan biri olan liderlik veya ydneticilikte
bulunmas1 gereken temel bazi Ozellikler bulunmaktadir; yonetici kisi yOnetim
sorumlulugunu istlenip ekonomik gidisattan etkilenmeksizin sevk ve idare edendir
(Onal, 1993:4). Liderlik, “onciiliik eden, makam ve kazandig1 sayginliga bagli olmadan
hareket eden, ikna kabiliyeti olan, ikna edebilen ve harekete geciren surec icerisinde bu

aktif hareketleri gerceklestirme yeterliligine sahip birey” olarak tanimlanir.

(Ozcan Y. 2006:89). Lider tanimlar: arastirildiginda yonetici tanimlarindaki 6zelliklerin
icerisindeki gibi, amaclarin gergeklestirilebilmesi ve hedefe ulasabilmek icin bir
kimsenin ya da bir gurubun ¢alisabilirligini etkileyebilme ve yonlendirebilme yetenegi

gorulmektedir.

Literatiirde liderlik  Orglitsel davramig alaninda 6nemli bir konu olarak
belirlenmistir.Liderlik, bireysel ve orgiitsel etkilesim sirasinda en dinamik etkilere sahip
olanidir. Diger bir deyisle , yonetimin “ortak ¢aba gdsterme” becerisi liderlik yetenegine

baglidir. (Lee ve Chuang, 2009:128).

Miikemmel liderin sadece alt sektoriin verimliligini artirma potansiyeline ilham
vermekle kalmayacagini ayni zamanda Orgiitsel hedeflere ulagsma konusundaki

gereksinimlerini de karsilayacagimi belirtmektedir. (Stogdill, 1957:111),



[lham verici sebep sunmak ve personelin biiyiime potansiyelini arttirmak igin lider
stratejiyi kullanmaktadir. Birkag neden, liderlik stili ile orgiitsel iliski arasinda olmasi
gerektigini gosterir. Orgiitsel performans, bunlardan ilki olarak ele alinmaktadir.
Giiniimiiziin yogun ve dinamik pazarlarimin yenilik temelli olmasi rekabet, fiyat /
performans rekabeti, azalan getiriler ve mevcut yeterliliklerin yaratict imhasi liderlik ve

geligsme ile bire bir iliskilidir.(Santora ve arkadaslari, 1999:3).

Kuruluslarda yeni zorluklarla bas edebilmek ve Performans iyilestirmesini saglamak
icin etkili liderlik davraniglarinin bunu yapabilecegini ileri stiirmektedir (McGrath ve

MacMillan, 2000:196).

Kurumsal performans, bir isletmenin yuksek kar kaliteli riin blyuk pazar payi ,iyi
finansal sonuglar gibi hedeflere ulagsma yetenegini ve dnceden belirlenmis bir zamanda
hayatta kalma ,ilgili eylem stratejisi organizasyonel performans icin kullanilabilir. Bir
isletmenin digerine gore kar seviyesi, pazar pay1 ve iirlin kalitesi agisindan neler yaptigi
aynt sektordeki isletmelerin Sonug¢ olarak, isletme iiyelerinin verimliliginin bir
yansimasidir ,kurulusun gelir, kar, biiylime, gelisme ve genislemesi ile dlgiiliir. .(Koontz

ve Donnell, 1993:218).

Arastirmacilar, liderligin performans {tzerindeki etkilerini anlamanin da Onemli
oldugunu belirtmektedirler.  Clnki, liderlik bazi kisiler tarafindan bir firmanin
performansini gelistirmek icin en 6nemli itici giiglerden biri oldugunu ve etkili liderlik
giiclii bir yonetim gelistirme kaynag1 ve kurumsal performans i¢in siirdiirtilebilir rekabet
avantaj1 saglayabilmektedir (Avolio, 1999; Lado, Boyd ve Wright, 1992; Rowe,
2001). Ornegin, islemsel liderlik is performansim1 degerleriyle iliskilendirerek
kuruluslarin mevcut hedeflerini daha verimli bir sekilde gerceklestirmelerine yardimci
olur. Calisanlar1 odiillendirir ve g¢alisanlarin isi iyi yapmak igin gereken kaynaklara
sahip olmasini saglar (Zhu, Chew ve Spengler, 2005). Liderler gelecekteki bazi
devletler igin stratejik bir vizyon olusturur ,cerceveleme ve metafor kullanarak, vizyonu
tutarl davranarak modelleyebilir (Avolio, 1999:29).

Liderlik yiksek diizeyde uyum, baglilik, giiven ve motivasyon gibi liderlik tutularina
gore ortaya cikacaktir.Yeni organizasyonel ortamlarda performans, Mehra, Smith,
Dixon ve Robertson (2006), baz1 kuruluslar daha iyi performans gostermek igin verimli

yollar aramaktadir. Takim liderleri Kolektif normlarin gsekillenmesinde énemli bir rol



oynadigina, ekiplerin ortamlariyla basa ¢ikmalarina yardimei olduguna inanilan ,ortak
eylemi koordine etmektir. Bu lider merkezli bakis agis1 ,liderlik ve takim performansi
arasindaki  iliski  digerlerinden daha iyi performans gdosterildigi  ifade

edilmektedir (Guzzo ve Dickson, 1996:307).

Bazi calismalar , liderlik paradigmalarinin nasil kullanilacagini arastirmak ve liderlik
davranigin1 kullanmak i¢in yapilir. Liderligin stratejik rolii Orgiitsel performansi

iyilestirmek olmalidir (Hakim, Bono, Ilies ve Gerhardt, 2002; Hakim ve Piccolo, 2004;

Insanlar ve siregler ve orgitsel performans yetkinlik ve motivasyon gittikce artan bir

sekilde, bu firmalarda birlesebilen giiglii glic kaynaklari olarak goriilmektedir.
(Purcell ve ark . 2003).

Kiiresellesme, teknolojinin hizla gelismesi ve niifuslarin artis1 , niifuslarin ihtiyaglarina
cevap vermeye calisan isletme ve Orgiitlerin sayisi giin gegtikce c¢ogalmaktadir.
Gilintimiizde hemen hemen her seye kolay bir sekilde ulasilabilmekte, arz edilen {iriin ve

hizmetin ulasilabilir oldugu piyasalarda rekabetin artmasi kaginilmaz bir hale gelmistir.

Rekabetin zaman gectikce gelismesi ile beraber temelde hemen herkesin erisebildigi
teknolojik yeterlilikler ve emek giiciiniin yani sira, bu birlesimin sonuca etki edebilmesi
adina nasil yonlendirilecegi de biiylik 6nem kazanmaktadir. Bu noktada piyasaya mal ve
hizmet temini saglayan is bu organizasyonlarda yonetim aygitinin nasil isledigi, sonuca
dogrudan etki etmektedir. Yani yonetim aygitinin sorunsuz olarak isledigi orgiitlerde
isletme kaynakli sikintilar diger isletmelere nazaran ¢ok daha az olmaktadir. Ciinkii
yonetim aygitinda sikinti yasayan Orgiitlerde yOnetememe probleminin zamanla

biiyliyecegi bilinen bir gercektir.

Arastirmamiz {i¢ kissmdan olusmaktadir . ilk bolimde liderligin agiklanmasi ,liderlik
tipleri incelenecek, calisanlarin performansina etkili olan liderlik stillerinin
sentezlenerek bu liderlik sitillerinin ¢alisanlar {izerindeki Oneminin anlasilmasi
hedeflenecektir. ikinci boliim de ise orgut, kultir ve 6rgut kultiri incelenecek kurum
icerisinde Orgiit kiiltiiriintin liderlik ile iliskileri ,demografik degiskenlere gore etkileri
ortaya konmaya calisilacaktir. Uclincli bolimde performans ,performans tiirleri liderlik

stilleri ve orgiit kiiltiirtiniin degiskenlere bagl olarak performansa etkisi arastirilacaktir.



Tirk Dil Kurumu’nun taniminda yer aldigi sekliyle yonetim, “Yonetme isi, cekip
cevirme, idaredir” (TDK, 2019). Isletmelerin iktisadi hedeflerle kurulmasi ve

kaynaklarinin en ideal sekilde sevk ve yonetimi olarak da tanimlanmistir (Yozgat, 1989

:1).

Insanlarin uyku ve zorunlu ihtiyaglar icin harcadiklar1 saatlerin disinda kalan
zamanlarda, yasamlarini idame ettirebilmek igin c¢alismak zorunda olduklart is
yerlerinde ge¢mektedir. Ulkemizde emeklilik yasmin erkeklerde 64, kadinlarda ise 58
oldugu dikkate alindiginda, 18 yasinda is hayatina baglamis bir c¢alisanin emekli
olabilmek i¢in neredeyse 40 seneye yakin calismak zorunda oldugu gercegi ortaya
cikmaktadir. Bu noktada is gorenlerin, yani ¢alisanlarin c¢alisma ritimlerini ve
verimliliklerini dogrudan etkileyen “performans” kavrami biiylik énem kazanmaya
baslamigtir. Performans bazi durumlarda personelin giiler yiizlii olmasi iken bazi

durumlarda tiim giin fiziksel ¢alisma yapmasini gerektiren durumlardir .

Algilama, duyumlarin ¢esitli sekillerde 6rgiitlenerek mana kazanmasi ve yorumlanmast
olarak tarif edilebilir. Farkli kisilerin dis uyaricilar1 farkli sekilde yorumlayacagi gibi
ayni kisilerin ayni uyaricilara farkli bakis acisi ile anlamlandirilabilir. Genelde insanlar
degismek istemez. (Bower ve Walton, 1973) Degisimin kabul edilmesinin zorlugu,
algilanan liderlik tiplerinin kisilerin yasamlar1 iizerindeki etkisinin derecesine gore

degiskenlik arz etmektedir.

Arastirmamizda IBB Spor Istanbul biinyesinde bircok calisan iizerinde gecerliligi ve
gilivenirligi saglanmis anketler uygulanmistir. Bu anketlerde, ¢alisanlarin algiladiklar
liderlik stilleri ile ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde orgiit kiiltiiriiniin rolii iliski
diizeyinde incelenmis ve anlamli bir iligkinin olup olmadigi ortaya c¢ikarilmaya
calisilmigtir. Calisanlarin performansi, orgiit, orgiit kiiltiirli, algilanan liderlik stilinin
Olciitleri, kuramlar1 ve sonuglari, orgilit kiiltliriiniin algilanan liderlik sitilini calisan
performansindaki rolii ele alinarak agiklanmistir. Anketi yanitlayan kisilerin cinsiyet,
yas, calistigi alan, ogrenim durumu, medeni halini ve gorev sirelerine gore

degerlendirmelerde bulunulmustur.

Arastirma kapsaminda; giinliik ¢alisma hayatimiz i¢inde yer alan ve birbirinden farkli
sosyo-demografik ozelliklere sahip olan is gorenlerin algilanan liderlik stili algilar

kapsaminda c¢alisama performansi iizerinde Orgiit kiiltiiriinlin rolii degerlendirilmistir.



Nesiller dizeyindeki benzersizligin ortaya serildigi bu calismada, yoneticilerin ve
liderlerin tarzlar1 hakkinda bilgi edinmelerini ve kurum ¢aligsanlari tarafindan yonetme
seklinin nasil algiladig ile alakali aciklik getirilmeye ¢alisiimistir. Kurum calisanlarinin
Algiladiklar1 liderlik modelinin diger c¢alisanlar Uzerindeki performansa, 6rgut
kalturinun rolii arasinda diistindiiriicii ve olumlu bir iliskinin olup olmadigmnin tesis
edilmesi, yoneticilere rehber olmasi agisindan énemli kaynak saglayacaktir. Caligsanlar

acisindan, yapilan ¢alismanin bilgilendirici olacagi 6ngdriilmektedir.



BOLUM 1: LIDERLIK

1.2. Liderlik Kavram

“Leader” Ingilizce kokenli bir kelimedir. Siiregelen gelenekte koklu degisiklikler yapan
onder, rehber, bas, yonlendirici, oncii gibi ¢ok farkli terimlerle anlatilmaktadir. “Lead”
yonlendirmek yol gdstermek, dnderlik etmek, basta gelmek gibi bir¢ok ¢esitli kullanim
kavrami mevcuttur.( https://tureng.com/14.08.2019)

Yonetim; insanlik var oldugu andan itibaren tiim islerini tek birey olarak
yapamayacagindan gruplar, cemiyetler halinde yasamis, toplu yasam yonetilen veya
yonetenin dogmasina sebep olmustur. Tarih boyunca bilinen bir bilimdir. Insanlar tarih
sahnesine ¢ikislarindan bu yana topluluk halinde yasamayi se¢mistir. Aslinda insan

dogas1 geregi bu bir zorunluluktur. (Ergetin, 2000:3)

Insan, tek basma yapamayacagi isler ve olaylarla karsilasmis birliktelige ihtiyag
duymustur. Bu birliktelik insanin gii¢siiz, zayif, Korkularindan dolay1 yeteneklerini
aci1ga cikaramayan canlilar olduklarmi fark ettirmistir. Insan bu dzelliklerinden dolayi
kisisel ve fiziksel olarak kendinden iistiin olani yonetici olarak kabul etmis ve
yonetilmeye ihtiyag duymustur. Ayn1 zamanda, kisilik 6zellikleri ve fiziksel 6zellikleri
yetkin olan, yonetici vasfina sahip olan kisinin de diirtiilerinden kaynakli yonetme istegi
dogmustur. (Eren, 1993:286).

Yonetici vasfina sahip olan kisi, yonetilen kisinin gizli yetenek ve becerilerini ortaya
cikartmakta ulvi bir gorev Ustlenmigstir. Kisaca, yonetilen yonetilmeye ihtiya¢ duymus,

yonetende yonetmeye tabi olmustur.

Yonetim Orgutleme, planlama ve kontrol mekanizmalariyla isleyen bir siiregtir.

Yonetici ve yonetilen, diger bir adiyla is gordiriilendir. (Eren, 2011: 5).
(Harbison ve Myers,1959:68) (¢ tur yonetim strecinden sdz etmektedir:

e Aile iiyeleri tarafindan (patrimonial),
o Siyasal iktidar tarafindan,

o Profesyonel kisiler tarafindan yapilan yonetimler .

Aile iiyeleri tarafindan yapilan yOnetime, buytk Olcekli Ko¢ Holding ve Sabanci
Holding firmalarini iilkemizde ornek olarak gosterebiliriz. Isletmelerin yonetimsel
siireclerinin aileler arasinda boliisiilmesi esas olmaktadir. Nitelikli insan giicii fazla

olmayan gelismekte olan iilkelerde bu durum daha gok gorulmektedir (Kogel, 1999:82).
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Siyasal yonetimlerde, siyasal kararlarin yapilacak ilgili organizasyonun yodnetim
kademesinin Oneri ve goriislerini etkileyecegini bu dogrultuda kararlar alabilecegini
sOyleyebiliriz. Liyakat temelleri karar vericiler i¢in bu yonetim tipinde dogrudan
iligkilidir.

Isi bilen, isinin ehli, isin gerekliligi iizerine tiim donanima sahip, 6rgltin yonetim isini

kontrol altinda tutulmasini bilen kisiyi profesyonel yonetici olarak adlandirabiliriz.

Liderlik, bilim insanlar1 tarafindan yonetim sahasi {izerinde ¢ok c¢alisma yapilmis,
yiizlerce yil sonunda e¢lde edilen ¢alismalarin bir ¢iktisi konumundadir. (sisman,

2002:4).

Bass’a (1985) gore liderlik, “Topluluk ¢alismasina etkide bulunarak belirli topluluk
hedeflerine ulasmay1 amaglamaktadir.” (Bass,1985).

Liderlik, calisan faaliyetlerine dokunuslarda bulunarak calisanlar1 istenilen sekilde

yonlendirebilme becerisidir (Bennis ve Goldsmith, 1997:56).

Liderlik, “grup tiyeleri ve lider arasinda karsilikli bir etkilesim siirecidir” (Goldsmith ve

Imbens, 2013:116).
Liderlik, “Calisan grup tizerinde etki olusturmaktir* (Argyris, 1976:227).
Liderlik, “Etkileme yetenegini ortaya ¢ikaran ayricaliktir” (Etzioni, 1964).

Liderlik, “Calisan gurubun hareketlerini faaliyete doniistiirmeyi etkileyen kuvvettir”

(Zaleznik, 1977:267).



Akdemir’in Vizyon YoOnetimi adli kitapta yapmis oldugu kronolojik siniflandirma ise su
sekildedir:

Tablo 1.1.
Kronolojik Olarak Liderlik Tanimlar:

1902- Liderlik, grup icerisinde faaliyetlerin merkezi olmak demektir.

1906- Liderlik, grup igerisindeki faaliyetlerin yonetimi siirecinde isi bir kisinin
ustlenmesidir.

1911- Liderlik, “grubun, var olan tiim giiclerini, kendi girisimlerini gergeklestirmek
amaciyla kullanmasidir”.

1921- Liderlik, “giliclii isbirligi sayesinde, catigmalari minimum seviyeye cekerek,
grubun basarisini saglama yetenegidir.”

1924- Liderlik, “isbirligindeki gruba, 6zel bir anlam yikleyebilmektir.”

1927- Liderlik, “grubun ihtiyaglarini fark ederek, onlar1 yerine getirebilme yetenegidir.”

1930- Liderlik, insanlar1 yonlendirmeden 6nce onlar1 yapacaklari ise inandirmaktir.

1935- Liderlik, 6zenilen kisinin 6zelliklerini kendinde toplayabilmektir.

1939- Liderlik, hedeflere ulasmak i¢in stirdiirebilir bir motivasyon saglayabilmektir.

1942- Liderlik, ¢alisanlar1 hem gorsel hem de duyusal olarak etkileyebilmektir.

1948- Liderlik, calisanlara hitap eden araglara hiikmedebilmektir.

1950- Liderlik, hedeflerin olusmasi ile gerceklesmesi i¢in grubu giidiileyebilmektir.

1955- Liderlik, belli bir amaci hayata gecirmek i¢in ¢alisanlar1 giidiilemektir.

1960- Liderlik, grubun hedeflerine can vermek i¢in insanlar1 giidiilemeyi amaglayan
gonalll bir harekettir.

1964- Liderlik, kurumsal beklentileri karsilamak adina yeni bir olusum ve akim
baglatmaktir.

1968- Liderlik, kendine tanimli haklar1 kullanarak isi nihai hale getirmektir.

1978- Liderlik, c¢alisanlar1 giindelik performanslarinin  digsina ¢ikabilmesi i¢in
heveslendirmektir.

1986- Liderlik, baskalarinin faaliyetlerini pozitif yonde degistirebilme giiciidiir.

1990- Liderlik, sezgisel ve analitik diisiinceyle bir seyler meydana getirmektir.

1991- Liderlik, grubu ortak hedefler icin organize edebilmektir.

1992- Liderlik, hosgorii ve profesyonellik gibi biitiinlesen davraniglar ortaya koymaktir.

1993- Liderlik, karmasik bir ise girmek i¢in ¢ekince gostermemektir.

1994- Liderlik, beklenmeyen durumlarda herkesten ayri diisiinebilmektir.

1995- Liderlik, ¢alisanlarin iletisimlerini farkli durumlara gore anlamlandirabilmektir.

1997- Liderlik, ortak gayretleri hedefe ulagsmak adina grup tiyelerini giidiilemektir.

2007- Liderlik, olagantistii donemlerde dogru kararlar vererek insanlar1 bilgi birikimiyle
kendi duygu ve diisiincelerine gore yonetebilme beceresidir.

Kaynak: . Akdemir, A. (1998 ), Vizyon Yonetimi, Ekin Yaynlari, s. 64-65.
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Eren’e gore “Liderin hareket kabiliyeti yoOneticinin aksine belirlenmis bir yetkiden
meydana gelmez. Yetkisi olsa dahi arkasindan kimsenin gitmedigi yoneticiler de vardir.
Ancak hichir yetkisi ve gorevi bulunmasa bile bazi kisileri pesinden sirlkleyebilme
becerisine haiz liderler vardir. Bundan dolay1 lider calisanlarini ortak hedefe
yonlendirebilen ve onlarin mevcut ihtiyaglarina cevap verebilen kisiler olacaktir” (Eren,

2005:455).
Kocel, (2015 :672)’in liderlik ve yoneticilikle fikirleri:

e  Liderlik, yoneticiligin konusu insanlarin belirlenmis olan noktalara kanalize

edilebilmesidir.

e  Lider, yonetici bu yonlendirme isini yaparken Kkisileri etkileyebilecek bir giig

kullanmaktadir.

e Lider ve yoneticinin bireyleri etkilemede kullandiklart yontemler birbirinden
farklidr.

e  Hem liderlikte hem yoneticilikte, ¢alisanlarin lider ve yoneticileri ile aralarinda

dogrudan baglant1 bulunmaktadir.
e  Isletmelerin varliginda lider ve yonetici olmazsa olmazidir.

Aytiirk’e gore yonetim, belirlenmis ortak kurum amaglarinin gergeklestirilmesidir. Lider
ise; gilicli yetkisi olaganiistii olan bilgili ve zeki, insanlardan ziyade, planlamalar
dogrultusunda orgiitin hedefleri ve amaglar1 ulasmasi i¢in ekibini motive eden,
performansimi artiran, giidiileyen, ¢alisma isteklerini en st seviyeye c¢ikararak

belirlenmis amaca orgiitii kanalize edebilen insanlardir” (Aytlrk, 1990 :29).

Yasadigimiz zaman diliminde liderlerin rolii: “Grup, ferdi ve orgiitsel ¢alisanlarin
motivasyonlarini arttiran, 6grenmelerini kolaylastiran, vizyonlarini yenilemelerine yol
gostererek dogru sekilde bilgiye ulasmalarini saglayacak yontemlere olanak taniyan bir
ortam olusturmaktir” (Egri boyun, 2015). Yani liderligi, “toplumu olusturan bireyleri
belirlenen hedeflere yoneltmek i¢in belirli amaglar dogrultusunda bir araya toplayan kisi
seklinde sdyleyebiliriz. Isletme bakimindan ¢alisanlar1 kurulusun gayesi etrafinda bir
araya getirerek, belirlenen hedefe ulagmak sebebiyle verimli g¢aligilabilmesinin

saglanmasi olarak sdylenebilir” (Giiney, 2009:372).



Kogel’e gore “Isletmede uygulama safhasi faaliyetlerin aktif olarak yapilmasini
organizasyon planlama yodnetim siirecini temsil eden safhasidir. Bu siregte, dinya
capinda rekabet ortaminda, kendi yonetim anlayisiyla 6rgiit amaglarin1 gergeklestirirken
tesvik edici, iyi iletisim kuran, yodneltme ve yonlendirme yapabilen bir sireg
beklenmektedir. Diger bir deyisle belirli kaliplar igerisinde hareket etmektense yonetim
isini Oncli olmalart liderlik refleksiyle, sureci yoOnetmeleri, lider olmalar
beklenmektedir” (Kogel, 2015:672).

Liderlik 06zelliklerine sahip olmak lider olmak i¢in yeterli olmayacaktir. Cesitli
Ozelliklerin yaninda liderligin bazi1 kurallara riayet etmesi gerekmektedir. Bu sekilde
siralanabilir (Glney, 2009:381);

e  Birey her alanda kendini gelistirmeli kendisini tanimalidir.

e  Liderlik igin; Liderin tecriibeli her alanda genis bir birikiminin olmasi nedeniyle

ana unsur liderlik igin bilgidir.

e  Liderlik etme hedefini tagiyan kisi, yukumluliklerini yapacaklarini kriz siirecinde
dahi yapabilecek cesarete, sorumluluga sahip olmalidir.

e  Lider olacak kisi, hizli karar verme refleksini ayn1 hizla icraata dokebilendir.

e Lider olacak birey, tim Orgut Uyelerine aymi sekil ve sartlarda liderligin

gerektirdigi gibi davranmalidir,
1.3.  Liderlik -Yoneticilik Ayrimi

Toplumlarda liderlik kavrami ile yoneticilik kavrami ayni1 manada kullanilmig olsa bile,

her iki kavram arasinda farkliliklar s6z konusudur.

Yonetici, 0 gbreve baska insanlar tarafindan getirilir, bagka kisiler tarafindan belirlenen
yol haritasina Orgiitiin hedeflerine amaca hizmet eder. Lider kendi yolunu gizer.

Amacini belirler 6rgiitiinii olusturur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013 :208).
Geng ve Halis (2006:25)’e gore lider ve yoneticiler nemli birkag farklilik;
e  Yoneticiler kopya iken, lider genelde orjinaldir.

e  Yoneticiler surece teslim olurken, lider siirece hakim kisidir.

e  Yonetici muhafazakar iken, lider yenilikgidir.

e  Yoneticiler sistem ile yapilar Uzerine, liderler insan iizerine yogunlasr.
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Yonetici sisteme ve kontrol etmeye guvenirken, liderler kendine glvenir ilham

verir, guven telkin eder.

Yonetici, isletme kar/zararmi gozetir, dar bakar. Lider, 0n gorisli genis bir
yelpazeden bakar,
Yonetici verilen isi dogru yapmaya ¢alisir, lider yapmaya ¢alismaz, yapar.

Yoneticiler, astlarina ,istediklerini zor kullanarak yaptirmaya calisirken, lider
etkileyici, 6ncli olma, inandiricilik gibi yetenekleri sayesinde insanlarin liderin

isteklerini goniillii yapmasini saglar.

Aytirk, (2007: 35-36.), “Lider, hedefleri stratejileri planlayan galisanlarina biiyiikk 6nem

veren caliganlarin isletmeyi sahiplenme duygusuyla kendi istekleriyle, azimle, istekle,

arzuyla yapmalarini saglayan azimli, cesur, risk alan, sorun ¢6zen olarak tanimlar.

Verilen isi belirli kaliplarla, cezalandirici, koltugunda oturan sekilci olarak tanimlar.

Aralarindaki farkliliklar1 asagidaki sekilde belirtmistir; Ayturk, (2007: 36.)

Yonetici yalnizca yonetme isiyle ugrasirlarken, lider hedefleri belirleyerek

varilacak noktaya yonlendirir.

Yonetici grubun arkasinda kalarak onlari hareket etmeye zorlarken, lider dnden

giderek gruba oncullk yapar.

Yonetici, alt kademe calisanlarin1 zorla c¢alistirmaya zorunlu kilarken, lider

calisanlar1 guduleyerek is performanslarini artirmayi basarir.

Yonetici, ylrtrliikteki mevzuat hiikiimleri digina ¢ikmaz. Lider belirledigi kurallar

ile grubu hedeflerine yonlendirir.

Yonetici tecrubeleriyle, lider bilgisiyle gruba yon verir.

Yonetici gruba hitap eder dinlemez, lider grubu dinler.

Yoneticiye itaat ve hiirmet edilirken, lider benimsenir ve sevilir.

Yonetici caligma seklini sdylerken, lider ne {izerinde ¢alisma yapilacagini sdyler.
Yonetici tek bagina karar alir, lider gruba danisarak akil birligi ile karar alir.

Yonetici “sadece ben”, “yapin”, “asla” sozciiklerini kullanirken, lider “biz” ,

9% ¢

“yapalim”, “gerektiginde” sozciiklerini kullanir.
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e Lider gelecege donik planlama yaparak yonetirken, yonetici icinde bulundugu

zaman dilimine gore hareket eder ve o sekilde yonetir.

e  Lider, astlar1 ve yardimcilari ile yetkilerini paylasirken, yOnetici ise merkeziyetgi

ve benci bir diisiinceyle yetkiyi kendinde toplar.

e Lider sevgiye, saygiya ve karsilikli giivene Onem verirken, yonetici baskici

davranmaya ve disiplinden sapmamaya 6nem verir.
e  Lider yenilikgi, yonetici statikocudur.

Unlii bir Cinli filozof Lao Tzu liderlikle ilgili; “Lider iyi olmak istiyorsa az
konusmalidir, vazifesi tamamlandiginda lider icraatini bitirdiginde c¢alisan insanlarin
bunu biz yaptik kendi basimiza yaptik demesine sebep olur”. Insanlar, varligmi pek
hissetmez, bundan dolay1 liderlerin en makbulii o’dur; insanlar1 korkutmussa, karsisina
insanlar korkarak cikiyorsa makbul sayilmaz ozellikle calisanlart asagiliyorsa ¢ok
beterdir. insanlar sana saygi duymaz eger sen onlara saygi gostermezsen,” demektedir

(Erdem ve Dikici, 2009: 211).

Literatiirde yapilan tanimlarda bakildiginda Kogel’e gore, “yonetici ile lider arasinda
benlik anlayislar1 ve insani 6zellikleri, is yaptirabilme usulleri, is ve orgiit ¢alisanlarina
kars1 diisiince tarz ve davranislari, ¢alisanlarin motivasyonunu saglamak i¢in durumlara
kars1 diistinceleri, kullandiklar1 gli¢c kaynaklar1 ve zarara ugrama tehlikesi almaya karsi
davraniglar1 gibi birden fazla agidan biiyiik degisiklikler gozlemlendigi goriilmektedir”
(Kogel, 2015: 667).

Giliney’e gore, “lider ve yonetici kavram olarak farklilik gosterse de her ikisinde de
otoriteye baglilik s6z konusudur. Bu konudaki benzerlikleri, yoOnetici yaptiriminin
resmiyete dayali olmasi, liderin sorumluluklarinin herhangi bir resmiyete dayanmamasi

konusunda degisiklik gostermektedir.” (Gliney, 2009: 372.).
1.4. Liderlik Kuramlarn

Zel’e gore, “Gegcmis zamanlardan bugiine kadar bir liderlik eden kisiler i¢in ¢ok farkli
tanimlama ve ifadeler kullanilmis, kokenine, hangi kosullar altinda nasil gesitlilik
gosterecegine, nasil gelistirilebilecegine dair fakli diisiinceler ortaya ¢ikarak birden fazla

yaklasim gelismistir.

Donemleri itibariyle yaklasimlarin {i¢ kategoride ele alinmasi Zel’e (2001) gore su
sekildedir;
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e (M.O. 450-1940’lara kadar) Ozellikler yaklasimi donemi.
e  (1940-1960’lara kadar) Davranis teorileri donemi.
e  (1960’dan giintimiize kadar) Durumsallik teorileri donemi.

“Liderlik Kuramlar1” adi altinda {i¢ bakis agisina deginilmistir. Ik olarak milattan
onceki donemlerden 1940’lara kadar kabul goren liderin belli kisisel 6zellikler
tasidigina inanilan yaklasimdir. Sonraki siirecte 1940’lardan 1960’lara kadar liderlerin
calisanlara yaklasim tarzi davranig tarzini inceleyen yaklasim donemi goriilmiistiir.
1960’lardan bu giinlere kadar devam eden liderlerin duygu durumu ile ¢alisanlarina

kars1 hal hareket, tavir ve davraniglarini agiklayan yaklasim bi¢imi agiklanmustir (Zel,
2001: 94).

1.4.1. Ozellikler Kuram

Liderlerin olaganiistii ozelliklerinin olup olmadig1 kisisel ozellikleri ile diger
insanlardan farkli olduklari diisiincesinden yola ¢ikilarak irdelenmistir. Ilerleyen siirecte
konu olan arastirmalarda Donnelly, Gibson ile Ivancevich liderlerin bireysel
Ozelliklerini; dort sekilde ele almistir. Bunlarin; Sosyal, Fiziksel, Diisiinsel, Duygusal

oldugunu ifade etmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 2).
e Cinsiyet, yas, yetenek, gii¢, diksiyon gibi fiziksel nitelikler

° Zeka, ileri gortgsliiliik, bilgi, yetenek, ikna kabiliyeti, dikkat, kararlilik, inisiyatif,

sorumluluk, gergekeilik gibi diisiinsel 6zellikler

e  Algilama, giiven duygusu, kendini kontrol edebilme, hirs, sevindirmek ve sevmek

iist diizey basarma azminden olusan duygusal 6zellikler

e Son olarak disa doniik kisilik yapisi, baskalariyla iyi iletisim kurma, dostluk,
arkadaslik yetenegi gibi sosyal niteliklerden olusmaktadir

Verilen tiim Ozelliklerin liderde etkili ve dengede olmasi Onemli bir durum
olarak agiklanmistir. En belirgin lider 6zelliklerinin neler oldugu ortaya konulmaya
calisilmistir (Celik, 2000: 8).

1.4.2. Davramssal Liderlik Kuramlari

Ozellikler kuraminin liderligin sadece kisisel 6zeliklerini 6n palana ¢ikarmasindan dteye
gitmemesi ve gereksinimleri yeteri kadar karsilamamasi nedeniyle meydana c¢ikan
liderlik kuraminda davranissal liderlik, liderin kisisel 6zelliklerine ek olarak guruplara

olan yaklagimi ve davraniglari da c¢alismalar kapsamina alinmustir. Etkili lider
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davraniglar1 1950’lerin sonlarinda arastirilmaya baslanarak bu cercevede Michigan

Universiteleri ve Ohio State ¢aligmalari, gibi bircok arastirma yapilmistir.

Davranigsal Kuramin temellerini daha genis bir ger¢evede incelersek lider nedir’den
ortaya koymaya agiklamaya ¢alismak liderin icraat alaninin kapsaminin ne olduguna ve

nasil liderlik icra ettigine dikkat ederek asagidaki sorulara cevap aramistir.
e  Lider; bir is veya sorun hakkinda yargiya varirken nasil davranir?

e  Lider; faaliyetleri nasil bir tarzda yerine getirir?

e  Lider; grup tiyelerini yonlendirmede hangi teknikleri kullanir?

e  Liderin davraniglari nasildir” (Giiney, 2009: 390)

Bu yaklasim tiiriiniin temelinde Orgiit calismalarin1 desteklemesi, ¢alisanlarin
degerlerini gOzetmesi, Orgit siireclerinin ortaya konmasi yaklasimin 6ziinii ortaya

koymasi olarak ele alinmaktadir (Egriboyun, 2015: 40).

Davis, Bobbitt, Organ ve Hammer, davranigsal yaklasim modelini ¢ yonden
elestirmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 211-212):

e  Davranis nitelik ve Ozellikleri literatlir kaynaklar acisindan paylasim ve ortaklik
olmadigindan, olaylar karsisinda lider tutum ve davraniglarini belli bir ¢ergeveye

davranigsal anlamda incelemek kolay olmayacaktir.

e  Deneye dayali yapilmis ¢alismalarda En etkili liderlik davranisi Uzerinde tam bir

uzlagsmaya diisiince birligine ulagilmamistir.

e  Amerikan sosyo-kiiltiirel 6zellikleri, yapilan arastirmalarin biiyliik ¢ogunlugunda
yansitilmakla birlikte cesitli kiiltiirlerde yapilan arastirmalar sonucu elde edilen

verilerin degiskenlik arz edecegi ortaya konmustur
1.4.2.1.  Ohio State Universitesi’nin Liderlik Uzerine Yaptig1 Arastirmalar

Bircok yoneticiyle yapilmig ¢alismalarda davranigsal liderlik  goriislerinin
gelistirilmesine, katkis1 biiyilik olan, 1945 tarihinde “Lider Davranisini Tanimlama Soru

Karnesi” adli galisma, lider tanimin1 tespit etmeye ¢alismistir (Kogel, 2015:679).

Zel’e gore, “Psikoloji, sosyoloji ve ekonomi alanlarinda olusturulan arastirmaci grubu,
orta Ogretimdeki Ogretmenler akademisyen yoneticiler, o6grenciler sivil toplum
kuruluslarinin yoneticileri, gesitli birimlerdeki askeri komutanlar, askeri alandaki sivil

yoneticiler, bdlge kooperatifi yoneticileri. Bu yoneticilerin bireysel ve sosyal
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iliskilerinde siire¢ icerisinde nasil davramislarda bulunduklar1 hakkinda calismislardir”

(Zel, 2006: 125).

Etkin liderlik tavir ve davranislarini agiklamaya calisarak, liderin orgiitii Hedeflenmis

Orgiit amaglarina yoneltmesi olarak ele alinmistir (Egriboyun, 2015: 41).

Liderin tutumunu aciklarken ¢alisanlarin diislincelerini 6n planda tutma ve caligmaya

odaklanma seklinde lider davranislarinin kanalize oldugu o yonde yogunlastigi
belirlenmistir (Yukl, 2002: 104).

Ohio’da lider ne kadar anlayish ise Orgiit ¢alisanlari memnun olma durumu o kadar
artmaktadir Fleishman ve Harris’in ortaya attiklar1 gorlisleri memnun olan calisan
guruplar yeteri seviyede anlayisa sahip liderle ¢alisanlar oldugu belirtilmistir (Yukl,
2002: 105-106).

1.4.2.2.  Michigan Universitesi’nin Liderlik Uzerine Yaptign Arastirmalar

Michigan Universitesinde &nciiliigii Rensis Likert tarafindan 1947 tarihinde yapilan

aragtirmalar, Davranigsal Kuram’in gelismesine katki saglamistir.

Bu calismalar sonucunda “degisik 6zellikleri zenginlik olarak gdren orgiit calisanlarinin
istek ve taleplerini 6nemseyen, bireye yonelik liderlerin tatmini saglayarak aktif ¢alisma

orgiitleri ortaya cikardiklar1 gozlemlenmistir” (Ozcan Y. 2006: 90).

Likert (1961), katilimer liderlik teorisinin savunucusuydu ve hayatinin ¢ogunu liderlik
orgutlerini en iyi performansla sonuglanan liderlik yapisi, ilkeleri ve yontemleri
Arastirmasiin amaci organizasyonu belirlemek iizerine calisarak gecirdi (Johns ve

Moser 1989: 117).
1.4.2.3. Durumsallik Kurami

Durumsallik kurami hakkinda en fazla Fieldler’in durumsallik modeli bilinmektedir.
“Model, iki kategoride incelenmistir; durumsal etkenler (liderin makam giicii gérevin
yapist, lider-ast iligkileri, gibi) ve liderlik stili (“anlayis gosterme” ve “yapiy1 kurma’)

seklinde agiklanmistir (Simsek, 2002: 94).

Farkli bir 6rnek ise; yol-amag¢ modelidir (House ve Mitchell, 1977:81). Bu 0rnek ana
tezini “motive etmekteki beklenti” modelinden almakta olup, orijinal adi “The
Expectancy Model of Motivation’dur.” Bu modelin “Yol - Amag¢” modeli olarak
anilmasinin Sebebi ise, ¢alisanlarin bireysel hedefleriyle kurumun bireysel hedeflerinin
lider tarafindan ayni1 yonde birlestirilmesidir” (Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 1995:

165).
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1.5.  Liderlik Tipleri

Modern c¢agda liderlik tarzlari ile ilgili ¢ok farkli yaklagimlar ve teoriler ileri
striilmistiir. Bunlardan 6ne ¢ikan teorilerden dontsiimci, etkilesimsel ve hizmetkar
liderlik, otokratik liderlik, demokratik liderlik, liberal, tam serbestlik taniyan liderlik

teorileri kisaca asagidaki gibi agiklanmustir.
1.5.1. Doniisiimcii Liderlik

Geleneksel liderlik yaklasimlar: kiiresellesen diinyamizda yeni istek ve taleplere cevap
veremedigi gozilkmektedir. Cagimizdaki hizli degisim ve doniisiime ayak uydurabilecek
yeni liderlik tipolojisine ihtiyag vardir. Iste bu notada doniisiimcii liderlik hizla degisen
ve gelisen durumlara ve problemlere karsi ani ve en etkili degisimi saglayacak liderlik
bicimi olarak ortaya ¢ikmistir. Degisimi ve doniisiimii destekleyen orgiitsel degerler

yargisi onemli bir noktaya gelmektedir (Sunay, 2009: 170).

Yapilan c¢alismalara gore doniisimcii liderligin  birtakim 6zelliklerinin  oldugunu

gostermektedir. Buna gore; (Donuk, 2007: 67).

e  Cesaret ve yireklilik

e  Degisimi kendileri ile 6zdeslestiren birer temsilcidirler

e Orgitiin degerlerinin siirekliliginin saglar

e Ogrenmeye acik bir yapilar1 vardir, hayatlar1 boyunca dgrenci olarak kalirlar
e  Karmasik ve belirsiz durumlarla ugragsma konusunda yetenekleri vardir

o lleri goriisliidiirler

Bu liderlik tipinde lider kisi takipgilerini ortak bir amag i¢in birlestirebilmeli, sekle
caligmalarin1  ylriitmelerini  saglayarak beklenenden daha fazla {iretmelerini

saglamalandir .
1.5.2. Etkilesimsel Liderlik

Bu liderlik tipindeki liderler takipgilerinin gorevlerini basariyla yiirlitmeleri neticesinde
aldiklar1 6vgii ve odiiller seklinde gerceklestirilen liderlik tipidir. Baska acidan
aciklamak gerekirse eger performansi yiiksek olan takipeiler 6diil, itibar, sayginlik vb.
durumlar ile karsilasirken performansi diisiik olan takipgilerin ise cezalandirma durumu

ile karsilastiklar1 bir yontemdir (Sunay, 2009:169).

16



Bu liderlik sinifina giren liderler, takipgilerinin devam eten etkinliklerini daha dinamik
yararlt duruma koyarak, bu islerligi yiikseltme ¢abasi ile is yaptirma / yapma yolunu
secerler. Bu dogrultuda giden liderlik tipinde liderler en ¢ok ¢aba sarf eden, basari
gosteren takipgilerini, iiyelerine veya c¢alisanlarimi 6diil araciligr ile tesvik ederler.

Takipgilerini yenilik ve yaraticilik fikirleri ile pek az ilgilenirler (Eren, 2003:281).
1.5.3. Hizmetkar Liderlik

Robert Greenleaf tarafindan ilk kez 1970 yilinda ortaya atilan bir kavram olarak
hizmetkar liderlik kavrami gelistirilerek 1977 yilinda ¢ikardigr kitabinin da adi
olmustur. Greenleaf’a gdre bu liderlik tarzina sahip kisiler 6ncelikli sorumlulugu orgiite
ve takipcilerine hizmet etmektir. Buradaki hizmet etmeden kasit takipgilerinin
savunulmasi, yetki verilmesi ve gelistirilmesi i¢in her tiirlii cabay1 sarf etmedir. Liderler
takipcilerinin - gereksinimlerine dikkatli davranmali, akilli, sorumluluk almaktan
kacinmayan ve bu konuda saglikli diisiinebilen kisiler olmalarina yardimci olmalidir.
Grubun mali ¢ikarlarini iyi ve dogru bir sekilde temsil ederek adaletsizlige ve esitsizlige

kars1 miicadele etmelidir (Eryesil, 2012:41).
1.5.4. Otokratik Liderlik

Bu liderlik tipine sahip olanlar higbir acgiklama ve temele dayanmaksizin
cevresindekilere emir ve direktifler verebilirler. Bu tarz liderlige sahip olan kisilerin
cevresindekiler ile iletisimi oldukea diisiik diizeydedir. Bu tip liderler kendisine olduk¢a
glivenen, emir veren ve kendisinin ilgi odagmin merkezine konumlandiran kisilerdir
(Boella, 1988).

Bu liderlik tipinin bir diger ad1 da literatiirde “Yetkeci Liderlik” olarak ge¢mektedir. Bu
liderlik tarzina sahip kisiler yetki ve sorumlulugun tiimiinii tizerlerine almiglardir. Bu
liderlik tipine sahip kisilerin takipgileri, liderine kars1 korku, giivensizlik ve ¢ekingen
bir tutum sergilemektedirler. Takipgiler liderin yaptig1 planlarindan ve kararlarindan
habersizdirler. Takipgiler liderlerini sadece takip ederek grubun bigimsel formunu
olustururlar (Boella, 1988).

1.5.5. Demokratik Liderlik

Bu liderlik tipini benimseyen liderler ortaya ¢ikan sorunlari takipgileri ile paylasarak
karar alma siireglerine katki saglamalarini isterler. Bu liderlik tipinde olanlar ile
takipgileri arasinda karsilikli gliven, saglikli bir iletisim siireci gergeklestirilir. Grubu

olusturan bireyler toplumsal yap1 olarak tutum sergilemektedir (Moiden, 2002:20).
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Demokratik yapiya sahip liderler ¢ift yonlii saglikli bir iletisim saglayarak takipgilerini
karar alma sireclerine dahil ederek anlagsmazliklarin 6niine gegilmektedir. Bu sayede
bireysel motivasyon saglayarak gruptaki kisilerin amaglara bagliliklar1 saglanmaktadir

(Costley ve Todd, 1994:157).

1.5.6. Liberal Liderlik

Liberal liderlik alaninda yapilan bir¢ok ¢alismadan anlasildigi tizere bu liderlik tipinde
lider takipgilerini kendi amaglarini belirleyerek kendilerinin kararlarini almalarini ister.
Takipcilerini bireysel olarak hareket etmelerine izin verir ancak bu durumda da
takipgilerin kolay bir sekilde grupla baglantisin1 kopararak baska yonlere kaymasina

neden olur (imamoglu ve Ekenci, 1998:38).

Liberal ya da tamamen serbest birakma yaklasimi takipgileri grubun politikalarini,
onceliklerini belirlemede serbest birakir ve gruba en az katki vererek grubun daha etkin
olmasim saglar. Is ile ilgili kararlara katkis1 az olup sadece soruldugunda katkida
bulunur. Grup liyelerini performansi ve grup faaliyetleri konusunda bilingli bir ¢aba sarf

etmez (Yetim, 1996:87).
1.5.7. Tam Serbestlik Tamyan Liderlik

Bu tarz bir liderlik, Uyelerine is yapma her konuda tam bir serbestlik tanimay1 gerektirir.
Yonetimden almis olduklar yetkiyi pek kullanmazlar, orgiit ¢alisanlar1 baglarmda lider
yokmus gibi ¢alisirlar, kendilerini 6zglr ve sorumlu hissederler diger liderlerde oldugu
gibi amaclarini gerceklestirmek guruba baglidirlar ¢alisanlarin plan yapma kaynaklari
kullanarak amaca hizmet etmeleri noktasinda 6zgiir hareket ederler. Bu durum otorite
boslugunun olugmasina sebebiyet verebilmektedir. Calisanlarin yaraticiligini bireysel
egitim ve yaraticiligini harekete gecirme tam katilimer yonetim anlayisi avantaj olarak
goriilebilir otorite boslugu olugmasiin algis1 orgiit icinde anarsi, farkli amaglara
yonelmesi egilimi bireysel basari isteginin fazla olmasi Orgiit basarisinin diismesine

sebep olabilecek olumsuz durumlarda gortlmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008,: 212).
1.5.8. Surdurumci Liderlik

Sirdlirimcii liderlik {izerine ilk g¢alismalarin Downton tarafindan (1973:3) yilinda
yapilmasina ragmen, doniisiimcii liderlik anlayisinin tamamen zitti olacak sekilde ve
kapsamli olarak Burns tarafindan 1978 yilinda ele alinmistir. Sonradan 1985 yilinda

yine Bassa tarafindan yapilan ¢alismalarda ise; surdirimci liderlik, ¢cok faktorlt liderlik
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teorisi iginde incelenmeye baslayarak giiniimiize kadar ulagmustir. Liderlik alan
yazininda kidemli olarak kabul edilen Bass’in (1990,:21) yilinda yapmis oldugu
aragtirmada; 1990 yilina kadar 70 yil dncesine ait, liderlik tipleri {izerine yapilmis olan
i¢c binden fazla ¢alisma incelenmis ve hemen hemen her ¢alismada ayri bir liderlik tipi
ve anlami lizerinde duruldugu belirtilmistir. Burns’un 1978 yilinda kaleme aldigi
“doniistimcii liderlik” kavraminda, stirdiiriimcii ve doniistimcii liderlige ait 6zelliklerin
tamamen zit karakterler oldugu belirtilerek, liderin ya siirdiiriimcii ya da doniisimcu
olabilecegi, ayn1 anda her ikisi birden olamayacag1 goriisii belirtilmistir. Bass’(1985:26)
olan ¢ok faktorli liderlik teoreminde, siirdiiriimcii liderligin bazi alt boyutlar1 vardir. Bu
boyutlar, aktif beklentiyle yonetim, bir kosulu yerine getirme sartina baglh ddiillendirme

ve pasif beklentidir.
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BOLUM 2: ORGUT, KULTUR VE ORGUT KULTURU

Bu kisimda, 6rgit, 6rglt kiltirinin tanimi ,6rglt kaltarind meydana getiren elemanlar

ve Orgut kaltard icinde yer alan modeller ele alinacaktir.
2.1.  Orgit

Calismanin bu kisminda en basit manada belirli bir amag¢ i¢in belirli bir kurallar
cercevesinde bir araya gelen insan toplulugu olarak tanimlanan orgiit kavrami {izerinde
durulmus ve literatiirde bulunan o6rgiit tanimlar1 ifade edilmistir. Daha sonra orgiitlere

neden ihtiya¢ duyuldugu hakkinda bilgi verilmistir.
2.1.1. Orgiit Kavrami ve Tanim

Icinde bulundugumuz cagda kisiler zamanlarinin biiyiik bir béliimiinii farkli amagclar
icin kurulmus cesitli orgiitlerde (sirket, ordu, hiikiimet, okul, kuliip vb.) gegirirler ve

cesitli nedenlerle bir¢ok orgiitle iliski kurarlar.

Orgiitler bircok bilim adami tarafindan incelenmis ve her bilim adami kendi galisma
alam1 cergevesinde Orgiit kavramina yaklasim ve tanimlar getirmislerdir. Bu nedenle

Orgitun basit bir tanimini yapmak zordur (Dinger ve Fidan, 1996:378).

Herhangi bir sebeple bir araya gelen her insan cemiyetinden 6rgit olarak bahsedilemez.
Belirli kurallar gergevesinde, belirlenmis bir amag¢ {izerine kurulmus olmasi
gerekmektedir. Orgiitlerin amaglar1 her zaman faydali olmayabilir; sug orgiitleri gibi

kimi orgltler topluma yonelik zararli faaliyetlerde bulunmaktadirlar.
Orgiit kavramina iliskin literatiirde yapilan bazi tanimlar sunlardir;

e Cheter I. Barnard’a gore genel anlamda orgiit, birden ¢ok Kkisinin bilerek

diizenlemis oldugu faaliyet veya kuvvetlerinin bir sistemidir (Sabuncuoglu Z.,
1999:6)

° Birgok kisinin onceden planlanmis hedef/hedefleri gergeklestirmek igin beraber

calistig1 organizasyonlardir (Stoner ve Freeman, 1992: 4).

e Diger bir tanima gore Orgiit, “insanlarin belirli sorumluluklar alarak gorev ve

yukdmldlikleri yerine getirmek iizere atandiklari, amaca ulasmak igin planh
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calismay1 kabul ettikleri sosyal sistemlerdir, insan topluluklaridir” (Poskiene,

2006: 48).
2.1.2. Orgiitlere Neden Ihtiya¢c Duyulur

Orgitler, “islem maliyetlerini yani harcanan zaman, verilen ugrasi, yasanabilecek
karisiklik ve hatalar1 asgariye indirmek igin vardir” (Coase, 1937:390). Insanlar ¢ok eski
zamanlardan beri gii¢, kabiliyet, tahammiil veya zaman siirlarinin yetersizligi nedeni
ile bir isin veya gorevin yerine getirilmesi asamasinda ihtiyaclarim1 karsilamak igin

baskalarinin yardimina ihtiya¢ duymuslardir.

Hangi tiir toplum olursa olsun bir toplumda hedeflere erismek ve medeni bir hayat
siirmek igin orgiitlere ihtiyag vardir. Orgiitler topluma giivenli, iyi, ucuz ve hos bir hayat

saglamak icin faaliyette bulunurlar.

Orgiitler bilgiye ulasip, elde edilen bilgiyi kullanarak veya saklayarak gelecek nesillere
aktarilmasin1 saglarlar. Ayrica Orgiitler insanlar icin kariyer imkani sunan ve is

gorenlerin gecim kaynagi olan sistemlerdir (Stoner ve Freeman, 1992: 4-6).

Orgiitlerin ortaya ¢ikis nedenleri ve sagladig1 baslica faydalar(Hicks ve Gullett, 1981:
82-84)e gore soyle siralanabilir

Sosyal gereksinimin tatmini: Bireyler baskalariyla siki iligkiler kurma ve bagkalar

tarafindan kabul edilme arzusundadirlar.

e  Ait olma ve taninma duygusu: Ait olma, sosyal iligkilerde bir rahatlik duygusudur.

Birey ait oldugu grubu ile beraber ifade edilir.

e  Bagkalan tarafindan benimsenen davraniglarla ilgili bilgiler: Bir kimse yeni bir
duruma geldiginde kendisinden beklenen tutumun ne oldugu konusunda genellikle
kararsizdir. Orgiit tarafindan hangi tutumlarin kabul edildigi ve hangilerinin kabul

edilmedigi konusunda birlikte calisilan arkadaslar yol gosterir.
e Anlaysh dostlar,
e  Amaglar gergeklestirmede yardim,
e  Yaraticilikla ilgili olanaklar ve etkileyebilme,

e  Kiiltiirel degerlerin korunmasi ve yasatilmasi,
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e  Bilgi ve iletigim.

Ozetle; orgiitler, toplumun ihtiyaclarini en az maliyet ile en verimli bir sekilde iiretmek
icin faaliyette bulunan, bu amagla insan g¢abalarini bir araya getiren ve yasamin devam
etmesini saglayan sosyal sistemlerdir. Toplumdan girdileri alarak ¢iktiya doniistiiren, bu
dongiiniin siirekli devam etmesini saglayan acik sistemlerdir. Dolayisiyla yeryiiziiniin
kisitli kaynaklarin1 en rasyonel olarak kullanabilme amacini yerine getiren oOrgiitler

toplum, ulke ve tim diinya igin 6nemlidir. (Hicks ve Gullett, 1981: 82-84):

Orgiit kavraminin genel tanimina, énemine ve neden ihtiya¢ duyulduguna degindikten
sonra, yine toplumsal yasam icerisinde en 6nemli olgulardan biri olan kiiltiir kavramina

ve Orgut-kiiltiir iligkisine deginmek faydal1 olacaktir.
2.2. Kdaltur

Kiiltiir, kendi etkisi altinda bulunan kisilerin olaylart ve gevrelerini algilama bigimlerini
etkileyerek, diinyaya olan bakis acgilarmi etkiler. Kiiltiir, orgiitleri kusatan cevre
kosullarinin en basta gelen unsurlarindan birisidir ve bu manada orgiitlerin hayatlarini

stirdiirme ve kendilerini gelistirmelerinde 6nemli 6l¢iide etkiye sahiptir.

Insanoglu yasami siirecince neyin yanlis-dogru, neyin ¢irkin-giizel ve neyin ahlak disi-
ahlaki oldugu konularinda hep bir sorgulama icinde olmustur. insanoglunun yaptig: bu
sorgulama, insanoglunun gelistirdigi davramis ve diisiince kaliplar1 ile sekillenir.
Sekillenen bu davranig ve kaliplar genellikle kiiltiir olarak tanimlanir ve bunlar

degistirmek artik ¢ok zor olur (Hofstede, 2001: 9).

Bireyler sosyal etkilesim sonucunda bir kiiltiirii olusturur, 6grenir, paylasir, aktarr,
siirdiiriir, yeniden {iretip yorumlayarak sosyallesme siirecinde kiiltiirii i¢sellestirerek
kusaktan kusaga aktarir. Kiiltiir bir yandan bireyin yasami iizerinde etkili olmakla
birlikte, diger bir yandan ise birey de kiiltiirii iiretmekte etkili olmaktadir (Sisman, 2002:
1-2).

Literatlirde “Kiiltiir”e ait bazi tanimlar asagidaki gibidir;

Toplumdan topluma farklilik gosteren, bir toplumun giinliik yasantisina, bilgilerine,
ideolojisine, degerlerine ve hukuk sistemine yansiyan bir sistemdir (Morgan, 1986:

140).
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Bir grup veya toplumun iiyelerini digerlerinden ayirt eden ortak diisiince programidir.
Kiiltiir pek ¢ok degisken igerir; dil, giyim, davranis kaliplari, deger sistemi, duygular,

tutumlar, karsilikli davraniglar ve normlar (James, 1997: 220).

Schein’in tanimina gore kiiltiir: “insanlarin i¢inde bulundugu ¢evrede yasamasinda ve
karsilastig1 sorunlarla miicadele etmesi sirasinda 6grendigi ve daha sonra yeni iiyelere
aktarma istegi tagidig1 her tiirlii deneyim, gelenek ve gorenek, aligkanlik, degerler ve

inanclar ile becerilerin timudur (Schein, 1992: 5).

Smircich’in tanimina gore kiiltiir, bir toplumda 6nemli gorevleri icra eden ve toplumca
kabul gormiis, temel inanglar ve degerlerdir. Kiiltiir, en basta Orgiitiin bireylerine,
aidiyet duygusu veren, orgit tiyesinin daha biiyiik bir organizasyona bagli olmasini
saglayan, insanlarin i¢inde yasadig1 toplumun dengesini giiclendiren ve orgiit iiyelerinin
davraniglar1 sekillendiren ve yon veren bir toplumlagma araci olarak ¢alismasini

saglayan bir olgudur (Smircich, 1983: 345).

Yapilan baska bir tanimda: Kiiltiir, “bir toplumdaki insanlarin diisiince ve davraniglarina
yon veren, toplumdaki insanlarca kabul edilen ve inanilan aliskanliklar, degerler,

normlar ve varsayimlar gibi ortak bir takim degerlerdir” (Nahavandi and Malekzadeh,

1999: 74).
2.3.  Orgut Kulttra ve Ozellikleri

Calismanin bu kisminda orgiit kiiltiirii kavrami tizerinde durulmus, literatiirde bulunan
Orgit kultlri tanmimlar1 incelenmistir. Daha sonra Orgiit kiiltiiriinin ne gibi

fonksiyonlarmin var oldugu ve orgiit kiiltiiriiniin gerekliligi agiklanmistir.

Farkli miitefekkirler in tizerinde anlastiklar1 diislince birligine vardiklar1 orgiit kiiltiiriin

ozellikleri su sekil 6zetlenebilir; (Uyar, 2013: 9-12):
e Orgiitsel kiiltiir; bireyler arasinda paylasilabilir olmas1 gerekir. (Schein, 1985: 14)

e  Orgut kilturh, orgltin sonradan kazandig1 veya kimi tecriibelerle dgrendigi bir
kavramdir. (Uyar, 2013: 9).

e  Orgiit kiiltiirii tekrarlanan hareketsel kaliplar davranislar, diizenli bir bigimde

ortaya ¢ikacak sekildedir. (Uyar, 2013: 6).
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e Orgiit iiyelerinin biling, bellek ve diisiince yapilarinda, erler ve de inang olarak yer

alir. Orgiit kiiltiirii yazili dokiiman seklinde degildir. (Eren, 2010: 138).
2.4.  Orgit Kultura Modelleri

Literatiirde arastirmacilar orgiit kiiltliriinii tanimlarken farkli yaklagimlarda bulunduklari
gibi, ayni sekilde orgiit kiiltliriiniin boyutlarin1 belirlemek i¢in ¢alismalar yapmislar ve
bunun sonucunda farkli orgiit kiiltiiri modelleri meydana gelmistir. Arastirmanin bu

kisminda, alan yazininda en ¢ok islenen orgiit kiiltiirii modelleri agiklanacaktir.
2.4.1. Deal — Kennedy’e Gore Orgut Kultirii Modeli

Deal ve Kennedy; “bir orgiitiin is ortami 6rgiit kiiltiiriniin sekillenmesinde en biiyiik
etkendir ve bu yiizden kiiltiirlerini siniflandirirken ilk basta is ortami olmak {izere bes
0zel 6geye bakmiglardir. Bunlar; is ortami, degerler, kahramanlar, ayinler ve ritiieller ve

kiiltiirel agdir” (Deal ve Kennedy, 1982’den aktaran Harris, 1984: 131-133).

Deal ve Kennedy isletmelerin risk diizeyi ve geri bildirim hizina gore dort ayn kiiltiir

tipi tammmlamistir. Bu kiiltiir tipleri ve 6zellikleri s0yle tanimlanmaktadir;
24.1.1. Cok Cals / Sert Oyna Kiiltiir Modeli

Hizli bildirim ve geri doniis alan 6rgiit tiyeleri risk almayi istemez. Ana kural onlarin ve
misterilerin esas gereksinimleridir kalite ve hizmet en iist seviyede miisteri
memnuniyeti yiksek seviyededir. Bu tip érgut kaltir global firmalarda ,bilgisayar ve
bilgisayar ile ilgili Uretim yapan firmalarda gdzlemlenmektedir (Deal ve Kennedy,
1982: 108-116).

2.4.1.2. Ataklk / Atilgan Kiiltiir (Sert-Mago) Modeli

Hem c¢evresel belirsizligin hem de risk oraniin yiiksek oldugu kiiltiir tiirtidiir. Bu tiir
kiiltiire mensup ¢alisanlar ¢ok fazla baski altinda ¢aligirlar ve hem bireysel hedeflerini
hem de isletmelerinin hedeflerini gergeklestirmek i¢in risk almaya isteklidirler. Bu tiir
kiiltiir yapist daha ¢ok spor takimlarinda veya biiylik projeler, biiylik yatirimlar

gerektiren islerle ugrasan orgiitlerde goriiliir. (Deal ve Kennedy,1982: 107-110)
2.4.1.3. Sure¢ Kultira Modeli

Detaycilik, teknik miitkemmeliyet, diistik riskli yatinmlar ve diisiik kaygi diizeyleri bu

kiiltiiriin temel 6zellikleridir. Y6netimin inandig1 siiregleri takip etmek bu kiiltiirde en
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onemli degerdir. Kiiltiir biirokratik agirliklidir. Unvanlar ve hiyerarsik seviyeler arasi
farkliliklar 6nemlidir. (Deal ve Kennedy, 1982: 108-119).

24.1.4. Risk Alma Kultird Modeli

Bu orgiit kiiltlirii tiirti getirilerinin uzun vadede alinabildigi ve basar1 riskinin yiiksek
oldugu alanlarda faaliyette olan Orgutlerde gortlmektedir. Teknolojik yenilikleri, agir
makine sanayii, uzay endiistrisi, ARGE faaliyetleri gibi alanlarda ¢alisan oOrgiitlerde

riske girme kiiltiirti yaygin olarak goriilmektedir. (Deal ve Kennedy,2000: 116).
2.4.2. Cameron ve Quinn’in Orgit Kultiri Modeli

Quinn ve Cameron tarafindan gelistirilen bu modelde, slrecler iki eksenli olarak tasnif

edilmistir.

Sekil 2.1°de goriildiigii lizere bu dort orgiit kiiltiiri ¢esidi; Biirokrasi, Pazar, Klan ve

Adhokrasi kiiltiirtidiir. Bu dort kiiltiir tipinin 6zellikleri ise sunlardir .

Esneklik ve Tadir Etme

Klan Adhokrasi

Entegrasyon

Hiyerarsi Pazar

vwiSe[IpIe,] 9A
gurugpepQ eAuresi(q

Iceriye Odaklanma ve

Kararhlhik ve Kontrol

Sekil 2.1: Quinn ve Cameron Tarafindan Gelistirilen Rekabet¢i Degerler Semasi.

Kaynak: Cameron, K., S. Freeman;" Cultural Congruence, Strength, and Type: Relationship to
Effectiveness” ,Research in Organizational Change and Development , 5, 1991, 5.29.

Blrokrasi kiltirG: Bu kultir tipinde calismak bdrokratik ve resmi bir sekilde
tanimlanir. Prosediirlerle insanlarin ne is yaptiklarini ve ne yapmalart gerektigini
anlatirlar. Orgiitteki en etkili liderler iyi koordinatdrler ve organizatdrlerdir. Orgiit,
istikrar, ongorulebilirlik ve verimlilik Gzerine kuruludur. Tipik bir ABD fast-food
restoranindan (McDonald's gibi) biiyiik isletmelere (Ford Motor Company gibi) ve
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devlet kurumlarina uzanan isletmeler hiyerarsi kiiltiiriiniin tipik Orneklerini

sunmaktadirlar.

Pazar kiltirl: Bu kiltiirdeki orgiitlerin odak noktas1 miisteriler, tedarikgiler, rakipler
gibi dis unsurlardir. Karlilik, gii¢ elde etme, hedeflerin tutturulmasi ve miisteri tabaninin
giivence altina alinmasi isletmelerin oncelikli hedefleridir. Sasirtici olmayan bir sekilde,
pazar kilturiine sahip organizasyonlara rekabetcilik, temel degerler Uretkenlik, hakim
olmustur. Pazar kiiltliriindeki ana hipotezler; rekabet ortaminda iyi niyetin olmadigi,
rakiplerin her zaman firsat kolladigi, bu pazara rekabet icin seckin ve bilingli
tilketicilere ulagilmasi ve elde tutulmasi gerektigi, rekabetci organizasyonlarin pazar
payin artirma pesinde oldugu ve orgiitii verimlilik ve sonugta karli yapmak oldugu

bunlarin yonetimin ana gorevinin oldugudur. (Cameron ve Quinn, 2006: 148)

Klan kilturi: Bu kiiltiire aile tipine benzerliginden dolay1 klan denilmektedir. Amaclar
ve degerler, uyum, bireysellik ve katilimcilik “bizlik” olgusu bu tip klan tipi érgutlerde
yer almistir. Hiyerarsilerin veya piyasalarin rekabetci kar merkezlerinin kurallart ve
prosediirleri yerine, birlikte ekip ¢alismasi klan kiiltiiriiniin bilinen &zelligidir. Her turlu
bilgiyi, tecrlibelerini paylasirsak, samimi dostluk havasinda bir iletisim igerisindedirler
(Cameron ve Quinn, 2006: 43).

Adhokrasi klturi: ingilizce “adhocrary” kelimesinin kokii olan “ad hoc” Latince
“gecici” anlamina gelen bir kelimedir. Bu manada “adhokrasi” kelimesi, uzmanlik
isteyen ve dinamik olaylar1 anlatmak i¢in kullanilan bir kavramdir. Bu kiiltiiriin en
temel amaci, belirsiz ortam ve durumlarda esnekligi, adaptasyonu ve yaraticilig1 tesvik

etmektir. (Cameron ve Quinn, 2006: 43).

Adhokrasinin ana hedefi ise bilinmezlik ile bilgi yuklenmesinin bilinen durumlarda
uyarlanabilirligi, esnekligi, yaraticilifi tesvik etmektir. Adhokrasi kiiltlirli, yazilim
sistemini gelistirme, ide kurulusu danmismanligi havacilik sektord, film yapimi
sektorlerde siklikla goriilebilir ve dinamik, girisimci ve yaratict bir ¢alisma alaniyla
karakterize edilir. Girisimciligi, yaraticiligi arttirmak yonetimin ana gorevleri

arasindadir (Cameron ve Quinn, 2006: 44).
2.4.3. Denison’un Orgit Kilturia Modeli

Denison’un orgiit kiltiri modelindeki her bir boyut ve onun alt-boyutlar1 asagida
belirtildigi gibidir (Kokina I. ve Ostrovska I., 2013: 362)
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Degisime Ayak Uydurabilme Tutarlilik ve Yonlenme

el Misyon
Kosullara Uyabilme Kabiliyeti
Kurumsal Birliktelik Katiim —

Sekil 2.2. Denison Tarafindan Gelistirilen Kiiltiir Modeli ve Alt Boyutlar Tablosu

Kaynak: Kokina I. and Ostrovska I., (2013). The Analysis Of Organizational Culture With The Denison
Model (The Case Study Of Latvian Municipality), European Scientific Journal. Special/ Edition. Vol 1,
5.362-368.

Dension, tamamlayic1 destekleyici alt boyutlari, yargiya varma performansa dayali
yonetim sistemleri 6rgutiin en blylk destekgisi olarak hizmet eder degerleri Glger
(Dension, 2006:11).

Orgut kultiri on iki temel kavramsal boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar; Amed
(1998), Denison ve Mishra (1995: 204-205) tarafindan asagidaki basliklar seklinde

tanimlanmaistir:

Katihm: Katilim, sahiplenmenin, kabiliyetin ve sorumlulugun insas1 olarak tanimlanir.
Insanlar baglanmis ve siralanmis midir? cevap aramaktadir. Orgitlerde bu baghiginm
artarak devam ettigi gOrtlmektedir. Calisanlar birbirlerine destek olurlar ekip ile
calismaya yonlendirilirler ve calisanlar hedefe ulagsmak icin birbirlerine destek olurlar.
Kapasite gelisimi saglamak {izere calisanlart i¢in kogluk kullanirlar egitim aldirirlar

(Ovidiu,2014:1159).

Ekip cahsmasi: Giiniimiiz ¢agdas yonetim modellerinin en can alict noktalarinin
basinda; kurumsal ¢ikarlar igin belli 6zellikteki ¢alisanlari bir araya getirilerek motive
etmektir (Denison,2006: 6).

Yetkilendirme: Calisan bireylerin  sorumluluk duygularii artirarak, isleriyle

biitiinlesmelerini, yaptiklar1 is ile alakali olarak yetkilendirilmeleri ile is yaptiklar
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orgiite aidiyet duymalarimi pozitif agidan desteklemektedir (Deal veKennedy,2000:
116).

Yetenek gelistirme: Calisan bireylerin 6rgiitsel hedefleri gergeklestirme dogrultusunda
calisanlara verilecek yardimlara(yonetici destegi, dil egitimi gibi.) kisilerin
kabiliyetlerinin arttirilmas1 gelecek organizasyonlar ve faaliyetlerde orgiitiin hazir

olmasi anlami tasimaktadir (Denison,2006: 6).

Tutarhhik: koordinasyon ,kontrol ve biitiinlesme, tutarliligin ana kaynaklari olarak
ifade edilmektedir. Tutarlilik, Orgiitin anlasma ve mutabakata dayali bir destekle
prosedir zinciri ve yonetim sistemi olusmasima sebep olur. Orgiitlerde calisanlarin
digerlerini nasil etkilediklerini farkindadirlar (Ovidiu,2014: 1159).

Temel degerler: Kurucularin belirleyip, tst yonetimin siirdiirdiigii o orgiitiin islevsel
ozelliklerini sekillendirici nitelikte, orgltin 6zellikle kurulus asamasinda vazgegilmez

oOzellikteki temel 6nemli Gstin nitelikleri kapsar (Denison,2006: 7).

Uzlasma: Isletme hedeflerine ulasmasindaki amaglarinda, ¢alisan eylem birliginin

olmasi (Denison,2006: 7).

Isbirligi ve biitiinlesme: Isletmenin genel amaclar1 dogrultusunda iist kademe ile alt
kademenin 15 gorme yontemleri ile ilkeleri arasindaki uygunluk olarak tanimlanmistir

(Denison,2006: 7).

Misyon: Orgiitiin gidecegi yolun tanimlanmasidir anlamli ve uzun vadelidir. " nereye
gidiyoruz?’ sorusuna cevap aramaktir. Basarili orgiitler yaptiklari isi neden yaptiklarini
ne yonde katki sagladigini belirli ¢ercevede anlatan bir misyona sahiptir (Ovidiu,2014:
1159).

Stratejik yonlendirme: Belirgin ¢izgilere sahip is stratejilerinin 6rgiitiin hedeflerine
ulagmasini desteklemek ve is stratejisini basari ilizerine kurmak oOrgiitiin basarisi

acisindan 6nem arz etmektedir (Denison,2006: 8).

Vizyon: Isletme ¢alisanlarmin ileriki zamana yénelik, isletme amaglarini, hedeflerini ve
bu hedeflerin ortiin vizyonu agisindan calisanlarin yaratici olmalarini, ¢alistiklari

alanlarla biitiinlesmelerini saglamayi kolaylastirmaktadir (Denison,2006: 9).

Temel amaclar: Uzun donemli amaglarin orgiit ¢alisanlari i¢in belirlenmesi stratejinin

olusturularak yol acilmasi misyon ve vizyonun igeriginin hazirlanmasi isletmenin
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hareket kabiliyetini yiikselterek Ongoriilerin degerlendirilmesi agisindan olumlu

olacaktir (Denison,2006: 8).

Uyumluluk: Orgiitiin gevreden aldig1 sinyalleri hayatta kalma ,biiyiime firsatlarini
yukselten davranis degisikliklerine i¢sel olarak ¢evirme, alma ve yorumlama kapsama

giiclinii destekleyen inang sistemi ve normlardir (Denison, 1990: 11).

Degisim yaratma: Farklilasan dis sartlara uygun, siirekli degisen ve daha etkili ¢6zim
yollar1 yaratabilmek amaciyla farkli yontemlerin bulunmasi ve denenmesi, giderek bir
zorunluluk ve edinilmesi gereken bir yonetim kabiliyeti olarak goze carpmaktadir
(Denison,2006:8).

Miisteri odakhlik: Belirli kriterlere bagli olmaksizin miisteri istekleri beklentileri

talepleri en Ust seviyede tedarik edilmesi s6z konusudur (Denison,2006: 8).

Orgiitsel 6grenme: Ogrenmenin &nemi vurgulanmus degisen kosullara ayak
uydurabilmenin, gelisime acik olmanin belirlenen hedeflere ulasabilmenin, isletmenin
misyonun Orgiit tarafindan anlagilmast ve uygulanmasi siirekli Ogrenme ile

saglanacagini diisiiniilmektedir (Denison,2006: 8).
2.4.4. Schein’in Orglt Kultiri Modeli

Schein tarafindan gelistirilen orgiit kiiltiiri modeline gore “artifikatlar (gozlenebilir
davraniglar), benimsenen degerler (kurallar, standartlar ve yasaklar) ve altta yatan temel
varsayimlar (gézlenemeyen, bilingdis1) durumlar arasinda dongiisel bir bag oldugunu”

ileri stirmektedir. (Schein 1992:321).

Schein’e (1985) gore, “Orgiit kiiltlirli, her Orgiitiin temelini olusturan, altta yatan,
gbzlenemez varsayimlari temsil etmektedir. “Orgiit stratejisi”, orgiit yapilar1 tarafindan
hayata gegirilen kurallar, normlar ve diizenlemeler saglamaktadir. Bu nedenle strateji,
gbzlemlenemez alana ait olup “benimsenen degerler” kapsamina sokulabilmektedir.
“Orgiit siiregleri, yapis1, tasarimi” ile “6rgiitsel hareket ve basarim” bir drgiitiin, iiyeleri
ve dig ortami igin goriiniir nitelikte olan unsurlaridir; yani artifaktlar1 temsil
etmektedirler. Ancak, alanlar arasindaki iligkiler olarak tanimlandiklarindan otiirii
“siirecler” bunun disinda birakilmalidir. Burada sunulan ve agik alanlar ve siiregler
siras1 ortaya koyan temel iliskiler yapisi, cok sayida mevcut aragtirma alani arasinda

baglant1 kurarak sdz konusu alan ve siirecleri somutlastirma firsati sunmaktadir. Ilgili
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alandaki mevcut arastirmalar1 sentezlerken ulagmak istedigimiz amag, daha kapsamli,
iyi tanimlanmis ve ampirik olarak test edilmis gerceklesebilir nitelige sahip bir inovatif

orgiit kiiltiirii konfigiirasyon modeli yaratmaktir” (Dauber ve Fink, 2009: 317).
2.4.5. Hofstede Orgit Kultira

Hofstede tarafindan gelistirilen Orgiit kiiltiiri modeline gore, “kiiltiir tarafindan
gerceklesen disavurumlarin toplum ve oOrgiit agisindan farkli roller oynadigint ve bu
durumunda orgiit ve toplum kiiltiirii agisindan farkliliklar arz ettigini dile getirmektedir.
Bu modele gore yapilan ¢alismalar neticesinde alt1 boyutun oraya ¢iktig1 belirlenmistir.
Bu model 1siginda farkli kiiltiir gesitlerinin bu o6rgiitsel boyutlar cercevesinde
anlasilmaya yardimci olmaktadir.” Bu alt1 boyut su sekildedir; (Hofstede, 1997: 36).

e  Siire¢ odakli olmaya kars1 sonu¢ odakli olma
e  Gevsek kontrole karsi siki kontrol

e  Normatif kontrole kars1 sik1 kontrol

e  Dar gorislii olmaya kars1 profesyonel olma
e  (Calisan odakli olmaya karsi is odakli olma

o  Acik sisteme kars1 kapali sistem

Bu model sonug itibari ile kiiltiirel degerlerin odak noktasinda oldugu toplumsal kiiltiir

olcumleri icin uygun olabilir (Hofstede, 2009).

Orgiit kiiltiirii tiplerine iliskin ¢alismalarin 6nde gelenleri arasinda, Hofstede ulus, orgiit
ve bireysel seviyede kiiltlir farkliliklarin1 agiklamak i¢in kiiltiirel boyutlar kurmustur

(Fortado & Fadil, 2012; Minkov & Hofstede, 2011). Hofstede nin dort kiiltiir boyutlari:
. Guc mesafesi, belirsizlikten kaginma,

e  Bireycilik-kolektiftik,

e  Eril-disil kiiltiir boyutlaridir.

e  Gili¢ mesafesi sosyal orantisizligi,

o Bireysellik- kolektiftik bireylerin grupla nasil karsilikli etkilesim i¢inde oldugunu
aciklar,
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e  Erkeklik-disilik cinsiyet ¢ikarimlarini agiklar

Belirsizlikten kag¢inma belirsizlik ve duygular ile {iyelerin nasil bas edecegine isaret
eder” (Minkov ve Hofstede, 2011). Hofstede’nin Hollanda ve Danimarka’da ¢alismalari
esnasinda alt1 ilave boyut aciklanmistir (Fortado ve Fadil, 2012). Kiiltiirel kapalilik ve
kiiltiirel ag¢iklik ayrimina gére bu boyutlar; (Sargut, 2001: 180).

e  Siire¢ odakli / sonug odakli.

e  Faaliyet odakli / ¢alisan odakli.

e  Bireysellik- profesyonellik / kisitli gortigliiliik.
e  Kapali sistem / agik sistem.

e  Siki kontrol / zayif kontrol.

e  Prensipli (Normative) / ¢ikarci (pragmative).

Sonu¢ odakli kiiltiirler benzer is uygulamalarint paylasir ve oOrgiitsel ciktilara deger
verirken, silire¢ odakli kiiltiir prosediir ile ilgili ve biirokratik rutinlere deger verir.
Zayif/sik1 kontrol boyutu drgitun iginde resmiyet ve dizenlilik seviyesine isaret eder
(Aktouf ve Chretien, 1987: 156; Akt.: Erdem ve Isbasi, 2001).

Profesyonel kiltirlerde is gorenler onlarin profesyonelligine gére uyumlu olur ve
davranirken, dar goriislii kiiltiirde is gorenler onlarin kimliklerini orgiitten elde ederler.
Acik / kapali sistem Orgiitiin haberlesmesine ve yeni iiyelerin kabuliiniin istekliligine

isaret eder.

Is odakli kiiltiirler sadece is gdren performans: iizerine orgiitiin direk etkisine

odaklanirlar iken, ¢alisan odakli kiiltiirler is géren morali ve refahina deger verir.

Cikarci (pragmative) / prensipli (normative) kulturler 6rgiit, miisteriler ve is gevresi ile

ilgilenirken orgiitiin esnekligini isaret eder” (Streimikiene ve Mikalauskiene, 2012:
538).
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BOLUM 3: PERFORMANS, PERFORMANS TURLERI

Bu boélimde performans tanimi, performans yonetim sekilleri, orgiit performansini

etkileyen unsurlar yer almaktadir.
3.1. Performans

Performans sozcligli, Fransizca kokenlidir ve konusma dilimizde siklikla

kullanilmaktadir.

Performans icin asagidaki tanimlar kullanilmaktadir;
e  Yerine getirilen is, yontem ve sonug.

e  Bir olaym iistesinden gelmek i¢in duyulan istek.
e  Bireysel olarak yapilabilecek en iyi derece.

Bir oyunun, eserin sergilenmesi veya sahneye konulmasi sirasinda gosterilen basari.
(http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.542fd
8fca97735.43934 541, 24.08.2019).

Son donemlerde Ozellikle Gzerinde en fazla durulan hususlardan bir tanesi de
“performans  degerlendirme”  yontemleridir. Is  gorenlerin  performanslart
degerlendirilirken sadece bir ¢alisanin degil tim kurum ¢alisanlarinin bir bitin olarak
ele alinmasi 6nemlidir. Isletmenin genel olarak performansin belirlenmeden calisanlarin
performanslarinin bireysel olarak dl¢lilmesi bir anlam ifade etmemekle birlikte var olan
veya olasi basarisiz performanslarin da 6diillendirilmesine yol agabilir. Glnimizde
giderek artan bir sekilde performans degerlendirme caligmalarinin daha fazla yapilmaya
baslandigini ve daha onemle ele alindigimi gormekteyiz. Ozellikle is akdinin fesih
edilmesinde gecerli sebep olarak gosterilmeye baslanan performans degerlendirme
sonuglar1 giderek daha Onemli bir hale gelmistir. Performans degerlendirme
sonuglarin ¢alisanlarinin kariyer yolunun belirlenmesi, iicret artiglari, egitim ihtiyag
analizlerinin yapilmasi, is rotasyonu veya is akdinin feshi gibi konularda kullanildigi

bilinmektedir (Tiirkoglu 2000: 53-56).

Isletme y&netiminde performans degerlendirme kavramini; standartlari Snceden
belirlenmis olan, calisanlarin performanslarini 6lgiip degerlendirme siirecleri olarak

ifade edilebilir. Daha dar bir pencereden baktiginizda performans degerlendirmenin,
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yoneticilerle ¢alisanlar1 arasindaki yonetsel bir siire¢ oldugu goriilebilir. Kurum is
gorenlerinin  performanslarinin  degerlendirmesinden  bahsedebilmek i¢in; (a)
tanimlanmis bir islerinin olmasi, (b) bireysel 6zellik ve beceriyle uyumlu bir is yapiyor
olmasi, (c) objektif bir performans degerlendirme yonteminin uygulaniyor olmasi

gerekmektedir (Erdogan,1991: 154).

Performans degerlendirme uygulamalari, personelin var olan performans durumu ile
olmasi istenilen durumu arasindaki farki belirlemek i¢in yapilan uygulamalardir.
Performans  degerlendirme  uygulamalar1  ile  ¢alisanlarin  performanslari
degerlendirilerek kurumsal sorumluluk da paylasilmaya c¢aligilir. Var olan ve istenilen
performans arasinda (varsa) makas acikliginin giderilebilmesi i¢in neler yapilabilecegi
konusunda c¢alismalar yapilmasina 6n ayak olmaktadir. Bu tarifleri toparlayacak
olursak, kurumsal hedeflere ulagmak icin tim kurum calisanlarinin gosterdikleri
cabanin derecesinin belirlenmesi diyebiliriz. Kullanilan performans degerlendirme
yontemi isletmenin orgiit kiiltiiriine uyumlu olmalidir. Orgiit kiiltiiriine uygun olarak
uygulanan bir performans degerlendirme yontemi sayesinde ¢alisanlarin egitim ihtiyag
analizleri belirlenerek bunlar giderilmeye calisilir. Bu sayede de personel kendini daha
da bir gelistirmis hale gelir ve kariyer yolunda daha emin adimlarla yiirimeye baslar.
Etkili bir performans degerlendirme yontemi ile ast ve list arasindaki iletisim de gelisme
gosterir ki iletisim Orgiit kiiltiirlinlin olmaz ise olmaz temel tasidir. Performans
degerlendirme sonuglarinin sadece sayisal veriler olarak kabul edilmemesi gerekir.
Bunlarin yorumlanmasinda oOrgiit kiiltiirli, calisanlarin egitim durumlari, sosyo-
ekonomik durumlart gibi c¢esitli kriterler de dikkate alinmalidir. Performans
degerlendirme sonuclari personelle paylasilmalidir. Performans degerlendirme
gorlismeleri yapilirken ¢alisanin rencide olmamasi saglanmalidir. Olumlu performans
gosterenler kurum i¢inde ifsa edilirken digerlerini de bu yonde tesvik edecek
uygulamalar yapilabilir. Ornegin ayin elemanina bir maas ikramiye uygulamasi
yapilarak diger calisanlara bu yonde pozitif bir mesaj gonderilebilir. Performansi diistik
personele bu konuda bilgilendirme yapilirken de kendisini iyi hissedebilecegi bir
ortamda olmasina dikkat edilmelidir. Is arkadaslar1 yaninda bu konu hakkinda
konusulmas1 onu iizebilir hatta is arkadaslar1 bile bu konudan rahatsiz olabilirler. Orgiit
kiiltliriiniin bu tiir konulara dikkat ediyor olmasi, ¢alisanlarin kendilerine verilen degerin

farkinda olmalarini saglayict uygulamalar olarak goriilebilir. Dolayisiyla performans
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degerlendirme sonuglarinin personele iletilmesi sayesinde onlarin is motivasyonlari

artmakta, verimlilige olan katkis1 olumlu olmaktadir (Mucuk 2008, 172: 173).

Calisanlarin, degisimlere ayak uydurabilme, yeni teknolojileri ve uygulamalar1 kabul
edebilme, performans degerlendirme yontem(leri)ne ve sonuglarina giivenme, iicret
adaletine inanma gibi konularda olumlu diisiinebilmeleri, c¢ogunlukla kurumsal
yoneticilerin ve ¢alisanlar tarafindan, yoneticilerin olumlu ve yapict yonlendirmeleri ve
telkinleri ile miimkiin olabilir. Bu olumlu durumu meydana getirebilen kisi ise “lider”
olarak tarif edilebilir. Olumlu 6zellikleri nedeniyle liderlik, glinimizde daha da fazla
onemli bir boyut ve anlam ifade eder hale gelmistir. Insanlarin belli mevkileri isgal
ediyor olmalari, emri altinda onlarca hatta yiizlerce insan ¢alistirtyor olmalari demek,
onlarin lider olduklar1 anlamini tasimaz. Calisanlar emir alir, emirleri yerine getirir

ancak emir vereni lider olarak gérmeyebilirler (Zaleznik: 1992, Akt.: Kog, 2011: 50).

Calisanlar, isletmede lider pozisyonunda goriilen kisileri, baz1 kriterler cercevesinde
sorgular ve ¢ok yonlii bir geribildirim almaya g¢alisirlar. Kendi aralarinda konusurlar,
amirleriyle konusurlar, diger departmanlardaki c¢alisanlar ile konusurlar. Kisaca
kurumdaki herkesin bir goriisii vardir ve bu goriis hemen hemen tiim calisanlar
tarafindan az ¢ok bilinir ve yorumlanir. Calisanlarin is ortaminda sergiledikleri
performanslarinin yiikseltilmesinde, kurumda lider pozisyonunda olarak goriilen kisilere
karst duyulan giivenin ¢ok 6nemli bir rolii olabilir. Ciinkii ¢alisanlar, ¢alistiklart is
ortamina gliven duyduklart anda, kurumu sahiplenme diizeyleri de o derecede artacaktir.
Bu sayede de kurumsal amagclar1 yerine getirmek icin daha gayretkes olacaklardir.
Burada da liderin “Onderlik yapabilme kabiliyeti 6n plana ¢ikmaktadir. Lider bu
konularda calisana yeterince gliven vermeli, i ortamina giivenmesini saglamalidir (Kog

0, 2011: 50).

Calisanlar, kurumda lider pozisyonunda gordiikleri kisilerin, is performanslarim
gelistirme yoniinde c¢aba gosterip gostermedigine o©nem vermektedirler. Is
performanslarin1  gelistirme yoniinde c¢aba gostermeyen, herhangi bir faaliyette
bulunmayan, ¢alisanlarini bu yonde tesvik etmeyen bir yonetici, kurumsal performansi
olumsuz yonde etkileyebilir. Isteksiz bir yonetici, ¢alisanlarinin performanslarini
gelistirme yoniinde motive edemez, bu yonde ¢alisiyor olsa bile inandiriciliktan uzak bir

tavir olarak algilanabilir (Simsek, 2016: 78)
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Orgiitlerin  performanslarinin  calisanlarin  performanslarindan  ayr1  diisiiniilmesi
miimkiin degildir. Bu varsayimdan hareketle kurum ve g¢alisanlarin performanslarinin
bir arada degerlendirilmesi gerektigi soylenebilir. Sadece c¢alisanlarin veya orgiitiin
performansi Slgiilerek genel bir kaniya varilamaz. Yapilan performans degerlendirmesi
sonucunda, kurumsal veya bireysel eksiklikler ortaya konularak, bu eksikliklerin
giderilmesi, bir onceki Ol¢lim sonuglarina goére diisen kisimlarin iyilestirilmesi, iyi
kisimlarin da daha iye veya en azindan ayni oranda devam ettirilmesini saglayacak
tedbirlerin alinmas1 gereklidir. Bu yonteme “performans degerlendirme” adi

verilmektedir (Cevik, 2000: 7-8).

Bu tanimlardan yola ¢ikarak performans degerlendirmeyi kisaca; “Orgiitsel raporlama
asamasinda calisanlarin isini ne derecede iyi veya kotu yerine getirebildiklerinin

belirlenmesi” seklinde agiklayabiliriz (Waxin ve Bateman, 2009:495).
1.2.  Performans YoOnetimi Sisteminin Tarihgesi

Performans ile alakali degerlendirme kullanimi gectigimiz otuz yildir yogunlagmistir.
Oysa ki g¢alisanlarin yaptiklart aragtirmalar ,¢alismalar ve degerlendirmeler yiizlerce
yildir siirmektedir. Wei Hanedanligi'nda milattan sonra 3. Yiizyilda gorevli olan
degerlendirme uzmani, Cinli bir disiiniir ,gérev yapanlart yetenekleri dogrultusunda
degerlendirmemis kisilerin begenileri dogrultusunda yanli degerlendirme yaptig1 i¢in
elestiriler almistir. (Murphy ve Cleveland, 1995).yiizlerce yil sonra, Ispanyol olan
“rahip Ignatius Loyaola (1491-1556)” . Cizvit tarikat mensuplarinin yapip ettiklerini ve
yukamlaliklerini degerlendirebilmek hedefini  amaclayarak performans Uzerine bir

sistem yapmustir (Oztlirk, 2010: 76).

Denk diisen yiiz yillarda, Osmanli Imparatorlugu da devlet ydnetimi ve islerinde direkt
performans yoOnetimi ile alakali bir sistem  uygulamasa da benzeri uygulama

3L
1

gelistirilmis ve kullanmistir. Devlet yoneticisi emri degeri tasiyan lam" ve
sadrazamin padisaha gonderdigi arz ve raporlar1 ifade eden olan “telhis” Gnemli
yonetim belgelerindendir. Ornek olarak; 1580 ile 1596 tarihlerin de Sinan Bin A. 9 sene
boyunca sadrazamlik yapmustir. Padisaha sundugu kayitlarda; davalara bakan mahkeme
bagkaninin hirsizliklarini, adaletsizliklerini, nefsine yonelik yaptigi isleri, padisahin
emri olmadan zorla ve haksizca toplanan vergileri miktariyla belirtmistir. Bu belge

Jkadilarin gérev ve sorumluklariin aksine hareket etmesini, adaletsizliklerini ,haksiz
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kazanglarin Oniline ge¢mistir. ve en Onemlisi bu bilgilendirme isyanlarin ¢ikmasinin

oniine gegmistir (Inalcik, 2014: 268).

Devlet isleyisi bu devirde dlzeninin yasalar dahilinde denetlendigi, olgtildigi agikca
ortaya ¢ikmaktadir. Devleti-aliye gorevlilerinin performanslarinin degerlendirildigi de
gorulmektedir. Osmanli devlet yonetiminde bir Ust makama ge¢mek, basarim ve
oduller, kidem Uzerine ayarlanmis olup liyakat 6n planda tutulmustur. Mesela, 6zel bir
kabiliyet gerektirmeyen hizmetlerde atamalar, st kademeye gegisler kidem durumuna

gore yapilir “ocak” kanaliyla atama olarak adlandirilirdr (inalcik, 2013:32).

Osmanlmin siire gelen devlet isleyisinin bozulmasiyla beraber 3. Mehmet 1595
tarihinde, ilk defa imparatorlugun kargasa ve adaletsizligi ortaya koyan mevcut diizenin

aksine is yapan calisanlart agir sekilde ceza ile uyaran “adaletname” c¢ikarmistir.

(Inalcik, 2014: 269).

Kamu yonetiminde ki olumsuzluklari arttirmistir. Kamu yonetiminde terfi edebilmek
icin mulakatlardan iyi puan ile atama kalkmis, etkili gordiklerini “Has Oda”ya alma
sekli belirlenmistir. Devletin merkezi otoritesine yonelik bu tehlikenin farkinda olan
Padisah ve birokrasisi, mevcut gidisattan farkli bir diisiince olarak reformu, ¢okiis
stirecinde benimsemek zorunda kalmistir. Japonya’da degisim diisiincesi, tam manasiyla
uygulanmis, benimsenmis ve sembol haline getirilmistir. Osmanli Imparatorlugu’nda
idareciler, muhafazakar ve geleneksel bir hal takinmistir, Japon degisim siireci, sadece
toplumda ileri gelen kademelerde, ufakta olsa toplumca milliyet duygusundan dolay1
kiiglik destek gormiistiir. Reform, Osmanli da ne yazik ki sadece Padisahin ve

yanindakilerin gordiikleri ile sinirlanmustir (Inalcik, 2013: 32).

Osmanli’daki siire¢ sinirlanmisken, Irlanda da 1648 yillarinda bireysel 6zellikler tizerine
kurulu bir sistemin kullanildigi gériilmektedir. Iskogya da bir pamuk isletme
fabrikasinda endiistri alaninda g¢alisan performansini degerlendirme sistemini ilk defa

uygulamaya alinmistir (Murphy ve Cleveland, 1995: 218).

Hemen hemen donem olarak yaklasik zamana denk diisen, Bati’da yeni yeni yerini
bulan ve gelisen sanayi inkilabiyla beraber, is hayatinda — yeni bir kavram olarak
performansin planlanmasi tarih sahnesine ¢ikmis ve biiylk bir ilgi gérmiistir. 1776
yilinda Adam Smith; isbdliimiiniin ne kadar faydali oldugunu, ayni sayida calisanlarin

151 boliiserek yaptiklarinda, is miktarinda sagladiklar1 biiytlik artis1 ve hizhi ilerleyisi U¢

36



nedene baglar. Birincisi, el becerisinin gelismesi, ise aligmanin ve hizlanmanin, is¢inin
yapabilecegi is miktarmi arttirtyor olmasidir. Isboliimii yapmak, her bir galisanin is
yukunu azaltarak, bir¢cok seye ayni anda kanalize olmaktansa, tek bir isi ¢ok daha iyi,
dikkatli ve kusursuza yakin yapmasini saglar. Ornegin, sadece ¢ivi yapan bir isci yiiksek
performansla ¢alisirsa giin sonunda 2300, daha fazla ¢ivi yapabilir ama ¢ivi yapmanin
yaninda baska isler de yiiklendiginde is daha yavaslayarak kusursuzluktan uzak olur, Isi
bélumlendirmenin diger faydasi ise verilen gorevden calismadan diger bir goéreve, ise
gecerken kaybedilen zamanin kisa olmasi ve zamandan tasarruf edilmesini
saglamaktadir. Isboliminin Ggiincii ve en 6nemli yarar ise; isi, gorevi kisa siirede
yapmay1 saglayan birgok makinenin icadi, is boliimiiniin faydalarindan ortaya ¢ikip
tasarlanmasina ilham kaynagi olmustur. Is boliimii yaparak calisanlarda dikkat tek bir
basit amaca gevrilir, dikkat daginikligi azalir tek bir ise kanalize olur, ¢alisan daha kolay
,daha ¢abuk ve daha muntazam is ¢ikarir ve bitirir. Sanayide kullanilan makinelerin

tasarimlarinin ilham kaynagi sirali ¢alisan isgilerin ¢alisma seklidir. (Smith, 2013: 265).

Is boliimiinii cok énemseyen Adam Smith, Frederick W. Taylor (1856-1915) isimli bir
muhendisle, tiretkenligin fazla diizeyde olmasi ve ¢ikarilmasi bigiminde arastirilmistir.
Is ayrmntili bigimde ilk defa yapilmis ve derinlemesine inilmistir. Miihendisin
yaptiklariyla patron ve is¢ilerin liretkenligi artmis, beden yorgunlugundan kaynaklanan

dikkatsizlik , is kazalar1 ve verimsizlik azalmustir.

Boylece ,ylizyila damgasini vuran Taylor ismi olmustur (Taylor, 2013). Gelistirilen bu
sistem Taylor sistemidir. Uretimin verimlili§i ,artmas: ve maliyetin diisiiriilmesi
uzerinde durur (Aitken, 1960).

Devlet kurumlarinda ABD de ,performans degerlendirmenin sistemli ve formsal
acilardan yapilisim 18.yiizyildan itibaren gorebiliriz. Isci iiretkenligi olciilmiis, is
Olgtimii  ¢alismalar1 ¢ok ilgi gormistir. Bu kavram olarak —performans
degerlendirmeye-tekabiil etmistir ve bilim diinyasinda artik kullanilmistir.

(Uyargil,2013: 29).

Iscilerin yaptig1 is miktarlari, is yapma diizeyleri ,ise uygun olup olmadiklari Taylor’a
gore, kesin kayitlarla tutulunca ve kisi kendisi yaptig1 is konusunda, alaninda
gelistirdikge ,licret diizeyi de artirilinca bir nevi pekistire¢ verilmis olup basariya

kosullandirilmaktadir, bu standartlara ulasamayan kisilerin ise gorevine son verildigi
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takdirde, standartlara uyum saglayamayan ve ulasamayanlarin yerine, ise uygun,
becerisi yuksek ,hizli ,gelistirebilen dikkatli elemanlar secildiginde , dogal tembellik ve

sistemin i¢inde ilerleyen tembellik hizli ve biiyiik bir sekilde engellenmistir.

Belirli bir zaman diliminde yapmasi gereken isi hizli ve dikkatli bir bicimde yapan
siradan bir is¢i, isi yaptiginda, hem zarar azalacak hem de patron ve is¢i tatmini
karsilikli olarak gergeklesecektir. Bu tatmin, performansini tek basina yapan ve Glgen,
emekeiyi kendi kendine giidiileyen sade ve yalin yasam kosullar1 saglayacaktir
(Taylor,2013).Taylor ve akilct yonetim basamaklart ,performans olusturma ve

sentezlenmesi ile miimkiin olmus ve kapsamli hale gelmistir.

Cihan harbinden sonra karaktere dayali farkli performans degerlendirme ve calisma
rehberligi ¢aligmalar1 kabul gérmiis, 50’lerden sonra sahislarin ortaya ¢ikardigi, calisma
ya da neticelere dayali isler ve siirliliklart ele alan teknikler ABD de ve orgiitlerde

siklikla kullanilmustir.

Statust ve kiltir seviyesi yiksek calisanlarin performanslarinin izlenip, 6lgullp, rapor
tutulmast kaltr seviyesi ve statlisii diisiik c¢alisanlara gore en st seviyededir.
Ozetleyecek olursak, calisan verimliligi degerlendirme sisteminin yapisi ilk olarak,
Taylor, arkadaslar1 ve g¢alisanlariyla beraber ilk Cihan harbinden once kurulmus ve
uygulanmistir.  Ofis  calisanlarinin = performanslarinin =~ degerlendirilmesi  ve
gozlemlenmesi 1920°1i yillarda ABD ordusunda gerceklesti. Bunu devam ettiren
senelerde ise Ingilizlere ait fabrikalarda hayata gecirildigi goriilmiistiir. Cok sade ve
yalin olan ¢alisma verimliligi degerlendirme diye adlandirilan sistem, ilk olarak ABD
ve eyaletlerinde daha sonralar ise Ingiltere’de hayat bulmus ve uyarlanmustir. Ileriye
doniik disiiniilen islere gore yonetim 1960-1970 yillarinda basari ile ayn1 zamanda
uygulanan - acil olay stratejisi- ve —6grenilmis hareket degerlendirme- 6lgmelerine
baglandi. —Sonuca dayali ¢alisan verimliligi degerlendirme sistemi- ise 1970 yillarinda

¢ikmis ve olgunlagsmistir. Halen bu sistem kabul gérmekte ve yapilmaktadir.

Bu kavram, -Calisan verimliligi yonetimi- kavramiysa 70°li yillarda ilk defa
kullanilmaya basland1 ve bu sistem 80’li yillarda tam anlamiyla ¢ok basarili sekilde
yapilmaya basland1 (Uyargil, 2013; Oztlrk, 2010). Calisan verimliligi sistemi 80’li
yillara kadar psikolojik parametrelere doniik agirlikta olmustur .Cok fazla buna doniik

uygulamalar ve analizler yapilmaktadir. Duragan, sistematik ve tesadifi hatalara dair
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O0lcme ve degerlendirme sisteminde kayda deger arastirmalar yapilmistir. Calisan
verimliligi degerlendirme esnasinda 80’ 1i yillarin basindan beri, tekil 6zelliklere, ilgi
alanlarina , bilginin yetkinligine egilim olmaktadir. Yapilan arastirmalar, incelemeler
ise ¢alisan verimliliginin kavramlara dayali ve isleyis tanimu, ilkeleri, degerlendirme

dayanagi ve degerlendirici kriterleri ve ilgileriyle ilgilidir (Altan, 2005).

-SMART- modeli 88’de 6l¢iim sentezi ve rapor tutma teknigi cok 6nemli kisiler olan
Cross ve Lynch ile beraber gelismis ve ilerlemistir. Etrafla birlesen ve biitiinlesen
degisik bir sistem olan —ekonomik Unite- kabul edildi. Calisanin i¢ verimliligi ve dis
verimliligi parametrelerine kanalize olundu. Cok daha degisik olan sistemler ise 1980-
1990 yillar1 arasinda olgunlastirilip ileriye gotiiriildii ,Calisan verimliligi performansi
Olgim tablosu ,Keegan vd. 1989 yilinda gelisti.1991 yillarda —Calisan verimliligi
piramidi- Lynch ve Cross ile beraber ve 1992’lerde bir ¢ok 6nemli kriterleri ve
basamaklar1 kapsayan ve daha ¢ok alternatif sunan ,finans degeri olan ve finans degeri
olmayan c¢alisan verimliligi Olglimlerini karistirarak birlestiren Balanced Scorecard,
Kaplan ve Norton ile birlikte uyarlanip ileriye gotiiriildii. Calisan verimliligi 6l¢lim
sistemlerinin nasil gelistirilecegine, ilerletilecegine ve daha kapsamli hale getirilecegine
iliskin cevaplar aramak temel amagtir. Performans olgtimleriyle ilgili ¢ok fazla endise
vardir, bunlar her yerde faal olan, 0lgebilen, anlanabilir bigimle faal olmay1
belirleyebilen sistemlere duyulan ihtiyaglardir .Calisan verimliligini gosteren ,isletilen
mekanlarin iskeletini, isteklerini ,varacagi hedefleri ve hamlelerini, bolluk ve var olus
etmenlerini ,gevreye uyumunu is¢inin ise uyumunu, Kar zarar dengesini ve daha bir ¢ok

etkenin uyumunu birebir gostermelidir (Oana, 2012: 105-112).

Biz de yapilanlar ise ilk defa, devlete ait isyerlerinde ortaya ¢ikmistir. Konuya olan
bakisin dikkat ¢ekmesi ve bu konuyla ilgilenilmesi, ise yararliliginin diger firmalarca
kamtlanmis olmas1 6zel sektorle yayginlasmasina sebep olmustur. Isletmenin bir bilim
olarak kabul gormesi ve ¢aga uygun yOnetim stratejilerinin yayginlasmasi son 20 yilda
gelismeye basglamasinda etkili olmustur (Uyargil, 2013). 1948°1i senelerde ise —Calisan
verimliligi degerlendirme- devlet tarafindan ilk olarak, -Karablk’te ki Demir Celik
Fabrikasinda- uygulanma imkani bulmustur. Gelisip kabul gordiikge —Stumerbank-, -
Makine ve Kimya Endustrisi- ile -Devlet Demir Yollari- gibi devlete ait kurumlarda
hayata geg¢irilmis ve gelistirilmeye calisilmistir .Devlete ait olmaya baz1 6zel firmalar

ve Orgutlerde de 1960’11 yillarda ¢alisan verimliligi degerlendirmeye merak artmis ve
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giizel sonuglarla karsilasilinca hayata gecirilmistir. (Goksel, 2013). 4857 sayili Is
kanununun 2003 senesinde yiirlirliige girmesiyle ilgi ve alaka daha da artmistir.
Calisanlarin is sozlesmelerinin Sona erdirilmesinde, calisan verimliligi degerlendirme
sonuglari, hukuka ait bir evrak 6zelligini 4857 sayili kanun uyarinca tasimaya baslamis
ve patronlarin ¢alisan verimliligi degerlendirme neticelerine verdigi dnem c¢ogalmistir.
Bu bize calisan verimliligi degerlendirme isinin guvenilir ve gegerli olusunu

gostermektedir (Uyargil, 2013).

Calisan verimliligi degerlendirme sisteminin Glkemizde tahmin edilenden daha fazla bir
bicimde kullanildigin1 arastirmalar gostermektedir. Performans yonetimi sistemini,
ITO’nun “’ilk 750 firma’’ anket ve arastirmalarinda 307 firmaya yapilan performans
yOnetimi sistemini aragtirma ve ileriye tagima caligmalariyla, firmalarin %80,8 nin orta
ve lst diizey calisanlarina yapmakta oldugu agik ve net bigimde ortaya konmustur.

(Unal, 2002: 12).

3.3.Performans Yodnetim Modelleri

3.3.1. Bireysel Performans Yonetim Modeli

Bu modelde amag; calisanin merkeze alinarak performansinin gelistirilmesidir. Bu
yontemin amact; 1§ gorenin verimliligini ve etkinligini artirmaktir. Bu model
uygulanirken giidiilen amaclardan biri de; sadece is gorenin basarilar1 hakkinda not
tutmak degil, onun performansini gelistirecek uygulamalara gidilerek kurumsal

performansi gelistirmektir. (Hutchinson, 2013: 314).
Tablo 3.1

Performans Degerlendirme ve Performans Yonetimi Karsilastirmasi

Performans Degerlendirme Performans Yénetimi
Yukaridan asagiya dogru Yiiz yiize goriserek degerlendirme
Degerlendirme igin goriigme senede bir kere Bir ya da daha ¢ok resmi degerlendirme
yapilir goriigmesinin yaninda devamli gériisme
Degerlendirmede not verme Degerlendirme notu daha az yaygin
Sistem Tek parca Sirec esnek
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Belirlenen Sayisal amaclara odaklanmak Amaglara ulagmakta oldugu gibi davramislara
ve degerlere yonelme
Siklikla Ucretlendirme ile iligkili Siklikla Gcretlendirme ile direkt iliskili
olmamaktadir
Karmagik ve Blrokratik doklimantasyon Dokiliman en az seviyededir
Insan kaynaklar1 (1K) biriminin Sorumluluk yoneticilerde daha gortnir haldedir
sorumlulugundadir

Kaynak: Armstrong, M. (2006:8). A Handbook of Human Resource Management Practice, London and
Philadelphia: Kogan Page Limited.

Performans yoOnetimi, iscilerin ve gruplarin performanslarinin nasil gelistirilecegini
saptamasi ,lizerine gitmesi ve arastirmasiyla daha ¢ok orgiitsel performansin gelisimine
katki saglamak ig¢in yiiriitiilen sistematik ve bu sistematigin iginde kendini gelistiren

bir surectir (Armstrong, 2006: 8).

Calisan verimliligi degerlendirme ve c¢alisan verimliligi yonetiminin kiyaslanmasina
bakildiginda ¢aligan verimliligi yonetiminde yoneten kisilere verilen sorumluluklar daha
cok ve agirdir. Calisan verimliligi yonetimi ¢alismalarinin kurumlarin yegane amacina

ve hedeflerine kavugsmasina daha fazla katkida bulundugu goriilmektedir.
3.3.2. Ekip Performans Yonetim Modeli

Orgiitte yer alan tiim galisanlarin bir ekip olarak kabul edilerek ele alimmasidir.
Kurumsal ¢ikarlar dogrultusunda yapilmasi gereken bir projenin hayata gegirilmesi
amaciyla bir araya getirilmis ¢alisanlarin performans yonetimi, amacin ve/veya projenin
hedefledigi siire igerisinde ve belirtilmis mali kaynaklar ¢ercevesinde yerine

getirilmesini saglamaktir (Hutchinson, 2013: 316).
3.3.3. Orgiitsel Performans Yo6netim Modeli

Bu yontemde amag; calisanlar1 6n plana ¢ikarilmasi, Orgutiin verimliligi ile birlikte
etkinligi yiikseltme amaci tasiyan yonetime denir. Birimin stratejik planlarinin
yapilmasi, onceliklerinin belirlenmesi, bunun en alttan en Uste kadar tim birimlere
yayilmasi amaclanan hedeflere varilmasi seklinde de tarif edilebilir. (Hutchinson, 2013:
310).
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3.3.4. Birim Performans Yonetim Modeli

Bu yonetim modelinde amag; zaman, harcanan para, Kalite, isgiicii kriterlerine
bakilarak, e¢lde edilen performans seviyesinin hukukilik, etkinlik, verimlilik,
ekonomiklik, seffaflik ve hesap verilebilirlik taleplerinin icra edilmesidir (Cevik vd.
2008: 70).

3.4.  Orgutsel Performans Uzerinde Etkili Olan Faktorler

Orgitsel performans tzerinde etkili olan faktorleri; orglt Kilturl, insan kaynaklari
uygulamalarina ait politikalar, pazar sartlari, kurumsal ilkeler, tiretim teknolojisi ve
yonetim politikalar1 olarak sayabiliriz. Her biri ayr1 bir ¢alisma konusu olan bu basliklar
yonetsel faaliyetler olarak anilmaktadir. Orgiitsel performans ayrica calisanlarin

performanslari, calisanlarin demografik o6zellikleri gibi kimi degiskenlerden de

etkilenmektedir (Hutchinson, 2013: 311).
3.5.  Calisan Performansi

Mathis ve Jackson (2002: 56), ¢alisanlarin performansinin ¢alisanlarin kuruma katkisini
ifade ettigini ileri siirmektedirler. Her ¢alisanin standardi; ¢ikti miktari, ¢ikti kalitesi,

cikt1 siiresi, isteki katilim ve kooperatif tutumu ile goriilebilir.

Tinofirei (2011) calisan performansinin, mevcut kaynaklari etkin ve verimli bir sekilde
kullanarak, bir denetim otoritesi tarafindan belirlenen ve kabul edilmis standartlara
dayali olarak belirlenen ve Olgiilen gorevlerin tamamlanmasinda basarili olduguna karar
verir. Calisanlarin performansi, ¢alisanlarin ¢iktilarint artirmaya, olumlu davranislarini
ve Ozelliklerini gelistirmeye katkida bulunan ve organizasyonun verimliligini artirmaya

yardimci olan 6nemli bir faktordiir.

Blickle vd. (2008) calisan performansinda ii¢ bilesen Onerir. Birincisi, resmi 6diil
sisteminin bir pargasi olan eylemleri ifade eden organizasyonun performansina ¢alisanin
katkist olan goérev performansidir. likincisi, baglamsal performanstir. Orgiitsel
performansa dolayli olarak katkida bulunan orgiitsel sosyal ve psikolojik cevreyi
destekleyen ¢alisan davranmisi igerir. Ugiinciisii, ¢alisanlarin uyum saglama yetenegidir
(uyarlanabilir performans). Calisanin isindeki Ongoriilemeyen veya beklenmedik
olaylar1 ¢ozme yeteneginden goriilebilir ve sirkette meydana gelen degisiklik ve

yeniliklere uyum saglayabilir.
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3.6.  Calisan Performansinmi Etkileyen Faktorler

Farkli faktorlerin belirlenmesi igin literatiir gozden gegirildi ¢alisanlarin performansini
etkileyebilir. Calisan performansi hem kalitenin hem de bir kombinasyonu olarak
diisiiniilebilir yapilan isin miktari. Bu, daha genis bir havuza izin verir modeli
olusturmak i¢in tanimlanmasi gereken faktorler miimkiin oldugunca kapsamlidir.
Calisanin  Onceki c¢aligsmasi, performansit organizasyon faktorlerine veya bireye
odaklandiginda genellikle sadece bir g¢alisan seviyesine odaklanan faktorlerdir. Bu,
diger faktorlerin iizerindeki etkisini goz ardi eder. Incelendikleri, yapilan ¢alismalarda
calisanin gosterdigi performans biitiinsel bir sorun olabilir (Liao ve Chuang, 2004: 41-
58).

Performans faktorleri kategoride siniflandirilabilir. Asagida belirtildigi gibi bu iki
kategori; ana ve ikincil faktorler olarak ikiye ayrilabilir. Bu siniflandirma, kokenlerine

ve bunlarin ¢alisan performansi olarak belirlenmistir.
3.6.1. Ana Faktorler

Ana faktorler dogrudan ve net olanlardir. Calisanin performansi iizerindeki etkisi. Onlar
daha var ikincilden farkli faktorler veya girisimlerle olan baglantilar olanlar. Genellikle,
tyilestirme girisimlerinin son amaci sadece bu faktorlerden birini etkiliyor. Literatiir

taramasina bakildiginda asagidaki {i¢ ana faktore indirgenebilir;

e  (Calisan refahi; cok sayida faktor i¢in onu etkileyen ve kontrol etmek icin kilit

faktor olarak performans diistist.

e  Motivasyon; ¢ok sayida faktor ve girisim igin onu etkilemek ve tiim faktorleri

etkilemek icin bir model.

e  Detaylara dikkat; kalitedeki 6nemi icin kontrol sistemleri, ¢ogu sirket i¢in ortak bir
Ozellik ve nihai kalite seviyesindeki tek salinnm kaynagi deneyler (Alefari,M
Barahona, 2018: 438-443).

Calisan refah1 karmasik bir kavramdir sadece saglik veya memnuniyetten fazlasini ifade
eder; caliganlarin hem fiziksel hem de zihinsel sagligini anlatir. Bu sik sik stres olarak
tanimlanir, ancak stres icerdigi ¢oklu boyutlarin sadece biri olarak goriilmelidir

(Juniper, 2010).
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Calisan refah1 ve verimlilik ile ilgili yapilan caligmalara gore, ne zaman saglikla ilgili
faktorleri dahil edememek sistemleri optimize etmek kosunun hafife alinmasina ve

maliyetlere yol acabilir (Sobhani, vd. 2017: 166).

Calisan refahin1 degerlendirmek i¢in 6 faktore gore kategorize edilmis ¢oklu kalemler
kullanarak bir 6lgek gelistirdi: kariyer, memnuniyet, genel refah, ev-is arayiizii, stres, is
ve c¢alisma kosullarinda kontrol. Her ikisi de dogrudan performans ve faktor sayisi ile

baglanti ¢alisan refahi ile ilgili olarak ana etkenlerdir.

Motivasyon c¢alisanlarin performansini etkiler. Bir calisan baglilig1 sekli olarak kabul
edilir; Calisanlari gorevlerinin Otesinde calistiran faktdr olarak tanimlanir. Calisma
ortami, liderlik, takimlar, kariyer gelisimi, odiiller, organizasyon politikalar1 ve isyeri

refahi ¢alisanlarla bir nisan olarak iliskilendirilmistir (Anitha, 2014: 308:323).

Detaylara dikkat; kalite kontrol sistemleri yaygindir imalat sanayinde i¢inde esdeger
hizmet sektorii, performans degerlendirmeleri (saglanan hizmetlerin kalitesi veya
miisteri memnuniyeti). Onlar igin ortak Ozellik periyodik incelemeler ve is
prosediirlerinde ayarlamalardir. Bununla birlikte, kalite cogu zaman program baskisina
kars1 cikar. Bu, detaylara gosterilen dikkat iizerinde ileri geri etki yaratir, istenen
kaliteyi elde etmek icin arttirmak veya zamanlama hedeflerine ulagmak ic¢in azaltmak.
Bu bir dengeleme, performans seviyelerinde salinimlar yaratacak zaman (siklik ile

kalite sistemine bagli bir siire) dongiisii olusturur (Alefari,M Barahona, 2018: 438-443).
3.6.2. Ikincil Faktorler

Ikincil faktorler, olabilecek faktorler olarak tanimlamr. Calisanlarin performansina
dogrudan etkidir, ancak ¢ogu zaman diger faktorleri (cogunlukla ana faktorleri) etkiler.
Bunlar iyilestirme girisimleri ve ana faktorler / performans degisiklikleridir. Ust diizey
bir modelde ¢ikarilmis olabilirler, ancak verilen faktorler arasindaki iliskilerin
karmasikligi ve performans, girisimlerden sonuglara bilgi akisini gostermek igin
gereklidir. Ikincil faktdrler arasinda takip etme, Adaptasyon, c¢alisanlarin olagan
performans seviyeleri ve kazanma yeteneklerine ulasma hizidir ve onlara biiyiik
organizasyonel veya departman sonrasi avantajlar getirir. Bu degisiklikler kurulusun
operasyonlarini ve siireglerini iyilestirme girisimleri, iglere uygun sekilde adapte olarak

calisanlar performans artigi saglayabilir (Alefari,M Barahona, 2018: 438-443).
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Ogrenme, yeni bir beceri gelistirme yetenegi olarak tanimlanir. Calisanlarin islerinde,
ancak belirli egitim veya kurslarla ilgili 6grenme diisiiniilen yardime1 olabilir. Bunun
nedeni odak noktasmin etkisidir. Iyilestirme girisimleri ve zaman igindeki dogal
degisimler (deneyim gibi) dikkate alinmaz. Egitim disinda, calisan motivasyonu,
calisanlarin 0grenme orani veya gorevi gibi diger faktorler degerlendirilirken

karmasiklik da dikkate alinmalidir (Sanchez,vd. 2013: 325).

Is Memnuniyeti, ¢alisanlarin isleriyle ilgili goriislerini agikladig: i¢in ¢alisma ve ¢alisma
alanindaki performansta  degisikliklerle iliskilendirilebilir. Etkisi araciligiyla
motivasyon ve ¢ok c¢esitli Onciillere sahip alt boliimlerinde agiklanacak linkler

modellenebilir (Alefari, Barahona, Salonitis, 2018: 438-443).

Orgiitsel baglilik ve calisanlarin organizasyonlarina karsi sadakati olumlu diisiincelerdir.
Orgiitsel baghlik konum, ¢alisma kosullar1, kisisel gelisim ve calisma diizenlemeleri
etkileyebilecek faktorlerden bazilaridir. Ancak, c¢alisanlarin kisilik, kariyer planlari ve
orgiitsel bagliligin performansi nasil etkiledigi bu faktorleri biiyiik dlgiide degistirebilir
(De Menezes, Kelliher, 2017: 1051). Rekabet, organizasyonu etkileyen faktdrlerden biri
taahhiit, ayn sirketlerin diger ¢alisanlara sektor teklifleridir (Anitha, 2014: 308-323).

Esnek calisma diizenlemeleri c¢alisanlar isteki caligma saatlerini veya konumlarini
degistirmek i¢in izin verenlerdir. Bir inisiyatif olarak gorinseler bile, onlar belirli bir
miilk i¢in bir faktor olarak kabul edilir, kaynaklarin kullanilmasin1 gerektirmez. Esnek
calisma diizenlemeler organizasyonlar i¢in ucuz bir kaynaktir, ¢calisanlarinin taahhiidii is
tatmini ve organizasyonun iyilestirilmesinde kullanabilir (De Menezes ve Kelliher,
2017: 1051).

Resmi esnek ¢alisma politika diizenlemeleri igerisinde En yaygin sistem calisanlara izin
vermek toplam caligsma saatleri ayn1 kaldig: siirece bir baslangi¢ ve bitis ¢calisma saatleri
segilmektedir. Ote yandan {izerinde, gayri resmi esnek caligma diizenlemeleri tek tek
calisanlar ve dogrudan denetgileri tarafindan kararlastirilir. Cogu durumda, daha 6nce
gosterilen olumlu davraniglar ve performans genellikle yalnizca calisanlar bunlardan
yararlanin yOneticilerden yararlanmalar1 gerektiginden programlarda ve proje
planlarinda kiiciik degisiklikler yapilmaktadir. Sik durumsal dizenlemeler, sorunlara
karst kullanilan gegici bir ¢oziim c¢alisanin beklenmedik bir sekilde basa c¢ikmasini

kolaylastirmak i¢indir. Ancak, bu diizenlemelerin miinhasirligi, diger calisanlarin esitle
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ilgili goriislerini olumsuz yonde etkilemektir. Resmi diizenlemelerin is ilizerinde daha
biiyiik bir etkisi var kurumsal bagliliktan bu yana ve artik “6zel sirketler” den bir sey

memnuniyeti daha yaygin hale geldi (Alefari, Barahona, Salonitis, 2018: 439).

Ote yandan, calisanlarin motivasyonu resmi olmayan diizenlemelerle dogrudan
etkilenmektedir, ¢iinkii onlar “geri vermek zorunda” bir duygu yaratir. Bu duygu
sitketin kendisinden ziyade diizenlemelere izin veren, bu nedenle oOrgiitsel degil
motivasyon lizerindeki etki baglilik yoneticilere yoneliktir. Son olarak, g¢alisanlarin
olumsuz gorisleri iizerine sirket gorlislerine zarar vermek ve sonug¢ olarak oOrgiitsel
baglilik esit muamele (algilanan haksiz gayri resmi diizenlemeler) (De Menezes and
Kelliher,2017:1070).
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BOLUM 4: YONTEM

4.1. Arastirmamin Amaci ve Onemi

Calismamizda Algilanan Liderlik stilinin ¢alisan performansi lizerindeki etkisinde 0rgut
kaltaranun roll incelenecektir. Liderlik sitilleri, érgit kiilttiriiniin niteligi, bireylerin
liderlik tiplerine karsi performans Uzerindeki etkileri ve egitim, cinsiyet, yas
durumlarina yansimasi irdelenecektir. Yapilan literatiir taramasi sonucu Algilanan
liderlik stilinin ¢alisan performansi lizerindeki etkisinde orgiit kiiltiiriiniin rolii ile ilgili
bir ¢ok calisma mevcut olup bu iic unsurun ayni arastirma igerisinde yer aldigi tez

calismasina rastlanilmamistir. Calismamiz bu yonuyle de 6nemlidir.
4.2.  Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evreni; Istanbul ilinde bulunan IBB Spor Istanbul ¢alisanlar1 olusturmaktadir.
Spor Istanbul’a ait tiim tesislerden farkli calisma guruplarindan veri toplanmustir.
Calisanlarin statiisiine bakilmaksizin yonetim kademesinden isci statiisiine kadar anket
sorularin1 cevaplamak icin yeterliligi olan ve istekli kisilere anket uygulamasi

yapilmistir. Arastirma da uygulanan yontem, kolayda drnekleme yontemidir.

Toplamda 281 bireye arastirma anketi yapilmis lakin sadece bu bireylerden 262’si
“Orgiit Kiiltiirii Olgegini”, “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi” ve “Calisan performansi”

anketlerini eksiksiz olarak yanitlamistir.
4.3. Arastirmanin Yontemi ve Anket Formu

Arastirma kapsaminda; arastirma konumuza en fazla uygun oldugu varsayilan ve alan
yazininda da gecerliligi ve giivenirligi kabul edilmis olan “Cok Faktorli Liderlik
Olgegi”, “Orgiit Kiiltiirii Olgegi” (bu Olgek orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlarin1 dlgmeye
yonelik ifadelerden olusturulmustur). Calisan performansint 6lgmek igin (1996) da
Babin ve Boles tarafindan yazilan 6 soruluk ankette “Calisan Performans: Olgegi”

kullanilmaktadir.

Bernard Bass’in gelistirdigi “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi” ile James McGregor
Burns’un 1978 yilinda modelledigi “Dontisiimcii Liderlik” tasarimu ile ilk defa liderlik
tanim1 daha anlagilabilir ve 6l¢iilebilir bir seviyeye ulastirilmistir. Her iki Liderin her
acidan resmini ¢ekmek bu anket yardimi ile imka&n bulmustur (Sirin ve Yetim, 2009).

Akdogan uzman ii¢ kisiye Olgcegin gevirisini yaptirmistir. Degisik, ayrimli olgularla
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degerlendirilerek gercek degerler almistir (Basaran A. 2006, s. 124). Olgeklerde yer alan
toplam otuz alt1 soru kullanilarak 6l¢lilmeye ¢alisilan liderlik modelleri, li¢ ana boyut

altinda olmak kaydiyla yedi faktérden olugsmaktadir.

Arastirmada “Orgiit Kultirii Olgegi” olarak, Denison tarafindan gelistirilen Orgit
Kiltirii Olgegi’nin Tirkceye uyarlanmasini yaparak 6lcegi 36 maddelik hale getiren
Yahyagil tarafindan 2004 yilinda yapilan Denison Orgiit Kiiltiirii Ol¢egi kullanilmustir.
Olgegin 4 alt boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar; tutarlilik, katilim, uyum yetenegi ve

misyon’dur.

Denison tarafindan gelistirilen orgiit kiltiirii 6lgegi; 160 firmada 35.474 katilimciyi
kapsayan bir calisma ile olusturulmus bir o6lcektir. Arastirmacilar anketin dort
boyutunun i¢ tutarliligini: katilim 0=.89, tutarlilik a =.88, uyumluluk o = .87 ve misyon
a =0.92 olarak bulmuslardir (Denison vd., 2006).

Arastirmada kullamlan Orgiit Kiiltiirii Olcegin ile Cok Faktorlii Liderlik Olgegi’nde 5°1i
Likert tipi olgek kullanilmistir. Olgekte; “(1) Kesinlikle katilmiyorum, (2)
Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle katiliyorum™ ifadesini
temsil etmektedir. Her iki Olcekte 6 adet ters ifadeli soru bulunmaktadir.

4.4, Arastirmanin Kisitlar

Anket uygulamasinda karsilagilan ilk kisitlilik soru sayisinin fazla olmasi ve formun bes
sayfadan olusmasidir. Uygulanan anketin ii¢ 6l¢ekli olmasi dolayisiyla soru sayisinin
fazla olmasi anketi doldurabilecek bir¢cok kisi tarafindan reddedilmis kisiler soru
sayisint ve soru uzunluklarimi fazla bulduklarini, okumak ve cevaplamak i¢in yeterli
zamanlarmin olmadigini sdyleyip cevaplamak istememislerdir. Ikinci kisitlilik ise anket
uygulamasi yapilacak kisilere bilgilerin gizli tutulacagi sadece akademik arastirma i¢in
kullanilacag: ve asla isim yazilmasinin istenilmedigi gibi bilgiler verildigi halde kisiler,
cevaplarinin sirket yoneticileri tarafindan belirlenip etiketlenecekleri ya da isten
cikarilacaklari endisesi tasimuslardir. Ugiincii kisithilik ise arastirmaya katilanlarin 281
kisiden olustugu ve tiim evrene genelleme yapilmamasi gerekliligidir. Bir diger kisitlilik

ise zaman ve maliyettir.
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4.5.  Arastirmanin Modeli

Sekil 4.1.de arastirmanin modeli gosterilmektedir.

(Aracirol)
Orgut kulturi

Liderlik stili Calisan performansi

(Bagimsiz degisken) : : (Bagimsiz degisken)

Tablo 4.1.

Cok Faktorlii Liderlik (")l(;egi Kapsamlan

Doniisiimcii Liderlik

Karizmatik / Ilham Verici 6,9, 10, 13, 14, 18, 23, 25, 34, 36 10
Entelektiiel Uyarim 2,8,30, 32 4

Bireysel Destek 15,19 29, 31, 35 5

Toplam 19
Surdirimci Liderlik

Odiile Bagl 1,16,11 3

[stisnalarla Yo6netim (Aktif) 4,21, 22, 24, 26, 27 6

Istisnalarla Y06netim (Pasif) 3,12, 20 3

Toplam 12
Serbestlik Tamiyan Liderlik 5 7,17, 28, 33 \ 5

4.6.  Analiz ve Bulgular

Elde edilen veri analizinde “SPSS Statistics 24 paket programi kullanilmustir. Ilk etapta
Olceklerin gegerlilik ve guvenilirlik analizleri yapilip incelenmistir. Normalligi test
edilmis sonra dlgeklerin gecerlilik ve giivenilirlik diizeyleri belirlenmistir. Sonrasinda
ise parametrik analizler ve non-parametrik analizler yapilmistir. Bu analizlerin yaninda
aragtirmada kullanilan o6lgeklerin tiimiiniin alt boyutlarmin birbirleri ile korelasyon
diizeylerine bakilmig, yorumlanmistir. En son olarak da; sosyo-demografik degiskenler

ile olgeklere verilen cevaplar arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadigina bakilmistir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin  giivenilirligi yani Cronbach’s Alpha Kkatsayisi
hesaplanmigstir. Cronbach’s Alfa katsayist yorumlanirken bulunan sonuglara bakilarak;
0,00 < a < 0,40 ise olcek gilivenilir degildir, 0,40 < o < 0,60 ise oOl¢ek diisiik
guvenilirliktedir, 0,60 < o < 0,80 ise Olcek oldukca glvenilirdir ve 0,80 < a < 1,00 ise

Olcek yuksek derecede givenilir bir 6lgektir yorumu yapilir.
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Sonuglar %95 giiven araliginda, 0,05 anlamlilik diizeyinde ¢ift yonlii olarak incelenmis

ve degerlendirilmeye alinmustir.
Tablo 4.2.

Olgeklerin Normallik Dagilim Tablosu

: : Kolmogorov-
” Normallik Testi Smir?]ova df  Sig. (p)
Olcgek Alt Boyut Staistics
Dontistimceti Liderlik 0,06 262 0,04
Cok Faktorll  gyrgiirgmed Liderlik 0,10 262 0,00
g'lgigl'k Serbestik Tantyan Liderlik 0,10 262 0,00
Tum Olgek 0,09 262 0,00
Katilhim 0,05 262 0,20*
) Tutarhhk 0,05 262 0,07*
ot KUl (e 006 262 005
Olgegi g
Gorev 0,09 262 0,00
Tum Olgek 0,04 262  0,20*
Calisan Performansi Olgegi Tum Olgek 0,12 262 0,00

Arastirmaya katilanlarin, algilanan liderlik stilinin ¢alisan performansi {izerindeki
etkisinde orgut kaltaranan rolind belirlemek amaciyla kullanilan 6lgeklerin normallik
dagilimmm tespit etmek igin yapilan Kolmogorov-Smirnov® sonuglarmna gore Orgit
Kultirii Olgegi Katihm ve Tutarlilik alt boyutlarinin normal dagildigi (p>0,05)
gorilmektedir. Diger alt boyutlarin normal dagilmadigi tespit edilmistir. Bu veriler
1s18inda kullanilan 6lgek verilerinin degerlendirilmesinde parametrik ve non-parametrik

testlerin kullanilmas1 gerekmektedir (Tabachnick and Fidell, 2007).

Gegerlilik, bir testin 6lgmek istedigi seyi dlgebilme derecesidir. Ornegin; iki mesafenin
Ol¢imiinde metre veya cinsinden degerlerin kullanilmasi gibi. Giivenilirlik ise; bir
6lgegin veya testin 6l¢Um yaptigi seyi tutarl ve istikrarli olarak 6lgebilme kabiliyetidir.
Guvenilir gegerliligi  kanitlanmis test veya bir Olgegin aymi sartlarda tekrar
uygulandiginda ayni sonuglari vermesidir. Yontemler arasinda En ¢ok tercih edilerek
kullanilan1 Cronbach’s Alpha olarak da gegen “alfa katsayisi”dir. Alfa degeri “0” ve “1”
arasinda deger alir ve 0,7 degeri gegerli olarak kabul edilir. Ancak arastirmanin triine
bagl olarak bu degerin 0,5’e kadar uygun oldugu da ifade edilmektedir (Akgll ve
Cevik, 2005:25).
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Olgekleri olusturan sorularin ve bu sorularin ait oldugu alt boyutlarin giivenirlik analizi
icin Cronbach’s Alpha degerlerinden yararlanilmistir. Olgekleri olusturan sorularin

guvenirlik analizine ait bulgular tablo 4.3 de gdsterilmektedir
Tablo 4.3.

Olceklerin Cronbach’s Alpha Degerleri

Cronbach’s Alpha Degerleri Cronbach's
r Soru Sayis1
Olgek Alt Boyutu Alpha (a)
Dontistimcii Liderlik 19 0,92
Cok Faktorlii  StrdGrimcu Liderlik 12 0,74
Liderlik Olgegi Serbestlik Taniyan Liderlik 5 0,55
Tum Olgek 36 0,91
Katilim 9 0,86
o .. Tutarlilik 9 0,82
Qrgu} ‘Ku g Uyum Yetenegi 9 0,85
Olgegi
Gorev 9 0,78
Tum Olgek 36 0,95
Calisan Performansi Olcegi Tum Olgek 6 0,85

Analiz sonucunda elde edilen bulgulara gore, arastirmada kullanilan 6lgeklerin tiimiiniin
giivenilirlik diizeylerinin “yiiksek” oldugu yorumu yapilabilir (Cok Faktorli Liderlik
Olgegi’nin timii o = 0,91, Orgiit Kiiltiirii Olgegi’nin tiimii o = 0,95, Calisan
Performansi Olgegi a. = 0,85)

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin gegerliliklerini belirlemek icin yapilan KMO ve

Bartlett’s test sonuglart agagidaki tablolarda gosterilmistir.

Tablo 4.4.

Cok Faktorlii Liderlik Olcegine Ait KMO ve Barlett’s Testi Sonuclar:

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,884
Approx. Chi-Square 3874,504

Bartlett's Test of Sphericity df 630
Sig. ,000

Cok Faktorlt Liderlik Olgegine ait Barlett’s Testi anlamli ve KMO degeri 0,884 gibi
olduke¢a yiiksek bir deger ¢ikmistir. Bu sonuca gdre Cok Faktorlii Liderlik Olgegi

gecerli bulunmustur.
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Tablo 4.5.

Orgut Kultiirii Olgegine Ait KMO ve Barlett’s Testi Sonuclari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,929
4782,432 3874,504

Bartlett's Test of Sphericity 630 630
,000 ,000

Orgit Kultiiriine ait Barlett’s Testi anlamli ve KMO degeri 0,929 gibi oldukca yiiksek

bir deger ¢ikmistir. Bu sonuca gore Orgiit Kiiltiirii Olgegi gecerli bulunmustur.

Tablo 4.6.

Calisan Performansi Olgegine ait KMO ve Barlett’s Testi Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,861
635,356 3874,504

Bartlett's Test of Sphericity 15 630
,000 ,000

Calisan Performansi Olgegine ait Barlett’s Testi anlamli ve KMO degeri 0,861 gibi
oldukga yiiksek bir deger ¢ikmustir. Bu sonuca gére Calisan Performansi Olgegi gegerli

bulunmustur.

Bartlett Testi, veri setlerinin dagiliminda normal olmayan durumlarin bulunup
bulunmadigini belirlemek amaciyla yapilmaktadir. Bu testin sonuglarinin istatistiksel
olarak anlamli bulunmasi, veri setlerinin faktdr analizine uygunlugu hakkinda
arastirmacitya bilgi vermektedir. Bu 06zellikleri nedeniyle, arastirmada kullanilan
Orneklem biiylikliigliniin arastirma yapilan konu icin yeteri olup olmadigina isaret
etmektedir. Arastirmada kullanmis oldugumuz o6lgeklerin tiimiine ait KMO Barlett’s
Testi sonuglar1, orneklem biiyiikliigiiniin yeteri kadar sayida olduguna isaret etmektedir

(Akgul ve Cevik, 2005).

52



Tablo 4.7.

Olceklerin Ortalama ve Standart Sapmalari

Frekans Dagilim Ortalama Standart
Sapma
Olgek Alt Boyut

Dontisiimcii Liderlik 3,45 0,70
Cok Faktorli  Surdurtmcu Liderlik 3,16 0,60
Liderlik Olgegi Serbestlik Tantyan Liderlik 2,79 0,86
Tum Olgek 3,26 0,57
Katilim 3,26 0,80
« oo Tutarhilik 3,23 0,71
8{8%'(“"“” Uyum Yetenegi 3,26 0,73
Gorev 3,18 0,66
Tum Olgek 3,23 0,65
Calisan Performansi Olgegi Tiim Olgek 4,08 0,77

Arastirma sonunda elde edilen veri ortalamalar1 Tablo 7°da gosterilmistir.

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi ortalama ve standart sapma degerleri 3,26+0,57 olarak
belirlenmistir. Standart sapma degerleri, ve 6l¢egin alt boyutlarina ait ortalama ise;
doniistimceii liderlik i¢in 3,45+0,70, surddrimcd liderlik icin 3,16+0,60 ve serbestlik
tantyan liderlik i¢in 3,26+0,57 olarak hesaplanmistir. En Ust ortalamanin doniisiimcii
liderlik alt boyutunda, en alt ortalamani ise rahatlik saglayan liderlik alt boyutunda

oldugu goriilmektedir.

Orgiit Kiiltiirii Olgegi ortalama ve standart sapma degerlerinin 3,23+0,65 oldugu
goriilmiistiir. Olgegin alt boyutlarina ait ortalama ve standart degerlerine baktigimizda;
katilim 3,26+0,80, tutarlilik 3,23+0,71, uyum yetenegi 3,26+0,73 ve gorev 3,18+0,66
degerlerine sahip olduklar1 goriilmektedir. En yiiksek ortalamanin katilim ve uyum
yetenegi alt boyutlarinda esit degerlerde oldugu, en diisiik ortalamani ise gorev alt

boyutunda oldugu hesaplanmigtir.

Calisan Performans: Olgeginin ortalama ve standart sapma degerleri 4,08+0,77

hesaplanmastir.
Cok faktorlii liderlik 6l¢eginin tiimii ve alt boyutlari ile 6rgiit kiiltiirii 6lgeginin tiimii ve
alt boyutlarinin ortalama degerlerinin 3,00 degerine yakin veya iistiinde oldugu

goriilmektedir. Bu deger Likert tipi Olcekte “kararsizim” segeneginin ¢ogunlukla tercih

edildigine isaret etmektedir. Arastirmaya katilanlarin cogunlugunun ¢ok faktorlii liderlik
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Olceginin tiimili ve alt boyutlar ile orgiit kiiltiirii 6l¢eginin tiimii ve alt boyutlarina ait
tutumlarinin “kararsiz” oldugu yorumunu yapabiliriz. Calisan performansi 6lgeginde ise
ortalamanin 4,00’ iizerinde oldugu hesaplanmistir. Bu deger Likert tipi olgekte
“katiliyorum” segenegine isabet etmektedir. Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun
calisan performansi Olgegine ait tutumlarmin “katiliyorum” gibi iyi bir seviyede

oldugunu soyleyebiliriz.

Arastirmanin bu kisminda, arastirmaya katilanlarin demografik degiskenlerine ait

frekans dagilimlar1 gosterilmektedir.

Tablo 4.8.

Cinsiyetlerine Gore Katilimcilarin Dagilimlari

Cinsiyet Frekans %

Kadin 102 38,90
Erkek 160 61,10
Toplam 262 100,00

Tabloda, frekans ve yuzde dagilim cinsiyete gore gortlmektedir. Bu sebepten,
aragtirmaya istirak edenlerin %38,90’u (102 kisi) kadin, katilimcilarin %61.10’u (160

kisi) erkektir. Katilimcilarin ¢cogunlugu erkeklerden olusmaktadir.

Tablo 4.9.

Katihmceilarin Medeni Hallerine Gore Dagilimlar:

Medeni Durum Frekans %

Evli 162 61,80
Bekar 100 38,20
Toplam 262 100,00

Tabloda medeni duruma gore frekans ve yuzde dagilim goriilmektedir. Buna gore
katihimcilarin %61,80°1 (162 kisi) evli, %38,20’si (100 kisi) ise bekardir. Evli
katilimcilar gogunlugu olusturmaktadirlar.
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Tablo 4.10.

Katilanlarin Egitim Durumuna Gore Dagilimlar:

Egitimi Durumu Frekans %
Lise 88 33,60
Onlisans 35 13,40
Lisans 90 34,40
Lisansustu 14 5,30
Diger 35 13,40
Toplam 262 100,00

Tabloda egitim diizeyine gore frekans ve yiizdesel dagilim bulunmaktadir. Bu tabloya
gore katilanlarin %33,60°1 (88 kisi) lise mezunu, %13,40°1 (35 kisi) Onlisans mezunu,
%34,40°1 (90 kisi) lisans mezunu, %5,30°u (14 kisi) lisansiistii egitim diizeyinde ve
%13,40’1 (35 kisi) diger segenegini isaretlemistir. Katilimceilarin gogunlugunun lisans ve

lise mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.11.

Katilmcilarin Kidem Yilina Gore Dagilimlar:

Kidem Yih Frekans %
0-5 107 40,80
6-10 91 34,70
11-15 45 17,20
16-20 14 5,30
21-25 2 0,80
26 ve Ustl 3 1,10
Toplam 262 100,00

Tabloda mesleki kideme gore frekans ve yizde dagilim bulunmaktadir. Katilimcilarin
%40,80’1 (107 kisi) 0-5 yillik calisan, %34,71’1 (91 kisi) 6-10 yil arasi calisan,
%17,20’si (45 kisi) 11-15 yil arasi ¢alisan, %5,30°u (14 kisi) 16-20 yil arasi galisan,
%0,80’i (2 kisi) 21-25 sene ve %1,10°u (3 kisi) 26 sene ve {iizeri c¢alisanlar
olusturmaktadir. Katilimcilarin ¢ogunlugu 0-5 ve 6-10 yil arasi ¢alisanlardan olustugu
gorulmektedir.

55



Tablo 4.12.

Katilimcilarin Meslek Durumlarima Gore Dagihmlan

Meslek Durumu Sikhik %

Kamu Personeli 163 62,20
Ozel 99 37,80
Toplam 262 100,00

Tabloda mesleklere gore siklik ve yiizde dagilim gorulmektedir. Katilimeilarin
%62,20’si (163 kisi) kamu personeli, %37,80°1 (99 kisi) Ozel sektor c¢alisamidir.

Katilimcilarin ¢ogunlugunu kamu personeli olusturmaktadir.

Tablo 4.13.

Katilmcilarin Yaslarina Gore Dagilimlan

Yas Sikhik %
30 yas ve alt1 88 33,60
31 — 37 yas arasi 78 29,80
38 — 44 yas arasi 70 26,70
45 — 51 yas arasi 23 8,80
52 yas ve usti 3 1,10
Toplam 864 100,00

Tabloda mesleklere gore siklik dagilimi ve yiizde dagilim tetkik edilmistir.
Katilimcilarin %33,60°1 (88 kisi) 30 yas ve alt1, %29,80°1 (78 kisi) 31 — 37 yas arasi,
%26,70’1 (70 kisi) 38 — 44 yas arasi, %8,80’i (23 kisi) 45 — 51 yas araliginda ve
%1,10’u (3 kisi) 52 yasinda ve Ustinde kisilerden olusmaktadir. Katilimeilarin
cogunlugunu 30-44 yas arasi kategorilerde oldugu gortlmektedir.

56



Tablo 4.14.

Degiskenlerle Ilgili Spearman’s (rho) Korelasyon Analizi Sonuclar

Spearman’s (rho) Korelasyon Analizi

Olcek  Alt Boyut 1 2 3 4 5 6 7 8
Cok (1) Déniisiimcii Liderlik 1
Faktorli e
Liderlik (2) Strduramcu Liderlik 0,59 1
Olgegi  (3) Serbestlik Taniyan Liderlik  -0,03 0,24 1
(4) Uyum Yetenegi 049 037 011 1
Orgit (5) Gorev 0,38 0,32 0,16 068 1
Kltdra
Olgegi  (6) Katilim 050 0,36 004 0,74 066 1
(7) Tutarhilik 0,49 0,36 008 0,78 0,67 0,77 1
(8) Calisan Performansi Olgegi 0,28 0,09 -0,12 0,37 0,32 0,38 0,36 1

Korelasyon analizi sonucunda hesaplanan korelasyon katsay1 degerleri -1, +1 degerleri
arasindadir. Korelasyona ait katsayisinin; 1,00 olmasi demek : “Mikemmel art1 iligki”
olduguna, -1,00 olmasi demek: “Mikemmel negatif iliski” olduguna, 0,00 olmasi
demek: “Iliski yok” olduguna 0,70 — 1,00: “yiksek” olduguna 0,70 — 0,30: “orta
dereceli” olduguna, 0,30 — 0,00 demek ise: “diisiik iliski” olduguna isaret etmektedir.

Tabloya gore katilimcilari Cok Faktérlii Liderlik Olgegi alt boyutlari, Orgiit Kiiltiirii
Olgegi alt boyutlar1 ile Calisan Performansi Olgegi arasindaki iliski Spearman
Korelasyon katsayis1 kullanilarak analiz edilmis ve arastirma kapsaminda olusturulan

ana hipotezler test edilmistir.
Buna gore;

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi alt boyutu olan Strdiriimci Liderlik alt boyutu ile
Déniistimeii Liderlik alt boyutu arasinda istatistiksel olarak “orta diizeyde” manali bir
iliski bulunmaktadir (rho=0,59) (H1 ana hipotezinin HO alt hipotezi Kabul Edilmistir).

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi alt boyutu olan Sirdiriimcii Liderlik alt boyutuyla
Serbestlik Taniyan Liderlik alt boyutu arasinda istatistiksel olarak “eksi yonli disiik
diizeyde” iliski bulunmustur (rho=-0,03) (H2 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul
edilmistir).
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Cok Faktorlii Liderlik Olgegi alt uzantis1 olan Surdiriimci Liderlik ile Orgiit Kilturi
Olgegi alt niteligi olan Uyum Yetenegi alt kapsami arasinda istatistiksel anlamda “orta
dizeyde” anlamli bir iligski bulunmustur (rho=0,49) (H3 ana hipotezinin HO alt hipotezi

kabul gormiistiir).

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi alt boyutu olan Surdiriimeii Liderlik alt boyutu ile Orgiit
Kiiltiirii Olgegi alt kapsami olan Gorev Yetenegi alt kapsami arasinda istatistiksel olarak
“orta duzeyde” anlamli bir iligki bulunmustur (rho=0,38) (H4 ana hipotezinin HO alt

hipotezi kabul edilmistir).

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi alt boyutu olan Stirdiirimcii Liderlik alt boyutu ile Orgt
Kiiltiirii Olgegi alt boyutu olan Katilim alt boyutu arasinda istatistiksel olarak “orta
diizeyde” anlamli bir iliski bulunmustur (rho=0,50) (H5 ana hipotezi HO alt hipotezi
kabul edilmistir).

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi alt boyutu olan Siirdiiriimeii Liderlik alt boyutu ile Orgiit
Kilturt Olgegi Tutarhilik alt boyutu arasinda istatistiksel olarak “orta diizeyde” anlamli

bir iliski bulunmustur (rho=0,49) (H6 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi Siirdiiriimcii Liderlik Alt boyutu ile Calisan Performansi
Olgegi arasinda istatistiksel olarak “diisiik” diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur
(rh0=0,28) (H7 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi Serbestlik Tanryan Liderlik Alt boyutu ile Cok Faktorll
Liderlik Olgegi Siirdiiriimcii Liderlik alt boyutu arasinda istatistiksel olarak “diisiik
diizeyde” anlamli bir iligski bulunmustur (rho=0,24) (H8 ana hipotezinin HO alt hipotezi
kabul edilmistir).

Orgiit Kiiltiirii Olgegi Uyum Yetenegi alt boyutu ile Cok Faktorlii Liderlik Olgegi
Surddrdmcet Liderlik alt boyutu arasinda istatistiksel olarak “orta diizeyde” anlamli bir

iliski bulunmustur (rho=0,37) (H9 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Orgiit Kiiltiirii Olgegi Uyum Yetenegi alt boyutu ile Cok Faktérlii Liderlik Olgegi
Serbestlik Taniyan Liderlik alt boyutu arasinda istatistiksel olarak “diisiik diizeyde”
anlamli bir iliski bulunmustur (rho=0,11) (H10 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul
edilmistir).
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Orgiit Kiiltiirii Olgegi Gorev alt boyutu ile Cok Faktorlii Liderlik Olgegi Siirdiiriimeii
Liderlik alt boyutu arasinda istatistiksel olarak “orta dizeyde” anlamli bir iligski

bulunmustur (rho=0,32) (H11 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Orgiit Kiiltiirii Olgegi Gorev alt boyutu ile Cok Faktorlii Liderlik Olgegi Serbestlik
Taniyan Liderlik alt boyutu arasinda istatistiksel olarak “diisiik diizeyde” anlamli bir

iliski bulunmustur (rho=0,16) (H12 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Orgiit Kiiltiirii Olgegi Gorev alt boyutu ile Orgiit Kiiltiirii Olgegi Uyum Yetenegi alt
boyutu arasinda istatistiksel olarak “orta diizeyde” anlamli bir iliski bulunmustur
(rho=0,68) (H13 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Orgiit Kiiltiirii Olgegi Katilim alt boyutu ile Cok Faktorlii Liderlik Olgegi Siirdiiriimeii
Liderlik alt boyutu arasinda istatistiksel olarak “orta dlzeyde” anlamli bir iligki

bulunmustur (rho=0,36) (H14 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Orgiit Kiiltiirii Olgegi Katilim alt boyutu ile Cok Faktorlii Liderlik Olgegi Serbestlik
Taniyan Liderlik alt boyutu arasinda istatistiksel olarak “diisiik diizeyde” anlamli bir
iligski bulunmustur (rho=0,04) (H15 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Orgiit Kiiltiirii Olgegi Katilim alt boyutu ile Orgiit Kiiltiirii Olgegi Uyum Yetenegi alt
boyutu arasinda istatistiksel olarak “yliksek diizeyde” anlamli bir iligki bulunmustur
(rho=0,74) (H16 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Orgiit Kiiltiirii Olgegi Katilim alt boyutu ile Orgiit Kiiltiirii Olgegi Gérev alt boyutu
arasinda istatistiksel olarak “orta duzeyde” anlamli bir iliski bulunmustur (rho=0,66)

(H17 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Orgiit Kiiltiirii Olgegi Tutarlilik alt boyutu ile Cok Faktorlii Liderlik Olgegi Siirdiiriimeii
Liderlik alt boyutu arasinda istatistiksel olarak “orta dlzeyde” anlamli bir iligki
bulunmustur (rho=0,36) (H18 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Orgiit Kiiltiirii Olgegi Tutarlilik alt boyutu ile Cok Faktérlii Liderlik Olgegi Serbestlik
Taniyan Liderlik alt boyutu arasinda istatistiksel olarak “diisiik diizeyde” anlamli bir

iligski bulunmustur (rho=0,08) (H19 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Orgiit Kiiltiirii Olgegi Tutarlilik alt boyutu ile Orgiit Kiiltiirii Olgegi Uyum Yetenegi alt
boyutu arasinda istatistiksel olarak “yiiksek diizeyde” anlamli bir iligki bulunmustur

(rho=0,78) (H20 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).
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Orgit Kiiltiirii Olgegi Tutarlilik alt boyutu ile Orgiit Kiiltiirii Olgegi Gérev alt boyutu
arasinda istatistiksel olarak “orta duzeyde” anlamli bir iliski bulunmustur (rho=0,67)

(H21 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Orgiit Kiiltiirii Olgegi Tutarlilik Alt boyutu ile Orgiit Kiiltiirii Olgegi Katilim Alt boyutu

arasinda “sayim bilimi olarak yiiksek diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur”

(rho=,768). (H22 Ana Hipotezi HO Kabul Edilmistir).

Calisan Performans1 Olgegi ile Cok Faktorlii Liderlik Olgegi alt boyutu olan
Surdlrdmct Liderlik alt boyutu arasinda istatistiksel olarak “diigiikk diizeyde” anlamli

bir iliski bulunmustur (rho=0,09) (H23 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Calisan Performansi Olcegi ile Cok Faktorlii Liderlik Olgegi alt boyutu olan Serbestlik
Taniyan Liderlik alt boyutu arasinda istatistiksel olarak “negatif yonlii orta diizeyde”
anlamli bir iliski bulunmustur (rho=-0,12) (H24 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul
edilmistir).

Calisan Performansi Olgegi ile Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutu olan Uyum Yetenegi alt
boyutu arasinda istatistiksel olarak “orta diizeyde” anlamli bir iliski bulunmustur
(rho=0,37) (H25 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Calisan Performanst Olgegi ile Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutu olan Gérev alt boyutu
arasinda istatistiksel olarak “orta duzeyde” anlamli bir iliski bulunmustur (rho=0,32)

(H26 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Calisan Performansi Olgegi ile Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutu olan Katilim alt boyutu
arasinda istatistiksel olarak “orta duzeyde” anlamli bir iliski bulunmustur (rho=0,38)

(H27 ana hipotezinin HO alt hipotezi kabul edilmistir).

Calisan Performans1 Olgegi ile Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutu olan Tutarlilik alt
boyutu arasinda istatistiksel olarak “orta diizeyde” anlamli bir iliski bulunmustur
(rho=0,36) (H28 ana hipotezinin HO ana hipotezi kabul edilmistir).
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Tablo 4.15.

Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt Kapsamlarinin Cinsiyet Parametresine Gore Yapilan T

Analizi Sonuclar:

Alt

Standart

Olcgek Boyutlar Cinsiyet Say1  Ortalama Sapma p
. Kadin 102 3,28 0,74
%?futru Kanhm ek 160 325 o3 %27 078
w Kadin 102 3,25 0,69
Olgegi Tutarlilik Erkek 160 321 073 0,39 0,70

Aragtirmada kullanilan Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutlar1 olan katilim ve tutarhilik alt

boyutlar1 ile cinsiyet degiskeninin anlamli farklilik olup olmadigini belirlemek igin

yapilan T Analiz veri sonuglarina gore; orgiit kiiltiiri 6l¢egi alt boyutlar1 olan katilim ve

tutarlilik alt boyutunda cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

yoktur (Alt hipotez 1.1. kabul edilmemistir).

Tablo 4.16.

Orgiit Kiiltiirii Olcegi, Cok Faktorlii Liderlik Olcegi Alt Kapsamlari ve Calisan

Performansi Ol¢eginin Cinsiyet Parametresine Gore Yapilan Mann-Whitney U

Analiz Sonuclari

i . Sira
Olcek Alt Boyutlar  Cinsiyet Sayi Ortalama 4 p
Doniistimeti Kadin 102 136,23
A 7677,50 -0,81 0,42
~ Liderlik Erkek 160 128,48 677,50 -081 0,
Eﬁjﬁrﬁﬁfmrlu Surdirdmet  Kadm 10212339 000 5y ) 39 (17
Olgesi Liderlik Erkek 160 136,67 ’ ’ ’
Serbestlik Kadin 102 124,90
Tantyan Liderlik Erkek 160 135,71 7487,00 -113 0,26
Kadin 102 135,19
Orql ’ 7784 -
%?futru Uyum Erkek 160 12915 | om0 -063 053
.. Kadn 102 136,59
Olgegi 3 ' }
g Gorev Erkek 160 12826 7641,00 -0,87 0,39
N Kadn 102 142,20
lisan Perf Igegi g 1 7
Calisan Performansi Olgegi Erkek 160 124,68 068,50 ,83 0,0

Aragtirmada kullanilan Orgiit Kiiltiirii Olgeginin Uyum ve Gérev alt boyutlar1 ile Cok

Faktorlii Liderlik Olgeginin tiim alt boyutlar1 ve Calisan Performans: Olgeginin Cinsiyet

degiskenine gore anlam diizeyini belirlemek amaciyla yapilan Mann-Whitney U Analiz
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sonuglarinin, cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi
belirlenmistir (p>0,05) (Alt hipotez H2.1 kabul edilmemistir).

Tablo 4.17.

Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt Kapsamlarinin Yas Parametresine Gore Yapilan Anova

Analiz Sonuglar:

Olgek Boﬁtljttlar Yas Say1 Ortalama SS. F p

<=30 88 3,28 0,81
31-37 78 3,11 0,79

Katilm 38-44 70 3,33 0,75 1,37 0,25
45-51 23 3,47 0,90
M oo 52+ 3 2,90 0,59
Orgiit Kiiltiirii Olcegi <= 130 a8 329 0.71
31-37 78 3,12 0,69

Tutarlilik 38- 44 70 3,23 0,65 1,99 0,10
45-51 23 3,47 0,87
52+ 3 2,56 0,68

Arastirmada kullanilan Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutlar1 olan katilim ve tutarlilik alt

boyutlarinin yas degiskenine gére anlaml farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

icin yapilan Anova analiz neticelerine gore, yas parametresinde istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik bulunmamustir (p>0,05) (Alt hipotez H1.2 kabul edilmemistir).
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Tablo 4.18.

Orgiit Kiiltiirii Olcegi, Cok Faktorlii Liderlik Olcegi Alt Kapsamlar: ve Calisan
Performansi Ol¢eginin Yas Parametresine Gore Yapilan Kruskall Wallis H Analizi

Sonuclarn

Sira Kruskal
Ortalama Wallis H
<=30 88 136,28
31- 37 78 125,39

Olgek Alt Boyutlar  Cinsiyet Say1

ool s8-44 70 14263 896 006
45-51 23 113,09
52+ 3 3150
<=30 83 137,85
Cok Faktorlii sirdigifien, i A 1248

38-44 70 132,10 6,58 0,16
45-51 23 147,28
52+ 3 46,00
<=30 88 126,46
Serbestlik 31- 37 78 126,60

Liderlik Olgegi Liderlik

Taniyan 38-44 70 134,60 4,13 0,39
Liderlik 45-51 23 159,70
52+ 3 118,17

<=30 88 136,01
31- 37 78 114,27

Uyum 38-44 70 142,95 9,14 0,06
45-51 23 146,43
Orgut Kultura 52+ 3 65,50
Olgegi <=30 88 140,70
31- 37 78 114,19

Gorev 38-44 70 131,98 8,91 0,06
45-51 23 158,17
52+ 3 96,00

<=30 88 140,49
31- 37 78 128,04

Calisan Performansi Olgegi 38-44 70 128,90 4,97 0,29
45 -51 23 127,22
52+ 3 51,17

Arastirmada kullamlan Orgiit Kiiltiirii Olgeginin Uyum ve Gorev alt boyutlar1 ile Cok
Faktorlii Liderlik Olgeginin tiim alt boyutlar1 ve Calisan Performansi Olgeginin Cinsiyet
degiskenine gore anlam duzeyini belirleyebilmek i¢in yapilan Kruskall Wallis H Analizi
neticeleri, yas degiskeninde istatistiksel olarak anlamli farkliligin olmadigini
gostermektedir (p>0,05) (Alt hipotez H2.2. kabul edilmemistir).
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Tablo 4.19.

Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt Kapsamlarinin Medeni Hal Durumu Parametresine

Gore Yapilan T Analizi Sonuglar

Alt Medeni

Olgek Boyutlar  Hali Say1 Ortalama SS. F p
Evli 162 326 078
ot K Olces Kanhm — poar 100 325 o0g3 22 09
reut hulturu Lgegt ot BV 162 324 066
WAt pekar 1000 320 078 Y0

Aragtirmada kullanilan Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutlari olan katilim ve tutarhilik alt

boyutlarinin medeni durum degiskeninin anlamli farklilik olup olmadigini belirlemek

icin yapilan T Analiz sonuglarina gore; orgiit kiiltiirii 6lgegi alt boyutlart olan katilim ve

tutarlilik alt boyutlarinin medeni durum degiskeninin istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermedigi hesaplanmigtir (Alt hipotez H1.3. kabul edilmemistir).

Tablo 4.20.

Orgiit Kiiltiirii Olcegi, Cok Faktorlii Liderlik Olcegi Alt Kapsamlari ve Calisan

Performansi Ol¢eginin Medeni Hal Parametresine Gore Yapilan Mann-Whitney U

Analiz Sonuc¢lari

Sira

Olgek Alt Boyutlar ~ Cinsiyet Sayi Ortalama Z p
o EE S ok mee
0 aKtoriu e .. .
(L)ll(izgllk Efégﬂfﬂmcu E\;:;ér ig(z) Ssgi 792050 -0,30 0,76
?’iﬁiiltrllliiderlik E\;::gr 13(2) 12122 809250 -0,01 0,99
— Uyum E\éuar igé gggg 7617,50 -0,81 0,42
Olgegi i
eeel Gorev EZLIar igg igégz 8047,50 -0,09 0,93
Calisan Performans Olgegi E\é:(lér 12(2) i;i:i: 7832,00 -0,45 0,65

Aragtirmada kullanilan Orgiit Kiiltiirii Olgeginin Uyum ve Gérev alt boyutlar1 ile Cok

Faktorlii Liderlik Olgeginin tiim alt boyutlar1 ve Calisan Performansi Olgeginin medeni
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durum degiskeninin anlamli farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla

yapilan Mann-Whitney U Analiz sonuglari, medeni durum degiskenine gore istatistiksel

olarak anlamli farkligin olmadigini gostermektedir (p>0,05) (Alt hipotez H2.3. kabul

edilmemistir).

Tablo 4.21.

Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt Kapsamlarimin Egitim Parametresine Gore Yapilan

Anova Analiz Sonuclan

Olcek Nitg:Ller Egitim Sayr  Ortalama S.S. F p
Lise 88 3,23 0,77
Onlisans 35 326 0,79

Katim  Lisans 90 3,16 0,76 3,11 0,02*
. Lisansustd 14 299 1,06
%?ﬁfru Diger 35 367 0,78
Oleegi Lise 88 320 062
Onlisans 35 3,26 0,67

Tutarlilik Lisans 90 3,13 0,73 2,02 0,09
Lisansustu 14 3,22 0,91
Diger 35 3,52 0,79

Aragtirmada kullanilan Orgiit Kiiltiirii Olgegi Alt boyutlar1 olan katilhim alt boyutunun

egitim durumu degiskenine gore anlam diizeyini tespit etmek igin yapilan Anova

Analizi neticelerinin sonucunda, egitim degiskeni ile katilim alt boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (p=0,02<0,05) (Alt hipotez H1.5.

kabul edilmistir).

Ayni analizde tutarlilik alt boyutunun egitim durumu degiskenine gore istatistiksel

olarak anlamli farklilik gostermedigi hesaplanmstir (p>0,05) (Alt hipotez H1.6. kabul

edilmemistir).
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Tablo 4.22.

Orgiit Kiiltiirii Olcegi, Cok Faktorlii Liderlik Olcegi Alt Kapsamlar: ve Calisan
Performansi Ol¢eginin Egitim Parametresine Gore Yapilan Kruskall Wallis H

Analizi Sonuclar:

Sira Kruskal

Olcek Alt Nitelikler Egitim  Say1 Ortalama Wallis H

Lise 88 132,36
Déniisiimei inisans 35 135,80
Liderlik L!Sans 90 129,68 0,19 1,00
Lisansusti 14 129,18
Diger 35 130,63
Lise 88 117,36
Cok Faktorld . . . . Onlisans 35 131,99
Liderlik Efégﬁgﬁmcu Lisans 90 139,96 581 0,21
Olgegi Lisansust 14 125,43
Diger 35 147,26
Lise 88 130,20
Serbestlik Onlisans 35 116,77
Tantyan Lisans 90 130,13 3,44 0,49
Liderlik Lisansustt 14 149,43
Diger 35 145,84
Lise 88 132,27
Onlisans 35 125,97
Uyum Lisans 90 121,44 7,13 0,13
AL Lisanstistii 14 131,21
g[r]gltjutru Diger 35 161,07
(")lg:egi Irlse_ 88 122,93
Onlisans 35 136,14
Gorev Lisans 90 129,86 9,31 0,05
Lisansusti 14 104,54
Diger 35 163,40
Lise 88 110,70
Onlisans 35 122,06
Calisan Performansi Olgegi Lisans 90 143,35 13,98 0,01*
Lisansusti 14 161,93
Diger 35 150,59

Arastirmada kullanilan Orgiit Kiiltiirii Olcegi alt boyutlar1 uyum ve gorev alt boyutlar:
ile Cok Faktorlii Liderlik Olgeginin tim alt boyutlarinin Kruskal Wallis H testi
sonuglarina goére egitim durumu degiskeni ile anlamli farklililk gostermedigi
hesaplanmustir (p>0,05). Aymi analizde Calisan Performansi Olgeginin egitim durumu
degiskenine gore anlamli farklilik gosterdigi bulunmustur (p=0,01<0,05) (Alt hipotez
H2.4. kabul edilmistir).

66



Tablo 4.23.

Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt Kapsamlarinin Meslek Parametresine Gore Yapilan T

Analizi Sonuc¢lan

Alt

Olcgek Boyutlar Meslek Say1 Ortalama S.S. t p

. Kamu Personeli 163 3,30 0,77

g[ﬁ;ﬁru Katilim Azel 99 318 0,84 1,18 0,24

B Kadin 102 136,59

Olgegi Go ' 7641,00 -0,87 0,39
orev Erkek 160 128,26 ! Sl

(;ahsan Performansi Kamu Personeli 163 3,23 0,67 020 085

Olgegi Ozel 99 3,22 0,78 ’ ’

Aragtirmada kullanilan Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutlar1 olan katilim ve gérev alt
boyutlarinin meslek degiskenine gore anlamli farklilik gosterip gostermediginin tespiti
icin yapilan T Analiz sonucu; meslek degiskeni ile orgiit kiiltlirii alt boyutlar1 olan
katilim ve gorev alt boyutlariin anlaml farklilik géstermedigini hesaplamistir (p>0,05)

(Alt hipotez H1.4. kabul edilmemistir).
Tablo 4.24.
Orgiit Kiiltiirii Olcegi, Cok Faktorlii Liderlik Olcegi Alt Kapsamlari ve Cahsan

Performansi Ol¢eginin Meslek Parametresine Gore Yapilan Mann-Whitney U

Analiz Sonuclari

Sira

Olgek Alt Boyutlar Cinsiyet Sayt 5 toiama Y z P
ok IBI(anel;Islllimcu gggllu Personelf 19693 12121 803750 -005 0.96
E?(lj(écr)lrillg Elijégmﬁmcu gz;rllu Personeli 19693 izjgg 778350 -0.48 0.63
Olgegi : :

) "?“iltiiztrllllliiderlik gjgu rersonel 19693 122;; 752550 092 0,36

K P li 163 133,44
%gi]tlﬁru Uyum Oz:;” erso”ef 00 1rman 79250 053 060
Oleegi  Gorev g‘;‘g” Personell 19693 igsgg 791050 -027 0,79
Calisan Performansi Olgegi gggu Personell 19693 i;;j? 7408,00 -1,12 0,27
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Arastirmada kullanilan Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutlar1 uyum ve gorev alt boyutlari
ile Cok Faktorlii Liderlik Olgegi alt boyutlar1 ve Calisan Performansi Olceginin meslek
degiskenine goére anlam diizeyini belirlemek igin yapilan Mann-Whitney U Analiz
sonuglarma gore; Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutlar1 uyum ve gérev alt boyutlari ile Cok
Faktorlii Liderlik Olgegi alt boyutlar1 ve Calisan Performanst Olgeginin meslek
degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi hesaplanmustir (p>0,05) (Alt hipotez
H2.5. kabul edilmemistir).

Tablo 4.25.

Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt Kapsamlarimin Kidem Parametresine Gére Yapilan

Anova Analiz Sonuc¢lari

Olgek Boﬁl:ttlar Kidem Sayr Ortalama S.S. F P
0-5 107 3,35 0,79
6-10 91 3,25 0,74
11-15 45 310 086 .
Katilim 16-20 14 285 0.89 2,56 0,03
. ol 21-25 2 4,56 0,63
- 26veisti 3 348 023
altard
Oleegi 0-5 107 335 0,73
6-10 91 3,21 0,68
11-15 45 3,03 0,59
Tutarlilik 16-20 1 292 0.84 3,03 0,01*
21-25 2 4,33 0,94
26 ve Ustu 3 3,11 0,33

Arastirmada kullamlan Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutlar1 olan katilim ve tutarlilik alt
boyutlarinin  kidem degiskenine gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Anova Analizi, Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutlar1 olan
katilim (p=0,03<0,05) ve tutarlilik (p=0,01<0,05) alt boyutlarinin kidem degiskenine
gore anlaml farklilik gosterdigini hesaplamistir (Alt hipotez H1.7. kabul edilmistir).
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Tablo 4.26.

Orgiit Kiiltiirii Olcegi, Cok Faktorlii Liderlik Olcegi Alt Kapsamlar: ve Calisan

Performansi Ol¢eginin Kidem Parametresine Gore Yapilan Kruskall Wallis H

Analizi Sonuclar:

" Sira Kruskal
Olcek Alt Boyutlar Kidem Say1 Ortalama  Wallis H
0-5 107 129,43
6-10 91 144,94
Doniisiimct 11-15 45 110,04
Liderlik 16-20 14 12050 0 018
21-25 2 164,75
26 ve Ustl 3 148,50
0-5 107 129,92
6-10 91 141,56
Cok Fakt?rIU Surdiriimei 11-15 45 116,40 598 031
Liderlik Olgegi  Liderlik 16-20 14 113,04 ’ ’
21-25 2 196,50
26 ve Usti 3 152,17
0-5 107 136,00
. 6-10 91 123,81
?f.ﬁ;iﬂ'k L 45 13061 7,26 0,20
Liderlik 16-20 14 147,71 ’ ’
21-25 2 232,50
26 ve Usti 3 74,50
0-5 107 143,40
6-10 91 129,73
11-15 45 113,37 *
Uyum 16-20 14 94.82 14,33 0,01
21-25 2 259,00
OrgUt Kaltiru 26 ve Ustl 3 119,00
Olgegi 0-5 107 141,93
6-10 91 126,13
N 11-15 45 120,82
GOrev 16-20 14 110,18 8,51 0,13
21-25 2 236,00
26 ve Ustl 3 112,67
0-5 107 127,86
6-10 91 134,47
a L. 11-15 45 137,01
Calisan Performansi Olgegi 16-20 14 117.86 3,42 0,64
21-25 2 205,00
26 ve Ustl 3 103,00
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Arastirmada kullanilan Orgiit Kiiltiirii Olcegi alt boyutlar1 uyum ve gorev alt boyutlar
ile Cok Faktorlii Liderlik Olgegi Alt boyutlar1 ve Calisan Performansi Olgeginin kidem
degiskenine gore anlam diizeyini tespit edebilmek igin yapilan Kruskall Wallis H analizi
verilerine gore; Orgiit Kiiltiiri Olgegi alt boyutu olan uyum alt boyutu ile kidem
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p=0,01<0,05). Ancak Orgiit
Kiiltiirii Olgegi alt boyutu olan gérev alt boyutu ile kullanilan diger 6lgekler olan Orgiit
Kiiltiirii  Olgeginin tiim alt boyutlar1 ve Calisan Performans: Olgeginin kidem
degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi bulunmustur (p>0,05) (Alt hipotez
H2.6. kabul edilmistir).

4.7.  Arastirmanin Hipotezleri
Tablo 4.27.

Arastimanin Hipotezleri ve sonugclar asagidaki gibi Tablo 4.27. de siralanmistir

NO ANA HIiPOTEZ YORUM SONUC

H1. Gok Faktorlu Liderlik alt boyutu olan “Siirdiirimcii || Orta diizey KABUL
Liderlik” ile “Déniisiimcii Liderlik” alt boyutu || Iiski var
arasinda anlamli bir iligki vardir .

H2. || Cok Faktorlu Liderlik alt boyutu olan “Siirdiiriimeii || Negatif RET
Liderlik” ile “Serbestlik Tamyan Liderlik” alt || diizeyde disiik
boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir. iliski

H3. Cok Faktorli Liderlik alt boyutu Sdrdirimcl || Orta dizey KABUL

Liderlik alt boyutu ile Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt || Iiski var
boyutu olan Uyum Yetenegi alt boyutu arasinda
anlaml bir iliski vardir.

H4. Cok Faktorlu Liderlik alt boyutu olan Sirdirimci || Orta diizey KABUL
Liderlik alt boyutu ile Orgiit Kiiltiirti alt boyutu olan || Miski var
Gorev Yetenegi alt boyutu arasinda anlamli bir
iliski vardir.

H5. Cok Faktorlu Liderlik alt boyutu olan Sirdurimct || Orta diizey KABUL
Liderlik alt boyutu ile Orgit Kiiltiirii alt boyutu olan || iski var
Katilim alt boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H6: Cok Faktorlu Liderlik alt boyutu olan Sirdurimct || Orta diizey KABUL
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Liderlik alt boyutu ile Orgiit Kultiirii alt boyutu || Iliski var
olan Tutarlilik alt boyutu arasinda anlaml bir iliski
vardir .

H7: Cok Faktorlu Liderlik alt boyutu olan Surdirimcl || Diisiik diizey KABUL
Liderlik alt boyutu ile Calisan performans: arasinda || Iliski var
anlamli bir iliski vardir .

H8: || Cok Faktorli Liderlik alt boyutu olan Serbestlik || Diisiik diizey KABUL
tantyan Liderlik alt boyutu ile siirdiiriimcti liderlik || Iliski var
alt boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir .

NO ANA HIPOTEZ YORUM SONUG

H9: || Orgiit Kiiltiirii Uyum Yetenegi Alt boyutu ile Cok || Orta dizey KABUL
Faktorlt Liderlik Surdtrtmet Liderlik Alt boyutu || liski var
arasinda iliski vardir.

H10. || Orgiit Kiiltiirii Uyum Yetenegi Alt boyutu ile Cok Diisiik diizey KABUL
Faktorlii Liderlik Serbestlik Taniyan Liderlik Alt Iliski var
boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H11. || Orgiit Kiltiri Gorev Alt boyutu ile Cok Faktorlil orta diizey KABUL
Liderlik Siirdiiriimcii Liderlik Alt boyutu arasinda lligki var
anlamli bir iliski vardir .

H12. || Orgiit Kiiltiri Gorev Alt boyutu ile Cok Faktorli Disiik diizey KABUL
Liderlik Serbestlik Tantyan Liderlik Alt boyutu lligki var
arasinda anlamli bir iligki vardir .

H13. || Orgut Kltiiri Gorev Alt boyutu ile Orgut Kiiltird orta diizey KABUL
Uyum Yetenegi Alt boyutu arasinda anlaml1 bir Iligki var
iliski vardir .

H14. || Orgiit Kiiltiirii Katilim Alt boyutu ile Cok Faktorlii Orta diizey KABUL
Liderlik Siirdiiriimcii Liderlik Alt boyutu arasinda lligki var
anlaml bir iliski vardir .

H15. || Orgiit Kiiltiirii Katilim Alt boyutu ile Cok Faktorlii Diisiik diizey KABUL
Liderlik Serbestlik Tantyan Liderlik Alt boyutu lligki var
arasinda anlamli bir iligki vardir .

H16: || Orgiit Kiiltiirii Katilim Alt boyutu ile Orgiit Kiiltiirii || Yiksek KABUL
Uyum Yetenegi Alt boyutu arasinda anlamli bir diizeyde

iliski var

iliski vardir .
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H17: || Orgiit Kiiltiirii Katilim Alt boyutu ile Orgiit Kiiltiirii || Orta diizey KABUL
Gorev Alt boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir . || !liski var

H18: || Orgiit Kiiltiirii Tutarlilik Alt boyutu ile Cok Orta diizey KABUL
Faktorlii Liderlik Surdiiriimcii Liderlik Alt boyutu lligki var
arasinda anlamli bir iliski vardir .

H19: || Orgiit Kiiltiirii Tutarlilik alt boyutu ile Cok Faktérlii || Dusik diizey KABUL
Liderlik alt boyutu Serbestlik Tantyan Liderlik Alt lligki var
boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir .

NO ANA HIPOTEZ YORUM SONUG

H20. || Orgiit Kiiltiirii Tutarlilik Alt boyutu ile Orgiit Yiksek KABUL
Kiiltiiri Uyum Yetenegi Alt boyutu arasinda dizeyde
anlaml bir iliski vardir . iligki var

H21. || Orgiit Kiiltiirii Tutarlilik Alt boyutu ile Orgiit Orta diizeyde KABUL
Kiiltiirii Gorev Alt boyutu arasinda anlamli bir iliski var
iligki vardir .

H22. || Orgiit Kiiltiirii Tutarlilik Alt boyutu ile Orgiit Yiksek KABUL
Kiiltiirti Katilim Alt boyutu arasinda anlamli bir diizeyde
iliski vardir . iligki var

H23. || Calisan Performansi ile Cok Faktorlii Liderlik Dustk duzey KABUL
Stirdiirimcii Liderlik Alt boyutu arasinda anlamli iliski var
bir iligki vardir .

H24. || Calisan Performansi ile Cok Faktorlii Liderlik Alt Negatif RET
boyutu Serbestlik Taniyan Liderlik arasinda anlamli || duzeyde iligki
bir iligki vardir . var

H25. || Calisan Performans: ile Orgiit Kiiltiirii Uyum Orta dlzey KABUL
Yetenegi Alt boyutu arasinda anlamli bir iliski iliski var
vardir .

H26: || Calisan Performans: ile Orgiit Kiiltiirii Katilim Alt Orta diizey KABUL
boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir . iliski var

H27: || Calisan Performansi ile Orgiit Kiltird Katilim Alt Orta duzey KABUL
boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir. iligki var
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H28: || Calisan Performansi ile Orgiit Kiiltiirii Tutarlilik Alt || Orta diizey KABUL
boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir . iliski var

NO ALT HiPOTEZ YORUM SONUGC

H1.1. || Orgiit kiiltiirii alt kapsamlar1 cinsiyete gore farklilik FARKYOK || RET
gostermektedir.

H1.2. || Orgiit kiiltiirii, alt kapsamlar1 yas durumuna gore FARKYOK || RET
farklilik gostermektedir

H1.3. || Orgiit kiiltiirii, alt kapsamlar1 medeni hal durumuna FARK YOK || RET
gore farklilik gostermektedir

H1.4. || Orgiit kiiltiirii, alt kapsamlar1 meslek durumuna gore FARKYOK || RET
farklilik géstermemektedir

H1.5. || Orgiit kiiltiirii, alt kapsamlar1 egitim durumuna gore FARK VAR || KABUL
farklilik gostermektedir.

H1.6. || Orgiit kiiltiirii, alt kapsamlar1 egitim durumuna gore FARK YOK RET
tutarlilik alt boyutu farklilik gostermektedir.

H1.7. || Orgiit kiiltiirii, alt kapsamlar1 kidem durumuna gore FARK VAR || KABUL
farklilik gostermektedir

H2.1. || Orgiit kiiltiirii, liderlik alt boyutlar1 ve ¢alisan FARKYOK || RET
performansi cinsiyete gore farklilik géstermektedir.

H2.2. || Orgiit kiiltiirii, liderlik alt boyutlar1 ve ¢alisan FARKYOK || RET
performansi yas gruplarina gore farklilik
gostermektedir.

H2.3. || Orgiit kiiltiirii, liderlik alt boyutlar1 ve ¢alisan FARK YOK || RET
performans1 medeni duruma gore farklilik
gostermektedir.

H2.4 || Orgiit kiiltiirii, liderlik alt boyutlar1 ve ¢alisan FARK VAR || KABUL
performansi egitim diizeyine gore farklilik
goOstermektedir.
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H2.5 || Orgiit kiiltiirii, liderlik alt boyutlar1 ve calisan FARKYOK || RET
performansi meslek durumuna gore farklilik
gOstermektedir.

H2.6 || Orgiit kiiltiirii, liderlik alt boyutlar1 ve calisan FARK VAR || KABUL

performansi kidem durumuna gore farklilik
gOstermektedir.
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SONUC

Bir isletmenin standartlariin belirlenmesi yaptigi is veya hizmetin kalitesi ig¢in
isletmeye liderlik eden yoOneticilerin ,calisanlarin performansi, orgiitiin yapisi isletmeler
kurum ve kuruluslar i¢in olmazsa olmaz 6nemli unsurlardir bir igletmenin is ve hizmet
kalitesi, calisan performansinin yiiksek olmasi ile dogru orantilidir bu nedenle
isletmelerin is ve hizmet kalitelerini etkileyen i¢ ve dis tiim etkenler g6z oniine alinmali,
calisan motivasyonu, performansi, Orgutin Kkultird, isletmenin yapisi dogrultusunda
liderlik kriterleri belirlenerek isletmelerin hizmet ve is kalitelerini {ist dlizeyde tutarak
devamliligim saglamak igin yapilmasi gerekenler IBB spor istanbul 6rneginde ele

alinmstir.

Calismamizda algilanan liderlik stilinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde orgiit

kaltarindn rolU incelenmistir.
Arastirma sonuglarmin demografik faktorlere gore degerlendirilmesi:

Katilimcilarin %38,90°1 (102 kisi) kadin, %61.10°u (160 kisi) erkektir. Katilimcilarin

cogunlugu erkeklerden olusmaktadir.

Katilimeilarm %61,80°1 (162 kisi) evli, %38,20’si (100 kisi) ise bekardir. Evli

katilimcilar ¢ogunlugu olusturmaktadir.

Katilimcilarin %33,60’1 (88 kisi) lise mezunu, %13,40°1 (35 kisi) 6n lisans mezunu,
%34,40°1 (90 kisi) lisans mezunu, %5,30°u (14 kisi) lisanstistii egitim diizeyinde ve
%13,40’1 (35 kisi) diger segenegini isaretlemistir. Katilimcilarin ¢ogunlugunu lisans ve

lise mezunlar1 olusturmaktadir.

Igsel giiglerimiz, egitim, sosyallesme, dolayli duygu ve dolayli égrenmelerle daha da
gelisir. Insan bu grenmelerle, kendini gergeklestirmeye dogru ilerler ;temel fiziksel ve
duygusal ihtiyaglarini karsilayabilmek igin bir meslege yonelir meslek se¢imini ilgi
alanlarmi ,hobilerini dikkate alir. Ozellikleri belirler ve bu sorularin cevaplarini

kendinde bularak kendini gergeklestirmeye yonelir (Basaran, 1994: 13).

Egitim insana hizmet edebilme, isini iist diizey performansla yapabilme, en énemlisi
severek yapma imkan1 saglar. Sevilerek yapilan bu islerin sonucunda iyi ,kaliteli Grlnler

,diisinceler ve hizmetler ortaya ¢ikar .iretilenler yasam standartlarini iyilestirip kaynak
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saglar kiiltiire ve meslege yenilikler katar boylelikle insan yeniliklerin yeni kultirlerin
tasarimcist haline gelir. 6rneklem olarak ele aldigimiz IBB spor Istanbul kurumunda
uluslararasi organizasyonlarin yapiliyor olmasi ve insan sirkiilasyonunun fazla olmasi,
iletisime olan ihtiyacin ne denli yiiksek oldugu tartisitilmaz bir gercektir. Iletisimin
egitimle yiikselecegi, calisanlarin is gereksinimlerini 6grenmeleri ve buna gore hareket
ederek en iyi performansi saglayacagi egitimle en lst seviyelere ulastiracagi yapilan
amprik calismalarda ve biiylik kurumlarda calisanlarinin almis oldugu egitimlerle ise
yansitmalar1 ile kanitlanmistir. Bu nedenle kurumda yapilan ¢aligmalar neticesinde 262
personel icerisinde 88 lise mezunu ,35 ortaokul diizeyinde ¢alisan oldugu goriilmektedir
kurumun aktif olarak insan sirkiilasyonunun fazla olmasi yonetici, rezervasyon ,egitmen
ve temizlik personelleri tum birimlerin dahil olmak {izere iletisime agik bir ¢alisma

alanindadirlar.

Kurumda ,kisisel gelisim ve iletisime yonelik egitim seminerlerinin diizenlenmesi belirli
periyotlarla tekrarlanmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir, verilen egitimlerin analizleri
tekrar yapilmali calisanlarin egitime olan bakis acgilar1 olmazsa olmaz derecesine
yukseltilmelidir. Kurumda ise alim kriterleri arasina mezuniyet él¢ttinin yikseltilerek
boliimler arasinda degiskenlik gbéz Oniine alinarak ,alt ve Ust kadro calisanlarina
mezuniyet Kkriteri getirilmesi iletisim ve kisisel gelisim sertifika diizeyinin

belirlenmesinin olumlu sonuglar verecegi goriilmektedir.

Katilimcilarin %40,80°1 (107 kisi) 0-5 yillik ¢alisan, %34,70°i (91 kisi) 6-10 yil arasi
calisan, %17,20’si (45 kisi) 11-15 yil arast galisan, %5,30’u (14 kisi) 16-20 y1l arasi
calisan, %0,80’1 (2 kisi) 21-25 sene arasinda calisanlar ve %1,10°u (3 kisi) 26 sene ve
tizeri ¢alisanlar olugturmaktadir. Katilimcilarin ¢ogunlugu 0-5 sene ve 6-10 sene arasi

calisanlardan olusmaktadir.

Bir isin ya da ugrasin tilkenmislik olusturmasinin kisiler arasindaki iletisim bakimindan
biiyilk nedeni is stresi, rol, yogunluk olmasina dayanmakta olmasi ,blylk 6nemle
anlatilmaktadir (Cordes ve Daugherty,1993; Singh ve dig.,1994: 558).

Duyarsizlagma, g¢alisan bireyin hizmet sundugu kisilerin birey olduklar1 diislincesini
dikkate almadan bu duygudan yoksun hareket ve tavirlar sergileyerek kendini gosterir.
Birey alayci, insancilliktan uzak kat1 ve duygusuz tavirlar sergiler (Kagmaz,2005:29).

Calisanlar i¢inde bulunduklari durumdan rahatsizlik duymadan kinayeli, umursamaz
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kuruma kars1 uzak davranig sergileyebilir (Cimen,2000: 6). Kati1 kurallarla is yapma
algaltict dil kullanma, insanlart smiflandirma, endise duyarsizlasma belirtileri
gostermektedir (Torun,1997: 47). Duyarsizlasma, kisiler arasindaki tiikenmisligi ifade
eder (Budak ve Sirgevil,2005: 96). Daley (1979: 375). Calisanlarin, ¢alistiklar1 siireye
gore analiz edilmesi ;kurumda aktif calisma hayatinda baslangigta calisanlarin
performanslarinin ilk 3 yilda yiiksek oldugu sonraki siiregte diistise gectigi 16 yil ve
lizeri uzun siireli calisanlarda yiikselise gectigi goriilmektedir. Cesitli degiskenlere gore
performans diisiisii kuruma baglangic siirecinde yliksek iken sonraki siiregte diisiis
sebeplerinin detayl1 arastirilmasi sadece ilk 5 yillik ¢alisanlar lizerinde detaylandirilmasi
net bilgiler verecegi kanaati olugmaktadir. Belirli kriterlerin tam ve net olmayiginin
sonucu olarak baslangigta performans diizeyi yiiksek olan calisanin sonraki siirecte
kendini kurumun gelecegine hazirlamadigi, liyakat sisteminin olusturularak tek diize
calisma anlayisinin siireg igerisinde kisilerin ayni isi yapiyor ve siireg igerisinde odiil ve
ceza sisteminin tam ve istenilen diizeyde islemediginin gostergesi olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu durum calisanlarda erken tiikkenmislik, motivasyon diisiikliigii ve dogal
olarak performans diisiikliigiine yol agmaktadir. Bir ka¢ oneride bulunmak gerekirse
insan kaynaklart yonetim anlayisinin yeniden yapilandirilarak c¢alisanlarin ¢aligma
kriterlerinin  siire¢ icerisinde diisiise gectigi donemler g6z Oniine alinarak
odullendirmenin arttiritlmasi  kriterlerin bu dogrultuda hesaplanarak yapilmasinin katki

saglanacagi kanaati dogmustur.

Katilimcilarin %62,20’si (163 kisi) kamu personeli, %37,80°1 (99 kisi) 0zel sektor

calisanmidir. Katilimeilarin gogunlugunu kamu personeli olusturmaktadir.

Katilimeilarin %33,60°1 (88 kisi) 30 yas ve alt, %29,80°1 (78 kisi) 31-37 yas arasi,
%26,70’1 (70 kisi) 38-44 yas arasi1, %8,80’1 (23 kisi) 45-51 yas aras1 ve %1,10’u (3 kisi)
52 yas ve ustii kisilerden olusmaktadir. Katilimeilarin ¢ogunlugunu 30-44 yas arasi

gruplarda dagildig: goriilmektedir.

Katilimeilarmn Cok Faktorlii Liderlik Olgegi alt boyutlari, Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt
boyutlar1 ile Calisan Performansi Olcegi arasindaki iliski Spearman Korelasyon

katsayis1 kullanilarak tetkik edilmistir. Buna gore;
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Arastirma kapsaminda kullanilan; Cok Faktorlii Liderlik Olgegi, Orgiit Kiiltiirii Olcegi
ve Calisan Performansi Olgeklerinin tiimiinde korelasyon degerleri bakimimdan anlamli

iliski oldugu sdylenebilir.

Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutlar1 ile Cok Faktorli Liderlik Olgegi alt boyutlar1 ve
Calisan Performans: Olgegine verilen cevaplarin; cinsiyet, yas, medeni durum, ve
calisilan kurumdaki statiisiiniin kamu personeli veya 6zel ¢alisan olma degiskenlerine

gore istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermedigi goriilmiistdr.

Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutlarindan olan katilim alt boyutu ile (p=0,02<0,02)
Calisan Performanst Olgegine (p=0,01<0,05) verilen cevaplarm egitim durumu
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi bulunmustur.
Tammlayici istatistiklerde; Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutu olan katilim boyutunda en
yuksek ortalamanin diger grubunda (3,67%0,78), en diisiik ortalamanin lisansiistii
mezunlarinda (2,99+1,06) oldugu, Calisan Performansi Olgeginde ise en yiiksek sira
ortalamasmin lisansiistii mezunlarinda (161,93), en diisiik sira ortalamasinin lise

mezunlarinda (110,70) oldugu goriilmektedir.

Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutlarindan olan katilim (p=0,03<0,05), tutarlilik (p=0,01)
ve uyum (p=0,01) alt boyutlarina verilen cevaplarin kidem yili degiskenine gore anlamli
farklilik gosterdigi hesaplanmistir. Tanimlayici istatistiklerde katilim alt boyutunda en
diisiik ortalamanin 16-20 yil arasi ¢alisanlarda (2,85+0,89), tutarlilik alt boyutunda en
diisiik ortalamanin 16-20 y1l arasi ¢alisanlarda (2,92+0,84) ve uyum alt boyutunda en
diistik sira ortalamasinin yine ayni yas grubunda yani 16-20 y1l aras1 ¢alisanlarda oldugu
(94,82) oldugu gorilmektedir. Meslek yasaminda 16-20 yil arasinda olanlarin orgiit
kiltirii alt boyutlar1 olan uyum, katilim ve tutarlilik alt boyutlar1 hakkindaki

tutumlarinin diisme egiliminde oldugu goriilmistir.

Orgiit Kiiltiirii Olgegi alt boyutlarindan olan gérev alt boyutu ile kullamlan diger
olgekler olan Cok Faktorlii Liderli Olgegi ile Calisan Performans: Olgegine verilen
cevaplarin kidem yili degiskeninde anlaml farklilik goriillmedigi tespit edilmektedir bu
dogrultuda birkag 6neride bulunmak gerekirse; kurum igerisinde yapilan uygulamalarin
kidem yilinin etkisinin ,¢alisan iizerinde etkili olmadigin1 bu durumun ,liyakat sistemi
ve calisma yili tecriibesinin arttirilmas1 gerek caligma siirelerinin iicret ,vb insan

kaynaklar1 politikalar1 ile desteklenmesi gerektigi kidem yilimin tiim alt bagliklarda
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etkisinin artirilarak  orgiit kiiltlirline ve algilanan liderlik stillerinde performansa
etkisindeki roliiniin giiclendirilmesi gerektigi ortaya ¢ikmakta bu durum calisanlarin
kuruma olan aidiyetlerini arttiracagi, orgiit kiiltliriiniin olusumunda 6nemli bir yere

sahip oldugu algisinin olusmasi agisindan 6nem arz ettigi gorilmiistiir.

Yapilan arastirmada kurumda genel olarak Orgut kultlr( seviyesinin ortalamanin

tistiinde oldugu gorilmiistiir.

Kurumlarin makinelerden ziyade kiiltiirler olarak diisliniilmesi gerektigini ve yonetimin
teknik bir siire¢ kadar sosyal oldugunu bilerek belirli standartlarin saglanmasi. Etkili
liderligin ve uygun organizasyon gelistirme programlarinin basarili tasariminin yonetici

anlayisina ve kurum kiiltiiriine duyarliligina bagli oldugunu gortlmektedir.

Elde edilen bu sonuclar neticesinde birka¢ oneride bulunmak gerekirse; veriler sadece
anket ve gdzlem ile sinirlandirilmustir. Ileride yapilacak arastirmalarda anket ve gozlem
usuliine ek olarak diger usuller (goriisme vb.) kullanilarak calisma neticelerinin
dogrulugu kontrol edilmeli ya da goriisme gibi usuller vesilesiyle detayli bir sekilde

incelenmelidir.

Yapilmis olan c¢alismanin katkilarma ragmen, arastirmanin sonuclari caligmanin
sinirlamalart g6z Oniine alinmaksizin yorumlanamaz. Gelecek arastirmalar bu
sinirlamalarin  lizerine gidebilir. Bu iliskilerin nedenselligini incelemek icin, ileri

arastirmalar farkli incelemeler ve analizler kullanabilirler.
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EKLER

Ek 1: Demografik Degiskenler Anketi

Bu anket formu, Nisantasi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii tarafindan yiiriitiilen
“Algilanan Liderlik Stilinin Cahsan Performans1 Uzerindeki Etkisinde Orgit
Kultiirinin Rolu. IBB Spor Istanbul Ornegi” konulu tez calismasinin uygulama
kismi ile ilgilidir. Biitlin sorularin cevaplandirilmas1 degerlendirmenin saglikli
yapilabilmesi i¢in biiylik 6nem arz etmektedir.

flginiz igin tesekkiirlerimizi sunar, ¢alismalarinizda basarilar dileriz.

' Dr. Ogretim Uyesi Zeynep HATIPOGLU
Nisantas1 Universitesi Iktisadi ve Sosyal Bilimler Fakiiltesi

Erhan YILMAZ
Nisantas1 Universitesi Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Cinsiyetiniz: a. Kadin () b. Erkek ()

2. Yasmz:

3. Medeni haliniz: a. Evli () b. Bekar ()

4. Egitim diizeyiniz: a. Lise ( ) b. Onlisans () c. Lisans () d.Lisansiistii () e.Diger ()
5. Mesleginiz a. Kamu Personeli () b. Ozel ()

6. Mesleki Kideminiz 2.0-5( ) b. 6- 10() c. I-15( ) d. 16-20( ) e. 21-25( ) f. 26+( )
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Ek 2: Cok Faktorlu Liderlik Anketi

COK FAKTORLU LIDERLIK ANKETI

[Asagida cahistigimiz isyerinizdeki muduriniz/amiriniz ilgili ifadelerden size en uygun
olan secenegi isaretleyiniz.

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

K ararsizim

[Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

1 |Calisanlara ancak onlar gayret gosterdiklerinde destek olur.

2 [Kritik kararlar1 uygunlugunu sorgulayarak tekrar gézden gegirir.

3 [Sorunlar ciddilesmeden karismaz.

Dikkatini yazili kurallara yonelik uygunsuzluk, hata ve standartlardan
sapmalara odaklar.

5 |Onemli konular giindeme geldiginde katilmaktan kaginr.

6 [Kendisi i¢in cok dnemli olan deger ve inanglardan bahseder.

7 lihtiyag duyuldugunda yoktur.

8 [Sorunlar ¢ozerken farkl bakis agilari arar.

9 \Gelecek hakkinda iyimser konusmalar yapar.

10 [Calisanlar1 kendisiyle isbirligi icinde olduklar1 i¢in &ver.

11 JAmaglanan hedeflere ulagmak igin, ¢calisanlarin sorumluluklarini
detayli bir bigimde belirler.

12 [Harekete gegmek igin iglerin kotiiye gitmesini bekler.

13 |Basartya ulagmak i¢in giidiileyici konugmalar yapar.

14 Giiglii bir hedefe ulasma anlayisina sahip olmanin énemini vurgular.

15 \Cahisanlar egitmek ve onlara yardimei olmak igin zaman harcar.

Hedeflenen performans sonuglarina ulasmak i¢in, ¢alisanlarin
16 peklentilerinin neler oldugunu 6grenir ve onlardan neler beklendigini
acikea belirtir.

17 ['Bozuk degilse tamir etme" sdyleminin savunucusudur.

18 (Grubun iyiligi i¢in kendi menfaatlerinden vazgeger.
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19

(Calisanlara bir grubun iiyesi olarak degil bir birey olarak davranir.

20

Sorunun ¢oziimiine girmeden 6nce sorunun kronik olmasi gerektigini
pelirtir.

21

Baskalarinin ona saygi gostermesini saglayacak sekilde rol yapar.

22

[TUm dikkatini hatalar, sikayetler ve yetersizlikler iizerinde toplar.

23

Kararlarin manevi ve etik sonuglarini géz dniinde bulundurur.

24

Yapilan tiim hatalarin sorumlusu bulununcaya kadar pesini birakmaz.

25

Guc ve Gliven duygusu sergiler.

26

Kurum vizyonunu vurgular.

27

Dikkatini, hata ve basarisizliklarin en aza indirilmesi ve standartlara
kavugmasi i¢in toplar.

28

Karar vermekten kaginir.

29

Bireyin farkli ihtiyag, kabiliyet ve isteklerine sahip oldugunu diisiiniir.

30

(Calisanlarin sorunlara farkli agilardan bakmalarini saglar.

31

(Calisanlara kendilerini gelistirmeleri icin firsatlar yaratir ve destekler.

32

(Calisanlara gorevlerin nasil tamamlanacagi konusunda yeni bakig
acilar: onerir.

33

Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir.

34

Ortak gorev anlayisini vurgular.

35

Calisanlar beklentilerine kavustuklarinda memnuniyetini ifade eder.

36

Hedeflere ulasilacagina dair giiven olusturur.

92




Ek 3: Calisan Performansi Anketi

Calisan Performansi

Asagidaki sorular1 “Kesinlikle katilmiyorum”dan “kesinlikle katiliyorum” élcegine gore
cevaplayimz.

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum;
5=Kesinlikle Katiliyorum)

1 Miisterilerden olumlu geribildirim altyorum. 1 12|3/4|5
2 Miisterilerin hizmet beklentilerini tatmin ediyorum. 1 12]314]5
3 |Calisma saatimi ¢ok etkili sekilde yonetiyorum. 1 12 (3/4] 5
4 (Sirketimin hizmetleri konusunda bilgiliyimdir. 1 (2|3(4|5
5 [Misterilerim benden ne bekler bilirim. 1 1213/4] 5
6 |lsimde iyiyimdir. 1 12(3|4]5
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Ek 4: Orgiit Kiiltiirii Olcegi

A. Orgut Kulturd ile ilgili asagidaki ifadelere, yalmz galistigimiz is yerinin
lkosullarin1 diigiinerek katilma derecenizi, yan tarafta bulunan kutucuklardan uygun
olanin1 X bi¢iminde isaretleyerek belirtiniz.

1=Hi¢ Katilmiyorum... ... ... 5=Kesinlikle Katiltyorum
y y
Orgiit Kulturd ile ilgili ifadeler =€ 43| =
S|ECGSI|E
1 [Kurumumuzda, ¢ogu calisan kendiisleriyle oldukga ilgilidir. 1123|415
Kurumumuzda, ¢aligsanlar arasinda yeterli dl¢iide bilgi paylasimi 1|2 415
2 bldugundan, gerektiginde herkes istenilen bilgiye ulasabilmektedir.
Kurumumuzda, is planlamas: siirekli devam eden bir siire¢ olup,
3 fherkesin bu siirece bir 6l¢iide katilmasini gerektirir. 112(3|4]|5
Kurumumuzun, farkli bolimler arasinda isbirligi aktif olarak
4 |yapilamamaktadir. 112|345
5 [Kurumumuzda, insanlar biytik tek bir takimin parcasi gibi ¢aligirlar.| 1 | 2 |3 |4 | 5
Kurumumuzda, is organizedir bu sebeple her kisi isi ile 6rgiitiin
g [genel amaglar arasindaki iligkiyi gorebilmektedir. 112345
Kurumumuzda, ¢alisanlara kendi islerini 6zgiirce yapabilecekleri
; [duzeyde yetki devredilmektedir. 1123|415
Calisanlarimizin ig-gérme kapasiteleri siirekli bir gelisim
g gostermektedir. 1123|415
Kurumumuzda ¢alisanlarin is-gorme becerilerini arttirmak igin
g [gereken yatirim yapilmaktadur. 112(34]|5
1o [Kurumumuzda, yoneticiler sdyledikleri ile uyguladiklar tutarhdir. |1 |2 13 |4 |5
Kurumumuzda, is-gérme yontemlerimize yol gdsteren net ve tutarl
11 [pir degerler sistemimiz vardir. 112|3|4|5
Kurumumuzda, islerin yiiriitiilmesinde davranislarimizi rehberlik
eden ve dogru ile yanlisin ayirt edilmesini bize sdyleyen (etik)
1o (degerler yoktur. 1(2|3|4|5
Kurumumuzda, is faaliyetlerinde bir anlagmazlik meydana
geldiginde, tiim taraflari tatmin edici bir ¢6zim bulmak igin ¢cok
13 [gayret gosterilir. 1123415
14 [Kurumumuzda, giiclii bir orgiit kiiltirt vardir. 1(2|3|4|5
Kurumumuzda, tartigmali konularda dahi kolayca bir goriis birligi
15 [saglanabilmektedir. 112|345
Kurumumuzda ¢alisanlarimiz isletmenin farkli boliimlerinde de
olsalar is faaliyetleri agisindan ortak bir bakis acisini
16 [paylasabilmektedir. 112345
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17

Kurumumuzun farkli béliimleri tarafindan yiiriitiilen projeler
kolayca koordine edilebilmektedir.

18

Kurumumuzun farkli béliimiinde gorev yapan birisiyle ¢alismak,
baska bir kurulusta gérev yapan birisiyle ¢calismak gibidir.

19

Kurumumuzda, is-gérme tarzimiz oldukca esnek ve degisime
aciktir.

20

Kurumumuzda, isletme yonetimimiz, rakip firmalarin faaliyetleri ve
is alanindaki degisimlere kars1 iyi cevap verebilmektedir.

21

Kurumumuzda, yeni ve gelismis yontemler is yapmak i¢in siirekli
benimsenmektedir.

22

Kurumumuzda, miisterilerin istek ve Onerileri, dikkate alinarak is
faaliyetlerinde siklikla degisiklikler yapilmaktadir.

23

Kurumumuzda, tiim ¢alisanlar, miisterilerin istek ve ihtiyaclarini
anlayan derin bir bakis agisina sahiptir.

24

Kurumumuzda, miisteri istekleri is faaliyetlerimizde genellikle
dikkate alinmamaktadir.

25

Kurumumuzda, ilerlemek ve 6grenmek icin basarisizliklar bir firsat
olarak goriiyoruz.

26

Kurumumuzda, yenilik ve risk alma tesvik edilip, édillendirilir.

27

Kurumumuzda, ¢alisanlarin igleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni
bilgiler edinmesi) 6nemli bir amagtir.

28

Kurumda, stratejimiz diger kurumlarin endiistrideki rekabet etme
bicimlerini degistirmelerine 6nderlik etmektedir.

29

Kurumumuzda c¢aligsanlarin yaptiklari iglere yon veren ve anlam
katan net, acik bir igletme misyonumuz vardir.

30

Kurumumuzun, gelecek i¢in net ve agik bir stratejisi yoktur.

31

Kurumumuzun, faaliyet amaglarina iligkin olarak c¢alisanlar arasinda
tam bir uzlasma vardir.

32

Kurumumuzda, yoneticiler ulasmaya calistigimiz amaglari resmi
olarak ac¢iklamaktadirlar

33

Kurumumuzda, ¢alisanlar, uzun dénemde isletmenin basarili
olabilmesi i¢in yapilmasi gerekenleri bilmektedir.

34

Kurumumuz ¢aligsanlarinin, firmanin gelecekte ne olacagi
lkonusunda ortak bir goriisii yoktur.

35

Kurumumuzda, yoneticilerimiz uzun-dénemli bir bakig agisina
sahiptirler.

36

Kurumumuzda, kisa-donemli is-talepleri, vizyonumuzdan 6diin
vermeden karsilanabilmektedir.
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Ek 5: Tez Cahsma izin Belgesi

iBB SPOR iSTANBUL GENEL MUDURLUGU

TEZ CALISMA iZiN BELGESI
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OZGECMIS

Erhan YILMAZ; 06.10.1980 Sivas’in Giiriin ilgesinde dogmus, ilk, orta, lise egitimini
Istanbul da tamamlamistir. Cesitli sportif organizasyonlarda koordinatorliik gorevi
yiiriitmiistir. Dumlupmar Universitesi Beden egitimi Spor Yiksekokulu Spor
Yoneticiligi  boliminden mezun olmustur. Mezuniyet sonrasi Izmir Ege Ordu
Komutanliginda askerlik gérevini icra etmis, askerlik sonrasi 2008 yilinda IBB Spor
Istanbul’da spor egitmeni olarak géreve baglamistir. 2010 yilinda yénetici olarak
atanmig olup halen yonetici olarak is yasamina devam etmektedir. Evli ve iki kiz ¢ocuk
babasidir.
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