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OZET

Degisen ve kiiresellesen diinyaya bakildiginda orgiitler igin siirdiiriilebilir olmanin ve kar
saglamasinin en biiylik faktoriiniin insan kaynagi oldugu gozlemlenebilmektedir.
Orgiitler var olan insan kaynagindan maksimum fayda saglamayr amaglamaktadir.
Bahsedilen bu fayday1 saglamanin ¢esitli etkenleri vardir. Bu etkenlerden biri de lider-
tiye etkilesimidir. Calisanlar, takim c¢alismasinin oldugu orgiitlerde birim sorumlularini
lider olarak algilamaktadirlar. Lider-iiye etkilesiminin etki ettigi bircok faktor
bulunmaktadir. Bunlardan biri orgiitler icin de Onemli olan calisan performansi
kavramidir. Yapilan ¢alismalara da bakildiginda lider-iiye etkilesiminin ¢alisan
performansi lizerinde etkilerinin oldugu tespit edilmistir. Calisanlar liderleri ile olan
etkilesimleri ~ sonucunda  gostermis  olduklar1  performanslarinda  degisim
gostermektedirler. Lider-liye etkilesiminin etkiledigi kavramlardan bir digeri de ise
adanmiglik kavramidir. Calisanlar islerine adandigi taktirde yiiksek performans
gostermektedirler. Calisanlarin liderleri ile olan iligkileri de ise adanmishk diizeylerini
etkiledigi diigiiniilmektedir. Liderlerin tiyeleri ile kurmus olduklar: etkilesim diizeyinin
hem c¢alisan performansina hem de ise adanmishk diizeyine etki edecegi
diisiiniilmektedir. Bu nedenden dolayr hem kamu hem de 6zel sektorde lider iiye
etkilesimini arttirilmasimnin fayda saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu ¢alismanin amaci,
lider- iiye arasindaki etkilesimin ise adanmislik ve galisan performansi kavramlari
tizerindeki etkilerini tespit etmektedir. Bu dogrultuda Kayseri ilinde, mobilya sektdriinde
faaliyet gosteren 358 ¢alisana ulasilarak anket yoluyla verilere ulagilmistir. Aragtirmanin
sonucunda, lider iiye etkilesiminin ise adanmislik lizerinde anlamli ve pozitif yonli
etkisinin bulundugu ve lider-iiye etkilesimi ile ¢alisan performansi arasinda anlamli ve

pozitif yonde bir iligki oldugu sonucuna varilmstir.

Anahtar Kelimeler: Lider-Uye Etkilesimi, Ise Adanmislik, Calisan Performansi
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THE EFFECT OF LEADER-MEMBER INTERACTION AND JOB
COMMITMENT ON EMPLOYEE PERFORMANCE: KAYSERI
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Master Thesis, October 2025
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ABSTRACT

Looking at the changing and globalizing world, it can be observed that human resources
are the most important factor in organizations' sustainability and profitability.
Organizations aim to maximize the benefits of their existing human resources. There are
various factors contributing to this benefit. One of these factors is leader-member
interaction. In organizations where teamwork is prevalent, employees perceive their
department heads as leaders. Leader-member interaction influences many factors. One of
these is employee performance, which is also important for organizations. Studies have
shown that leader-member interaction has an impact on employee performance.
Employees demonstrate changes in their performance as a result of their interactions with
their leaders. One of the concepts influenced by leader-member interaction is work
engagement. Employees achieve high performance when they are dedicated to their work.
The relationship between employees and their leaders is also thought to influence their
level of work engagement. The level of interaction leaders establish with their members
is believed to impact both employee performance and work engagement. Therefore,
increasing leader-member interaction in both the public and private sectors is believed to
be beneficial. The purpose of this study is to determine the effects of leader-member
interaction on work engagement and employee performance. Data were collected through
a survey conducted with 358 employees operating in the furniture industry in Kayseri.
The study concluded that leader-member interaction has a significant and positive impact
on work engagement and that there is a significant and positive relationship between

leader-member interaction and employee performance.

Keywords: Leader-Member Interaction, Job Commitment, Employee Performance



viii

ICINDEKILER

LiDER UYE ETKILESIMININ VE ISE ADANMISLIGIN CALISAN
PERFORMANSINA ETKIiSI KAYSERI iLi ORNEGI

BILIMSEL ETIGE UYGUNLUK ........c.coiviiiiiiieeieeees e enes s s i
TEZ INTIHAL RAPORU TESLIM FORMU..........c.cccooocviiiiiiieeieiseesseseseess s i
KILAVUZA UYGUNLUK ......oooviiieicee et ss s iii
KABUL VE ONAY TUTANAGL.........oooviiiieiieeeeieeeseeeee e sisnes st iv
ON SOZ / TESEKKUR .......cocooviiiieirieeeeeetees et e tas s ene s sananes v
0 7./ Vi S Vi
ABSTRACT ...ttt tee st ss sttt s sttt s s sttt n et en et eaneneas vii
ICINDEKILER .........ocoooiviiieeeceeete ettt sttt viii
SEKILLER LISTESI.........occiviiiiiiiiccseeee et Xiii
TABLOLAR LISTESI.........cooiiiiiiiiiiees et Xiv
L] 1 2 1T 1
BIiRINCIi BOLUM

LiDER UYE ETKILESIMININ iSE ADANMISLIK VE CALISAN
PERFORMANSINA ETKIiLERI: KAYSERI iLi MOBILYA SEKTORU

ORNEGI
1.1. Lider- Uye BKIleSIMi ......cvivireveiieeiicieiesetes ettt 5
1.2, Laderlik Kavrami .......cooieiiiiiiiiiiceie e 5)
1.3. Liderlik Vasiflart ve Liderligin EVIimi .......cccvoiiiiiiiniiieee s 7
1.3. Lider Yonetici Farklart .........c.coooooiiiiiiiiii e 7
1.4, Liderlik TarzIart ........cccoiuioiiiiieieeee e 8
1.4.1. Otokratik LIderliK .........cccoviiiiriiiiicce e 9
1.4.2. Demokratik LIderlik ..........ccoiriiiiiiicce e 9
1.4.3. Vizyoner LIderliK..........cooo i 10
1.4.4. Ogretimsel LiderliK.........c.cooieiieriiireriiiieiceseese e, 10
1.4.5. Kiltiirel LAderliK ......c.veeiiiiiiiiici e 11
14,6, EUK LIAEITTK....ooiveeie et 11
1.4.7. Paylagilan LiderliK.........ccccooiiiiiiiiiiii e 12

1.4.8. Takim LiderliSi.......cooiiiiiiiiiiiiiicisii e 12



1.4.9. Destekleyici LIderliK ... 13
1.4.10. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik .......c.cccoocviiiiiiiiiiiiiieiiee 13
1.4.11. Serbest LIderliK.........cccoviiiiiiiiiiie 14
1.4.12. Babacan LIderliK..........cccoiiiiiiiiiiiiecc s 14
1.4.13. Basar1 Odaklt Liderlik .........ccocoiiiiiiiiiiiieeee e 14
1.4.14. Cok seSli lAerliK .......cuvvrieiiiiiic e 15
1.4.15. Doniisimeti [HAerlik .......ooooviiieiiic e 15
1.4.16. Duygusal LIderliK .........cccooiieiieieiie e 15
1.4.17. Ekip Odaklt LiderliK .........cccoiiiiiiiiiiicee e 15
1.4.18. Enstriimantal (Aragsal) LiderliK .........cccoovviiiiiiiiiiiiieseeie e 15
1.4.19. Entelektiie] Liderlik ..........ccooiiiiiiiiiiiiicee e 16
1.4.20. Gorev Odaklt LiderliK.........coooiiiiiiiiiiiieee e 16
1.4.21. GUGSUZ LIETTIK ..cvveiiiiiiiiiie e 16
1.4.22. Insan Odaklt LiderliK........coovovererriirerieereesiseeeee e e es s en s, 16
1.4.23. Katilimet LiderliK .....c.ooieiiiiiiee s 16
1.4.24. Kendini Koruyucu LiderliK...........ccooveviiiiiiieniiie e 17
1.4.25. Kolaylastirict LiderliK.........ccooooiiiiiiiiicc e 17
1.4.26. ManeVi LIderliK ........cccocoviiiiiiiieee e 17
1.4.27. Orta yol LIderlifi .....cccccveiiiiiiiiiiiiiiicciec e 17
1.4.29. OZerk LIAErliK.....c.cvveecveveieieececieie et 18
1.4.30. POItIK LIAEITIK .....ocieieieecece e 18
1.4.31. Sehir Kullibli LiderliZi.......ccceiouiiiiiiiieie e 18
1.4.32. Karizmatik LiderliK ... 18
1.4.33. Hizmetkar LiderliK.........ccoooiiiiiiiiiiie e 18
1.4.34. Otokratik LIAerlik .........cccoooviiiiiieicec e 19
1.4.35. Stratejik LIderliK ..o 19
1.4.36. YOnetsel Liderlik .......c.oociiiiiiiiiiiii e 19
1.5. Lider- Uye Etkilesimi KaVIami..........cccceviveirirereriseiniciesseseseeessssese s 19
1.5.1. Lider-Uye Siirecinin Gelisiminin Asamalari..............cococoeveveveveveeererenenennnn. 20
1.6. Lider-Uye Etkilesim Teorisinin Teorik Temelleri ............ccoveveverirriererererirennennne, 21
1.6.1. ROl Teorisi (IIA@I TIY€) ...eovveeueeiiiiiieiiie et 21
1.6.2. Sosyal DeZiSim TeOTIST.....curviiiiiiiiiiiieiiiic e 21

1.6.3. ESTIK T@OTIST. eeiuvveeiiiieiiiie ittt ettt 22



1.6.4. Adalet YaKIagim .....c.oooiiiiiiiiiiiiee s 22
1.7. Lider-Uye Etkilesim Teorisi’nin BOYULIAIT .......c.ccovovevevevevenererisieeeeeesesenesesesenenenens 23
L7010 KA o 23
1.7.2. SA0EKAL.........coueiiiieiicis s 23
1.7.3. Duygusal EtKIleSim........cooiiiiiiiiiiiiiiiecc e 24
1.7.4. Profesyonel ItiDar..........cvovevvireiieeseeeees s s es s s s s s s s s s s s s s s s 24
1.7.5. Lider-Uye Etkilesim Teorisinin Ayirt Edici Ozellikleri.........cococovvevrvrnnne. 24
IKINCI BOLUM
ISE ADANMISLIK KAVRAMI

2.1. Ise AdanmiSITK BOYULIATT.........vveivereieeceeteieteseeeceete st esessses et enenesaese s 27
2.1.1. DINGHK (VIZOT)). tttitiitiiiiaiieieiesie st st steste sttt bbb nneas 27
2.1.2. Adanmislik (DediCation). ......ccceiiuieiiiiieiiiiiiiiie s 27
2.1.3. Yogunlagsma (ADSOIPLION) ...c..evveriieiiiiiiiiieiii et 28
2.2. Ise Adanmish@t Etkileyen FaKtOrler.........ccooviueveviuericererieeeieeceeeee e, 28
2.2.1. Orgiitsel FAKEOTIET .....c.vevivireviireiiseie ettt 28
2 U B (1N 0725 )14 TR 29
2.1.1.2. OdUIENIIME ...t 29

2.1.1.3 GeribIdirim......ccooiiiii e 29
2.1.1.4. Orgiitsel Adalet ........cceviviviviirereiiieieice e 30
2.1.1.5. SOSYal DESLEK .......ccovieiiiiicciece e 30

2.2.2. BireySel OZEIIKIET .........ccvevirivereriiieiceeteeiee et 30
2.3. Ise Adanmislik Diizeyi Yiiksek Olan Calisanlarin Ozellikleri...........ccevcveveenee... 31
2.4. Ise Adanmislik SItflandirmalar ........c.cceeeeveveeeeeeeceeeee e 31
2.4.1. Duygusal AdanmisliK ........ccccovviiiiiiiiiii 32
2.4.2. Biligsel AdanmisliK.........cccoooiiiiiiiiiii 32
2.4.3. Zihinsel AdanmigliK.........cccoooiiiiiiiii 32
2.5. Ise Adanmislik YaKIasImIArs ........ccueueueeeueueeeeceeeeeeeeeceeeeeeeeseeeeseessee e seeeeeens 32
2.5.1. Kahn’1n Ise Adanmislik YaKIaSimi ........coovevevevevevivenineneeesenenesesenenesenenenenenens 32
2.5.2. Maslach ve Leiter’in Ise Adanmishik YakIasimi ........c.ccovevevevevevevevevenerennnes 33
2.5.3. Schaufeli’nin Ise Adanmislik YaKIasimi..........coovoveveveveverevereeeeeeeseeeeenenennans 33
2.6. Ise Adanmishigi Etkileyen FaKtorler..........cocoiiviiveviireveiereiieceeieeeseese e, 33

2.7. Ise Adanmislik Kavraminin SONUGIAIT ......ccvevevevcvcveeceeceeeceeececeeeee e 34



Xi

UCUNCU BOLUM
CALISAN PERFORMANSI KAVRAMI

3.1. Calisan Performanst BOYUtIart .........ccocoveiiiiiiiiiiiii e 37
3.1.1. 1§ PerfOrMANST ....vveveeececeeieieecceete ettt en et es e en ettt n e 37
3.1.2. GOIev Performansi........cocuiiiiiiiiiiieiie et 37
3.1.3. Baglamsal Performans .........ccccocvviiiiiiiiiiiiiic e 37

3.2. Calisan Performansina Etki Eden Faktorler.........ccccccoiiiiiiiiiiiiec e 37
3.2.1. OrgiitSel fAKEOIIET ....cvcveveveeeeeieieieieee ettt 38
3.2.2. Bireysel FaKtOTIer ........cccooiiiiiiiiiicic e 38
3.2.3. Cevresel faktOrIer. ... ..cuiiiiiiiiieiee e 39

3.3. Performans Degerlendirme Kavrami...........ccocoeriiiiiiiiiiiiicicee e 39

3.4. Performans Degerlendirme Yonteminin Amaglari.........coccveveeiiienieeiieeninsieenene. 40

3.5. Performans Degerlendirmenin Onemi.............cocevrveeuerieeusrcuerieeiesessesseeseseenes 41
3.5.1. Performans Degerlendirmenin Calisanlar A¢isindan Onemi ...................... 41
3.5.2. Performans Degerlendirmenin Y®éneticiler Acisindan Onemi..................... 42
3.5.3. Performans Degerlendirmenin Kurumlar Agisindan Onemi ....................... 42

3.6. Performans TULLETT .....c.eeiueeiiieiie et 42
3.6.1. Nitel Performans.........ccooieiiiiieiiessese e 43
3.6.2. NiCel Performans ..........ccoiiiiiiiiiiiiicie s 43

3.7. Performans Degerlendirmeyi Kimler Tarafindan Yapabilir ...........cccccooviiiinnnnn 43

3.8. Performans Degerlendirme Yonetiminin SUrecleri.........ooovvvviieniiiiicinnieenen, 45

3.9. Performans Degerlendirme ve Olgme YONtemleri.........cceveveveuereeereuevereeeeeeeeeennnns 49
3.9.1. Grafik Degerlendirme Olgegi YONtemi .......c.cevvveveriviirirerercesseresessenns 49
3.9.2. S1ralama YONTEIM ....eeiuvieiiiiiieiiieiie et 50
3.9.3. Esli Karsilagtirma YOntemi........ceeviviiiiiiiiiiieiiiee e 50
3.9.4. Zorunlu Tercih YONteMI .......eeiiuieiiiiieiiiie it 51
3.9.5. Kontrol Listesi YONTEMI ...ccuveeueeiiieiiieiiiesiiesiee e 52
3.9.6. Kritik Olay YONemMI ....ccveviiiiiiieiiiii e 52
3.9.7. Alan Arastirma YONTEIM ..cccuveeiiiiieiieieiiiie sttt 53
3.9.8. Amaglara Gore Degerlendirme YoOntemi........coceevvvvivveieeiieeniiniee e 54
3.9.9. 360 Derece Degerlendirme YONtemi .......coccvvvveiiiiiiiieiiniiiis e 55

3.10. Performans Degerlendirme Y 6nteminde Karsilasilan Hatalar ..............c.c.coce... 56

3.10.1. PUu@nlama HaAtaST .....oeeeeee oottt e e e e e 56



xii

3.10.2. ONYargt Hatasl.......occvviveiiecreicieescieeee et S7
3.10.3. Zaman Hatas ......cceeiiieiiiiiieiecseesee e S7
3.10.4. HAle ELKISI ..ot bbb S7
3.10.5. Olgme ATact HAtaSI.....c.cvvvecveeeeeieeeeeceeieieiee e esesesesee s s st seseneneens 57
3.10.6. Tolerans- Katilik Hatas........c.cceiveriiiriieiesis e 58
3.10.7. Tek Yonlii OlgHm Hatast .......cocveveveeeeiieeiieeees s 58
3.10.8. Ortalama EZilimi Hatast .........ccccoviviiiiiiiiiiiiiie e 58
3.10.9. Kontrast Hatast .........coeiiiiiiiiiiiieiiesee e 59
3.10.10. Standart Puan Hatast........ccoooeiiiiiiiiiieiie s 59

DORDUNCU BOLUM
LIDER UYE ETKILESIMI’NIN iSE ADANMISLIK VE CALISAN
PERFORMANSI UZERINE ETKISININ INCENMESI

A1 UYGUIAIMA ...ttt 60
4.1.1. Arastirmanin Amact Ve ONeMi.........cccecevvvriereiesiseeiesesesesseesiesesesessesesenns 60

4.2. Arastirma Evreni ve OrneKISmi ..........cocovvvevevevieerieieeiseisssessesees e, 61
4.3. Veri Toplama YONTEMI.......ceivieiiieiiieiiiesieeesiee st ne e 62
4.4. Arastirmada Kullan1lan OIGeKIeT............ccovvuevevirevceeieesireeeeeeeesesesesie s 62
4.4.1. Lider Uye EtkileSimi OICeFi .......c.cvvvrererereriecierieeieseeieessresesesesessesesnnans 62
4.4.2. Ise AdanmiSIK OIGESi ......cvviveveviieeeeieieieeececie e 64
4.4.3. Calisan Performanst OICESi .........c.vvuevevrieceiiereieeeeeee e 65

4.5. Arastirmanin SIIrhlKIArs .......oooiiiii 66
4.6. Arastirmanin Modeli Ve HipotezIeri.........ccovviiiiiiiiiiciicc e 66
A7, BUIGUIAE ...ttt ettt e e nae e 67
4.7.1. Olgeklerin Betimleyici Analiz Degerleri ve Korelasyon Katsayilari .......... 68

4.8. Degiskenlerin Regresyon Analizine Iliskin Degerleri..........ccccovvvviviveririirienennnn, 72
SONUC VE ONERILER ...........c.coovviiiiiieieceseeeeeees s enes s s ssn s 75
KAYNAKCA ...ttt b ettt e ettt bt et e 80
ERLER ..ttt bbbt b ae et ae s 94
TEZ INTIHAL RAPORU .......coovoiiiiiiiiiieiincisse s 97
ETIK KURUL ONAYT .......ooiiiiiiiiiieeeeeeeee e es s en s sasn s 103

OZGECMIS ...t 104



Xiii

SEKILLER LISTESI
Sekil 1.1. Lider iiye etkilesim stireci ve MOdeli ........ccoeveriiiiiiiiiiiiiiiesee e 21

Sekil 3.1. Performans degerlendirme siirecinin agamalart ...........ccccoeveeiieniee e e, 47



Tablo 4.1,
Tablo 4.2.
Tablo 4.3.
Tablo 4.4.
Tablo 4.5.
Tablo 4.6.
Tablo 4.7.
Tablo 4.8.
Tablo 4.9.

Xiv

TABLOLAR LISTESI
Lider-Uye Etkilesimi Anket Sorular1 ve Olgiilen Alt Boyut Tablosu ........... 63
Ise Adanmislik Olgegi Alt Boyut TabloSU..........ccovevevevevieceerereiereeeceeieesenenes 64
Calisan Performansi Olgegi Alt Boyut Tablosu ...........cccocevevevevivercrerenernen. 65
Katilimeilarm Demografik OzelliKIeri.......ovvrveveveeeveeereeceeececceeeeeeeeeeeeeeeveens 67
Olgeklerin GUvenirlik DEeFErleri......c.coivuieeeeeeeeeeeesee e, 68
KOFEIASYON OICEHi ......vuvvvriericeeiiecie ettt 68
KOFEIaSYON MALFIST .....evviieiieiieieieesiese e 69
Lider-Uye Etkilesimi ile Ise Adanmiglik Regresyon.........c.cccoeviveviviveirinenan, 73
Lider-Uye Etkilesimi Ile Caligan Performansi ............cccocevevevrvceeverersnecnnnnn. 74

Tablo 4.10. Hipotezlerin Sonug TabloSU........cc.viviiiireiieieeie e 75



GIRIS
Insanlar hayatlarin1 idame ettirmek igin ¢alismak mecburiyetindedirler. Bu ¢alismalarini
da orgiitler icerinde gerceklestirmektedirler. Orgiitlerin ise hedeflerine ulasmak ve
stirdiiriilebilir olmak icin bazi faktorlere ihtiyaclari vardir. Bunlardan en 6nemli olani
insan faktoriidiir. Klasik yonetim teorilerine bakildiginda insan, tipki bir makine olarak
goriilmekte ve sosyal yonii goz ardi edilmektedir. Fakat modern yonetim teorilerine
bakildiginda ise, degisen ve kiiresellesen diinya kosullart da g6z Oniinde
bulunduruldugunda, orgiitler arasindaki rekabetin bu rekabetin en belirleyicilerinin
birinin de insan giicii ve insan iliskileri oldugu goriilmektedir. Orgiitlerin temel
amaglarindan biri olan kar elde etmek ve siirdiiriilebilir olmak noktasinda da bu
kaynaklarin kullanimi 6nem arz etmektedir. Orgiitler bu noktada insan faktoriiniin ve isin
derecesini tespit etmek ve Olgiilebilir duruma getirmek, somut verilere dayandirmak
amaciyla performans degerlendirme sistemi ilizerinde durmaktadir. Calisan performansi
kavrami kisaca, belirli bir zaman igerisinde kisinin verilen gorevleri yerine getirmesi ve
yerine getirmek i¢in gostermis oldugu ¢abalarin dl¢iilmesi seklinde tanimlanabilmektedir.
Calisan performansini etkileyen pek ¢cok unsur bulunmaktadir. Bu unsurlardan biri iist ve
ast iligkisidir. Glinlimiizde orgiitlerde takim ¢alismas1 6nem kazanmis ve alt {ist iligkileri
daha degerli bir konuma ulagmistir. Olusan bu takimlar igerisinde alt ve iist iliskilerinde
lider ve tiye kavramlart kullanilmistir. Lider-iiye etkilesimi kavrami ise, kisinin lideri ile
olan iligkisinin Kalitesi seklinde ifade edilmektedir. Lider-iiye etkilesiminin g¢alisan
performansindan bagka etki ettigi birgok kavram bulunmaktadir. Bunlardan biri de ise
adanmislik kavramidir. Ise adanmislik kavrami, kisilerin gérevlerini yerine getirirken
islerine yogunlasmasi, goérevlerini benimsemesi seklinde ifade edilmektedir. Ise
adanmiglik diizeyine lider-liye etkilesiminin de etki ettiine dair birgok alan ¢alismalari

bulunmaktadir.

Bu noktada bu tez caligmasinin temel amaci, Orgiitlerde yer alan calisanlarin ast-iist

iliskilerinde, lider-tiye etkilesiminin ise adanmisglik ve ¢alisan performansi iizerindeki



etkisini somut verilerle tespit etmektir. Bu nedenle bu tez ¢alismasinda bahsedilen {i¢
kavram iizerinde durulmus ve etkileri saptanmaya calisilmistir. Bu calisma, lider-iiye
etkilesimi, ise adanmislik ve ¢alisan performansi arasindaki iliskileri incelemek amaciyla
soyuttan somuta ilerleyen bir aragtirma siireci izlemektedir. Calismanin ilk boliimiinde
lider iiye etkilesimi kavraminin tanimi, gelisimi, lider ve yonetici farkliliklari, liderlik
vasiflari, liderlik tiirleri, teorileri ve boyutlar1 incelenmistir. Ikinci béliimde ise
adanmislik kavraminin tanimi, faktorleri ve sonuglari, ise adanmishik kavraminin
boyutlar1 incelenmistir. Calismanin T{i¢ilincli boliimiinde ise, ¢alisan performansi
kavraminin tanimi, tiirleri ve faktorleri, nedenleri, calisan performansi kavraminin
boyutlart ve performans g¢esitleri, sonuglari incelenmistir. Calismanin dordiincii
boliimiinde evreni ve 6rneklemine yer verilmistir. Arastirmanin evreni olarak Kayseri ili
secilmigtir. Alanda yapilan ¢aligmalara bakildiginda ¢aligmalarin biiyiik kismi hizmet
sektoriinde yapilmistir. Calismanin iretim sektoriinde yapilmasinin literatiire katki
saglayacagl dislnilmiistiir. Calismanin Kayseri ilinde yapilmis olma nedeni,
Tiirkiye’nin en giiglii sanayi ve iiretim merkezlerinden biri olmasidir. Kayseri 6zellikle
mobilya, tekstil ve makine sektorlerinde 6n plana ¢ikmaktir. Bu nedenle lider-liye
etkilesimi ve calisan performansi gibi konulari incelemek igin verimli oldugu
disiiniilmektedir. Mobilya sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin ¢ok olmast ve
dolayisiyla ulasilan katilime1 sayisinin da fazla olmasi ¢alismada mobilya sektoriiniin
tercih edilme nedeni olmustur. Ek olarak, Katilimci1 sayisinin fazla olmasi da arastirmanin
gecerlilik ve glivenilirligini arttiracagindan dolay1 Kayseri ili mobilya sektorii ¢alismanin
evreni olarak secilmistir. Mobilya sektoriinde faaliyet gosteren 5 firma da galismakta olan
358 kisi ¢aligmanin drneklemini olusturmustur. Kullanilan anketler Ocak- Mayis 2025
tarikleri arasinda yapilmistir. Kayseri ilinde mobilya sektoriinde faaliyet gdsteren
isletmelerden 6rneklem olarak belirlenmis, segilen dlgeklerle veriler anket yontemiyle
toplanmistir. Anketlerin bir kismi insan kaynaklari1 departmanindaki uzmanlara teslim
edilmis, bir kismi ise firmalarda online olarak iletilmistir. Kullanilan anketlerin
tamaminda gecerlilik ve gilivenilirligi kanitlanmis olan 5°1i Likert dlgegi ile dlciilen
anketler kullanilmistir Kullanilan anketlerin ilk kism1 demografik sorulardan, ikinci kismi
ise, ilk olarak Liden ve Maslyn (1998) tarafindan ortaya atilan daha sonra Greguras ve
Ford (2006) tarafindan yeniden ele alinan ve lider i¢in ayri1 liyeler i¢in ayr1 gelistirilmis
gelistirilen ve ilk 1-3 sorusu etki boyutunu,4-6 sorulari1 sadakat boyutunu,7-9. Sorulari

katk1 boyutunu ve 10-12. Sorular1 profesyonel saygi boyutunu 6lgen, lider igin ayr tiye



icin ayr1 olusturulan toplam 24 sorudan olusan anket kullanilmistir. Kullanilan anketin
ikinci kisminda ise, Calisan performansini 6lgmek i¢in Borman ve Motowidlo (1993)
tarafindan gelistirilen “Baglamsal Performans Olgegi” ile Beffort ve Hattrup (2003)
tarafindan gelistirilen “Gorev Performansi Olgegi” birlikte kullanilmistir. Bu iki ayri
dleek Karakurum (2005) tarafindan Tiirkgeye cevrilerek “Iki Boyutlu Gérev — Baglamsal
Performans Olgegi” sekline getirilen ilk 6 sorusu gorev performansindan olusan ve son 5
sorusu baglamsal performansi 6lgen toplam 11 sorudan olusan anket kullanilmustir.
Kullanilan anketin son kisminda ise ise adanmislik kavramina ait, 1-6 sorular1 ding¢lik
boyutunu, 7-11 adanma boyutunu ve 12-17. Sorular1 da yogunlagsma boyutunu &lgen,
Schaufeli, Salanova, Gonzalez- Roma, & & Bakker, (2002) gelistirmis olduklari, Turgut
(2011) tarafindan Tiirkceye cevrilmis olan “Utrecht Ise Adanmishk Olgegi”
kullanilmigtir. Anketler, Ocak—Mayis 2025 tarihleri arasinda katilimcilara iletilmis ve
doldurulmustur. Katilimeilar aragtirmaya goniilliiliik esasina dayali olarak dahil edilmis
ve gizlilik ilkelerine riayet edilmistir. Veri toplama siireci oncesinde gerekli izinler
alinmig ve etik kurallara uyulmustur. Elde edilen somut veriler istatistiksel analiz
teknikleriyle SPSS 22 paket programi ile analiz edilmis ve teorik olarak ortaya konulan
iligkiler sahadan elde edilen bulgularla test edilmistir. Boylece calisma, soyut diizeydeki
kavramsal ve teorik bilgileri, Kayseri mobilya sektorii 6zelinde somut verilere dayali bir

bakis acisiyla destekleyerek literatiire 6zgiin katki sunmaktadir.

Arastirmanin kisitliliklara; firmalarin anketlere zaman kaybi olarak bakmasi ise
aragtirmanin kisitliliklarindan birini olusturmustur. Arastirmanin modeli olusturulmus ve
modele ait literatiiriinde destekledigi, H1. “Lider-iiye etkilesimi, ise adanmishgi pozitif
ve anlamli yonde etkiler.”H2. “Lider-iiye etkilesimi ¢alisan performansini anlamli ve
pozitif yonde etkiler” seklinde iki hipotez olusturulmustur. Bir araya getirilen anketler
SPSS 22 paket programi ile analiz edilmistir. Arastirmada korelasyon analizi, degiskenler
arasindaki iliskinin yoniinii ve siddetini belirlemek amaciyla kullanilmigtir. Lider-liye
etkilesimi, ise adanmislik ve calisan performansi gibi degiskenler arasinda pozitif veya
negatif yonde bir iligki olup olmadigini gérmek i¢in korelasyon analizi uygun
bulunmustur. Bu analiz, degiskenler arasindaki iliskinin varhigim1 ve kuvvetini ortaya
koyarak hipotezlerin ilk degerlendirmesini saglamistir. Buna karsilik, regresyon analizi,
bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisini nedensel veya agiklayici
diizeyde incelemek amaciyla kullanilmistir. Korelasyon, yalnizca iligkiyi gosterirken,

regresyon bu iligkinin nedensel yoniinii ve etki biiyiikliigiinii ortaya koydugu i¢in yapilan



analizlerde hem korelasyon hem de regresyon analizleri yapilmistir. Bu nedenle her iki
analiz bir arada kullanilarak hem degiskenler arasi iliskiler hem de bagimsiz
degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisi detayli olarak incelenmistir. Ardindan
bulgulara yer verilmistir. Degiskenler arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla
korelasyon analizi yapilmis ve analiz sonucunda ise, Lider-liye etkilesimi, ¢alisan
performansi ile ise adanmishik degiskenleri arasindaki iliski basit korelasyon analizi ile
test edilmistir. Yapilan analiz sonucunda, lider -iiye ekilesimin ise adanmislik tizerinde
pozitif ve anlamli yonde bir etkisinin oldugu, lider-iiye etkilesiminin ¢alisan performansi

tizerinde pozitif ve anlamli yonde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Literatiire bakildiginda bahsedilen ii¢ kavramla ilgili alan ¢aligmasi sinirli bulunmaktadir.
Fakat orgiilerde bu ii¢ kavram biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu tez calismasindan yola
cikilarak farki cografi bolgelerde ve farkli sektorlerde de bilimsel arastirmalar yapilarak

literatiirlin zenginlestirilmesine de katki saglayacagi diisiiniilmiistiir.



BIRINCi BOLUM
LiDER UYE ETKILESIMINDE iSE ADANMISLIGIN CALISAN
PERFORMANSINA ETKILERI

1.1. Lider- Uye Etkilesimi

Literatiire bakildiginda lider iiye etkilesimi {izerine birgok ¢alisma bulunmaktadir. Bu
boliimde liderlik kavrami, liderlik tarzlari, lider ve yonetici arasinda ki farklar ve lider

iye etkilesimi ve boyutlari ile ilgili belli bash ¢alismalar lizerinde durulacaktir.
1.2. Liderlik Kavram

Liderlik kavrami insanlik tarihi kadar eskiye dayanmaktadir. Kavram olarak yol gdsteren
oncelik eden anlamlar1 tasimaktadir. Liderlik kelimesi koken olarak, liderlik etmek (lead),
liderlik (leadership) ve lider (leader) kelimelerinin Anglo-Saxon yol ya da yon anlamina
gelen ‘lead’ kelimesidir. (Adair, 2002, s. 66). Liderlik kavrami igin hedeflerini ve
stratejilerini tespit etme, bunlar1 saglamak i¢in gerekli yonlendirme, uyum g¢alismalari
saglama, grubun devamliligin1 ve orgiit kiiltlirlinii olusturmay1 kapsayan siire¢ olarak
tamimlanabilmektedir (Yukl, 1986, s. 251-289). Baska bir ifade ile liderlik, liderin kendi
amaglari, hedefleri, degerleri ve davraniglart dogrultusunda digerlerini yonlendirerek,
digerlerinin belirli hedefler pesinden gelmelerine olanak veren ve bu degerlerin faydasina
olacak davraniglara yonlendiren ve ek olarak lider bireysel hareketleri, grup hareketine
dontistiirlip, sahip oldugu tutumlar ve ya degerler aynt zamanda amagclar 1s18inda
cevresinde kendisini izleyecek ve destek saglayacak bir grup olusturan olarak
tanimlanabilmektedir (Karakus, 2013, s. 5). Bagka bir ifade ile lider, grubun bugiinii
yoneten gelecekte meydana gelecek belirsizliklerle savagmak zorunda olan kisidir ve bu
bilgi 15181nda liderlik verimli olmay1 gerektiren bir siiregtir. Verimlilik kriteri ise; gruba
tiye olanlarin bireysel tatminlerinin saglanmasi, grup kurallarina uyum, liderin hedeflerini
ve amagclarini yerine getirmesi, minimum maliyet ile 6rgiit amaglarinin gergeklestirilmesi,

pazarda karlilik oraninda artig saglanmasi ve sosyal sorumluluk alanlarinda faaliyette



bulunma seklinde siralanabilmektedir (Perizade, 2005, ss. 331-339). Genel tanimu ile
liderlik; kendinden baskalarinin diisiincelerini, tutumlarini, davraniglarini etkileyen
kisisel bir davranistir. Liderler grup i¢in yon belirler, insanlarin ileride meydana gelecek
degisimleri ongormelerini ve kisinin elde edebileceklerini gorsellestirmelerine Oncii
olurlar. Ek olarak topluma ilhan veriri ve tesvik ederler. Liderligin olmadig1 insan
topluluklarinda herkesin kendine gore farkli goriisleri olabileceginden, yapilacak islerde
farkli ¢6ziim yollarina egilmeler olur. Bu nedenle hizla tartisma ve ¢atisma ¢ikar. Liderlik,
bir grup insanin ¢abalarini birlikte kullanmalarmma ve grup iiyelerini aynmi yonde
yonlendirmeye yardimci olur. Ciinkii liderlik, digerlerinin normalde yapmak

istemedikleri seyleri yaptirma yetenegidir (Surji, 2015, ss. 154-167).

Genel olarak liderlik kavraminin tanimlarma bakildiginda su sekilde siralanmasi

mimkiindiir (Temen, 2002, ss. 167-168):

“Liderlik, bir kisinin, paylasilan bir amag i¢in bir grubun hareketlerini yonlendirmesi

isidir.” (Hemphill & Coons, 1957, s. 7).

"Liderlik, iki taraf arasinda olan bir etkilesimdir. Bu etkilesimde taraflardan biri, digeri
tarafindan emredilmeye ve davranislarinin bir grup iiyesi olarak belirlenmesine razidir."

(Janda, 1960, s. 358).

"Liderlik, belirlenmis bir amag ya da amaglara ulagsmak i¢in, kisileraras1 etkinin iletisim

yoluyla kullanilmasidir.” (Tannenbaum, 1958, s. 24)

"Liderlik, kisileraras1 bir etkilesimdir. Bu etkilesimde bir taraf bilgi saglarken, diger taraf
bu 6neri ya da davranis sayesinde gelisecegine ikna olmus ve onu kabul etmistir." (Jacobs,
1970, s. 232)

"Liderlik, organizasyonel yonergeler sonucu, mekanik uyumu saglayan baski ve etkidir".
(Katz & Kahn, 1978, s. 528)

"Liderlik, beklenti ve karsilikli iligkilerin baglamasini ve siiregelmesini saglayan etkidir."

(Stodgill, 1974, s. 411)

"Liderlik, organize olmus bir grubun davraniglarimi etkileyerek, amaca ulasilmasini

saglamaktir." (Rauch & Behling, 1984, s. 46)

"Liderlik, amaca ulasilmasi igin kisileri etkileme igidir." (Bedian, 1993, s.154)



1.3. Liderlik Vasiflar1 ve Liderligin Evrimi

Liderligin zaman i¢indeki evrimine ve bu evrimden yola c¢ikarak liderlik vasiflarina
bakildiginda, bir¢ok yaklasim bulunmakta oldugu goriilmektedir. Bunlardan ilki, kisilik
Ozellikleri yaklagimidir. Bu yaklagima gore, kisinin yonetim vasiflarina sahip olup
olmadigi, ortaya ¢ikan fiziksel ve kisilik 6zellikleri tarafindan belirleniyordu. Ardindan,
gelen yetenekler yaklasimina gore ise, liderlik dogustan gelen bir durum olmamakta ve
ogrenilebilir yeteneklerden olusmaktadir. Ugiincii sirada gelen stil yaklasimin, liderin
kisisel 6zelliklerinin veya yeteneginin degil, davranislara ve bu davranislarin stirekliligine
odakliyken; dordiincii sirada yerde yer alan durumsal yaklasim ise, liderin tarzlarinin
icinde bulunduklar1 duruma gore sekillendigini belirtir. Besinci sirada incelenen kosul
baglilik yaklasimina gore ise, liderin etkin olup olmamasi, liderin benimsedigi liderlik
tarzinin i¢inde bulundugu duruma ne kadar uyum saglayip saglayamadig ile ilgilidir.
Altinct sirada yer alan, yol- amag¢ kuramiysa liderin, ¢alisanlar1 belirlenmis amaglara
ulagsmalarinda ne kadar motive ettikleri ile ilgili oldugu ifade edilmektedir. Son olarak
bahsedilen lider-iiye etkilesimi kuramu ise, liderin iiyeleri ile olan karsilikli etkilesimine

odaklanmuis bir siire¢ olarak kavramsallasmustir. (Baker, 2022, ss. 29-46)
1.3. Lider Yonetici Farklar

Liderlik kavrami genel olarak belirlenmis bir amag¢ i¢in bir araya gelmis insan
toplulugunun olusturdugu grubu, amaca ulagmak i¢in, planlayan, orgiitleyen, koordine
eden, Kontroliinii saglayan ve grubun uyumunu saglayan kisilerdir. Liderlik kavrami ile
en ¢ok kiyas edilen diger kavram ise yonetici kavramidir. Yonetici kavrami; bir kurum
ya da oOrgiitte bir departmanin veya hizmetin sorumlusu konumunda goérev yapan,
goreviyle baglantili olarak giinliik, tekrar eden ve sartlar1 belirli islemlerin disinda tasan
kararlar1 alan, denetim, gozetiminde bulunan st seklinde tamimlanmistir (Bozkurt,
Ergun, & Sezen, 1998, s. 265). Kotterman (2006) liderlik ve yonetimin Ortiistiigiinii fakat
ayn1 olmadiklarinin altin1 ¢izerken Katz (1995) da yonetimde tek yonlii bir otoriter iligkisi
iken liderligin ¢ok yonlii bir etkisi oldugunu ileri siirerek bu iki kavram arasinda ki
farkliliga deginmistir (Wajdi, 2017, s. 78). Diger taraftan Mullins (2010)’e gore yonetim
ve liderligin roliiniin dengelenmesi, kurulusun basarisi i¢in kritik 6neme sahiptir (Wajdi,
2017, s. 80). Lider ve yonetici birbirinden farkli kavramlar olsalar da lider ve yonetim de
birbirinden farkli kavramlardir. Zaleznik (1977)’e gore liderler grup iiyelerini giincel

yaklasimlara uyumuna destek saglar ve onlarin inanglarin1 anlamaya calisarak



bagliliklarin1 kazanmak i¢in ¢aligirlar. Yoneticiler ise, devamlilig1 ve disiplini destekler,
otoriteyi saglar, verilen gorevleri yerine getirmek i¢in ¢alisirlar. Bu nedenle yonetimin ve
liderligin ¢esitli insan tiiriine ihtiyaglar1 vardir (Algahtani, 2014, s. 76). Bennis (2009) ise

lider ve yonetici arasinda ki farklar1 asagida ki gibi siralamistir.

e Yonetici uygular daha sonra da yonetir, lider ise yenilik yapar.

e Yonetici, kopyadir ve lider ise dogaldir.

e Yonetici gozlemler, lider ise gelistirir.

e Yonetici sistemlere, yapiya odaklidir, lider ise insanlara odaklidir.

e Yonetici kontrole dayanir, lider ise giiven asilar.

e Yonetici kisa mesafeli bakis alan1 vardir, liderin ise uzun mesafeli bakis agis1 vardir.

e Yonetici nasil, ne zaman sorularina yonelir ve sorar, lider ise ne ve neden sorularini

yonelterek sorar.
e Yoneticinin dikkati her zaman sonugta, liderin dikkati ise ufuktadir.
e Yonetici olani taklit eder, lider ise yaratir.
e Yonetici mevcut durumu benimser, lider ise bu duruma meydan okur.
e Yonetici klasik iyi bir askerdir, lider ise kendi sahsidir.
e Yonetici isleri dogru yapar, lider ise dogru isi yapar.

Calismalardan yola cikarak ozetleyecek olursak, gorevler yonetici ve lider arasinda
dagitilirken, ikisi arasinda ayrimlarin farkina varmak 6nemlidir. Lider ve yoneticinin de
ilk sirada yer alan ortak amaglari, diger insanlar1 etkilemek ve onlarin kontrolii altina
almaktir. Aralarinda fark edilebilen en biiyiik fark ise; amagladiklar1 hedeflere ulagsma
sekilleri ve yaklasimlaridir. Yoneticiler resmi giigleri ile kontrol saglarken liderler, ileri

gortsliiliiklerini ve onlar1 harekete geciren mutasyonlarini kullanmaktadirlar (Algahtani,
2014, s. 78).

1.4. Liderlik Tarzlarn

Literatiire bakildiginda farkli liderlik tarzlari goriilmektedir. Liderlik tarzlar1 genel olarak;

davranig durum ve 6zellikleri siniflandirilarak siralanmaktadir (Miiftiioglu, 2023, s. 43).



1.4.1. Otokratik Liderlik

Eski ve en yaygin olarak kullanilan liderlik tarzlarindan biridir. Bu yonetim tarzinda lider
karar alinacagi zaman yOnetime grup iiyeleri dahil etmez ve otoritesini sarsmamak i¢in
yonetim kararlarin1 kendisi alir. Aslarin daima gorevleri kedilerine verilen gorevleri
yerine getirmektir. Otokratik liderler Astlarimi etkilemek i¢in ceza ve 0diil sistemini
kullanabilmektedirler. Uyguladiklari ceza ve 06diil sistemini de kendileri kurmak ve
uygulamak isterler. Bu liderlik tarzinin tek olumlu tarafi kararlarin daha hizli alinmasi ve
uygulamaya konulmasidir. Olumsuz yonii ise, aslarin kararlara katilmamalar1 ve liderin

ben merkezcil davranmasidir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2016, s. 213).

Otoriter liderlik tarzin1 6ziimsemis olan liderlerin 6nemli 4 6zellikleri (Harms, vd. 2018,

ss. 105-122)

e Kigilerin mutlu veya memnun olmasindan ziyade Kkisilerin islerindeki basari

durumlartyla ilgilenirler.
e Calisanlarla aralarina daima mesafe koymaktadir.
e Onemli bulduklari kararlar1 kendileri alirlar.

e (Calisanlarin iste motivasyonunu artirmak igin odiillden ziyade ceza ve tehdit

kullanmayn tercih etmektedirler.
1.4.2. Demokratik Liderlik

Bu liderlik tarzinda lider, karar alirken aslarinda fikirlerini alir. Aslarin fikirlerini alirken
ozgiirce ifade etmeleri i¢in onlar1 destekler, fikirlerini dikkate alir. Uzmanlik giiclinii
dikkate alan ve kullanan liderlik tarzidir. Demokratik liderlik tarzin1 benimseyen liderin
oldugu grupta, liderin olmamasi isin ve gorevlerin yerine getirilmesine engel yoktur.
Grupta yer alan astlarin ve liderin genel olarak motivasyonlari, iy doyumlar: yiiksektir.
Bu liderlik tarmin olumsuz bir yonii vardir; karar alinacagi ve uygulanacagi zaman hizli

ve etkin degildir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2016, s. 214).

Demokratik liderlik tarzin1 benimseyen liderlilerin genel olarak ortak davraniglari su
sekildedir (Onen & Tiiziin, 2005, s. 58);

e s verim hizina énem verirler,

e (Gorev dagiliminda adaletli davranirlar,
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e Kurumsal deger ve kurallar1 6nemserler,

e (Calisanlarin goriisiiniin alinmasina 6ncelik verirler,

e s gdrenlerin motivasyon ve is doyum diizeylerine énem verirler.
e s gorenlerin is aidiyetine deger katmay1 dnemserler.

1.4.3. Vizyoner Liderlik

Insan iliskilerinin 6n planda oldugu gruplarda en etkili liderlik tarzidir. Diger liderlik
tarzlarindan daha farkli olan bir liderlik tarzidir. Grubun tiyelerinin ve grubun gelisiminin
stirekliligini isteyen liderlik tarzidir. Farkli fikirler iizerine ¢alisirlar. Basarisiz olmay1
diistinmeden, zorlukla miicadeleci olan liderlik tarzidir (Tekin & Ehtiyar, 2011, s. 4007-
4023).

Vizyoner liderligin belirlin 6zellikleri su sekildedir (Celik, 2015, s. 53);

e Lider, galisanlarin yaptiklari isin 6rgiitiin hedefine ulagmasi i¢in ne kadar oncelikli

oldugunu sergilemelerini saglar.

e Lider, ilk olarak galigsanlarin kapasitelerini inceler sonrada onlarimn kisisel gelisimleri

icin zorunlu ortami olusturmaya ¢aligir.

e Lider, kisilerin kendileri i¢in belirledikleri hedefleriyle birlikte grubun belirledigi

hedefi gerceklestirme konusunda da duyarli ve istekli olmasi i¢in ona rehberlik eder.

e Doniisiimcii liderlerin nitelikleri arasinda asagida yer alan vasiflarin yaygin oldugu

goriilmiistir (Karip, 1998, s. 443-465):
e (Calisanlarin motivasyonuna énem vermek,
e (alisanlarin is ve yasam doyumlarii dnemsemek,
e (Calisma tarzina daha ¢ok 6nem vermek,
e Etkililigi artirmak,
e Grup caligsmasina ve orgiit kiiltiirline 6nem vermek.
1.4.4. Ogretimsel Liderlik

Diger liderlik tarzlarindan farkli olan en 6nemli 6zelligi egitim orgiitlerine odakli ve
amacinin 6gretmenlerin performanslarinda artis saglamak olmasidir (Miiftiioglu, 2023, s.

43). Ogretimsel liderlik okulda olan dgretmenler ve okul yoneticilerinin davranislarinin
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tamamin1 kapsamaktadir. Bu liderlik tarzina sahip bireylerin uzman ve 6grenme arzusu

yiiksek bireyler oldugu kabul edilmektedir (Glimiiseli, 1994, ss. 14-29).
Ogretimsel liderlerin genel dzellikleri ise su sekildedir (Celik ,2015, s. 79);
e Egitim ve 0grenme faaliyetlerine 6nem verme,

e (alisanlarin kisisel gelisimi 6nemsemek,

e Problem ¢d6zmeye 6nem verme,

e Yenilikleri 6nemsemek ve desteklemek,

e Takim caligmasini ve ig birligini gelistirmek,

e Orgiit ile ¢evresi arasindaki iliskileri giiclendirme

1.4.5. Kiiltiirel Liderlik

Liderlik kavramu kiiltiirel ¢cevre kdkenli ve ayn1 zamanda liderin de cevresindekilere
sagladigi katkilar bakimindan degerlendirildiginde, liderin kiiltiirii koruma ve katkilariyla

giincel kiiltiir olusturmadan da sorumlu oldugu sdylenebilir (Toprakei, 2002, s. 30).
Kiiltiirel liderligin genel 6zellikleri su sekildedir (Celik,1997, ss. 465-478);

e Orgiitiin misyonuna énem vermek,

Grup dayanigsmasini desteklemek,

Orgiit degerlerini davranislari ile modellemek,

Orgiitiin cevre olan iligkisini gelistirmek,
e (Calisanlarin glivenini kazanmay1 6nemsemek
1.4.6. Etik Liderlik

Etik liderlik tarzi, bulundugu grubu amagclara ulagmasi i¢in yonlendirirken, etik ilkeler ve
degerleri géz Oniinde bulunduran liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzinda 6nemli olan,
benimsenmis ahlaki degerlerin gruptaki herkese aktarilmasidir. Etik liderler, ¢evresindeki
insanlara kars1 taraf tutmayan, esit davranma ilkesini 6ziimseyen, sorumluluklarinin
bilincinde olan ve sorumluluklarini iistlenen, saygi ve hosgoriiyli 6ziimsemis, diiriist ve
igten kisilerdir (Sentiirk, 2011, ss. 30-34).
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Etik liderlik tarzinin 6nemli dzelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Thoms, 2008,
ss. 419-439).

e (alisanlarin baghligim artirmak,

Orgiitiin normlarimi ve degerlerini canli tutmak,

Diiriistliik ve adalete 6nem vermek,

Odiillendirmeye 6nem vermek,
e Kariyer ve terfi sistemini adile olarak uygulamak yer almaktadir.
1.4.7. Paylasilan Liderlik

Liderlik diislincesinde meydana gelen degisimlerden sonra liderlik kavrami; etkin
olmanin sadece yoneticinin kendi ¢abasi ile olamayacagini, yoneticilerin bulunduklari
kurumsal gorevlerinin disinda kalan, grupta ki her iiyenin etkilesim ve iletisimiyle
saglanabilecegi, liderligin karar katma ve kendisine verilmis yetkileri boliismeye dayali

bir siireg oldugu kabul edilmektedir (Harris, 2003, ss. 313-324).

Paylagilan liderlik tarzini benimseyen liderlerin ozelliklerini su sekilde siralamak

miimkiindiir (Bakir, 2013, s. 78).

e Orgiitiin kiiltiiriinii giiglendirmek,

e Ogrenen bir 6rgiit olmay1 desteklemek,
e Takim galismasi,

e FEtkili iletigim,

e Yeni yaklasimlari desteklemek,

Bireysel 6grenme ¢abalarini ddiillendirmek.
1.4.8. Takim Liderligi

Ayni1 amag icin bir araya gelmis kisilerin olusturdugu takimlarda liderler, takimda ki
kisileri ve onlarin motivasyon ve etkilesimlerini koordine eder. Takimlarin egitim

sektoriinde de 6nemli oldugunu ortaya koyan ¢aligmalar vardir.

Etkili bir takim calismasi igin liderin gostermesi gerek etkili davranislart su sekilde

siralamak miimkiindiir (Gordon, 1999, s. 41):
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e Ogretmenleri ilgi ve becerilerine gore yonlendirmek,

o Kocluk etmek,

e Akademik gelisme agisindan desteklemek,

e Ogretmenleri okul gelisimi konusunda cesaretlendirmek,

e Giiven ortami olusturmak
1.4.9. Destekleyici Liderlik

Destekleyici liderlik etkili bir 6rgiit iklimi i¢in isgorenleri tesvik etmek igin yoOnetici
tarafindan gelistirilen etkilesimlerden, tutum, kisilerin gdsterdigi eylemler, iletisim ve
davraniglarin geneli olarak ifade edilmektedir (Okumus, 2013, s. 1). Destekleyici lider,
orgiit iyeleri ile yakin iletisim halinde olan, ¢calisanlarin olumlu davraniglara tesvik eden,
yapacagi elestirilerin olumlu olmasina dikkat eden, olumlu geri bildirimlerde bulunan ve

is iler ilgili agiklama yapmaya calisan bireylerdir (Okumus, 2013, s. 11).

Destekleyici liderlerin genel dzelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Turan, 1998,
s. 152):

e Ogrenmeyi kolaylastirmak,

e (Calisanlar1 motive etmek

e Degerlerle yonetim,

e Orgiitsel iletisim kanallarim aktif kullanmak yer almaktadir.
1.4.10. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimci liderlik tarzi, ise odakli liderlik tarzi olarak ifade edilmektedir (Miiftiioglu,
2023, s. 46). Etkilesicimi liderlik tarzinin hedefi; liyelerini is hayatinda ki basarilarina
hazirlamaktir. Liderler grup ile etkilesime girerken, grubun ihtiyaglarini karsilamak
amaciyla yetkinliklerini kullanirlar. Etkilesimci liderin 6zellikle grup tiyelerinin fiziksel
ve giivenlik faktoriindeki ihtiyaglarina odaklandiklart ortaya c¢ikmaktadir. Lider
etkilesimci tarz1 benimsediginde genellikle is odakli olduklarindan dolay1 grup tiyelerini
is yapmak ve amagclara ulagsmak i¢in harekete gecirmeye ¢alisan kisilerdir (Luthans, 2011,
s135).

Etkilesimci liderlik tarinin 6nemli ii¢ ana 6zelligini su sekilde siralamak miimkiindiir

(Sabuncuoglu & Tiiz, 2016, s. 224):
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e Kosullu Odiil: liderin belirli hedeflere ulasan c¢alisanlarma odiiller sundugu bir
yaklagimdir. Bu ddiiller, lider ile ¢alisanlar arasindaki olumlu destek ve ge¢misteki
deneyimlere dayali bir iligki iizerinden sekillenir. Calisanlar, hedeflere ulasmak ve

odiil kazanmak i¢in gorevlerini yerine getirirler.

e Istisnalarla yonetim (aktif): Bu yonetim tarzinda, etkilesimci liderler, ortaya ¢ikan
sorunlar1 ya da aksakliklar1 derhal ¢ozebilmek i¢in harekete gegerler. Ancak, bu
miidahaleler sonucu devlet ve hiikiimet baskanlari, bu yoneticileri elestirip,

cezalandirmaya ya da reddetmeye yonelebilirler.

e (istisnalarla yonetim (pasif): Bazi arastirmacilar, bu yaklasimi liderlikten yoksun
olarak tanimlar. Bu modelde, calisanlar gorevlerini yerine getirirken tamamen
Ozglirdiir ve liderler, sorunlar1 ¢ézmek icin miidahale etmek yerine, ¢alisanlarinin
kendi ¢oziimlerini bulmalarimi tercih eder. Bu liderler, karar almay: erteleme
egilimindedir, ¢iinkii cogu zaman karar vermek zorunda kalirlar. Etkilesimci liderler
ise, odiiller vererek, olaylara miidahale ederek veya grup iiyelerine kendi ¢dziimlerini

bulma 6zgiirliigii tantyarak rehberlik etmeye calisirlar. (Miiftiioglu, 2023, s. 46-47).
1.4.11. Serbest Liderlik

Grup iiyelerini tamamen Ozgiir birakarak onlardan saglanan geri bildirime ihtiyag
duymayan liderlik tarzidir. Grup iiyeleri alinacak kararlara miidahil olmazlar (Avct &
Yasar, 2016, s. 187-205). Baska bir ifade ile kendisine ihtiya¢ duyuldugunda miidahil
olan, ihtiya¢ duyulmadiginda dahil olmayan liderlik tarzidur.

1.4.12. Babacan Liderlik

Liderin babacanlik davranisina ek olarak yardimseverlik ve etik tutumlar sergiledigi
liderlik tiirtidiir. Toplum olarak ataerkil toplum yapilarinda yaygindir. Lider aslarinin
duygusal ihtiyaglarini asimetrik bir gii¢ ile en uygun segenegi belirleyerek karsilayabilir.
Kisisel sadakat ve itaat etme duygularina dayanmaktadir (Uysal, vd., 2012, s. 33).

1.4.13. Basar1 Odakh Liderlik

Lider, zor olan hedefler belirler, performans seviyelerinin iyilestirilmesi igin ¢alisir,
performansta miilkemmel diizeyi vurgular ve astlarin miikemmel performans

gosterecegine yonelik giiven verir (Yukl, 1982, s. 25).
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1.4.14. Cok Sesli Liderlik

Bulundugu organizasyona dahil olan birden ¢ok tiyeyi dinleyerek kararlara ilham kaynagi
olan ve bireysel zekadan farki olarak kollektif zekaya onem veren liderlik tarzi olarak

ifade edilebilmektedir (Stenvall, vd., 2014, ss. 172-184).
1.4.15. Doniisiimcii Liderlik

Bu liderlik tarzin1 benimseyen liderler karizmatik kisilerdir ve beklenen performansin
ilerisine ulasmak amaciyla, ¢alisan ve oOrgiit performansimni olumlu yonde etkilemekte
olan, kabul edilebilir veriler elde etmek igin elle tutulur bir 6diil vaat etmeyen fakat gergek
amacin astlarin gelisimine ve doniisiimiine katki saglayan liderlik tarzidir. Belirlenen
hedeflere ulagsmak icin organizasyonda var olan gorev tanimlarini yerine getirmek
oldugunu vurgulayan, astlarin ahlak, etik kavramlarinin énemini vurgulayan ve bu ahlak
ve etik kavramlarini arttirmay1 hedefleyen ve ilham kaynagi, yenilik ve degisim gelistiren
ve statliyli kabul etmeyen liderlik tarzidir (Yildirim & Elbas, 2014, s. 325).

1.4.16. Duygusal Liderlik

Bu liderlik tarzi: 6z farkindalik ve sezgisellik, duygusal esnek olma, kisiler arasi
duyarlilik, etki ve motivasyon, vicdan sahibi olmak vb. yetkinlikerden olusmaktadir. Bu
liderlik tarzi, kendi duygularina ve bulundugu ekibin duygularina gére ekibe liderlik eden
liderlik yetkinliklerini kapsar. Duygusal lider aynit zamanda iiyelerin vicdanlarini etik
tarzda yonlendirmesine de miisaade eder. Ek olarak karsilastigi zorluklarla miicadele

etmek i¢in yiiksek motivasyona sahiptir. (Galvin, vd., 2014, s. 47-49)
1.4.17. EKip Odakh Liderlik

Ekibe dahil olan iiyeler arasinda ortak hedef belirleyen ve bu hedefin etkili bir ekip
olusturma ve hedefin uygulanmasim saglayan liderlik tarzidir. Isbirlik¢i olma, takim
yonetimi, takimi biitiinlestirici ve diplomatik ek olarak idari yetkinliklere sahip liderlik

tarzidir (Wanasika, vd., 2011, s. 238).
1.4.18. Enstriimantal (Aracsal) Liderlik

Bu liderlik tarzinin fonksiyonlari stratejik ve gorev odakli fonksiyonlardir. Takimlarin ve
orgiitlerin devam ettirilebilir performans: desteklemesi noktasinda onemli derecede
gereklilik arz etmektedir. Siirdiiriilebilir 6rgiitsel performans i¢in son derece dnem arz

etmektedir. Bu liderlik, gorevlerin yerine getirilmesinin ve ¢alisan motivasyonunun
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saglanmasinda takas iligkisinin diizenlenmesinin de ilerisinde, orgiit, cevre arasinda ki
dengeyi ve uyumu saglamak ve gorev, stratejileri gelistirmek ve bu stratejilere tablo
hazirlamak, kaynaklar1 etkin bir sekilde kullanmak, performansin geri bildirimini

saglamay1 da kapsamaktadir (Akyurt, vd., 2015, s. 52)
1.4.19. Entelektiiel Liderlik

Liderlerin, olumlu is sonuglar1 ve yiiksek performans ile sonuglanan gérevler igin sahip
olmalar1 gereken en Onemli liderlik beceriler; yetkinlik ve yetenek olarak ifade
edilmektedir. Entelektiiel liderligin ti¢ alt boyutu bulunmaktadir. Bunlar, elestirel
analizler ve yargilamalar, vizyon ve hayal giicii son olarak da stratejik bir bakis agisi
olarak siniflandirilabilmektedir. Bu liderlik tarzi zeka ve problem ¢ézme yeteneklerinin

birlesimi olarak ifade edilmektedir (Galvin, vd., 2014, s. 52).
1.4.20. Gorev Odakh Liderlik

Bu liderlik tarzmna sahip liderler iiyeleri bir amaca ulagsmak i¢in bir ara¢ olarak
gormektedir. Uyelerin ihtiyaglar1 her zaman iireten isyerlerine gore ikincil durumdadir.
Bu tarza sahip liderler otokratik olarak ifade edilebilmektedirler. Kat1 ¢alisma kurallari,
politikalar1 ve belirli prosediirleri vardir. Bazi iiyeleri motive etmek i¢in en etkili yontem

olarak goriir (Khan, vd., 2015, s. 48).
1.4.21. Giigsiiz Liderlik

Bu lider genel olarak etkisiz durumdadir. Gorevi yerine getirmek i¢in ne tatmin ve motive
edici faaliyetlerde bulunur ne de bu gorevler i¢in stratejiler ve programlar olusturur. Bu
liderlik tarzinin hakim oldugu alanlar, diizensizlik, memnuniyetsizlik ve uyumsuzluk

alanlaridir (Khan, vd., 2015, s. 47-48).
1.4.22. insan Odakh Liderlik

Bu liderlik tarzina sahip liderler, destekleyici ve diisiinceli davraniglar: gostermektedir ve

sefkati ve comertligi de igermektedir (Wanasika, vd., 2011, s. 238)
1.4.23. Katihma Liderlik

Liderin karar alirken bu kararlara bagkalari1 da dahil ettigi liderlik tarzidir
(Wanasika,vd.,2011, s. 238). Liderlik, giiven ve saygi ek olarak bagimlilik olusturan,
yonetimin etkisini izleyiciler ile paylagsma egilimi sergileyen ve almis oldugu fikir ve

diislincelerle davraniglarini astlara bildiren liderlik tarzidir (Uysal, vd.,2012, s. 32).
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1.4.24. Kendini Koruyucu Liderlik

Bu liderlik tarzinda lider, kendisinin emniyetini saglamaya odaklanmakla birlikte, belirli
diizeyde statii bilinci, benmerkezci olmay1 barindiran liderlik tarzdir (Wanasika, vd.,
2011, s. 238).

1.4.25. Kolaylastiric1 Liderlik

Bu liderlik tarz1 liderlerin is birlik¢i oldugu kadar, bulundugu organizasyonun amaglarini
gergeklestirmek i¢in bulundugu ortami uygun bir ortam haline getirmesi gerektigini ifade
eden liderlik tarzdir. Calisanin kisisel ihtiyaglarin1 gz oniinde bulundurup ve galisanin
sorunlart ¢6ziim bulmasinda destek olur. Calisanlar1 bagimsiz ve takim iginde calismaya

motive eden liderlik tarzidir (Raisiene, 2014, s. 181).
1.4.26. Manevi Liderlik

Bu liderlik tarzi, liderin deger odaklidir ayn1 zamanda etkili bir lider olabilmek igin,
vizyonu ve umudu ve inanci, Ozgecil sevgiyi aynit noktada birlestiren igsel bir
motivasyona dayanmaktadir. Kiginin kendisinin yani1 sira bagkalarini i¢sel motive etmesi
icin gereken degerler, tutum ve davraniglar barindiran ek olarak ruhsal esenlik
duygusunda olumlu yonde bir artisa sahip olan ve hayata anlam tasiyan liderlik tarzidir

(Chen & Li, 2013, s. 240-241).
1.4.27. Orta yol Liderligi

Bu liderlik tarzi, rekabet halinde bulunan iki kaygiy: ideal bir uzlasma yontemi olarak
gormektedir. Uzlasma saglanmadiginda hem iiretimin hem de kisisinin ihtiyaglarini
karsilanmama durumu olugu i¢in her endiseden mutlaka vazgecilmektedir. Bu liderlik
tarzin1 benimseyen lider, ortalama bir performansla yetinir ve ¢ogunlukla bu durumun

herkesin bekledigi en yiiksek sey oldugunu ifade eder (Khan, vd.,2015, s. 47-48).
1.4.28. Ortiik Liderlik

Bu liderlik tarzi, liderlerin iiyelerin ve lider olmayanlarin ve insanlara ek olarak etkili ev
etkisiz liderin davraniglar ve 6zellikleri ile ilgili inanglar gelistirdigini varsayarak, belirli
lider tipinin niteliklerini karakterize ederek, belirli bigimleri i¢inde barindiran prototipler

ile ifade edilir (Wanasika, vd., 2011, s. 237).
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1.4.29. Ozerk Liderlik

Bu liderlik tarzi liderin, bagimsizlik ve bireyciligini ifade eder. Astlarini bagimsiz olma
yoniinde yonlendiren, kisileri bireyselcilige yonlendiren liderlik tarzidir (Wanasika, vd.,
2011, s. 238)

1.4.30. Politik Liderlik

Bu liderlik tarzi sosyal isaretleri zorlanmadan fark edebilen, izleyicilerin davranissal
olarak giidiilerini okuyabilen ek olarak astlarin, sartlarin iizerinde etki, kontrol becerisi
sergileyen ve organizasyon iginde iletisim aglarini etkili bir bigimde olusturan liderlik
tarzi olarak ifade edilmektedir (Ugurluoglu & Celik, 2009, s. 145).

1.4.31. Sehir Kuliibii Liderligi

Bu liderlik tarzina sahip lider, en fazla ekip iiyelerinin ihtiya¢ sorunlar1 ve duygular ile
ilgilenmektedir. Bu liderler astlar mutu ve giivende oklar1 siirece ¢ok calisacaklarini
varsaymaktadirlar. Oldukga fazla rahat ve eglenceli bir ¢galigma ortami1 meydana gelmekle
birlikte kontrol, yon noktasinda kaynakli tiretimde sorunlara neden olarak {iretimin sikinti

¢ekmesine neden olabilmektedir (Khan, vd,, 2015, s. 47-48).
1.4.32. Karizmatik Liderlik

Bu liderlik tarzi, Liderin kendisine giiveni yiiksek olan ve kisisel olarak risk alabilen,
iler1 gortisliiliige ve misyona sahip ve izleyicilerine ilham kaynagi olan, yaratici diisiince
ve sezgiye yoOnlendiren ve destekleyen ek olarak ihtiya¢c ve beklentilerde biriysel
farkliliklar1 onemseyen, kendisini takip eden kisileri beklentinin tizerinde motive edebilen

liderlik tarz1 seklinde agiklanabilmektedir (Dogan , 2010, s. 106).
1.4.33. Hizmetkar Liderlik

Bu liderlik tarzi, lider iiye arasinda hiyerarsik yapinin organizasyonlar i¢in yararli
olmadigini ve dinlenme, empati ve kurulan iligkileri iyilestirme ve siirdiiriilebilir olma,
biling ve ikan kabiliyeti, kavramlastirma ve i¢gorii, baglilik ve son olarak topluluk
olusturma fikrini benimsemektedir. Astlar tarafindan onemli 6l¢lide pozitif yonde
degerlendirilen bu liderlik tarzi an1 zamanda Orgiitsel hedeflere ulasmak icin faydali

oldugu diisiiniilen liderlik tarzidir (Raisiene, 2014, s. 181).
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1.4.34. Otokratik Liderlik

Bu liderlik tarzina sahip liderler, bulunan yetkilerin tamamini kendisine toplayan ve
yoneticilerin hedef ve politikalarin1 saptayarak, hangi isin nasil yapilacagi ve ne zaman
uygulanacagma dair kararlarda bulunmaya ek olarak aslar bakimindan belirsizlik
meydana getiren ve astlarin meydana gelen gelismelerden haberi olamayan, gilivensiz ve

liderin giicii karsisinda korku duydugu liderlik tarzidir (Arikboga, 2007, s. 219).
1.4.35. Stratejik Liderlik

Bu liderlik tarzi, bulundugu organizasyonun stratejik olarak kisa ya da uzun vadede
biliylimesi noktasinda tiyeleri giinliilk karar alma noktasinda etkileyen ve c¢alisanlarin
operasyonel kararlar almasinin yani sira liderin organizasyonun stratejik kararlarina
odaklanabilmesine olanak sunan degerleri ve net bir vizyonu yansitan, g¢evresel
degisimler karsisinda yenilige tesvik eden ek olarak kisa ve uzun vadede organizasyona
fayda saglamak amaciyla organizasyonun yeteneklerini fark ederek ve farkinda olarak
ileriye yonelik hareket eden liderlik tarzi olarak tanimlanabilmektedir (Semuel, vd.,2017,
s. 1153).

1.4.36. Yonetsel Liderlik

Bu liderlik tarzi, iletisim kurma ve kaynaklar1 etkin yonetebilme, giliclendirme ve
gelistirme ek olarak basarma gibi gérev odakli yetkinlikleri ifade eden liderlik tarzi olarak
ifade edilebilmektedir (Galvin, vd., 2014, s. 45). Yonetsel lider, gelenekleri takip eden,
kurallar1 6n planda tutan, kisisellikten uzakta bulunan, yenilik¢i olmayan ve planlanmig
hedefler dogrultusunda ¢alisanlar1 motive etmeye calisan liderlerdir (Aykan, 2004, s.
216).

1.5. Lider- Uye Etkilesimi Kavram

Liderlik etmek belli bir amag icin bir araya gelmis insanlar1 toparlayabilme ve amaci
gerceklestirmek igin grubu yonlendirme ve hareket etme anlamini tasimaktadir. (Eren,
2004). Baska bir deyisle liderlik, herhangi bir grubun ¢6ziim ve hedefe ulasma becerileri
saglayarak, grup Tlyelerinin etkilesimini  gerceklestirme  becerisi  olarak
tanimlanabilmektedir (Demirbilek, 2003, s. 22-37). Grup igerisinde en fazla giice ve
otoriteye sahip grup tiyesi liderdir. Lider hitap ettigi ekibe hiikkmeder ve ekip tiyelerinin
davraniglarin1 kolaylastirir. Lideri diger grup liyelerinden ayiran 6zellikler mevcuttur,

fakat bu farklar fazla degildir ve istisnalar da gozlemlenebilmektedir. Lider- iiye
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etkilesimi teorisi, liderin astlar1 ile ayn1 seviyede etkilesime sahip olmadigini 6ne siiren
ve liderin, bazi ast1 ile saygi, giiven ve sevgi kriterlerine bagh yiiksek kalitede pozitif
yonlii iligkiler kurarken, bazilariyla ise sadece ast i¢in tanimlanan kriterlerin disina
¢ikmayan, formal ve az kalitede bazen ise olumsuz iliskiler kurmaktadir. (Karakus, 2013,
S. 60). Grup igerisinde, liderin yaklasimlarina bakildiginda tiim astlarina esit davranmasi
beklenemeyecegi gibi, her astina karsi da farkli tutum ve davranislar sergilemesi de
beklenmemelidir. Lider ¢ogunlukla farkli gruplarda ki iiyelere farkli, ayn1 grupta ki
iiyelere ayn1 davraniglar sergileme egilimindedir (Karakus, 2013, s. 60). Literatiire

bakildiginda lider- iiye etkilesimine dair bir¢ok teori ¢alismast bulunmaktadir.
1.5.1. Lider-Uye Siirecinin Gelisiminin Asamalar1

Blanchard ve Hersey (1970)’e gore lider-liye etkilesiminin gelisim asamalar1 “yasam
dongiisii” siireciyle aciklanabilmektedir. Bu yasam dongiisii; lic evreden olusmaktadir ve

bu evreler, “yabancilik asamas1”, “tanidiklik asamasi” ve “olgunlasma asamasi” olarak

adlandirilmisgtir (Gulli, 2018, s. 80).

1. Evre: Yabancilik Evresi: Bu evrede lider guruba yeni dahil olmustur ve grupta lider
veya liye birbirleri hakkinda detayl bilgiye sahip degillerdir. Aralarinda yasanmislhik

veya tanismiglik olamayan lider iiye etkilesimi formal iletisim igerisindedir.

2. Evre: Tanidiklik Evresi: bu evrede lider ve liye amaglari ger¢eklestirmek igin iletisim
halindedir, amaglar i¢in bilgi aligverisi yaparlar ve bu sayede birbirlerini tanima firsati

bulurlar.

3. Evre: Olgunlagma Evresi: lider ve iiyenin iletisimlerinden kaynakli karsilikli giiven,
sevgi ve sadakatleri artig1 i¢in sadece davranigsal olarak degil duygusal boyutta da

iletisimleri gdzlemlenebilir sekildedir (Ozkan, 2017, s. 7).
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Sekil 1.1. Lider iiye etkilesim siireci ve modeli

Rol iistlenme siireci: Rolii yerine getirme: Roliin rutinlesmesi:
Karsiikh giiven Giivenin davramsa karsihkh giiven
ol¢ctiimii yansimasi olusumu

ETKILESiM SURECI

LiDERIN KiSiLiGi
=
\ LIDERIN YETKi
DEVRI LIDER UYE
ETKILESIMININ
I E— KALITESI
UYENIN KigiLiGi /' UYENIN
PERFROMANSI
X

v

Kaynak: (Bauer & Green, 1996, s. 1543; Dienesch & Liden, 1986, s. 627)

1.6. Lider-Uye Etkilesim Teorisinin Teorik Temelleri

Lider-iiye iligkilerinin gelisimine temel teskil eden teorik dayanaklar arasinda rol teorisi,
sosyal degisim teorisi, esitlik teorisi ve adalet yaklasimi olarak tanimlanmaktadir.

Bahsedilen teoriler asagida detayli bir sekilde incelenecektir (Bulut, 2012, s. 6).
1.6.1. Rol Teorisi (lider iiye)

Lider liye etkilesiminde rol teorisi “gelismis’’ ya da “tartisilmis’” rol diislincesine
dayanmaktadir. Bu diisiinceye gore, grup i¢erinde olan liyelerin bulunduklar statiiye gére
belirli rolleri olmasi ve bu rolleri yerine getirmeleri i¢in gosterdikleri davranislari tizerine
stirdiirmeleri anlam1 da tagiyan “rol teorisi” ile ortiismektedir (Maslyn & Marry, 2001, s.
698).

1.6.2. Sosyal Degisim Teorisi

Bu teoriye gore; grup igerisinde bireyin bir degisim i¢inde yer almalari, fakat yapmis

olduklart masraflar sonucunda oOdillendirilmelerini beklemeleri so0z konusudur.
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Ekonomik degisimden farkli olarak iligkilerin bir ¢iktisinin olmamast ve katlanilan
maliyetlerin durumunda kesinlik olmamasidir, karsidaki kisinin karsilik verip
vermeyecegi ise kisilerde meydana gelen inang ve sosyal degisimin esas belirleyicisidir

(Bolat, 2011, s. 68).
1.6.3. Esitlik Teorisi

Grupta olan kisilerin girdiler ve elde etmis olduklar1 ¢iktilar1 arasinda ki oranin grupta ki
diger iiyelerin oranlar1 ile esit diizeyde olduguna inandigi taktirde tatmin olundugunu
ifade etmektedir. Bu konuda adaletsizlik oldugunun algilanmasi, kisilerin mutsuz
olmalarina ve is miktarinda diisiis olusturmakta ve sonug olarak olumsuz geri bildirime

neden olmaktadir (Lee, 2000, s. 21).
1.6.4. Adalet Yaklasim

Literatiir incelendiginde adalet yaklagiminin lider iiye etkilesimi agisindan ii¢ baslik

altinda toplanmaktadir.

a) Islevsel adalet, gruba dagitilan &diillerin her bir iiyeye esit derecede dagitilmasini ifade
etmektedir. Yapilan calismalar, esit derecede 6diil dagitimi olmasa bile islevsel adaletin
uygulandigina ve alman Kararlarin iiyeler tarafindan kabul edildigi yoniindedir. Ornegin,
kurumda bir performans degerlendirme sistemi var ise ve bu degerlendirmenin ¢iktisi
ticret yonetiminde kullanilacak ise, kisi distk ticret artisint da kabul etmektedir

(Cevrioglu, 2007, s. 27).

b) Dagitimsal adalet, Meindl (1989) adaleti “yapilan katkilara oranla elde edilen yetkiler
(haklar)’’ olarak tanimlar. Grupta odiillerin ayn1 oranda dagitilmasi ve digerlerine gore
daha fazla yatirim yapan liyenin 6diil payindan daha fazlasini alma beklentisi olacagini

ve bunun bazen olugamayacagindan daima esitsizlik algisin1 ortadan kaldirmamaktadir.

c) Etkiselesimsel adalet, islevsel adaletin diger bir boutu olarak da adlandirilmaktadir. Bu
adalete gore, Orgiit icerisinde gerceklestirilen faaliyetlerin insan iliskileri botiuyunu ifade
etmektedir.etkilesimsel adalet, calisanlarin bekledikleri,saygi, sevgi, anlauis gibi
davraniglarin {stleri tarafindan gosterilmesi ve gereken durumlarda ise geri doniiler
saglanmasi olarak ifade edilmektedir. Bu adalet daima anlayis ve hosgoriilii olunmasini

gerektiren bir yaklasimdir (Egilmezkol, 2011, s. 25).
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1.7. Lider-Uye Etkilesim Teorisi’nin Boyutlar

Grup tiyelerinin yerine getirmis oldugu gorevlerden dolayi lider iiyelere farkli kaynaklar
temin eder ve bu seckilde karsilikli olarak bir degisim saglanmis olur. Grean bu
degisimlerin sadece isle ilgili verilen gorevle degil, bilgi saglama, sorumluluk alma veya
verme, yetki devrini kabul etme gibi gidilerden olustugunu ve dolayisiyla da bu

etkilesimin tek boyutlu oldugunu ifade etmistir (Grean, 1976, s. 1231).

Dienesch ve Liden (1986) birlikte yapmis olduklar1 arastirma calismalarinda lider-liye
etkilesiminin gegerliligini; duygusal etkilesim, katilim ve baglilik olarak {i¢ boyutta
irdelemis ve etkilesimin kalite diizeyini saptamak i¢in bu boyutlar1 dikkate almanin
zorunluluk oldugunu ifade etmislerdir. Liden ve Maslyn (1998) yapmis olduklari
calismalarinda daha once ifade edilen ii¢ boyutu destek saglayacak sekilde profesyonel
saygi olarak adlandirdiklar1 dordiincii bir boyut gelistirmislerdir (Gardner, 2004, s. 445).

1.7.1. Katilim

Dienesch ve liden; her bir tiyenin liderle olan karsilikli etkilesiminde is odakli olan ve
ortak bir amag i¢in dolayli, dolaysiz yollardan ortaya koydugu aktivitelerin miktari ve
kalite diizeyi, yoniyle ilgili algilamalardir, ifadesi ile tanimlanmaktadir. Gruba yeni
girmis olan iiyenin performans kriterleri lider tarafindan test edilmektedir. Performans
sonucunda liderin 1yi gordigi iyelerin konumlarinda degisimler gostermektedir, liderin
performansi iyi olan ile kotii olana kiyasla daha yiiksek kalitede iletisim kurdugu

gozlemlenmektedir (Maslyn R. L., 1998, s. 46).
1.7.2. Sadakat

Sadakat kavrami gruptaki tiyelerin grubun amacina ulasmak icin sagladiklar1 destegi ifade
etmektedir. Lider iiye etkilesiminde kritik bir kavram olan sadakat, 6nemli de bir etkendir.
Lider kendisinde olan baz1 gorevleri astlarina devredebilir ¢linkdi, liderin her gérevi yerine
getirme ve denetleme durumunda degildir. Bu nedenle secici davranmaktadir. Sadakat
boyutunu diger boyutlardan ayiran en 6nemli farki daha zor ve uzun bir siire¢ olmasidir

(Bauer & Green, 1996, s. 1541).
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1.7.3. Duygusal Etkilesim

Duygusal etkilesim kavrami; grupta yer alan lider ve astin, profesyonel ya da is
degerlerinden ziyade kisisel faktorlerden dolay1r karsilikli olarak duyduklari sevgiden
kaynaklanmaktadir (Karakus, 2013, s. 52)

1.7.4. Profesyonel Itibar

Profesyonel itibar; grup icerisinde ki her bir iiyenin, kendi statiileriyle ilgili, grup
igerisinde ya da gurup disinda sahip olduklar1 mesleki itibar1 olarak ifade etmektedir. Bu
boyutta liyeler gecmiste kazanmis olduklar1 deneyimleri ile ilgilenilir ve edinmis oldugu
bilgiler iizerinde durularak {iye hakkinda bilgi sahibi olunur, lider mesleki
deneyimlerinden fayda saglamak igin genellikle bu iiyeleri kendisine daha yakin tutma

egilimindedir (Liden, 1998, s. 50).
1.7.5. Lider-Uye Etkilesim Teorisinin Ayirt Edici Ozellikleri

flgili alan yazindaki liderlik modelleri ve diger liderlik modellerinden ayiran 6zellikleri
asagidaki sekilde ifade etmek miimkiindiir (Arslantas, 2007, s. 160-173;Cevrioglu, 2007,
s. 22;Kasl1, 2009, s. 36).

e LUE modeli tanimlayici nitelikte bir modeldir. Organizasyonlarin rekabetci bir yapiya
ulagabilmelerine destek saglayan onemli araglardan biri olarak ifade edilen ve orgiit
tiyelerinin etkilesiminde, sosyal sermayeyi vurgulamaktadir. Ayrica, 6rgiite daha fazla

ya da tam tersi daha az katki saglayan gruplar1 tanimlayabilmektedir.

e LUE modeli, 6rgiit icindeki liderin, drgiit igerisinde ki her bir bireyle farkli ve zgiin
bir etkilesimde bulundugunu belirtmektedir. Bu nedenle, LUE modelini, érgiit icindeki
lider-tiye iligkilerini kendine ait bir yapi1 igerisinde tanimlamaya calisan bir model

olarak tanimlamak miimkiindir.

e LUE modeli, liderin iiyeleriyle olusturdugu iliskide benzer tarzi kullanmaktansa farkli
rolleri benimseyerek eski olmayan tarzlar gelistirmesini ve her iyesiyle etkilesim

iginde olmasini ifade etmektedir.

degerlendiren, liderlik kavraminin tanmimimi bahsedilen iligkilerle agiklamaya

cabalayan tek liderlik yaklasimidir. Ayrica bu model ile, tyeler arasi iliskileri
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aciklamaya ¢alisan ve iiyelerin dikey baglanti modelini daha da ileriye tasimis adalet,

esitlik gibi alt boyutlarla liderlik kavramini ¢ogaltmistir.

LUE modeli, liderlik kavramini sadece dogustan ya da sonradan elde edilen 6zellikler
tizerinden degil, aynm1 zamanda iletisim faktoriine de odaklanarak agiklamay1
amaglamistir. Model, orgiit i¢indeki tiyelerin iletisim kalitesinin, liderligin belirgin ve
Oonemli bir pargasi oldugunu belirtirken, lider ve iiye etkilesimi ile iiyeler arasindaki
iletisimin kalitesinin, hedeflere ulagsmada belirleyici bir rol oynadigini birgok

arastirmaci tespit etmistir.



IKiINCi BOLUM
ISE ADANMISLIK KAVRAMI

Adanma kavrami, kiginin bir gorevi yerine getirmek i¢in amaclarini ve bu amaglarin
yerine getirmek i¢in goreve yogunlagsmasini ifade etmektedir (Biiyiikbese & Gokaslan,
2018, s. 138). Buna ek olarak, kisinin kurumda veya orgiitte kendisinden iistiin olarak
gordiigii kisiye kendisini yakin hissetmesi, isten baglilik duymasi, yerine getirmesi
gerektigi davranislar oldugunu diistinmesi olarak tanimlanabilmektedir (Bostanci &

Ekiyor, 2015, s. 39)

Kavram ile ilgili yapilan ¢aligmalar incelendiginde, ise adanmishik kavraminin
tilkenmislik kavraminin zitti oldugu goriilmektedir. Bu baglamda tiikkenmislik kavrami
olumsuz bir kavram iken, ise adanmislik kavrami olumlu tutumlara vurgu yapmakta ve
pozitif psikoloji yaklasimina isaret etmektedir (Schaufeli, vd.,2002, ss. 71-92). Ise
adanmighik kavraminin Tiirkce literatiiriine bakildiginda kisinin isine; tutulma, kapilma
cezp olma, igine goniilden adanma olarak ifade edilmektedir (Biiyiikbese & Gokaslan,

2018: 138; Caliskan, 2014:370; .Ince, 2016: 652).

Ise adanmiglik kavramini literatiirde ilk ele alan ve kavrami liteartiire kazandiran kisi
(Khan, 1990,s 694) dir. Khan(1990,s. 694) adanmiglik kavrami olan ve isine adanmis
calisanlari, calisma rolleri ile fiziksel, duygusal ve biligsel olarak biitiinlestiren ¢alisanlar
olarak tanimlamistir. Ek olarak adanmislik, olan calisanlarin olmayanlara kiyasla
kendilerinin islerine daha istekli olduklarini ve islerinde daha fazla ¢aba gosterdiklerini

ifade etmistir (Bakker, 2011, s. 265).

Baska bir ifade ile, yapilan isle ilgili pozitif burumu ifade etmektedir. Ise adanmislig1 olan
kisilerin yapmis olduklar1 isinde daha yiiksek enerjide olduklari ve islerinde daha
heveslilerdir ve islerine oldukca fazla odaklanirlar. Islerini yaparken zamanin nasil gegip
gittigini anlamazlar ve yaptiklari igleri onalra yiik degildir aksine isleri onlara keyif veren

onalr1 tatmin ve mutlu eden bir eylem olarak goérmektedirler. Kisilerin ulunduklari
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gorevde gosterdikelri performanslari, bagliliklari, ise adanmisliklart ve miisteri sadakati

arasinda dogrudan bir iliski oldugu da gozlemlenmektedir (Aybas & Kosa, 2018, s. 57).

2.1. Ise Adanmishk Boyutlan

Litaratiire bakildiginda ise adanmiglik kavraminin {i¢ alt boyutu oldugu goriilmistiir. Bu
boyutlar dinglik (vigor), adanmislik (dedication) ve yogunlasmadir (absorption) (Turgut
, 2011, s. 156).

2.1.1. Dinglik (Vigor)

Ise adanmighigin dinglik boyutu ise, ¢alisanin yapmis oldugu gorevde motivasyonunun,
enerjisinin, biling diizeyinin iist diizeyde olmasi ve igini yaparken yorulmamasini ifade
etmektedir (Turgut , 2011, s. 156). Calisan bu boyutta hem enerjik hem ding hem de
karsilastig1 giicliiklerde giiglii bir sekilde miicadele etmesini ifade etmektedir (Ozkalp &
Meydan, 2015, s. 6).

Ise adanmishigin dinglik boyutuna dair ifadeler asagida belirtilmistir (Turgut, 2011,5.165):

e Isyerimdeyken kendimin enerjiyle dolup tastigimi hissediyorum.

Kendimi isimde giiclii ve enerjik hissediyorum.

Sabah uyandigimda kendimde, ise gitme istegi duyuyorum.

Tek seferde, uzun zaman siirecek islerde ¢alismayi siirdiirebilirim.

Isimde kendimi, zihinsel olarak saglam hissediyorum.

Isimde bir seyler iyi gitmediginde dahi daima isime azimle devam ederim.

2.1.2. Adanmshk (Dedication)

Bu boyut, kisilerin islerini yaparken hevesli, istekli olmalarini ve isini yerine getirirken
karsilastiklar1 zorluklarla miicadele etmekten ¢ekinmediklerini ifade etmektedir.
Adanmigliga sahip olan kisiler islerini ¢ekici bulurlar, merak ederler ve isinin bir anlami1
oldugunu diisiiniirler. Islerinde ki miicadelelerini, cabalarini bos yere olarak gdrmezler
aksine, miicadele ettikleri isleri ile gurur duymaktadirlar (Turgut, 2011, s. 156).
Adanmiglik boyutuna iligkin ifadeler su sekildedir (Turgut, 2011: 165):

e Yaptigim isi anlamli oldugunu ve amacima uygun buluyorum.

e Isim, konusunda hevesliyim.
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e Isim bana ilham vermektedir.

e Yaptigim isle gurur duymaktayim.

e Isim, bana dikkat cekici gelmektedir.
2.1.3. Yogunlasma (Absorption)

Bu boyutta kisi isini yaparken isine yogunlagsmaktadir ve isine odaklanmalar yiiksektir.
Bu sayede kisi isini yaparken mutlu ve huzurludur. Kisi igini yaparken yogunlastigi igin
zamanin nasil gectiginin fakina varmamaktadir. Ayni1 zamanda kisi isini yaparken kendini
durduramamaktadir ve ara vermekte sorun yasamaktadir (Turgut , 2011, s. 156).

Yogunlagma boyutuna dair ifadeler ise su sekildedir (Turgut, 2011: 165):

e (Calismaktayken zaman ugup gidiyor.

e Calismaktayken etrafimdaki her seyi unutuyorum.
e Yogun bir sekilde ¢calismaktan mutlu hissediyorum.
e Kendimi, isime verdim.

e (Calismaktayken kendimi isime kaptiriyorum.

o Kendimi, isimden koparip almam giigtiir.

2.2. ise Adanmishg Etkileyen Faktorler

Kisilerin ise adanmisliklarini belirleyen birgok faktdr bulunmaktadir. Bunlardan en
onemli olan1 ise kisinin bulundugu orgiitsel faktorlerdir. Fakat kisilerin ise adanmiglik
diizeylerini etkiyen tek faktor orglitsel faktorlerdir demek dogru degildir, ¢linkii orgiit
icerisinde farkli diizeyde calisan kisiler ve bu kisilerin bireysel ozellikleri de ise

adanmiglik diizeylerini etkileyen faktorler arasindadir (Merig, 2018, s. 38-39).

Bu sebeple ise adanmishg etkileyen faktorler orgiitsel ve bireysel faktorler olmak iizere

iki baglik altinda incelemek daha dogru olacaktir (Durgut, 2020, s. 52).

2.2.1. Orgiitsel Faktorler

Alanda yapilan bilimsel ¢alismalara bakildiginda, ise adanmiglik diizeyi iizerinde etkiye
sahip olan nedenleri; orgiitsel faktorler olarak isin nitelikleri, 6diillendirme ve geri doniis
saglama, Orgiitsel adalet ve son olarak ise sosyal destek basliklar1 altinda incelemenin

yararl olacagi diisiiniilmektedir.
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2.2.1.1. Isin Ozellikleri

Anlagilmasi zor ve karmasik isleri gorev edinen kisilerin islerine baglanma onlar1 yerine
getirmek i¢in daha fazla ¢aba gosterdikleri goriilmektedir. Sosyal miibadele teorisi de bu
durumu kantlar niteliktedir. Bu teoriye gore kisilere verilen karmasik, anlamasi zor
gorevler sonucunda birey zorlanir ve zorlanan birey yeni seyler 6grenmekte daha 1srarci
ve daha azimlidir, buna karsilik olarak da kisilerde ise adanmishiklarimin oldugu

goriilmektedir (Ertemli, 2011, s. 66).

Is kaynaklarmin ve taleplerinin kisilere agik sekilde ifade edilmesi, kisiler iizerinde
olumlu etki birakacagi ve motivasyon diizeyini artirtacaktir. Bu durumda da ise

adanmiglik diizeyleri pozitif yonde etkilenecektir (Bakker & Demerouti, 2008, s. 218).

2.1.1.2. Odiillendirme

Orgiitlerin organizasyonda yapmis olduklari olumu davranislardan dolayi, olumlu
davraniglarin devam ettirilmesi, olumsuz davraniglarin ise olumluya donemsi igin
saglanan her sey odiillendirme olarak adlandirilmaktadir. iki tane ddiillendirme sinifi
vardir: igsel ddiillendirmeler ve dissal ddiillendirmeler olarak. igsel ddiillendirme isin
kendisinden dogan &diillendirmeler olarak kasimiza gikmaktadir. Ornegin isin 6grenilme
diizeyi, oOzerklik ve cesitlilik faktorler i¢sel oOdiillendirmeye oOrnek olarak
verilebilmektedir. Digsal 6diillendirilmediklerinde isin sonunda saglanan odillerdir,
Ornegin maas, terfi, yan haklar, ¢alisma kosullarinin iyilestirmesi olarak 6rmek
verilebilen ddiillendirmelerdir. iki édiillendirme de bireyin baglhiligini, motivasyonunu,

adanmuglik diizeyini arttiric1 faktorlerdendir (Bal, 2009, s. 19).

2.1.1.3 Geribildirim

Kisinin yapmis oldugu gorevde, gérevi yerine getirmek i¢in gostermis oldugu caba, emek
olarak karsimiza ¢ikan performans kavrami ile agiklamak miimkiindiir. Kisinin géstermis
oldugu performans sonucunda geri bildirim almasi olumlu bir durumdur. Geri bildirim
yapict ve olumlu olmaktadir. Kisiye verilen geri bildirimde kullanilan iletisim ile ast-iist
iliskisinin de olumlu ydnde etkiledigi ve geri bildirim ast ist iliskisinde ikisin de
gelisimine katki sagladigi soylenebilmektedir. Geri bildirim ile kisilerin taktir edilmesi,
desteklenmesi ile kirglerin motivasyonlar1 yiikselecek ve ayni performansla devam

etmeleri saglanmis olacaktir (Bal, 2009, s. 17). Bakker ve Demerouti (2008: 218)’ye gore
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de geribildirim, ise adanmislikla iliskili olan is kaynaklarindan bir tanesi olarak ifade

edilmektedir.

2.1.1.4. Orgiitsel Adalet

Orgiit igerisindeki kisilerin arasinda ne derece adil davranildig algis1 ve bu algilara
dayanarak kisilerin vermis olduklar tepkiler olarak ifade edilmektedir. ise adanmishig da
etkileyecek en onemli faktdrlerden de biri olan bir kavramdir. (Dogan, 2018, s. 29).
Kisilerin orgiit icerisinde gelistirmis oldugu tutum ve davranislar iki adalet tiiriinden
meydana gelmektedir. Bahsedilen tiirler; dagitim adaleti ve islem adaleti olarak
adlandirilmaktadir. "Dagitim adaleti, prim, terfi, gelir ve sosyal haklar gibi orgiitsel
kazanimlarin ¢alisanlara adil bir sekilde dagitilip dagitilmadigina dair ¢alisanlarin algisini
ifade eder “Islem adaleti, orgiitte kararlarin nasil alindigima dair siireclerin ne derece adil

olduguna yonelik algilarin biitiiniinii ifade eder.” (Altintas, 2006, s. 21).

2.1.1.5. Sosyal Destek

Sosyal destek haramina bakildiginda kavram, kisinin g¢alistigi takim tyeleri ve
yoneticileriyle, arasinda bulunan gergeklestirmesi gereken goreve dair destekleyici
ozellikteki sosyal bir etkilesim siireci seklinde ifade edilmektedir. Bahsedilen destekleyici
ozellikler kisinin, isinde olan amaglarina ulasmasi ayn1 zamanda da ise olan adanmislig
i¢in énemli bir kaynak olarak gérmekte ve benimsemektedir. Ozellikle iistiin gdstermis
oldugu destegin, giiniimiize bakildiginda cesitli nedenlerden dolayr stresli olan is
diinyasinda calisanlar i¢in 6nemli bir motivasyon kaynagi oldugu diisiincesi lizerinde
arastirmacilarda benzer disiincededir. Ast, istiin destekleyici olmasi istiin i
beklentilerinin (6rn. is fazlaligil) ¢alisanin tiikkenmislik diizeyindeki bir artisin negatif
yonde bir etkisinin olabilecegi diisliniilmektedir. Bu diisiincenin nedeni, yoneticinin
gosterdigi destegi caliganin isteklerine, farkli bir pencereden bakmasina olanak
saglayabilmektedir. Bu destek, calisanin beklentilerle bas edebilmesi ve isteki
performansinin artmasina katki saglamasinin yani sira psikolojik ve fiziksel sagliginin da

korunmasina katki saglayabilmektedir (Bal, 2009, s. 11).

2.2.2. Bireysel Ozellikler

Kisilerin kisisel 6zelliklerine bagli olarak ise adanmislik diizeyleri farklilik gostermekte
ve ise adanmislik diizeyeni etkilemektedir. Sosyal Bilissel Teoriye gore ise, kisiler kendi

motivasyon ve eylemlerine kendileri katk: saglayabilirler. Bu bilgi 15181inda kisinin ise
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adanmisligmin hem kendisi hem de gevresine baglamak miimkiindiir. Oz-degerlendirme
teorisine gore, kisisel kaynaklara dayali 6zgiiven ve dayaniklilik, bireyin is ortamini
algilamasinda etkilidir. Hallberg, Johansson ve Schaufeli’nin (2007) ¢calismasinda, A tipi
davranigin tiikenmislik ve ise adanmayla iligkili oldugu bulunmustur. Bu davranisin bir
0zelligi olan basar1 yonelimi ise adanmayi artirirken, sabirsizlik ve ¢abuk dtkelenme ise
tilkenmislige neden olmaktadir (Durgut, 2020, s. 56). Ornegin, kariyerinde ilerlemeye
odaklanan bir c¢alisan daha motive ve ise bagli olurken, siirekli acele eden ve kolay

Ofkelenen bir calisan zamanla tiikenmislik yasayabilir.

2.3. Ise Adanmishk Diizeyi Yiiksek Olan Calisanlarin Ozellikleri

Ise adanmislik kavrami yukarida agiklanmustir. Orgiitler icim énemli olan konulardan biri
de ise adanmiglik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin 6zellikleridir. Literatiire bakildiginda
bu ozellikleri asagida ki gibi siralamak miimkiindiir (Schaufeli vd., 2002, ss. 71-92;
Othman ve Nasurdin, 2011, ss. 52-78; Ozkalp ve Meydan, 2015, ss. 1-19; Oriicii, 2018,
ss. 1-25);

e Islerinde, genel olarak daha enerjiktirler.
o Ise gitmekte isteklidirler ayn1 zamanda iste dinamik olurlar.

e Calisma siireleri igerisinde beklenmedik sorunla karsilastiklarinda bu sorun onlari

yildirmaz.
e Gergeklestirdikleri isle gurur duyarlar.

e Gerekli zamanlarda ¢alisma arkadaglarina yardimci olmaktan geri durmazlar ve

orgiitsel sorunlarin onatilmasinda goniillii olarak katilim saglarlar.
e Islerine daha iyi odaklanirlar.
e Kurumsal imajin zedelenmesine neden olabilecek sdylemlerde bulunmazlar.
e (alisma istekleri nedeniyle gorevinden fazla iglere dahil olmaya egilimlidirler.
e Zamanin gectiginin farkina varmayacak 6l¢iide gorevlerine odaklanirlar.
e Genel olarak ise ge¢ kalmama noktasina daha 6zenli davranislar sergilerler.

2.4. Ise Adanmishk Smiflandirmalan
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Kahn (1990: 693)’a kisiler islerini yerine getirirken kendilerini isleri ile &zlestirme
egilimindedirler. Islerini yerine getirirken kendilerine verilen rol ve géreve kendilerini
adapte ederler. Ise adanmushik siniflandirmalarini, duygusal, bilissel, fiziksel olarak

siiflandirmak dogru olacaktir (Tecirmen, 2020, s. 27-28)

2.4.1. Duygusal Adanmshk

Kisilerin, ¢alisma ortamindaki ast ve tistleri ile duygusal iliskiler kurmak ve duygulari ile
ilgilenmek, empati kurmak olarak agiklanabilmektedir (Esen, 2011, s. 378). Kisiler
calistiklar is yerinde ¢alisma arkadaslar ile duygusal olarak iyi iletisim kurduklarinda
ise gitmekte daha isteklidirler ve bu adanmislik diizeyine erisildiginde organizasyonlar

calisanlarindan yiiksek diizeyde fayda saglayabilmektedirler (Tecirmen, 2020, s. 27).

2.4.2. Bilissel Adanmishk

Bilissel olarak adanmislik kisinin yaptig1 ise hazir bulunmasi, kendini zinde hissetmesi,
kendisinin ve yaptig1 isin farkinda olmasiyla ilgilidir. Kahn (1990) bu anlamda zihinsel
adanmislig, kisilerin c¢alistigi organizasyonda kendisini nelerin bekledigini bilmesidir.
Zihinsel adanmiglik ¢alisanlarin gérevlerine daha iyi odaklanmalarini saylayacagindan
dolay1, is performansini arttiracaglr ve calisanlarin Orgiit beklentilerini anlayarak

karsilayacak ve kolaylastiracaktir (Kahn, 1990, s. 693).

2.4.3. Zihinsel Adanmishk

Fiziksel olarak yapilan ise kendini adamak fiziksel adanma olarak tanimlanmaktadir.
Kahn (1990: 694)’a gore c¢alisanlarin fiziksel adanmiglik diizeylerinin yiiksek olmasi,
fiziksel olarak kendilerini gorevlerine adamalar1 daha acik bir ifade ile ¢ok calismalari

olarak da 6zetlenebilir. Bu da ¢alisanlardan alinan verimliligini artiracak bir unsurdur.

2.5. Ise Adanmishk Yaklasimlar

Ise adanmishik kavramu ile ilgili yaklagimlar ilk olarak William Kahn’in 1990 yilindaki
caligmasi ile karsimiza ¢ikmaktadir. Daha sonra farkli ¢alismalar da yapilmis ve farkl

yaklasimlar dogmustur.

2.5.1. Kahn’mn ise Adanmishk Yaklasim

Bu yaklagimin temeli Goffman’in (1961) in rol teorisi yaklagimina dayanmaktadir. Rol
teorisi bireyin rollerine bagli olmasi1 ve rolleri ile anilmas1 seklinde ifade edilmektedir.

Goffman Role baglanma ve rolden ayrilmayi rol mesafesi olarak adlandirmaktadir. Kahn
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(1990), adanmiglik kavramini kisisel adanma olarak ele almis ve ¢alismasinda “bireylerin
kendilerini hem fiziksel hem duygusal hem de biligsel olmak {izere tamamiyla islerine

vermeleri” seklinde tanimlamustir.

2.5.2. Maslach ve Leiter’in Ise Adanmishk Yaklasimi

Tiikenmislik kavramina karsilik olarak ise adanmishk kavramini ileri stirmiislerdir. Bu
yaklasima gore kiside tiikkenmislik hissi bagladiginda enerjisi azalmakta, yeterlilik diizeyi
diisiik basar1 hissine doniismektedir. Ise adanmislik diizeyini belirlemek igin tiilkenmislik
diizeyini belirlemek gerekmektedir. Bagka bir deyisle; tilkenmislik ve ise adanmislik
kavramlari ters orantidadir ve tiikkenmislik azaldik¢a ise adanmislik artmakta, tiikenmislik

arttikca ise adanmiglik azalmaktadir (Bal, 2009, s. 546).

2.5.3. Schaufeli’nin ise Adanmishk Yaklasimi

Bu yaklasima gore ise adanmisligi olan kisilerin islerinde daha ding, daha motivasyonlu
ve daha yiiksek performansta oldugunu ifade etmektedir. ise adanmishigin alt boyutlari
olan dinglik ve adanma boyutlari, tikenmislik kavraminin alt boyutlarini olusturan
duygusal tiikenmislik ve duyarsizlik durumunun tam ziddi olarak kabul edilirken
yogunlagsma boyutu ise tiikkenmisligin diger bir alt boyutu olan diisiik basar1 hissinin
karsit1 olarak kabul edilmemistir. Bu nedenlerden dolayr adanmislik kavraminin
tilkenmislik kavramindan ayr1 olarak 6l¢iilmesi gerektigi ortaya konmustur (Giines, 2022,

s. 10).

2.6. Ise Adanmish@ Etkileyen Faktorler

Kisiler orgiitlerde gorevlerini yerine getirmek i¢in psikolojik ve fizyolojik sartlara uygun
olan ortamlarda ¢alismamalidirlar. Orgiitler igin ise adanma diizeyini etkileyen birgok
unsur bulunmaktadir (Baran, 2019, s. 58). Ise adanmish@ etkileyen unsurlarla ilgili

bir¢ok ¢alisma incelenmis ve asagida genel faktorler siralanmistir.

Anitha (2014) yapmis oldugu calismasinda bu faktorleri ¢alisma ortami, liderlik, takim
ve is arkadast, egitim ve kariyer gelisimi, 6diil, 6rgiit politikalari, igyeri refahi olmak {izere

yedi gruba ayirmaktadir.

a. Calisma Ortami: Bir kisinin adanmislik seviyesini belirleyen énemli etkenlerden biri
oldugu goriilmektedir. Deci ve Ryan (1987,ss.1024-1037) tesvik edici ve

destekleyici bir ¢calisma ortami saglayan orgiitteki kisilerin ise adanmiglik diizeylerini
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arttiracagi ve kisiler i¢cin olumlu geri bildirim sagladigini, yeni beceriler 6grenmeyi
ve isle ilgili sorunlar1 ¢6zmeye tesvik ettigi belirtilmektedir. Dolayisiyla kisiye ve
kisiler arasi iletisime Onem veren Orgiitlerin calisma ortami ise adanmishigin temel
Ogesi olarak kabul edilmektedir (Giines, 2022, s. 15)

b. Liderlik: Ise adanmish@ etkileyen ikinci 6ge olarak kabul edilir. Lider grubunda ki
astlarina gorevleri yerine getirdigi i¢in taktir etmeli ve gorevlerinde basariin énemli
bir faktdr oldugunu hissettirmelidir. Bundan yola ¢ikarak kisinin gorevinin 6nemli
olmasi kisiye hissettirilirse kisi isine adanmaktadir (Giines, 2022, s. 16)

c. Takim ve Is Arkadasi: Khan (1990) kisinin ise adanmishik diizeyinde &nemli
faktorlerinin birinin de ayni takimda ki takim arkadaslar1 oldugunu belirtmektedir.
Kisiler is ortaminda kendilerini giivende hissetmeleri ve sorumluluklarini yerine
getirmeleri i¢in destekleyici bir ortam saglanmalidir. (Giines, 2022, s. 16)

d. Egitim ve Kariyer Gelisimi: Kisilere bulunduklar1 orgiitlerde kendilerine sunulan
kariyer firsatlart ve egitim uygulamalari ile kisilerin ise adanmiglik diizeylerinin
artacagi distiniilmektedir (Anitha, 2014, s. 312)

e. Odil: kisilerin belirtilen davramslar1 veya kendilerine verilen gdrevleri yerine
getirirken olumlu davranislar gosterdiklerinde, olumlu davranisin devamliligini
saglamak amaciyla verilen, ikramiye gibi finansal odiillerin yaninda kisiyi tatmin
edici sekilde yetki, sorumluluk, terfi gibi uygulamalarin da saglanmasidir. Saks
(2006) tarafindan yapilan calismada Odiillendirilen ve taktir edilen kisilerin ise
adanmuslik diizeylerinde 6nemli oldugu ortaya konmustur.

f.  Orgiitsel Politikalar: Ogiit politikalar1 bir orgiitte calisan kisilerin katilim diizeyini
bildirmektedir. Richman ve digerleri (2008) bir orgiitlin esnek calisma politikalarinin
kisinin igine baglilig1 iizerinde olumlu etkisi oldugunu ifade etmektedir (Giines, 2022,
s. 16)

g. Isyeri Refahi: Ise adanmuslik diizeyini arttiran diger bir unsurdur. Kisinin isinde
kendini huzurlu hissetmesi ise adanmishk diizeyini olumlu yonde etkileyecektir

(Anitha, 2014, s. 313).

2.7. Ise Adanmishk Kavraminin Sonuglar:

Ise adanmslik kavrami son yillarda drgiitlerin dikkatini ¢eken bir konu haline gelmistir.
Ise adanmislik kavrami kisaca kisinin yaptig1 isi benimsemesi, isi icin istekli olmast,

isinde ki riskleri kabul etmesi ve gorevini yerine getirmek i¢in miicadele etmesi olarak
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tanimayabilmektedir. Bu nedenlerden dolay1 ise adanmislik kavramini bireysel ve

orgilitsel diizeyde olmak tizere iki fakli faktorde ele almak gerekmektedir.
Ise adanmislik kavraminin sonuclarini 6rgiit diizeyinde aciklamak gerekirse;

e (alisan verimliligi

Calisan tutundurmasi

Orgiitiin disar1ya kars1 savunulmasi

Basaril1 bir orgiitsel degisim

Miisteri baglilig

Y 6neticinin 6z yeterliligi
e Denge uyumu
Ise adanmislik kavraminin sonuclarini 6rgiit diizeyinde aciklamak gerekirse;

e Beklenti tutarliligi

Calisanda goniillii olarak ¢aba sergilemesi

Calisan saghig

Calisan memnuniyeti

Calisan performansinda gelisim ve artig



UCUNCU BOLUM
CALISAN PERFORMANSI KAVRAMI

Performans kavrami temel olarak, kisinin veya bir araya gelmis grubun, birim ve orgiit
amagclarina niceliksel, niteliksel olarak sagladigi katkilarin  toplami olarak
tamimlanabilmektedir (Kavgaci & Cigek 2019, s. 315). IK fonksiyonlarindan biri olarak
bilinen, c¢alisan performans degerlendirmesi, Orgiitiin belirledigi hedefleri insan
kaynagindan gergeklestirmesi amaciyla gosterilen tiim ¢abalarin degerlendirilmesi olarak
tamimlanabilmektedir. Orgiit igerisinde performanstan kavrami anildiginda, iki sey
cikarilmaktadir (Atakan, 2009, s. 26): ilk olarak, firmanin gostermis oldugu
faaliyetlerinin 6l¢iiliip degerlendirilmesi, daha sonra, personellerin faaliyetlerinin 6lgiiliip
degerlendirilmesidir. Orgiitiin belirledigi hedefler ve amaglar dogrultusunda, bireyin veya
orgiitlin kendisi i¢in tanimlanmis performans kriterlerini ne dl¢lide yerine getirebildigini
gosteren Olciittlir (Tashyan & Hirlak, 2016, s. 95). Yapilan arastirmalar, calisan
performansini etkileyen bir¢ok faktdr oldugunu gostermektedir. Bunlar arasinda bireyin
yetenekleri, egitim seviyesi, kisilik Ozellikleri; firmanin yonetim anlayisi ve insan
kaynaklar politikalart; galisma kosullari, organizasyon i¢indeki insan iliskileri; personel
odiillendirme sistemleri ve verilen geri bildirimler yer almaktadir. Bu unsurlarin her biri,
calisganin  isindeki  verimliligini ve hedeflere ulagsma diizeyini dogrudan
sekillendirmektedir (Diktas, 2018, s. 45). Performans degerlendirme, ¢alisanin belirli bir
donemde kendisinden beklenen gorevleri ne olgiide yerine getirdigine dair verilerin
toplanmasi stirecidir (Kavgaci & Celik, 2016, s. 310). Bu veriler dogrultusunda
performans degerlendirme standartlar1 olusturulur. Yonetici, belirlenen bu standartlarla
calisanin i performansini kiyaslama ve Olgme yoluyla degerlendirir. Performans
degerlendirme siireci, ¢alisanin isteki basarisini, tutum ve davraniglarini, ahlaki durusunu
ve kisisel 6zelliklerini analiz eden; ayn1 zamanda calisanin isletmenin genel basarisina
olan katkisini ortaya koyan planli ve sistematik bir siirectir (Eraslan & Algiin, 2005, s.

95).



37

3.1. Calisan Performansi Boyutlar:

Literatiire bakildiginda ¢alisan performansini ii¢ basglik altinda; is performansi, gorev

performansi ve baglamsal performans olmak iizere siniflandirmak dogru olacaktir.
3.1.1. Is Performansi

Kisinin verilen gorevleri yerine getirmek i¢in gostermis oldugu caba diizeyi olarak ifade
edilebilmektedir. Bagka bir ifade ile ise; Orgiitin bulundugu faaliyet alani, rekabet
ortaminda ki degisimlerden kaynakli insan faktorii 6n plana ¢ikmaktadir. Orgiitiim
verimliligi, stirdiiriilebilirligi ve verimli olarak yonetilebilmesi ve sektdrde ki farkini

ortaya koymasi i¢in olmazsa olmaz faktordiir (Gok & Akgemci, 2020, s. 53).
3.1.2. Gorev Performansi

Gorev performansi kavrami, orgiitlerde kisilere verilmis olan gdrevlerde kisinin isinin
parg¢ast olan makine, techizat ve isi, ile ilgili olan bilgileri bilmesi seklinde
tanimlanabilmektedir. Gorev performansit kavrami teknik performans ve liderlik
performanst iki grupta incelemek dogru olacaktir (Durdu, 2023, s. 15). Teknik
performans: iist kademinin degil de alt kademenin sahip oldugu teknik gérevlere baghidir.
Liderlik performansi ise iist kademin, alt ¢alisanlar1 yonetmek igin sahip oldugu teknik
gorevlerdir seklinde ifade edilebilmektedir (Unlii & Yiiriir, 2011, s. 184). Ozetle gorev
performansi, kisinin bulundugu orgiitte hedeflere ulagsmak icin kendisine verilmis gorev

tanimini, performansi ile yerine getirmesi olarak ifade edilebilir (Dogru, 2016, s. 79).
3.1.3. Baglamsal Performans

Borman ve Motowidlo’nun 1990’11 senelerinde yapmis olduklari ¢alismalarinda orgiitsel
davranig alanina katmis olduklar1 bu kavram ile, kisilerin iletisimi 6n plana ¢ikran, gorev
performansina yardimci bir kavramdir (Cetin & Fikirkoca, 2010, s. 42). Baglamsal
performans kisinin gorev taniminda ki isleri yerine getirirken gostermis oldugu
davranislar ile ilgilidir. Gorev performansi ve baglamsal performans arasinda farklar
mevcuttur. En belirgin fark ise, gérev performansi teknik nitelikleri kapsarken, baglamsal

performans ¢aligsma yasaminda ki sosyal boyutu ifade etmektedir (Dogru, 2016, s. 79-82).

3.2. Cahsan Performansina Etki Eden Faktorler

Kisinin performansina etki eden birgok faktor vardir. Bu faktorler bireysel orgiitsel ve

cevresel faktoriiler olarak simiflandirilmaktadir.
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3.2.1. Orgiitsel faktérler

Orgiitiin vizyonu, misyonu, kariyer prosediirleri, ¢alisma sekil ve saatleri, gorev tanimlar1
gibi unsurlar performansi etkileyen drgiitsel unsurlar olarak siralanabilmektedir (Ozdemir
, 2016, s. 44). Calismakta olduklar1 orgiitlerin vizyonuna ve misyonuna uygun c¢alisan
kisiler, planli ve bagarili olacaklardir. Bunun nedeninin ¢alisan performansi ile orgiitsel
faktdrlerin uyumundan kaynakladigimi sdylemek miimkiindiir. Orgiitler calisanlarin
gelisimine 6nem verdiklerinde ve gelisimleri desteklediklerinde calisanlarin orgiit ici
motivasyonlar1 yiikselmekte ve buna bagli olarak performanslarinda da artig
gozlemlenmektedir bu durumla da orgiitlerin rekabet ortaminda daha 6nde olmasini

saglayacagi soylenebilmektedir (Ozdemir, 2016, ss. 37-42).

Ozetle performansa etki eden orgiitsel faktorleri su sekilde siralamak miimkiindiir:
e Orgiitiin vizyonu, misyonu

e Orgiitiin kariyer prosediirleri

e Orgiitiin ¢alisma sekil ve saatleri

e Orgiitiin gorev tanimlar1

3.2.2. Bireysel Faktorler

Calisan performansina etki eden bir faktdor de calisanin kisisel olarak durum ve
ozelliklerine bagli olarak degisen bireysel faktorlerdir. Kisilerin sahip oldugu kiiltiirel
ozellikleri, aligkanliklari, davranislari, duygulari ve kisisel hedefleri gibi bireysel
ozellikler ekip etkilesiminde 6nemli bir etken olmaktadir (Biikiilmez, 2013,s. 125). Baz1
toplumlularda ise yas faktorii ¢alisan performansinda 6n plana ¢ikmaktadir. Ornegin bazi
toplumlarda liderin geng niifuza daha fazla 6nem verdigi ve daha hizli yiikselmelerine
imkan verdigi gozlemlenirken bazi toplumlarda tam tersi olarak kisiler belirli bir yasa
geldikten sonra yiikselme verilmektedir. Bu baglamda bazi toplumlarda yas faktoriiniin
de performans tizerinde etkiye sahip oldugu sdylenebilmektedir (Akdemir, 2004, s. 16).
Kisilerin almis olduklar1 egitim diizeyleri de alisan performansini oldukga etkilemektedir

(Karayel, 2016, s. 59).
Ozetle ¢alisan performansina etki eden bireysel faktorler su sekilde sirlanmaktadir:

e Kisinin sahip oldugu kiiltiirel 6zellikler
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¢ Kisinin yas1
e Egitim diizeyi

Bunlarin yani sira orgiitler, kisilerin potansiyellerini ve niteliklerini, fark edip onu baz
alarak gorev paylasimlar1 yaptiklarinda da calisan performansinda olumlu yonde artis

olacag gozlenmektedir (Celik, 2018, s. 56).

3.2.3. Cevresel faktorler

Cevresel faktoreler arasinda yasal diizenlemeler, sosyal-kiiltiirel yap, kiiresel veya ulusal
diizeyde izlenen politikalar gibi faktorler olup ¢alisan performansini etkilemektedir. Fakat
gorevi yerine getirirken bazi bilgiler ve yetkinlikler 6nemini kaybetmekte bazen de
onemini arttirmaktadir. Bu dogrultuda performans sisteminin esnek olmasi gerekmektedir
(Saruhan & Yildiz, 2014, s. 314). Bunlarin yaninda son yillarda miicadele etmekte
oldugumuz salgin hastaliklar da ¢alisan performansmi etkilemektedir (Yavuz& Kilig,
2020, ss. 33-48).

Calisan performansina etki eden gevresel faktorleri su sekilde siralamak miimkiindiir:

Yasal diizenlemeler

Sosyal-kiiltiirel yap1

Kiiresel veya ulusal diizeyde izlenen politikalar

Salgin hastaliklar
3.3. Performans Degerlendirme Kavram

Kisilerin calistiklart kurumlarda gorevlerini yerine getirirken kurumun hedeflerini
benimsemesi, vizyon ve misyonunu baz alarak is gormesi olarak tanimlanabilmektedir.
Performans degerlendirmede amag hem kurumun hem de kisinin standart siirede amaglara
hangi diizeyde ulastigini ortaya koymak ve amaclara ulagsmak i¢in nelerin bilinmesi ve
yapilmas1 gerektigini tespit etmektedir. En basit tanimi ile ise performans degerlendirme
kavrami, kisinin gorev taniminda ki gorevleri standart bir siirede ne derecede yerine
getirdiginin tespit edilmesidir. Fakat gorev tanimlart daha olugsmamis kurumlarda bu
durum zordur ve karmasikliga neden olabilmektedir. Performans degerlendirmenin en
onemli unsurlarindan biri geris bildirim olmaktadir. Bu sayede kisi ikaz edilebilir, egitim

ihtiyaci tespit edilebilir veya ddiillendirilebilmektedir (Findike1, 2001, s. 297-298).
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3.4. Performans Degerlendirme Yonteminin Amaclari

Performans degerlendirme sisteminin birgok amaci vardir. Orgiitlerde genel olarak
performans degerlendirme sisteminde iki temel amacin oldugu sdylenebilmektedir. ilk
amacin, yoneticilere ¢alisana yiikselme olanlarinin tespiti, ticret yonetiminde kullanilmasi
vb. diger yonetsel kararlarda kullanilmasi ve bilgilendirilmesinin saglanmasidir (Noe,
1999, s. 72). Ikinci amag olarak, orgiitlerin daha once belirlenmesi olduklar1 hedeflere
calisanlarin ne olglide ulastiklarini tespit etmektir (Barutgugil, 2015, s. 58). Calisan
performans ¢iktisinin analizi ile birlikte yeni hedeflerin belirlenmesi, gerekli egitim ve
gelisim programlarmin tespit edilip hazirlanmasi konusunda da yoneticilere geri bildirim

saglamaktadir (Palmer, 1993, s. 180).
Ozetle performans degerlendirmenin amagclarmni su sekilde siralamak miimkiindiir:

e s gorenler ve is gorenlere verilen gérevler hakkinda bilgi sahibi olmak,

Gelistirmek ve iyilestirmek amaciyla, yeni diisiinceler ve firsatlar meydana getirmek,

e I gbrenlerin motivasyonunda artis saglayarak, performanslarini artirarak gelistirmek,

giiclendirmek,
e Kaygiy1 duygusunu minimuma indirmek, belirsizlikleri ortandan kaldirmak,
e (Qdiillendirme standartlarin1 saptamak ve basarry1 ddiillendirmek,
e s gorenlerin dikkatlerini toparlamalarini saglamak,
e Yonetsel becerileri gelistirmek,

e s gorenlerin aralarinda ki iligkilerini gézlemlemek ve bu ilisikliyi gelistirip, takim

caligmasini artirmak,

e s gorenlerin giilii ve gelisime agik yonlerini tespit ederek, egitim ihtiyaglarmi

tanimlamak,
e I5 gdren ve yoneticisi arasinda ki iletisimi artirmak,

e s gorenlerin ilgili oldugu alanlar1 tespit etmek, orgiitin ama¢ ve hedefleri
dogrultusunda is gorenlerin ilgili oldugu alanlar1 biitlinlestirmek seklindedir

(Barutcugil, 2004 & Barutgugil, 2015).
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3.5. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans kavrami orgiitler i¢in 6nemli bir kavramdir. Ciinkii isletmeler rekabet
ortaminda yiiksel performans gostermesi siiriikleyiciligini arttirmaktadir. Performans
kavrami sadece oOrgiitler i¢in degil kisiler i¢in de onemli bir kavramdir. Performans
seviyesi yliksel olan kisiler organizasyonda yonetim ile licret pazarliginda bulunabilir ya
da diisiik performansta olan kisiler i¢in egitim taleplerinde bulunulabilir. Performans
degerlendirme sonucunda hem ¢alisanlar hem de yoneticiler zayif yonlerini, giiclii
yonlerini, gelistirmesi gereken yonlerini tespit etmektedirler. Bu baglamda en 6nemli olan
faktor ¢alisanin is tanimi ve gorev taniminin net olarak belirtilenmesi ve ortaya konmasi
olacaktir. Performans degerlendirmede hedefler ve amagclar net, anlasilir ve Ol¢iileniler

olmasi da g6z ardi edilmemesi gereken konular arasindadir (Giiney, 2015, s. 184).

3.5.1. Performans Degerlendirmenin Calisanlar Ac¢isindan Onemi

Kisiler calistiklar1 kurumlarda kendilerine verilen gorev tanimlarinda sunulan gorevlerde
ne diizeyde basarili olduklarini 6grenmek isterler. Standartlarin iistiinde performansa
sahip iseler mutlu olurlar ama altinda performanslar1 varsa ilizglin olabilmektedirler.
Ayrica basar1 diizeylerini bilmek de ¢alisanlarin hakkidir. Performans degerlendirme
sistemi planl ve istikrarli ¢alisan kisileri memnun ederken daginik ve diizensiz ¢alisanlari
pek memnun etmemektedir. Fakat pek cok ¢alisan kidem ilerlemesi, {icret gibi konularin
performans degerlendirme ile belli olacagini bilmektedir. Performans degerlendirmenin
c¢iktis1 cok onemlidir ve bireyde motivasyon kaynagi olmaktadir. Motivasyonu Yiiksek
olan kisiler islerinde daha hevesli ve isteklidirler. Performans degerlendirme sonucunda
basarisiz olan c¢alisanlar ise ikaz edilebilir, eksik yonleri tespit edilip egitim
saglanabilmektedir. Performans degerlendirme sisteminin en biiytik artis1 6rgiitiin kisiden
beklentisinin belirlenmis olmasidir. Kisi yoneticine bagli bir gelisimden degilde kendi
cabasina bagli bir gelisim olacagi diisiinecek ve motivasyonunu is performansini kendi

istedigi diizeyde organze edecektir (Giiney, 2015, s. 185).
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3.5.2. Performans Degerlendirmenin Yoneticiler A¢isindan Onemi

Yonetici ¢alisanlarin verimli calismasindan sorumludur. Calisanin basaris1 demek
yoneticinin basarisi demektir. Bu dogrultuda basar1 ne derece iyi dl¢iiliirse yonetici de o
derece iyi Ol¢iilmektedir. Basarinin diizeyi tespit edilirken nesnel kriterler belirtilmelidir.
Calisanin giiven duymasi saglanmalidir. Boylelikle personel daha giivenli bir ortamda
caligmakta olup takim olma bilinci tagimaktadir ve bu durum da yoneticinin basarisini
olumlu yonde etkilemektedir. Ek olarak yoneticiler bu sayede calisanlar1 daha iyi tanima
firsat1 bulamaktadirlar. Yoneticiler asagida ki sorulara daha net cevaplar bulamaktadirlar

(Luecke, 2010, s. 101):

e (Calisanlar islerini ne 6l¢iide planl ve disiplinli ger¢eklestirmektedirler?
e Kimler islerini daha iyi gerceklestirmektedir?

e lyi yapilmayan islerin sebepleri nelerdir?

e Hangi ¢alisanlar yetersiz diizeyde oldugunun farkindadir?

3.5.3. Performans Degerlendirmenin Kurumlar Ac¢isindan Onemi

Glimiimiizde firmalarin siirdiirtilebilirligi icin en 6nemli faktor performans degerlendirme
olmaktadir. Dolayisiyla firmalar gelisimlerine hedef olarak performans degerlendirme
sonuglarini almalidirlar. Performans degerlendirme sistemine dayali yapilandirma yapan
firmalar adalet ve esitlik algin1 da yakalamis olurlar. Ayrica artmakta olan performans ile
orgiitler istikrarini rekabet piyatasinda vardigini korumaya devam etmektedirler (Giiney,

2015, s. 186).

Performans degerlendirme ile isletmelerin amaglarina ulasma derecesi belirlenmektedir.
Performans sonucuna gore yeni egitim sistemleri de uygulanabilmektedir. Ayrica sistem
sonucu ile orgiitler kapasitelerinin de farkinda olabilmektedirler. Yapilan isleri ve
calisanlarin performansini bilen orgiitler daha basarili olabilmektedirler (Giircii, 2007, s.

18).
3.6. Performans Tiirleri

Performans tiirleri gorevin ¢iktisina gore iki gruba ayrilmaktadir.



43

3.6.1. Nitel Performans

Yoneticiler performans degerlendirmesi yaparken firmanin maliyet tablolari tizerinden
yararlanmaktadirlar. Fakat giiniimiizde degerlendirmenin sadece finansal agidan ele
alinmasiin yeterli olmadig1 goriilmiistiir, ¢iinkli finansal degerler sadece ge¢mis ve
bugiiniin verilerini verebilmektedir ve firmalar i¢in 6nemli olan sey sadece finansal
ciktilar degil gelecege yonelik soyut kavramlarin da varligidir. Daha net bir ifade ile;
nitel performans kavrami organizasyonun orgiit kiiltiirti, insan kaynagi, ¢calisan ve miisteri

memnuniyetleri olarak ifade edilmektedir (Aktug, 2016, s. 40).

3.6.2. Nicel Performans

Orgiitlerde geleneksel olarak performansi 6lgmek igin kullanilan performans tiiriidiir.
Muhasebeye dayali karlilik oranlarina dayanmaktadir. isletmenin satislarinin artmas,
pazar paymin bliylimesi, i goren sayisinin ve mevcut sermayesinin artmasi nicel
performans ¢iktisi olarak diisiiniilmektedir. Orgiitler bu gostergeler ile kendi belirledikleri
zaman diliminde hedeflerini distlinebilir ve sektordeki rakipleri ile karsilastirma
yapabilirler. Somut verisler ile ilgilidir ve objektif unsurlar barindirir. (Aktug, 2016, s.
40).

3.7. Performans Degerlendirmeyi Kimler Tarafindan Yapabilir

Performans degerlendirmesi insan kaynaklari tarafindan veya iist yonetim tarafindan
belirlenen kisilerce yapilabilmektedir. Bu noktada kritik olan konu degerlendiricinin kim
oldugu degil, alaninda uzman olmast ve degerlendirilen kisiyi objektif

gbzlemeyebilmesidir (A¢ikoz, 2018, s. 40).
Performans degerlendirmeyi kimlerin yapabilecegini alt1 grupta siralamak miimkiindiir.

a) Calisan kendi kendisini degerlendirebilir. Bazi firmalar ¢alisanlara belli bir donemler
icin hedefler belirler ve bu hedeflerle ilgili kisinin kendisini degerlendirmesini ister.
Fakat kisi kendisini degerlendirirken tarafli olabilir ya da objektif davranmakta zorluk
cekebilir, bunun sonucunda da yapilan degerlendirmenin giivenilirligi azalmaktadir.
Bu durum sonucunda astin {ist ile sorun yasamasina neden olabilir (Dogug, 2017, s.
47-48).

b) Performans degerlendirmeyi ¢alisanin ilk amiri yapabilir. Bir ¢alisanin iistiin ¢aba
gostererek calisip calismadigini, hedeflere ulagsma diizeyini en iyi 6grenmenin yolu

onu gozlemleyen ilk amirinden bilgi almaktir. Ik amiri ¢alisan ile iist yonetime
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kiyasla daha iyi bir iletisim igerisindedir. Ast genellikle ¢alistig1 durumda ilk amirinin
gbzetiminde olmaktadir. Is gérme sirasinda isletmedin amag ve hedeflerine aykir1 bir
davranista, ilk amiri onu uyabilir. Ayn1 zamanda kisi ilk ise basladiginda ona firma
bilgilerini, ama¢ ve hedeflerini, gorevini nasil yerine getirmesi gerektigini kisaca
kisinin isi ile ilgili her seyi oryantasyon egitimi ile veren ilk amiridir (Giiney, 2015,
s. 199). Fakat ilk amirin bu degerlendirmeyi yapmasiin olumsuz durumlari da
mevcut olmaktadir. Bu durumlar su sekilde siralamak miimkiindiir:

Amir kisisel davraniglar gosterebilir. Calisan1 gereksiz yere devamli uyarabilir.
Calisana istedigini yaptiramadiginda kin duyabilir. Basarili olan ¢alisani ise basarisiz
gosterebilir.

Amir performans degerleme neticesinde ¢alisanina geri bildirim yapmayabilir.
Calisanlar diisiik performansl ise, ilk amirleri ile aralarinda sorunlar yasanabilir,
iliskileri olumsuz yonde etkilenebilir. Bu durum da ¢alisan motivasyonunu koti
etkilemektedir.

Amir performans degerleme calismasini, ¢alisana karsi bir gii¢ olarak kullanabilir.
Kendi 6zel islerini gerceklestirmeye calisabilir.

Calisma arkadaslar1 degerlendirebilir. Ayn1 yerde calisan ve ayni isi yapan kisiler
calisma arkadaslarini ve isi daha iyi bildikleri i¢in degerlendirme yapabilirler. Kisinin
gorevini zamaninda yerine getirmesi, caligma arkadaslar1 ile iletisim ve
yardimlasmasi, toplant1 vb. organizasyonlara diizenli katilimi, yaptig1 isin kalitesi gibi
durumlarda c¢alisma arkadaslar1 kisileri degerlendirebilmektedir. Olumlu ydnleri
vardir, 6rnegin yoneticinin astin1 gézlemleyemedigi durumlarda fayda saglamaktadir.
Fakat olumsuz yo6nleri de mevcuttur, 6rnegin kisi ¢alisma arkadasini kendisine yakin
bulabilir ve aralarinin bozulmamasi i¢in objektif davranmayabilir, kiskanglik
olabilmektedir. Fakat calisma arkadaslarinin da degerlendirmesi olacak ise
degerlendirici kisilere bu konuda gerekli egitimler saglanmalidir (Oztiirk, 2009, s.
50).

Uzmanlar tarafindan degerlendirme yapilabilir. Bu degerlendirmede uzman kisiler
isletme disindan temin edilerek degerlendirme saglanir. Isletme disindan temin edilen
kisi igletmenin igerisini ve degerlendiricileri tanimadigi i¢in sonuglarin gecerliligi
tartismalara neden olabilir. Isletmeler acisindan maliyetli bir yontem olabilir fakat

baz1 pozisyonlarda kullanilmas: gerekebilir (ipek, 2010, s. 64).
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e) Astlar istlerin performans degerlendirmesini yapabilir. Calisanlar agsindan sttiin

f)

eksikliklerini veya olumlu yonlerini tespit etmek ic¢in kullanilir. Astlar {istlerini
liderlik, motivasyon, kocluk, organize etme veya planlama olarak degerlendirme
yapabilirler. Fakat astin {stlinli degerlendirmesi sakincali sonuglar da
dogurabilmektedir. Ornegin, ast iistiinii degerlendirecek teknik bilgilere veya
unsurlara sahip olmayabilir, taraf tutabilir, kendisinin anlasilma durumu olacagini
digiindiigi icin objektif davranmayabilir. Degerlendirmenin dogru bir sonug
verebilmesi i¢in astin TUstiinden c¢ekinmemesi gerekmektedir, g¢ekinme veya
kaygilanma durumu olursa maalesef degerlendirme anlamli olmayacaktir (Oztiirk,
20009, ss. 50-51).

Miisteriler tarafindan performans degerlendirme yapilabilir. Bu degerlendirmenin
0zel sektorde uygulanmasi pozitif yonde olabilmektedir. Ciinkii ¢alisanlar miisteriler
ile birebir temas halindedir. Miisteriler ¢alisanlarin is yaparken tutum ve davranislari,
planlamalar ile ilgili alanlart birebir gézlemleme imkanina sahiptirler. Yapilan
degerlendirmenin gbéz Oniine alindigin1 géren miisteriler gozlem konusunda daha
dikkatlidirler ve gozlemlenen ¢alisan miisteri iliskileri konusunda daha 6zenli ve

dikkatli olabilmektedir (Giiney, 2015, s. 200)

3.8. Performans Degerlendirme Yonetiminin Siirecleri

Basaril1 bir performans degerlendirme yonetiminin siirecinin ¢ok iyi organize edilmesi

gerekir. Organizasyonlarda performans degerlendirme yonetiminin su siiregleri ve ilkeleri

takip ederek uygulanmasi dogru olacaktir (Sink, 1993).

Organizasyonda, performans gelistirilmesine yonelik kapsamli bir plan saglanmalidir.
Performans gelistirme planinin hedef amaglari net bir sekilde tespit edilmelidir.
Mevcut performans diizeyi hem degerlendirilip hem de objektif dlctimlerle tespit
edilmelidir.

Organizasyonda kalite ile ilgili enformasyon toplanmalidir.

Mevcut performans seviyesi ile ulasilmak istenilen performans seviyesi arasindaki
olan agik ve net olarak ortaya konmalidir.

Performansi artirmak amaciyla gerekli olan yeni bilgilerin nasil degerlendirilecegi ve
toplanan verilerin etkin bi¢cimde nasil kullanilacagi {izerine kapsamli analizler

yapilmalidir.
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Performans degerlendirmesi ve dlgiilmesi ile ilgili olarak yontemler, teknikler tespit
edilmelidir.
Performans degerlendirmesi ve Olglilmesi gerceklestirilmelidir. Daha sonra elde

edilen veriler ¢ergevesinde organizasyonda performansin siirekli olarak gelistirilmesi

saglanilmalidir. (Aktan, 2009, s. 32-35).

Bu agiklamalar neticesinde performans degerlendirme yonetimi ve dlge siireci ile, ilgili

bilgileri yedi asama olarak su sekilde toparlamak miimkiindiir (Aktan, 2009, s. 33):

Organizasyonda performans degerlendirme, Olgme sistemini planlayacak ve
uygulayacak calisma gruplari olusturmalidir.

Organizasyon hakkinda genel veri toplama, diger 6n hazirlik ¢alismalar1 yapilmalidir.
Calisanlarin performans degerlendirme, 6lgme konusunda egitilmesi gereklidir.
Organizasyon i¢in bir “performans 6l¢tim modeli/sistemi” gelistirilmelidir.
Performans 6l¢iim sistemlerinin hesaplanmasi yapilmalidir.

Performans Ol¢im sistemlerinin uygulanmasi, raporlama siirecinin gelistirilmesi
gercgeklestirilmelidir.

Tim vyapilan c¢aligmalarin genel degerlendirilmesi yapilarak organizasyonda
performans gelistirilmesi konusundaki eksiklikler tespit edilmeli, siire¢ devam

etmelidir.
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Sekil 3.1. Performans degerlendirme siirecinin asamalart

1. asama

Performans
Degerlendirilmesi

Ve Ol¢limii i¢in ¢aligma
gruplarinin olugturulmasi

7. Asama 2. Agama

Performans gelistirilmesi On caligmalar (misyon
bildirisi hazirlanmasi,
maliyetler hakkinda bilgi

Vvs.) yapilmast

i¢in firsatlarin tespit

edilmesi

PERFORMANS

6. Asama 3. Asama

YONETIiMi

Performans 6l¢iim
Calisma gruplarinin
Sistemlerinin uygulanmasi

ve raporlama siirecinin Egitimi
5. Asama 4. Asama
Performans
Performans 6lgiim Ol¢tim sistemlerinin
sistemlerinin hesaplanmasi gelistirilmesi

Kaynak: (GASS & Prince, 1993, ss. 4-8)

Bagska bir yonden organizasyonda uygulanacak olan performans degerlendirme
sisteminin bagarili olabilmesi i¢in bazi temel ilkeleri benimsemis olmasi gerekmektedir.
Bu baglamda bahsedilen temel ilkeler su sekilde siralanmasi miimkiindiir (Akal, 1992, s.
69-70):

e Sistem orgiitiin, ic ve dig ¢evresiyle ilgili performans durumlariyla ilgili bilgi
vermelidir.

e Sistem oOrgiitiin, var olan durumunda gelismeyi saglayan bir giidii saglamalidir.

e Sistem, yoneticilerin davraniglarini ve karar almalarini yonetim siirecinde amaglar ve
fonksiyonlar arasindaki iliskiyi aciklayabilmelidir. Olciim c¢iktilar1 sadece ilgili
yoneticilere degil de c¢alisanlara da bildirilerek, onlarin basarilarin1 6grenme ve

kendilerini degistirmelerine tesvik etmelidir.
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Sistem, yanlig anlamaya veya 6nemli konular1 gbzden kagirmaya sonug olabilecek
kadar fazla veya az bilgi barindirmamalidir. Her iki durum da benzer olgiide
sakincalidir.

Sistemin verdigi sonug, sonucu kullanacaklar tarafindan kolaylikla anlasilabilir ayn1
zamanda kabul edilebilir olmalidir. Benzer sart, 6lgiilenler igin de gegerlidir. Bunun
icin bitin ilgili kisimlarin sistem tasarimina, uygulamalarma katilmalar
desteklenmelidir. Katilim seviyesi nicel ve nitel olarak arttik¢a, onaylama ve destek
de o 6l¢iide biiyiir. Performans gelistirme i¢in temel kosul onaylamadir.

Sistem, c¢ikartacagi temel sonuglar ile, ters veya beklenmeyen sonuglar karsisinda
savunma ve kars1 tezleri eritebilme giiciine sahip olmalidir.

Sistem, bilgiyi zamaninda saglamali, bilginin sunulusu ile zorunlu kararlarin alinmasi
ardindan uygulanmasi arasinda yeterli zamani vakit gecirmeden verebilmelidir.
Bunun i¢in 6l¢iim sistemleri, diizenli ve siirekli bir yapiya sahip olmalidir.

Sistem, performanslardaki degisimleri gergekgi olarak belirleyecek yapida olmalidir.
Secilen gostergeler gergekten dlciilmek istenen performans alanlarina gére olmalidir.
Gostergelerin ¢ogu, verimlilik gostergeleri gibi kismi dl¢limlere olanak verirler. Bu
durum da olaylarin tek yonlii degerlendirilmesine neden olur. Bu nedenden dolayi, ya
birden cok g¢esitli gostergeler biitiinsel bir yapida kullanilmali ya da toplam
performans 6l¢iit yontemleri kullanilmalidir.

Olgiimlerde, ¢ok fazla kesinlik aranmasi sistemi zorlayabilir. Ortalama degerlerle
calismak da bazen énemli gelismelerin gézden kagmasina sebep olabilir. Olgiimlerde
bahsedilen iki ug arasinda uygun bir nokta segilmesi gerekir.

Olgiim sistemleri i¢ ve dis kosullardaki degismelere duyarli, esnek ve dinamik bir yap1
barindirmalidir. Yarmlarin sorununun, diiniin yontemleri ile ¢oziimlenemeyecegi
bilinmeli, sistem daima denetlenmelidir. Sistemde kismi diizeltmelere gidilmesi
yerine Orgiitiin degisen kosullarina uygun giincel 6l¢iim sistemleri gelistirilmelidir.
Bir performans ol¢im sisteminde, 6nemli bir kosul da tanim birligidir. Sistemin
tasidig bilgiler i¢ ve dis ¢evrede benzer sekilde algilanmali ve yorumlanmalidir.
Sistemin maliyet etkinligi saglanmalidir. Bunun i¢in sistem oldugunca basit tutulmali,
ol¢lim, kayit ve analizlerde isletmenin mevcut olanaklarindan miimkiin oldugunca
yararlanilmalidir. Olgiimlerle veri saglamanin gerektirdigi ¢aba, zaman ve para, bu

verilerin gegerliligi ve yararlar ile karsilastirilabilir olmalidir.
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e Bir dl¢iim sisteminde “analiz biriminin” tanimi1 ¢ok &nemlidir. Olgiimii yapilacak
birimin smirhiklar tespit edilmis olmaldir. Olgiimlerde uygun tekniklerin ve
Ol¢iitlerin segilebilmesi bu durum neticesinde miimkiin olabilir.

e Performansin tiim yonleriyle o6l¢limii mimkiin olmamaktadir ayni zamanda
degerlendirmelerde kisisel degerlendirmeler daima s6z konusu olabilmektedir. Her
seyin Olgiilebilecegi diisiincesi de maliyet ag¢isindan her zaman uygun olmayabilir.
Bundan dolayr performans 0lglim sistemlerinin tam anlamiyla miikemmel
olamayacagini kabul etmek gerekir.

e lyi bir 6l¢iim sistemine ulasmanin yolu, deneme ve yanmilma yolundan gecmektedir.
Iyi bir 6lgiim sistemine ulasmak, igin ilk olarak basit sistemlerle baslamali,

degerlendirme sonuglarina gore ise sistemlerin gelistirilmesine ¢alisiimalidir.

3.9. Performans Degerlendirme ve Olgme Yéntemleri

Performans degerlendirme yontemleri ile ilgili literatiire bakildiginda ¢ok sayida
performans degerlendirme yontemleri bulunmaktadir. Bu calismada literatiirde sik ele

alinan performans degerlendirme yontemleri agiklanacaktir.

3.9.1. Grafik Degerlendirme Ol¢egi Yontemi

Firmalar yogun olarak bu yontemi kullanmaktadirlar. Bu yontem ¢ogunlukla iist yonetim
veya orta yonetim disinda ¢alisanlar igin kullanilmaktadir. Isi yapan kisiye odakli bir
yontemdir. Bireyim nitelikleri, yeterlilikleri ve yetenekleri belirli bir siniflandirma
icerisinde siniflandirilmasi icin belirlenip, kisinin bu siniflandirmalara bes veya yedi
puanlik bir 6lgek kullandirilarak siniflandirilir. Astlar i¢in 6grenme yetenegi ve diizeyi,
1s birligi, inisiyatifi, ise olan ilgisi, gilivenilirligi gibi konular olarak diizenlenebilir
(Bingol, 2010, s. 77). Orta diizeyde yoneticiler veya amirler icin ise genel olarak,
yaraticilik, liderlik, planlama yetenegi, kendini ifade etme bigimi ve diizeyi, istikrarlilik
ve kararlilik gibi bagliklar 6zellikle yer alabilmektedir (Topal, 2023, s. 46).

Ornegin kisinin yaptig1 isin kalitesi, yenilik ve yaraticilik diizeyi, ¢alisma azmi, egitim ve
bilgi diizeyi, ekip ¢alismasindaki basarisi vs. kriterler bir derecelendirmeye tabi tutulur.

Bu derecelendirme “yetersiz”, “gelismeye ihtiyaci var”, “yeterli” ve “cok iyi performans”
seklinde smiflandirilabilir (Aktan, 2009, s. 38).
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3.9.2. Siralama Yontemi

Bu yontem, diger yontemlere kiyasla daha basittir ve uzun siiredir organizasyonlarda
kullanilmaktadir. Bu yontemde performans kriterleri belirlenmekte ve bu kriterler baz
almarak kiyaslama yapilarak puanlama yapilmaktadir. Bu yontemde kisiler
performanslarina gore en iyiden en kotiiye ya da en kotiiden en iyiye gore siralanmaktadir
(Geylan, 2004, s. 31). Bu yontemin avantajlari ve sinirliliklar1 bulunmaktadir (Saruhan &
Yildiz, 2012, ss. 332-335).

Yontemin avantajlart:

e Anlamasi ¢ok basit.

e Bu yonteme gore tlim bireyleri “ortalama” siniflandirmasina sokmak s6z konusu

degildir. Boylece merkezi egilim hatasi ortadan kalkar.
e Bu, insanlar derecelendirmenin dogal bir yoludur.
e Kiiciik bir organizasyon i¢in ideal.
Y ontemin sinirliliklar:
e Bir yoneticinin ¢ok sayida ast1 oldugunda uygun degildir.

e Srralar atandiginda, degerlendirici siralar arasindaki farklarm tek tip oldugunu

varsayar.

3.9.3. Esli Karsilastirma Yontemi

Buse Diger bes kisiye tercih edilir 1. sirada
Eray Diger dort kisiye tercih edilir 2. sirada
Ahmet Diger ii¢ kisiye tercih edilir 3. sirada
Selim Diger iki kisiye tercih edilir 4. sirada
Ziihal Diger bir kisiye tercih edilir 5. sirada
Hiisna Kimseye tercih edilmez 6. sirada

Bu yontemde siralamalar dogaglama olarak yapilmaktadir. Yontemde degerlendirici
kisiyi ayn1 diizeyde ki bagka bir kisi ile kiyaslama yapar. Boylelikle yoneticin altinda
bulunan bir ast digeri ile kiyaslanma imkén1 bulur. Bir ast digeri ile kiyaslanarak bir puan
verilir ve not edilir, sonunda ise kisiler notlari ile tercih edilme sayisina gore hesaplanarak

siralamir (Decenzo, vd. 2017, s. 102). Ornek olarak "Buse, Eray, Ahmet, Selim, Ziihal,
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Hiisna adaylarmma bakalim ve ikili karsilastirma yontemini kullanarak performans
degerlendirmelerinde nasil siralandiklarini gérelim."

Yukaridaki siralamaya bakildiginda grupta Buse’nin diger bes kisiye tercih edilirken
Hiisna’nin grupta ki hi¢ kimseye tercih edilemeyecegi goriillmektedir.

Y 6ntemin avantajlari ve sinirliliklart bulunmaktadir (Tunger, 2013, ss. 87-88):
Yontemin avantajlari

e Bir kisiyi digeriyle ayn1 anda karsilastirarak, karsilastirmalar daha iyi hale getirilir.

Geleneksel “siralama” yonteminden ¢ok daha iyidir.
e Yontemin sinirliliklari;
e Siipervizoriin biiyiik bir ast grubuna sahip olmasi durumunda uygun degildir.

e Siralama yontemine gore tercih edilmesine ragmen, biri digeriyle karsilagtirildiginda

hala bir miktar 6znellik bulunmaktadir.
3.9.4. Zorunlu Tercih Yontemi

Diger degerlendirme yontemlerine gore daha objektif oldugu i¢in kuruluslar tarafindan
daha cok tercih edilmektedir. Bir zorunlu se¢im, her biri dort ifadeden olusan bir dizi
Ogeye sahiptir. Bu ifadeler, derecelendirilen bireylerin is siniflandirmasi ile ilgilidir. Basit
bir is, bir diizine 6ge gerektirebilirken karmasik bir is otuz ila kirk 6ge gerektirebilir
(Simsek & Oge, 2012, ss. 294-295).

Bireyler arasi degerlendirme ve kiyaslama yapilirken belirtilen ifadeleri dikkatli bir
sekilde okumali, degerlendirilen kisiyi en iyi agiklayict ve an az acgiklayici ifadeyi
se¢cmelidir. Degerlendirici iki ifadeyi secer ve bu ifadelerden hangisinin en aza hangisinin
an ¢oga verildigini bilmez. Bagka bir ifade ile, iki olumlu ifadeden birinin art1 degeri
varken digerinin arti degeri yoktur. Olumsuz olan ifadeler i¢in de ayni durum s6z
konusudur. Bu nedenlerden dolay1 degerlendiricinin hangi ifadenin olumlu ya da
olumsuz, art1 veya eksi oldugunu bilmesinin imkan1 yoktur (Ozer, vd,.2013, s. 105). Bu
yontemin avantajlar1 ve sinirliliklar: bulunmaktadir (Saruhan & Yildiz, 2014, s. 105);

Y 6ntemin avantajlari

e Diger bir¢gok yontemden daha fazla nesnellik vardir.
e Yonteme ait ¢izelgeler, ¢esitli is siniflandirmalari i¢in mevcuttur.

e Anahtar saglandigi i¢in enstriimanin puanlamasi kolaydir.
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e Yontemin sinirliliklari;

e Zorla se¢im enstriimaninin yapimi karmasiktir.

e Her is, farkli bir 68e seti gerektirir.

e Gelisim ve danigmanlik amaclarina uygun degildir.

e Puanlama boyutunda yer alan gizlilik, amirin astlar1 degerlendirmesi i¢in fazla

isteklendirmeyebilir.
3.9.5. Kontrol Listesi Yontemi

Bu degerlendirme yonteminde kisi odak noktadir. Her is icin yapilan isle baglantili
gosterilen davranislara yonelik degerlendirme kriterleri saptanir. Bu kitreler 6nemli veya
Oonemsiz olarak degisen Olgeklerle olusturulur. Degerlendirici degerlendirilen astin
gostermis oldugu davranislari en agik sekli ile kontrol eder. Kullanilan degerlendirme
Olgeginde kriterlere verilen puanlar gizli tutulur. Denetim otoritesinin patronu agirlikli
kontrol listesini puanlamaktadir (Giiney, 2014, s. 71).

Bu yontemin avantaji ve sinirliliklari bulunmaktadir, bu avantaj ve sinirliliklari su sekilde
stralamak miimkiindiir (Bing6l, 2010, s. 172):

Yontemin avantajlart

e Bu yontemin odak noktasi, derecelendirilen astin isiyle ilgili davranisidir.

e Agirliklar degerlendiriciden gizli tutuldugu i¢in biraz objektiftir.

e Agirlikli bir kontrol listesi mevcutsa, kontrol etmek ve puanlamak nispeten kolaydir.
Yontemin smirliliklari;

e Agirlikli kontrol listesi yonteminin olusturulmasi zahmetli bir siiregtir ve uzmanlik

gerektirir.

e Bu yontemin gizliligi, degerlendirici astlarini degerlendirme konusunda heves

vermeyebilir.
e Gelisimsel ve danismanlik amagli mevcut bilgiler sinirhidir.
3.9.6. Kritik Olay Yontemi

Bu degerlendirme yonteminde kisilerin davraniglarini gézlemlemek amaciyla belirli bir

siire boyunca kisilerin davraniglarin1 gozlemleyip degerlendirmektir. Degerlendirici isi
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yapan degerlenen kisiyi belirli bir siire boyunca gozlemler, notlarint alir ve kayitlarini

tutar, sonug olarak nihai degerlendirme bu olaylarin gézden gecirilmesine dayanir (Oge,

2011, s. 268).

Bu yontemin avantajlar1 ve smirliklart vardir. Avantaj ve smirliliklarint su sekilde

siralamak miimkiinidiir (Geylan, 2004, ss. 217-238)
Y O6ntemin avantajlari

e Etkili bir degerlendirme yontemidir. Clinkii gozlemler ve olgusal bilgiler isten ve onu
gerceklestiren kisiden gelir.

o Kiritik olaylar1 takip etmek amirin sorumlulugunda oldugundan, etkin denetime
katkida bulunur.

e idari avantaj sunar.
Y ontemin siirliliklari

o Kiritik olaylar1 takip etmek i¢in siirekli gozlem gereklidir. Degerlendirici diger
sorumluluklar1 ihmal edilebilir.
e Ast, degerlendiricinin kendisini gozetlemeye c¢alistig fikrini alabilir.

e Yakin denetimde sonugclar.

Zaman alicidir ve kapsamli kayit tutma gerektirir.

3.9.7. Alan Arastirma Yontemi

Bu degerlendirme yonteminde degerlendirici insan kaynaklar1 departmanindandir ve
degerlendirici degerlendirilen kisinin amiri ile degerlendirme yapmak iizere is yapilan
yere gonderilir. Degerlendirici amir ile gézlem yaparak is yapilan boliim ve isle ilgili
bilgiler toparlar ve rapor hazirlar. Yontemin ilging yani ise degerlendiricinin direk
yonteme dahil olmasidir. Yontemin etkili olabilmesi i¢in amir personel ve is hakkinda
detayl bilgiye sahip olmali ve ilk amirle alan oturmalar1 iyi planlanmis olmas1 gerekir.
Degerlendirici personel i¢in hazirlanan raporu kesin sonug¢ i¢in denetciye gonderir
(Pearce & Robinson, 2009, s. 135).

Yonetimin avantaji ve sinirliliklart bulunmaktadir (Tunger, 2013, ss. 89-90).

Y 6ntemin avantajlari

e Ise alma, secme ve egitim gibi bircok personel programinin dogrulanmasina yardimei

olur.
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e Degerlendirmeler igiincii bir kisi tarafindan yapildigi i¢in objektif olabilir.

e Degerlendirmeler genellikle kiilfetli kabul edildiginden, denetgileri fazladan kagit is
yiikiinden kurtarir.

Yontemin smirliliklari;

e Bu degerlendirme yonteminin basarist i¢in gerekli olan is birligi, hat ve personel

arasinda dogal farkliliklar oldugundan her zaman miimkiin olmayabilir.

e Amirler, astlarinin performansi hakkinda personel personeli ile oturup tartismak icin

zamanlar1 olmayabilir.

e Amirler, yine de personel ile yaptiklar1 goriismelerde, yanlarinda olmadiklari ¢alisana

kars1 onyargilarini aktarabilirler.
3.9.8. Amaclara Gore Degerlendirme Yontemi

Bu degerlendirme yontemi ulasilmasi istenilen hedeflere vurgu yapan ve her bir pozisyon
icin ulasilmasi gereken hedeflerin olusturulmasini gerektiren degerlendirme yonetim
sistemidir (Topal, 2023, s. 53).

Hedef kavrami, belirli bir amag i¢in planlanan bir yili kapsayan ulasilacak sonuglar olarak
tanimlanabilmektedir. Verilen silirenin sonuna gelindiginde elde edilen sonuglar,
hedeflenen sonuglara oranlanarak bagari oran1 bulunmaktadir. Bu yontemde yoneticinin
basarisinin yolunda elde ettigi basarilar ile oldugu diisiinesine dayanmaktadir (Simsek &
Oge, 2012, s. 285).

Bu degerlendirme yontemi ile ast kendi hedeflerini belirler ve hedeflerini yerine
getirmede astin tam katilimini saglar. McGregor, hedeflere gore yonetim kavraminin
Teori Y (iyimser)’ye dayandigini iddia eder. Teorisinin varsayimlarindan biri sunlari
belirtmektedir: Dis kontrol ve ceza tehdidi, orgiitsel hedeflere yonelik ¢abayi ortaya
koymanin tek yolu degildir. Insan, taahhiit ettigi hedeflere hizmet etmek igin 6z-ydnetim
ve 0z-denetim uygulayacaktir. Diger yontemlerden farkli olarak, astin performansini
belirlemenin yakin gézlemden harici bir yolunun olmamasidir. Kontroliin yoniinii ast
belirlemektedir. Bu degerlendirme yonteminin en biiylik avantaji, yoneticinin kendi
performansin1 kontrol derecesinde olmasidir. Amaclara gore degerlendirme, goérev
sorumluluklarin1 saptama, daha sonra hedeflerin belirlenmesi ve performansin
degerlendirilmesi i¢in kullanilan performans standartlarinin gelistirilmesi siirecidir.

(Decenzo, vd., 2017, s. 312).
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Y 6ntemin avantajlar1 ve sinirliliklart bulunmaktadir.

Yo6ntemin avantajlar1 (Kavuncubasi vd., 2000, s. 52);

Bu yontemde degerlendirme islevi siipervizérden astina kaydirilir, bdylece astin tam

katilimi saglanir.

Odak noktasi bireyin kendini gelistirmesidir.

Iyilestirme ve “yenilik odakl” bir yaklasimdar.

Iyi iletisimi tesvik eder ve ast-iist iliskisini giiclendirir.

Bu yontem, bireyin egitim ihtiyag¢larinin belirlenmesine yardime1 olur.

Birey kendi hedeflerini belirledigi icin, hedeflerin gerceklestirilmesinin sonunda bir

basar1 duygusu hissedebilir.

Bir¢ok kurulus bu yontemi esnek ve iiretken bulmaktadir.

Yontemin smirliliklari;

Bu degerlendirme yontemi her duruma ve her tiirlii ise uymayabilir. Bazi islerde kisa

vadeli orgiit hedefleri belirlemek zordur.

Otoriter bir yoOneticinin tutumlart Oyledir ki, performans hedefleri belirleme

sorumlulugunu astlarina devretmek istemeyebilir.

Bu yontem, motivasyonun daha derin duygusal bilesenlerini gérmezden geldigi i¢in

stipervizor ve ast arasinda kiiskiinliik ve diismanlik besleyebilir.

Astin hafif hedefler koyma tehlikesi her zaman vardir. Ote yandan, sirf is
arkadaslarinin bu tiir hedefler koymus olmasi nedeniyle, bireyi kapasitesinin 6tesinde

hedefler belirlemeye de zorlayabilir.

3.9.9. 360 Derece Degerlendirme Yontemi

Lepsinger ve Lucia’ya (1997) gore, 360 derece geribildirim yaklasimi, bir kisinin

faaliyetlerinde girdilerin ve etkilerinin yonetici, ast, dogrudan raporlar, diger proje ekibi

tiyeleri, i¢ ve dis miisteriler ve tedarikeiler tarafindan derlenmesini igeren geri bildirim

mekanizmasidir (Kanaslan & lyem, 2016, ss. 172-182).

Ozetle 360 derece geri bildirim yontemi, kisiyi arkadaslarmin, ydneticilerinin, miisteri ve

tedarik¢ilerin vb. degerlendirdigi sistem olarak ac¢iklamak miimkiindiir. Yontemi diger
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yontemlerden ayiran en temel 6zellik, olumlu, olumsuz veya gelistirilebilir seklinde bir

geri bildirim yonteminin olmasidir.

Yontemin avantajlart ve sinirliliklarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Kavuncubast,

& Yildirim, 2000, s. 55):
Yontemin avantajlari;

e Giivenilir bir tekniktir. Yontem giivenilirligini adil olunmasi ve objektifliginden alir.
e Yontem ile personelin, kendi gelisimi ve egitimi konusunda imkan taninir.

e  Orgiit disindan profesyonellerin gerceklestirmesi sayesinde, objektif olarak yapilmasi

saglanir.

Yontemin smirliliklari;

e QGeri bildirim adina zaman alacagindan, zaman kaybi yaratabilir.

e Geri bildirimi gergeklestiren kisi bilinmediginden, eksikliklerin giderilmesi

konusunda iletisime gecilememektedir.
3.10. Performans Degerlendirme Yonteminde Karsilasilan Hatalar

Performans degerlendirmede amag kisinin kisiligini degil isi yerine getirirken gostermis
oldugu performansinin 6l¢iilmesidir. Performans degerlendirmede karsilagilan hatalari
degerlendiriciden ve degerlendirilenden kaynakli sebepler olarak asagidaki gibi siralamak

miimkiindiir (Erentiirk, 2020, ss. 347-353).
3.10.1. Puanlama Hatasi

Bazi degerlendiriciler bazen degerlendirilen kisilere az puan verebilmekte bazen de ¢ok
puan verebilmektedir. Gerektiginden fazla puan vermelerinin nedeni genellikle, kisiler
tarafindan benimsenmek istenmesi, takiminin basarisinin kendi basarist oldugunu
diistinmesi, degerlendirici ile afrasinda duygusal bir bagin varligi, sevilme ve kabul
gérme istegi, puan fazlaligi ile onlar1t motive ederek verimliliklerinde artis olabilecegi
diisiincesidir. Hak ettiginden az puan vermesin nedenleri arasinda ilerde asti olan
degerlendirilenin fazla puan alarak fark edilebilecegi ve ilerleyen siire¢te kendisinin
yerine gecgebilecegi diisiincesidir ve ekibindeki kisiler tarafindan daha otoriter gériinmek
istenmesidir (Tunger, 2013, s. 99). Puanlama hatasinda diger yonelme de orta puanlar

verilmesidir. Degerlendiricinin genel olarak degerlendirilen kisilerin performansinin



57

puanlamasini orta diizeyde tuttuklar1 fakat, yiiksek puan veya diisiik puan hak edenlere

ise yliksek ve diisiik puan verdikleri gozlemlenmistir (Dokumaci, 2010, s. 63).

3.10.2. Onyarg: Hatasi

Degerlendirici degerlendirilen kisi ile gozlemlerini, diisiincelerini degerlendirme
sirasinda yansitabilmektedir. Degerlendiren ile degerlendirilen arasinda gegmiste
yasanilan olaylarin boyutu, bakis acilari, dil, din veya etnik koken farkliliklar
degerlendirmede Onyargi hatalarina neden olabilir. Bu durumu onlemek igin
degerlendiriciye egitimler verilebilir ve degerlendirmede kisinin ozelliklerinin degil,
kisinin isini yerine getirmede gostermis oldugu cabasi ve azminin Olcililmesi gerektigi

hakkinda bilgilendirme yapilmasidir.

3.10.3. Zaman Hatasi

Performans degerlendirme genel olarak bir yili baz alarak yapilmaktadir. Fakat bu siire
olduk¢a uzundur ve degerlendirici son donemlerde ki performans iizerinde durma
egiliminde olabilmektedirler. Bu baglamda degerlendiricilerin tam bir yili
animsayamayacaklart i¢in son donemleri daha net hatirlama, son donemleri baz alma
konularina yatkin olan durumlari olmaktadir (Tan, 2009, s. 101) Yoneticiler, isletme
sahipleri bu durumun oniine gegmek i¢in performans degerlendirme sisteminde
performans degerlendirmenin bir yi1l kadar uzun siireli olmasimin 6niine gegebilirler,
degerlendirme siiresi bir yil degil 3 aylik periyotlarla yapilabilir veya yil igerisinde

performans ile ilgili notlar alinip y1l sonunda notlara bakilarak puanlama yapilabilir.

3.10.4. Hale Etkisi

Hale etkisi degerlendiricinin, degerlendirilenin bir alanda basarisin1 goriip diger alanlarda
da bagarili olacagini varsaymasidir. Fakat dogru ¢ikti veren bir performans degerlendirme
sisteminde, degerlendiricinin degerlendirilecegi tiim alanlar ayrilmali ve ayri olarak
degerlendirilmelidir. Degerlendirilen bir alanda basarili olmas1 benzer alanda da basarili
olabilecegini gosterebilir fakat farkli ¢alisma kollarinda ayni1 degerlendirmeleri yapmak

degerlendirme hatasi ortaya ¢ikarabilmektedir (Cita & Kegecioglu, 2015, ss. 19-36).

3.10.5. Ol¢me Arac1 Hatasi

Performans degerlendirme yontemi belirlendikten sonra gecerli ve giivenilir bir 6lgme

aract da belirlenmelidir. Bu 6lce araci performansin niteligine ¢iktisina gore degisiklik
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gosterebilmektedir. Olgiilecek olan performans soyut niteliklere sahipse degerlendirmeyi
zorlastiracak fakat somut niteliklere sahip ise degerlendirmeyi kolaylastiracaktir.
Ornegin, insan kaynaklar1 departmanindaki bir degerlendirilenin ikna kabiliyeti adi
altinda bir performans kriteri dl¢lilmesi soyuttur ve zordur, fakat satis departmaninda ki
bir satis sefinin performansinin somut olarak yil sonu satiglara bakilarak ol¢iilmesi

somuttur ve kolaydir.

3.10.6. Tolerans- Katihik Hatasi

Degerlendiricinin performanst Olgerken asiri katt veya asir1 tolerans gostermesi de
performans degerlendirmesinde sik karsilagilan bir durumdur. Degerlendirici genel olarak
kat1 davranip, gercek performansin altinda puan verebilmekte, bazen de gergek
performansin iistiinde puan verebilmektedir. Genel olarak tolerans gdsterilerek
degerlendirme ve buna bagl olarak da puanlama yapilan sektér kamu sektoriidiir.
Performans degerlendirme sisteminin ¢iktisinin personelde herhangi bir etki meydana
getirmeyecegini diisiinen yoneticiler genel olarak bu hataya diismektedir (Aktan, 2009, s.
41)

3.10.7. Tek Yonlii Olciim Hatas

Kisinin gorev taniminda isini yerine getirmesi i¢in gerekli olan bircok kriter
bulunmaktadir. Bu kriterler performans degerlendirme igin tespit edilmeli ve kriterlere
uygun degerlendirme sistemi ve Ol¢limii kullanilmalidir. Fakat tek bir kritere
odaklanilarak bir 6l¢iim yapilir ise bu performans degerlendirmesi nitelikli olmayacaktir
ve Olclim hatasi olusturabilecektir. Bir diger noktada ise sadece tek bir kriter {izerinden
yapilan 6l¢iim de kisi isinin en 6nemli parcasinin o kriter oldugunu varsayar ve en ¢ok o
alanda kendini gelistirmek istemektedir. Fakat bilindigi {izere performans
degerlendirmede amag¢ kisinin gorevini yerine getirmek i¢in yapmis oldugu tim

faaliyetleri bir biitiin olarak degerlendirmek ve 6lgmektir (Tan, 2009, s. 100).

3.10.8. Ortalama Egilimi Hatas1

Degerlendirici, degerlendireni dlgegin ortasinda veya ortalamasina gore degerlendirme
yapmaktadir. Degerlendirici, degerlendirilen tiim kisileri ortalama bir kisi olarak
varsaymaktadir. Daima ortalama bir diizeyden bahsedilmektedir. Yanlisi telafi etmek i¢in
dagitim yoluna bagvurulmaktadir. Bu egilim sonucunun degerlendirme yapan kisilerin

geri bildirimini engelledigi goriilmektedir. Bu baglamda kisi eksik noktalarimi gérme,
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farkina varma firsatini kagirabilir. Eksik noktalar1 hakkinda gelisimini veya iyilestirmeyi
nasil yapacagi hakkinda bilgi sahibi olamaz. Organizasyon igerisinde ise, kimlerin hangi
egitime ihtiyaci var, kimler gorevlerinde yiikselmeli, kimlerin maasinda hangi diizeyde

iyilestirme yapilabilir gibi konularda karar vermek gii¢lesir (Bing6l, 2014, s. 403).
3.10.9. Kontrast Hatas:

Degerlendirici kisa bir siirede birden ¢ok kisiyi degerlendiriyor ise ister istemez, kisiler
arasinda karsilagtirma yapmaktadir. Biitlin kisiler kendinden 6nce puan almis kisinin
etkisinde kalmaktadir. Ornegin bir kisi performans kriterlerinden iistiin puanlar alarak ¢ok
basarili sayilabilir fakat ondan sonra gelen kisi, ayni1 performans kriterlerinde ayni derece
basarili olabilir fakat daha o6nce biri basarili oldugu icin onun basarisi bir tik alt
goriilebilir. Bagka bir deyisle, kendisinden dnce performansi ¢ok diisiin olan bir kisi
degerlendirilmis ise, performansi orta diizeyde olan diger kisi, kendinden onceki diisiik
performansta oldugu i¢in performans degerlendirmede yiiksek puan alarak, yiiksek

performansl bir ¢alisan olarak degerlendirilebilir (Bingdl, 2014, s. 404)

3.10.10. Standart Puan Hatasi

Degerlendiricinin astin1 veya lstlinii degerlendirmede objektif olamamasi ve kisiler
Ozelinde bir degerlendirme yapamamasindan kaynakli standart puani tim
degerlendirilenlere vermesidir (Cita & Kececioglu, 2015, s. 24). Besli Likert dl¢eginde
tiim degerlendiren kisilerin 3 puan almasi bu duruma ornek olarak gosterilebilmektedir
(Helvaci, 2002, s. 155-169). Diger hatalarda de belirtilen olumsuz sonuglar bu hatada da
karsimiza ¢ikmaktadir. Egitim ihtiyaci, kariyer yonetimi gibi konularda yine

degerlendirilenin eksik kaldig1 noktalar olmaktadir (Tan, 2009, s. 100).



DORDUNCU BOLUM

LIDER UYE ETKILESIMI’NIN ISE ADANMISLIK VE CALISAN
PERFORMANSI UZERINE ETKISININ INCENMESI

Bu boliimde ¢alisanin amaci, evren ve drneklemi, veri toplama ydntemi, aragtirmada
kullanilan 6l¢ekler, arastirmanin kisitliliklar, literatiire dayanilarak olusturulan model ve

hipotezlere, son olarak da bulgular kismina yer verilmistir.
4.1. Uygulama
4.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Insan, toplumsal bir varlik olmas1 nedeniyle siirekli etkilesim ya da doniisiim igerisinde
olmak durumunda olan bir varliktir. Kisilerin davranis, tutum ve algilar1 bahsedilen
etkilesim siirecinde yon belirleyici olmaktadir. Klasik yonetim tekniklerine bakildiginda
isletmeler icin insanlar arasindaki etkilesim onemli goriilmemekte, insanlar makine
olarak goriilmektedir. Fakat giiniimiiz diinyasina ve ¢alisma kosullarina bakildiginda,
isletmeler i¢in en dnemli kaynaklardan biri insan olmustur. Isletmeler kar elde etmek ve
stirdiiriilebilir olmak amaciyla bu kaynaga ihtiya¢ duymaktadirlar. Diger bir taraftan
isletmeler insan kaynagindan maksimim fayda saglama amaci da gilitmektedirler, bu
noktada calisan performansi kavrami iizerinde durulmaktadirlar. Calisan performansini
bircok unsur etkilemektedir, s6z konusu olan bu etkilerden biri olan ise adanmishk
kavrami ise bu ¢aligma i¢in merak konusu olmaktadir. Bu baglamda, orgiitlerde var olan
liderler ve bu liderlerin tiyeleri arasindaki etkilesimi dikkat ¢ekmektedir. Lider- {iye
etkisinin ise adanmiglik ve ¢alisan performansina etkilesimini belirlemeye yonelik olan
bu ¢alisma ayrica ise adanma diizeyinin de ¢alisan performansi {izerinde ki etkisini tespit

etmeye yoneliktir. Ek olarak asagida yer alan sorulara cevap aranmistir;

1. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin lider-iiye etkilesimlerinde calisan performanslari

nasil etkilenmektedir?
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2. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin lider-iiye etkilesimlerinde ise adanmislik diizeyleri
nasil etkilenmektedir?
3. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin lider iiye etkilesimleri ve ise adanmislik diizeyleri

arasinda bir iligki var midir?

Bu aragtirma daha 6nce alalinda yapilan arastirmalar ile degerlendirilerek incelenmistir.
Bu aragtirma ile organizasyonlar lider-liye etkilesiminin Onemini ve lider-iiye
etkilesiminin ¢alisanin ige adanmishigi ve ¢alisan performansina etkisini tespit etmeleri

yoniinden 6nem arz etmektedir.

4.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Bilimsel arastirma siirecinde temel unsurlardan biri de arastirma ile ortaya konan
sonuclarin genellestirilmesi olmaktadir. Bu genellestirme ise aragtirmanin evrenini
belirlemektedir. Arastirmanin da temel amaci ile Ortiisen ve arastirma modelinin de uygun
bir 6rneklem iizerinde gerceklestirilmesi hedef alinmaktadir. Bir arastirma ¢alismasinin
evreni, aragtirma sonucunda ortaya konan sonuglarin genellemek istedigi birimlerin
tamami olarak tanimlanabilmektedir seklinde ifade edilmistir (Yazicioglu & Erdogan,
2014, s. 31). Bu baglamda alanda yapilan c¢alismalara bakildiginda, lider-liye
etkilesiminin ise adanmislik ve calisan performansina etkilerinin arastirildigi sektdr,
genellikle hizmet sektorii olarak goriilmektedir. Literatiirde iiretim sektoriinde bu alan
calismasi sinilirdir. Bu baglamda iiretim sektorii iizerinde ¢alismanin yapilmasi uygun
bulunmustur. Kayseri ili tiretim sektorii olarak gelismis bir sehirdir ve uygulama olarak
uygun bulunmugstur. Kayseri ili 06zellikle mobilya sektoriinde faaliyet gosteren
firmalardan olusmaktadir. Dolayisiyla bu arastirma c¢alismasinin evreni Kayseri ili
mobilya sektoriinde caligmakta olan mavi yaka ve beyaz yaka calisanlarindan
olugsmaktadir. Bu ¢calismanin drneklemi Kayseri’de faaliyet gosteren mobilya sektoriinde

ki 5 firmada 800 ¢alisandan olugmaktadir.

S6z konusu firmalarda calisanlarin insan kaynaklar1 birimine ulasilarak, bir kismi kagit
tizerinde bir kismi ise online olarak anket formlar1 teslim edilmistir. Firmalarda
calismakta olan,800 ¢alisana anket uygulanabilmis olup, elde edilen anketlerin bir kismi
eksik ya da degerlendirmeye alinamayacak durumda olmasi nedeniyle 358 katilimecinin

vermis oldugu cevaplar analiz edilmeye uygun bulunmustur.
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4.3. Veri Toplama Yontemi

Aragtirmanin verileri dort boliimden olusan anket formu yardimiyla elde edilmistir.
Birinci boliim ankete katilan ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeyi amaglayan
sorulardan, ikinci boliim lider iiye etkilesimini dl¢limiine yonelik sorulardan, ti¢lincii
boliim ise ise adanmislik diizeyini 6l¢meyi amaglayan sorulardan, son bdliim ise algilanan
calisan performansi sorularindan olusmaktadir. Anketler, Ocak—Mayis 2025 tarihleri
arasinda katilimcilara iletilmis ve doldurulmustur. Katilimcilar arastirmaya gonitlliiliik
esasina dayali olarak dahil edilmis ve gizlilik ilkelerine riayet edilmistir. Veri toplama

stireci Oncesinde gerekli izinler alinmig ve etik kurallara uyulmustur.
4.4, Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirmanin tamaminda kullanilan anketler i¢in 5°1i Likert 6l¢egi kullanilmistir. Buna
gore, katilimcilarin, verilen ifadenin kendisi i¢in uygunluk diizeyini, “(1) kesinlikle
katilmryorum” ile “(5) kesinlikle katiliyorum” ifadeleri arasinda degisen bir skalada

belirtmesi istenmistir.
4.4.1. Lider Uye Etkilesimi Olgegi

Mobilya sektoriinde ¢alismakta olan ¢alisanlarin lider-iiye etkilesim algisini 6lgmek igin
ise, ilk olarak Liden ve Maslyn (1998) tarafindan ortaya atilan daha sonra Greguras ve
Ford (2006) tarafindan yeniden ele alinan ve lider i¢in ayr1 ¢alisan i¢in ayr1 gelistirilmis
olup, gegerlilik ve giivenilirligi kanitlanmig 6l¢ek kullanilmistir. 12 madde ile katki, etki,
sadakat ve profesyonel saygi boyutlarindan olusan lider-iiye etkilesim 6l¢egi (Erdogan,
Kraimer & Liden, , 2004, ss. 305-322), (Sparrowe, Soetjipto, & Kraimer, 2006, s. 49),
(Erdogan & Liden , 2006, ss. 1-17), Ayrica Tirkiye’de (Bas, Keskin, & Mert, 2010)
tarafindan da Tiirk¢eye gevrilip gegerlilik ve gilivenilirlik analizi yapilmistir. Anket
formlar1 diizenlendikten sonra veri toplama ¢alismalarina baslanmistir.  Ankette
kullanilan 6l¢ceklerde lider iiye etkilesiminin alt boyutu olan etki, vefakarlik, katki ve
profesyonel saygi faktorleri aragtirllmistir. Anketin 1-3 maddeleri etki boyutunu, 4-6
maddeleri vefakarlik, 7-9 maddeleri katki ve 10-12. Maddeleri profesyonel saygiy1
olgmektedir. Bas, Keskin, & Mert, 2010 yapmis olduklari Lider Uye Etkilesimi (LUE)
Modeli ve Ol¢gme Aracinin Tiirkge ‘de Gegerlik ve Giivenilirlik Analizi adli ¢alismalari
sonucunda anketin gecerli ve giivenilir olduklarini ortaya koymuslardir (Demir, 2020, s.
184). Yapmis oldugu doktora ¢alismasinda lider-iiye etkilesiminin galisan performansina

etkisinde gii¢ kaynaklariin aracilik rolii adli ¢alismasinda bu anket formunu kullanmastir.
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Tablo 4.1. Lider-iiye etkilesimi anket sorulari ve él¢iilen alt boyut tablosu

Olgiilen Alt
Boyut
Lider-Uye Etkilesimine Iliskin Anket Lider Olcegi
1 Astim, arkadas olmak isteyebilecegim kadar iyi biridir. Etki
2 Astimu ig iligkisinin dtesinde, insan olarak da begeniyorum. Etki
3 Astimla birlikte caligmaktan keyif aliyorum. Etki
4 Astim, yaptigim tiim isler ve faaliyetler hakkinda detayli bilgi sahibi | Sadakat
olmasa bile beni, diger caliganlara karg1 savunacaktir.
5 Dogru yaptigim is ya da isler hakkinda, diger calisanlar sert bir | Sadakat
elestiri ile lizerime gelirse astim beni, onlara karg1 savunacaktir.
6 Astim hata yaptigim durumlarda, beni isletmedeki diger c¢alisanlara | Sadakat
kars1 koruyacaktir.
7 Astima, lider olarak is tanimum da belirtilenin Gtesinde kaynak | Katki
saglamaya caliginm.
8 Astimin i§ hedeflerine ulasmasi i¢in fazladan ¢aba harcayarak yardim | Katki
etmeye istekliyim.
9 Astim adina en zor igleri yapmaktan kaginmam. Katki
10 Astimin, is hakkindaki bilgi diizeyi beni etkiler. Profesyonel
Saygi
11 Astimin, igyerinde yeterliligine saygi duyarim. Profesyonel
Sayg1
12 Astimin, uzmanlik gerektiren yeteneklerine hayranim. Profesyonel
Saygi
Lider-Uye Etkilesimine iliskin Anket Uye Olcegi
1 Amirim, arkadas olmak isteyebilecegim kadar iyi biridir. Etki
2 Amirimi, is iligkisinin 6tesinde insan olarak da begeniyorum. Etki
3 Amirimle birlikte caligmaktan keyif aliyorum. Etki
4 Amirim, yaptigim tim is ve faaliyetler hakkinda detayli bilgi sahibi | Sadakat
olmasa bile beni, tistlerimize karsi korur.
5 Dogru yaptigim is ya da isler hakkinda, diger calisanlar sert bir | Sadakat
elestiri ile lizerime gelirse amirim beni, onlara kars1 savunacaktir.
6 Amirim hata yaptigimda beni isletmedeki diger g¢alisanlara karsi | Sadakat
korur.
7 Amirimin verdigi hedefleri karsilayabilmek i¢in, en yogun sekilde | Katki
caligsmaya istekliyimdir.
8 Amirim i¢in is tanimimda yer almayan igleri de yaparim. Katki
9 Amirim adina en zor isleri yapmaktan kaginmam. Katki
10 Amirimin, is hakkindaki bilgi diizeyi beni etkiler. Profesyonel
Saygi
11 Amirimin, igyerindeki yeterliligine saygi duyarim. Profesyonel
Saygi1
12 Amirimin, uzmanlik gerektiren yeteneklerine hayranim. Profesyonel
Saygi

Bu 6lgek i¢in 5°1i Likert 6lgegi kullanilmistir. Buna gore, katilimcilarin, verilen ifadenin
kendisi i¢in uygunluk diizeyini, “(1) kesinlikle katilmiyorum” ile “(5) kesinlikle

katiliyorum” ifadeleri arasinda degisen bir skalada belirtmesi istenmistir.
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Calisanlarin ise adanmislik diizeylerini 6lgmek i¢in, (Schaufeli vd., 2002) gelistirmis

olduklari, Turgut (2011) tarafindan Tiirk¢eye ¢evrilmis olan “Utrecht Ise Adanmishik

Olgegi” kullamlmustir. Olgek 17 maddeden ve ii¢ alt boyuttan (dinglik, adanma,

yogunlasma) olusmaktadir. Olgekte bulunan 1-6. Maddeler dinglik boyutunu, 7-11.

Maddeler adanma boyutunu, 12-17. maddeler ise yogunlasma boyutunu o6lgmektedir
(Giines, 2022, s. 44). Kullanilan 6l¢ek daha sonra (Durgut, 2020) akademik doktora

calismasinda da kullanilmustir.

Tablo 4.2. Ise adanmishk dlcegi alt boyut tablosu

Olgiilen Alt
Boyut
ISE ADANMISLIK OLCEGI
1 Isimi yaparken enerji dolu olurum. Dinglik
2 Isimde kendimi giiglii ve ding hissederim. Ding¢lik
3 Isimde zihinsel olarak olduk¢a dayamiklryim. Dinglik
4 Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum. Dinglik
5 Cok uzun saatler ¢alisabilirim. Dinglik
6 Her sey yolunda gitmese bile isimde her zaman sebat ederim. | Dinglik
7 Calisirken isime dalip giderim. Adanmishk
8 Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm. Adanmighk
9 Calisirken ¢evremdeki her seyi unuturum. Adanmishk
10 Calisirken mola vermekte zorlanirim. Adanmishik
11 Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam. Adanmiglik
12 Yogun calistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim Yogunlagma
13 Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini | Yogunlasma
diisiiniiyorum.
14 Isimin ilgi ¢ekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu | Yogunlagsma
diisiiniiyorum.
15 Yaptigim isle gurur duyarim. Yogunlagma
16 Isim bana ilham verir. Yogunlagma
17 Isimi hevesle yaparim. Yogunlagma

Bu 6l¢ek icin 5°1i Likert 6lgegi kullanilmistir. Buna gore, katilimeilarin, verilen ifadenin

kendisi i¢in uygunluk diizeyini, “(1) kesinlikle katilmiyorum” ile “(5) kesinlikle

katiliyorum” ifadeleri arasinda degisen bir skalada belirtmesi istenmistir.
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4.4.3. Calisan Performansi Olcegi

Calisan performansini 6lgmek i¢in Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan gelistirilen
“Baglamsal Performans Olcegi” ile Beffort ve Hattrup (2003) tarafindan gelistirilen
“Goérev Performansi Olcegi” birlikte kullanilmistir. Bu iki ayr dlgek Karakurum (2005)
tarafindan Tiirkceye cevrilerek “Iki Boyutlu Gorev — Baglamsal Performans Olcegi”
seklinde gelistirilmistir.

“Gorev Performans1” ve “Baglamsal Performans” olmak {izere ¢alisan performansi alan
yazinda iki boyutla degerlendirilmektedir. (Karakurum, 2005, s. 48) Calismasinda gérev
ve baglamsal performansi ii¢ boyutla 6lgmektedir (Karakurum, 2005: 49). Karakurum
(2005) tarafindan gelistirilen Olcekte toplam 11 madde bulunmaktadir. Gorev
performansina iliskin dort madde Beffort ve Hattrup (2003) tarafindan gelistirilmis olup,
Karakurum (2005) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmistir. Gorev performansina iliskin iki
madde ise Karakurum (2005) tarafindan gelistirilmistir. Baglamsal performansin 6l¢iimii
icin bes madde Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan gelistirilmis ve Karakurum

tarafindan Tiirkgeye uyarlanmigtir (Karakurum, 2005, s. 50).

Tablo 4.3. Calisan performansi 6l¢egi alt boyut tablosu

Olgiilen Alt
Boyut
Calisan Performansi Olcegi
1 Yiiksek kalitede is ortaya koymaktayim. Gorev
Performansi
2 Isimin esasni olusturan ana gorevlerimi basariyla yerine | Gorev
getirmekteyim. Performansi
3 Isimi yaparken zamani verimli bir sekilde kullanabilmekte ve is | Gorev
planina bagh kalmaktayim. Performansi
4 Isi basarili bir sekilde yapabilmek icin gerekli teknik bilgiyi | Gorev
gorevimi yerine getirirken etkili bir sekilde kullanabilmekteyim. Performansi
5 Gorevlerimi yerine sozlii iletisim becerisini etkili bir sekilde | Gorev
kullanabilmek. Performansi
6 Gorevlerimi yerine getirirken yazili iletisim becerisini etkili bir | Gorev
sekilde kullanabilmekteyim. Performansi
7 Kendi igsimin bir parcasi olmayan isleri de yapmak i¢in goniillii | Baglamsal
olmaktayim. Performans
8 Kendi isimi yaparken biiyiik bir heves ve gayret icerisindeyim. Baglamsal
Performans
9 Gerektiginde caligma arkadaglarima yardim etmekte ve onlarla is | Baglamsal
birligi igerisinde ¢aligmaktayim. Performans
10 Kurum kurallarii ve prosediirlerini onaylamakta ve bunlara uyum | Baglamsal
gostermekteyim. Performans
11 Kurum hedeflerini onaylamakta, desteklemekte ve savunmaktayim. | Baglamsal
Performans
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4.5. Arastirmanin Simirhhiklar:

Aragtirma Kayseri ilinde mobilya sektoriinde oldugu i¢in ve mobilya sektorii sehirde
yaygin oldugu icin katilimer sayisinda zorlanilmamasi gerekirken, firmalarin bilimsel
arastirmalara zaman kaybi1 olarak gérmesi vb. nedenlerden dolayi katilimcilara ulagmakta

zorlanilmistir.

4.6. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

ise Adanmislik

Lider- Uye

Etkilegimi

Caligan Performansi

Hi. Lider-tiye etkilesimi, ise adanmishgi pozitif ve anlaml yonde etkiler.

H>. Lider-iiye etkilesimi ¢alisan performansini anlamli ve pozitif yonde etkiler.
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4.7. Bulgular
Tablo 4.4. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri
Frekans .. o
") Yiizde (%)

18-21 25 7,0
22-25 58 16,2
29-31 48 13,4
32-35 72 20,1
36 veiizeri 90 25,1
Cinsiyet Kadin o o
y Erkek 228 63,7
Medeni Durum Esﬁar igg ggi
ilkogretim 63 17,6
lise 121 33,8
on lisans 49 13,7
Egitim Durumu lisans 79 221
Iy_uksek 39 10,9

isans

doktora 7 2,0
1-3 188 52,5
Bulundugunu 4-6 71 19.6
isletmede ¢caliyma 7-10 38 10’6

durumu 11-14 9 2,5
15 ve iizeri 52 14,5

Toplam 100.0

Aragtirma katilan katilimcilarin %36,3 kadin %63,7 erkek calisanlardan olusmaktadir.
Katilimcilarin yas araligini baktigimizda ise en fazla yas araligt %25,6 ile 32-
35yaslarinda olmakta, en az yas araligin1 gézlemledigimizdeyse %7 oraniyla 18-21 yas
araliginda olmaktadir. Egitim durumuna baktigimizda ise, ankete katilan kisilerin egitim
durumunu en fazla %33,8 oranla lise oldugu gozlenmekte, en az oransa %2 oranla lisans
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin medeni durumlarima bakildiginda, bekar
calisanlarin %46,9 oldugu ve evli calisanlarin %53,1 oranla bekar ¢alisanlardan daha
fazla oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin bulunduklar isletmelerde kag¢ yildir
calistiklarina bakildiginda ise, %2,5 oranla en az isletmede 11-14 yil gecirdikleri ve

%352,5 oraninda ise en fazla 1-3 y1l gegirdikleri goriilmektedir.
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Tablo 4.5. .Olgeklerin Giivenirlik Degerleri

Olcekler Cronbach’s Alpha Degerleri
Lider-iiye Etkilesimi ,945
Calisan Performansi ,906
Ise Adanmishk 941

Olgegin giivenilirligi hesaplanirken, ¢ogunlukla 6lgekteki ifadelerin birbirleri ile tutarli
olup olmadigin1 gosteren Cronbach’s Alpha degeri ile dlciilmektedir. Degerin, 0,50’ten
biiyiik olmas1 dlgegin giivenilirligi igin yeterli goriilmektedir. Olgek degerlerinin 0,70’ten

bliyiik oldugu ve 6lceklerin giivenilir oldugu goriilmektedir.
4.7.1. Olgeklerin Betimleyici Analiz Degerleri ve Korelasyon Katsayilari

Toplanilan verilerin ortalama, mod, minimum ve maksimum ile standart sapmaya benzer
degiskenlik ol¢iisti verileri 6zetleyen ve veri setinin anlagilmasini saglayan betimleyici

degerler asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 4.6. Korelasyon dl¢egi

Lider Calisan Ise Adanmishk
Performansi
Lider-Uye Etkilesimi 1 331** 317**
Calisan Performansi 3317 1 ,866**
Ise Adanmishk 317%* 866" 1

Lider-tiye etkilesimi, ¢alisan performansi ile ise adanmiglik degiskenleri arasindaki iligki
basit korelasyon analizi ile test edilmistir. Tabloya gore bagimsiz degisken lider-iiye
etkilesimi ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli yonde
bir iligski goriilmektedir (r= 0,331). Yani Liderlik-iiye etkilesimi galisan performansini
orta diizeyde ve anlamli olarak artirmaktadir. Lider-iiye etkilesimi ve ise adanmislik
kavramlar1 arasinda ise (r= 0,317) orta diizeyde bir iliski goriilmektedir. Calisan
performansi ile ise adanmiglik arasinda ise (1= 0,866) pozitif yonlii yiiksek diizeyde bir

iligki gortilmektedir.
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etki sadakat katki prsaygl ding adanma yogunlagma gorevp baglamsal
etki Pearson Correlation 1 034" 856" 897" 286" 313™ 319™ 330" 315~
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 358 358 358 358 358 358 358 358 358
sadakat Pearson Correlation 934™ 1 867" 895~ 276" 308" 302" 208" 293"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 358 358 358 358 358 358 358 358 358
katkt Pearson Correlation 856" 867" 1 908" 269" 290" 300 320" 300
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 358 358 358 358 358 358 358 358 358
prsaygt Pearson Correlation 897" 895" 908" 1 269 288" 292" 310" 293"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 358 358 358 358 358 358 358 358 358
ding Pearson Correlation 286" 276" 269 269 1 875" 821" 831" 853"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 358 358 358 358 358 358 358 358 358
adanma Pearson Correlation 313" 308" 290" 288" 875 1 796" 811" 814"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 358 358 358 358 358 358 358 358 358
yogunlasma Pearson Correlation 319™ 302" 309" 292" 821" 796™ 1 765" 766™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 358 358 358 358 358 358 358 358 358
gorevp Pearson Correlation 330 208" 320" 310" 831" 811" 765" 1 895™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 358 358 358 358 358 358 358 358 358
baglamsal Pearson Correlation 315" 293" 309" 203" 853" 814" 766™ 895™ 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 358 358 358 358 358 358 358 358 358

**p<0,01 (Korelasyon %! diizeyinde anlamlidir)
*p<0,05 (Korelasyon %5 diizeyinde anlamlidir)
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Tablo 4.7 incelendiginde asagidaki sonuglara ulagilmaktadir;

Etki ile Sadakat arasinda (r=0,934%%*); %99 giiven araliginda, ¢ok yiiksek diizeyde,
pozitif yonlii bir iligki,

Etki ile Katki arasinda (r=0,856*%*); %99 giiven araliginda, ¢ok yiiksek diizeyde,
pozitif yonlii bir iligki,

Etki ile Profesyonel Saygi arasinda (r=0,897**); %99 giiven araliginda, ¢ok yiiksek
diizeyde, pozitif yonlii bir iligki,

Etki ile Dinglik arasinda (r=0,286**); %99 giiven araliginda, diisiik diizeyde, pozitif
yonli bir iliski,

Etki ile Adanma arasinda (r=0,313*%*); %99 giiven araliginda, diistik diizeyde, pozitif
yonlii bir iligki,

Etki ile Yogunlagsma arasinda (r=0,319**); %99 giiven aralifinda, diisiik diizeyde,
pozitif yonlii bir iligki,

Etki ile Gorev Performansi arasinda (r=0,330*%*); %99 giiven araliginda, diisiik
diizeyde, pozitif yonlii bir iliski,

Etki ile Baglamsal Performans arasinda (r=0,315**); %99 giiven araliginda, diisiik
diizeyde, pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Sadakat ile Katk1 arasinda (r=0,867**); %99 giiven araliginda, ¢ok yiiksek diizeyde,
pozitif yonlii bir iliski,

Sadakat ile Profesyonel Saygi arasinda (r=0,895%**); %99 giiven araliginda, ¢ok
yiiksek diizeyde, pozitif yonlii bir iliski,

Sadakat ile Dinglik arasinda (r=0,276**); %99 giiven araliginda, diisiik diizeyde,
pozitif yonlii bir iliski,

Sadakat ile Adanma arasinda (r=0,308**); %99 giiven araliginda, diisiik diizeyde,
pozitif yonli bir iligki,

Sadakat ile Yogunlagma arasinda (r=0,302**); %99 giiven araliginda, diisiik diizeyde,
pozitif yonlii bir iliski,

Sadakat ile Gorev Performansi arasinda (r=0,298**); %99 giiven araliginda, diisiik

diizeyde, pozitif yonlii bir iligki,
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Sadakat ile Baglamsal Performans arasinda (r=0,293*%*); %99 giiven araliginda,

diisiik diizeyde, pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Katki ile Profesyonel Saygi arasinda (r=0,908**); %99 giiven araliginda, ¢ok yiiksek
diizeyde, pozitif yonlii bir iliski,

Katki ile Dinglik arasinda (r=0,269**); %99 giiven araliginda, diisiik diizeyde, pozitif
yonlii bir iliski,

Katki ile Adanma arasinda (r=0,290**); %99 giiven araliginda, diisiik diizeyde,
pozitif yonlii bir iligki,

Katki ile Yogunlagsma arasinda (r=0,309%*); %99 giiven araliginda, diisiik diizeyde,
pozitif yonlii bir iliski,

Katki ile Gorev Performansi arasinda (r=0,320**); %99 giiven aralifinda, diisiik
diizeyde, pozitif yonlii bir iliski,

Katki ile Baglamsal Performans arasinda (r=0,309**); %99 giiven araliginda, diisiik
diizeyde, pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Profesyonel Saygi ile Dinglik arasinda (1=0,269**); %99 giiven araliginda, diisiik
diizeyde, pozitif yonlii bir iliski,

Profesyonel Saygi ile Adanma arasinda (r=0,288*%*); %99 giiven araliginda, diistik
diizeyde, pozitif yonlii bir iligki,

Profesyonel Saygi ile Yogunlagma arasinda (r=0,292*%*); %99 giiven araliginda,
diistik diizeyde, pozitif yonlii bir iligki,

Profesyonel Saygi ile Gorev Performansi arasinda (r=0,310*%*); %99 giiven
aralifinda, diisiik diizeyde, pozitif yonlii bir iligki,

Profesyonel Saygi ile Baglamsal Performans arasinda (r=0,293*%*); %99 giiven
araliginda, diistik diizeyde, pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Dinglik ile Adanma arasinda (r=0,875*%*); %99 giiven araliginda, c¢ok yiiksek
diizeyde, pozitif yonlii bir iliski,

Dinglik ile Yogunlagsma arasinda (r=0,821*%*); %99 giiven araliginda, yiiksek
diizeyde, pozitif yonlii bir iliski,
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e Dinglik ile Gorev Performansi arasinda (r=0,831*%*); %99 giiven araliinda, yiiksek
diizeyde, pozitif yonlii bir iligki,

e Dinglik ile Baglamsal Performans arasinda (r=0,853**); %99 giiven araliginda,

yiiksek diizeyde, pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

e Adanma ile Yogunlagma arasinda (r=0,796*%*); %99 giiven araliginda, yiiksek
diizeyde, pozitif yonlii bir iligki,

e Adanma ile Gorev Performansi arasinda (r=0,811%%*); %99 giiven araliginda, yiiksek

diizeyde, pozitif yonlii bir iligki,

e Adanma ile Baglamsal Performans arasinda (r=0,814%*); %99 giiven araliginda,

yiiksek diizeyde, pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

e Yogunlagsma ile Gorev Performansi arasinda (r=0,765%*); %99 giiven araliginda,

yiiksek diizeyde, pozitif yonlii bir iliski,

e Yogunlasma ile Baglamsal Performans arasinda (r=0,766*%*); %99 giiven araliginda,

yiiksek diizeyde, pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

e Gorev Performansi ile Baglamsal Performans arasinda (r=0,895*%*); %99 giiven

araliginda, ¢ok yiiksek diizeyde, pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.
4.8. Degiskenlerin Regresyon Analizine Iliskin Degerleri

Regresyon analizi, bagimsiz degiskeni bagimlhi degisken istlindeki etkisi tespit eden
neden ile sonug iliskisi agiklayan bir analiz seklinde gozlenmektedir. Regresyon
modelinde, verinin yanlis sozciiklerinden etkilenilmedigi ile alakali olunmadigi
varsayllmaktadir. Liderin ¢alisan performansi ile ise adanmishik tizerindeki etkisi tespit
etmek hedefiyle basit regresyon analizi yapilmistir. Hi.” Lider-iiye etkilesimi, ise

adanmislig1 pozitif ve anlamli yonde etkiler.”
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Tablo 4.8. Lider-Uye Etkilesimi ile Ise Adanmislik Regresyon

Model Standardize = Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar
Beta Std Hata Beta
t p
1 Sabit 2,523 0,188 13,447 0,000
Lider-U
e ye 324 0,051 0,317 6,303 0,000
Etkilesimi

R=0,317 R2=0,100 F=39,722

Bagimh Degisken: ise Adanmshk

H1.” Lider-iiye etkilesimi, ise adanmighgi pozitif ve anlamli yonde etkiler.” Hi hipotezine
yonelik yapilan regresyon analizine gore F degeri 39,722 ve anlamlilik degeri p=0,000
olarak belirlenmistir. Anlamlilig1 6l¢en p degeri 0,05°den kiigiik oldugu icin liderlik ile
ise adanmiglik arasinda ki iligkiyi tespit etmek amaciyla kurulan regresyon modelinin
anlamliligmin gegerli oldugu goriilmektedir. Lider-iiye etkilesimi ile ise adanmiglik
arasinda ki ilisikleri gosteren regresyon kat sayilari olan R degeri 0,317; bagimsiz
degiskenin bagimli degiskeni aciklama diizeyi olan R? degeri 0,100 olarak hesaplanmustir.
Bu durumda lider-iiye etkilesiminin ise adanmishigin yaklasik %10 unu agiklamaktadir.
Bu durum bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasinda zayif diizeyde bir iliskinin

oldugunu gostermektedir. Bu baglamda H1 hipotezi kabul edilebilecek diizeydedir.

Gilinaydin (2021) yapmis oldugu c¢alismasi sonucunda lider-liye etkilesiminin ise
adanmigh@ pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagsmistir. Ayrica, Dogan, vd. , (2021)
kayseri ilinde sanayi de ¢alisanlar iizerinde yapmis olduklar1 ¢aligmalar sonucunda ve
Ercan (2019) Istanbul ilinde sanayi ve hizmet sektorlerinde faaliyet gosteren sirketlerde
calisanlar iizerinde yapmis oldugu calismasi sonucunda ,Giirbiiz (2015) Istanbul ili
Kadikdy ve Maltepe Ilgelerindeki 5 farkli (Ticaret Meslek Lisesi, Genel Lise, Ortaokul,
Ilkokul ve Anaokulu ) kurumunda ¢alisan dgretmenler iizerinde yapmis oldugu ¢alismasi
sonucunda, Yilmaz (2022) Istanbul ilinde, dgrenci yurtlarinda gérev yapan calisanlar
tizerinde yapmis oldugu calismada, Durgut (2020) yap1 malzemeleri sektoriinde faaliyet
gosteren firmalarda ¢alisanlar tizerinde yapmis oldugu calismasi sonucunda, Giinaydin &
Otluoglu (2013) yapmis olduklar1 arastirma makalelerinin sonucunda benzer sonuca

ulagmislardir.
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Tablo 4.9. Lider-Uye Etkilesimi ile Calisan Performansi

Model Standardize Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar
Beta Std Hata Beta
t p
1 Sabit 2,546 0,183 13,919 0,000
Lider©
ider-Uye 331 0,050 0,331 6,619 0,000
Etkilesimi

R=0,331 R?*=0,110 F=43,815

Bagimh Degisken: Calisan Performansi

H>.” Lider-iiye etkilesimi g¢alisan performansini anlamli ve pozitif yonde etkiler.”
Hipotezine yonelik yapilan regresyon analizine gore F degeri 43,815 ve anlamlilik degeri
p=0,000 olarak belirlenmistir. Anlamlilig1 6l¢cen p degeri 0,05°den kiigiik oldugu icin
lider-liye etkilesimi ve calisan performansi arasinda ki iligkiyi tespit etmek amaciyla
kurulan regresyon modelinin anlamliliginin gegerli oldugu goriilmektedir. Lider-iiye
etkilesimi ve calisan performansi arasinda ki ilisikleri gosteren regresyon kat sayilari olan
R degeri 0,331; bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni agiklama diizeyi olan R? degeri
0,110 olarak hesaplanmigtir. Bu durumda lider-iiye etkilesimi calisan performansini
yaklasik %11 ini aciklamaktadir. Bu durum bagimli degisken ile bagimsiz degisken
arasinda zayif diizeyde bir iligkinin oldugunu géstermektedir. Bu baglamda H> hipotezi

kabul edinilebilir durumdadir.

Uludag (2019) Ankara ilinde saglik miidiirliiglinde ¢alisanlar {izerinde yapmis oldugu,
Balkas & Demir (2020) Ozel Koru Ankara hastanesinde ¢alismakta olan 326 kisiye anket
uygulamistir, Yapmis oldugu analizler soncunda ise benzer sonuca ulagsmistir. Ayni
zamanda, Karayel, vd. (2018) kamu sektoriindeki ¢alisanlar iizerinde yapmis olduklari
calismalar1 sonucunda, Ozdemir, vd., (2019) Antalya ilinde bes yildizli otellerde
calisanlar tizerinde yapmis olduklart ¢alismalari sonucunda, Uludag (2019) yilinda
yapmis oldugu lider iiye etkilesiminin ¢alisan, performansina etkisini tespit etmek
amaciyla yapmis oldugu ¢aligmasi sonucunda, lider-iiye etkilesimi ile ¢alisan performansi
arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugunu ortaya koyarak benzer sonuclara

ulagmiglardir.
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HIPOTEZ KABUL

RED

H. Lider-iiye etkilesimi ve ise adanmiglik arasinda pozitif ve Kabul

anlamli yonde bir etki vardir. Edilebilir.

H>. Lider-iiye etkilesimi calisan performansini anlamli ve

pozitif yonde etkiler. Kabul
Edilebilir

Tabloya bakildiginda, olusturulan tiim hipotezler kabul edilmistir.



SONUC VE ONERILER

Degisen ve kiiresellesen diinyadaki rekabet ortamina bakildiginda, her gegen giin orgiitler
ellerinde olan tiim kaynaklari etkin kullanmak zorundadir. Bahsedilen kaynaklardan biri
olan insan kaynagi, rekabet iistiinliigii saglamada 6nemli faktdrlerden biri olmaktadir.
Orgiitler igerinde, ¢alisanlar liderleri ve iiyeleri olusturur. Lider ve iiyelere bakildiginda
lider iist, liye ise ast olarak ifade edilmektedir. Calisanlardan verimlilik saglanmasi
noktasinda lider ile iiye arasindaki iletisim ve paylasilan noktalar calisan performansi
noktasinda 6nem arz etmekte ve etkiyici nitelik tagimaktadir. Lider-iiye etkilesiminin etki

ettigi bir diger etkenin de ise adanmislik diizeyi oldugu diistiniilmektedir.

Bu arastirmada, lider- iiye etkilesimi, ise adanmislik ve calisan performansi arasinda
etkilesim ve iliski oldugu ve bu etkilesim ve iligkiyi saptamak amaciyla, aragtirmanin
dordiincii  bolimiinde yer alan sorulara somut verilerle gozlemlemek amaciyla
olusturulmustur. Bu tez c¢alismasi, arastirmaya katilan c¢alisanlarin lider-liye
etkilesimlerinin performanslart ve ise kendilerini adamalarin1 nasil etkiledigini, bu
degiskenler arasindaki iliski olup olmadigimi ve varsa bu iligkinlerin diizeyini
incelemektedir. Arastirmada elde edilen verilerin regresyon analizi ve korelasyon analizi
sonucunda, lider-iiye etkilesimi diizeyinde bir birimlik artis gosterildiginde, ¢alisan
performansinda da artis goriilecegi sonucuna varilmistir. Liderler iiyeleri ile olan
etkilesim diizeylerinin kalitesini giiclendirdiklerinde, ¢alisanin gosterilmis oldugu ¢alisan
performansinda da artis meydana gelecegi elde edilen bulgularla kanitlanmaktadir.
Arastirma sonucunda lider- {iye etkilesiminin igse adanmislik diizeyini nasil etkiledigi ise
pozitif iliski ile agiklanmaktadir. Dolayisiyla etkilesimde yasanan bir birimlik artigin ise
adanmigh@i da artiracagi sonucuna varilmistir. Kisinin ise adanma diizeyinde lider-liye
etkilesiminin etkileyici bir role sahip oldugu gozlemlenmis ve lider-iiye etkilesiminin
kalitesinin arttiginda ve gii¢clendiginde, ise adanmislik diizeyinin de artacag elde edilen

bulgularla ifade edilmektedir.
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Ik bolimde literatiir taranarak kavramsal cerceve olusturulmustur. Arastirmada
Kayseri’de mobilya sektoriinde faaliyet gosteren beyaz ve mavi yakali ¢alisanlara 6lgiim
araclarindan anket teknigi uygulanmis olup, elde edilen bulgular yardimi ve alanda
yapilan ¢aligmalar incelenerek ¢alismanin hipotezleri test edilmistir. Elde edilen veriler
SPSS Statistics 22 paket programi yardimiyla, gegerlilik ve giivenilirlik analizleri
yapilmistir. Arastirmada korelasyon analizi, lider-liye etkilesimi, ise adanmishik ve
calisan performansi degiskenleri arasindaki iliskinin yoniinii ve siddetini belirlemek
amaciyla kullanilmistir. Lider-liye etkilesimi, ise adanmislik ve ¢alisan performansi gibi
degiskenler arasinda pozitif veya negatif yonde bir iligski olup olmadigini gérmek igin
korelasyon analizi uygun bulunmustur. Bu analiz, degiskenler arasindaki iliskinin
varligini ve kuvvetini ortaya koyarak hipotezlerin ilk degerlendirmesini saglamistir. Buna
karsilik, regresyon analizi, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki etkisini
nedensel veya agiklayici diizeyde incelemek amaciyla kullanilmistir. Korelasyon,
yalnizca iliskiyi gosterirken, regresyon bu iligkinin nedensel yoniinii ve etki biiyiikliigiinii
ortaya koymaktadir. Bu nedenle her iki analiz bir arada kullanilarak hem degiskenler aras1
iligkiler hem de bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisi detayli olarak

incelenmistir.

Lider-iiye etkilesimi, ¢alisan performansi ile ise adanmislik degiskenleri arasindaki iligki
basit korelasyon analizi ile test edilmistir. Elde edilen bulgulara gore, bagimsiz degisken
lider-iiye etkilesimi ile calisan performansi arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve
anlamli yonde bir iliski gorilmektedir (r= 0,349). Yani lider-iiye etkilesimi g¢alisan
performansini orta diizeyde ve anlamli olarak artirmaktadir. Lider-iiye etkilesimi ve ise
adanmislik kavramlar1 arasinda ise (r= 0,329) orta diizeyde bir iliski goriilmektedir.
Calisan performansi ile ise adanmislik arasinda ise (r= 0,792) pozitif yonlii orta diizeyde

bir iligki gortilmektedir.

Lider-iiye etkilesiminin ise adanmisliga etkisini tespit etmeye yonelik yapilan regresyon
analizine gore F degeri 39,722 ve anlamlilik degeri p=0,000 olarak belirlenmistir.
Anlamlilig1 6l¢en p degeri 0,05°den kiigiik oldugu i¢in liderlik ile ise adanmislik arasinda
ki iliskiyi tespit etmek amaciyla kurulan regresyon modelinin anlamliliginin gecerli
oldugu goriilmektedir. Lider-iiye etkilesimi ile ise adanmishk arasinda ki ilisikleri
gosteren regresyon kat sayilart olan R degeri 0,317; bagimsiz degiskenin bagimli

degiskeni aciklama diizeyi olan R2 degeri 0,100 olarak hesaplanmistir. Bu durumda lider-
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iye etkilesiminin ise adanmisligin yaklasik %10 unu agiklamaktadir. Bu durum bagiml
degisken ile bagimsiz degisken arasinda zayif diizeyde bir iliskinin oldugunu
gostermektedir. Bu baglamda H1 hipotezi kabul edilebilecek diizeydedir. Bu
baglamda yapilan g¢alismalara bakildiginda Giinaydin 2021 yilinda yapmis oldugu
calismasinda, Giinaydin ve Otluoglu’nun 2013 yilinda yapmis olduklart c¢aligmalar
sonucunda da benzer sonuca ulastiklar1 gézlemlenmistir. Ilgin’in (2024, s. 45) yiiksek
lisans tezinde, doniistiiriicii liderlik ile ise adanmislik arasinda pozitif bir iliski
bulunmustur. Ne var ki, lider-iiye etkilesiminin bu iligskide aracilik rolii incelendiginde,
yiiriitiilen aracilik analizleri ve bootstrapping yontemine ragmen anlamli bir aracilik etkisi
tespit edilememistir. Bu bulgu, lider-iiye etkilesiminin her durumda dondistiiriicti liderlik
ile ise adanmishik arasindaki iliskide araci bir degisken olarak islev gérmedigini

gostermektedir (Ilgin, 2024, s. 45).

Lider-tiye etkilesiminin ¢alisan performansina etkisini tespit etmeye yonelik yapilan
regresyon analizine gore F degeri 43,815 ve anlamlilik degeri p=0,000 olarak
belirlenmistir. Anlamlilig1 6l¢en p degeri 0,05°den kiigiik oldugu i¢in lider-iiye etkilesimi
ve calisan performansi arasinda ki iligkiyi tespit etmek amaciyla kurulan regresyon
modelinin anlamliliginin gegerli oldugu goriilmektedir. Lider-iiye etkilesimi ve calisan
performansi arasinda ki ilisikleri gosteren regresyon kat sayilari olan R degeri 0,331;
bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni aciklama diizeyi olan R? degeri 0,110 olarak
hesaplanmistir. Bu durumda lider-iiye etkilesimi ¢alisan performansini yaklasik %11 ini
aciklamaktadir. Bu durum bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasinda zayif diizeyde
bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Bu baglamda H: hipotezi kabul edilebilir
durumdadir, sonucuna varilmistir. Uludag 2018, Capar 2023, benzer sonuglar vererek

hipotezi destekler durumdadir.

Bu calisma, lider-tliye etkilesimi, ise adanmislik ve ¢alisan performansi kavramlarinin bir
arada ele alinarak mobilya sektoriinde test edilmesiyle literatiirdeki 6nemli bir boslugu
doldurmayr hedeflemektedir. Literatiirde lider-liye etkilesimi ve ise adanmishk
konularmin ¢ogunlukla hizmet sektorii caligsanlar1 iizerinde ve biiyilik 6l¢ekli sehirlerde
incelendigi gorlilmektedir. Oysa mobilya sektoriinde, Ozellikle Kayseri gibi sanayi
kimligi giiclii bir sehirde, kurumsallagsma siireci devam eden isletmelerde bu iliskilerin
nasil sekillendigine yonelik arastirmalar sinirhidir. Bu baglamda ¢alisma, mobilya sektorii

gibi yogun rekabet, esnek tliretim stirecleri ve farkli niteliklere sahip isgiicli barindiran bir
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alanda liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin ise adanmislik ve performans diizeylerine etkisini
ortaya koyarak literatiire sektorel ve bolgesel acidan yeni bir bakis agisi

kazandirmaktadir.

Liderler, ¢alisan iiyelerle iletisimlerini giiclendirmek orgiitte ¢calisanlarin ise adanmigligi
yiiksek olacaktir. Bu durumda ise calisanlar ise gelmekte daha hevesli ve gorevlerini
yerine getirmekte goniillii olacaklardir. Calismakta hevesli ve goniillii olan c¢alisanlarin
performansinda da artis gdzenebilecektir. Ozetle, liderin astlariyla olan iletisimi,
calisanlarin motivasyonunu artirmak, giiveni ve bagliligi giiclendirmek, is birligini
kolaylastirmak ve performansi yiikseltmek i¢in Onemlidir. Etkili iletisim, astlarin
kendilerini degerli hissetmelerini saglamakta ve ortak hedeflere
ulagmayi kolaylastirmaktadir. Diger bir taraftan, liderin astlariyla olan iletisimine orgiitler
icin bakildiginda ise giiclii bir lider-iiye iletisimi, isletmenin verimliligi ve siirdiiriilebilir
basarisim1  sagladigi  diisiiniilmektedir. Orgiitler igin klasik yonetim teorilerine
bakildiginda ise, insan1 bir makine olarak goren ve calisanla giiclii birebir iligkiler
kurmay1 oncelikli gostermeyen bu bakis agisiyla beraber calisan iliskilerine 6nem
vermeyen, hiyerarsik yapiya odaklanan ve emir-komuta, gorev odakli olan tek yonlii bir
iletisimdir. Modern yonetim teorileri ise, insan1 makine olarak gérmez ve insanin beseri
faktorlerini 6n planda tutar. Bu teoriye gore, giiclii lider-iiye iletisimi, organizasyonel
basariyr dogrudan etkiler. Modern yonetim teorisi, etkilesim, insani iligkileri daha 6n

planda tutar ve ¢ift yonlii iletisim kanalina sahiptir.

Mevcut arastirma, lider-liye etkilesiminin ise adanmishik ve ¢alisan performansi
tizerindeki etkilerini ortaya koysa da ¢alismanin Kayseri ili mobilya sektorii ile sinirh
olmasi, bulgularmm farkli kiiltiirel ve endiistriyel baglamlara aktarilabilirligini
sinirlamaktadir. Bu g¢ergevede, savunma sanayi gibi yiiksek giivenlik standartlarina ve
hiyerarsik yapilara sahip sektorlerde; ayrica Kocaeli/Gebze gibi kiiltiirel heterojenligin
belirgin oldugu iiretim bolgelerinde yiiriitiilecek benzer ¢caligmalarin, literatiirdeki mevcut
bilgi birikimini genisleterek lider-iiye etkilesimi kuraminin farkli baglamlardaki

gegcerliligini test etme acgisindan 6nemli katkilar sunacagi degerlendirilmektedir.
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EKLER

Ek 1- Anket Formu

LIDER UYE ETKILESIMININ ISE ADANMISLIGA VE CALISAN
PERFORMANSI UZERINE ETKiSi KAYSERI iLi MOBIiLYA SEKTORU ORNEGI
ANKETI

Bu anket formu, Kayseri Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Insan Kaynaklar1
Anabilim Dali Yiiksek Lisans Programi’nda Dog¢. Dr. Ibrahim DURAK’ 1n
danismanhginda vyiiriitiilen “Lider Uye Etkilesiminin Ise Adanmishik ve Calisan
Performans1 Uzerine Etkisi Kayseri Ili Mobilya Sektorii Ornegi” adli ¢alisma icin
akademik amaclhi olarak hazirlanmistir. Arastirmanin degeri ve dogru sonuglara
ulasmadaki basarisi tamamen sizin katiliminiza ve vereceginiz igten cevaplara baglidir.
Degerlendirmede vereceginiz dogru cevaplar, arastirmanin giivenilirliginde dnemli rol
oynayacaktir. Arastirmada anket sorularini dolduranin kimligi degil, verilen cevaplar
onemlidir. Bu nedenle anket iizerine isminizi yazmayiniz. Vereceginiz cevaplar sadece
akademik amagh kullanilacak ve bilgiler gizli tutulacaktir.

1. DEMOGRAFIK SORULAR
1. Cinsiyetiniz?

() Kadn () Erkek

2. Yasiniz?
()18-21 () 22-25 () 26-28 ()29-31 ()32-35 ()36 ve

uzeri

3. Medeni durumunuz? ()
Bekar () Evli

4 Egitim Durumunuz?
() IIkogretim () Lise () On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans 0
Doktora

5. Bulundugunuz isletmede kag yildir ¢alistyorsunuz: ( ...... )yl

6. Net aylik geliriniz? (......)

7. Kag senedir is hayatinda bulunuyorsunuz: (..... ) yil
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“Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum (3),
Katiliyorum (4), Kesinlikle Katiliyorum (5)”

Lider-Uye Etkilesimine Iliskin Anket Lider Olgegi 5

1 | Astim, arkadas olmak isteyebilecegim kadar iyi biridir.

2 | Astim is iligkisinin Gtesinde, insan olarak dabegeniyorum.

3 | Astimla birlikte ¢alismaktan keyif aliyorum.

4 | Astim, yaptigim tiim isler ve faaliyetler hakkinda detaylibilgi
sahibi olmasa bile beni, diger ¢alisanlara karsi savunacaktir.

5 | Dogru yaptigim is ya da isler hakkinda, diger ¢alisanlar sert bir
elestiri ile tizerime gelirse astim beni, onlara karsisavunacaktir.

6 | Astim hata yaptigim durumlarda, beni isletmedeki diger
caliganlara kars1 koruyacaktir.

7 | Astima, lider olarak is tanimim da belirtilenin 6tesindekaynak
saglamaya c¢aligirim.

8 | Astimin i hedeflerine ulagmasi igin fazladan gabaharcayarak
yardim etmeye istekliyim.

9 | Astim adina en zor igleri yapmaktan kaginmam.

10 | Astimin, is hakkindaki bilgi diizeyi beni etkiler.

11 | Astimin, isyerinde yeterliligine saygi duyarim.

12 | Astimin, uzmanlik gerektiren yeteneklerine hayranim.
Lider-Uye Etkilesimine iliskin Anket Uye Olgegi 5

1 | Amirim, arkadas olmak isteyebilecegim kadar iyi biridir.

2 | Amirimi, is iligkisinin 6tesinde insan olarak dabegeniyorum.

3 | Amirimle birlikte ¢alismaktan keyif aliyorum.

4 | Amirim, yaptigim tiim is ve faaliyetler hakkinda detaylibilgi
sahibi olmasa bile beni, tistlerimize kars1 korur.

5 | Dogru yaptigim is ya da isler hakkinda, diger calisanlarsert bir
elestiri ile lizerime gelirse amirim beni, onlara kars:
savunacaktir.

6 | Amirim hata yaptigimda beni isletmedeki digercalisanlara
kars1 korur.

7 | Amirimin verdigi hedefleri karsilayabilmek i¢in, enyogun
sekilde ¢aligsmaya istekliyimdir.

8 | Amirim i¢in is tammimda yer almayan isleri de yaparim.

9 | Amirim adina en zor isleri yapmaktan kaginmam.

10 | Amirimin, is hakkindaki bilgi diizeyi beni etkiler.

11 | Amirimin, isyerindeki yeterliligine saygi duyarim.

12 | Amirimin, uzmanlik gerektiren yeteneklerinehayranim.

Calisan Performansi Olcegi 5

1 | Yiiksek kalitede i ortaya koymaktayim.

2 | Isimin esasim1 olusturan ana gdrevlerimi basariyla yerine
getirmekteyim.

3 | Isimi yaparken zamani verimli bir sekilde kullanabilmekte ve
is planina bagli kalmaktayim.
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4 | Isi basarili bir sekilde yapabilmek igin gerekli teknik bilgiyi
gbrevimi yerine getirirken etkili bir sekilde
kullanabilmekteyim.

5 | Gorevlerimi yerine sozlii iletisim becerisini etkili bir sekilde
kullanabilmek.

6 | Gorevlerimi yerine getirirken yazili iletisim becerisini etkili
bir sekilde kullanabilmekteyim.

7 | Kendi isimin bir pargasi olmayan isleri de yapmak i¢in
goniillli olmaktayim.

8 | Kendi isimi yaparken biiyiik bir heves ve gayret icerisindeyim.

9 | Gerektiginde ¢alisma arkadaslarima yardim etmekte ve onlarla
is birligi icerisinde caligmaktayim.

10 | Kurum kurallarini1 ve prosediirlerini onaylamakta ve bunlara
uyum gostermekteyim.

11 | Kurum hedeflerini onaylamakta, desteklemekte ve
savunmaktayim.

ISE ADANMISLIK OLCEGI

1 | Isimi yaparken enerji dolu olurum.

2 | Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.

3 | Isimde zihinsel olarak oldukca dayaniklryim.

4 | Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum.

5 | Cok uzun saatler ¢alisabilirim.

6 | Her sey yolunda gitmese bile isimde her zaman sebat ederim.

7 | Calisirken igime dalip giderim.

8 | Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm.

9 | Calisirken ¢evremdeki her seyi unuturum.

10 | Calisirken mola vermekte zorlanirim.

11 | Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam.

12 | Yogun calistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim

13 | Yaptigim igin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini
diisiiniiyorum.

14 | Isimin ilgi gekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu
diigtinliyorum.

15 | Yaptigim isle gurur duyarim.

16 | Isim bana ilham verir.

17 | Isimi hevesle yaparim.
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