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OZET

LIiDERIN TAKIM CALISMASI UZERINDEKI ETKILERI VE BiR
ARASTIRMA

Colakoglu, Feleknaz Burcu
Yiiksek Lisans Tezi
Isletme Anabilim Dali
Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali
Tez Yéneticisi: Dog. Dr. ibrahim Durak
2018, 95 Sayfa

Bu ¢alismada, liderin takim ¢alismasi etkinligi iizerinde ne denli bir etkisi
oldugunu belirlemek amaclanmaktadir. Bu kapsamda takim etkinligini ve liderlik
davramslarim 6lcmek ve bu degiskenlerin demografik degiskenler ile arasinda
farkhlik olup olmadigini 6l¢cmek adina perakende sektorii ¢calisanlari iizerinde anket
uygulamasi yapilmistir.

Tez ¢alismasi ii¢ ana boliimden meydana gelmektedir. Birinci boliimde genel
olarak liderlik ve liderlik yaklasimlarindan bahsedilmistir. Ikinci béliimde takim
cahismas1 hakkinda bilgi verilmistir. Ugiincii b6liim ¢cahsmamn uygulama Kismim
olusturmaktadir. Veri toplama teknigi olarak anket kullanilmis ve veriler SPSS 24.0
paket program ile analiz edilmistir. Analiz sonuclarimna gore, liderlik
davramislarimin takim cahismasi etkinligini onemli olciide etkiledigi sonucuna
ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Davranisi, Takim Calismasi, Perakende
Sektorii, Takim Etkinligi



ABSTRACT
THE EFFECTS OF THE LEADER ON TEAM WORK AND A RESEARCH
Colakoglu, Feleknaz Burcu
Master Thesis
Business Administration Department
Management and Organization Programme
Adviser of Thesis: Assoc. Prof. ibrahim DURAK
2018, 95 Pages

This study aims to determine what effect the leader has on teamwork activity. In
this context, a questionnaire was applied to the employees of the retail sector to
measure team effectiveness and leadership behaviors and to determine whether
these variables differ from the demographic variables.

The thesis work consists of three main parts. In the first part, leadership and
leadership approaches are examined in general. In the second part, information
about team work is given. The third part is the application part of the work.
Questionnaire is used as data collection technique and the collected data are
analyzed with SPSS 24.0 package program. According to the results of the analysis,
it is achieved that leadership behavior has a significant effect on teamwork
effectiveness.
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GIRIS

Teknolojide yasanan hizli gelismeler ve niifusun siirekli artis1 diinyanin giderek
kiigiilmesine sebep olmaktadir. Diinyanin degismesi ile birlikte bireylerin istek ve
ihtiyaglart artmig, bunun sonucunda da tiiketim aliskanliklar: degismistir. Bu dogrultuda,
tiiketicilerin sinirsiz istek ve ihtiyaglarini karsilayabilme asamasinda orgiitler arasindaki
rekabet artmis ve daha oOncekilerden farkli yapida satis kanallar1 ortaya cikmaya
baglamistir. Yine bu siirecin devami olarak, zincir magazalar ile biiyiik aligveris merkezi
sayilar1 onemli dl¢iide fazlalagmis, hatta bazi magazalar rekabet avantaji saglayabilmek
ve uluslararas1 pazarlarda da varlik gosterebilmek icin diger magazalarla birlegsme
kararlart almis veya isbirligine gitmislerdir. Boylece perakende sektoriiniin gelisimi hiz

kazanmis ve sektor daha da biiyiik hale gelmistir.

Perakende sektoriindeki gelisimin hiz kazanmasiyla birlikte orgiitlerin yeni satis
stratejileri gelistirdikleri goriilmektedir. Bu stratejilerin ger¢eklestirilmesi i¢in en dnemli
unsur lider ile desteklenen takim calismasidir. Bu kapsamda takim calismasi hem
isletmeler agisindan hem de akademik ¢alismalar agisindan her gecen giin ilgi odagi
haline gelmektedir. Bu sebeple takim ¢aligmasinin gerektirmis oldugu tiim becerilerin
gelistirilmesi  gerekliligi Oonem arz etmektedir. S0z konusu becerileri gelistirme
agsamasinda, motive olmus liyelerden olusan bir takim yaratmak i¢in en 6nemli gérev
lidere diistiiglinden, orgiitlerde takim g¢alismasinin etkinligini arttirabilmek amaciyla
oncelikle insan faktdriine 6nem verilmesi gerekmektedir. Bu baglamda bu arastirmada,
perakende sektoriinde yer alan liderlerin takim ¢alismasi tizerinde etkisinin olup olmadigi
incelenmekte; eger etki var ise, bu etkinin hangi yonde olacaginin arastirilmasi ve daha
etkili uygulamalar yapilabilmesi i¢in yeni 6nerilerde bulunulabilmesi amaglanmaktadir.
Boylece, Tiirkiye gibi biiyiik aligveris merkezlerinin bulundugu perakende sektdriine bu
iligkinin 6nemi ortaya konularak liderlik ve takim ¢alismasinin énemine dikkat ¢ekmek

hedeflenmistir.

Caligmanin amaci1 dogrultusunda ilgili degiskenlerin (liderlik ve takim ¢aligmasi)
var olan durumunu ortaya koyabilmek i¢in ilgili literatiir incelenmistir. Bu kapsamda
yapilan ¢alisma temel {i¢ kissmdan meydana gelmektedir. Birinci boliimde “Liderlik”
baslig1 altinda liderlik kavrami ve tanimi, yonetici ile liderlik iliskisi ve liderlik

davranisini agiklamaya calisan 6zellikler yaklasimi, davranigsal yaklagimlar, durumsallik



yaklasimlar1 ve glinlimiizde uygulanan ¢agdas liderlik yaklasimlarinda yer alan liderlik
davranislari calismalarindan sdz edilmistir. ikinci boliimde, takim kavrami, takim ve grup
arasindaki farklar, takimlarin olusum agamalari, takim tiirleri, takimlarin yararlar1 ve
sakincalarindan bahsedilerek takim c¢alismasinda liderin rolii ve 6nemi ilgili calismalar
ile desteklenerek agiklanmaya calisilmistir. Bu boliimde, daha ¢ok liderlik davranisinin
takim caligmasinin basarisi iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugu ve bunun sonucunda
orgiite nasil bir katkisinin oldugu iizerinde durulmustur. Son olarak ii¢lincii bdliimde
perakende sektoriinde yer alan liderlerin takim ¢aligmasi tizerindeki etkisinin dneminin
daha iyi anlasilmasi, bu etkinligin ortaya konmasi, sahip olunan liderlik davraniglarinin
belirlenmesi, takim etkinligi tizerindeki gelisimi ve bu degiskenler (liderlik ve takim
calismasi) arasindaki iliskinin ortaya konmasi i¢in arastirmanin yontemine iliskin bilgiler
verilmektedir. Daha sonrasinda, saha arastirmasinda elde edilen bulgular ilgili literatiir ile
karsilastirma yapilarak sonug¢ kisminda degerlendirilmistir. Bu karsilagtirma sonucunda,
perakende sektoriinde bulunan uygulayicilara bazi Onerilerde bulunularak liderlik
davranis1 ve takim ¢alismasinin gerekliligi vurgulanmistir. Aragtirmanin sonug¢ kisminda
daha sonra yapilacak olan calismalar i¢in yapilan aragtirmanin kisitlar1 géz Oniinde

bulundurularak arastirmacilara bazi dneriler sunulmustur.



1. BOLUM
LIDERLIK
1.1. Liderlik Kavrami Ve Tanimi

Liderlik konusu, pek ¢ok alanda g¢alisan bilim insanlarinin iizerinde g¢okga
durduklar1 temel konulardan biri olmustur. Ge¢gmisten giiniimiize kadar liderlik ile ilgili
olarak 3000°den fazla ¢alisma yapilmistir (Celik, 2013: 1). Liderlik, tarihin tiim
donemlerinde var olmustur. Insanin hiyerarsik bir dogas1 vardir ve bu sebeple gelecekte
de liderden vazgegemeyecektir (Eren, 2013: 501). Kiiresellesme hizli bir degisim ortami
meydana getirmistir. Bu degisim ortami, pek ¢ok farkl kiiltiirli bir araya getiren sosyal
bir sistem olan Orgiitleri de hizli degisime ayak uydurmaya mecbur birakmistir. Bu
nedenle orgiitlerin her zamankinden daha fazla lidere ve liderlige ihtiyaci vardir (Kahya,
2013: 6). Liderlik, toplumsal yasamin var oldugu tiim alanlarda din, kiiltiir, cografya fark
etmeksizin mevcuttur. insanlarin bir arada yasamlarini siirdiirdiikleri, etkilesimde
bulunduklar1 biitiin zaman ve mekanlarda liderlik mevzubahis olmustur (Gilindiiz,
Besoluk ve Onder, 2011: 525). Gorece savas alanlar1 veya politik ¢ercevede ifade edilen
liderlik ile ilgili olarak arastirmacilar ve bilim adamlari tarafindan pek cok ve farkl

tanimlamalar yapilmistir (Kahya, 2013: 6).
Cesitli liderlik tanimlarini asagidaki bigimde belirtebiliriz:

e “Belirli bir amaci1 gergeklestirmek i¢in organize olmus bir grubun faaliyetlerini

etkileme siirecidir” (Schein, 2004: 2).

e “Grup lyeleri tarafindan hissedilen ancak acikliga kavusmamis olan ortak
diisiince ve arzular1 benimsenebilir bir amag¢ bi¢ciminde ortaya koyan ve grup
tiyelerinin potansiyel giiglerini bu amag etrafinda faaliyete getirmektir” (Eren,
2013: 501).

e “Belli sartlar altinda ortak hedefler i¢in birlesen insanlari, hedefleri

gerceklestirmek igin etkileme siirecidir” (Ertiirk, 2006: 153).

e “Belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarini gergeklestirmek lizere,
bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve onlari yonlendirmesi

stirecidir” (Kogel, 2014: 668).

e “Insanlarin diisiince ve davramslarini etkileme giiciidiir” (Zaleznik, 1992: 2).
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e “Bir kisinin yol gdstermesi, yonetmesi veya digerlerinin 6niinde olmasidir” (

Pasaoglu, 2013: 39).

e “Liderlik” kismen, herkesin dikkatini ortak vizyon {izerinde tutmak, tartismaya
actk olmayan “sabitlenmis” alanlar1 ve kararlar iizerindeki kisitlar1 aciklikla
ortaya koymak, esitsiz katilim ya da grup baskisina kars1 tetikte olmak ve zaman,

sinir ve yonetim altina sokmak demektir” (Grunig, 2005: 254).

Yukaridaki liderlik tanimlarima bakildiginda da goriilecegi gibi ¢ogu liderlik
tanimu “etki” paydasinda bulusmaktadir. Bunu sebebi liderligin, kurumun hedeflerine
dogru emin adimlarla yol alabilmesi i¢in kisileri etkilemesi gerektigidir. Bu sebeple
liderlik, cesitli hedefler dogrultusunda insanlarin tutum ve tepkilerini ‘etkileme
sanat1” bi¢iminde degerlendirilir. Liderlik geleneksel yaklasimda oldugu gibi sadece
dogustan gelen bir Ozellik olmayip sonradan egitimle gelistirilmesi ve ortaya
¢ikarilmasi miimkiin bir olgudur (Ertan-Kantos, 2011: 136).

Liderler izleyiciyi etkileyebilmek i¢in ¢esitli giic kaynaklarina basvurmaktadir.
Buradan aldiklar giigler ile izleyicileri kendi belirlemis olduklar1 hareket ve tutuma
dogru yonlendirebilmektedirler. Bu gii¢ kaynaklar1 asagida belirtildigi gibidir (Kocgel,
2014: 671):

Zorlayic1 Glig

e Yasal Giig

e Qdiillendirme Giicii

e Karizmatik Gii¢

e Uzmanliktan Dogan Glig

Liderligin sadece bigimsel bir orgiitle alakali kavram olmadig aciktir. Belirli bir
grubun, cesitli hedefleri dogrultusunda, belli bir bireyin pesinden gitmesi ile liderlik
slireci meydana gelmektedir. Bu sekilde isleyen siire¢ hem formel orgiitlerde hem de
informel orgiitlerde olusabilir. Higbir resmi yetkisi olmadan bir toplumu harekete geciren
liderler oldugu gibi, birgok yetkiyi elinde bulunduran fakat hicbir izleyeni etkileyemeyen
yoneticiler de bulunmaktadir (Kogel, 2014: 671).



Liderlik ile ilgili baska bir konu ise; liderligin yalmzca kurumlarin tepe
basamaklarinda yer alan kisilere 6zgii bir siire¢ olmadigidir. Yonetimin alt ve orta
kademelerinde liderlik olabilir. Ancak aralarinda, astlarinin sayisi, hedeflerin niteligi ve
i¢inde bulunduklar sartlar agisindan farkliliklar vardir (Kogel, 2014: 671). Bu kosullarda
liderlik bir etkinlik veya davrams fonksiyonu olarak asagidaki sekilde
aciklanabilmektedir (Hersey and Blanchard, 1977: 84, Aktaran: Eren, 2013: 503) :

“Liderlik = f( izleyiciler, amaglar, liderin kisisel 6zellikleri, ortam kosullar1)” (Eren,
2013: 503).

Bu formiilden de anlasilacagi gibi liderlik siireci bu dort degiskenden olusan karmagik
bir siirectir ve bu degiskenler kendi i¢lerinde birbirlerini de etkilemektedir (Eren, 2014:
503).

1.2.Yoneticilik

“Yonetim, “bir kurumun amag¢, deger ve hedeflerini saptama ve bunlari
gergeklestirme; liderlik ise, bir yon belirleme, ¢alisanlarin o yonde ilerlemelerini motive
etme siirecidir” (Baltas, 2000: 109). Yonetim bugiin ile ilgilenen duragan bir kavramdir
ve liderin belirlemis oldugu vizyonun hayata gecirilmesini saglar. Amaglara ulasmak i¢in
gecilen asamalar1 degerlendirmeyi amaclayan sistem ve siiregleri kapsar (Baltag, 2000:

109).

Lider ile yonetici kavramlar1 ¢ogu zaman ayni1 anlamda kullanilmalarina ragmen,
benzerlikler 6zelliklerinin olmasinin yani sira bu iki kavrami birbirinden ayiran ¢ok farkl
ozellikler mevcuttur (Aksel, 2008: 24). Bazi liderler yoneticilik roliine sahip olamayacagi
gibi, liderlik 6zelliklerine sahip olmayan bazi yoneticileri de olabilir (Kogel, 2014: 671).
Yoneticilik son yillarin en cazip ¢alisma alanlarindan birisidir ve yoneticilik i¢in gerekli
olan risk alma, yapiy1 harekete gecirme, cesaret, rekabete yatkinlik gibi davraniglar 6n
plana ¢ikmaktadir (Arikan, 2003: 2). Yoneticiligin basar1 sarti sonuca, amaglara
ulagsmaktir (Kogel, 2014: 671)

Isletmelerdeki “yénetici” ve “lider” ayrimlasmasini Sekil 1°deki gibi gostermek

mumkundiir;



YONETICI LIDER

YONETICI LIiDER

LIDER OZEILIKII YONETICI

Sekil 1.1: Yonetici ile Lider Tliskisi
Kaynak: Kogel, 2014: .673

Yonetim bir anlamda karmasikliklarla miicadele etmektir. 20. yiizyilin en biyiik
gelismelerinden biri hizdir. Yonetim uygulamalar1 ve islemleri biiylik 6lgiide bu
gelismeye cevap verir. Biiyiik isletmeler iyi bir yonetime sahip olmadiklari siirece kendi
mevcudiyetlerini bile riske atacak biiyiik karmasa kosullarina dogru ilerleme trendi
gosterebilmektedirler. Yonetimin yerinde olmasi, uyum, yiiksek nitelik ve karlilik gibi
ana unsurlarn da kendisiyle birlikte getirmektedir. Liderlik ise yOnetimin tam tersi
degisime karsi caba sarf etmektir. Is hayatimin daha rekabetci ve degisken olmasi
liderligin eskiye gore daha 6nemli hale gelmesinin nedenlerinden biridir. Gegmiste var
olan1 tekrarlamak ya da ¢ok az bir farkla iyisini gergeklestirmek, bir basar1 gostergesi
olmamaktadir. Isletmelerin bu denli aym amaci1 giiden orgiitlerle bir arada bulunup
hayatta kalabilmeleri ve rakiplerinden O©nde olabilmeleri icin makro Olgiide
farklilagmalar1 giderek daha degerli olmaktadir. Bu farklilasmalar1 da ancak daha ¢ok
liderlik ile saglayabilmektedirler (Kotter, 1999: 80).

Liderlik ve Yoneticilik arasindaki benzerlik ve farkliliklar;
e Liderlik de yoneticilik de, bireyleri ¢esitli hedefler dogrultusunda

yonlendirebilmekle alakalidir.



e Lider de yonetici de, izleyicileri etkilerken birbirlerinden farkli da olsa ¢esitli giic

kaynaklarina bagvurmaktadirlar.

e Liderlikte de yoneticilikte de beraber faaliyet gosterilen kisiler arasinda uzak

olmayan bir bag bulunmaktadir.

e Yoneticilik kangikliklarla miicadele etmeyle alakalidir. Liderlik ise

degisikliklerle miicadele etmeyle alakalidir ( Kotter, 1999: 81).

e Yoneticilik icin 6zel yeteneklere sahip olmaktan ziyade; verilen karardan
donmeme, fazla ¢alisma, analitik diisiince ve bunlardan daha fazla ehemmiyete

sahip olan tolerans ve iyi diislince gereklidir.

e Lider, yeni diisiinceleri cevaplamaktan ziyade onlar sekillendirmektedir.
Liderler, hedefleri gerceklestirmek icin sahsi ve aktif bir tavri benimserler.
Caligsmanin tarafini, liderin ¢alisanlar tizerinde meydana gelen izlenimi tayin eder.
Bu izlenim neticesinde, calisanlarin diisiince ve davranis bicimleri degisir

(Zaleznik, 1992: 3).
1.3. Liderlik Teorileri

19. yiizyilda gergeklesen sanayi devrimden sonra, eskiden daha ¢ok askerlik,
politika ve dini konulari alakadar eden liderlik konusu 6rgiitsel mecrada da degerli hale
gelmeye baslamis ve zaman icinde kurumlarin gereksinimleri farklilagmig, bu
farklilasmaya baglh olarak da liderlik konusunda ilerleme kaydedilmistir (Kahya, 2013:
12). ilerlemeler ile birlikte gogu bilim adam, liderlige odaklanmis ve liderlik {izerine
fazlaca gesitli calismalar yiiriitmiislerdir. Liderlik nedir? Ne yapar? izleyicilerini nasil
motive eder? Hangi kosullarda hangi liderlik tarzi gereklidir? Liderlik vasfi
gosterebilecek bireyleri baglangicta tayin etmek olast midir? (George, 2000: 1028). Tiim
bu sorular1 cevaplayabilmek adina birgok teori ve yaklasim ortaya atilmistir. Teorilerin
her biri liderlik asamalarinin farkli kisimlarini incelemis ve bu asamalar1 kavrayabilmek
igin degisik parametrelere 6nem vermistir (Kogel, 2011: 575). Liderligi izah etmek
amaciyla ortaya atilan teoriler; 6zellikler yaklasimi, davranigsal yaklagimlar, durumsallik
yaklagimlart ve ¢agdas liderlik yaklagimlart olarak dort temel baslhik altinda
toplanabilmektedir (Bakan, 2008: 4). Aslina bakildiginda yaklasimlarin tiimiiniin
birbirine ¢ok yakin ve bir digerinin eksikliklerini tamamlar nitelikte olduklari

goriilmektedir (Bakan ve Bulut, 2004: 154).
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1.3.1. Ozellikler Yaklasim

Liderlik konusunda ortaya atilan ilk teori, 6zellikler yaklasimidir. 1900’1 yillarin
baslarin1 kapsayarak bilhassa 1940’larda popiiler olan 6zellikler yaklagimina gore, bir
grupta bir kisinin lider olmasi i¢in gruptaki diger kisilerden farkli bir takim kisisel
ozelliklere sahip olmasi gerekir (Bakan, 2008: 4). Ozellikler yaklagiminin temeli sudur;
bazi insanlar kendilerini lider yapan 6zellikleri ile diinyaya gelirler (Daft, 2013: 36). Lider
ozellikleri sebebiyle gruptaki diger tiyelerden ayrilan farkl: bir kisidir. Bu durumu Sekil
1.2’ deki gibi gosterilebilmektedir;

Alt Grup Lideri

Tum Grubun Lideri

Alt Grup

Alt Grup Lideri

Alt Grup

Sekil 1.2: Liderlik
Kaynak: Kogel, 2014: 677

Ozellikler yaklagimina gére, grup iiyelerinden farkli olan kisi lider olarak kabul
edildigine gore, grup iiyeleri gesitli ozellikleri ile birbirleriyle kiyaslandiklarinda lideri
tespit etmek olasidir. Buradan yola ¢ikilarak bu teorinin temel noktasinin, lider olarak
degerlendirilebilecek 6zellikleri barindiran bireyleri tespit etmek ve bu kisileri liderlik
ozelliklerini barindirmayan kisilerden ayirmak oldugu sdylenebilmektedir (Elkins, 1980:
358, Aktaran: Kogel, 2014: 677). Buna gore liderin tagimasi gereken 6zellikler Tablo 1°de

gosterilmistir:



Tablo 1.1: Liderin Ozellikleri

Kisisel Ozellikler Sosyal Ozellikler
e Enerjik e Girisken
e Tutkulu e Yardimsever
e Algak Goniillii e Isbirligine Istekli
e Fiziksel Giice Sahip e Ince

Zeka ve Yetenek Cahisma Iliskileri
o Zeki e Harckete Gegiren
e Algilama Becerisi Yiiksek e Giivenilebilir
e Bilgili e Adil
e Kararh e Azimli
e Sagduyulu

Karakter Sosyal Ozellikler
e Iyimser e Egitimli
e Neseli o Hareketli
e Kendine Giivenen
e Diiriist
e Karizmatik
e Bagimsiz

Kaynakga: Daft, 2013: 5.38.

Liderligi sadece lideri degerlendirerek tetkit eden 6zellikler yaklagiminin liderleri
belirlemede yetersiz kaldig1 belirlenmistir. Bu 6zellikleri eksiksiz olarak tasiyan grup
tiyelerinin liderlik yapamadigi, bu 6zellikleri tasimamasina ragmen etkili bir bigimde
liderlik yapan insanlarin varligi tespit edilmistir. Bu nedenle, liderlik konusunun bir diger

yaklagimi olan davranigsal yaklagim 6n plana ¢ikmaya baslamistir (Ertiirk, 2006: 156).



1.3.2. Davramssal Yaklasimlar

Ozellikler yaklasimmin gercek lideri tespit etme konusunda ¢ok basarili bir
yaklagim olarak goriilmemesi, bu konuda arastirma yapan bilim insanlariin liderin
bireysel Ozelliklerinden ziyade, nasil davranig sergiledikleri ve ne ile ilgilendikleri
konusuyla alakadar olmalarina sebep olmustur (Aksel,2008: 35). 194011 yillarin sonunda
arastirmacilar  lideri, liderlik  davranmiglarimt = gozlemlemeye  baslamislardir.
Arastirmacilarin bu gézlemleri yapmalarindaki temel amag; etkinligi yiiksek olan liderin,
kendisinden daha az etkinlige sahip bir liderden hangi davranissal 6zellikleri sergiledigini
tespit etmeye ¢alismak olmustur. Davranigsal liderlik teorilerinin literatiire katmis oldugu
en onemli katki; orgiit biinyesinde kisinin ne tiir davraniglar sergiledigi, neden bu
davraniglart gosterdigi bunun yaninda da orgiit yapisiyla sergilenen davranis arasindaki

baglantilar ve etkilesimleri izah etmek olmustur (Kahya, 2013: 13).

Davranissal liderlik yaklasimlarinin gelismesi i¢in ¢esitli uygulamali ve teorik
calismalar yapilmistir. Calismalar sonucunda birbirinden farkli liderlik davranislar tespit
edilmis, bunlar simiflandirilmig ve etkili olup olmadiklart aragtirnlmistir (Kogel, 2014:
678). Davranigsal teoriler, etkin ve daha az etkin liderler arasindaki ayrima
odaklanmaktadirlar. Diger bir ifade ile etkili ve etkisiz liderlerin 6rgiit i¢erisinde ya da
disarisinda kurduklari iletisimlere ve ¢calisma sekillerine odaklanmaktadirlar. Davranigsal
yaklagimlar, ozellikler yaklasiminda oldugu gibi dogustan kazanilar bireysel yetenekler
degildir. Tam tersine sonradan kazanilabilmektedirler. Buna dayanarak da bireylerin

egitim almalari ile daha iyi birer lider olmalar1 saglanabilmektedir (Aksel, 2008: 36).

Davranigsal liderlik yaklasimlarini gelistirmek i¢in yapilan arastirmalarin bazilari

sunlardir;
e Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1
e Michigan Universitesi Liderlik Calismalar
e Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi Modeli
e McGregor’un X ve Y Teorileri
e Likert’in Sistem 4 Modeli

1.3.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari
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[lk defa 1950 yilinda Ohio State Universitesi’nde liderin davramslarin
incelemeye yonelik bir arastirma gerceklestirilmistir. Bu aragtirmanin baslica amaci, ilgili
liderlik davramslarini kategorize etmek ve bu davraniglarin lider tarafindan ne siklikla
kullanildigim1 6lgmek icin anketler gelistirmekti. Arastirmacilar, yaklasik olarak 1800
liderlik davranmis Ornekleri igeren bir liste olusturmuslar daha sonra ise onemli liderlik
fonksiyonlarini igeren iyi drneklerle 150’ye diisiirmiislerdir. Ilk elemeden gecen anket
askeri ve sivil personelin kendi liderlerinin davraniglarin1 betimlemek i¢in hazirlanan
orneklemlerden olusmustur. Daha sonra belirlenen davranis sekilleri soru haline
dontistiiriilmiis ve “Lider Davranisi Tanimlama Anketi (LDTA)” ad1 ile bir 6lgiim aract
ortaya atilmistir. Anket sonucu ortaya ¢ikan sonuglarin degerlendirilmesiyle birlikte
liderlerin sergiledikleri davraniglar “bireyi 6nemseme (consideration) ve “yapiy1 harekete
gecirme (initiating structure)” olarak isimlendirilen iki ana davranis bicimi altinda

toplandigi belirlenmistir (Yukl, 2010: 104).

Bireyi Onemseme (consideration); Bu davranis bigiminde izleyiciler lidere
giivenir ve saygi duyar, liderleri ile arkadaslik ve dostluk icerisindedir. Bireyi 6nemseme
faktorii klasik insani iligkilerin 6tesinde, liderin izleyicilerin ihtiyag ve isteklerine yakin
sekilde alakadar olmasi ve bu dogrultuda davranmasini belirtmektedir. Yani lider,
izleyicilerin géziinde onlarin istek ve ihtiyaglarinin temsilcisidir. Diger bir ifadeyle lider
izleyicilere 6nem vermektedir (Kogel, 2014: 678).

Yapiyr Harekete Gegirme (initiating structure ); Lider kendi roliinii agik¢a
gosterir i ve gorevleri planlayip orgiitler. Bu da acik ve iyi bir bigimde tanimlanmig
orgiit, iletisim kanallar1 ve is gorme yontemlerini gerektirir. Boyle bir davranis gosteren
lider, i yapma esnasinda yapilan yanlislar1 elestirir, izleyicilerin formel sorumluluklar
listlenmesini saglar, onlart koordine eder ve c¢alisirken atil kapasite kullanip

kullanmadiklarini denetler (Aksel, 2008: 37).

Tablo 1.2’de bireyi 6nemseme ve yapiy1 harekete ge¢irme davramis 6zellikleri

belirtilmistir.

Tablo 1.2: Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar
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BIREYi ONEMSEME YAPIYI HAREKETE GECIRME
e Astlarin kendisi ile o Astlardan boliimiin amaglarina
goriismesini kolaylastirir. gore hareket etmelerini ister.
e Degisikliklere hazirdir. e Yetersiz isi cezalandirir.
e Astiazarlamak yerine yapilan e Astlarina sormadan bazi seyleri
151 cezalandirr. iistlenir.

Kaynak: Aksel, 2008; 37.

Sekil 1.3te bes farkli liderin davranislar ile ilgili teorik bir 6rnek bulunmaktadir.
Ornege gore lider 1 izleyicilerine ve grubun basarmaya calistig1 ise deger veren bir
davranig sergilerken; lider 4 izleyicilerinin istek ve ihtiyaglarina deger vermeyen ama
grubun hedefledigi goreve de g¢okga agirlik vermeyen bir davranig sergilemektedir
(Kogel, 2014: 679).

Inisiyvatif (Yiiksel)
- 1
3
L ]
2
Kisivi L ] Kisivi
Dildcate Dildlcate
Alma Alma
(Drigiikc) .4 (Yiikesek)
35
-
Inisivatif (Diigiik)

Sekil 1.3: Cesitli Liderlik Davranislar
Kaynak: Kogel, 201: 680

Ohio State Universitesinde ¢ikan temel sonuglar asagidaki gibi belirtilmistir:

Liderin bireyi Onemseyen davraniglarinin artmasina bagli olarak personel

sirkiilasyonu ve devamsizlig1 azalmaktadir.
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e Liderin inisiyatifi dikkate alan davraniglarinin artmasina bagh olarak izleyicilerin

sergiledikleri performans da artmaktadir.

Bireyi onemseyen lider, izleyicilerinin arzu ve ihtiyaglar ile birebir alakadar
oldugu icin onlarla daha diizgiin iletisim kurabilmekte ve hedeflere ulasmada daha
basarili olabilecegi diisliniilmektedir. Yapiyr harekete geciren liderlerin ise biitiin
enerji ve ilgilerini {istlendikleri sorumluluklarina vermelerinden dolay: izleyicilerin
daha ¢ok ve daha iyi is ¢ikarmalan tizerinde etkili olacaklari belirtilmektedir (Ergun

ve Ozler, 2013: 108).
1.3.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalar

Michigan Universitesi Calismast etkili ve etkili olamayan liderlerin sergiledikleri
davraniglar arasindaki ayrimlart bulmayir amaglamistir (Sigr1 ve Dinger, 2013: 109).
Rensis Likert’in yonetiminde yapilan bu arastirma Ohio State Universitesi calismalarryla
aynit zamanda gerceklestirilmistir. Arastirmacilarin bulduklari sonuglar ile Ohio State
Universitesi ¢alismalarinda bulunan sonuglar benzerdir (Tanridgren, 2013: 23). Arastirma
sonuglarina gore etkili ve etkisiz lideri birbirinden ayiran 2 davranig tarzi bulunmustur.
Bunlar “is merkezli davranis (task oriented) ” ve “birey merkezli davranigdir (employee
oriented)” (Horner, 1997: 270).

Is merkezli davranis sergileyen lider, astlarin dnceden belirlenmis olan kural ve
yontemlere gore calisip calismadiklarini kontrol eder, 6nemli derecede cezalandirma ve

resmi gorevinden kaynaklanan yetkisini kullanan bir davranis sergiler.

Birey merkezli davrams sergileyen lider ise izleyicilerin doyumunu artiracak
caligma sartlarinin olusturulmasina ve astlarin kisisel gelisme ve ilerlemesi i¢in galisir.

Astlarma belirli 6l¢iide yetki devreder (Ertiirk, 2006: 157).

Liderligi orgiitsel diizeyde inceleyen ilk ¢alismalar Ohio ve Michigan liderlik
aragtirmalaridir. Bu arastirmalar liderligin Ogrenilebilir oldugunu vurgulamaktadir

(Horner, 1997: 270).

1.3.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi1 Matriksi Modeli

Robert Blake ve Jane Mouton 1960’larda yaptigi arastirmalarda liderlik

davranisini “ise yonelik” ve “insana yonelik” olarak iki temel davrams bigimi
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tanimlamuslardir. Liderlerin bu iki temel davramiglarini ise bir diyagram {zerinde
aciklamaya c¢alismislardir (Demirel ve Kisman, 2014: 693). Diyagramda 1 rakami en az
alakayi, 5 rakami orta seviyede bir alakayr ve 9 rakami en iist seviyede alakayi
acgiklamaktadir. Modelde bulunan bes farkli liderlik bi¢imi ve bu davranis bigimlerinin
genel agiklamalar asagidaki gibidir (Findikg1, 2009: 70):

ISE YONELIK

19 9-9
X 55
—
Sa)
Z.
:Q
e
p
<
[7p]
E 1-1 9-1

Sekil 1.4: Yonetim Tarz1 Matriksi
Kaynak: Findikg1, 2009: 70

(1-1) Cihz Liderlik: Izleyenlerin &rgiit icerisindeki doyumu ve is basarisi
acisindan en az ¢aba gosteren liderliktir (Bakan ve Bulut, 2004: 155). Belli bir diizeyde
tretim saglanamadigi gibi catismalarin da Oniine geg¢ilememektedir. Liderler

izleyicilerine kars ilgisiz, cekimser, kabullenmis ve duyarsiz olarak tanimlanmaktadirlar
(Aksel, 2008: 42).

(1-9) Sehir Kuliibii Liderlik: Bu noktada yer alan lider iiretim ile ¢ok alakadar
olmaz. Lider insanlarin duygulari ve davranislarii énemsemektedir. Orgiit amaglarmin
basarilmasi icin astlarina baski uygulamaz. Astlartyla iligkisinde hiyerarsik kurallar
yerine onlara aile gibi yaklasir. Ceza, elestiri gibi yontemler yerine uzlagsmayi tercih eder.

Bu tarz1 sergileyen bir liderde yaraticilik diisiik seviyededir (Arikan, 2003: 6)

(9-1) Goreve Doniik Lider: Lider orgiitiin hedeflerine ulasmasini saglamak
amaciyla is yeri kosullarini en yliksek asamaya ulastiracak sekilde diizenlemektedir. Bu

tip lidere gore calisanlar, diger iiretim faktorleri ile kiyaslanir ve aralarinda bir fark
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olmadig sdylenir. Lider astlarin iglerini planlar, yonlendirir ve kontrol eder (Aksel, 2008:

42).

(5-5) Orta Yolcu Lider: Insana ve iiretime karsi orta diizeyde bir tavir
sergilemektedir. Orgiitiin amaglarina ulasmak, verimliligi ve iiretimi arttirmak i¢in kisinin

ve grubun motivasyonunu tatminkar olgtide tutmaya ¢alisir (Aksel, 2008: 42).

(9-9) Ekip Cahismas1 Liderligi: Lider, hem iiretim hem de insan ile yiiksek
seviyede ilgilenir. Hedefe odaklidir (Bass ve Stogdill, 1990: 484). Astlarin yaptiklari

(P-4

hatalar i¢in “egitici” bir yaklasim izlenir. Ekip ¢alismasi lideri hem saygi goriir hem saygi
gosterir. Gii¢lii ve her diizeyde yaygin olan bir iletisim s6z konusudur. Lider yeni
yaklagimlara ve degisime heveslidir. Giiclii ve yaratict kararlar alinmasina énem verir

(Arikan, 2003: 8)

Yonetim tarzi matriksine gore en uygun liderlik tarzi ve davranisi ekip ¢aligsmasi
liderligi (9-9) goriilmektedir. Buna ragmen yapilan arastirmalar orgiitlerde ¢ogunlukla
orta yolcu liderlik (5-5) davraniginin var oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Yaklasim Ohio
State Universitesi ve Michigan Universitesi Liderlik Calismalar1 ile benzer olmakla
beraber, Ohio Universitesi ve Michigan Universitesi ¢alismalarindakinin tam tersine iki
boyutun catisma i¢inde olmadigini liderin her iki boyutta da puan alabilecegini
savunmaktadir. Modelin sagladigi en 6nemli katki lider davramislarini kavram olarak
tanimlamasidir. Boylece liderlerin kendilerini hangi yonlerden gelistirmeleri gerektigini

belirlemelerine yardimci olmaktadir (Baytok, 2013: 79).

1.3.2.4. McGregor’un X ve Y Teorileri

McGregor 1957 senesinde yayinladigi “The Human Side of Enterprise” adl
eserinde lider davramiglarini belirleyen en onemli faktorlerden birisinin ydneticilerin
onlarin davramislar1 hakkindaki varsayimlari oldugunu bu varsayimlari onlar1 gosterecegi
davranisi etkileyecegini ifade etmis ve X, Y teorisini gelistirerek liderlik kavramina
katkida bulunmustur (Demirel ve Kisman, 2014: 693).

X ve Y teorisi Orglitsel anlamda bir giivenin yaratilmasi i¢in iyi bir rehber 6zelligi
tagimaktadir. Teoride c¢alisanlara yiiklenen farkli ozellikleri genelleyerek giliven

duygusuna iligkin 6nemli ipuglari ortaya atmaktadir (Asunakutlu, 2001: 12).

McGregor’un X teorisine gore insanlar igleri konusunda soyledir (Schermerhorn,
2011: 38);
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o Genellikle islerini sevmezler.
e Islerine kars1 hevesleri yoktur.
e Degisime karsi direnglidirler.
e Sorumluluk almazlar
o Liderlik etmekten ziyade idare edilmeyi tercih ederler.
Buna karsilik Y teorisi varsayimina gore (Kogel, 2014: 683);
e s, kisi icin oyun ve dinlenme gibidir.
e Kisi dogustan tembel degildir. Onu bu hale getiren tecriibeleridir.
e Kisi belirledigi ama¢ dogrultusunda kendi kendini kontrol ederek calisir.

e Her insanin potansiyeli vardir. Uygun sartlar altinda kisi bunu gelistirir ve daha

fazla sorumluluk yiiklenmeyi 6grenir.

McGregor’un X Teorisini benimseyen liderler daha ¢ok otoriter ve miidahaleci bir
davranig gosterirken; Y Teorisinin varsayimlarini benimseyenler daha ¢ok demokratik ve

katilimci bir davranis géstermektedir (Kogel, 2014: 684).

1.3.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Michigan Universitesi arastirmalarinin bir devami olarak gelistirilen Likert’in Sistem
4 Yaklasimi, Ohio Arastirmasi ile hemen hemen ayni zamanda baglamistir. Bu
calismalarin amaci, grup tyelerinin tatminine ve grup verimliligine katkida bulunan
faktorleri belirlemek olmustur (Aksel, 2008: 39). Likert bu modelde lider davranislarini
4 baglikta birlestirmistir. Gruplarin her biri belirli hipotezleri ve belirli davranislari
kapsamaktadir. Bu dort baslik ve ozellikleri Tablo 1.3’de agiklanmistir. Likert’in
yliriittiigii arastirmalar; sistem 3 ve sistem 4 modeli yonetim sekli ile yonetilen gruplarin
verimliliklerinin yliksek, sistem 1 ve sistem 2 modeli ile yonetilen gruplarin da

verimliliklerinin diisiik oldugu sonucunu gostermistir (Ertiirk, 2006: 157).
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Tablo 1.3: Sistem 4 Modeli

Onderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni (Istismarci (Yardimsever (Katilime1) | (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)
1.1zlyicilere |Astlara Hizmetgi efendisi | Kismen Biitiin
olan gliven | giivenilmez. arasindaki giiven gibi | giivenir fakat | konularda tam
bir giiven anlayisina | kararlarda olarak
sahiptir. ilgili  kontrole | giivenir.
sahip  olmak
ister.
2.1zleycilerin | Astlar, ilgili | izleyiciler kendilerini | izleyiciler Izleyiciler
algiladig: konular1 biraz serbest hisseder. | kendilerini kendilerini
serbesti tartismak hayli  serbest | tamami ile
konusunda hisseder. serbest
kendilerini  hig hisseder
serbest
hissetmezler.
3.Ustiin Isle ilgili sorun-|Bazen izleyicilerin|Genel olarak|Her  zaman
izleyiciler ile |larin ¢6ziimiinde | fikrini sorar. izleyicilerin izleyicilerin
iliskisi astlarin  fikrini fikrini alir ve | fikrini alir

nadiren alir.

onlari
kullanmaya

calisir.

onlar1 kullanir.

Kaynak: Ertiirk, 2006: 157.

Davranigsal yaklagimlar ile ilgili olarak konuyu o6zetleyecek olursak, bu
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yaklasimlar ile ilgili tiim arastirmalarda iki liderlik modeli {izerinde yogunlasilmigtir.
Bunlar, goreve yonelik lider tipi ve insanlar arasi ilisiklere yonelik liderlik modelidir.
Buna ragmen lidere iligkin en uygun davranis ve faaliyeti belirlemek kolay degildir. Bu
zorluk nedeniyle liderlik konusunda daha gercekgi bir yaklasima ihtiyag duyulmus ve

“ozellikler” yaklasimi ile “davranigsal” yaklagimin belirli oranda karisimindan olusan ve




isin Ozellikleri ile durumun gereklerini de gbéz Oniine alan durumsallik yaklagimlart

gelistirilmistir (Ertiirk, 2006: 158).

1.3.3. Durumsallik Yaklasimlari

Davranigsal yaklasimlardaki en biiyiik eksiklik liderin etkinligini belirlerken
durumsal degiskenlerin dnemsenmemesidir (Bakan, 2008: 5). Buradan yola ¢ikilarak
durumsallik yaklasiminin temel prensibinin lider ve izleyicilerin bulunduklar1 duruma
bagli olarak gosterdikleri davranis oldugu soylenebilmektedir. Etkili bir lider durumun
gereklerine bagli olarak uygun yonetim sekline gore davranis gosterebilmektedir.
Durumsallik yaklasimlarindaki odak nokta, bir liderlik durumunun uygun liderlik

davranisi ile birlestirilip agiklanmasidir (Amos vd., 2008: 208).

Liderligi, kosullar1 goz oniinde bulundurarak agiklamaya calisan durumsallik

yaklasimina gore, liderin etkinligini belirleyen unsurlar sunlardir:

¢ Olmasi istenen hedefin 6zelligi,
e Upyelerin yetenekleri ve beklentileri,
e Liderligin ortaya ¢iktig1 organizasyonun nitelikleri,

e Liderin ve izleyicilerin dnceki tecriibeleri

Bu durum Sekil 1.5’te agiklanmustir;

Ustlerin Bekdentileri ve

Davramslan
Gerceklestirilecek
Amacin Niteligi

\ [zlevicilerin Beklentileri

Orgiitsel Hava ve ve Davramslan

Poltikcalar Meslektaslarmm
Ozellikleri, Beklentileri

Onderin Kisiligi_ 5 | ONDERIN DAVRANISI
ve Tecritbeleri

Sekil 1.5: Liderlik Davranisim Etkileyen Faktorler
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Kaynak: Stoner, 1978: 449. Aktaran: Kogel, 2014: 687.

Durumsallik Yaklagimlarina en iyi denilebilecek liderlik tarzinin olmadigini
savunmaktadir. Degisik durumlar ve kosullar degisik liderlik tarzlarin1 gerektirir. Lider
mevcut kosullarin geregine gore davranmaktadir. Bu asamada ¢esitli kosullarda
demokratik bir liderlik modeli basarili sayilirken, ¢esitli kosullarda ise otoriter bir liderlik

modeli basarili sayilabilmektedir (Aksel, 2008: 43).

Durumsallik yaklasimlart; (1) Liderin goreve yonelik davranislar, (2) Karsilikl
iliskilere yonelik davranislar, (3) Izleyicilerin 6zel bir gorev ya da aktiviteyi yaparken

gosterdikleri goniilliiliik seviyesine baglidir (Dits, 1996: 202).

Durumsal liderlik yaklagimlarin1 gelistirmek i¢in yapilan arastirmalarin bazilari

sunlardir;
e Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Teorisi
e Amag- Yol Teorisi
e Hersey ve Blanchard’in Yasam Egrisi Yaklasimi
e Vroom ve Yettonun Normatif durumsallik Yaklasimi
1.3.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Durumsallik teorileri igerisinde en ¢ok kabul géren model Fred Fiedler’in gelistirmis
oldugu “Etkin Liderlik Modeli’dir. Bu modele gore takimin performansinin etkili
olabilmesi i¢in zaruri olan liderin, takim-is eslestirmesini dogru bir sekilde yapmasidir
(Baytok, 2008: 80). Fred Fiedler “Least Preferred Co-worker (LCP)” (En az tercih edilen
calisma arkadasi) d6lgegini kullanarak liderin davraniglarinin etkinligini 6l¢iimleyen ii¢

ana durumsal degisken belirlemistir (Kogel, 2014: 688). Bunlar:
e Lider- Uye iliskisi
e Liderin Mevkii Giicii

e (Gorevin Yapist

Bu ii¢ degiskenin anlami sudur (Yukl, 2010: 166):
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Lider- Uye liskisi; Astlar géreve sadiktir ve lider ile olan iliskilerinde arkadasca

ve paylasimcidir.

Liderin Mevkii Giicii; Lider otoritesini astlarin performansina gore 6diil veya

cezalandirma seklinde kullanir.

Gorevin Yapisi; Grubun veya takimin basarmak istedigi gérevin uygulanmasiyla

alakali olarak dnceden belirtilen yol ve yontemlerin bulunup bulunmamasi ile ilgilidir.

Eger lider i¢in durumun olumlu olmas:i isteniyorsa yukarida belirtilen tim
boyutlarin yiiksek olmasi gerekir. Lider genel olarak izleyicileri onaylar ve saygi duyarsa
(ilk yiiksek boyut), gérev yapist giiglityse ve lider izleyicilere gorevi ayrintili sekilde
aciklarsa (ikinci yliksek boyut), otorite ve gii¢c liderin mevkiisine atfedildiyse (li¢lincii
yuksek boyut) o zaman durum olumludur. Ama tam tersi bir durum s6z konusuysa yani

tiim boyutlar diisiikse durum lider i¢in olumsuz olacaktir (Luthans, 2011: 424). Diger bir

ifadeyle, bu boyutlar ne derece yiiksek ise lider o derece etkindir.

Tablo 1.4: Etkin Liderlik Modeli

Kaynak: Yukl, 2010;166.

Durum Lider-izleyici Iliskisi |Isin Yapist Konum Giicii Etkili Lider
1 fyi Planlanmis Giicli Diistik LPC
2 Iyi Planlanmis Zay1f Diisiik LPC
3 Iyi Planlanmamis Giigli Diisiik LPC
4 Iyi Planlanmamais Zayif Diisiik LPC
5) Kaoti Planlanmisg Giiglu Yiiksek LPC
6 Kotii Planlanmis Zayif Yiiksek LPC
7 Kaoti Planlanmamis Giiclu Yiiksek LPC
8 Koti Planlanmamuis Zayif Diisiik LPC

Fiedler, etkin liderlikte lider- izleyici etkilesimi, isin yapisi ve liderin konum giicii

gibi unsurlarin 6nemli oldugunu belirtmistir. Modele gore pozitif ve negatif durumlar is
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motivasyonlu liderlik yonelimini etkin kilarken, pozitif veya negatif durumu gorece az

oldugu hallerde iliski motivasyonlu liderlik yonelimi etkin olmalidir (Yukl, 2010: 167).

Fiedler en iyi ve kotii kosullarda ise yonelik liderin aktif olmasini; en olumlu
durumlarda toplulugun yonetilme gereksinimiyle; en olumsuz durumlarda ise liderin
bireye yonelik olasi davramisinin basarisizlik doguracag ihtimali iizerinden
aciklamaktadir. Dolayistyla liderin yalnizca mevcut ise odaklamasi onu daha basarili

kilacaktir (Kogel, 2014: 691).

Biitiin 6nemli teorik ¢alismalarda oldugu gibi Fiedler’in calismasi da yogun
uygulamali aragtirma ¢aligmalarina konu olmustur. Bu calisma sonuglarindan bazilari
modeli desteklemis bazilar1 desteklememistir. Modelin gegerliligi elestiri konusu

olmustur (Luthans, 2011: 424).

Model yoneticiler tarafindan da daha ¢ok akademik nitelik tasidigi,
uygulayicilarin isine yaramadigi gerekgesiyle elestirilmistir (Kogel, 2014: 691).

1.3.3.2. Amac- Yol Teorisi

Amag- Yol teorisinin kokleri daha ¢ok motivasyon konusunda gecen bekleyis
teorisine dayanmaktadir. Kisaca, bekleyis teorisine goére bireylerin davranis veya
tutumlar1 6nceden tahmin edilebilir. Davraniglarin 6nceden tahmin edilmesini saglayan

durumlar ise sunlardir (House, 1975: 1);

e Kisinin, belirli davranislarinin belirli sonuglara ulagtiracagi konusundaki inanci

(Bekleyis)
¢ Kisinin sonuglara verdigi deger (Valens)

Bekleyis teorisinin liderlik agisindan anlami, takim tiyeleri lider tarafindan iki konuda

motive edilebilir. Bunlar (Kogel, 2014: 691):
- Liderin izleyicilerin bekleyisinden etkilenme derecesi (yol)
- Liderin izleyicilerin valensini etkileme derecesi (amag)

Bu modele gore bireyin ihtiyaglar1 ve davranisin ihtiyaglar karsilayabilme 6zelligi
bireyin bir davranig bigimi ortaya koymasini saglar. Amag-Yol Modeli liderin

izleyicilerinin bireysel giigleri ile is basarim giiclinii nasil etkileyecegini ve bu iki amag
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seti arasinda nasil bir yol bulacagini arastirir. Bu model, liderin izleyenlerin gosterilen
amaca ulasabilmeleri i¢in onlar1 amaca motive etmesini {giincii boyut olarak
eklemektedir (S6kmen ve Boylu, 2009: 2384). izleyenlerin davranislarim etkilemek icin
lider odiillendirme giicii ve bu o6diilii elde edebilmek icin izleyenlerin ne yapmasi

gerektigi acikliga kavusturma imkanina sahiptir. Bu durumu Sekil 1.6’daki gibi

o

ASTLARI

gosterebilmektedir;

AMACLARA ULASTIRACAK

“YOLU"

ACIKLIGA KAVUSTURUR

AMACLAR (ODUL)

Sekil 1.6: Amac- Yol Teorisi

Kaynak: Kogel, 2014: 692.

Amag- Yol Teorisi kapsaminda lider agsagidaki dort tip liderlik modelinden birini

sergileyebilir;
e Otoriter Liderlik
e Destekleyici Liderlik
e Katilimer Liderlik
e Basariya Yonelik Liderlik

Bu davraniglarin  uygunlugu asagidaki durumsallik faktorleri tarafindan

etkilenecektir (Kogel, 2014: 693).

e Izleyicilerin kisisel dzellikleri
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e lzleyiciler iizerindeki zaman ve cevre baskisi

e Isin niteligi

Isin niteligi ile izleyicilerin tatmini arasindaki iliskiyi Sekil 1.7°deki gibi

gosterebiliriz;

Yiiksek

Is Tatmini

Az

Yiksek Otoriter Davranis Az

Sekil 1.7: Liderlik Davranisi
Kaynak: House and Mitchell, 1975: 5.

Teoriye bakildiginda, duruma gore en uygun liderlik davranisi belirlenmesi 6n

goriilmektedir. Fakat var olan arastirmalarin Amag-Yol Teorisinin desteklenmesine

yetmedigi goriilmektedir.
1.3.3.3. Hersey ve Blanchard’in Yasam Egrisi Yaklasimi

Hersey ve Blanchard, Blake ve Moutun’un iki boyutlu liderlik modelinden
esinlenerek liderligin yasam egrisi yaklagimini gelistirmislerdir. Gelistirilen bu

yaklagimda gorev davranisi ve iliski davranisi olarak iki ana boyut tizerinde durulmustur

(Ozmen, 2009: 37).
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Gorev Davranisi: Lider, bireyin ya da ekibinin gérev ve sorumluluklarint ayrintili
bir bicimde tanimlamak amacindadir. Bu amag¢ dogrultusunda; neyin, nasil, ne zaman,

nerede ve kim tarafindan yapilacagini belirlemektir.

[liski Davramsi: Lider iki yonlii veya ¢ok yonlii iletisim yiiriitmektedir. izleyenleri
ile arasinda yakin bireysel iliski vardir. Liderin davramislar1 genellikle dinleme, tesvik

etme ve sosyal-duygusal destek verme bigimindedir (Hersey, vd., 2001: 191).

Hersey ve Blanchard’a gore optimal liderlik modelinin hangisi olacagint mevcut
durum belirlemektedir. Kisisel olarak lideri benimsemeleri ya da geri ¢evirmeleri
sebebiyle takim iiyeleri iizerine yogunlasan modelin ana hipotezi, liderin etkinligi; liderin
davranistyla, takim veya kisinin olgunluk seviyesi arasindaki kararliliga baghdir. Takim
tiyelerinin olgunlugu, lider davranis1 ve liderin etkinligi arasindaki iliskiyi tanzim eden

aract durumsal faktordiir (Baytok, 2006: 82).

Yiiksek y

k Yiiksek Yiiksek
Thiski Gorev
Diisiik Yiiksek
Goérev Thiski
= S s2
g S3 S
-
= S4 s1
2
-
=
% Diisiik Yiiksek
— Gérev Gorev
Diisiik Disiik
Ihiski Iisk:
v -+ > Yiiksek
Diisiik Goreve Déniik Davranis o —
- s
g, | Liksck Ofta Diisiik,, | =’ 2
o M4 M3 M2 M1 -

Sekil 1.8: Hersey ve Blanchard’in Yasam Egrisi Yaklasim

Kaynak: Hersey ve Blanchard, 1982

e izleyiciler ¢ok diisiik seviyede olgunluga sahip olduklarinda (M1), diisiik
yonelimli (S1- diistik iliski ve yliksek gorev) liderlik bigimi daha etkin olmaktadir.
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e izleyiciler daha az seviyede olgunluga sahip olduklarinda (M2), dinamik liderlik
bicimi (S2- yiiksek gorev ve yiiksek iligki) davranisi en etkili liderlik davranigidir.

e Izleyiciler orta diizeyde olgunluga sahip olduklarinda (M3), iliski ydnelimli
liderlik bi¢imi, (S3- yiiksek iliski ve diisiik gorev) en etkili liderlik bigimi

olmaktadir.

e Izleyiciler yiiksek olgunluga sahip olduklarinda (M4), yetki devredici liderlik
bigimi (S4- diisiik iliski ve diisiik gorev davranisi) en etkili liderlik bigimi
olmaktadir (Luthans, 2011: 452).

Hersey ve Blanchard’in yaklasimi hem kuralct hem de esnek iki boyuta sahip
oldugu icin detayl bir analize imkan vermekte ve bu durum s6z konusu yaklagimin son
donemlerde egitim programlarinda sik¢a kullanilan bir yaklagim olmasini saglamaktadir.
Lider oncelikle mevcut, onilinde olanin yapisini, bilesenlerini kavrar sonrasinda elindeki
yapiya gore uygun is yapis tarzini belirler. Ancak bu yaklagima ¢ok atif yapilmasina

ragmen bazi arastirmalar s6z konusu yaklagimi “olgunluk- gorev yapisi”, “giivenilirlik”

ve “Onerilerin desteklenmesi” baglaminda elestirmektedir (Baytok, 2006: 85).

1.3.3.4. Vroom ve Yetton’un Normatif Durumsallik Yaklasim

Giinlimiizde karar verme farkli bir alan olarak ele alinmakta bu da karar verme
konusundaki 6nemin artmasina sebep olmaktadir. Biitiin yoneticilerin bir “karar verici”
olarak kabul edilmeleri sebebiyle bu yetki liderlerin de en 6nemli sorumluluklari arasina
katilmistir. Bu nedenle organizasyonlarda karar verme siirecinde lidere ve duruma uygun
yontemlerin seg¢ilmesinin degerinin giderek arttigi, buna bagh olarak da karar verme
konusundaki calisma ve arastirmalarin sayisinin bir hayli arttigi goriilmektedir. Bu
konudaki arastirmalarin sonucu olarak Victor H. Vroom ve Philip W. Yetton, 1973
yilinda farkli orjinal karar verme durumlart i¢in hangi diizeyde katilimi gerektiren bir
liderlik modelinin daha etkili olacagini belirlemeye agirlik veren durumsal bir liderlik ve
karar verme yaklasimi meydana getirmislerdir. Vroom ve Jago bu yaklasim iizerinde
biraz daha ¢alisarak 1988 yilinda gelistirilmistir (Aksel, 2008: 54). Yaklasima gore lider
zaman zaman farkli liderlik tarzlar gosterebilir. Durumun 6zelliklerine bagl olarak, ne
kadar astin kararlarin paylagilmasinda s6z sahibi olmasi gerektigini agiklar. Yaklasgimda

bir karar agacinin kullanilmasi1 gerekmektedir. Yonetici degisik durumlara gore kendi
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durumunu belirler ve karar agaci ile yollar1 izleyerek, problem i¢in uygun segenegi saptar
(Kirel, 2004: 153).

Eger karar kabual edilmisse A

hang! davranis bigimminan Evet Hayir
kullamincag: fark eder ma?

Digerlerinden dabhia iyvi ola- =

bilecek bir ¢ozaam gin vk Evet Hayir

sek nitelikli karar vermeye

gzerek var soa?

Yiukselk kalitels karar lC
versbhilmelk igin yeterl r vert
bilgnye sahip miyim? Hays E

D Sorun vapalaodirmlmag
muadar? Hawyr Evet

[=| El E
[ Karamn astlar tara- Havir Hawir
findan kabul edilme ¥ ¥ Evel Haynr‘ Hay P A
st bu kararnnn etkili

bar bagumde uvpulans-
balmes: sin omemls
mkcdar™

Evet
F Eger haram tek
Hayir

basuna alsam asclar Evet

tarafiindan kabual Evet

edilmesi kesin midr?

G, Astlann paylagtag S
‘nrgiitsel hedeflor, bu
Sorunun e e hrse Ha Ewvet
yardim edebilir ™ v

Evet

H.  Tercih edilen gozixm
hakkindn astlar
araminda ¢gatigma cillkma
olasils@g: var madir?

Hayr Evet

D yaaa ya da @

Sekil 1.9: Vroom ve Yetton’un Normatif Liderlik Modeli

Kaynak: Celik, 2013: 23.

Vroom-Yetton Modeli problemlerin analiz edilmesinde gereken sekiz soru tespit

etmislerdir. Bunlar;
e Problem teknik bilgi gerektiriyor mu?
e Astlarin karar1 benimsemeleri nemli mi?
e Isabetli karar verebilmek i¢in yeterli bilgi var m1?

e Problem belirgin mi?
e Kararn verdikten sonra astlarin benimseme olasilig1 yliksek mi?

e Astlar organizasyon amaglarin1 benimsemisler mi?
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e Secilen kararlarin astlar arasinda ¢atisma olasilig1 yiiksek mi?
e Astlarin isabetli kararlar i¢in yeterli bilgileri var mi?

Sekilde goriildiigli gibi bu model A’dan H’ye kadar soru ve cevaplar {izerine
kuruludur. Lider sonuca ulasincaya kadar karar agacim takip eder. Dallarin sonunda
liderin ne yapacagi belirlenir. Modelin akis semasi ortaya g¢ikan problemlerde lideri
sonuca ulastirabilir ve ¢6zliim yollart bulabilir. Bu ayni zamanda astlarla problemin

paylasildigini ve ortak bir ¢éziimde fikir birligine varildigini gosterir (Kirel, 2004: 154).
1.4.Cagdas Liderlik Yaklasimlar

1.4.1. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Isletmeler giiniimiizde kiiresellesen bir diinyanin  kuruluslart  sekline
dontigsmiislerdir. Rekabet uluslararasi hatta kiiresel bir diizeye ¢ikmis, pazarlar biliylimiis,
teknolojik gelismeler hizlanmis, birgok firma biiyiimiis ve yeni {irlin hatlar
olusturmuslardir. Bunun sonucunda artan rekabet firmalar1 da karmagikliga ve belirsizlige

stiriiklemistir (Eren, 2013: 519).

1980’11 yillarin basindan beri liderligin mevcut ve en popiiler yaklagimlarindan
biri olan (Northouse, 2010: 171) dontsiimci liderlik 1978 yilinda Burns tarafindan
gelistirilmis ve 1985 yilinda da Bass tarafindan yaygmlastirilmistir. Doniistimcti
liderlikten, ilk olarak Dawston “Isyan Liderligi” adl1 calismasinda bahsetmistir (Tok ve
Bacak, 2013: 1139). Déniisiimcii liderlik, “gorev” ve “iliski” odakliliga karsit olarak
“vizyon” ve “hareket” odakl1 bir modeldir. Vizyon, gelecekteki hedefi resimleme; hareket
ise hizli karar almaktir. Dontisiimeii liderlik ile ilgili genel fikir ; “hareketsiz vizyon

sadece bir hayal; vizyonsuz hareket sikici ve anlamsizdir” (Dilts, 1996: 2036).

Dontistimcii liderlik, liderlerin inanglar1 ve kisisel degerlerinin paylasmasindan
kaynaklanir (Kunhert ve Lewis, 1976: 649). Liderler izleyicilerini kendi liderlik
kapasitelerini gelistirmeleri ve 6nemli basarilar elde etmeleri i¢in etkiler ve ilham verirler

(Bass ve Riggio, 2010: 76).

Doniistimceii liderler, kurumlarin1 6nceden belirlenen hedeflere ulastirabilmek
adina, belirledikleri gilincel vizyonla beraber gerekli orgiitsel sartlar1 olusturarak, cevresel
farklilasmalar firsatlara g¢evirirler. Bu tarz liderler, calisanlarin ve kurumlarin deger

yargilarinda, inanglarinda, gereksinimlerinde farklilasmaya sebep olmaktadirlar.
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Calisanlarin becerilerini ve fikirleri meydana c¢ikarmakta ve bir giiven ortami

yaratilmasini saglamaktadirlar (Sandik¢1 ve Vural, 2015: 165).

Dontigiimeii liderlik, liderin izleyicileri lizerinde ortak bir biling olusturmasiyla
gelisen bir siirectir. Ayni zamanda izleyicilere zorluklarla miicadele ederken yeni yollar
sunmakta ve karsilagtiklar1 firsatlar1 gormelerine imkan tanmimaktadir. Dontlisimci
liderler, sadece izleyicilerin performansini degil, hem bireysel, hem grup, hem de orgiitsel

olarak gelisimi ve yeniligi optimize etmek i¢in ugrasirlar (Avolio ve Bass, 2009: 4).

Bass’a gore doniisiimcii liderlik yaklasimi geleneksel liderlik yaklasimindan
farklidir. Bu farki vurgulamak adina Bass s6z konusu iki liderlik tipinin farkli 6zelliklerle
donanmis olduguna deginerek iki liderlik tipini kesin ¢izgilerle ayirmaktadir. Bass’a gore
geleneksel lider ddiillendirme aktivitelerini belirli kosullar iizerinden gerceklestirmekte,
aktif ve pasif istisnalarla yonetim uygulamakta ve miidahale giiciinli aktif olarak
kullanmamaktadir. Dontlistimcii lider ise karizma, telkin etme, entelektiiel uyarim ve

bireysel destek 6zelliklerine sahiptir (Baytok, 2006: 104).

Tablo 1.5: Déniisiimcii ve Geleneksel Liderlik Ozellikleri

Déniisiimcii Liderlik Ozellikleri

Karizma Vizyon ve misyon duygusu olusturma, 6viing duyma, giiven ve

saygl kazanma

Telkin Etme Yiiksek beklentileri karsilama, ¢abalar1 yonlendiren sembollerden

yararlanma, 6nemli amaglari basit bir bigimde agiklama

Entelektiiel Uyarim | Zekay gelistirme, akilcilik, sorun ¢6zmede dikkatli olma

Bireysel Destek Kisisel ilgi, her is gorenle birebir ilgilenme, kogluk, tavsiyelerde
bulunma
Geleneksel Liderlik Ozellikleri

Kosullu Yiiksek performansa dayali 6diil verme, basarilar1 ddiillendirme

Odiillendirme

Istisnalarla Yonetim | Olgiit ve kurallardan sapmalar1 arastirma, kusursuz eylemde
(Aktif) bulunma

istisnalarla Yonetim | Sadece standartlar karsilanmazsa karisma

(Pasif)

Miidahale Etmeme Sorumluluklari birakma, karar vermekten kaginma

Kaynak: Bass, 1990: 22.
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1.4.1.1. Déniisiimcii Liderlerin Ortak Ozellikleri

Cesaretli Olmalari: Kurumda farklilasma meydana getirebilecek etkinlikleri
uygulamak ve gerektiginde ge¢misten beri var olan teknikleri ve diisiinceleri degistirmek,
istenmemesine ragmen miidahale etmeye sebep olan vakalara yol acabilmektedir. Bu
sebeple doniisiimcii liderlerin, mevcut sartlara dayanabilecek derecede cesur olmalari

gerekmektedir (Bolat vd., 2008: 182).

Siirekli Ogrenmeye A¢ik Olmalari: Hayatlar siirecince bilgiye agik ve sonug
cikaran bir yapida olmalidirlar. igerisinde olduklari takimin ya da érgiitlerin kisilerinden
daha degisik ve st seviyede muhakeme edebilen doniisiimcii lider, bu vasiflarini,
karakterinin her zaman ¢alisma, 6grenme, arastirma gibi kendini gelistirme meyline

sahip olmasi 6zelliginden almaktadir (Berber, 2000: 36).

Ortak Bir Vizyon Yaratma Becerisine Sahip Olmalari: leri goriise sahip olan
lider, kurumun devamliligini bireysel hayallerine dayanarak fakat gergekligi birakmadan
tasarlama bunu da c¢evresindekilere giizel bir sekilde aktarabilme yetenegine sahiptir.
Liderin ileri gorlise sahip olmasi astlarini motive eder ve aralarindaki iletisim ve is

birliginin artmasini saglar (Serinkan, 2004: 74).

Kendilerini Bir Degisim Unsuru Olarak Tammlamalari: Dontigimci liderler
orgiitlerin mevcut kosullarindan, astlarin farkli davranissal yeteneklerine kadar tiim

sahalarda imkan oldukga kendi 6zelliklerini yansitirlar (Berber, 2000: 36).

Kavramsal Yeteneklerini Iyi Kullanmalari: Déniisiimeii liderlerin, kurumu bir
biitiin seklinde tasavvur etmek ve kurumun her bir parcasi arasindaki etkilesimleri
gozlemleyerek bu pargalart Orgiitiin tamaminda uygun hale doniistirme niteligini
benimsemeleri kavramsal yeteneklerini iyi kullandiklarin1 géstermektedir (Berber, 2000:

36).

Mizah Anlayiglari: Doniistimeii liderler izleyicileri ile aralarindaki iletisimleri
sicak tutmaktadirlar. Liderlerin belli bir mizah anlayisina sahip olmalari; gergin
ortamlardaki havanin kirilmasin, izleyicilerin konsantrelerinin dagilmamasini ve vermek
istedikleri mesajin kalici hale gelmesine sebep olmaktadir (Barut¢u ve Akatay, 2000:
197).
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Motivasyon ve Ilham Verme Becerileri: 1zleyicilere hedeflerin benimsetilmesiyle
birlikte onlarin harekete gecmelerini saglamak i¢in liderlerin ileri seviyede motive etme
giicli kullanmalar1 gerekmektedir. Bu tarz liderler izleyicileri, hedef yoniinde destekler ve
kamgilarlar. Motivasyon ve ilham, organizasyonlarin hedefleriyle kisilerin
gereksinimleri, talepleri, degerleri, alakalari ve amaglari arasinda mutabakat saglanmasi

ile artmaktadir (Serinkan, 2004: 75).

Tecriibe: Liderlik davraniglarin etkileyen dnemli etkenlerden biri de tecriibedir.
Takimin nitelikleri ve daha dnce meydana gelen olaylarin hepsi liderlik davranislarini
etkilemektedir. Liderin mevcut tecriibesi, meydana gelen ya da gelebilecek hallerle nasil
basa ¢ikabilecegini gostermekte ve bu sayede etkin bir liderlik meydana gelebilmektedir

(Barut¢u ve Akatay, 2000: 197).

1.4.1.2. Doniisiimcii Liderlige Getirilen Elestiriler

Dontisiimii liderlik genellikle basarili bir liderlik tarzi olarak kabul edildigi halde,
cogunlukla takim ig¢i iletisim agisindan ¢esitli eksikliklerinin var oldugu goriilmektedir
(Serinkan, 2004: 71). Bu eksiklikler asagidaki gibi agiklanabilmektedir (Berber, 2000:
40):

o Etkileme asamast; liderini takim {iiyelerinin tutumlari, giidiileri ve hareketleri
tizerindeki etkilerini agiklamak i¢in kullanilan bir kavramdir. Doniistimcii liderlik
yaklagiminin temelinde bulunan etkileme siirecinin net bir ¢ercevede ele alinmasi
ve Tlzerinde planli bir c¢alisma yiriitilmiis olmasi, donilistimcii liderlik

yaklasimlarinin ilerlemesinde eksiklige sebep olmaktadir (Berber, 2000: 43).

e Liderin dontisiimeii becerileri ile orgiitii ileri seviyelere tagimasi ve daha iyi
kosullara getirmesi s6z konusudur. Yiiriitiilen bircok doniisiimcii liderlik
calismasi, Kkisilerin gelisimi, doyumlari, alakalari vb. konulara konsantre
olmaktadir. Fakat grup seviyesindeki asamalara gerekli 6nemi vermemektedir. Bu
sebeple gerceklestirilen calismalarin kisisel diizeydeki asamalara yogunlastigi,
liderin takim tiiyesi tizerindeki etkileri temel nokta olarak belirlenirken, takim
lizerine hatta Orgilit {iizerindeki etkilerin yetersiz seviyede arastirildigi

goriilmektedir.

e Dontisiimcii liderligi meydana getiren boyutlarin, aslinda ¢ok fazla alt boyutu

vardir. Bu alt boyutlarin ¢ok fazla olmasi net bir sekilde tanimlanmamasina ve
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optimal seviyede fikir birligine varilamamasina neden olmaktadir (Serinkan,

2004: 72).

e Sartlara bagh faktorlerin yeterli seviyede belirlenmemesi dontisiimcii liderligin
hangi sartlarda ve kosullarda ne kadar etkili olabilecegi hakkinda tam bir fikir
birligine varilamamasina sebep olmaktadir. Doniisiimcii liderligin etkinliginin
tespit edilmesinde Orgiitiin yapisinin, mevcut sartlarin, yonetim seklinin ve
benzeri degiskenlerin net olarak tanimlanmasi, oldukg¢a giivenilir ve dengeli

bulgular elde edilmesini saglayacaktir.

e Bir¢ok liderlik yaklagimda goriildiigii gibi, donilisimcii liderlik yaklasimi da
“kahraman liderlik” kavrami lizerine olusturulmus ve etkinin yonii liderden takim
tiyelerine dogru olarak belirlenmistir. Ydritilen arastirmalarda lider ile
aragtirmacilarin katilimlarinin ya da performanslari arasinda bir iliski oldugunda,
bulgularin liderin takim tiyelerini etkiledigi seklinde yorumlanmistir. Calismalar
liderin takim iiyelerini nasil harekete gegirdigi ve zorluklarin iizerinden nasil
gelindigini agiklaya yonelik yapilirken, liderin amaglarini gerceklestirmek ve 1yi
bir vizyon olusturmak i¢in takim {iyelerine nasil cesaret verdigi ile ilgili yorumlar

g6z ard1 edilmektedir (Berber, 2000: 44).

Doniisiimcti liderlik yaklasimi gesitli belirsizliklere ve eksikliklere sahip oldugu halde
orgiitler icin cok biiylik faydalar saglamaktadir. Bu sebeple doniisiimcii liderlik
yaklasiminin desteklenmesiyle kazanilacak avantajlar olacagindan kurumlar iist yonetim
konumunda bulunanlarin bu tarz bir liderlik tarzin1 benimsemelerini tesvik etmeleri ve
bunun i¢in ne gerekiyorsa yapilmasimi tesvik etmeleri dogru bir davramig olacaktir

(Serinkan, 2004: 73).

1.4.2. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimci liderler izleyicilerine rollerini ve gorevlerinin gereklerini tanimlayarak
onlar1 belirlenmis hedeflere dogru yonlendiren ve motive eden kisilerdir (Ceylan, vd.,
2005: 34). Etkilesimci lider; is yerinde is standartlarina uyulmasini, isletmenin

hedeflerinin gerceklestirilmesi icin gorev odakliligi ve 1s gorenlerin gorevlerini
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tamamlamalart durumunda 6diil alabileceklerini vurgulayan bir anlayisa sahiptir
(Serinkan, 2004: 64). Burns’e gore etkilesimci liderlikte, lider ve izleyen arasinda
karsilikli bir aligveris vardir. Izleyiciler liderlerin isteklerine uygun bir sekilde hareket
ettiklerinde bunun karsiliginda bir takim degerli ¢iktilar elde ederler. Bass, Burns’un
gorilislerini baglangic noktasi olarak almis ve arastirmalarinda liderligin genellikle
islemsel ya da maliyet-fayda aligverisi siireci olarak kavramsallastirmistir (Ceylan, vd.,
2005: 34).

Lider izleyicilerin yaratici ve yenilik¢i yanlar ile pek fazla ilgilenmez. Etkilegimci
liderler pazar paymi ve kari arttirma, maliyetleri diisiirme vb. gibi ge¢misten gelen
faaliyetleri iyilestirmek seklinde is yaptirma yolunu tercih ederler. Bu liderlik tipinin
gecmisteki olumlu gelenekleri siirdiirme ve bunlar1 gelecek nesillere birakma yontindeki
¢alismalar faydalidir (Berber, 2000: 35).

Etkilesimci liderlik yaklagimina gore, lider ile izleyiciler arasindaki davranis iligkisi

dort farkl sekilde gerceklesebilir (Kogel, 2014: 695):

e Birinci tiir davranis; ¢alisanlarin gosterdikleri caba ve ulastig1 performansa paralel
olarak, liderin izleyicilere daha fazla destek ve kaynak saglamasi yoniindeki

davranisgtir.

e Ikinci ve iiciincii tiir davranis; liderin izleyicilere isi yaptiklar1 sirada miidahale ve
yonlendirmeler, seklindeki davraniglarla ilgilidir. Cogu kez “istisnalarla yonetim”
olarak da bilinen yonetim tarzinin iki ayr1 tliriinii igeren bu yaklagima gore, ikinci
tiir davranis olarak belirlenen davranis tiirlinde lider 1§ ve is yapma standartlarin
belirler ve is yapma siirecini izleyerek gerektiginde miidahale eder ve diizeltici
kararlar alir. Ugiincii tiir davranista ise daha pasiftir ve sadece is ile ilgili sorun

ciktiginda olaya dahil olur ve miidahale eder.

e Dordiincii tiir davranis; izleyicileri is amaglarini, is standartlarini belirlemek
konusunda tamamen serbest birakan, isle ilgisi kalmamis bir sekilde hic
karismayan, bir goriise gore liderlik sorumluluklarinin higbirini yerine getirmeyen

bir liderlik davranisi géstermesidir.

1.4.3. Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderligin Karsilastirilmasi
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Bugiine kadar etkilesimei ve dontisiimcii liderlik tarzlar ile ilgili pek ¢ok bilim
adami caligma yapmis ve sonucunda bu iki liderlik tarzi birgok acidan kiyaslanmistir.

Kiyaslama sonuglarinin bazilarina asagida yer verilmistir.

Doniisiimcii liderlik ile ilgili yapilan arastirmalarin sonucunda bu kavram giderek
normatif teori haline gelmistir. Etkilesimci liderlik ise, yonetim ¢alismalarinda

istenmeyen bir liderlik modeli gibi degerlendirilmistir (Berber, 2000: 33).

Arastirma sonuglarinda doniisiimcii liderlik tarzinin toplumsal bir yaklagim
oldugu, etkilesimci liderlik modelinin ise ydnetimsel etkinliklerde genellikle tercih

edilmeyen bir liderlik tarzi oldugu ortaya ¢ikmistir (Berber, 2000: 33).

Doniigsiimcii liderlerin en 6nemli 6zelliklerinden biri proaktif olmalaridir. Bu
liderlik tarzim1 benimseyen liderler i¢inde bulunulan zaman dilimini ilerleyen zaman
dilimleri i¢in firsat olarak degerlendirmektedirler. Etkilesimci liderlik tarzini benimseyen
liderler ise, doniistimcii liderligin tam tersi sadece am diisiiniir ve yasarlar (Serinkan,

2004: 69).

Etkilesimci liderlikte miibadele edilen degerler birebir olmak zorunda degildir. Bu
liderlik tarzinda iki farkli davranis bigimi belirtilmistir. Bunlar diistik ve ytiksek nitelikli
olan takaslardir. Diisiik nitelikli davranis (zam, terfi gibi ddiiller) maddiyat ile
temellendirilirken, yiiksek nitelikli davranis ( liderin giicii, sayginligi gibi 6l¢iilemeyen
degerler) maneviyat ile temellendirilmektedir (Lewis ve Kunhert, 1987: 649).
Doniistimcii liderlikteyse; maddiyatin ast ve st iligskilerinde bir 6nemi bulunmamaktadir.

Burada 6nemli olan bireysel degerlerdir (Eraslan, 2006:7).

Etkilesimci liderler, ortaya bir sorun ¢iktiginda var olan yontemlerle bu sorunlari
¢cozmeya c¢aligmaktadirlar. Doniisiimetii liderler ise uygun gordiikleri takdirde mevcut
yontemleri kullanabilirler. Fakat daha c¢ok yeni bir bakis agis1 ya da gilincel ¢6ziim

yontemleri kullanmaktadirlar (Serinkan, 2004: 68).

Etkilesimci liderler izleyicilerini kendi istedikleri yonde davranmalari i¢in motive
ederler. Dontisiimcii liderler ise her zaman bir 6ncekinden daha iyisini yapmalari i¢in

motive eder ve onlara model olurlar (Bakan vd., 2015: 34).

Bu liderlik modellerinin 6rgiitsel basar1 degiskeni agisindan kiyaslanmalan Sekil-

1.10°da gosterilmistir:
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Orgiitsel Bagar: Orgiitsel Bagar:

L
r

Déntigiimeii Liderlik Etkilesimci Liderlik
Sekil 1.10: Doniisiimcii ve Etkilesimei Liderlik Tarzlarinin Karsilastirilmasi

Kaynak: Wright, 1996: 179.

Sekil; doniisiimcii liderligin heniiz giindeme geldigi bir orgiitte basar1 grafiginin
ilk olarak asagi dogru bir egimde bulundugu fakat daha sonra hizla yiikselise ge¢ip bu
sekilde devam edecegini; etkilesimei liderligin gegerli oldugu bir oOrgiitte ise, basari

grafiginin azalan oranda artis sergileyecegini gostermektedir ( Serinkan, 2004:71).
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2. BOLUM
TAKIM CALISMASI

2.1. Takim Cahsmasinin Amaci ve Onemi

Dis ¢evrenin 1990’lardan sonra hizla farklilik gostermesi ile birlikte orgiitlerin
yapisinda ve tatbik ettikleri yonetim stratejilerinde kayda deger farkliliklar ortaya
cikmistir. Bu farkliliklar biinyesinde olan takim ¢alismasi uygulamalar1 orgiitlerin ana
gereksinimleri i¢inde bulunmaya baslamistir. Artik ¢ogu orgiit sanki kendi aralarinda
sOzlesmiscesine, rekabet avantaji elde etmek adina takim g¢alismasi uygulamalarinin

zorunluluguna vurgu yapmaktadir (Ozler ve Koparan, 2006: 2).

Takim calismas1 Orgiitsel hayatin kaginilmaz bir parcasidir. Takim iiyeleri ve
liderler gorevlerin sorunsuz bir sekilde ytriitiilebilmesi, yiiksek hizmet kalitesi ve
karliligr yiikseltmek i¢in birbirleriyle igbirligi yapmak zorundadirlar (Guchait, vd., 2016:
300).

Takimlar, herhangi bir kisinin kendisine 0zgii yeteneklerinin Otesinde
tamamlayict beceri ve yetenekleri igerisinde barindirir. Biitlinlesmis ve tamamlayict
nitelige ulasmis beceri ve bilgiler, takimlarin yenilenebilirlik, kalite, miisteri hizmetleri
ve benzerine iligkin aksakliklarla basa ¢ikabilmelerini kolaylastirmaktadir. Takimlar,
mutlak hedef ve is yapis bigcimlerini beraberce gelistirerek zamaninda ¢ozliim iireterek
iletisimi etkin kilmaktadir. Takimlari, degisen giindem ve isteklere yonelik duyarl ve
esnek oldugundan doniisiimlere etkin bir bi¢imde adapte olabilmektedirler. Takimlarin
performanslar eglence ile de iliskilendirilebilir. Takimin basarisi tiim tiyeleri kapsayici
bir motivasyon ag1 olusturur (Katzenbach vd., 1998: 23, Aktaran: Ozler ve Koparan,
2006: 4).

Lewin (1992)’ e gore muhtemel bir takim ¢alisgmasindan s6z edebilmek igin iki
onemli faktor vardir. Birincisi; takimin yalnmizea birbirleri arasindaki iliskilert miimkiin
kilacak iiye sayisina sahip olmasi yani sosyal yon. Ikincisi ise takim iiyelerinin ¢alismanin

sonuglarinin sorumlulugunu aymi oranda paylagmalarini kapsayan sosyal yondiir

(Frieling, vd., 1996: 373).
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2.2. Takim Kavrami

Literatiire bakildiginda takim kavramu ile ilgili bir¢ok tanim oldugu goriilecektir.
Bu tanimlar arasinda birgok benzerlik veya kii¢iik farklar géze ¢arpmaktadir ( Kiictik,

2008: 170). Bu tanimlardan bazilari;

“Onceden belirlenmis hedeflere ulasmak icin bir araya gelmis, birbirine bagimli

ve birlikte hareket eden iki veya fazla kisinin olusturdugu topluluktur” (Eren, 2012: 467).

“Ortak bir amaca kendilerini adayan, performans hedefleri belirleyen ve karsilikli
olarak sorumlu sayabilecekleri ortak yaklagimlari olan, birbirlerini tamamlayan becerilere

sahip az sayida insandan olusan bir gruptur” ( Katzenbach ve Smith, 2005: 1).

“Belli amaglar1 gerceklestirmek iizere bir araya gelen insan topluluguna takim

denir” ( Zehir ve Ozsahin, 2008: 267).

“Takim orgiit smirlar1 icerisindeki iliskileri yoneten bireyler toplulugudur”

(Zincirkiran, vd., 2015: 174).

“Onceden belirlenmis hedefleri gerceklestirmek iizere bir araya gelen, birbirlerine
bagl ve birlikte hareket eden, birbirleri ile iyi iliskiler kurabilen, bir isi yapmada en usta
kisilerin bir araya gelmesi, kendi yoOneticilerini kendilerinin se¢mesi ve birlikte

dayanigma iginde ¢aligmasina takim denir” (Atilgan, vd., 2010: 22).

Kisinin tek basina sonuglandiramayacagi, belirsizlik iceren sorunlarin
¢Ozlimlerini, ayrica hedef sapma ya da is akislarini, katilimci tiyelerle bir araya gelerek
iireten ve bu siiregte kalite, etkinlik, verimlilik ve performansi temel alan calisma

tiniteleridir (Armagan, 2000: 152).

Tiim bu tanimlardan ¢ikan ortak ozellikleri su sekilde siralamak miimkiindiir
(Thomas, 2004: 5);

e Ortak bir ge¢cmisleri vardir.
e Takim iiyeleri aralarinda katilim saglarlar.
e Aralarinda kuvvetli iletisim vardir.

e Takim iiyeleri birbirlerine baglidir.
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e Ortak atmosferi paylasirlar.
e Belli standartlar1 vardir.
e Zaman igerisindeki degisimlere uyum saglarlar.

“Takim iyelerinin; tartisma baglatabilmek, bilgi arastinp yeni fikirler
iiretebilmek, hedeflere ulasabilmek amaciyla bu dogrultuda fikirler sunabilmek,
birlikte calisma fikirleri icinde bulunabilmek, sahiplenme duygusuyla donatilmisg
olmak, farkli ¢oziimlerde uzlagmaci olmak, takim duygularini agiklayabilmek ve
digerlerinin etkilerini kontrol etmek, bilgi ve dokiimanlari referans kullanabilmek,
sikdyet edilme ve odiillendirme davranislarin1 kabullenebilme yetenegine sahip

olmalar gerekmektedir” (Gokgegoz, 2008: 260).

Takim iiyelerinin birlikte c¢aligmaya istekli olmalar1t ve takim amaglarina
ulagabilmek icin gerekli olan bilgi ve beceriye sahip olmasi gerekir. Kisiler agisindan
bakildiginda bir takima iiye olma ve bu orgiitiin takim iiyelerini 6nemsemesi kisisel
tatminini iist seviyeye c¢ikarmaktadir. Bireysel doyum tam olarak saglandiginda
personelin is tatmini ve performansi artacaktir. Orgiitlerin biiyiikliigii, {iyelerin
vaziyetleri, sirketin yapisi, isin niteligi, yonetim sekli ve gevresel etmenler gibi hallere
bagli olarak takimlarin yiiksek performans gostermesi ve amaglarina ulagmasi

saglanabilir (Ozler ve Koparan, 2006: 3).
2.3. Takim ve Grup Arasindaki Farklhihklar

Takim kelimesi herkeste farkli anlamlar ¢agristirabilir. ( Amag birligi, is birligi,
esitlik gibi.) Bununla beraber bir orgiit igerisinde bir arada bulunan insan gruplarinin
cok az1 takim olma 6zelligi kazanabilir (Luecke, 2008: 3). Aslina bakildiginda bir
calisma grubunun takim olup olmadigina karar vermeye calisirken sorulmasi gereken
esas bir soru vardir: “Grubumun tiim {yelerinin, ancak hepimizin katilimiyla

gerceklesecek en az bir hedefi var m1?” (Hardingham, 1997: 9).

Aslinda bakildiginda tiim takimlarin birer grup, fakat tiim gruplarin bir takim
olmadiklar1 goriilmektedir. Takim olabilmek i¢in iiyelerin birbirlerinin samimiyetine
ve glivenine inanmis olmalar1 ve baglilik duygularinin olusmus olmasi gerekir. Aksi

takdirde grup etkinliklerini siirdiiriirler (Cafoglu, 1996: 70-71).
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Caligma gruplarinda bulunan iiyelerin her biri, bir yonetici ya da gozetmen
tarafindan yonlendirilir ama tyeler gorevlerini yapmak i¢in igbirligi i¢inde
olmayabilirler. Asagidaki sekilde klasik bir ¢alisma grubunun iiyeleri arasindaki iligki

gosterilmistir (Luecke, 2008: 3).

Calisan 1 Calisan 2

\ /
— —

Calisan 4 Calisan 3

Sekil 2.1 Calisma Grubu
Kaynak: Luecke, 2008: 4

Burada tiyeler giiglii bir sekilde yoneticiye odaklanirlar. Bireysel sorumluluk
alirlar. Kisisel ¢aligirlar. Calisma grubunun misyonu organizasyonun misyonu kadar
kapsamlidir. Tartigmalar, kararlar ve yetki devirleri vardir ve verimliligi dolayl
olarak digerleri {izerindeki etkisiyle dlgerler ( 6rnegin; isin finansal performansi)

(Katzenbach ve Smith, 1993: 114).

Klasik c¢aligma gruplarinin tersine, takim bir yoneticinin yonlendirmesi
dogrultusunda ayni oda igerisinde birlikte calisan insan grubundan fazlasini ifade
eder. Takim; yetenekleri birbirini destekleyen az sayida insandan olusur. Takim
igindeki her bir iiye kendisini ortak amacin gerceklesmesi icin adar ve amag igin

kendilerini sorumlu tutarlar. Sekil 2.2°de takim tiyeleri arasindaki iligki gosterilmistir.

Uye 1 \




\ Uye 2

Ekip

| ideri

Uyed @ 4 Uye 3

Sekil 2.2 Takim

Kaynak: Luecke, 2008: 5

Burada tiyeler liderlik gorevini kendi aralarinda paylasirlar. Bireysel ve ortak
sorumluluk alirlar. Takimin kendisinin ortaya koydugu 6nceden belirlenmis bir takim
amaci vardir ve bu amaci ger¢eklestirmek icin {iiyeler ortak bir calisma
gergeklestirirler. Takim icerisinde performans dogrudan takimin ortak calismalar
tizerinden Olgiiliir. A¢ik uclu miinakasalara ve etkili sorun ¢ozmeye dayali bir araya

gelmelere yonlendirilir (Katzenbach ve Smith, 1993: 114).
2.4. Takimlarin Olusum Asamasi

Takimlarin aniden, kendiliginden olusan gruplar olmadiklari goriilmektedir.
Dogru es giidimlenmis bir takim meydana getirmek i¢in énemli bir vakit bunun
yaninda da iiyelerin kendi aralarinda onemli Slglide iletisim kurmalarina ihtiyag
vardir. Eger takima mensup olan kisiler etkilesimde bulunabilmek adina vakit
bulamiyorlarsa, grubun dogru es giidiimlenmis bir takim halini almasina pek imkan
bulunmayabilir. Takim meydana gelmesiyle birlikte bir takim asamalar1 atlatarak
olgunlagsmaktadir. Heniiz meydana gelmis takimlar ile belli bir seviyeye gelmis
takimlar arasinda ¢esitli ayriliklar mevcuttur. Bireyler giderek muntazam bir tarzda
devam eden biitiiniin pargasi sekline donlismektedirler. Burada lidere baz1 gérevler
diismektedir. En 6nemli gorev; takimin olusum asamasi i¢inde hangi gelisim
asamasinda bulundugunu belirlemek bunun yaninda c¢alismaya katkida bulunacak
onlemleri almaktir (Eren, 2012: 471).

Takimlarin olusum asamalariyla alakali en 6nemli arastirma Bruce Tuckman’in
calismasidir. Tuckman’mm 1965 yilinda yayinladigi ¢alismasi her grup igin

kolaylastiric niteliktedir. Tuckman bu ¢aligmasinda takimlarin olusum asamalarinda
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% ¢ 2% ¢

gectikleri adimlar1 “forming-bi¢imlendirme”, “storming-beyin firtinas1”, “norming-
standartlagtirma”, “performing- uygulama” ve ‘“adjourning-dagilma” seklinde

belirtmistir (Tuckman, 2001: 66).

2.4.1. Bicimlendirme (Forming)

Takim gelisiminin bu asamasi boyunca, liyeler diger liyelerle tanisirlar. Ayni
zamanda is hakkinda ve kisilerarasi iligkileri uygun davranis ve kurallar1 belirlerler.
Bu asamada takim {yeleri takimdaki yerleriyle ilgili belirsizlik ve kaygi
yasamaktadirlar. Takim {iyelerinin takima nasil yararl olacaklar1 hakkinda belirsizlik
vardir (Sims, 2002: 171). Bigcimlendirme asamasinda liderler iiyelere birbirleri ile

tanigsmalari i¢in zaman tanir (Eren, 2012: 472).

2.4.2. Beyin Firtinas1 (Storming)

Bu asamada takim tiyeleri arasinda fikir ayriliklar1 ve tartigmalar yer almaktadir.
Uyeler kendi aralarinda takimin misyonunu tartigirlar. Takim daha 6nce belirledigi
hedeflerine yiirlimeye basladiginda, iiyeler takimin kendi heyecan ve beklentilerine
uygun olup olmadigim1 kesfetmeye baslarlar (Ugurlu, 2012: 29). Takim iiyeleri
arasinda bu asamada bir birlik bulunmayabilir. Eger takimlar bu evreyi basari ile
tamamlayamazlarsa hedefledikleri yiliksek basar1 seviyesine ulasamayabilirler ya da
cok vakit gegmeden dagilabilirler. Takim gelisiminin bu evresi siiresince, takim
liderleri her liyeyi takim amacini gerceklestirmek igin diizenlenen etkinliklerde faal
bir rol oynamalart i¢in yonlendirmeli, tliyeler degisik diisiinceler ortaya atmals,
gerekirse miinakasada bulunmalari, takimin sorumluluklar1 ve amaglar1 konusundaki
hatali idraklar1 ve belgisizlikleri ortadan kaldirmak igin ¢aba sarf etmelidirler (Eren,
2012: 472).

2.4.3. Standartlastirma (Norming)

Takim gelisiminin bu evresinde, iiyeler arasi iletisim gelisir. Lider ve tiyeler
arasinda isbirligi baslar. Uyeler aras1 uyum artar ve karsihikli destek baslar (Thomas,
2004: 19). Uyeler yeni standartlar belirler ve adapte olurlar. Kisisel fikirler samimi
bir sekilde ifade edilir (Tuckman, 2001: 66). Uyeler aras1 giiven duygusu olusmustur.
Cogu konusma isle ilgilidir ve artik takim hedeflere ulasmaya baglamistir

(Hardingham, 1997: 11).

2.4.4.  Uygulama (Performing)
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Bu asama boyunca takim iligkileri ve lider hakkindaki sorular aciga
kavusturulmustur. Takim tamamen gelismistir ve ¢alismaya hazirdir. Uyeler tiim
enerjisini isin en iyi sekilde yapilmasi i¢in harcamaktadir. Takim iyeleri, takim
performansinin en iyi olmasi i¢in liderin yardimim kabul eder ve iyi iligkiler kurar
(Sims, 2002: 172). Uyeler takima son derece baglidirlar ve aralarindaki fikir

ayriliklarini, ¢atismalar1 giderme yollarini 6grenmislerdir (Ugurlu, 2012: 30).

2.4.5. Dagilma (Adjourning)

Bu asama takimin sona erdigi asamadir. Sonuglar toplanmaya baslanmistir.
Uyeler duygusal olarak yiiksek morale sahiptirler fakat ayrilacaklari icin de ortamda
kederli bir hava vardir. Basarilar kutlanir. Uyeler dagilmak ve yeni islere koyulmakla
ilgilenir (Hardingham, 1997: 11). Bu asamayla birlikte takim lideri takim dmriinin
sonuna gelindigini bir merasim ya da toplantiyla, eger isterse cesitli basar1 odiilleri

vererek, tesekkiir mektuplar1 yazarak kutlar (Eren, 2012: 473).

/‘l Standartdasnrma

Sekil 2.3: Takimlarin Olusum Asamalari

Kaynak: Forsyth, 2006: 22

2.5. Takimin Hayat Dongiisii
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Takimin birlikte gegirdigi ¢aligma siireci boyunca gecirdigi agamalart anlamak
onemlidir. Bu asamalara ilk bakildiginda takimlar birbirlerinden ¢ok farkli gibi

goriinseler de, takimlarin bir¢ok ortak noktalari vardir.

Bir grup insan, bir ya da daha fazla hedef i¢in birlestiklerinde, hedeflere ulasmak
i¢in organize olurlar. Fakat organize olduklarinda hemen c¢alismaya baslayamazlar.
Insanlar takim olana kadar belli etkilesim asamalarindan gecerler. Bu asamalar
“takimin hayat dongiisii” olarak adlandirilir (Hardingham, 1997: 10). Tablo 2.1°de bu

asamalar 0zetlenmistir.

Tablo 2.1: Takimin Hayat Dongiisii

Takim Muhtemel Isaretler
Gelismemistir Belirgin bir kibarlik
Asama Sekillenir Cekingenlik
Kimin hangi konuma uygun oldugu Heyecan
distiniilir. Resmi bir iletisim
“Balay1” duygulari
Isle ilgili pek az gelisme
Deney halinde Celigkiler
Firtinali miinakasalar Canli tartisma
Asama Birlikte nasil ¢alisilacagi ile ilgilenir. Bir takim olarak ¢alismanin yollari
aranir.
Bazi gelismeler kaydedilmeye baglanir.
Olgunlagmamig Rahatlamis, amaca yonelik
Asama Caligmaya baglamis Giiven duygusu
Ulasilan hedeflerle ilgilenir. Cogu konusma isle ilgilidir
Hedeflere ulagilmaya baglanmistir.
Sona erer. Sonuglar toparlamaya baglar
Kederli bir havadadir. Basarilar kutlanir
Dagilmak ve yeni islere koyulmakla Uziintii duygular
Asama Lo
ilgilenir. Yeni ekip planlar1 yapilir.

Kaynak: Hardingham, 1997: 11

Takimin hayat dongiisiiniin ilk evresinde, takim daha sekillenmemis ve
gelismemistir. Hangi konuma uygun olacagi belirlenmeye caligilir. Bunun yani sira takim

tiyeleri arasinda belirgin bir kibarlik, ¢ekingenlik, heyecan, resmi bir iletisim ve ise doniik
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olarak pek az gelisme bulunur. Uciincii asamada, takim olgunlasmustir ve hedeflere
ulasabilmek i¢in ¢aligmalara baslanmistir. Bu asamada takim tiyelerinin birbirlerine olan
giivenleri artmis, takim tiyelerinin tedirginlikleri azalmig bunun yaninda amaca yonelik
olarak gilizel bir atmosfer meydana gelmistir. Amaglar yavas yavas elde edilmistir.
Takimin hayat dongiisiiniin sonuncu evresinde, takim kurulumunu tamamlamis, ayrilik
evresine gelinmis ve lyeler kendilerine yeni takimlar aramaya baslamislardir. Bu
asamada ciktilar bir araya getirilmeye baslanmistir, basar1 ve hiiziin hissiyatlar

paylasilmaktadir. (Gokgegoz, 2008: 266).
2.6. Takim Tiirleri

Takimlar {izerinde simdiye kadar bir¢cok ¢alisma yapilmistir (Eren, 2012: 467).
Yapilan arastirmalar sonucu, takimlarin tlimiiniin merkezini daha niteliklilik, daha ¢ok
etkinlik ile verimlilik, daha ¢ok basarim ve daha ¢ok toplumsal-psikolojik ihtiyaglarin
giderilmesi olusturdugu ortaya ¢ikmistir (Armagan, 2000: 154).

Takimlar; problem ¢6zme takimlari, sanal takimlar, otonom takimlar ve

karsilikli fonksiyonel takimlar olmak iizere dérde ayrilmistir.

2.6.1. Problem Cézme Takimlari

Cogunlukla ayn1 mesleksel calisma igerisinde olan ya da ayni boliimiin yetkisi
altinda ¢alisan 5-15 kisi arasinda farklilik gosteren goniilliilerden olusan bir gruptur. Bu
takimlar belirli araliklarla toplanip ortaya ¢ikmis olan sorunlarin ana sebeplerini
arastirir, sorunlart ¢oziime kavusturur ve soz konusu ¢oziimler ile ilgili bilgileri iist
yonetime sunarlar (Ince, vd., 2004: 429). Takimlara dahil olanlar, bir katilimc1 olarak
bulunduklar1 takima iligkin olarak c¢alisma yontemleri iiretirler. Ortak goriisiin ve
paylasilan diisiincelerin iirlinii olan bu fikirler, grubun biitlinliigii i¢in 6nemlidir. Ancak,
buradaki Onemli nokta gruplarin yarattigir fikirleri yiirtirliige koyma otoriteleri
olmamasidir. Bu fikirler yalnizca belirli bir konu tlizerinde diisiiniildiigiinii gostermekte
ve yaptirim giicli olmayan bir Oneri statiisiinde kalmaktadir (Fettahligil, 2003: 3).
Problem ¢6zme takimlari, fikirlerini Ozgiirce dile getirebilen {iyelere sahip olan
isletmelerin Oniinli agmigtir. Bu kapsamda en taninan uygulama ilk olarak Japonlarin
uyguladig1 kalite ¢emberleridir. Bu uygulama ile takim tyeleri, iiretim boyunca
verimlilik artis1 saglanabilmesi adima ¢ok oOnemli teklifler sunabilme imkanina

kavusmuslardir (Eren, 2010: 470).
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2.6.2. Sanal Takimlar

Giliniimiizdeki teknolojik gelismelerle birlikte, 6rgiit icinde yasanan degisimler
takimlarin yapisinin da farklilagmasina yol agmistir. Takimlar verimlilik artig1 saglamak
adina mevcut yapilari giincelleyip daha 6zgiir bir ¢aligma ortami igine girmeye
baslamistir. Bununla birlikte takim {iyelerinin sadece is i¢indeki iligkileri degil, is
disindaki iliskileri de Onemli konuma gelmeye baslamistir. Enformasyonun
yonlendirilmesi ve kontroliin saglanmasi bir takim adina yegane problem konumuna
yiikselmistir. Bu baglamda yasanan gelismeler takimlarin sanal bir hale gelmesine sebep

olmustur (Luecke, 2008: 126).

Sanal takimlarla ¢alisma imkanit bulan sirketler oOnemli Ol¢iide fayda

saglamaktadir. Bu faydalar asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Clark, 1999: 220);

e Zaman, ulasim ve kira masraflarindan artinm yapilarak diger

gereksinimlerin karsilanmasini saglarlar.

Tiim iletisim internet tizerinden saglandigi i¢in istedikleri anda bir araya

gelebilirler.

Siirekli olarak bir arada olmadiklari i¢in 6zel hayatlarini da 1yi bir sekilde

yonetebilirler.

Uyeler simultane olarak farkli takimlarda yer alabilirler.

Etkin takimlarda ¢alisanlar rahatca proje degisimi yapabilirler.

Sanal takimlar sahip olduklar1 avantajlarin yani sira, kuskusuz bazi dezavantajlara
da sahiptir. Birebir iletisim eksikligi, takim iiyelerinin ayn1 ortamda bulunmamasi
motivasyon yetersizligi ortaya ¢ikarabilir. Takim iyelerinin kurum i¢i sosyallesme
asamasinda grup olusturabilmeleri adina birbirleriyle ayni ortamda bulunmalari, resmi

olmayan iletisim, his ve zihin 6riintiilerinin ortaklig1 olduk¢a miihimdir ( Kirel, 2007: 97).

Sanal takimlarin gorevleri géz oniinde bulunduruldugunda, yoneticilerin biitiin
takimlardaki sekliyle gorevlerin dagitilmasinda destekleme rolii istlendigi sdylenebilir.
Sanal takimlarda son donemlerdeki iletisim stratejileriyle ilgili yeni gorevlerin de
olusturulmasinda yardime1 oldugu gdzlemlenebilir. Iletisim araglarmin degisik bigimleri
s06z konusu oldugunda teknik destege, enformasyon depolamaya ve bilgi sahibi kisilere

ithtiyac duyulur. Sanal takimlarda biitiin gorevlerle ilintili olarak yodneticiler ve tiyeler ¢ift
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yonlii bir beklenti i¢inde bulunurlar. Bu baglamda beklentilerin olabildigince agik ve
diirtist aktarilmasi 6nemlidir. Bunun sebebi s6z konusu takimlarda meydana gelebilecek
eylem bigimleri ve etkilesim yontemlerinin degisikligidir ve s6z konusu durum hatali

algilamalara sebep verebilmektedir (Bahadirli, 2010: 18).

2.6.3. Otonom Takimlar
Otonom takimlar 10-15 kisinin bir araya gelmesi sonucu bir varlik
kazanmaktadir. Bu tiir takimlar verilen gorevle ilgili olarak birlikte bir yargiya varmak,

denetleme, gorev tarifleri gibi durumlar hakkinda ¢alismay1 kapsamaktadir (Akin, 2005:
4).

Hilgermann 1998 yilinda, takim ¢alismasi ve amaglarin boliisiilmesinin otonom
takim iyelerinin tatmin olma diizeylerini arttirdigim1 yaptigi bir ¢alismayla ortaya

koymustur ( Giilnar, 2009: 66).

Otonom takimlarda diisiinceler, nitelikler ve goriisler dogrudan olmayan bir
sekilde yontemin 6zelliklerini géstermektedir. Otonom olarak kurulan her takim kendine
Ozel bir orgiit gibi tutum gostermektedir. Mevcut pazar kosullarina tabi olarak karsilikli
is iliskisi gelistirmekte ve yine karsilikli olarak digerini miisteri bigiminde
algilamaktadirlar. Otonom takimlar {iyelerini tamamen kendileri segmekte ve bunun yani

stra tiim ¢alisma durumu ile ilgili performans diizeylerini dlgebilirler (Bediik ve Aydogan,

2004: 431).

2.6.4. Karsiikh Fonksiyonel Takimlar

Giliniimiizde ¢ogu orgiit, daha Onceden bilinen bir gorevi gerceklestirmek
amaciyla cesitli departmanlardan olusan, fakat benzer hiyerarsik derecede bulunan
kisilerin ayn1 ortama gelmesini saglayarak karsilikli fonksiyonel takimlarin
olusturulmasini saglarlar (Ozkalp ve Kirel, 2004: 137). Bu tiir takimlarin meydana
gelmelerinde ilk basamak bir hayli vakit alic1 ve sorunlu ger¢eklesebilmektedir. Takim
tiyelerinin kendi i¢lerindeki ayrimlar gorerek, farkli 6zellikleri hakkinda bilgi edininceye
kadar harcanan vakit bazi durumlarda beklenenden fazla zaman alabilmektedir
(Bahadirli, 2010: 16). Bu takimlar isletmede degisik boliimlerde ¢aligmakta olan iiyelerin,
isletmenin farkli boliimleri hakkinda bilgi sahibi olmalarina olanak tamr (ince, vd., 2004:
43). Capraz fonksiyonlu takimlarin diger takim tiirlerine gére daha yaratict ve sonug

odakl1 olmast, tercih edilmelerini fazlaca artirmaktadir (Oztekin, 2016: 135).
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Literatiire bakildiginda takimlarin iletisim sekillerine gore de formel ve in formel

takimlar olarak ikiye ayrildigi goriilmektedir.

Formel Takimlar; Orgiitler tarafindan belirli gorevleri yapmak ve
sorumluluklar1 yerine getirmek amaciyla olusturulan topluluklardir. Formel takimlarda
tiyeler kurum amaglarini yerine getirmek i¢in gesitli tutumlarda bulunmaktadirlar (Eren,

2012: 467).

Informel Takimlar; 1s cevresinde kendiliginden olusan sosyal igerikli
kendiliginden olusumlardir. Cogunlukla arkadaslik ve ortak menfaatler dogrultusunda

meydana gelmektedirler (Temel, 2004: 414).

Formel takimlar yaptiklari isler, siireleri ve isleyis bigimlerine gore kendi i¢inde

bes alt grupta agiklanabilir. Tablo 2.2°de gosterilmistir.

Tablo 2.2 Formel Takim Tiirleri

Takim Adi Olusturulma Amaci Gorevi

Basit Calisma Takimlari Orgiit igindeki belirli | Calisma  ortamlarmi  iyi
boliimlerin islev ve | kilmak igin calisma
calismalarmi diizenlemek. yontemleri  iizerinde fikir

uretmek ve Onerilerde

bulunmak.
Yonetsel Takimlar Yonetsel gorevleri ve | Farkli is bolimlerinden gelen
organizasyonel amaglan | kigilerle ¢oziimler treterek
gerceklestirmek. yonetsel destek vermek.

Karsilikli islevsel Takimlar | Orgiit  igindeki islevsel | Aym1 hiyerarsik kademedeki
sorunlara ¢6ziim bulmak. farklt uzmanlik alanlarindan
kisilerle, orgiit i¢indeki bir
boliimiin problemi ya da

spesifik bir problemi ¢6zmek.

Siire¢ Takimlari Orgiit i¢indeki belirli | Is  siireclerini  belirlemek,

boliimlere destek vermek. uygulamak, denetlemek.

Kendi Kendini Yéneten | Belirli konulara iliskin kendi | Is tanimlarini  olusturmak,

Takimlar islevlerini planlamak, | caligma alanlarinda denetim

uygulamak ve kontrol saglamak.
Kaynak: Nahavandi, 1999; 272-277 Aktaran: Temel, 2004; 414,
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2.7. Takimlarin Yararlar1 ve Sakincalari

Yoneticiler  belirledikleri hedeflere ulagmak i¢in takimlar1  kullanip
kullanmayacaklarina karar veririler. Bu kararlar1 verirken fayda ve maliyeti iyice
hesaplamalidirlar. Orgiitlerde takimlarin olusturulmasi verimlilik ve iiyelerin tatmini
tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Diger bir taraftan da takimlar, 1yi isletilmedigi
takdirde oOrgiitte motivasyon ve performansin fiilen diismesine de sebep olabilirler

(Simsek, 2009: 418).

Iyi takimlar hayli iiretici olabilirler fakat her zaman basarili olamayabilirler.
Yapilan bir arastirmada sirketlerin yaklagik %80’inden cevap alinmis bu cevaplara gore
%14°1i son derece etkili oldugunu sdylemis, yaris1 kadar1 biraz etkili oldugunu sdylerken,

%15’ i ise takim ¢aligmasinin etkili olmadigini sdylemistir (Daft, 2011: 629).

2.7.1. Takimlarin Potansiyel Yararlar
Takim ¢aligmasinin ¢ogu avantaji, takim tiyelerinin yetenekleri ve tecriibelerinin
bir araya gelmesiyle ortaya ¢ikar. Takimlar problem ¢dzlimiine odaklanarak yeni

iletisim siirecleri olusturma egilimindedirler (Luecke, 2008: 10).

e Takim ¢alismasinda performans, kisinin kendi kendine gosterecegi bagsarimdan

daha fazla iist bir asamaya gelir.

e Insanlar bir takima dahil olduklarinda kendilerini daha gii¢lii, daha giivende ve

tehditlere kars1 daha dayanikli hissederler.

e Kisiler tek bagina elde edemeyecekleri birgok seye takim c¢alismasi sayesinde

ulagirlar (Eren, 2013: 482).

e Insanlar bir yere ait olmay1 severler ve buna ihtiya¢ duyarlar. Buna bagh olarak
da bir takimin {liyesi olmak onlarin isi daha fazla sevmelerine sebep olmaktadir

(Hardingham, 1997: 16).
e Takim olarak karar alindiginda, karar1 uygulayacak {iyelerin de destegini saglar.

e Takim calismast motive edicidir dolayisiyla iiyeler takimda en 1iyi

performanslarini gosterirler ( Luecke, 2008: 9).

2.7.2. Takimlarin Potansiyel Sakincalari
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e Takim {iyeleri birbirleri ile iletisim kurabilmek i¢in ¢ok fazla enerji ve zaman

harcarlar. Buna bagli olarak is kotii olarak etkilenebilir.

e Takim igerisinde bulunmak bazi insanlarin dogasina aykiri olabilir. Bu insanlar

takim i¢ine girdiklerinde ¢ekinebilir ya da kiyida kalabilir.

o Orgiit icerisindeki takimlar birbirleriyle rekabet halinde bulunabilirler. Bu da

kuruma zarar verir (Hardingham, 1997: 16).

e Takimlar hedefe giden yolda basarilar kazandik¢a yoneticilerine duyduklar

ihtiya¢ da bununla orantili olarak azalmaktadir.

e Takimlar biiylidiikge iiyelerden bazilari isten kagma egilimine girebilmektedir. Bu

da takim igerisinde adaletsizlige sebep olmaktadir ( Eren, 2013: 482).

Belirtilen bu dezavantajlar1 goz Onilinde bulundurarak, takimin ciddi sekilde

distintiliip olusturulmasi gerekmektedir (Hardingham, 1997: 16).
2.8. Takim Calismasinda Liderin Rolii ve Onemi

Bir bilim dali olarak takim liderligi, baz1 6nemli gelismelerin zirvesinde yer
almaktadir. Ileriye doniik bu gelismeler, esasinda takim ve liderlik literatiiriine yapilan
katkilardir. Bu alanlarda son yillarda biiyiik adimlar atilmasina ragmen, degisikliklerin
takim liderligine nasil etki ettigi konusunda yapilan ¢aligmalar nispeten daha az olmustur.
Bu, bizim neden takim liderligi ve liderligin takim temelli organizasyonlardaki rolii

konularinda 6zenle durdugumuzun en 6nemli nedenidir (Day, vd., 2006: 211).

Planlama yetenegine sahip olan lider takimin hedeflerine ulasmasini organize
etmekten ve ulasilan sonuglarin niteliginden sorumludur (Hardingham,1997: 26). Sonuca
hizli bir sekilde ulagabilmek icin lider takimla ilgili siirekli ve diizenli olarak
geribildirimde bulunmalidir. Takimin gosterecegi performanslara yonelik sonuglar ne
olursa olsun takim tiyeleri ile paylagsmalidir. Geribildirim takim lideri ve liyeler arasindaki
etkin iletisime bagl olarak ger¢ceklesmektedir. Takim ¢aligmasinin bagarisi dogrultusunda
takim liderinin basarisindan bahsedilebilir. Takimin basarisi lidere, liderin basarisi da

ciddi oranda isletmenin basarisina katki saglamaktadir (Ozler ve Koparan, 2006: 14).

Etkili bir takim lideri, gérev boliimiinii etkili bir sekilde yapar, kaynaklart dengeli

dagitir, liyeler arasindaki iletisime yol gostericilik eder, takim {iyelerinin becerilerini
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gelistirir, catigmalar etkili sekilde yonetir ve paylasimei karar verme yaklagimini uygular

(Kuyumcu ve Celik, 2010: 109).

Yapilan son c¢aligmalar takim liderinin 6zelliklerinin ¢alisma iklimi ve takim ici

O0grenme lizerinde Onemli derecede etkisinin bulundugunu gostermistir (Sarin ve

McDermott, 2003: 708).

Destekleyici liderler, takim iiyelerinin mesuliyet {istlenmesini 6zendirerek, gorev
ve mesuliyet {istlenenleri meydana getirmek {izerine ¢aligirlar ve tiyelerle birlikte ortak
calisirlar. Destekleyici lideri olan takimlar digerlerine kiyasla daha {ist seviyede
yontemler ortaya atabilmekte ve buna bagli olarak verimliliklerini arttirabilmektedirler

(Durham, vd, 1997: 203).

Takim lideri, takimdaki iliskilerin merkezidir. Bu sebeple, iletisim akiginin bir
kiside sabitlenmesini ve aksakliga ugramasini engellemeli, akist verimli sonug elde etmek

icin yonlendirmelidir ( Temel, 2004: 420).
Iyi bir takim liderinin gorevleri;
e Takim liderleri siireci tasarlamali ve tasarty1 uygulamak durumundadirlar.

e Takim liderleri, takim degerlendirme toplantilari, strateji goriismeleri ve siirecin
nasil isledigini gérmek i¢in yapilan kontroller vasitasiyla takim tiyelerine gerekli

dikkati vermek zorundadirlar.

e Takim liderleri, takim {yelerini onlarin yetkileri, sorumluluklart ve
yiikiimliiliiklerini garantiye almalidir, takim tiyeleri ancak bu sekilde onlardan ne

beklenildiginin farkina varabilir.

e Takim liderleri, takimin hedef ve amaglari konusunda olusabilecek hatalari

diizeltmelidir.

e Takim liderleri, takim g¢alismas1 boyunca biiyiiyen birgok yapisiz problemlere
karst yaratict  beyin firtinast yapmak konusunda takim {iyelerini

cesaretlendirmelidir.

e Takim liderleri, giincel olarak takima geri bildirimler yapmalidir.
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e Takim liderleri, insanlara iligkin kiiltiirel faktorleri bilmeli ve bu faktorleri

kullanarak fayda saglamalidir ( Cleland, 2003: 113-114).
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3. BOLUM

LIiDERIN TAKIM CALISMASI UZERINDEKI ETKILERI:
PERAKENDE SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanimm Amaci ve Onemi

Arastirma Istanbul’da perakende sektorii baglaminda alisveris merkezinde
caligmakta olan takim liderlerini ve takim iiyelerini kapsamaktadir. S6z konusu
arastirmanin {i¢ temel amaci bulunmaktadir. Birinci amaci, liderlik davranisinin takim
calismast iizerinde etkisinin olup olmadigmi incelemektir. Tkinci amag, liderlik davranisi
ile takim tiyelerinin demografik faktorleri arasinda iliski olup olmadigini tespit etmektir.
Uciincii amag ise, demografik faktorlerle takim etkinligi arasindaki iliskiyi tespit
etmektir. Ayrica, degiskenler arasindaki etki ortaya konarak bu etkinin hangi yonde
oldugu ve daha etkili uygulamalara gidilebilmesi i¢in yeni Onerilerde bulunulabilmesi

amagclanmaktadir.

Orgiitler, is hayatinda devam eden degisimler ve bu degisimlerle birlikte gelen
kiiresel boyuttaki problemlerin ¢oziilmesi asamasinda yetersiz kalmaktadirlar. Bu
yetersizligin altinda yatan ana sebeplerden biri Orgiitlerin birey temelli calisiyor
olmalaridir. Kiiresellesen diinyada rekabetin artmasiyla beraber bir Orgiitiin ayakta
kalabilmesi i¢in, yetenekli bireylerin bir arada calistirilmasi saglanmalidir. Takim
calismas1 orgiitler i¢in goz ardi edilemeyecek kadar 6nemlidir. Biiyiik sirketlere ait
misyonlar incelendiginde takim galismasinin yogun olarak yer aldigi goriilmektedir.
Takimlarin basarili olabilmelerindeki en 6nemli etken ise liderdir. Simdiye kadar
yapilmis olan bir¢ok calismada liderin, takimin kurulusundan sonlanmasina kadar tiim

agsamalarinda biiyiik rol oynadigi goriilmektedir

Lider davraniglarinin takim ¢alismasi tizerindeki etkisinin artirilmasiyla birlikte
takim etkinliginin artabilecegi ve bu baglamda hedefe ulagsmanin daha kolay olabilecegi

diistincesi bu arastirmanin 6nemini artirmaktadir.

Temel amaglarindan biri karlarin1 maksimize etmek olan perakende sektoriinde
faaliyet gosteren Orgiitler bu amaglarina ulasabilmek adia hem etkin bir koordinasyon
ag1 olusturmali hem de ¢aligsanlarin motivasyonlarini en iist seviyede tutmalidirlar. Ancak

sektordeki mevcut kosullar diisiiniildiigiinde de goriilecegi gibi calisanlarin maruz
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kaldiklar1 ¢alisma sartlar1 olduk¢a zorludur. Bunun yaninda zamansal anlamda yogun ve
esnek calismanin dayatilmasimma da elveriglidir. Boylesi bir ortamda da calisanlar
koordine edecek ve hedeflere ulasabilmeleri noktasinda etkileyecek bir liderin varligi
onemli bir hale gelmektedir. Bu yiizden de takimin etkinligini saglayacak ve
motivasyonunu yiikseltecek bir liderin etkisini dogru bir sekilde 6l¢iimleyebilmek adina
perakende sektorii onemli olarak goriilebilmektedir. Kisaca ¢alismanin literatiire katkisi
liderlik davranisinin 6nemi ve liderligin takim tizerindeki etkisi ile ilgili derinlik sunmak
iken bir yandan da 6zel olarak perakende sektdriindeki yapiyr konu baglaminda ortaya
koymasinda yatmaktadir. Ozgiin bir deger tastyan bu arastirma, hem ad1 gegen iki kavram
arasinda olusabilecek etkinin bulunmasi hem de ilgili literatiire katki saglamasi

bakimindan 6nem tasimaktadir.

3.2.  Arastirmanmin Modeli ve Analiz Birimi

Arastirmanin modeli asagida bulunan sekildeki gibi olusturulmustur.

DEMOGRAFiK
FAKTORLER

TAKIM
ETKINLIGi

LIDERLIK /

DAVRANISI

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

Caligmanin analiz birimi “bireylerdir”. Tirkiye’de faaliyet gdstermekte olan
perakende sektoriinde c¢alisan takim iiyeleri ve takim liderleri hedef kitle olarak

secilmistir. Bu secimin sebebi, daha Once benzer konuda perakende sektoriine
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odaklanilmamis olmas1 ve ilgili sektdrde calisan takim liderleri ve takim iiyelerinin

calisma kosullar1 baglaminda analiz edilmeye yatkin bir goriiniim sergilemelerdir.
3.3. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Istanbul ili Avrupa yakasinda faaliyet gosteren alisveris
merkezlerinde galisanlar olusturmaktadir. Evrene iiye kisilerin sayisi tam olarak tespit
edilememekte ve evrenin sayisinin 40.000 iizeri oldugu varsayilmaktadir. S6z konusu
evren biiyiikliigiiniin 381 ile 384 arasinda 6rneklem sayisina sahip olmasinin %95 giiven
araligiyla gecerli sonu¢ verdigi disiiniilerek arastirmamizda bu Orneklem sayisina
ulagilmaya calisilmistir. (Kurtulus, 1998: 113). Ancak, kolayda 6rnekleme kullanilan
uygulamada zaman, yanit alma orani, erisim kisitliligi, ¢aligma yogunlugu ve bigimi gibi
belirli sinirhiliklar sebebiyle 500 kisiye anket dagitilmasina ragmen yalnizca 234 kisiden
geri doniis almabilmistir. Bu baglamda arastirmanin yalmizca sektorel bir ¢oziimleme

sundugu sdylenebilir.

3.4. Arastirmanin Varsayimlari Ve Simirhiliklar:

Caligma kapsaminda ele alinan drneklem se¢imi, cografik sinirlama gibi bazi

varsayimlar bulunmaktadir. Arastirmanin varsayimlari asagidaki gibidir:

e Arastirmada, perakende sektorii calisanlarimin Tiirkiye genelinde farklilik

gostermedigi,

e Arastirmada takim tiyelerinin goriisleri esas alinmigtir. Takim {iyelerinin, takim

liderlerinin liderlik davranislarini gergekei degerlendirdikleri,

e Ankete katilanlarin, ankette yer alan ifade ve sorulari i¢ten ve diiriist bir sekilde

yanit verdikleri varsayilmistir.

Aragtirmanin  siirliliklarina  geldigimizde ise; arastirmanin sadece Istanbul
perakende sektorii baglaminda aligveris merkezlerinde ¢alismakta olan takim tiyeleri ve
takim liderleri iizerinde yapildigini belirtmek gerekir. Arastirma Istanbul’daki her
aligveris merkezinde yapilmamis olup aligveris merkezlerinin se¢imi erisim kolayligi
glidiimiiyle belirlenmistir. Buna ek olarak, aragtirmanin AVM’lerle sinirlandirilmasinin
sebebi perakende sektoriinde yer alan orgiitlerin AVM’lerde bir arada bulunmasi ve bu
anlamda s6z konusu alanlarin sektor anlaminda zenginlik sunmasi seklinde agiklanabilir.

Bunlara ek olarak, sosyal bilimlerdeki arastirmalara 6zgii genel sinirliliklar bu arastirma
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icin de gecerli olup, tiim sayisal verilerin giivenilirligi, veri toplamada kullanilan anket

tekniginin 6zellikleriyle sinirhdir.

3.5. Veri Toplama ve Analiz Yontemi

Lider davraniglarinin takim ¢alismasi iizerindeki etkilerini belirlemeyi amaglayan
bu ¢alismada, veri toplama araci olarak nicel arastirmalarda siklikla kullanilan anket
tekniginden yararlanilmistir. Anket toplamda {i¢ bolimden olusmaktadir. Anketin ilk
kisminda demografik dzellikleri tespit etmek amaciyla 8 soru sorulmustur. ikinci kistmda
lider davranislarini belirlemeye yonelik olarak Ohio State Universitesi’nde gelistirilen ve
Tugay Ergiin (1981) tarafindan Tiirk¢e’ ye cevrilen ve calismaya gdre uyarlanan 60 soru
bulunmaktadir. Ugiincii kisimda ise takim etkinligini belirlemeye yénelik Billy Bateman
ve F. Colin Wilson (2000) tarafindan gelistirilen ve ¢alismaya gore uyarlanan 32 soru yer
almaktadir. Ayn1 zamanda takim etkinligi 6lcegi Cemal Zehir ve Mehtap Ozsahin’in
(2011) “ Takim Yo6netimi ve Takim Etkinligini Belirleyen Faktorler: Savunma Sanayinde
AR-GE Yapan Takimlar Uzerinde Bir Saha Arastirmasi” isimli makalelerinde de

kullanilmastir.

Anket sorularinin siniflandirilmasiyla birlikte, sorularin anlasilip anlasilmadiginin
denenmesi, giivenilirliginin saptanmasi ve anketin son halinin olusturulabilmesi amaciyla
30 katilimciya pilot test uygulanmistir. Sorularin anlasilir oldugu belirlendikten sonra
anket formu aligveris merkezi calisanlarina elden ve internet iizerinden dagitilmistir.
Aragtirmada aligveris merkezlerinde calisan satis danigsmanlarina 500 anket dagitilmis

geri donen gecerli anket sayis1 234 olmustur.

Katilimeilardan, anket formunda yer alan her bir soru igin 5°li Likert Olgegi ile
hazirlanmis olan “ 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4=
Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiltyorum” segeneklerinden kendilerine en uygun olani

segmeleri istenmistir.

Anket caligmasi ile elde edilen verilerin analizinde SPSS 24 paket programi
kullanilmistir. Once Kaiser- Meyer- Olkin (KMO)- Bartlett Kiiresellik testi ile veri setinin
faktor analizi uygunluguna bakilmistir. Uygunlugu kanitlandiktan sonra faktor analizi ve
giivenilirlik analizi yapilmistir. Hipotezleri test etmek i¢in ise Mann Whitney U, Kruskall

Wallis, Korelasyon ve Basit Dogrusal Regresyon analizleri yapilmistir.
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3.6. Arastirmanmin Hipotezleri

Arastirmanin modeline bagli olarak ii¢ ana hipotez ve bu hipotezlere bagl olarak

alt hipotezler bulunmaktadir. Bunlar:

Liderlik davranislarinin takim etkinligi tizerinde bir etkisi olup olmadigini 6lgmek

amactyla asagidaki hipotez olusturulmustur.

H1: Liderlik davranisini olusturan faktdrler, takim etkinligini olusturan faktorlere

istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkide bulunmaktadir.

Demografik ozellikler ile liderlik davraniglari arasinda iligki olup olmadiginm

Olemek tizere agagidaki hipotezler olusturulmustur;

H2: Liderlik davranislarin1 belirlemede takim {iyelerinin demografik 6zellikleri

arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2:: Liderlik davraniglarim belirlemede takim {iyelerinin cinsiyetleri arasinda

istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2;: Liderlik davramislarini belirlemede takim iiyelerinin medeni durumlar

arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H23: Liderlik davraniglarini belirlemede takim {yelerinin yaslari arasinda

istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H24: Liderlik davraniglarini belirlemede takim iiyelerinin gelir durumlari arasinda

istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2s: Liderlik davraniglarini belirlemede takim {iyelerinin egitim durumlar

arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2¢: Liderlik davraniglarini belirlemede takim tiyelerinin kurumdaki pozisyonlar

arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2;: Liderlik davraniglarini belirlemede takim tyelerinin kurumdaki ¢alisma

stireleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2g: Liderlik davraniglarini belirlemede takim iiyelerinin toplam ¢alisma stireleri

arasinda istatistiki olarak anlaml bir farklilik bulunmaktadir.
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Demografik ozellikler ile takim etkinligi arasinda iligki olup olmadigin1 6l¢gmek

lizere asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H3: Takim etkinligini belirleyen faktorler ile demografik ozellikler arasinda

istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H31: Takim etkinligi ile takim {iyelerinin cinsiyetleri arasinda istatistiki olarak

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H32: Takim etkinligi ile takim liyelerinin yagslar: arasinda istatistiki olarak anlamli

bir farklilik bulunmaktadir.

H33: Takim etkinligi ile takim iiyelerinin medeni durumlar: arasinda istatistiki

olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H34: Takim etkinligi ile takim liyelerinin gelir durumlar: arasinda istatistiki olarak

anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H3s: Takim etkinligi ile takim {yelerinin egitim durumlari arasinda istatistiki

olarak anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

H3s: Takim etkinligi ile takim {iyelerinin kurumdaki pozisyonlar: arasinda

istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H37: Takim etkinligi takim iyelerinin kurumdaki ¢alisma siireleri arasinda

istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H3g: Takim etkinligi ile takim iiyelerinin foplam c¢alisma siireleri arasinda

istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

3.7. Arastirmanin Bulgular:

3.7.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Calismanin bu kisminda ankete katilan bireylerin cinsiyet, yas, medeni durum,
gelir durumu, egitim durumu, kurumdaki pozisyonu, kurumda g¢alisma siiresi, toplam
calisma siiresi gibi demografik 6zellikleri incelenmistir. Sonuglar ile ilgili veriler Tablo

3.1’de gosterilmektedir;
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Tablo 3.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Bireysel Ozellikler f %

Cinsiyet Kadin 108 46,2
Erkek 126 56,8

18-25 91 39,1

26-30 93 39,9

Yas 31-35 32 13,7

36-40 6 2,6

41-45 4 1,7

46 vas ve tizeri 6 2,6

Medeni Durum Evli 56 23,9
Bekar 178 76,1

0-1500 TL 58 24,8

Gelir Durumu 1501-2500 TL 95 40,6
2501-3500 TL 58 24,8

3501 TL ve lstii 22 94

Okuryazar 4 1,7

[Ikogretim 6 2,6

Lise 62 26,5

On lisans ( 2 yillik) 50 214

Egitim Durumu Lisans (4 yillik) 72 30,8

Lisanstustii (Yiiksek Lisans
40 17,1
veya Doktora)

Satis Danigmani 144 61,5

Kurumdaki Pozisyonunuz Stipervizor 32 13,7
Grup Lideri 22 9,4

Miidiir Yardimecisi 12 51

Miidiir 24 10,3

1 Yildan Az 46 19,7

Kurumdaki Calisma Siireniz 1-3 Y1l 134 57,3
4-6 Y1l 30 12,8

7-10 Y1l 20 8,5

11 Y1l ve Ustii 4 1,7

3 Yildan Az 72 30,8

Toplam Calisma Siireniz 3-6 Y1l 88 37,6
7-10 Y1l 39 16,7

11 Y1l ve Ustii 34 14,5

Caligmaya katilan bireylerin cinsiyete gore dagilimlari incelendiginde sonuglarin

birbirine yakin oranda oldugu goriilmektedir. Buna gore katilimcilardan %46,2’sini (108

kisi) kadinlarin, %56,8’ini (126 kisi) erkeklerin olusturdugu belirlenmistir.

Katilimcilarin yag gruplarina gore dagilimlari incelendiginde % 39,1’inin (91 kisi)

18-25 yas araliginda, %39,9’unun (93 kisi ) 26-30 yas aralifinda oldugu goriilmektedir.
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Bunu %13,7 (32 kisi) ile 31-35 yas araliginda bulunan katilimcilar takip etmektedir.
%2,6’smin (6 kisi) 36-40 yas araliginda, 1,7 sinin (4 kisi) 41-45 yas araliginda ve
%2,6’smn1n (6 kisi) 46 yas ve iizeri oldugu belirlenmistir. ilgili verilerin yan1 sira 1 kisinin

bu soruya cevap vermedigi goriilmektedir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gére dagilimlan incelendiginde %76,1’inin
(178 kisi) bekar, %23,9’unun (56 kisi) evli oldugu goriilmektedir. S6z konusu veriden

hareketle katilimcilarin biiylik cogunlugunun bekar oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin gelir durumlarina gore dagilimlart incelendiginde ¢ogunlugunun
%40,6 (95 kisi) oranla 1501-2500 TL araliginda oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte,
ikinci en yliksek orana sahip olan iicret araliginin %24,8 ile 0-1500 TL ve 2501-3500 TL
oldugu goriilmektedir. Bahsedilen verileri %9,4’1iik (22 kisi) oranla 3501 TL ve iistii gelir

durumu takip etmektedir. 1 kisi ise bu soruya cevap vermemistir.

Katilimeilarin egitim durumu incelendiginde lise, 6n lisans ve lisans egitimi almis
olanlarin biiyiik kismini olusturdugu goriilmektedir. Buna gore, %30,8°1 (72 kisi) lisans
mezunu, %26,5’1 (62 kisi) lise mezunu, %21,4’i4 (50 kisi) on lisans mezunudur.
Katilimeilarin kalan kismini ise %17,1 (40 kisi) ile lisansiistii, %2,6 (6 kisi) ilkogretim

mezunu ve %1,7 (4 kisi) okuryazar bireyler olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan bireylerin kurumdaki pozisyonlar1 incelendiginde yarisindan
¢ogunun %61,5’inin (144 kisi) oranla satis danigsmani oldugu goriilmektedir. S6z konusu
veriler incelendiginde katilimcilarin %13,7’sinin (32 kisi) siipervizor, %10,3 liniin (24
kisi) miidiir, %9,4 {iniin (22 kisi) grup lideri, %5,1’inin (12 kisi) miidiir yardimcisi oldugu

belirlenmistir.

Katilimcilarin kurumdaki toplam ¢alisma siireleri incelendiginde, %57,3{iniin
(134 kisi) 1-3 yil arasi is tecriibesine sahip olduklar goriilmektedir. %19,7’lik ( 46 kisi)
kismui 1 yildan az ¢alisanlar, %12,8’lik (30 kisi) kismi1 4-6 yi1l ¢alisanlar, %8,5°lik kismi1
(20 kist) 7-10 y1l aras1 ¢alisanlar olusturmaktadir. Kalan kismi ise %1,7’lik oranla 11 y1l

ve listl ¢alisanlar olusturmaktadir.

Katilimcilarin toplam c¢aligma stireleri incelendiginde, %37,6’sinin (88 kisi) 3-6
yillik ¢alisma tecriibesine sahip olduklart goriilmektedir. Bunu %30,8 (72 kisi) ile 3
yildan az ¢alisan kisiler takip etmektedir. %16,7 (39 kisi) 7-10 y1l, %14,5 (34 kisi) 11 y1l

ve istli calisma tecriibesine sahiptir. 1 kisi ise bu soruyu cevapsiz birakmaistir.
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3.7.2. Olgeklerin Giivenilirligi

Calismanin bu boliimiinde liderlik davranisi ve takim etkinligi Olgegi
giivenilirlik analizinden geg¢irilmistir. Glivenilirligini test etmek amaciyla Cronbach alfa
(o) katsayis1 yontemi kullanilmistir. Giivenilirlik; benzer sartlarda, benzer bir siire¢ ve
yontemle farkli bir zamanda tekrar 6l¢iilen bir seyin ayni sonucu vermesidir. Dolayisiyla
bir arastirma sonucunun giivenilir olabilmesi i¢in tekrarlandiginda ayni sonucu vermesi
gerektigi sdylenebilir (Islamoglu ve Almagik, 2014: 283). Yapilan analiz sonucunda
Cronbach alfa (a) degerinin en az 0,70’lik bir oram1 saglamasi gerekmektedir. Bazi
durumlarda (soru sayisinin az olmasi gibi) bu oran 0,60’a diisebilmektedir (Glirbiiz ve

Sahin, 2016: 325).

Tablo 3.2°de her iki Olgek icin yapilan giivenilirlik analizi sonuglar

gosterilmektedir.

Tablo 3.2. Liderlik Davrams1 ve Takim Etkinligi Olceklerinin Giivenilirlik Analizi

Sonucu
Olcekler Cronbach Alfa (a) Soru Sayisi
Liderlik Davramsi 0,816 60
Takim Etkinligi 0,971 32

Yapilan analizlere gore Cronbach Alfa degeri liderlik davranisi 6l¢egi icin 0,816,
takim etkinligi i¢in 0,971 ¢ikmistir. Bu verilere gore her iki dlgegin (6zellikle takim
etkinligi ol¢eginin 1’e yakin olmasi) yiiksek seviyede giivenilir oldugu

sOylenebilmektedir.

3.7.3. Olceklerin Faktor Analizleri

Liderlik davranislarim1 6lgmeye yonelik ana faktorleri belirlemek amaciyla dnce
Kaiser- Meyer- Olkin (KMO)- Bartlett Kiiresellik testi uygulanmistir. Testten ¢ikan

sonuglar agsagidaki tabloda gosterilmektedir.
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Tablo 3.3. Liderlik Olcegi icin KMO ve Bartlett Testi Tablosu

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,827

Approx. Chi-Square  10632,919

Bartlett’s Test of Sphericity
Df 1770

Sig. 0,000

Tablo 3.3 de goriildiigii gibi KMO sonucu 0,827 ¢ikmuistir. Bu sonuca gore dlgegin
faktor analizine uygun oldugu belirlenmistir.

Takim etkinligini dlgmeye yonelik ana faktorleri belirlemek amaciyla 6nce
Kaiser- Meyer- Olkin (KMO)- Bartlett Kiiresellik testi uygulanmistir. Testten ¢ikan

sonuglar agagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 3.4 : Takim Etkinligi Ol¢egi icin KMO ve Bartlett's Testi Tablosu

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,919

Approx. Chi-Square 6682,075

Bartlett’s Test of Sphericity Df 1770

Sig. 0,000

Tabloda da goriildiigii gibi KMO sonucu 0,919 ¢ikmistir. Bu sonuca gore dlgegin

faktor analizine uygun oldugu belirlenmistir.

Faktor analizi sonucu ¢ikan faktor dagilimlar: Tablo 3.5’te gosterilmektedir.
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Tablo 3.5: Liderlik Davramsi Ol¢egi Faktor Analizi

FAKTOR  |SORU FAKTOR
ADI NO SORULAR YUKU
Takim {iyeleri ile olan toplantilarda dostca sakalar ve
5
dostca yorumlar yapar. 0,797
2 Takim iiyelerinden biri igini iyi yaptiginda takdir eder. 0,787
30 Takim iiyelerinin belli konularda kendisine yol
gbstermelerini anlayigla kargilar. 0,771
12 Elestiride bulundugu zaman nedenlerini agiklar. 0,733
32 Kisiyi elestirmektense belirli bir hareketi elestirir. 0,712
50 Orgiitte degisime ve yeniliklere kars1 isteklidir. 0,675
36 Takim iiyelerinden beklentilerini acik¢a ifade eder. 0,663
13 Mevcut uygulamalarda yenilik yapilmas: geregi tizerinde
durur. 0,654
22 Takim iiyelerini bagkalarinin yaninda dverek onurlandirir. | 0,639
59 Soz verdigi seyleri yerine getirir. 0,634
55 Takim iiyeleri ve orgiit tarafindan diizenlenen sosyal
' faaliyetlere katilir. 0,618
[letisimei 52 Takim iiyelerinin kurum igi kararlara katilmalarini saglar. | 0,603
27 Takim iiyelerinin bir ekip halinde ¢aligmasini tesvik eder. | 0,57
6 Takim iiyelerine her tiirlii meselede bilgi verir. 0,566
3 Yapilacak igleri siraya koyar ve ne zaman yapilacaklarini
planlar. 0,555
48 Cok calisarak takim iiyelerine drnek olmak ister. 0,551
56 Belirli bir isi iyi yapan takim iiyesini karsisindakine
tanitir. 0,546
17 Takim {iyelerini 6rgiit iginde ve disinda kisisel olarak
mutlu gérmek ister. 0,541
45 Takim iiyelerinin sorunlarmi kendileri ile tartisir. 0,506
44 Takim {iyeleri arasinda meydana gelen anlagsmazliklardan
haberi olur. 0,496
37 Ortaya dedikodular ¢iktiginda dnlemeye ¢alisir. 0,491
38 Belli bir siire i¢inde, elde bulunan, yapilmasi gerekli is
miktari takim iiyelerine bildirir. 0,417
41 Bir plana dayanmadan caligir. 0,839
40 Caliganlara danigmadan ig goriir. 0,809
20 Gorevleri takim iiyelerine danigmadan degistirir. 0,711
Hiikmedici 46 Hata yapan takim liyesinin «tepesine biner». 0,655
Takim iiyelerini degerlendirirken standart bir yontem
Standart ve 51 kullanir. 0,679
kaliteci 58 Yapilan igin miktarindan ¢ok kalitesine dnem verir. 0,593
14 Takim iiyelerinden orgiitiin kurallarina uymalarii bekler. | 0,714
33 Standart usullerin kullanilmasini tesvik eder. 0,719
60 Yeni fikirleri kabulde aceleci davranmaz. 0,733
Orgiitteki yerinin ve agirliginm takim iiyeleri tarafindan
53 anlagildigindan emin olmak ister. 0,445
Islerin yapilma usullerindeki degismelere kars: direnis
Kurale1 24 gdsterir. 0,403
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28 Takim iiyelerinden yapabileceklerinin fazlasini ister. 0,738
Orgiit disindaki davranislarinda, kurumun tek temsilcisi
Zorlayici 29 gibi hareket eder. 0,713
Orgiit digindaki kisilere drgiitiin ne kadar dnemli
19 oldugunu belirtir. 0,708
Kendisine «Beyefendi» ya da «Miidiir bey» denmesi
15 yerine adiyla (Or. «Ahmet Bey») hitap edilmesini ister. 0,637
Temsilci 18 Onun i¢in ne miktar is ¢ikarildigi 6nemlidir 0,497
Herkesi kendince en iyi olduguna inandig1 sekilde is
10 yapmasinda serbest birakir. 0,576
9 Orgiitii elestirilere kars1 savunur. 0,577
Serbest Orgiite mal olmus faaliyetlerin ¢alisanlarca kisisel olarak
birakici 49 elestirilmesini istemez. 0,542
Takim {iyelerinin aldig1 kararlar iizerinde bilgi sahibi
11 olmak ister. 0,635
Bilgi Kurumdaki gelismeler hakkinda siirekli olarak bilgi
edinmeci 21 edinir. 0,623
Takim tiyeleri ile zaman zaman birlikte ekip ¢alismast
7 yapar. 0,613
Takim iiyelerini daha 6nce tartisilmis sorunlar1 yeniden
Isbirlikci 16 tartigmak icin bir araya getirir. 0,405
Avantaj
saglayici 39 Kurumu i¢in 6zel avantajlar saglamaya calisir. 0,753
Savunmaci 47 Sevilmeyen kisi olacagini bilse de orgiitiinii savunur. 0,729
Informal 35 Takim tiyelerine isimleri ile hitap eder. 0,84
Miidahaleci
olmayan 8 Takimin ¢alisma temposuna karismaz. 0,84
Yapilan isler hakkinda kendisine siirekli olarak bilgi
Bilgi arayan |1 verilmesini ister. 0,835
Baglanti
kurucu 57 Orgiite yardimci olabilecek kisilerle temas Kurar. 0,887
Rahatlatici 43 Kendisiyle konugurken rahat olmamizi saglar. 0,725

Gegerlilik testinin uygun sonuglanmasi ile faktor analizi uygulanmis ve 17 faktor
elde edilmistir. Bu faktorler; iletisimei, hiikmedici, standart ve kaliteci, kuralci, temkinli,
zorlayici, temsilci, serbest birakici, bilgi edinmeci, isbirlik¢i, avantaj saglayici,

savunmaci, informal, miidahaleci olmayan, bilgi arayan, baglanti kurucu, rahatlatici

liderlik davranis1 faktorleridir.

Bir maddenin belirtilen faktor icinde bulunup bulunmayacagini belirlemek i¢in
belirli sartlar gereklidir. Bu sartlardan biri lizerine yogunlasilan maddenin birgok farkl
faktor altinda yiiklenme yonelimi (binisiklik) gostermemesidir. Bu sart genel olarak ilgili
maddenin belirli faktor altindaki ylik degeri farkinin 0,1’den biiyiik olmamasi esasiyla
temellendirilir. Eger 0,1°den kiigiik bir fark mevcut ise o maddenin birden fazla 6zellik

veya faktor Ol¢tiigli sonucu ortaya ¢ikar, s6z konusu yapi da analiz i¢in sorun oldugu
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anlamina gelir (Glirbiiz ve Sahin, 2016: 312). Bu baglamda yiik degeri 0,1’in altinda olan
26, 4, 31, 54, 34, 25, 23 ve 42. sorular faktorden ¢ikarilmustir.

Takim etkinligi 6lgegine uygulanan faktor analizi sonucundaki dagilimlar Tablo

3.6’da gosterilmektedir.

Tablo 3.6: Takim Etkinligi Olcegi Faktor Analizi

FAKTOR |SORU FAKTOR
ADI NO SORULAR YUKU
16 Standartlar diizgiin esaslarla denetlenir. 0,701
Takimimizda yeni bir fikir ortaya atildig1 zaman takim
23 iiyeleri onu denemeye genellikle isteklidir. 0,653
19 Takim icinde pratik ¢alisma standartlar1 acikc¢a tanimlanir. | 0,642
9 Takim i¢inde herkes kabiliyetinin en iyisini gosterir. 0,64
11 Bireyler takim {iyesi olmaktan gurur duyarlar. 0,632
Motivasyon | 26 Atllar (atil kapasite/kaynak) minimumda tutulur. 0,617
15 Takim yeni gelismeler i¢inde yer alir. 0,608
14 Takim iiyeleri yeni gérev ve metotlar icin heveslidir 0,581
Takimimizdaki iiyeler proje boyunca en az ayda bir kez
20 proje toplantilarinda alman kararlar1 inceler. 0,54
10 Takimda moral yiiksektir. 0,539
Takimimizda lider, ise profesyonelce yaklasir ve kendisini
3 ise adamisgtir. 0,759
2 Takimimizda etkili ve uygun liderlik vardir. 0,753
7 Bireyler kendilerini takim iiyesi gibi hissederler 0,735
4 Takimimizda iiyeler takim liderine giivenir. 0,734
Takimimizda lider, karar vermede takim tiyelerinin
. . 1 katilimini cesaretlendiriyor. 0,726
Liderlik Takimimizda lider performanslarin nasil iyilestirilecegi
Davranisi 6 konusunda onerilere aciktir. 0,665
Her zaman anlamadigim, yanlis anladigim veya yanlig
8 gittigini diislindiigiim bir sey olursa soru sorarim. 0,621
Takimimizda liderlik esnektir ve kosullarin ihtiyacina
5 gore ¢alisanlar kararlarda yer alir. 0,61
Egitim ve gelisme ihtiyaclarini sistematik olarak
32 tanimlanir, 0,757
28 Takim faaliyetleri icin belli finansal hedefler vardir. 0,746
Takimimiz finansal ve isletme faaliyetleri amaglarma
29 uyar. 0,69
30 Caligma seviyeleri i¢in hedefler vardir. 0,684
31 Egitim ihtiyaclar i¢in uygun bir tanimlama sistemi vardir. | 0,658
Sistem ve Standartlarin denetimi yoniindeki geri bildirimler
Hedef 17 takimlara diizgiin esaslar verir. 0,635
Takimimizda rekabet avantajini saglayan faaliyetler
22 hakkinda devamli bir bilgi akis1 vardr. 0,603
24 Gereken kaynaklar mevcuttur. 0,549
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Takim etkinligi 6lgegine uygulanan gegerlilik testinin uygun sonuglanmasi ile
faktor analizi uygulanmis ve 3 faktor elde edilmistir. Bu faktorler; motivasyon, liderlik
davranisi, sistem ve hedef faktoriidiir. Binisiklik sebebiyle 13,21, 12, 18,27 ve 25. sorular

faktorden ¢ikarilmustir.

3.7.4. Olgeklerin Normallik Testi
Tablo 3.7 incelendiginde karsimiza ¢iktig1 gibi, dlgek puanlarmin normalligini
0l¢mek adina uygulanan Shapiro-Wilk testi ¢iktisina gore 6lgek puanlari normal dagilima
sahip olmadiklarindan karsilastirma analizinde Kruskal-Wallis ve Mann-Whitney U
testleri uygulanmistir (p < 0,05).

Tablo 3.7: Olgeklerin Normallik Analizleri

SHAPIRO-WILK
Olcekler Istatistik Sd P
Liderlik 0.942 234 0,000
Davranisi
Takim 0,956 234 0,000
Etkinligi

3.7.5.Liderlik Davramslarmin Takim Cahsmasi Uzerindeki Etkisinin

Incelenmesi

Bu baglik altinda; “H1: Liderlik davranigini olusturan faktorler, takim etkinligini
olusturan faktorlere istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkide bulunmaktadir.”

Hipotezi test edilecektir.

Liderlik davranisi ve takim etkinligi degiskenleri arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik olarak oncelikle korelasyon analizi yapilmistir. Bu analizin sonuglart Tablo 3.8

de ayrintili olarak gosterilmektedir.
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Tablo 3.8: Liderlik Davramsi ve Takim Etkinligi Arasinda Korelasyon

Analizi
Liderlik Takim
Davranisi Etkinligi
Spearman's  Liderlik Korelasyon
rho Davranist Katsayis1 1,000 0,789
Anlam. (2 kuyruk) - 1000
N 234 234
Takim Korelasyon
Etkinligi Katsayis1 0,789 1,000
Anlam. (2 kuyruk) ,000
N 234 234

SPSS c¢iktisinda Spearman’s rho satirinda p degerinin 0,000 < 0,01 oldugu
goriilmektedir. Bu durumda liderlik davramisinin takim etkinligi tizerindeki etkisi
Olgiilmeden once (H1 hipotezi test edilmeden Once) korelasyon analizi yapilarak soz
konusu degisken olan liderlik davranisi ile takim etkinligi arasindaki iligki irdelenmistir.
Analiz sonucu katilimcilarin liderlik davranislari ile takim etkinligi arasinda anlamli bir
iliski oldugunu gostermektedir. Spearman’s rho katsayisinin 0,789 olmasi nedeniyle
degiskenler arasindaki iliskinin pozitif yonli ve giiclii seviyede oldugu kabul

edilmektedir.

Korelasyon analizi sonucunda degiskenler arasinda bir iliski oldugu ¢ikmis ve
buna bagli olarak iliskinin yoniinii belirmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir.

Yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3.9°da goriildiigii gibidir.

Tablo 3.9: Liderlik Davramislarimin Takim Cahsmasi Etkinligi Uzerindeki Etkisine

fliskin Regresyon Analizi Sonuglar

R R Square  Adjusted R Std. Error  Standardized
Square of the Coefficients t
Estimate  Beta
0,789° 623 621 50727 0,789 19,563
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Faktorler arasi etkinin yoniinii ve giiclinii dl¢gmek i¢in yapilan regresyon analizi
sonucunda liderligin takim degiskenine pozitif yonlii olarak anlamli derecede etkide
bulundugu tespit edilmistir (b=0,789; t=19,563 ve p=0,05). Bu anlamda liderlik faktorii
takim ¢aligmasini etkileyen 6nemli bir olgudur. Degiskenlerin toplam varyansini 6lgmek
i¢in yapilan analiz sonucunda elde edilen R? degeri 0,623 olarak belirlenmistir. Bu sonuca
gore takim caligsmasindaki etkinligin %62,3’1liik degisiminin liderlik davranislarina bagl
oldugu, kalan %37,7’lik kistm i¢in farkli degiskenlere ihtiya¢ duyuldugu
sOylenebilmektedir. Bu baglamda liderlik davranislarinin takim c¢alismasinin etkinligi
tizerinde istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonli bir etkide bulundugunu savunan H1

hipotezi kabul edilmektedir.

3.7.6. Liderlik Davramslar Ile Kattimcilarin Demografik Ozelliklerinin
Karsilastiriimasi

Burada; ikinci hipotez olan “H2: Liderlik davramiglarini belirlemede takim

tiyelerinin demografik Ozellikleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski

bulunmaktadir”. Hipotezi ve bu hipotezin alt hipotezleri sirasiyla test edilecektir.

H2:: Liderlik davraniglarini olusturan faktorleri belirlemede takim {iyelerinin

cinsiyetleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 3.10: Liderlik Davramsslari ile Katihmecilarin Cinsiyetlerin Karsilastirilmasi

Mann-Whitney U 5838,000
Wilcoxon W 13839,00
Z -1,872

P 0,061

Liderlik davraniglar ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark olup olmadigini1 6lgmek
icin degiskenler iizerinde Mann- Witney U testi uygulanmis ve soz konusu testin
sonucunda P degeri 0,061 ¢ikmistir (P >0,05). Bu veriye gore cinsiyet ve liderlik
davraniglari arasinda anlamli bir fark olmadig sdylenebilmektedir. Bu da H11 hipotezinin

reddedildigini gostermektedir.
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H2;: Liderlik davraniglarini belirlemede takim iiyelerinin medeni durumlar

arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 3.11: Liderlik Davramslar1 ile Katilimcilarin Medeni Durumun

Karsilastirilmasi
Mann-Whitney U 4380,000
Wilcoxon W 20311,000
Y4 -1,367
P 0,172

Tablo 3.11’de Mann- Whitney U testi sonuglar1 goriilmektedir. Sonuclara gore P
Degerinin 0,172 ¢iktig1 goriilmektedir. Bu degerin 0,05’ten biiylik olmasi medeni durum
ile liderlik davranislar1 arasinda anlamli bir fark olmadigini gostermektedir. Bu baglamda

H2; hipotezi reddedilmektedir.

H23: Liderlik davraniglarini belirlemede takim iiyelerinin yaslar: arasinda

istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 3.12: Liderlik Davranislari ile Katilmcilarin Yaslarimin Karsilastirilmasi

Chi-Square 11,232
Df 5
P 0,047

Katilimcilarin yaglan ile liderlik davraniglar1 arasinda anlamli bir fark olup
olmadigin1 6lgmek amaciyla degiskenler tlizerinde Kruskal Wallis Testi uygulanmustir.
Sonuglar tablo 3.12°de goriilmektedir. P degeri 0,047 ¢ikmistir. Bu degerin 0,05’ den
kiigiik olmasi yas ile liderlik davraniglari arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark
oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla s6z konusu verilere dayanarak H23 hipotezi kabul
edilmektedir.

Tablo 3.13: Liderlik Davramslarinin Yas Arahigina Gore Degerlendirilmesi
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YAS N SIRA
ORTALAMALARI
18-25 91 131,23
LIDERLIK 26-30 93 101,47
DAVRANISI 31-35 32 108,97
36-40 6 123,17
41-45 4 129,50
45 ve lzerl 6 150,83

Tablo 3.13’te yas dagilimlarina bakildiginda liderlik davraniglarini en yiiksek
seviyede degerlendiren yas grubunun 45 ve iizeri oldugu tespit edilmistir. Bunun temel
sebebinin de yasin artmasina bagli olarak takim iiyelerinin tecriibelerinin artmasi ve

liderlerini daha 1limli degerlendirmeleri oldugu diistiniilmektedir.

H24: Liderlik davraniglarini belirlemede takim iiyelerinin gelir durumlar: arasinda

istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 3.14: Liderlik Davramslar1 ile Katihmcilarin Gelir Durumlarinin

Karsilastirilmasi
Chi-Square 8,034
Df 3
P 0,045

Liderlik davraniglar ile gelir durumu arasinda anlamli bir far olup olmadigim
6lgmek icin yapilan analizde P. degeri Tablo 3.13’de goriildiigii tizere 0,045 ¢ikmustir (P
< 0,05) ¢ikmistir. Bu deger lider davranislari ile gelir durumu arasinda anlamli bir fark

oldugunu gostermektedir. S6z konusu sonuca gére H24 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.15: Liderlik Davramslarimin  Gelir Durumlarma Gore
Degerlendirilmesi
GELIR N SIRA
LiDERLIK DURUMU ORTALAMALARI
DAVRANISLARI | 0-1500 TL 58 138,64
1501-2500 TL 95 110,76
2501-3501 TL 58 109,57
3501 TL wve uistii 22 106,50
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Analiz sonucunda aylik geliri 0-1500 TL arasinda olan katilimcilarin liderlerinin
davraniglarin1 daha yiiksek seviyede degerlendirdikleri goriilmektedir. Diisiik iicret ile
caliganlarin hem tecriibe konusunda yetersiz hem de egitim seviyesinin diisiik olabilecegi

ve buna bagli olarak daha itaatkar olabilecekleri sebep olarak gdsterilebilmektedir.

H2s: Liderlik davraniglarini olusturan faktorleri belirlemede takim iiyelerinin

egitim durumlar: arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 3.16: Liderlik Davramslarn ile Katihmcilarin Egitim Durumlarinin

Karsilastiriimasi
Chi-Square 45,452
Df 5
P 0,000

Liderlik davraniglant ile egitim durumlarinin karsilastirilmasini yapmak igin
Kruskal-Wallis testi uygulanmistir. Tablo 3.16’da verilen test sonucunda P degerinin
0,000 ¢iktigr goriilmektedir ( 0,00< 0,05). Bu deger, egitim durumu ile liderlik
davraniglar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski bulundugunu gostermektedir.

Buna dayanarak H2s kabul edilmektedir.

Tablo 3.17: Liderlik Davramslarimin Egitim Seviyelerine Gore

Degerlendirilmesi
LIiDERLIK EGITIM N SIRA
DAVRANISLARI | DURUMU ORTALAMALARI
Okuryazar 4 104,00
Ilkégretim 6 139,17
Lise 62 154,98
On Lisans 50 131,54
Lisans 72 100,19
Lisansusti 40 71,10

Tablo 3.17°de Liderlik davraniglarinin egitim seviyelerine gore nasil degiskenlik
gosterdigi ortaya konmaktadir. Cikan sonuglara gore liderlik davranislarini en ytiksek
seviyede degerlendirenlerin lise mezunu, en diisiik degerlendirenlerin ise lisansiisti

mezunu olduklart goriilmektedir. Buna sebep olarak egitim seviyesine bagl olarak bilgi
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birikimin artmas: ve takim iyelerinin liderlerini daha titiz degerlendirmeleri ve

elestirilerini daha sert yapmalar1 gosterilebilir.

H2¢: Liderlik davraniglarini belirlemede takim tiyelerinin kurumdaki pozisyonlar

arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 3.18: Liderlik Davramslar: ile Katihmcilarin Kurumdaki Pozisyonlarinin

Karsilastirilmasi
Chi-Square 3,688
Df 4
P 0,450

Liderlik davranislar1 ile katilimcilarin kurumlarindaki pozisyonlart arasinda
anlamli bir fark olup olmadigini 6lgmeye yonelik yapilan analizde, P. degeri 0,450 olarak
belirlenmistir ( 0,450 > 0,05). S6z konusu degere gore pozisyon ve liderlik davraniglar
arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. Boylece H2¢ hipotezi

reddedilmektedir.

H27: Liderlik davraniglarini belirlemede takim iiyelerinin kurumdaki ¢alisma

stireleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 3.19: Liderlik Davramslar1 ile Katihmcilarin Cahsma Siirelerinin

Karsilastirilmasi
Chi-Square 3,635
Df 4
P 0,458

Katilimcilarin kurumdaki ¢alisma siireleri ile lider davranislar arasinda anlamli
bir fark olup olmadigini incelemeye yonelik yapilan analiz sonuglari tablo 3.19°da
gosterilmektedir. Buna gore, kurumdaki ¢alisma stireleri ile lider davraniglar arasinda
anlaml bir fark bulunmadigi goriilmektedir. Bu sonu¢ H27 hipotezinin reddedildigini

gostermektedir.
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H2s: Liderlik davraniglarini belirlemede takim tiyelerinin toplam ¢alisma siireleri

arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 3.20: Liderlik Davramslar ile Katihmcilarin Toplam Calisma Siirelerinin

Karsilastirilmasi
Chi-Square 3,500
Df 3
P 0,321

Liderlik davraniglar ile katilimcilarin toplam ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir
fark olup olmadigini 6lgmeye yonelik yapilan Kruskal- Wallis Testi sonucunda P. degeri
0,321 ¢ikmistir. Buna dayanarak katilimcilarin toplam c¢alisma stireleri ile liderlik
davranislan arasinda anlamli bir fark bulunmadig1 sdylenebilmektedir. Bu sonuca gore

H2s hipotezi reddedilmektedir.

3.7.7.Takim Etkinligi Ile Katiimcilarin Demografik Ozelliklerinin
Karsilastirilmasi

Bu baslik altinda ikinci hipotez olan “H3: Takim etkinligi demografik 6zellikler

arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir”. Hipotezi ve bu hipotezin

alt hipotezleri sirastyla test edilecektir.

H31: Takim etkinligi ile takim tiyelerinin cinsiyetleri arasinda istatistiki olarak

anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 3.21: Takim Etkinligi ile Katihmcilarin Cinsiyetlerinin Karsilagtirnimasi

Mann-Whitney U 6144,000
Wilcoxon W 14145,000
Z -1,279

P 0,201
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Takim etkinligi ile katilimcilarin cinsiyetleri arasinda karsilastirma yapmak icin
degiskenler iizerinde Mann Whitney U testi testi uygulanmistir. Testin sonucunda P
degeri 0,201 ¢ikmigtir. Bu degerin 0,05’den biiyiik olmasi iki degisken arasinda anlaml

fark olmadigini gostermektedir. S6z konusu sonuca gore H31 hipotezi reddedilmektedir.

H32: Takim etkinligi ile takim {liyelerinin yagslar: arasinda istatistiki olarak anlamli

bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 3.22: Takim Etkinligi ile Katihmcilarin Yaslarimin Karsilastirilmasi

Chi-Square 13,422
Df 5
P 0,020

Takim etkinligi ile katilimcilarin yaslari arasinda anlamli bir fark olup olmadigini
Olemek i¢in yapilan Kruskal Wallis testi sonuglarina gore P. degeri 0,020 ¢ikmustir. Bu
degerin 0,05’den kiiciik olmasi1 iki degisken arasinda anlamli bir fark oldugunu

gostermektedir. Buna gore anlamli fark oldugun savunan H3; hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo 3.23: Takim Etkinliginin Yas Araligina Gore Degerlendirilmesi

GELIR N SIRA ORTALAMALARI
TAKIM DURUMU
ETKINLIiGi 18-25 91 128,43

26-30 93 102,42

31-35 32 114,63

36-40 6 84,83

41-45 4 172,00

45 ve tuizeri 6 158,50

Tablo 3.23’e bakildiginda takim etkinliginin en yiiksek oldugunu savunan yas
araliginin 41-45 yas aralig1 ve 45 yas lizeri oldugu goriilmektedir. Bununda gorece ileri
yas gruplarinin tecrilbeyle birlikte takim c¢alismasinin avantajlarimi  daha ¢ok

benimsemelerinden kaynaklandig1 sdylenebilmektedir.

H33: Takim etkinligi ile takim iiyelerinin medeni durumlar: arasinda istatistiki

olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.
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Tablo 3.24: Takim Etkinligi ile

Katihmcilarin  Medeni Durumlarimin

Karsilastiriimasi
Mann-Whitney U 4200,000
Wilcoxon W 20131,000
z -1,775
P. (2-tailed) 0,076

Mann-Whitney U testi sonucunda P degerinin 0,076 (0,076 > P) oldugu

goriilmektedir. Bu sonuca gore H3s3 hipotezi reddedilmekte ve katilimcilarin medeni

durumlart ile takim etkinligi arasinda anlamli bir fark olmadig1 sdylenebilmektedir.

H34: Takim etkinligi ile takim tiyelerinin gelir durumlar: arasinda istatistiki olarak

anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 3.25: Takim Etkinligi ile Katihmcilarin Gelir Durumlarinin Karsilastirilmasi

Chi-Square 10,312
Df 3
P 0,016

Demografik 6zelliklerin bir digeri olan gelir durumu ile takim etkinligi arasinda

anlamli bir iligki olup olmadigin1 anlamak icin degiskenler iizerinde uygulanan Kruskal

Wallis testinde P degeri 0,016 ¢ikmustir. Bahsedilen degerin 0,05’den kii¢iikk olmasi

degiskenler arasinda anlamli fark oldugunu gostermektedir. Buna gore aralarinda anlamli

fark oldugunu savunan H34 hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo 3.26: Takim Etkinlig¢inin Gelir Durumuna Gore Degerlendirilmesi

GELIR
DURUMU

N

SIRA ORTALAMALARI
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TAKIM 0-1500 TL 58 141,19
ETKINLIiGI 1501-2500 TL 95 110,95
2501-3501 TL 58 108,64
3501 TL ve iistii 22 101,41

Tablo 3.26’ya bakildiginda, geliri en diisiik olanlarin takim etkinligini en yiiksek,
geliri en yiiksek olanlarin ise takim etkinligini en diisiik seviyede degerlendirdikleri
goriilmektedir. Bu durumun gelir durumu diisiik olanlarin diger gelir gruplarina kiyasla
daha diisiik tecriibeye sahip olmalar1 ve buna bagli olarak takim igerisinde kendilerini

daha fazla gostermelerinden kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

H3s: Takim etkinligi ile takim tiiyelerinin egitim durumlari arasinda istatistiki

olarak anlaml1 bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 3.27: Takim Etkinligi ile Katihmcillarin Egitim Durumlarinin

Karsilastirilmasi
Chi-Square 49,993
Df 5
P 0,000

Yapilan analiz sonucunda P degeri 0,000 olarak belirlenmistir. Bu degerin
0,05’den kiiciik olmasiyla birlikte katilimcilarin egitim durumlar ile takim etkinligi
arasinda anlamli fark oldugunu ortaya g¢ikarmaktadir. Boylece H3s hipotezi kabul

edilmektedir.

Tablo 3.28: Takim Etkinliginin Egitim Durumuna Goére Degerlendirilmesi

EGITIM DURUMU | N SIRA ORTALAMALARI
Okuryazar 4 119,00
TAKIM [lkogretim 6 137,17
ETKINLIGI Lise 62 151,37
On Lisans 50 139,26
Lisans 72 100,89
Lisansuistii 40 64,60
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Tabloya bakildiginda egitim seviyesi en yiiksek olan lisansiistii egitim mezunu
olanlarin takim etkinligini en diisiik seviyede degerlendirdikleri lise mezunlarinin ise en
yiiksek seviyede degerlendirdikleri goriilmektedir. Bu duruma egitim seviyesinin

yiikselmesi ile birlikte bireyselligin artmasi sebep olarak gosterilebilmektedir.

H3s: Takim etkinligi ile takim tyelerinin kurumdaki pozisyonlar: arasinda

istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 3.29: Takim Etkinligi ile Katihmcilarin Kurumdaki Pozisyonlarimin

Karsilastiriimasi
Chi-Square 1,883
Df 4
P 0,757

Tablo 3.29’da da gorildigi gibi analiz sonucunda P degeri 0,757 olarak
belirlenmistir. Bu degerin 0,05’den biiyiikk olmasi sebebiyle katilimcilarin kurumdaki
pozisyonlar: ile takim etkinligi arasinda anlamli fark olmadigi sdylenebilmektedir.

Boylece H3e hipotezi reddedilmektedir.

H37: Takim etkinligi ile takim {yelerinin kurumdaki ¢alisma siireleri arasinda

istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 3.30: Takim Etkinligi ile Katihmcilarin Kurumdaki Cahsma Siirelerinin

Karsilastirilmasi
Chi-Square 2,484
Df 4
o) 0,648

Tablo 3.22°de P degerinin 0,648 (0,648 > P) ¢ikt1g1 goriilmektedir. Bu degere gore
katilimcilarin kurumda calisma siireleri ile takim etkinligi arasinda anlamli bir fark

olmadigi goriilmektedir. Bu sonuca gore H37 hipotezi reddedilmektedir.
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H3s: Takim etkinligi ile takim tyelerinin toplam c¢alisma siireleri arasinda

istatistiki olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 3.31: Takim Etkinligi ile Katihmcilarin Toplam Calisma Siirelerinin

Karsilastirilmasi
Chi-Square 1,620
Df 3
P 0,655

Tablo 3.31°de takim etkinligi ile toplam c¢alisma siiresini karsilastirmak iizere
yapilan analiz sonucu yer almaktadir. Bu baglamda yapilan Kruskal Wallis testine gore P
degerinin 0,655 (P > 0,05) ¢iktig1 goriilmektedir. Bu sonuca gore degiskenler arasinda

anlamli fark olmadig1 sdylenebilmektedir. Boylece H3g hipotezi reddedilmektedir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Glinlimiizde orgiitlerin ii¢ temel amaci bulunmaktadir (kar, bliytime ve siireklilik,
I¢ biiyiime). Bu amaglarin en basinda, basar1 belirtisi olarak da goriilen kar elde etme
gelmektedir. Orgiitler, karlarim arttirabilmek amaciyla maliyetlerini minimuma
indirmenin yani sira miisteri kapasitesini ve satiglar arttirmak igin ¢alisirlar (Cetin ve
Arslan, 2016: 21). Perakende sektorii de benzer sekilde kar amaci giiden
organizasyonlardan olugmaktadir. Perakende sektorii, diinya iizerindeki biitiin gelismis
iilkeler icin en Onemli sektorler arasinda yer almaktadir. Teknolojik gelismeler, geng
niifusun hizla artisi, sehirlere olan gogler gibi sebepler bireyleri daha ¢ok tiikketmeye sevk
etmektedir. S0z konusu bu sebepler perakende sektoriiniin istikrarli bir sekilde
biiylimesinin Oniinii agmaktadir. Sektor, 1800’11 yillardan itibaren yavas yavas gelismeye
baslamasina ragmen, asil degisimi 1950-1970 yillar arasinda (bilhassa refah seviyesi

yiiksek olan iilkelerde) gostermistir (Kompil ve Celik, 2000: 91).

Son zamanlarda bir¢ok sektorde takim ve takim ¢aligmast 6nemli hale geldigi
goriilmektedir. Takim ¢aligmasi etkinliginin en belirgin goriilebilecegi sektorlerden biri
perakende sektoriidiir. Fakat sektor igerisinde g¢esitli problemler meydana
gelebilmektedir. Bu problemlerin basinda diisiik ticret, sagliksiz ve giivencesiz ¢alisma
sartlari, her an issiz kalma korkusu gelmektedir. Bu sorunlarla bas edebilmek ve takimin

motivasyonunu yiikseltebilmek i¢in en 6nemli gorev lidere diismektedir.

Arastirma, liderin takim calismasi iizerindeki etkinligini perakende sektoriinde
incelemek amaciyla alisveris merkezlerinde bulunan magaza c¢alisanlarina liderlik
davranis1 ve takim etkinligini belirlemeye yonelik anket dagitilarak yapilmistir. 234
gecerli anket geri donmiistiir. Asagida aragtirmaya katilan kisilerin demografik 6zellikleri

yer almaktadir.

Katilimcilardan 126 kisinin (%56,8) kadin, 108 kisinin (%46,2) erkek oldugu

belirlenmistir. Sonuglarin birbirine yakin oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin yas gruplarina gore durumlari incelenmis ve 93 kisinin (%39,9) 26-
30 yas araliginda, 91 kisinin (%39,1) 18-25 yas araliginda, 32 kisinin (%13,7) 31-35 yas
araliginda, 6 kisinin (%2,6 ) 36-40 yas araliginda, 6 kisinin (%2,6) 46 yas ve iizeri, 4
kisinin ise (%1,7) 41-45 yas araliginda olduklar belirlenmistir.
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Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda; 178 kisinin (%76,1) bekar, 56
kisinin (23,9) evli oldugu belirlenmistir. Bekar katilimci sayis1 evli katilimer sayisina gore

hayli yiiksektir.

Katilimcilarin gelir durumlarina gore dagilimlarina bakildiginda; 95 kisinin
(%40,6) 1501-2500 TL {icret araliginda, 58 kisinin (%24,8) 0-1500 TL iicret araliginda,
yine 58 kisinin (%24,8) 2501-3500 TL {icret araliginda, 22 kisinin (%9,4) ise 3501 TL ve

iistii licret araliginda olduklar belirlenmistir.

Katilimcilarin egitim durumlarina gore dagilimlart incelendiginde; 72 kisinin
(%30,8) lisans ( 4 yillik liniversite) mezunu, 62 kisinin ( %26,5) lise mezunu, 50 kisinin
on lisans (2 yillik iiniversite mezunu) mezunu, 40 kisinin (%17,1) lisansiistii (yiiksek
lisans veya doktora) mezunu, 6 kisinin (%2,6) ilkgretim mezunu olduklart ve son olarak

4 kisinin de okuryazar olduklar belirlenmistir.

Katilimeilarin kurumdaki pozisyonlarina goére dagilimlar incelendiginde; 144
kisilik(%61,5 ) biiyilik cogunlugunun satis danismani olduklar1 belirlenmistir. S6z konusu
veriyi 32 kisi ( %13,7) ile siipervizor pozisyonunda bulunan kisilerin olusturdugu, 24
kisinin (%10,3) midiir, 22 kisinin (%9,4) grup lideri, 12 kisinin (%3,1) miidiir yardimcisi

olduklar1 belirlenmistir.

Katilimcilarin kurumdaki ¢alisma siireleri incelenmis olup; 134 kisinin (%57,3)
1-3 y1l, 46 kisinin (%19,7) 1 yildan daha az, 30 kisinin (12,8) 4-6 yil, 20 kisinin ( %8,5)
7-10 y1l, 4 kisinin (%]1,7) ise 11 yil ve iistii calisiyor olduklar belirlenmistir.

Son olarak katilimcilarin toplam c¢aligsma siireleri incelenmis ve 88 kisinin (%37,6)
3-6 yil, 72 kisinin (%30,8) 3 yildan az, 39 kisinin (%16,7) 7-10 y1l, 34 kisinin (%14,5)

11 y1l ve listii tecriibeye sahip olduklar belirlenmistir.

Aragtirmada liderlik davranist ve takim etkinligi Olgeklerine faktor analizi
uygulanmistir. S6z konusu analiz sonucunda liderlik davranisi Olgeginin 17, takim

etkinligi 6l¢eginin 3 faktdrden olustugu goriilmiistiir.

Arastirmada, hipotezleri test edebilmek amaciyla ¢esitli analizler uygulanmistir.

Asagidaki tabloda belirlenen hipotezler ve analiz sonuglar1 yer almaktadir
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Tablo 3.32: Arastirmanin Hipotezleri ve Elde Edilen Sonuclar

Arastirmanin Hipotezleri ve Elde Edilen Sonuclar

Sira

No. Hipotezler R?/P | Sonug

H1 Liderlik davramisimi olusturan faktorler, takim etkinligini olusturan faktorlere | 0,623 | Kabul
istatistiki olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkide bulunmaktadir.

H2: Liderlik davramslarini belirlemede takim tiyelerinin cinsiyetleri arasinda istatistiki | 0,061 | Red
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2; Liderlik davramiglarini belirlemede takim tiyelerinin medeni durumlar: arasinda | 0,172 | Red
istatistiki olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H23 Liderlik davramslarini olusturan faktorleri belirlemede takim iyelerinin yaglar: | 0,047 | Kabul
arasinda istatistiki olarak anlaml bir iligki bulunmaktadir.

H24 Liderlik davramslarmi belirlemede takim iyelerinin gelir durumlar: arasmda | 0,045 | Kabul
istatistiki olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H2s Liderlik davramslarmi belirlemede takim iiyelerinin egitim durumlar: arasmda | 0,000 | Kabul
istatistiki olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H2s Liderlik davramslarmi belirlemede takim iyelerinin kurumdaki pozisyonlar: | 0,450 | Red
arasinda istatistiki olarak anlaml bir iligki bulunmaktadir.

H27 Liderlik davramslarmi belirlemede takim tyelerinin kurumdaki ¢alisma siireleri | 0,458 | Red
arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H2g Liderlik davramiglarini belirlemede takim dyelerinin toplam ¢alisma siireleri | 0,321 | Red
arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H3: Takim etkinligi ile takim tiyelerinin cinsiyetleri arasinda istatistiki olarak anlamli | 0,201 | Red
bir iligki bulunmaktadir.

H32 Takim etkinligi ile takim {iyelerinin medeni durumlar: arasinda istatistiki olarak | 0,076 | Red
anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H3s Takim etkinligi ile takim tiyelerinin yaslar: arasinda istatistiki olarak anlamli bir | 0,020 | Kabul
iligki bulunmaktadir.

H34 Takim etkinligi ile takim tyelerinin gelir durumlar: arasinda istatistiki olarak | 0,016 | Kabul
anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H3s Takim etkinligi ile takim iyelerinin egitim durumlar: arasinda istatistiki olarak | 0,000 | Kabul
anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H3s Takim etkinligi ile takim tyelerinin kurumdaki pozisyonlar: arasinda istatistiki | 0,757 | Red
olarak anlaml1 bir iliski bulunmaktadir.

H37 Takim etkinligi ile takim tiyelerinin kurumdaki ¢alisma siireleri arasinda istatistiki | 0,648 | Red
olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H3s Takim etkinligi ile takim {yelerinin toplam ¢alisma stireleri arasinda istatistiki | 0,655 | Red

olarak anlaml bir iligki bulunmaktadir.
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Arastirmanin “liderlik davranisi ile ilgili faktorler takim etkinligini olusturan
faktorlere istatistiki olarak anlamli bir etkide bulunmaktadir.” seklindeki ana hipotezi igin
oncelikle korelasyon analizi uygulanmis; degiskenler arasindaki iligkinin anlamli oldugu
belirlenmistir. Daha sonra degiskenler arasindaki etkiyi ve bu etkinin yoniinii l¢ebilmek
adina uygulanan regresyon analizi sonucunda liderligin takim ¢aligmasi degiskenine

pozitif yonlii etkide bulundugu tespit edilmis ve hipotez kabul edilmistir.

Arastirma sonucunu destekler nitelikte daha 6nce de birgok ¢alisma yapilmistir.

S6z konusu calismalar ve sonuglart asagida belirtilmektedir.

Cemal Zehir ve Mehtap Ozsahin’in 2008 yilinda yaptiklar1 “Takim Y&netimi Ve
Takim Etkinligini Belirleyen Faktorler: Savunma Sanayinde Ar-Ge Yapan Takimlar
Uzerinde Bir Saha Arastirmasi” isimli ¢alismada anket teknigi uygulamislar ve
sonucunda takim caligmasinin etkinligi i¢in bes temel faktore gerek duyuldugunu tespit
etmiglerdir. Bunun yam sira liderlige olan gilivenin ne derecede oldugunun takimin
yenilige odaklanmasinda kayda deger bir etkisi olmadig1 ancak liderlige giivenin ytiksek
oldugunda kaliteye odaklanmanin becerileri pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Ayni zamanda liderlige giivenin negatif yonlii olmasi durumunda takimlarin belirledikleri

performans hedeflerini gerceklestirebilmek i¢in kaliteye odaklandiklari belirlenmistir.

Mehmet Ince, Aykut Bediik ve Enver Aydogan, “Orgiitlerde Takim Caligmasina
Yonelik Etkin Liderlik Nitelikleri” isimli teorik bir ¢alisma yapmislardir. Bu ¢alisma
sonucunda takimlarla birlikte calismanin diger Orgiitlerle rekabet asamasinda avantaj
saglayacagi sonucunda ulasmislardir. Bunun yani sira takimlarin olusturulmasinda ve
etkili sekilde faaliyetlere ulasmasinda en 6nemli 6genin lider oldugunu, takimlarin basari
gosterebilmeleri icin de lider ve takim {iyeleri arasindaki hiyerarsik farkin en aza

indirgenmesi gerektigini one slirmiiglerdir.

Ibrahim H. Cankaya ve Mehmet Karakus 2010 yilinda gergeklestirdikleri “Okul
Yéneticilerinin Takim Liderligi Davranislarina Yonelik Bir Olgme Araci Gelistirme
Cabas1” isimli caligmalarinda; orta 6gretim kurumlarinda ¢alisan Ogretmenlere anket
uygulamiglar ve sonucunda is tecriibesi fazla olan Ogretmenlerin takim liderligi
konusunda yetersiz olduklari bunun sebebinin de kidemli Ggretmenlerin kendi
yoneticilerine dair gorece fazla beklentiye girmeleri ya da meslege yeni baglayan
Ogretmenler kadar iyi degerlendirmede bulunmamalarindan kaynaklandigi sonucuna

ulagmislardir.
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Talip Pinar’in 2014 yilinda yapmis oldugu “Sanal Takimlarin Y6netimi, Liderlik
ve Takim Etkinligi iliskisi” adl1 doktora tez ¢alismasinda liderlik davranislarinin takim
iletisimi ve takim iklimi tizerindeki Oncelikli roliinii incelemistir. Calisma sonucunda
gorev ve iligkiye yonelik liderlik davraniglari ile takim iletisimi arasinda giiclii ve direkt

bir iligkinin var oldugu ortaya ¢ikmistir.

Giilenaz Selguk 2007 yilinda yazmis oldugu “Takim Calismasinda Liderin Rolii
(Kiiciikcekmece Ve Esenler Ilgesi Devlet Ilkogretim Okullarinda Gorevli Miidiir
Yardimcilarinin Takim Calismasinda Liderin Roliine iliskin Algilarin incelenmesi)”
adli yiiksek lisans tezinde egitim kurumlarinda yer alan lider rollerini incelemistir.
Caligma sonucunda egitim kurumlarinda takim c¢aligmasina yonelik bir yapi
bulunmamasina ragmen, midiirlerin takim {iyeleri olan miidiir yardimcilarina karsi
gereken takim lideri roliinii iistlendikleri fakat zaman zaman da miidiir yardimcilarinin

beklentilerinin tam olarak karsilanamadig1 sonucu ortaya ¢ikmuistir.

Albena Gayef’in 2006 yilinda yazdig1 “Ozel Hastanelerde Uygulanan Liderlik
Yaklagimlarmin Ust Diizey Yoneticilerin Takim Calismast Ve Orgiit Iklimi Algilamalar:
Uzerindeki Etkisi” yiiksek lisans tezinde; doniisiimcii liderlik yaklasimlarinin takim

calismasi lizerinde giiclii bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

Daha once yapilan c¢alismalarda da goriilecegi gibi oOrgiitlerde liderlik
davraniglarinin takim ¢alismasi etkinligi iizerinde 6nemli 6lgiide etkisinin oldugu sonucu
ortaya ¢ikmistir. Bu ¢aligma da bunu destekler niteliktedir. Bu baglamda bakildiginda da
daha once perakende sektoriinde bu konuda calisma yapilmamis olmasi ve sonuglarin

benzer ¢ikmasi literatiire onemli katki saglayacaktir.

Calismada ortaya ¢ikan sonuglara bagl olarak konu ile ilgili gelecek calismalar
icin ¢esitli onerilerde bulunmak miimkiindiir. Calisma sadece Istanbul’da faaliyet
gosteren perakende sektorii calisanlarina uygulanmis olup; baska bir ilde veya sektorde
uygulandiginda farkli sonuclar ortaya cikabilecektir. Buna bagli olarak sonuglarin
karsilastirilmas1  literatiire  O6nemli  Olgiide  katki  saglayacaktir.  Calismanin
karsilastirtlabilmesi i¢in bilhassa demografik faktorlerin farklilasabilecegi diisiiniilerek

bagka bir ilde ya da sektérde uygulanmasi faydali olabilir.
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EKLER

Ek-1: Anket Formu

LIDERIN TAKIM GALISMASI UZERINDEKI ETKILERI VE BiR ARASTIRMA
ANKET
Sayin Katilimcl,

Asagida cevaplamaniz igin size sunulan sorular ‘Liderin Takim Calismasi Uzerindeki
Etkileri ve Bir Arastirma® konulu Yuksek Lisans tezi kapsaminda hazirlanmistir.

Aragtirmanin gegerlilik ve glvenilirligi agisindan, sorulan sorular hakkinda dislince ve
fikirlerinizi ifade eden size en uygun sikki isaretlemeniz 6nem tagimaktadir.

Anket U¢ bolimden olugsmaktadir. Bilimsel arastirma etigi dogrultusunda bilgileriniz ve
yanitlariniz kurumlarla paylasiimayacak, bilimsel amagcl olarak kullanilacaktir.

Desteginiz ve ilginiz icin tesekkir ederiz.

Feleknaz Burcu COLAKOGLU Dog. Dr. ibrahim DURAK

Pamukkale Universitesi Pamukkale Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiist Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yiiksek Lisans Ogrencisi Yiiksek Lisans Tez Danigmani
B

Anketin Birinci Bélimuinde kisisel bilgilerinizle ilgili coktan se¢meli sorular yer almaktadir.
Dusuncelerinizi en iyi temsil edecek olan segenegin yanindaki parantezin ( ) igine X’ isaretiniz
koyarak isaretleyiniz.

Liitfen cift isaretleme yapmayiniz ve sorulari cevapsiz birakmayiniz.

1. BOLUM (Demografik Bilgiler)
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1.Cinsiyetiniz 6.Kurumdaki pozisyonunuz

() Kadin () Satis Danigmani
() Erkek () Stpervizér
2.Yasiniz () Grup Lideri
() 18-25 () Maddr Yardimclisi
) 26-30 () Mudar
) 31-35
) 36-40
) 41-45 7.Kurumda g¢aligma siireniz
) 46 yas ve Uzeri ( )1Yidan az
Medeni durum ()1-3vi
) Evii ( )46Vl
) Bekar ( )7-10Yl
.Gelir durumunuz ()11 Yil ve Ustii

) 1501-2500 TL

) 2501-3500 TL 8.Toplam galigsma siireniz
) 3501 ve Usti () 3Yildan az
.Egitim durumunuz ()36l
) Okuryazar ( )7-10 Yl
) iIkégretim ()11 Yil ve Ustii

) Lise

) On lisans (2 yillik)
Uriin
Hizmet

(
(
(
(
(
3
(
(
4
( )0-1500TL
(
(
(
5
(
(
(
(
(
(

9. Caligmakta Oldugunuz Sektor
) Lisans (4 yillik) ()
) Lisansustu (Yiksek lisans ve Doktora) ()

2.BOLUM

Asagdida, liderlik davranisi ile ilgili betimlemelere ait ifadeler bulunmaktadir. Liderinizi g6z
Oonidnde bulundurarak bu ifadelere ne derece katilip katiimadiginizi, 1°den 5’e kadar olan
numaralardan birini segerek isaretleyiniz.

Her bir numaranin anlami su sekildedir:
1: Kesinlikle katilmiyorum

2: Katilmiyorum

3: Kararsizim

4: Katiliyorum

5: Kesinlikle katiliyorum

Lutfen cift isaretleme yapmayiniz ve sorulari cevapsiz birakmayiniz.

LIDERIM

1. Yaplilan isler hakkinda kendisine surekli olarak bilgi 1123|145
verilmesini ister.

2. Takim lyelerinden biri igini iyi yaptiginda takdir eder. 1121345

3. Yapilacak igleri siraya koyar ve ne zaman yapilacaklarini 1 4 |5
planlar.

4. Yeni fikirlerinin kabul ve uygulama kabiliyeti olup olmadigini 112131415
arastirir.

5. Takim Uyeleri ile olan toplantilarda dostca sakalar ve dostca 112131415
yorumlar yapar.

6. Takim lyelerine her tirlii meselede bilgi verir. 112,345

7. Takim Qyeleri ile zaman zaman birlikte ekip calismasi yapar. 1123|145

8. Takimin ¢alisma temposuna karismaz. 1123|145

91



Orgiitii elestirilere kargi savunur.

N

w

10.

Herkesi kendince en iyi olduguna inandidi sekilde is
yapmasinda serbest birakir.

62

11.

Takim Gyelerinin aldigi kararlar Gzerinde bilgi sahibi olmak
ister.

12.

Elestiride bulundugu zaman nedenlerini agiklar.

N

w
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13.

Mevcut uygulamalarda yenilik yapiimasi geregi Uzerinde
durur.

62

14.

Takim Oyelerinden 6rgutun kurallarina uymalarini bekler.

N

w

15.

Kendisine «Beyefendi» ya da «Midur bey» denmesi yerine

adiyla (Or. «<Ahmet Bey») hitap edilmesini ister.

ol

16.

Takim Gyelerini daha énce tartisiimig sorunlari yeniden
tartismak igin bir araya getirir.

17.

Takim Gyelerini 6rglt icinde ve disinda kisisel olarak mutlu
gbrmek ister.

18.

Onun igin ne miktar is ¢ikarildigr 6nemlidir.

=

N
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19.

Orgiit digindaki kisilere érgiitiin ne kadar 6nemli oldugunu
belirtir.
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N
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N

(@)

20.

Gdrevleri takim tyelerine danigmadan degistirir.

21.

Kurumdaki gelismeler hakkinda surekli olarak bilgi edinir.

22.

Takim Gyelerini baskalarinin yaninda éverek onurlandirir.

23.

Ne yapilmasi gerekliyse énceden hesaplar.

24.

islerin yapilma usullerindeki degismelere karsi direnis
gOsterir.
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25.

Her seyi kendine yontar.

[N

N
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26.

Takim GOyelerinin birbirleriyle haberlesmelerini kolaylastiracak

olanaklari saglar.

[N

27.

Takim Uyelerinin bir ekip halinde calismasini tegvik eder.

N

28.

Takim Uyelerinden yapabileceklerinin fazlasini ister.

=

N

29.

Orgiit disindaki davraniglarinda, kurumun tek temsilcisi gibi
hareket eder.

N

30.

Takim Gyelerinin belli konularda kendisine yol géstermelerini
anlayisla karsilar.

N

31.

Hangi isten, kimin sorumlu oldugunu bilir.

32.

Kisiyi elestirmektense belirli bir hareketi elestirir.

33.

Standart usullerin kullaniimasini tesvik eder.

34.

Faaliyetlere 6nayak olan ilk kisi odur.

35.

Takim Uyelerine isimleri ile hitap eder.

36.

Takim Gyelerinden beklentilerini agik¢a ifade eder.

37.

Ortaya dedikodular giktiginda dnlemeye calisir.

38.

Belli bir slre iginde, elde bulunan, yapilmasi gerekli is
miktarini takim Uyelerine bildirir.
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39.

Kurumu i¢in 6zel avantajlar saglamaya calisir.

40.

Calisanlara danismadan is gorur.

41.

Bir plana dayanmadan c¢aligir.

42.

Uzerinde tartisma yapilamayacak bir tarzda konusur.

43.

Kendisiyle konusurken rahat olmamizi saglar.

44,

Takim UOyeleri arasinda meydana gelen anlasmazliklardan
haberi olur.
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45.

Takim Gyelerinin sorunlarini kendileri ile tartigir.

46.

Hata yapan takim Uyesinin «tepesine biner».

47.

Sevilmeyen kisi olacagdini bilse de érgitiini savunur.

48.

Cok galisarak takim uyelerine érnek olmak ister.
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49. Orgiite mal olmus faaliyetlerin ¢alisanlarca kisisel olarak 112|345
elestiriimesini istemez.

50. Orgiitte degisime ve yeniliklere karsi isteklidir.

51. Takim Uyelerini degerlendirirken standart bir ydntem kullanir.

52. Takim Uyelerinin kurum igi kararlara katilmalarini saglar.

53. Orgiitteki yerinin ve agirhiginin takim tyeleri tarafindan
anlasildidindan emin olmak ister.

54. Cesitli konularda takim Uyelerinin ne diisiindiklerindenvene | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
hissettiklerinden haberdar olur.

55. Takim lyeleri ve 6rglt tarafindan diizenlenen sosyal 112|345
faaliyetlere katilir.

56. Belirli bir isi iyi yapan takim Gyesini kargisindakine tanitir.

57. Orgite yardimc olabilecek kisilerle temas kurar.

58. Yapilan isin miktarindan ¢ok kalitesine dnem verir.

59. S6z verdigi seyleri yerine getirir.

60. Yeni fikirleri kabulde aceleci davranmaz.
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3.B0LUM

Bu bdlimde Uyesi oldugunuz takimi g6z 6niinde bulundurarak bu ifadelere ne derece
katilip katilmadiginizi, 1’den 5’e kadar olan numaralardan birini segerek isaretleyiniz.

TAKIMIM

1. Takimimizda lider, karar vermede takim Uyelerinin katihmini 1123|465
cesaretlendiriyor.

2. Takimimizda etkili ve uygun liderlik vardir. 112345

3. Takimimizda lider, ise profesyonelce yaklasir ve kendisiniise | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
adamistir.

4. Takimimizda Uyeler takim liderine glvenir. 112 ]3]4]|5

5. Takimimizda liderlik esnektir ve kosullarin ihtiyacina gore 112 |3|4]|5
calisanlar kararlarda yer alir.

6. Takimimizda lider performanslarin nasil iyilestirilecegi 1123 |4)|5
konusunda Onerilere agiktir.

7. Bireyler kendilerini takim Gyesi gibi hissederler. 1123|465

8. Her zaman anlamadigim, yanhs anladigim veya yanlis 1123 |4)|5

gittigini disundigum bir sey olursa soru sorarim.

9. Takim iginde herkes kabiliyetinin en iyisini gdsterir. 1121345
10. Takimda moral yuksektir. 1121345
11. Bireyler takim Oyesi olmaktan gurur duyarlar. 1121345
12. Takim i¢inde gelisme &dullendirilir. 112 |3]4]5
13. Urlin ve gérev ile ilgili problemler hemen tanimlanir. 1]12]3]4]|5
14. Takim uyeleri yeni gérev ve metodlar icin heveslidir. 1123|415
15. Takim yeni gelismeler icinde yer alir. 1]12]3]4]|5
16. Standartlar dizgin esaslarla denetlenir. 1123|415
17. Standartlarin denetimi yonindeki geri bildirimler takimlara 1123|465
diizgiin esaslar verir.

18. Denetim sonuglarinin él¢ilebilir standartlari vardir. 1123 5
19. Takim iginde pratik ¢alisma standartlari agik¢a tanimlanir. 112 |3]4]5
20. Takimimizdaki Uyeler proje boyunca en az ayda birkezproje | 1 | 2 | 3 | 4

toplantilarinda alinan kararlari inceler.
21. Takimimizin yaptidi toplantilarda yapilmasi planlanan 112 |3|4]|5
kararlar dizenli olarak kaydedilir.
22. Takimimizda rekabet avantajini saglayan faaliyetlerhakkinda | 1 | 2 | 3 |4 | 5
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devamli bir bilgi akisi vardir.

23.

Takimimizda yeni bir fikir ortaya atildigi zaman takim tyeleri
onu denemeye genellikle isteklidir.

24.

Gereken kaynaklar mevcuttur.

(&)

25.

Ekipman ve binamizin maksimum kapasitede kullanildigindan
eminiz.
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26.

Atillar ( atil kapasite/kaynak) minimumda tutulur.

27.

Kaynak izlenebilirligi ve kontrolu icin sistemler yerindedir.

28.

Takim faaliyetleri icin belli finansal hedefler vardir.

29.

Takimimiz finansal ve igletme faaliyetleri amaclarina uyar.

30.

Calisma seviyeleri igin hedefler vardir.

31.

Egitim ihtiyaglari icin uygun bir tanimlama sistemi vardir.

32.

Egitim ve gelisme ihtiyaglarini sistematik olarak tanimlanir.
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Anketimiz bitmistir.

Desteginiz ve ilginiz i¢in tegsekkiir ederim.
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