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OZET

Bu tez ¢alismasinin temel amaci lider iiye etkilesimi (LMX), gorev ve baglamsal
performans kavramlar1 hakkinda teorik bilgi vererek, ilkokullarda goérev yapan
Ogretmenlerin lider iiye etkilesimine iliskin algilamalarinin gérev ve baglamsal

performansa etkisini belirlemede is tatmininin araci roliinii tespit etmektir.

Bu amaca ulasabilmek i¢in bir anket ¢alismasi yapilmistir. Anket bes boliimden
olusmaktadir. Bunlar sirasiyla: Gorev Performansi, Baglamsal Performans, Is
tatmini, Lider-Uye etkilesimi ve demografik bilgiler kismidir. Anketler Kayseri ili
Melikgazi Ilgesinde rastgele segilen 35 ilkokulda gdrev yapan 558 ogretmene
uygulanmistir. Anketlerden elde edilen veriler SPSS istatistik paket programi

kullanilarak analiz edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda; Lider-iiye etkilesiminin gorev ve baglamsal performans
Uzerinde istatistiksel agidan anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu, 6gretmenlerin
lider-iiye  etkilesimine  yonelik algilamalar1i  pozitif — sekilde arttiginda
performanslarinin ve is tatmin diizeylerinin de arttig1 belirlenmistir. Bu etki iliskisi

tizerinde de is tatmininin aracilik roliine sahip oldugu ortaya konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Lider-Uye Etkilesimi, Is Tatmini, Gorev Performans,

Baglamsal Performans
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ABSTRACT

The main purpose of this thesis is to provide theoretical information about the
concepts of leader member interaction (LMX), task and contextual performance, and
to determine the role of job satisfaction in determining the effect of perceptions of

teachers’ working in primary schools on task and contextual performance.

In order to achieve this aim, a survey was conducted. The survey consists of five
sections. These are: Task Performance, Contextual Performance, Job Satisfaction,
Leader-Member Interaction and Demographic Information. The questionnaires were
applied to 558 randomly selected 35 primary schools in Melikgazi district of Kayseri.
The data obtained were analyzed SPSS statistical package program.

As a result of the analysis; it was found that leader-member interaction had a
statistically significant and positive effect on task and contextual performance, and
when teachers' perceptions of leader-member interaction increased positively, their
performance and job satisfaction levels increased. It has been shown that job

satisfaction has a mediating role on this effect relationship.

Keywords: Leader-Member Exchange (LMX), Job Satisfaction, Task Performance,

Contextual Performance
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GIRIS

Okullarin yonetilmesinde, okul igi iligkilerde ve akademik basarilarin artmasinda
ogretmenler ¢ok fazla 6nem tasimaktadir. Ogretmenlerin dnemli oldugu bu
ortamlarda 6gretmenlerin is tatmin dizeyini ve performanslarimi yiksek tutmak
gerekmektedir. Is tatmin diizeyi ve performansini artirmak icin ise okul midurd-
ogretmen etkilesiminin 6nemli oldugu bilinmektedir. Dolayisiyla bu ¢aligmada lider
tiye etkilesimi, performans ve is tatmini kavramlarini teorik olarak agiklayarak; lider
uye (okul midird ve 6gretmen) etkilesiminin performansa etkisinde is tatmininin

arac1 roliiniin tespit edilmesi amaglanmustir.

Kurumlar isbirligi saglamak ve iiyeleri bir amag etrafinda toplamak i¢in liderlere
ihtiya¢ duymaktadir. Lider olmadig1 zaman orgiitlerin belirledikleri hedeflere ulasma
ihtimali ¢ok diisiik olmaktadir. Liderlik, belirlenen hedeflerin gergeklesmesi icin
insanlar1 ikna etme yetenegidir (Aykanat, 2010: 6). Liderlik kavrami, bir¢ok bilim
adami ve yazarlar tarafindan ele alinmis ve giderek 6nemi artan bir kavram olarak
one ¢ikmaktadir. Yapilan arastirmalara gore (¢ yuz elliden fazla liderlik tanimi
yapilmistir (Ergetin, 2000:3). Lider ve liderligin ne oldugunu agiklamaya yonelik
cesitli teoriler gelistirilmistir. Bunlardan biri lider iiye etkilesimidir (Bakan ve
Buyiikbese, 2010: 73).

Lider-iiye etkilesimi modeli, lider ile isgorenler arasindaki kurulan iligkileri
aciklayan bir modeldir. Yaklasik 30 yildir aragtirmacilar tarafindan bu konu iizerinde
cok sayida arastirma yapilmistir (Kash, 2009: 3). Lider-iiye etkilesimi ile ilgili

yapilan c¢alismalarda, yoOneticinin astlar1 ile yiikselen bir seviyede -etkilesim



kurduklari, kurulan bu etkilesimin kalitesi dogrultusunda ise is tatmini ve

performansin artis saglandigi goriilmektedir.

Calisanlarin ise yonelik tutumlar1 olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. Calisanlarin
ise kars1 gosterdigi tutum olumlu ise is tatmini olarak agiklanmaktadir (Eginli, 2009:
35). Is tatmini, calisanlarin islerinden duyduklari hosnutluktur. Yani is tatmini
calisanlarin isin Ozellikleriyle beklentilerinin birbirine uydugu zaman ortaya ¢ikan
mutluluktur (Akinci, 2002: 3). Bir baska ifade ile is tatmini, ¢alisanlarin ise karsi
hissettigi duygulardir (Sevimli ve Iscan, 2005: 56).

Yoneticiler calisanlarin  giiclii ve =zayif yonlerini goérmede, isten ¢ikarma
durumlarinda, iicret artiglarinda, calisanlar1 Orgiitiin hedeflerine yoneltmeyi
saglamada performansin etkili degerlendirilmesine ihtiya¢ duyarlar (Helvaci, 2002:
156). Performans belirlenen kurallar etrafinda calisanlarin beklenen bir isi yerine
getirmesi olarak tanimlanmaktadir. Yani performans orgiitiin hedeflerinin yerine

getirilmesinde ¢alisanlarin kontroliinde olan davraniglardir (Bagci, 2014: 61).

Bu kapsamda calisma 3 bolimden olugmaktadir. Calismanin birinci bdliimiinde
liderlik kavrami, liderlik kuramlar1 ve lider-iiye etkilesim teorisiyle ilgili kavramsal
bir ¢erceve olusturulmustur. Bu bdliimde farkli kisiler tarafindan yapilan liderlik
tanimlarina, sonra ise davranigsal, kisisel, durumsal ve modern liderlik kuramlarina
yer verilmistir. BOlim sonunda ise calisgmamizin temelini olusturan lider-Uye
etkilesim kuramina, LMX kuraminin teorik temellerine ve son zamanlarda iizerinde

durulan katki, baglilik, sevgi ve profesyonellik boyutlarina yer verilmistir.

Ikinci boliimde is tatmini kavraminin tamimi, 6nemi ve is tatminini etkileyen
faktorler derinlemesine incelenmistir. Boliimiin devaminda performans kavramindan
ve goOrev ve baglamsal performans kavramlar1 ele alinmistir. Sonra lider-Uye
etkilesiminin is tatminiyle ve performansla iliskisine ve is tatmininin performansla

iligkisini inceleyen literatiir bilgisi detayli bir bicimde verilmistir.

Calismanin Ticlincii ve son boliimiinde ilk iki boliimiinde olusturulan teorik

temellerini destekleyen arastirmanin amaci ve hipotezleri ortaya konulmustur. Bu
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bolimde ilk olarak arastirma birimi olarak Kayseri ili Melikgazi ilgesindeki g¢esitli
ilkokullarda goérev yapan Ogretmenler secilmistir. Bu bolimde ilk olarak
Ogretmenlerin demografik Ozelliklerine yer verilmis devaminda korelasyon ve
regresyon analizleri yapilmistir. Arastirmada ilkokul oOgretmenlerinin lider-Uye
etkilesimlerinin Ogretmenlerin gorev ve baglamsal performansina etkisinde is

tatmininin araci roliinlin ortaya konulmasi hedeflenmistir.

Calismanin sonug ve Oneriler kisminda ise; lider iiye etkilesiminin is tatmini aralig1
ile gorev ve baglamsal performans iizerindeki etkileri ile ilgili genel bir

degerlendirme yapilmistir.



BiRINCI BOLUM
LIDERLIK KURAMLARI VE LIDER-UYE ETKILESIMIi

Orgiitlerin fiziksel olanaklarmin artirilmasi ve drgiit basarisinin artirilmasi igin lider-
tiye etkilesiminin kaliteli bir diizeyde olmas1 gerekmektedir. Bu baglamda lider-Uye
etkilesim kavraminin anlasilmasi i¢in Oncelikle liderlik kavraminin ac¢iklanmasinda
biiyiik fayda vardir. Bu boliimde, liderlik kavramlari, liderlik kuramlari, lider-Uye
etkilesim kuramlari, lider iiye etkilesimin teorik temelleri ve lider iiye etkilesimin

boyutlarindan bahsedilmistir.

1.1. Liderlik Kavrammmn Tanimi ve Onemi

Liderlik kavrami insanlik tarihi boyunca var olan ¢ok eski bir kavram olup, 1920°li
yillarin bagindan itibaren bilime konu olmus, ¢ok sayida farkli tanimi yapilmistir.
Oyle ki sadece 20. Yiizyilda 5000°den fazla ¢alisma yapilmis ve 350°den fazla da
liderlik ve lider tanimi ortaya konmustur (Bakan ve Buylkbese, 2010: 73). Bu

yapilan c¢alismalar lidere ve liderlige verilen 6nemi gostermektedir.

Lider kelimesi ilk olarak Samuel Johnson tarafindan 1755 yilinda yayinlanan
Ingilizce sozliikte kelime anlami olarak onde giden kimse anlaminda; 1828’de
hazirlanan Webster Amerikan sozliigiinde, lider olacak kimsenin &zellikleri
anlammda; Oxford Ingilizce sozliigiinde, insanlar1 etkileme sanati ve liderlik
edilmesi  seklinde tanimlanirken, Tirkge’de ise “’6nder’” karsiliginda

kullanilmaktadir (Onen ve Kanayran, 2015: 44).



Lider sozlik anlamina gore, giliclii olmayi, otoriter olmayi, emir vermeyi,
odiillendirmeyi ve seyircilere sahip olmayi gerektirmektedir (Dogan, 2007: 33).
Lider diger tanimda, yol gosteren, ileriyi goOsteren, Ogreten, aydinlatan, is
arkadaslarinin istek ve ihtiyaclarimi karsilayan kimsedir. Lider, i¢inde bulundugu
orgitun hedef ve davranislarinin saptanmasinda veya degistirilmesinde etkili olan
kisidir (Saruhan ve Yildiz, 2009: 232). Yani lider orgiitiin basarili olmasi i¢in ¢aba

harcayan, orgiitiin temelini temel yapisini olusturan unsurdur.

Liderlik, yoneticilerin oOrgiitsel amaglar dogrultusunda calisanlarinin verimliligini
etkiledigi bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Hirtz, Murray ve Riordan, 2007: 22). Bir
baska ifadeyle liderlik, insanlar1 belirli hedefler etrafinda toplayabilme ve bu
hedeflere ulasmak i¢in onlarn harekete gecirmekte veya oOrgilit hedeflerinin
gergeklesmesi igin bir kisinin digerlerini etkileyerek yonlendirmesi olarak
tanimlanabilir (Efil, 1996: 5). Bu sebeple liderligi, insanlar1 etkileme sanati olarak

degerlendirilebilir.

Cesitli yazarlarin farkli lider ve liderlik tanimlari incelenerek asagida Tablo 1’de

gosterilmistir.

Tablo 1: Lider ve Liderlik Tanimlar:

Yazar

Tanim

Stogdil (1950)

Amag saptama ve amag gerceklestirme dogrultusunda orgiitlenmis bir
grubun etkinliklerini etkileme streci olarak,

Dublin (1961)

Orgiitte otoritenin uygulanmasi ve karar verme olarak tanimlamustir.

Etzioni (1961)

Biiyiik 6l¢iide kisisel niteliklere dayali bir gii¢ seklinde tanimlamustir.

Limham (1964)

Bir orgiitiin amaglarini ve hedeflerini ger¢eklestirmek ya da degistirmek
icin yeni bir yap1 ve yol baglatma olarak,

Fiedler (1967)

Goreve iliskin grup etkinliklerini yonlendirme ve es giidiileme gorevi
olarak belirtmigtir.

Hemphill (1967)

Liderligi, ortak bir problemin ¢dziim siirecinin bir pargasi olarak,
etkilesimde bir yap1 olugturacak eyleme katilma olarak agiklamistir.

Burns(1978)

Insanlarin, ekonomik, siyasal gii¢ kullanarak bireysel ya da birlikte
belirledikleri amaglara ulasmak i¢in takipgilerini harekete gecgirmesi
olarak tanimlamustir.

Dubrin (1978)

Liderlik hedefleri yerine getirmek isteyenleri toparlayict ve sorularin
cevaplayici bir faaliyet olarak ifade etmistir.

Davis (1988)

Liderligi, insanlar1 belirlenmis hedefler dogrultusunda yoneltmeye ikna
etme olarak,

Bennis, (1989)

Lider isi dogru yapan degil, dogru isi yapan kisidir.

Bass (1990)

Grup dinamikleri ve siirecleri, kisilik, gli¢ kullanma, itaat, amaci basarma,
etkilesim ile bagkalarinin yardimi olmaksizin karar verebilme gibi
Ozelliklerin bir veya ikisinin birlesimi seklinde tanimlamistir.




Rost (1991)

Liderligi, karsilikli amaglara dayali gergek bir doniisiim isteyen lider ile
takipcileri arasindaki etkilesim siireci olarak,

Cook ve arkadaglart
(1997)

Liderin vizyonuna goniillii olarak baglanma seklinde,

Eren (1998)

Liderligi, Izleyenleri belirli hedeflere ulastirmak igin, onlari harekete
gecirmeye doniik bilgi ve yeteneklerin toplami olarak,

Arikan, (2001)

Lideri, grupta amaclara iliskin grup etkinliklerini ydnlendiren ve esgiidiim
saglayan kisi olarak tanimlamistir.

Liderlik bir takim insan1 belli hedefler etrafinda toplama ve bu hedefleri

Zel (2001) gerceklestirmek icin toplanan bilgi ve yetenekler olarak tanimlamustir.
Hedlund ve arkadaslar Kisiler aras1 ve orgiitsel sorunlar1 ¢dzebilme yetenegini gerektiren
(2003) karmasik bir performans alani olarak,

Kocel (2003), Ertiirk
(2000), Acuner ve

Lider, izleyici ve kosullarin fonksiyonu oldugunu yani liderlik siirecinin;
lider, izleyici ve kosullar arasindaki iligkilerden olusan karmasik bir siireg

Yilmaz (2000) oldugunu belirtmislerdir.
. Liderlik, izleyenleri, grubun amaglarini ger¢eklestirme dogrultusunda
Celik (2004) . A
ikna etme sireci olarak tanimlamaktadir.
Liderlik digerlerinin ne yapilmasi ve nasil yapilmasi gerektigini anlamasi
Yukl (2010) icin onlar etkileme ve paylasilan hedeflerin basarilmasi adina bireysel ya

da toplu gabalar1 kolaylastirma siirecidir.

Kaynak: (Alkin, 2006: 6; Bakan ve Biiylikbese, 2010: 74; Téremen ve Yasan 2010:
28; Cosar, 2011:5;)

Gorildiugi tizere liderlik kavraminin ne oldugunu ortaya koymak tizerine ile yapilan
tamimlarin sayis1 oldukca fazladir (Bakan, 2008: 3). Yukaridaki tanimlardan yola
cikarak lideri, insanlar1 kendi isteklerine gore etkileyen, aydinlatan, yol gdsteren,
ilerisini goren, is arkadaslarmin isteklerini ve ihtiyaglarini gbéren ve yerine
getirilmesine katki sunan bir kimse olarak tanimlamak miimkiindiir. Liderlik ise bir
grubu ortak amaglar dogrultusunda etkileme ve yonlendirme siirecidir (Keklik, 2012:
75). Bu noktada, liderin orgiitiin hedeflerine ulasmasi i¢in ¢alisanlari etkiledigi ifade
edilebilir.

Bir kimsenin grup amaglarin1 veya kisisel hedeflerini yerine getirmek igin bir
baskasinin yaptig1 faaliyetleri etkileme ve yonlendirme siirecine liderlik denir. Sonug
olarak liderlik liderin yaptiklariyla ilgili bir siirectir. Lider insanlar1 belli bir hedefe
gore davranig sergiletmeye yonlendiren kisidir. Kisaca lider belirli bir ziimreye ait
kisilerin veya gruplarin kendi hedeflerini yerine getirmeye amag¢ edinen, onlarin
istekleri dogrultusunda hareket etmektedir (Kocel, 2010: 569). Yani lider insanlari

belli amaglar dogrultusunda toplayan ve yonlendiren kisidir.

Liderlik davranislar1 fonksiyon olarak tanimlayacak olursak asagidaki formiil ile

aciklamak dogru olacaktir (Kogel, 2010: 574).
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Liderlik=f (izleyiciler, amaclar, ortam kosullar1 ve liderin kisisel 6zellikleri): Liderlik
davraniglarint bu dort degisken etkilemektedir. Bu dort degisken siirekli olarak
birbirini etkilemekte ve ortam kosullarina gore gruptaki izleyicilerin hedeflerini
etkilemektedir. Toplumda yasanan siirekli degisimler insanlar ve cevre (zerinde
degisim meydana getirmekte ve zamanla gecerli olan liderlik bigimleri tutunamayip
gecerliligini yitirmektedir (Eren, 2001: 433). Bu durum o&zetle belirtilecek olursa,
liderligi zamana gore sekillenen ve degisen karmasik bir yapinin belirledigi
gorulmektedir. Yani, liderlik bulundugu ortama ve toplumda yasanan degisimlere

gore sekillenen bir yapiya sahiptir.

Liderlik, orgiit i¢indeki kisilerin motivasyonlarimi ve yeterliliklerini etkileme
kabiliyetidir. Bu sebeple liderin degisim odakli olmak, insanlar1 etkileme yetenegi ve
amaglara ulagsmak adinda tli¢ 6zelligi bulunmaktadir. Etkili bir lider, bireysel, grup
veya orgutsel hedeflerin gerceklesmesine odaklidir (Gibson, Ivancevich ve Donnelly
1991: 364-365).

Lideri insanlar severek ve sayarak takip edip izlemekte ayni zamanda liderin
pesinden siiriiklenmektedirler. Lidere inanmakta ve saymaktadirlar. Liderde
fedakarlik, duygusallik, algakgoniilliiliik 6zellikleri olmalidir. Bir liderin dogruluk ve
diirtistlik ayrilmaz bir pargasidir. Eger bir lider diirlist degilse pesinden gelen
insanlar giinden giine azalacaktir ve bitecektir (Ugur ve Ugur, 2014: 125). Bu
nedenle liderler giiven duygusunu iiyelerine hissettirmeli ve onlarin giivenlerini
kazanmalidir. Ciinkii giivenilmeyen liderler gorevlerinde istediklerini yerine

getirmekte zorlanabilirler.

Liderlik kavramiyla ilgili yapilan cesitli tanimlarda gii¢, otorite gibi kavramlar 6n
plana c¢ikmaktadir. Yani gli¢ ve otorite kavramlari liderligin temel yapisini
olusturdugu sOylenebilir. Bu tanimlara gore; liderlik bir siire¢ olarak ele alinirken,
lider ise bu siirecte insanlar1 yonlendirme ve silireci yoneten kisi olarak ifade

edilmektedir.



Yapilan bircok aragtirmada ve liderlerde olmasi gereken ozellikler belirlenmistir.
Sertoglu (2010) tarafindan liderlik 6zellikleri hakkinda bir tablo olusturulmus ve bu

tablo asagida verilmistir.

Tablo 2: Liderlik Ozellikleri

Bir bakigta durumu kavrama yetenegi Firsat kararlar1 verme yetenegi

Sagduyu Sezgi guci

Beklenmeyen olaylara gogiis verme kapasitesi | Taktik, operatif, stratejik diizeyde bilgi ve
uygulama becerisi

Manevi cesaret Genis ve mantikli hayal giicii

Risk yiikleme kapasitesi Zihni dayaniklilik

Yenilikleri uygulama yetenegi Bilimsel yoneticilik ve bilgi becerisi

Caliskanlik Gorevde titizlik

Diisilinceleri pratige gecirme becerisi Astlarin fiziksel ve ruhsal refahini saglama becerisi

Sogukkanlilik Sade tavir

Maceraci egilim Giiclii mantik

Hizli ve dogru muhakeme yetenegi Degisime ayak uydurma becerisi

Duruma uyum kabiliyeti Arastiricilik

Firsatlar yaratma ve bu firsatlar1 kullanma Hem kendini hem de astlarini etkili bir sekilde

becerisi motive etme yetenegi

Maddi cesaret Yaraticilik

Bedeni dayaniklilik

Kaynak: (Sertoglu, 2010: 57).

Lider ile en ¢ok karistirilan kavram yoneticidir. YOnetici ve lider kavramlari birbirine
yakin kavramlar olmakla birlikte es anlamli sGzclkler degildir. Yonetici bagkalart
icin c¢alisan, Onceden belirlenen hedeflere ulasmak i¢in c¢aba harcayan, isleri
planlayan, uygulatan ve sonuglarinin denetimini yapan kisidir. Lider ise grubunun
hedeflerini belirleyip bu hedefler dogrultusunda grup iiyelerini istenilen davranisa
yonlendiren kisidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 208) Yani, yonetici verilen gorevleri
yerine getirirken lider ise, gorev tanimlarini kendisi olusturmakta ve insanlari

yonlendirmektedir.

Yoneticinin bir iste basarili olabilmesi i¢in ayni zamanda liderlik 6zelliklerini
tasimasi gerekmektedir. Yonetici lider olabildigi siirece isinde basarili ve etkili
olabilir. Liderlik o6zelliklerini tasimayan veya bu Ozellikleri gelistiremeyen
yoneticiler yaptiklar1 islerde basarili ve etkili olamazlar. Her lider dogal olarak bir
yoneticidir ama her yonetici gercek bir lider degildir. Ciinkii yoneticilerin ve
liderlerin arasinda 6nemli farklar vardir (Aytiirk, 2010: 96). Bu nedenle yoneticilerde

liderlik 6zelliklerinin olmas1 6rgiit i¢inde basariy1 artirmaktadir. Etkili ve kaliteli bir




yonetimin olmasimin temel gereklerinden birisi yoOneticilerin liderlik Ozelliklerini

tagimasidir.

Yonetici ve lider arasinda ¢ok fazla fark bulunmaktadir. Tablo 3’te yonetici ve lider

arasindaki farklarin karsilagtirilmasi goriilmektedir.

Tablo 3: Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

YONETICI

LIDER

Islerin plana gore yiiriitiildiigiinden emin olur.

Degisiklik yapar, optimistik olarak yeni ufuklara
liderlik eder.

Genellikle kaynaklar1 yonetir ve kontrol eder.

Digerlerine ilham asilar.

Yetki bolgesi genellikle isyeridir.

Genellikle ofisinde durmaz.

Faaliyetleri genellikle sinirlidir.

Sinirlandirilmamugtir,  biliyiik  ve  stratejik

diistinebilir.

Genellikle risk almaz.

Hayal kurar ve risk alir.

Kisa vadeli diistiniir. Yonetici ileri bakmaktan

cok operasyoneldir.

Uzun donemli diisliniir ve vizyon sahibidir.

Isleri yaptirmak icin yetkisinin giiciinii kullanir.

Insanlarla iyi gecinir ve onlarin desteklerini alir.

Zorunlu olmadikga yaratict degildir. Standartlar

korumaya bakar.

Yaraticidir ve yenilikleri tesvik eder.

Gorev bazli olan, uygulama ve biitge kontrolii
vb.

Genellikle gorevle smirli  degildir.  Vizyon

sahibidir ve amaglara odaklanmistir.

Daha ¢ok sonuclarla ilgilenir.

Bagkalarini da ise dahil eder, diger liderlerle de
isbirligi yapar.

Yonetici, ’benim gorevim degil’’ der.

Lider, isin geregini yapar.

Ydnetici engelleri mazeret gosterir.

Lider, engelleri asmaya calisir.

Yonetici Ustlerinin memurudur, Ustleri ne derse

onu yapar.

Lider Ustlerini yonetir.

Yonetici giinliik iglerle ugrasir.

Lider 6nemli iglerle ugrasir.

Yonetici tek adamdir.

Lider ekip adamudir.

Yonetici “’yapin’’ der.

Lider “’yapalim’’ der.

Yonetici korku iiretir, baski yapar.

Lider sevgi, saygi ve giiven iiretir.

Yonetici hata bulur ve yapanlari cezalandirir.

Lider, basar1 arar ve basarilart diillendirir.

Ydnetici eskiyi taklit eder.

Lider orijinaldir, yenilik yapar.

Yonetici nicelige 6nem verir.

Lider nitelige 6nem verir.

YOnetici emir verir.

Lider danisir, goriigiir ve fikir alir.

Yonetici orgiitii 6ne ¢ikarir.

Lider insan1 ortaya ¢ikarir.




Ydnetici yonetir. Lider yoneltir.

Yonetici konusur. Lider dinler.

Kaynak: (Ayturk, 2010: 97-98).

Tablo 3’ten de anlasilacagi iizere yoneticiler belirli kaliplar etrafinda sekillenirken,
liderler kaliplara sekil vermektedir. Yoneticiler plan ve programlara uyarak islerini
yuriitiirken, liderler sartlarin gerektirdigi sekilde hareket etmektedir. Yoneticiler
sinirh faaliyet sergilerken lider de belirli bir siir yoktur. Yoneticiler kisa vadeli
diisiintirken lider uzun doneli ve ilerisini diigiinlir. Yonetici eskiyi tekrar ederken
lider yenilik yapar. Yonetici nicelige Oonem verirken lider nitelige Onem verir.
Yonetici emir verir lider goriisme yapar ve fikir alir. Yonetici yonetir lider ise
yoneltir. Genel olarak yonetici kurallara bagli kalirken lider daha esnek ve iiretici

olmaktadir.

Her yonetici lider olmayacagi gibi her lider de yonetici olmayabilir (Robbins, 1998:
347). Yoneticilerin etkili ve verimli olmast i¢in liderlik 6zelliklerine sahip olmalari
gerekmektedir (Arikan vd., 2001: 287). Yani yoneticilik ve liderlik farkli 6zelliklere
sahip bireylerde bulunmaktadir. Liderlik 6zelliklerine sahip yoneticiler orgiitlerde

daha basarili olmaktadir.

Yonetici ve lider arasindaki farklar Gzetlenecek olursa yonetici, verilen isi yapar,
mevzuati uygular, iistlerin emir kulu olur, tistlerinden siirekli yardim alir, astlarina
kars1 kuralc1 ve otoriterdir, evrak isini 6n planda tutar. Lider ise, isi bilir ve isin
gereklerini yerine getirir, kariyer sahibidir, belirli bir ¢izgisi ve hedefi vardir, misyon
ve vizyon sahibidir, kendini siirekli yeniler, yeni bilgilere aciktir, gerektiginde
iistlerine hayir demeyi bilir ve 6rgiit kiiltiiriiniin olugsmasinda etkilidir. (Aytiirk, 2010:
98). Dolayistyla lider her tiirlii sartta karar alip uygularken, yonetici planlar dahilinde
hareket etmektedir. Yani lider, yoneticiye gore kriz ortamlarmi daha iyi

degerlendirmektedir.
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1.2. Liderlik Teorileri

Siirekli degisen sartlar sebebiyle liderligin uygulama seklinde zamanla degiskenlikler
meydana gelmis ve bu konuyla alakali farkli teoriler Gretilmesine katki saglamistir
(Doganay ve Sen, 2007: 326).

Liderlikle ilgili ¢esitli yaklasimlar ileri siiriilmiistir. Bu goriislerden bazilari
liderligin dogustan kazanilan bir yetenek oldugu, bazilarina gore ise, sonradan
kazanilabilen bir 6zellik oldugu belirtilmistir. Zamanla yasanan degisim liderligin
uygulama bicimini de degistirmis ve farkli teorilerin ortaya c¢ikmasina sebep
olmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 209). Bu teorileri dort baslik altinda toplamak
mimkunddr (Bakan, 2008: 16).

e Ozellikler Yaklasim

e Davranigsal Liderlik Yaklagimlari
e Durumsal Liderlik Yaklasimlar

e Modern Liderlik Yaklagimlar

Bu teorilerin higbiri tek basina liderligi tanimlamakta yeterlik olmamakta, birbirlerini
tamamlamaktadir (Bakan, 2008: 16). Teorilerden asagida bahsedilecektir. Lider —
tiye Etkilesimi ise, liderlik teorilerinden sonra ayri bir baslik olarak ele alinip

incelenmistir.

1.2.1. Ozellikler Yaklasim

Liderlik alaninda ilk yaklasim ozellikler yaklasimidir. Bu yaklasimda bazi insanlarin
dogal liderler oldugu goriisiiniin hdkim olmasi ve bu dogal liderlerin digerlerine gore
farkli fiziksel ozellik ve yeteneklere sahip oldugu goriisii hakimdir. Bu kapsamda
1920-1950 yillar1 arasinda psikolojik testler ile liderlerin sahip olduklar1 6zelliklere
ulagilmaya calisilmig ve liderlerin tasimasi gereken bazi 6zellikler siralanmistir. Bu

ozellikler sunlardir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 74):

o Fiziksel 6zellikler: Enerji ve aktif olma.

e Zeka ve yetenek: Yargilama, bilgi, akict konugma ve kesinlik.
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o Kisilik: Yaraticilik, acik sozliiliik, diiriistliik ve etik davranas.

o s ile ilgili dzellikler: Basar giidiisii, ileride olma arzusu, sorumluluk giidiisii,
goreve doniikliikk ve amaglara ulasmada sorumluluk alma.

e Sosyal 6zellikler: Isbirligi yetenegi, prestij, popiiler ve sosyal olma, kisiler

arasi beceriler, sosyal katilim, nezaket ve zarafet.

Bahsi gecen bu o6zelliklerden de anlasilacagi iizere liderler diger insanlara gore daha
caligkan, daha yaratici, daha ¢ok sorumluluk sahibi ve sosyal etkilesimleri daha
kuvvetlidir. Ayrica isbirligi yetenegi, popiiler olma, nezaket ve zarafet gibi
Ozelliklere sahiptir. Bu 6zellikler liderin diger insanlara gére daha 6n plana ¢ikmasini

saglamaktadir.

Bu kuram liderligi sadece liderin ozelliklerini inceledigi igin elestirilere maruz
kalmistir. Yapilan g¢aligmalarda liderlerin ayni1 Ozelliklere sahip olmadigi ortaya
cikmis, hatta gruptaki iiyeler i¢inde liderlik 6zelliklerinin hepsine veya daha fazlasina
sahip olduklari halde lider olarak ortaya ¢ikmayan bireylerin oldugu
gozlemlenmistir. Bu ¢ikan sonuglar 6zellik teorisine ters bir durum olarak ortaya
¢ikmistir. Bunun sonucunda liderlik siirecini agiklayabilmek adina baska degiskenleri
de ele almak gerektigi sonucu ortaya cikmistir. Sonug¢ olarak, basarili liderleri
digerlerinden ayirmak icin ve performanslarimin nedenlerini acgiklamak i¢in sadece
lider degiskenini ele almanin ise yaramadig1 sonucuna varilmistir (Kogel, 2003: 577).
Bu kapsamda sadece liderin dzelliklerine gore degerlendirmenin yanlis oldugu, lideri

cok yonlii olarak ele almak gerektigi goriisii glindeme gelmistir.

1.2.2. Davramssal Liderlik Yaklasimlari

1940'arin sonlarina dogru bazi arastirmacilar, liderlerin gozlenen faaliyetler olarak
davraniglarina odaklanmislar ve Ozellikler kuramindan uzaklagsmaya baslamislardir.
Davranigsal yaklasim, o6zellik yaklasgiminin ¢ok verimli olmamasi sebebiyle
gelistirilmigstir. Davranigsal kuramin hedefi, bir liderin etkin ve verimli bir lider
olmasi i¢in neler yapilmasi gerektiginin cevabin1 aramaktadir. Arastirmacilara gore
etkin lider davraniglar1 ve etkin olmayan lider davraniglari arasinda farkliliklar
oldugu tespit edilmistir. Etkin lider davraniglarinin tiim sartlar karsisinda ayn1 sekilde

oldugu ortaya cikmistir (Kegecioglu, 1998: 117). Goruldugi tizere Ozellikler
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teorisinin liderlik konusunu tam olarak agiklamada yetersiz olmasi davranigsal
liderlik teorisinin ortaya ¢ikmasina yol agmustir. Bu teori, liderin daha etkin olmasi

i¢cin neler yapilmasi gerektigini arastirmaktadir.

Davranigsal liderlik kuraminda liderlerin bireysel ozelliklerine gore degil davranig
sekillerine agirhik verir. Bu kuram iizerinde c¢alisanlar liderlerin bireysel
Ozelliklerinin neler oldugunu arastirmak yerine, liderlerin neler yaptiklarim
incelemislerdir (Ozkalp, 1982: 217). Yani arastirmacilar liderin kisisel 6zellikleriyle

ilgilenmek yerine liderin davraniglarini incelemislerdir.

Ozellikler yaklasimina karsi ¢ikip elestiren arastirmacilar liderlerin 6zelliklerine gore
degil, daha c¢ok yaptiklar1 islerde gosterdikleri davranis 6zelliklerine bakilmasi
gerektigini savunmuglardir. Dolayisiyla zamanla bilim adamlar1 aragtirma yaparken
liderlerin bireysel 6zelliklerine gore degil davranislarina yonelmislerdir. Davranigsal
ozellikler kisisel Ozelliklere gore daha kolay goézlem yapmaya agik oldugundan

arastirmalarda bilim insanlar1 kullanmaktadir (Yesilyurt, 2007: 16).

Davranig teorisi, aktif bir liderin davranigsal 6zelliklerini ayirt eder. Aragtirmacilara
gore, davranis kuraminin 6zellik kuramina karsi li¢ yararlt 6zelligi vardir. Bunlar

(Avci ve Topaloglu, 2009: 5):

e Liderlerin davraniglarinin gbzlenmesi, kisisel ozelliklerinin
degerlendirilmesinden daha kolaydir.

e Liderlerin kisisel 6zelliklerini arastirmak yerine davranislarini ortaya
koymak, bi¢imsel liderlerin yaninda bi¢imsel olmayan liderleri de ortaya
cikarir.

e Lideri tanmimlayabilecek etkili davramis bigimleri ortaya ¢ikarilabilirse,

kisilere egitim yoluyla bu davranislar dgretilebilir.

Yani, davranigsal 6zellikler teorisi liderin 6zelliklerinden daha ¢ok davranmiglariyla
ilgilenmektedir. Lideri lider yapan 6zelliklerinden ¢ok davranislaridir. Davraniglarin
gbozlenmesi Ozellikleri degerlendirmekten daha kolay oldugundan davraniglar

hakkinda daha hizli kararlar verilmektedir.
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Gortildiigii lizere liderlik siirecini agiklamaya ¢alisan bu kuramin ana fikri, liderleri
etkili ve basarili yapan Ozelligin, liderlerin o6zelliklerinden ¢ok, liderin liderlik
yaparken sergiledigi davranislaridir. Liderin astlari ile iletisim sekli, karar verme
sekli, planlama ve kontrol sekli, hedefleri belirleme sekli, vs. gibi davranislar liderin
etkili olmasini belirleyen 6nemli faktorler olarak ele almiglardir (Kogel, 2003: 577).
Bu nedenle liderler basarili olmak i¢in astlariyla kaliteli etkilesim halinde olmalidir.

Davranigsal liderlik teorisi kapsaminda yapilan arastirmalar asagida aciklanmustir.

1.2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1

Ohio Eyalet Universitesi Arastirma Merkezi arastirmacilarindan basta Fleishman
olmak Gzere Halpin, Winer, Hempill, Stogdill, Seeman, Bass gibi pek ¢cok ekonomist,
psikolog ya da sosyolog tarafindan 1945 yilinda gergeklestirilen bu calismalarda
Ozellikle orduda bir 6nderin basarili olabilmesi i¢in hangi davraniglarin 6n planda
oldugunun arastirilmasi amaglanmigtir. Caligmalar sonucu 1800 civarinda dnderlik
davranig1 bulunmus ve bunlar istatistiksel analizlerle 150 ye diisiirtilmiistiir. Daha
sonra bu davranis bicimleri sorulara doniistiiriilerek Onderlik Davranislar

Betimleme Anketi olusturulmustur (Can, Asan ve Aydin, 2006: 300).

Bu arasgtirmada liderligin tanimini tespit etmek i¢in askeri ve sivil yoneticilerin
gorisleri kullanilmistir. Ortaya ¢ikan tanimlar faktor analizine tabi tutularak liderligi
ve liderlik siirecinde ortaya ¢ikan faktorler tespit edilmeye c¢alisilmistir. (Kogel,
2003: 578). Yapilan aragtirmalarin sonucunda iki faktor belirlenmistir, bunlar; kisiyi
dikkate alma ve inisiyatiftir (Guney, 2011:365). Liderlerin davranislarinin bu iki
faktor etrafinda yogunlastigi belirlenmistir (Luthans, 1992: 271).

e Birincisi, bireyi dikkate alma yani liderin takipcileri (zerinde guven
yaratmasi, onlarla iyi iligkiler kurmas1 yoniindeki davranislar1 kapsamaktadir.
e Ikincisi, inisiyatiftir. Yani kisaca liderin biitiin isleri planlamas1, koordine
etmesi kontrol etmesi ve bu konularda inisiyatif kullanmasi yoniindeki

davraniglarini icermektedir.

Izleyicileri dikkate alan ve ise agirlik veren liderlik davranislarin 6zellikleri Tablo
4’te gosterilmistir.
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Tablo 4: “lzleyicileri Dikkate Alan’’ ve ¢’ is’e Agirhk Veren” Liderlik Davramslarmin

Ozellikleri

Izleyicileri dikkate alan yaklasim Ise agirhk veren yaklasim
Samimidir Planlar
Izleyicilere damisir Tyi olmayan1 cezalandirir
Tletisimi iyidir Rolleri tam olarak belirler
Izleyicileri destekler Problem ¢oziicudir
[zleyicilere ilgi gdsterir Orgiit ici uyuma 6nem verir

[zleyicilere baski uygular

Kaynak: (Yesilyurt, 2007: 17).

Tablo 4’te yapilan agiklamalara gore; izleyicileri dikkate alan yaklagimda liderler,
daha cok izleyicilerle iyi iletisim kurmakta, izleyicilere ilgi gostermekte ve onlari
desteklemektedirler. Ayrica liderler daha samimi, izleyicilerin fikirlerini dikkate alan
bir tavir sergilemektedirler. ise agirlik veren yaklasimda ise liderler, 6rgitiin daha
planli ve diizenli olmasina, izleyicilerin gorevlerini belirlemeye ve is ile ilgili
problemleri ¢ozmeye onem vermektedirler. Liderler izleyicilere baski uygular ve

Orgut ici uyuma 6nem verirler.

Burada belirtilmesi gereken bir diger konu ise, bu iki boyutun birbirinden bagimsiz
oldugudur. Yani liderin ise agirlik veren yaklasiminin yiiksek olmasi, bireyleri
dikkate alan yaklagiminin da yiiksek olmasimmi gerektirmez. Genel olarak

bakildiginda, Ohio State Universitesi ¢alismalarinin analizleri sunlardir (Yilmaz,
2011: 47):

e Liderin bireyi dikkate alan davramislar1 arttikca personel devir hizi ve
devamsizlig1 azalmaktadir.

e Liderin inisiyatif tarzi davraniglar1 arttikga grupta iiye olanlarin da

performansi artmaktadir.

Yapilan analizlere gore, liderin iiyelere kars1 gosterdigi ilgi alaka ve etkilesimi arttigi

zaman iiyelerin ¢alisma istekleri, ise kars1 ilgisi ve performansi artmaktadir.
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Ohio State Universitesi’nin davramis¢ilik teorisi iizerine yaptiklari ¢alismalarin

sonuglari agagida bulunan Tablo 5’de gosterilmistir (Yilmaz, 2011: 47).

Tablo 5: Ohio State Universitesi’nin Davramscihik Kuramm Calismasi Sonuclar

ise Onem Veren Yonetici Profili

YUKSEK DUSUK
Kisiye Yuksek Performans Diisiik Performans
Onem YUKSEK | Diisiik Devamsizlik Diisiik Devamsizlik
Veren Diisiik Personel Devir Hizi Diisiik Personel Devir Hizi
Ydnetici Yiiksek Performans Diisiik Performans
Profili DUSUK | Yiiksek Devamsizlik Yiiksek Devamsizlik

Yiiksek Personel Devir Hiz1 Yiiksek Personel Devir Hiz1

Kaynak: (Yilmaz, 2011:47).

Tablo 5’e gore, kisiye dnem veren yonetici davranislari ve ise dnem veren yonetici
davraniglart  yiikseldikce grubun performansinin da yiikseldigi goriilmekte,
devamsizligin ve personel devir hizinin distiigii goriilmektedir. Kisiye 6nem veren
yonetici davraniginin yiiksek oldugu ise onem veren yonetici davranisinin diisiik
oldugu durumda ise performansin, devamsizligin ve devir hizimin distiigi
gorulmektedir. Kisiye 6nem veren ve ise 6nem veren yonetici davraniginin diisiik
oldugu durumda ise performansin diistiigii, devamsizlik ve personel devir hizinin

yiiksek oldugu goriilmektedir.

1.2.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalar1

1947 yilinda davranissal liderlik teorisinin gelismesi i¢in Michigan Universitesi’nde,
Rennis Likert’in yonettigi ¢alismalar yapilmistir. Gruptaki tyelerin tatminini ve
verimliligini artiran secenekleri belirleme amaclayan bu caligmalarda verimlilik, is
tatmini, personel c¢aligma hizi, devamsizlik ve motivasyon gibi maddeler ele
almmigtir. Bu arastirma etkili ve etkili olmayan liderlerin arasindaki davranis
farklarimi1 da tespit etmeyi amaglamistir. Arastirmanin sonucundaki verilere gore
etkili ve verimli olan liderlerin, yiiksek kapasiteli is kurmak igin oncelik olarak
calisanlarinin ihtiyaglarini belirlemek ve onlara cevap vermek olduklari bulunmustur.
Bu ¢aligsma daha once ele alinan Ohio State liderlik caligmasina gore daha kapsayici

olarak ele alinmistir (Baysal ve Tekarslan, 2001: 344).
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Baz1 endiistri kollarinda ve cesitli yerlerde calisan {izerinde yapilan arastirma ve
calismalar sonucunda liderlerin davraniglarinin iki faktor ¢evresinde toplanmistir. Bu
iki faktor kisiye yonelik davranis ve ise yonelik davranistir. Bu arastirmalara gore ise
yonelik lider, gruptaki iiyelerin yontemlere gore ¢alisma yapip yapmadigini yakindan
denetleyen, olumsuz sonuglara gore biiylik dlciide cezalandirma yoluna giden bir
davranig sergiler. Kisiye yonelik lider ise, gruptaki iiyelerin ¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesini saglayan, lyelerin bireysel gelisim ve ilerlemesini saglayacak
sekilde davranis sergiler (Kogel, 2010: 579). Yani, kisilerle akali olan lider tiyelerini
yakindan taniyacag icin onlara karsi daha alakali davranir. ise yonelik lider ise, grup
tiyelerinin geneli hakkinda yaklasim sergileyecegi icin is basarim konusunda cezalara
basvurmaktadir. Bu iki yaklasima gore, Kisiye yonelik yaklasim oOrgiitlerin daha

kolay basariya ulasilmasini saglamaktadir.

1.2.2.3. Blake ve Mouton’un Yo6netim Bi¢imleri Kurami

Blake ve Mouton yaptig1 ¢alismalar sonucunda Ohio State Universitesi Liderlik
modeline yeni bir akim kazandirmistir. Orgiitlerin ortak dzelliklere sahip oldugunu,
ortak Ozelliklerinin insan, hiyerarsi ve amag¢ oldugunu belirtir. Bu modele gore,
orgiitsel hedeflere ¢alisanlarin emegiyle ve insanlar1 yonlendirme siireciyle ulasilir.
Blake ve Mouton oOrgiitlerde bulunan ii¢ ortak o6zelligin nasil iliskilendirilecegi
konusunda Diyagram Modelini sunmaktadir. Diyagram iizerinde bulunan her bir
nokta bir yonetim tarzin1 géstermektedir. Yoneticiler bu tarzlari, gelisen siirece ve
icinden gelerek se¢cmekte veya bireyin digindan kaynaklanan durumlara gore ya da
orgutsel sistemin ozelliklerine gore segmektedir (Can, Asan ve Aydin, 2006: 305).

Black ve Mouton’un yonetim tarzi matrisi Sekil 1°de gdsterilmistir.
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INSANA 9 | 19 9,9
YONELIK 8

-

6

5 55

4

3

2
URETIME 1 11 9.1
YONELIK 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Kaynak: (Glner, 2002:26).

Sekil 1: Black ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi

Sekil 1’e gore, ¢esitli yonetici tipleri kolaylikla tespit edilebilir. 9,1 tipi bir yonetici
islerin siirekli devam etmesi en énemli degerdir. Isverenler calisanlara hep makine
goziiyle bakmaktadir. Calisanlarla kurulan iletisim her zaman {iistten alta tek
yonliidiir. Yoneticiler verdikleri emirleri hep acik anlasilir bir bicimde verdiklerinden
dolay1r calisanlarin yanlis anlamasi veya o isi yanlis yapmasi miimkiin degildir. 1,9
tipine sahip bir yoneticiye gore oncelik ¢alisanlardir. Ydneticilere gore calisanlarin
mutlu olmasi 6rgiitiin amaglarindan daha 6n plandadir. Calisan kisiler yoneticileri
cok severler fakat s6z konusu is oldugunda o 6nemsiz davranirlar. Bu yonetim tipine
gore duygu ve heyecanlar 6n planda tutulmaktadir. 5,5 y0netici tipinde ise
calisanlarin motivasyonu ve is tatmini 6n planda tutulurken ayn1 zamanda sirketin
degerlerine ve kurallarin varligina her zaman uyulur. Ast ve iist iligkileri iyi derecede
caligmaktadir. 9,9 tipine sahip yoneticiler hem ¢alisan hem de yonetici dengesini
koruyarak basariya kolayca ulagmaktadirlar. Yoneticiler ¢alisanlara sosyal iliskilerde

destek vererek ve orgiitiin amaglarinin benimsemelerini saglamaktadirlar.

1.2.2.4. Mc Gregor’un X ve Y Teorileri

Amerika’da 1960 yilinda yaymnlanan ‘Isletmede Insan Iliskileri>> isimli eserinde
McGregor insan davraniglarindan en iist diizeyde ve en verimli bir bicimde nasil
yararlanilabilecegi konusunda iki yonlii bir ¢alisma yapmistir. McGregor oOrgiitler

hakkinda yapilan psiko-sosyolojik arastirmalar1 incelemis ve ¢ikarimlarda
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bulunurken, diger yandan sorunlara degisik bir model gelistirmistir. Bu modelde
geleneksel yonetim anlayigini simgeleyen X teorisi ile orgiitsel birlesmeyi saglayan
Y iliskileri adinda birbirine karsit iki goriis inceleme konusu olmustur. McGregor ilk
olarak geleneksel yonetim anlayisiyla ilgili goriisleri X kuraminda toplamis ve daha
sonra bu gorlisii elestirerek Y teorisinin temel ilkelerini ortaya koymustur

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 20).

McGregor’a gore X Kuramnin varsayimlari1 sunlardir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2013: 21):
e Insanlar ¢alismay1 ve ise gitmeyi sevmezler bu yiizden miimkiin oldukea isten
ka¢maya c¢aligirlar.
e Insanlar sorumluluktan kacarlar, sorumluluk sahibi olmak istemezler bunun
yerine glivenceyi her zaman 6n planda tutarlar.
e Insanlan calistirmak icin zorlamali, siirekli denetlenmeli, kontrol edilmeli,

Orgiitiin amaclarin1 gergeklestirmek icin ceza verilmelidir.

McGregor’un X kurami, Orgltlerde c¢alisan isgorenlerin siirekli gozetim altinda
tutularak kontrol edilmesi gerektigini ileri siirer. Ciinkii ¢alisanlar is ortaminda bos
birakildigi zaman isten kagis gostermektedir. Bu yiizden denetim ve cezalar artirarak

calisanlar takip edilmelidir.

Y kuraminin varsayimlari ise su sekildedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 22):

e Insanlar icin is, oyun ya da dinlenme kadar dogaldur.

e Kisiler dogustan tembel degildirler, onlarin bu hale gelmesine sebep olan sey
tecrubeleridir.

e Insan hedeflere varabilmek icin kendi kendini kontrol edebilmelidir.

e Her insanin kapasitesi vardir. Uygun kosullar saglandiginda insanlar
potansiyellerini gelistirir ve daha fazla sorumluluk sahibi olmay1 6grenir.

e Yoneticilere diisen gorev insanlar i¢in uygun bir calisma ortam saglamak ve
onlarin kendilerini gelistirmesini saglamanin yani sira sahip olduklar

enerjileri hedefleri dogrultusunda kullanmasini saglamaktir.
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McGregor’un Y kuramina gore, ¢alisanlar tecriibe sahibi oldugu siirece is kapasitesi
artmaktadir. YOneticiler calisanlarina uygun calisma ortamlar1 sagladigi zaman
calisanlarin performansi artmaktadir. Sonug olarak X kuraminda daha ¢ok disiplin ve
kurallar uygulanarak c¢alisanlarin kontrol altina alinmasi saglanmaktadir. Y
kuraminda ise ¢alisanlarin is tatmini saglanarak ve calisanlara uygun ortamlar

saglanarak bagartya ulagilmasi hedeflenmektedir.

1.2.2.5. Likert’in Sistem — 4 Modeli

Likert, Michigan Universitesi’nde yaptig1 arastirma ve ¢alismalarindan sonra 1950°li
yillarda yaptig1 ¢aligmalar {izerine Sistem — 4 adinda bir model gelistirmistir. Bu
modele gore liderlik dort ana baslikta toplanmaktadir. Bu ¢alisma Orgiitiin basarisini
6lcmekte ve liderlerin sadece liderlik 6zelliklerine gore sekillenmektedir. Sistem - 4
modelinde ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri, ¢alisma ortami, sosyal ¢evre ve motivasyon
dikkate alinmamistir. Her grup kendine ozel belirli davraniglar icermektedir.
(Y1lmaz, 2011: 54). Modelde 6zellikle lider ile ¢alisanlar arasinda kurulan etkilesim

tizerinde durulmustur.

Likert’e gore, bu dort grup degisik davranig hipotezlerinden dogan liderlik ¢esitlerini
yansitmaktadir. Orgiit igerisinde bu hipotezler bireylerin davranislari {izerinde farkli
oranlarda sinirlamalara neden olmaktadir. Likert, vyaptig1i arastirma ve
caligmalarindan sonug olarak gelistirdigi bu modelde iki konuyu agiklamistir. Birinci
konu, yonetim felsefesi ve liderlik arasindaki iliski, ikinci konu ise, performans ve

isten duyulan tatminin yukseltilmesi konusudur (Guney, 2011: 370).

Michigan Universitesi’nde profesdr olan Likert aym zamanda sosyal arastirmalar
enstitusinin  kurucularindan birisi olarak bir¢ok arastirma yapmis ve bu
aragtirmalardan birgok arastirmaciyr da etkilemistir. Orgiitsel davranis konusunda
uzmanlasmak ve detayl1 bir bilgiye sahip olmak isteyen kisilerin Likert’in eserlerini
okumalar1 gerekmektedir. YOnetim sistemleri i¢in Likert’in getirdigi dort yaklasim

ve Ozellikleri sunlardir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016: 19):

Sistem 1 - yonetim sekli astlarin giiven eksikligi iizerine kuruludur. Astlar bu

sistemle Ustleriyle rahatca is konularin1 konusabileceklerini hissetmekte ve korku,

20



cezalandirma ve ara sira odiillerle ¢alisanlar motive edilmektedirler. letisim,
iistlerden asagiya dogru gerceklesmektedir. Ustlerden gelen haberlere kusku ile

bakilmaktadir ve kararlar1 hep tistler vermektedir.

Sistem 2 — yonetim sekli iistlerin tepeden bakmasi ve astlarin giiven sorunu

Uzerine kuruludur. Astlar, istleriyle isleri hakkinda rahat¢a iletisim

kurabileceklerini  diisiinmemektedirler. Astlar odiillerle ve cezalarla motive
edilmektedir. Iletisim, {istlerden astlara dogru olmaktadir ve iistlerden gelen
haberlere her zaman kusku ile bakilmamaktadir. Kararlar1 iist kademeler alirken,

kesinlesen kararlar alt kademelere verilmektedir.

Sistem 3 - yonetim sekli astlara yiiksek oranda ama tam bir giiven
saglanamamasi iizerine kuruludur. Astlar istleriyle isleri hakkinda kolayca
iletisim kurabilmektedirler ve bu konuda rahattirlar. Odiillerle, az gériilen cezalarla
motive edilmektedirler. Onemli kararlar iist kademelerde ele alinirken, baz1 kiigiik

kararlar alt kademelerde yapilmaktadir.

Sistem 4 — yonetim sekli astlara karsi tam bir giiven temeli iizerine kuruludur.
Astlar igleri hakkinda dstleriyle ¢ok rahat ve kolay bir bigcimde iletisim
kurabilmektedirler. Calisanlar yaptiklar1 isleri {stleriyle tartismada tamamen
Ozgiirdiirler ve c¢alisanlar belirlenen hedefleri yerine getirdiklerinde ekonomik
odillendirme ile motive edilmektedirler. Ustlerden astlara dogru ve astlardan tstlere
dogru bir iletisim sekli mevcuttur. Karar verme sekli biitiin orgiite yayilmis bir
sekildedir. Likert - 4 sistem modeli ve Ozellikleri Tablo 6’da gosterilmektedir

(Yilmaz, 2011: 54).

Tablo 6: Likert’in Sistem 4 Modeli ve Ozellikleri

Sistem - 1 Sistem — 2 Sistem - 3 Sistem - 4
Liderlik Istismarc1 Yardimsever ]
o . ) Katilimer Demokratik
Degiskeni otokratik otokratik
Hizmetci efendi | Kismen giivenir, o
Astlara olan ) ] o Biitiin konularda
) Astlara gilvenmez | anlayisinda bir kararlarla ilgili o
gliven ) ) tam guvenir
gliven kontrol ister
Astlarm algiladigi Astlar ile ilgili Astlar kendilerini | Astlar kendilerini | Astlar kendilerini
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serbesti konular1 fazla serbest oldukga serbest tamamen serbest
konusmak hissetmez hisseder hisseder
istemez
Astlarin fikirleri Genel olarak Daima astlarin
Ast — (st . Bazen astlarin o o
o oldukga nadir o astlarin fikrini alir | fikirlerini alir ve
iliskisi fikirleri sorulur
aliur ve kullanir onlar1 kullanir

Kaynak: (Erdogan, 1991: 337; Yilmaz, 2011: 55).

Tablo 6’ya gore, Sistem-1 modelinden, Sistem-4 modeline dogru ilerlendigi zaman
yonetici ve astlar arasindaki iliski boyutunun ve giivenin arttig1 gézlemlenmektedir.
Sistem-1 modelinde astlara giiven duyulmazken ve fikirleri sorulmazken, Sistem-2
modelinde astlarin fikirlerine bazen O©nem verildigi gorilmektedir. Sistem-3
modelinde ise astlarin genel olarak fikirlerine bagvurulur ve bu sistemde astlara
kismen giiven duyulmaktadir. Sistem-4 modelinde daha ¢ok demokratik katilim sz
konusu olmakta, astlarin daima fikirlerine 6nem verildigi belirtilmektedir. Likert’in

olusturdugu dort sistem modeline gore, olmasi istenen en iyi yonetim seklinin

Sistem-4 modeli oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Modele gore sistem - 3 ve sistem - 4 yonetim sekli ile ¢alisanlarin yiiksek verim elde
ettikleri, sistem - 1 ve sistem - 2 yonetim sekli ile ¢alisanlarin ise diisiik verim elde
ettikleri gortlmistiir (Luthans, 1992: 307). En ideal orgiit tipini yansitan yonetim
sekli ise sistem - 4 modelidir. Bu sistemde yoneticiler ¢alisanlarina daha ¢ok saygi
duymakta, onlarin fikir ve diisiincelerinden yararlanmaktadir. Bu durumda liderlerin
calisanlarina olan giivenleri artar ve onlarin fikirlerine daha ¢ok Onem verirler.
Olmas1 gereken ideal sistemden uzak olan sistem-1 modelinde yoénetici tim gicl
elinde tutmakta ve isleri sadece kendisi yonetmektedir. Bu sistemde en iyi ¢alisan
verilen emri hi¢ sorgulamadan zamaninda yerine getiren ¢alisandir (Erdogan, 1991:
337).

1.2.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlari

Endiistri devrimi sonrasinda oOzellikler yaklasimi ve davranigsal yaklagimin,
orgiitlerin ¢evrelerinde gerceklesen hizli degisimlere yeterince ayak uydurmadigi
anlamaya yonelik daha detayh

goriilmiis ve liderligi arastirmalara ihtiyag
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duyulmustur. Bu yaklasima gore liderlik olgusu, ortamin 6zellik ve gereksinimlerine

gore ortaya ¢cikmaktadir (Avci ve Topaloglu, 2009: 5).

Durumsallik liderlik kuramlari, 6nderlik olayinin olustugu duruma agirlik veren
kuramdir. Bu sebeple, bu duruma kosul-bagimlilik teorisi de denmektedir. Bu
kuramin 6zelligine gore, degisik sartlarda degisik onderlik tarzlari olmasi gerekir.
Liderlik tarz1 kosuldan kosula degisiklik gostermektedir. Bu degisikligi belirleyen
izleyiciler ve kosullardir (Kogel, 2010: 584). Dolayisiyla, durumsal liderlik kuramini

farkl sartlara gore degisen liderlik tarzlarinin ortaya ¢ikabilecegini ileri siirmektedir.

Durumsal liderlik kuramina gore liderin etkinligini belirleyen faktorler sunlardir

(Kogel, 2010: 584):

Gergeklestirilmek istenen amacin niteligi

Izleyicilerin yetenekleri ve bekleyisleri

Liderligin olustugu organizasyonun 6zellikleri

Liderin izleyicilerin ge¢mis tecriibeleri

Durumsallik teorisine gore lider; gerceklestirilmek istenen amaca gore, gruptaki
uyelerin beklenti ve isteklerine gore, Orgitiin ozelliklerine ve lyelerin gegmis
tecrubelerine gore liderlik 6zelliklerini belirlemektedir. Bu sayede lider gorevini

daha verimli ve etkin olarak yerine getirmektedir.

Goriildiigii tizere durumsallik kurami en uygun lider davramisinin kosullara ve
durumlara gore degisebilecegini ileri siirer. Bu yoniiyle en iyi yonetim tarzi oldugunu
savunan davranissal teoriden farkli yapisini ortaya koymustur (Kogel, 2010: 584).
Yani, liderligin duruma ve sartlara gore degismesi liderligi daha aktif ve etkin
kilmaktadir. Durumsallik liderlik yaklagimi kapsaminda ‘‘Fred Fiedler'in Etkin
Liderlik Modeli’’ ve **Amag Yol Teorisi’’ asagida agiklanmistir.

1.2.3.1. Fred Friedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fiedler ve arkadaslar1 1951 yilinda onderlik ¢alismalart yiirlitmeye baglamistir ve

1960 yilinda etkin liderlik kuraminin ortaya ¢ikmasmi saglamislardir. Fiedler
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baslangicta yeni bir teori gelistirmeyi hedeflememistir fakat davranigsal kuram
etrafinda ¢alisirken liderlerin ¢alisma arkadaslarini algilamasinin liderlik Uzerine
etkisi oldugunun farkina varmistir. Fiedler’in olusturdugu bu teoride grubun iste
basarili olmanin temelinde liderlik o6zellikleri ve ortamin o6zelliklerinin 6nemli
oldugunu belirlemistir. Bu modele gore dnderler, astlar1 tarafindan sevilmeyi ve iyi
iligkiler kurmay1 hedeflemekte bunun yani sira ¢alisanlarin tiim gorevleri yerine
getirmesini ve yiiksek is basarimi gostermesini beklemektedir. (Can, Asan ve Aydin,

2006: 307).

Fred Fiedler yaptig1 arastirmalar sonucunda, orgiitteki lider-iiye iliskileri, orgiitteki
gorev yapisinin durumu ve liderin bulundugu konumdan aldig1 bicimsel yetki
iliskilerinin ¢esitli degismelerinin liderin davraniglart ve is basaris1 lizerindeki
etkilerini analiz eden bir model gelistirmistir. Fiedler’in yaptig1 arastirmalarda bir
liderin en istiin grup basarisim1 ya da etkinligi saglayabilmek i¢in ili¢ degisken

oldugunu belirtmistir. Bunlar (Eren, 2001: 443-445):

e Lider ile izleyiciler arasindaki iligkiler
e Basarilacak isin niteligi

e Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi

Bu ii¢ faktor lider i¢in olumlu veya olumsuz bir ortam olusturarak, gosterilen liderlik
davranigini etkilemektedir. Bu ii¢ durumsal faktoriin alacagi degerlere gore olusan
her durumda degisen bir liderlik davranis1 goriilecektir (Kogel, 2010: 585). Fiedler’in

durumsallik modeli Sekil 2°de gosterilmistir.
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Durumsal Degiskenler

- Lider Uye liskisi
- Gorev Yapist

- Liderin Mevki Giict \

Durumun

) Performans
Uygunlugu

Liderin Davramssal Tarzi /
- Gorev Odakl

- iligki Odakl1

Kaynak: (Ceylan, 2014: 115).
Sekil 2 : Friedler'in Durumsallik Modeli

Sekil 2’de gorildigli tlizere liderin iiyesini etkileme derecesi duruma gore
degiskenlik gostermektedir (Ceylan, 2014: 115). Yani, lider-iiye iliskisinde lidere
duyulan giiven ve kurulan iligkiye gore astlarin lidere duydugu saygi
belirlenmektedir. Lidere duyulan saygi ve giiven miktar1 liderin saygiligini
gostermektedir. Orgiitte gdrev yapisinin yiiksek olmasi islerin planl ve diizenli

yiiriitiilmesini saglar.

Durumsal degiskenler lider-iiye iliskisi, gorev yapisi ve liderin mevki giiciidiir.

Bunlar asagida acgiklanmistir (Kogel, 2003: 585-586):

Lider ile izleyiciler Arasindaki iliskiler: Bu degiskene gore liderin izleyiciler
tarafindan benimsendigini lidere gliven ve baglilik ifade etmektedir. Liderde bulunan
karizmatik kisilik ve liderin kurdugu iliskiler, liderin izleyicileri etkileme derecesini
belirlemektedir. Lider iy1 iliskiler kuruyor seviliyor ve giiven saglamigsa olumlu bir
ortam olusmaktadir. Eger lider zayif iligkiler kuruyor sevilmiyor tutulmuyorsa bunun

sonucunda liderlik i¢in olumsuz bir ortam olusmaktadir.

Basarilacak Isin Niteligi: Bu degiskene gore bir isi basarmak igin grubun isin

gergeklesmesi ile ilgili olarak onceden yol yontemlerini buldugu ya da bulmadigiyla
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alakalidir. Baz1 isler kesin yontemlerle baglanirken, bazilariysa isi yapacak olanlarin

inisiyatifine kalmistir.

Liderin Mevkiye Dayanan Otoritesinin Derecesi: Bu degiskene gore liderin ceza
ve 0dill verme, ise son verme ve terfi ettirme vs. 0zelliklere sahip oldugu yetkisinin
“az’’ veya ‘fazla’ oldugunu ifade etmektedir. Bu yetkilerin lider i¢in fazla
oldugunda olumlu bir ortam, az oldugu durumlarda ise olumsuz bir ortam

olusmaktadir.

Fiedler'in liderlik teorisi en iyi liderlik tarzinin oldugundan bahseden ve "lider
olunmaz, lider dogulur" kaliplasmis soziin ortadan kaldirmaya yardim etmistir. Bir
orgiitte yonetici calisanlarin liderlik tarzlarina uygun sekilde olursa o orgiitte basarili
bir lider olabilir. Liderlik tarzini degistirmekten daha c¢ok lideri elverisli hale
getirmek daha kolay olabilir (Torlak, 2008: 274).

Sonug olarak Fiedler'in etkin liderlik teorisine gore, liderin gdsterecegi basarinin
kisisel 6zelliklerinin ve davranislarinin yaninda orgiit icinde bulundugu ortamdan da
etkilenecegi, basarili bir liderlik Orneginin sadece uygun kosullarda kendini
gosterebilecegi, kosullar1 degistirerek calisanlarin basarisini artirmak yerine, liderlik
davraniglarin1 kosullara uyarlamanin daha kolay oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir

(Y1ilmaz, 2011: 60).

1.2.3.2. Amag-Yol Teorisi

Durumsallik teorilerinden biri amag¢ yol kuramidir. Orgiitler icin basarili lider
davraniglart hususunda yapilan arastirmalarda, House ve Mitchell tarafindan
gelistirilen yol amag¢ modeli ortaya ¢ikmistir. Bu modele gore, liderlerin izleyicileri
etkileme yollari, hedeflerine ulagma yollarin1 ve yaptiklari islerle ilgili hedefleri nasil
algiladiklar1 {izerinde durulmaktadir. Liderler 0rgutin hedeflerine ulasmak,
calistiklar1 ortamda is tatminini yerine getirmek ve astlarinin motivasyonlarini
artirmak bakimindan etkili olan kisilerdir (Eren, 2001: 451). Onderler astlarin sonug
hakkinda diisiinceleri etkileyecek izleyenleri harekete gecirebilir. Bu modelde
onderlerin amaci belirlenen hedeflere nasil ulasilmasi gerektigini astlara anlatmak ve

onlarin bu amagclara ulasirken oOnlerine ¢ikabilecek engelleri ortadan kaldirarak

26



kolayca amaglara ulagabilecekleri yollart bulmalarina yardimeci olmaktir (Can, Asan

ve Aydin, 2006: 313).

Amag — Yol Teorisinin iki hedefi vardir (Can, Asan ve Aydin, 2006: 313):

Uyeler, liderin davramslar1 sonucunda veya gelecekte bir tatmin
duyacaklarin1 goriiyorlarsa liderini benimserler.

Liderlerin davranmiglarinin etkili olmasi, iiyelerin ihtiyaclarim1 yeterince
karsilayip is basarisin1 aktif etmesine veya iiyeleri odiillendirici ve

destekleyici yaklasima sahip olmasina baglhdir.

Bu hedeflere gore, Uyelerin amaclar yoniinde tatmin edilmesi gereklidir. Bu sayede

uyelerin amaglara ulasma istegi de artmaktadir. Lider davranislar1 bu hedeflere gore

on plandadir. Etkin lider iiyelerini &diillendirici ve destekleyici bir yaklagim

sergiledigi zaman iiyelerin is basarisini yiikseltir.

Kisaca onderlerin en 6nemli amaci izleyiciler agisindan onemli amaglar belirlemek

ve bu amagclara ulasilmasi gerektigi yollar1 buldurmaya yardim etmektir. Yol amag

kuraminda izleyicilerin de hedeflerinin ara¢ olarak kullanilarak yonetici igin orgiitsel

basarty1 gergeklestirmek icin fayda saglamaktadir. Yonetici kisisel hedefleri yerine

getirmenin Orgiitteki amaclar1 basarili bir sekilde olacagini bilmelidir. Yol amag

teorisinin Onderlik konusundaki katkilar1 asagida listelenmistir (Eren, 2001: 451).

Lider Uyelere daha ilgi c¢ekici oduller vererek motivasyonlarini artirip,
tiyelerin verimliligini yiikseltebilir. Liderin gosterdigi bu tutum amaca
ulagsmanin dnemini artirmaktadir.

Uyelerin islerinin belirsiz veya zayif oldugu durumlarda lider bu belirsiz
isleri acgiga kavusturmak ve {iyelerin egitilmesini saglamak suretiyle
belirsizligi ortadan kaldirmakta ve motivasyonu artirmaktadir. Uyelerin
islerindeki belirsizligi kalkmast sonucu amaca ulasma beklentileri
yukselmektedir.

Uyelerin isleri iyi planlanmis, iyi hazirflanmis ve islerinde orgiitsel
belirsizlikler yoksa bu durum iiyelerin ¢ok goziine batmis olacaktir. Bu

nedenle iiyelerde psikolojik yorgunluk ve tatminsizlik olusacaktir. Bu
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durumda tiyelerin psikolojik ihtiyaglarina egilerek, iiyelere ovgiiyii artirarak

bu monotonlugu ortadan kaldiracak etkiler saglamak gerekecektir.

Gorildigt tizere yol amag kurami deneylere ve mantikli sebeplere bagli olan bir
teoridir. Bu kuram orijinal haliyle ¢ok basit oldugunu isyerlerinde tiim degiskenleri
kapsamadigr bazi yonleriyle eksik kaldigi ortaya konmaktadir. Bu kuram tim
insanlar i¢in uygun olmayip bazi insanlarin motivasyonlarina uygundur. Bu kurama
gore liderler hedefleri belirlerken, isteki belirsizlikleri sonlandirirken izleyicilerden

bazilar1 bu durumlardan kétii etkilenip farkli davraniglara dogru yonelebilirler (Eren,

2001: 453).

1.2.4. Modern Liderlik Yaklasimlar:

Cevre konusunda yasanan degisimler nedeniyle liderlik kavramiyla ilgili
aragtirmalarda modern cagin gereklerine uyan liderlik davranislar1 6ne ¢ikmaya
baslamistir. Liderlerin yasanan bu degisimler karsisinda rolii, insanlar1 degisime
uyum saglamalarinda yonlendiren olmasidir. Modern liderlik kuramlari liderligi
aciklayan tek yonlii bakis acisini terk ederek genis gorisliiligii savunmustur
(Akkaya, 2015: 23). Yani, degisen sartlar karsisinda liderlerin bakis ag¢ilarinin da
degistigi  goriilmektedir. Modern liderlik tarzlarn veya kuramlari olarak
adlandirilabilecek bazi liderlik modelleri vardir. Bu kapsamda etkilesimci,

dontistimcii ve karizmatik liderlik tarzlarina asagida deginilmistir.

1.2.4.1. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimli liderlik kurami McGregor Burns tarafindan 1978 yilinda siyasi liderler
icin yaptig1 arastirma sonucunda ortaya ¢ikmistir. McGregor liderleri, etkilesimci
lider ve doniisiimcii lider olarak siiflandirmistir. Burns doniisiimeii liderlik ile
etkilesimci liderlik modellerini birbirinin tersi modeller olarak gormiis ve kisilerin
liderlik tiplerini ayni anda gosteremeyecegini, etkilesimci ve doniisiimcii liderlik

tiplerinin birbirlerinin tersi oldugunu savunmustur (Y1ilmaz, 2011: 76).

Etkilesimci lider, iste uygulanan standartlara uyulmasini, gorev odakli calisarak

hedeflere ulagsmay1 ve is ortaminda ¢alisanlarin iste basarili olmalart durumunda 6diil
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verilecegini aksi durumda ise ceza ile karsi karsiya kalacaklarini belirtmistir. Bu
modelde lider i¢in 6nemli olan goérevlerin daha once olusturulan standartlara gore
yerine getirilmesidir. Bu yaklasimda lider ile ¢alisanlar arasinda aligverise benzer bir
iliskinin oldugu, calisanlarin yaptiklar1 is ve tutumlar1 karsisinda maddi ve manevi
Oduller almaktadirlar. Tam tersi olarak yaptiklart olumsuzluk ve disiik performans
gostermeleri halinde ise cezalandirilacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 223).
Goriildigii tizere, bu liderlik tarzinda lider ve calisanlar arasinda resmi bir iletisim
vardir. Yani, etkilesimci liderlerin ¢alisanlardan daha ¢ok ortaya g¢ikacak sonuca

odakli oldugu goriilmektedir.

Lider pozisyonunda calisan yoneticiler, ¢alisan personelin daha ¢ok ¢aba gosterip
performanslarin1  artirmak ve isteki motivasyonlarimi  yiiksek tutmak i¢in
Odullendirme yapmaktadirlar. Etkilesimci liderler, bu yontemle g¢alisanlar1 etkin ve
verimli kilarak islerin daha iyi bir bicimde yapilmasini saglamaktadir. Bu yontemde
calisanlarin iretici ve yenilik¢i olmast onemsenmemektedir. Etkilesimci liderler
gecmiste yasanan olumlu faaliyetlerin devamliligini saglayarak bu faaliyetleri
gelecekte gorev alacak calisanlara birakmaktadirlar bu sayede bu kuram gegmis ile
gelecek arasinda bir koprii gorevi gormektedir (Eren, 1993: 312-314). Etkilesimci
liderler calisanlarin performansini artirmak i¢in ddiillendirme yapmaktadir. Bu da

calisanlarin is tatminlerini artirict sonuglar dogurmaktadir.

Bu anlayis1 benimseyen liderler oncelikle astlariyla yapic iliskiler kurduktan sonra,
basar1 diizeylerine bakar, yaptig1 is karsisinda doniit saglar ve iste yapilan basarilar
odiillendirir. Bu modelde astlarin basaris1 artmaktadir. Is ortaminda olusan herhangi
bir olumsuz durum karsisinda hemen miidahale ederler ve sorunlarin ortaya
cikmasint istemezler. Bu yaklagim astlari ile iliskilerine de yansimaktadir. Astlar
yaptiklar1 islerde ne kadar basarili olursa olsun yaptiklari herhangi olumsuz bir
durum karsisinda hatalar hicbir zaman g6zden kagmaz hemen mudahale edilir. Bu
tarz liderlerle ¢alisan astlar sikint1 ve streslere maruz kalmaktadirlar (Yilmaz, 2011:

77).

Sonug olarak etkilesimci liderlik anlayisina gore calisanlarin planlanan goérevler

dahilinde sorumluluklarinin yerine getirilmesi beklenmektedir. Bu gorevler yerine
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getirilirken olumlu davramiglar ddiillerle pekistirilirken yapilan hatalar ise
cezalandirilmaktadir. Calisanlar 6diillendirildik¢e performans ve tatminleri artmakta,

dolayisiyla is basarimi artmaktadir.

1.2.4.2. Doniisiimcii Liderlik

James McGregor Burns tarafindan 1978 yilinda dontisiimcii liderlikle alakali ilk
calisma yapilmistir. McGregor’un bu c¢alismasina daha sonra Bernard Bass katki
saglamistir. Bass ve bazi yazarlar, doniisiimcii liderlerin astlarin yeteneklerinin
gelismesine firsat saglayan liderler oldugunu ifade etmislerdir. Bu yaklagima gore
liderler, calisanlart her zaman motive eden, her konuda cesaret veren, calisanlara
girisim konusunda tesvik eden ve galisanlarinin kapasitelerini en iist seviyeye kadar

kullandirmaktadir (Yilmaz, 2011: 78-79).

Doniistimcii lider, organizasyonlarda degisim ve yenilenme gerceklestirerek iistiin
performanslara ulagsmaktadir. Bu degisimlerin olmasi i¢in liderin iyi bir vizyona
sahip olmas1 gerekir ve bu vizyonu izleyicilere kabul ettirmesi gerekmektedir. Lider,
calisanlarin hedeflere ulasma heyecanin1 koriikler ve bu sayede calisanlarin
kendilerine daha ¢ok gliven duymasini saglamaktadir. Lider tavriyla izleyicilere bir
rol model olmaktadir (Kogel, 2010: 592). Kisaca, lider c¢alisanlarla yiiksek seviyede

iletisim kurarak ¢alisanlarin motivasyonlarini artirmaktadir.

Dontigimeii liderler vizyon sahibidir. Bu ylzden yenilige, degisime ve reformlara
acik bir liderdir. Doniisiimcii liderler, etkilesimci liderlerden farkli olarak grup
tiyelerinin bakis ac¢ilarinda degisiklik yapmak adina oncelik olarak insanlarla kisisel
iliski kurmaktadirlar. Bu liderler astlarin bireysel gelisimlerini 6n planda tutarlar bu
sayede iglerinde hata yapmadan basarili olacagini diisiinmektedirler. Liderler astlarin
yaptiklari isi iyice benimsemesini saglarlar ve astlardan her zaman daha fazla nasil
1yi olabiliriz sorusunu sormalarini beklerler. Liderler basariy1 yakalamak icin astlarla
grup hedeflerini birbiriyle uyumlu hale getirmektedirler (Yilmaz, 2011: 80).
Goriildiigi tlizere, liderler astlarin kisisel gelisimine onem vererek is basarimini

artirmay1 hedeflemektedir.
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Doniistimcii liderler, karmasik problemler karsisinda sorunu ¢ozebilecek bir beceriye
sahiptir ve yeni durumlara ¢abucak uyum gosterebilmektedir. Bu kuramdaki liderler,
verdikleri kararlar karsisinda ¢ikabilecek tiim sonucglara karsi sabirhidirlar. Bu
liderlerin yetenekleri gii¢lii oldugundan dolay1 olaylar karsisinda saglam kararlar
verebilmektedirler (Guner, 2002: 40). Yani, doniisiimcii liderler karsilarina ¢ikan

sorunlara ¢6ziim yollar tiretmekte ve sorunlari ¢cozmektedir.

Sonug olarak doniisiimcii lider, calisanlarin yetenek ve becerilerini ortaya g¢ikararak
basariy1 artirici rol oynamaktadir. Ayn1 zamanda doniisiimcii lider ¢aligsanlarin istek

ve ihtiyaclarina dnem verdigi i¢in performanslarinin ortaya ¢ikmasini saglar.

1.2.4.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler dogustan gelen karizmatik 6zellikleri sayesinde insanlar1 ¢cabuk
etkileme giiciine sahiptirler. Karizmatik liderler durusuyla, iletisim kurma
becerisiyle, grubu i¢in yararli hedefler belirlemesiyle ve verdikleri giiven sayesinde
takipgileri tarafindan ilgi ¢ekicidir. Ayn1 zamanda karizmatik liderler zor dénemlerde
sorunlar1 ¢ozdiikleri i¢in takdir edilmektedirler. Takipgiler karizmatik liderlerin sahip
oldugu ozelliklere hayran kaldiklarindan sahiplenmektedirler (Giiney, 2011: 358).
Yani, karizmatik lideri karizma yapan 6zellikleri sayesinde astlarini etkilemekte ve

onlarda giiven duygusunun olusmasini saglamaktadir.

Karizmatik liderler, inandig1 degerler konusunda inanglar1 kuvvetli, kendine
giivenen, etki giiciine sahip bireylerdir. Davranislariyla takipgilerine 6rnek olurlar.
Bu sayede onlara glven duygusunu hissettirerek orgiit basarisi i¢in motivasyon
olustururlar. Karizmatik liderler kriz aninda ortaya ¢ikar, durumu detayli olarak

degerlendirir ve kisisel giiciinii kullanarak sorunlar1 ¢ozer (Tomey, 2009: 181).

Liderlik kavramini olusturan karizma kavrami sosyoloji, psikoloji ve siyasal
bilimlerin konusu olmustur. Liderlik alaninda ilk teorisi olan Ozellikler
Yaklasimi'nda liderin ozelliklerinden biri olan karizma kavrami vurgulanmistir.
Karizmatik lider denildiginde akla milletlerin yagsamlarinda iz birakmig, 6nemli
degisimler yapmis devlet adamlari, komutanlar, sanat¢ilar, sporcular ve bilim

insanlar1 gelmektedir. Karizmatik lider denildiginde milletimizde ilk akla gelen
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Tiirkiye Cumhuriyeti'nin kurucusu Gazi Mustafa Kemal Atatiirk gelmektedir. Ayrica
liderler birbirlerinden farkli karizmatik 6zelliklere sahiptir (Kogel, 2010: 592-593).

Kisaca, karizmatik liderler herkesin takdirini kazanan, insanlar1 etkilemis kisilerdir.

1.3. Lider — Uye Etkilesimi Kuram

Uzun zamandir, liderlik kuramlar1 6zellikle liderlerin 6ne ¢ikan bazi 6zelliklerinden
kaynaklanan liderlik tiirleri tizerinde ya da bazi durumlara gore liderin gosterecegi
davraniglar iizerinde durmustur. Bu yaklagimlar genel olarak tek tip ast-iist iliskisine
dayanmaktadir. Lider iiye etkilesimi kurami belirlenen g¢er¢evenin disina ¢ikarak,
liderler ve astlar arasinda farkli iliskiler olusabilecegini ifade etmektedir. Lider-Uye
etkilesim kuraminin ortak temeli, dikey iliskilere ve yasanan degisim veya lider ile
liye arasinda yasanan etkilesime dayanmaktadir. Genel olarak, liderlerle her bir iiye
arasinda tek tek olarak etkilesim yasanmasa da, liderlerin bazi sebepler dolayisiyla
baz1 tlyelerle daha farkli ve nitelikli iliskiler gelisebilecegi gOrulmektedir
(Cekmecelioglu ve Ulker, 2014: 36). Kisaca, bu kuram lider-iiye arasinda yasanan
iliskiler Ttizerine kurulmustur. Liderler bazi1 {yelerle daha farkli etkilesim

kurabilmektedir.

Lider-iiye etkilesim kurami, liderlerin astlariyla ayni seviyede iletisime sahip
olmadigin1 belirtmektedir. Lider bazi astlariyla, sevgi, saygi ve giiven kriterlerine
dayali yiiksek nitelikli iligkiler kurarken, bazilariyla ise sadece tanimlanan rol geregi

iliskiler kurar (Murphy vd. 2003: 64).

Lider-iiye etkilesim kurami, gelencksel liderlik yaklasimlarinin yetersiz kaldigi
durumlarda alternatif yaklasim olarak ortaya atilmistir. Geleneksel liderlik
yaklasimlart liderlerin hangi durumlarda nasil davranmasi gerektigini ortaya
koymaktadir. Lider-liye yaklasimi ise, liderlerin tiim tiyelerle ayni sekilde iligki
kurmasi yerine, her bir iiyeyle farkli seviyede iliski kurulmasi gerektigini ve
kurulacak iliskilerin karsilikli sevgi, saygi ve giivene dayali giiclii iligkiler kurulmasi
gerektigini savunmustur. Lider iiye etkilesim kurami, liderler ve iiyeler arasinda
kurulan iligkiye gore geleneksel liderlik kuramindan farklilik gdstermekte, geleneksel
liderlik modelinde g6z ardi edilen karsilikli etkilesim ve etkilesim sonucu olusan

etkiyi dikkate almaktadir (Avci ve Turung, 2012: 46).
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Sonu¢ olarak, geleneksel yaklasim liderlerin tiim {iyelerle iletisim kurulmasi
gerektiginden bahsederken, lider-iiye yaklagimi her bir iiye ile farkli seviyelerde

iliski kurulmasi gerektigini belirtmistir.

1.3.1. Lider I"Jye Etkilesimi Kuraminin Tarihsel Gelisimi

Lider-iiye etkilesimi ilk kez “dikey baglant1 teorisi” ismiyle Graen ve arkadaslar
(1982) tarafindan gelistirilmistir. Teori, genel olarak liderle {iye arasindaki dikey
diizeydeki iligskilere yogunlagmaktadir. Teoriye go6re, kurumlarda liderlerin
zamanlarmin ve elinde olan kaynaklarinin sinirli olmasi sebebiyle iiyelerin tiimiine
ayni sekilde yaklasamadiklar1 belirtilmektedir. Bu nedenle, liderler sahip olduklari
kaynaklar1 ve giicli iiyelerle kurulan etkilesimde nasil kullanmalarini gerektigini
belirlemelidirler. Bu teori, baz1 ¢alisanlarla neden daha yakin ve fazla etkilesim
halinde olurken, diger calisanlarla daha az ve diisiik kaliteli bir lider-iiye iliskisinin

kuruldugunu belirlemeye ¢aligmaktadir (Bolat, 2011: 66-67).

Liderlik teorisinde yapilan arastirmalar davranigsal akim tarafindan ¢ok kez arastirma
konusu olarak ele alinmistir. Liderlik calismalar1 o6zellikler kuramiyla baslamas,
davranigsal teoriler ve daha sonra durumsal teoriler ile devam etmistir. Liderlik ile
ilgili olusturulan teori ve yaklagimlarin birgogu liderlerin, hangi durum karsisindan
nasil davranmasi gerektigini agiklamaya c¢alismistir. Ast-iist iliskilerini arastiran
caligmalar i¢in lider-iiye etkilesimi yol gosterici bir teori olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Lider — {iye etkilesimi modeli, lider ve lye etkilesiminin Gncesini ve sonrasint
aragtirarak tanimlama yapmaktadir. Genel anlamla liderlik yaklasimlarina gore tiim
astlarin ayn1 bigimde davraniglar sergiledigini diisiinerek, astlarin kisisel, duyussal
calismaktadirlar. Lider-iiye etkilesim teorisine gore, liderin Orgiit i¢inde tiim
calisanlarin hepsine sabit bir davranig gosterecegi anlayisina kars1 ¢ikmakta, her ast
ile kurulan ikili iligkilere daha c¢ok agirlik gosterilmesi gerektigi tlizerinde

durmaktadir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014: 36).
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1.3.2. Lider Uye Etkilesiminin Teorik Temelleri

Scandura (1999) lider-iiye etkilesimi kuraminin, rol teorisi sosyal degisim teorisi ve
esitlik teorisinden beslenerek gelistigini belirtmistir (Eryi1lmaz, 2017: 31). Bir érgtte
farklilasmis dikey iliskilerin gelismesi, Orgiitiin kiiltiirel ve sosyal yapisi igindeki
karmagik rol olusumunu ve sosyal olarak yasanan ve degisen siireci icermektedir

(Cekmecelioglu ve Ulker, 2014: 37). Bu teorilerden asagida bahsedilmistir.

1.3.2.1. Rol Teorisi

Graen’in  (1976) ifade ettigi gibi, Orgiit c¢alisanlar1 islerini, gorevlerini ve
sorumluluklarint Gstlendikleri roller araciligiyla yerine getirmektedir. Bu kapsamda,
rol teorisinden, rol olusturmanin lider-Uye etkilesimi tarafindan nasil sekillendigini

anlamak i¢in yararlanilmaktadir (Bolat, 2011: 67-68).

Kurumlarda ise yeni baslayan ¢alisanlar ve liderler dogal olarak birbirlerini ¢ok fazla
tanimamaktadirlar. Bu yiizden ilk zamanlarda lider ve ¢alisanlar arasindaki kurulan
yakinlagsma kisilik 6zelliklerine gore veya demografik 6zelliklere gore bagli olarak
sekillenir. Sonra ise ¢alisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve ise kars1 gosterdikleri istekli
olma hali lidere yakinlasmada 6n plana ¢ikmaktadir. Graen ve Scandura (1987)
kuramlarinda bu asamay1 “rol alma” asamas1 olarak tanimlamiglardir. Sonraki siireg
ise, “rolli gerceklestirme”, baska bir ifadeyle iliskilerin sekillenmesi asamasidir. Bu
asamada ise, astlarin gosterdikleri performans lider ve iiye arasinda etkilesimin
niteligini ve gelisimini belirlemektedir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014: 38). Yani, ilk
zamanlarda liderler ile Gyeler, birbirleriyle arasinda olan ortak noktalarmma gore

iletisim kurmaktadir.

Roliin rutinlestirilmesi ise iligki seviyesinin rutin hale gelmesi seklini gostermektedir.
Bu durumda, lider ve astlarin davranislar1 daha belirgin ve tahmin edilebilir duruma
gelmektedir. Lider ve astlar arasinda kurulan iligki daha kaliteli ve kalic1 hale
gelmektedir. Bu kalict durumun higbir zaman degismeyecegi anlamina da
gelmemelidir.  Lider-iiye etkilesiminin  gelisiminde, ¢alisanlarin  beklenilen
performansi gostermesi, istenenleri anlamasi ve kendisinden beklenen davranislari

basariyla yerine getirmesi etkilesimin daha kaliteli olmasin1 saglamaktadir. Sonug
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olarak, calisanlar gosterdikleri performanslarin karsiligi olarak birgok kazanim elde
edip memnun olurken, liderler ise ¢alisanlarin gdsterdikleri performanstan dolay1
mutlu olmaktadirlar (Bolat, 2011: 67-68). Sonug¢ olarak rol teorisinde, ¢alisanlarin
kendilerine verilen rolleri yerine getirmesi beklenmektedir ve rolleri yerine getiren

calisanlarin liderleriyle kurduklarn etkilesim de dnemlidir.

1.3.2.2. Sosyal Etkilesim Teorisi

Sosyal etkilesim teorisi, kurum iginde calisanlar arasindaki etkilesime
odaklanmaktadir. Sosyal etkilesim teorisi, kisiler arasindaki iligkilere, ekonomik
olarak fayda maliyet analizi acisindan bakar. Sosyal miibadelede kisilerin bir degisim
iginde yer almalar 6diil alma beklentisiyle alakalidir. Sosyal miibadelenin, ekonomik
mulbadeleden farkli olarak, kurulan iliskiyi yoneten kurallarin ve anlagsmalarin
olmamasi ve katlanilan maliyete karsilik beklenmemesi olarak belirtilmektedir.
Sosyal miibadelede karsilikli etkilesim kurulup kurulamayacagina iliskin olusan
diisiince temel belirleyicilerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Karsilik bulma
durumunun gii¢lii olduguna inanildig1 durumlarda bireyler miibadele konusunda daha
azimli ve istekli olmaktadirlar. Etkilesim seviyesinin diisiik oldugu durumlar daha
cok ekonomik miibadele iligkisi olarak ele alinirken, kurulan yiiksek kaliteli
etkilesimler ise sosyal miibadele iliskisi olarak ele alinmaktadir (Bolat, 2011: 68).
Goriildiigii tizere, sosyal etkilesim teorisinde calisanlarin ddiillendirilmesi sonucunda

performanslarinin artacagi ve daha istekli olacaklar1 ifade edilmektedir.

Sosyal miibadele (sosyal degisim) teorisinde ise isgorenin katlandigi sosyal
etkilesimin bir karsihigi olacagi diisiincesi vardir. Sosyal mibadele, ekonomik
etkilesimin tamamlayamadigi, bireysel yilkiimlilik ve giliven duygularinin
olusturulmasin1 saglar (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014: 38). Yani, calisanlar
yoneticilerinden sosyal olarak bir destek beklemektedir.

Ozetlenecek olursa; tiim bu bilgiler 15131nda, lider iiye etkilesimi, sosyal miibadeleye
konu olan kisileri, bunlar arasindaki iligskinin gelisimini gosteren silireci ve bu
iliskilerin kalitesini inceleyen bir kuramdir denilebilir. BOyle bir strecin incelenmesi

lider ve tiyeler arasindaki ast-iist iligkisinin yakinliginin ya da bi¢imselliginin, diisiik
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ya da yiksek kalitede olan ast-Ust iligkilerinin nasil sekillendiginin agikliga

kavusturulmasinda yardimer olacaktir.

1.3.2.3. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi Adams (1963) tarafindan ortaya atilmigtir (Dansereau vd., 1973: 191).
Bu kuram calisanlarin girdileri ve kazanimlar1 arasindaki orantisal esitligi olarak
ifade edilmektedir. Isgorenler, ¢alisma ortamindan elde ettikleri haklart ve
gosterdikleri emekleri baskalariyla kiyaslama yaparak bazi sonuclar elde etme
egilimindedirler. Bireylerin bu yaptiklar1 karsilagtirmalar sonucunda oransizliklar
ortaya cikabilmektedir. Liderin rol dagitimi ve rol olusturma siirecinde aldig1 kararlar
bazi sikintilara sebebiyet verebilmekte ve zor durumlarla karsilagsmasina sebep
olabilmektedir. Giiven problemi yasayan calisan, liderine karsi iletisim sorunu
yasamakta ve Orgiitiin disinda kalmaktadir. Beklediginden daha fazla kazang elde
eden caligsan da ayn1 sekilde sugluluk hissedebilmektedir. Calisma ortaminda esitligin
saglanmasi, ¢alisanlar arasinda olumlu bir is ortaminin olusmasin1 saglamaktadir
(Eryilmaz, 2017: 33). Yani, liderler esitlik teorisinde biiyiikk sorumluluk altinda
kalmaktadir ve g¢alisanlarin zelliklerine gore rollerini dagitmalidir. Aksi takdirde

karmagik dagitilan rollerde galisanlar rol ¢atigmasi yasayabilmektedir.

Esitlik teorisine gore lider, c¢alisanlariyla iliskilerinde ve dagitilan Odiillerde
oransizlik ortaya ¢ikabilmektedir. Lider, bazi c¢alisanlarmin ilgi, yetenek ve
tecriibelerinden dolayr daha fazla yetki vermekte ve onlarla daha fazla iletisim
kurmaktadir. Lider, oOrgiitte bazi c¢alisanlarinin  bilgi ve becerisini  yeterli
bulmadigindan dolayr onlara karsi giivensizlikle yaklasir ve onlarin Orgiitten
dislanmasina sebep olur (Besen, 2017: 33). Goriildiigii tizere, lider st diizey
calisanlariyla daha fazla iletisim halinde olmaktadir. Bu da gosteriyor ki liderler bilgi

ve becerisi yiiksek olan ¢alisanlar1 daha ¢ok tercih etmektedir.

Esitlik kurami, tiim isgorenlerin Orgiit i¢inde kendilerine esit bir bicimde
davranilmasi gerektigi seklinde tanimlanmaktadir. Bu kurama gore, Orgltteki tim
caliganlar Orgiite harcadigi emek ve katkilarin karsiliginda aldigi kazanimlar
arasindaki oran ile karsilastirma yaparlar. Bu ortaya ¢ikan durumda beklentilerini

karsiladiklari takdirde ¢alisanlar tatmin olabilmektedirler (Karayel, 2016: 73). Sonug
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olarak, esitlik teorisinde tiim ¢alisanlara esit bir bigimde davranma s6z konusu
olmaktadir. Calisanlar arasinda ayrim yapildigi zaman esitsizlik durumu ortaya
c¢ikmakta ve bu durum Orgiitte ¢esitli problemlerin yasanmasina sebep

olabilmektedir..

1.3.3. Lider Uye Etkilesiminin Boyutlar

Liden ve Maslyn (1998) tarafindan ¢ok boyutluluk konusunda lider {iye etkilesimine
onemli katkilar saglamistir. Liden ve Maslyn, Dinesch ve Liden (1986) tarafindan
ileri siiriilen etki, baglilik ve katki boyutlarina ek olarak profesyonel saygi boyutunu
da eklemislerdir ve dort boyutlu bir model gelistirmislerdir. Modeli degerlendirmek
icin yeni bir Ol¢liim aract iireterek modelin dort boyutlu olup olmadigini test
etmiglerdir. Gelistirilen bu 6lgekteki maddeler calisanlarin is deneyimi ve literatiir

calismalarindan elde edilmistir (Y1ldiz, Ozutku ve Cevrilioglu, 2008: 101).

Liden ve Maslyn (1998)'a gore lider-iiye etkilesimi; etki, sadakat, katki ve
profesyonel saygi boyutlariyla tanimlamistir (Davis ve Gardner, 2004: 459). Bu
teoride, liderler ve Uyelerin beklentileri birbirinden farklidir. Liderler is ile ilgili
beklentilere sahipken, isgorenlerin beklentileri daha ¢ok sosyal niteliktedir. Bu
durumda katki boyutu lider agisindan 6nemliyken, daha fazla ¢aba gosteren astlar
i¢in ise diger boyutlarin daha énemli oldugu diisiiniilmektedir. Lider-iiye iletisimini
6lgmek i¢in kullanilan boyutlar asagida ayr1 ayri agiklanmistir (Yaslioglu, Pekdemir
ve Toplu, 2013: 202).

1.3.3.1. Katki Boyutu

Katk1 boyutunda, lider ile Uyenin birbirlerine sagladiklar1 fayda ifade edilmektedir.
Liderler astlarina gorev verdiklerinde astlar bu gorevlerini en iyi sekilde yerine
getirmek icin ¢aba gosterirler, liderler ise astlarina daha 1iyi imkanlar
saglamaktadirlar. Bu karsilikli etkilesimde astlar daha faydali olmaya calisacaktir ve
gorevlerini en 1yl sekilde yaparak liderlerin takdirlerini kazanacaktir. Bu durumda,
astlar gerektiginden fazla performans harcayacak ve ellerinden gelen her tiirlii ¢abay1
gostereceklerdir (Yashioglu, Pekdemir ve Toplu, 2013: 202). Kisaca, liderler bazi

calisanlarina gosterdikleri performans karsisinda daha fazla imkan saglamaktadir.
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Liderlerinden destek alan calisanlar ise taninan imkanlar sayesinde daha fazla

performans ve sorumluluk alarak orgiite katkida sunmaktadir.

1.3.3.2. Baghlik Boyutu

Baglilik, lider ile iiyenin birbirlerine olan davranislarini topluma gostermektir. Bu
teori, liderlerin gorev dagilimi yapmasina yardimci olmaktadir. Bu modelde lider ile
uyeler birbirlerine baghidir ve bu durum lider-iiye iletisiminin gelisiminde rol
oynamaktadir. Liderler orgiitlerinde {ist diizey bagimlilik gosteren astlarina

sorumluluk almay1 gerektiren gorevlerde yetkiler vermektedir (Bolat, 2011: 169).

Baghilik, lider ile iiyenin birbirine kars1 giiven duymasi ile alakali bir kavramdir.
Kaliteli bir lider-tiye etkilesiminde baglilik goriilebilir. Calisanlarin liderlerine bagh
olmasi, faaliyetlerin desteklendigini de gosterir. Liderler kendilerine bagh oldugunu
bildigi ¢alisanlarina 6nemli gérev ve sorumluluklar: vermektedir (Aytekin, 2016: 14-
15). Dolayisiyla, lider-iiye etkilesiminde bagliligin artmasi sonucunda calisanlarin

basarisi ve performansi artacaktir.

1.3.3.3. Sevgi (Etki) Boyutu

Etki kavrami baz1 arastirmalarda "sevgi" ya da "duygusal etkilesim" olarak
tamimlanmustir. Lider ile tiye karsilikli olarak birbirlerini etkiledigi i¢in bu boyuta
duygusal etkilesim de denmektedir. Lider ile Gyenin sevgisi kurduklar iletisimden
kaynaklanmaktadir. Bu sevgi, lider ile iiye arasinda yasanan arkadasca bir sevgidir ve
birlikte calismaktan mutlu olurlar. Lider ile {iye arasinda karsilikli duygusal
etkilesimin kurulmasi, birbirlerine karsi bir bagliligin olmas: iligkiler Uzerinde
olumlu bir etki saglayabilir. Lider ile iiye arasindaki etki unsuru karsilikli iletigimi
daha fazla etkileyerek orgiitte daha olumlu bir c¢aligma ortaminin olusmasini
saglayabilir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014: 38). Bu nedenle, 6rgut icinde kurulan
etkinin 6nemi baydktir. Etki ¢alisma ortamini olumlu sekilde etkileyebilecegi gibi

orgiitliin performans ve basarisini da artirabilir.

Lider ile iiyelerin birbirlerine karsi olusturduklari hoslanma durumu birbirlerini

etkilemeyi saglayabilir. Lider-iiye arasinda etkilesim olmasi arkadaslik iligkilerinin
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gelismesini saglayabilir. Olusan etki, orgiitte daha olumlu bir ¢alisma ortaminin
olmasimi saglamaktadir. Bu nedenle, lider {iye arasinda esnek ve kriz ortamlarinda
daha olumlu bir ¢alisma sekli olusmus olur (Yildiz, Ozutku ve Cevrilioglu, 2008:
102). Ozetlenecek olursa, lider ve calisanlar arasinda kurulan arkadaslik iliskileri
calisma ortamini esnek hale getirecegi i¢cin olusan problem ve kriz ortamlarinin

sorunsuz sekilde ¢oziimlenmesini saglayacaktir.

1.3.3.4. Profesyonellik (Mesleki Saygi) Boyutu

Saygi kelime anlami olarak; degeri, Ustlinligi, yashiligi, yararlihigi, kutsallig
dolayistyla bir kimseye, bir seye kars1 dikkatli, 6zenli, 6l¢iilii davranmaya sebep olan
sevgi duygusu, hirmet olarak tanimlanmaktadir (www.sozluk.gov.tr, 2017). Ancak
mesleki saygi, bir kisinin isini yapmasi, bilgisi ve yeteneklerini gostererek

taninmasidir (Aytekin, 2016: 16).

Mesleki saygi, orglitteki iiyelerin kendi isinde olusturdugu basarili alanlarin disaridan
algilanma derecesi ile ilgilidir. Bu algilanma kisiyle ilgili bireysel deneyim, Orgiit
icinde veya disinda yapilan kisisel yorumlar ve kazanmis olunan 6diil veya mesleki
basarilara dayanmaktadir. Dolayistyla, lider ile {iye birbirleriyle karsilagmadan 6nce
mesleki saygiya iliskin algilar1 olusabilmektedir (Urek ve Ugurluoglu, 2015: 12).
Yani, mesleki saygi Orgiit icinde olusabilecegi gibi, Orgiit disinda da

olusabilmektedir.

1.3.4. Lider Uye Etkilesiminin Sonuglar

Lider-iiye etkilesim teorisi, liderlik siireci ve siirecin sonuglar1 arasindaki iliskileri
incelemesi sebebiyle orgiitsel liderlik alaninda ilgi ¢ekici teorilerden biri olarak kabul
gormektedir (Ozutku, Agca ve Cevrilioglu, 2008: 197-198). Lider-iiye etkilesiminde
liderler orgiit i¢indeki zaman ve kaynaklara goére calisanlarla yiiksek veya diisiik
nitelikli etkilesim kurmaktadirlar. Lider-iiye etkilesimi olarak gelisen bu siireg
orgutsel vatandaslik davranisi tizerinde etkili olmaktadir (Cetin, Korkmaz ve

Cakmake1, 2012: 12).
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Aslantas (2007) tarafindan yapilan arastirmada ise lider-Uye etkilesimi ve yoneticiye
guven arasinda yiikksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulagmistir
(Gokalp vd., 2015: 49). Bunun yaninda LMX’in bir baska etkiledigi konu ise
baghiliktir. Lider-lUye uyumunun fazla oldugu orgiitlerde LMX baghiligi pozitif
yonde etkilemektedir (Tarim, 2017: 46).

LMX’in etkiledigi diger degiskenler ise duygusal yorgunluk ve tilkenmisliktir. Lider-
iiye etkilesiminin yiiksek kaliteli oldugu orgiitlerde tiikenmislik ve duygusal
yorgunluk minimum seviyededir (Tarim, 2017: 45). Katrinli vd., (2008) yiksek
nitelikli lider-iiye etkilesiminin karsilikli gilivene, sevgiye, saygiya ve sadakate
dayandigin1 ve yiiksek nitelikli lider-iiye etkilesiminin performansi anlamli olarak

etkiledigini belirtmistir (Gokalp vd., 2015: 49).

Lider-iiye etkilesimi yiiksek nitelikli olan iiyeler daha fazla sorumluluk gerektiren
isler yapacagindan ve daha fazla bilgi sahibi olacagindan dolay1 is tatmin diizeyleri
diisiik nitelikli etkilesim i¢inde olan iiyelere karsi yiiksek olacaktir. Yani liderleriyle
kaliteli etkilesim i¢inde olan iiyeler daha ¢abuk is tatmin diizeyine ulagacaklardir. Bu
anlamda lider-iiye etkilesiminin is tatminini etkilediginden s6z edilmektedir (Ozutku,
2007: 84).
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IKINCi BOLUM

IS TATMINi, GOREV PERFORMANSI VE BAGLAMSAL
PERFORMANS KAVRAMLARI HAKKINDA GENEL BiLGILER

Calismanin ikinci boliimiinde is tatmini kavrami, is tatmini tanimi ve agiklanmasina,
is tatmininin 6nemine, ig tatmininin ¢alisma yasamina etkisine, is tatmini kavramini
etkileyen faktorlere, performans kavramina, performans tanimina, performans
cesitlerine, lider-iiye etkilesiminin performansa etkisine, is tatmininin performansa

etkisine, lider-iiye etkilesiminin ig tatminine etkisine deginilmistir.

2.1. Is Tatmini Konusuna Genel Bir Bakis

1930’Iu yillarda 2. Diinya savasindan itibaren “’igyerlerinde ¢alisanlar’’ konusu ilgi
¢ekici bir konu haline gelmis ve arastirmacilar is tatmininin performansa etkisiyle
ilgili konularda bilimsel arastirma yapmaya baslamislardir. Is tatminini artirmak
calisanlarin performansini ve verimliligini de artirmaktadir. Dolayisiyla galisanlarin
performansinin artmasi, igletmenin de performansini artiracaktir bu iliskide dogru bir
orant1 oldugundan orgiit i¢inde g¢alisanlarin is tatminini artirict ¢alismalar yapmak

onemli goriilmiistiir (Ozkan, 2011: 107).

Arastirmacilar is tatmini konusunu 20. yiizyilin baslarinda daha ¢ok ele alarak
ilgilenmeye baslamislardir. Is tatmini konusu kapsamli bir konu olarak kendine
guven, ice kapamiklik, ruh ve fizik saghgi, miisteri tatminiyle, devamsizlik
durumlariyla, ¢alisanlarin etkililigi, verimliligi, performans ve ise giris ¢ikislariyla

alakali bir konu oldugu igin arastirmacilarm ilgi alanlarma girmistir. Is tatmini



konusu orgiitsel psikoloji alaninda ¢ok fazla arastirma yapilan konularin basinda yer
almaktadir ~ (Gdilnar, 2007: 161). Yani, is tatmini kavrami calisanlar fiziksel,

duygusal ve ruhsal tiim yoniiyle inceleyen bir konu haline gelmistir.

Isletmelerin en onemli dgelerinden birisi insan kaynaklaridir. Orgiitiin hedeflerini
bilgi ve becerilerini insan kaynaklari olusturmaktadir. Orgiit maliyetlerinin biiyiik
olmasi ve caliganlarin orgiitte yaptiklar islerin biiyilikliigii yoneticileri ¢calisan tatmini
konusunda daha duyarli hale getirmistir. Calisanlar orgiitteki amaglar etrafinda
yeterince faaliyet gosteremedigi zaman bunun sonucunda basarisizlik gelecektir. Bir
isletmenin basarili olmasi i¢in insan kaynaklari biriminin aktif ve istekli bir bigimde
harekete gegmesine baghdir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 253). Dolayisiyla, drgiitler
calisanlar1 tam kapasiteli ¢alistirabilmesi i¢in oncelikle insan kaynaklar1 birimini tam

anlamiyla faal duruma getirmelidir.

2.2. Is Tatmini Kavramimin Tanim ve Aciklanmasi

Is tatminiyle ilgili 1958 yilindan beri yapilan arastirmalara gore 5000’ e yakin
calisma incelendiginde, i3 tatmini kavraminin kesin olarak bir taniminin
yapilamadig1 sodylenebilir. Locke konu ile ilgili yapilan arastirmalarin ¢ogunun
yeterli olmadigini ve tekrara ¢ok fazla diisiildiigiinii belirlemistir. Taylor 1912 yilinda
konuya ilgi gosterse de, 1930’1u yillara kadar is tatmini ile ilgili tam kapsamli bir

calismaya rastlanilmamustir (Tiirk, 2007: 72).

Is tatmini kavrami giindeme geldiginden bu yana farkli yaklasimlarla ele
almmaktadir. Is tatmini nasil degerlendirmeye alinirsa alinsi, insanlarin
deneyimlerini, duygularin1 ve o kisilerin isi ve isinin ¢evresi arasindaki iliskiyi
gostermektedir. Calisip belirli faaliyetler gostermis ve is yasaminin sonuna gelmis
bireylerde isiyle alakali yasadig tecriibeler ve duygusal anlar olmustur. Is tatmini bu

durumun genel yapisidir (Erdogan, 1996: 231).

Bir kisinin bir isi yaparken, belirledigi bazi ihtiyaclarini karsilamali ve is ortaminin
kisilik yapisina ve degerlerine uymasi gerekmektedir. Kisinin yaptigi is ile kisiligi ve
deger yargilar1 ortiisiiyorsa ortaya is tatmini ¢ikmaktadir. Is tatmini kisaca bireyin

isine kargt gosterdigi tutumudur. Bir Orgiitte calisan birey is arkadaslar ve
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yoneticileriyle iletisime girecektir. Yoneticilerle de iliski kuran calisan 0rgut

politikast ve kurallarina uymak zorundadir. Bireyin kendisinden beklenen bir

performans diizeyi vardir. Bireyin yetenekleri ve tecriibeleri dogrultusunda kendisine

verilen goérevi basariyla yerine getirmesi beklenir (Erdogan, 1996: 232). Yani,

bireyin kisiligi ile yaptig1 is Ortiisiiyorsa is tatmininin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Is tatmini ile ilgili yazin alaninda birgok sayida arastirma bulunmaktadir ve buna

bagli olarak ¢ok fazla is tatminiyle ilgili tanim bulunmaktadir (Ozkan, 2011: 108).

Cesitli arastirmacilarin is tatmini ile ilgili tanimlar1 6zetlenerek asagida yer alan tablo

7’de gosterilmistir.

Tablo 7: is Tatmini Tammlar

Hoppock (1935) i tatminini, ¢alisanlarin kendi islerinden tatmin olduklarini sdylemelerine
sebep olan psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel sartlarin kombinasyonu olarak
tanimlamastir.

Maslow (1954) [s tatminini, bir birey en temel ihtiyaglarim karsiladikca, daha yukaridaki

ihtiyaglar1 karsilamaya konsantre olacaktir. Birey ihtiyaclar hiyerarsisinde
en asag1 diizeyde yer alan temel ihtiyaclar1 karsilamadan bir iist diizeydeki

ihtiyaclar1 karsilama sathasina gegemez.

Vroom (1964)

i§ tatminini, Kisinin igini veya ig deneyimini degerlendirmesinden

kaynaklanan hosa giden durum olarak tanimlamaktadir.

Hackman ve Oldham
(1975)

i§ tatminini, isgorenlerin isinden duydugu mutluluk, seklinde tanimlamistir.

Locke (1976)

is tatminini, bir kiginin yaptig1 isi degerlendirmesi sonucunda hissettigi

olumlu duygusal durum olarak tanimlamaktadir.

Spector (1985)

is tatmini, bir igse yada s6z konusu igin spesifik bir yoniine ¢aliganin

duygusal bir cevabi olarak tanimlamaktadir.

Keith Davis (1988)

Is tatminini, is gorenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk ya da

hosnutsuzluk seklinde tanimlamistir.

Bingdl (1990)

Is tatminini calisanlarn emek harcadiklar1 ise karsi hisleri olarak
tanimlamakta ve c¢aliganlarin beklentileri kargilandigi zaman is tatmininin

olustugunu soylemektedir.

Miner (1992)

Is tatminini, bireyin isine ve isyerine gdsterdigi duygu ve diisiincelerin
6nemli oldugunu ayrica bireyin isine gosterdigi tutum olarak

aciklamaktadir.

Eren (1993)

is tatminini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile ig¢inin beraberce

calismaktan zevk aldig is arkadaglari ve eser meydana getirmenin sagladigi
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bir mutluluk olarak tanimlar.

Erdogan (1996) [s tatminini, bireylerin is deneyimleri sonucunda elde ettigi olumlu tutumu
is tatmini olarak belirtirken, isgorenin ige karsi géstermis oldugu olumsuz

tutumu da, is tatminsizligi olarak belirtmistir.

Erigiic (2000) is tatminini, igg6renin igini degerlendirmesi sonucu olusan hognutluk ve

hosnutsuzluk duygusu olarak aciklamistir.

Izgar (2000) Is tatminini, calisanin isinden mutlu olmasi ve haz almasi olarak
tanimlamustir.
Akgamete (2001) is tatminini, ¢alisanin isi ile ilgili konularin ¢alisma ortaminda kargilanmast

gerektigini belirtmistir.

Barutcugil (2004) is tatminini “bir ¢alisanin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin ihtiyaglariyla ve
kisisel deger yargilariyla ortiistiiglinii veya Ortlismesine olanak sagladigini

fark etmesi sonucu yasadig1 bir duygu” olarak agiklamaktadir.

TDK (2012) [s tatminini, bat1 dillerinde “yeterli” anlamindaki Latince “satis”
sozctiglinden gelen sozciiklerle ifade edilen “tatmin” kavrami, sozliik
anlamu itibariyle “istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil

doygunluguna erme, doyum” olarak tanimlamaktadir.

Kaynak: (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 2; Eginli, 2009: 39; Karatas ve Giileg, 2010:
75; Ertiirtk ve Kegecioglu, 2012: 42; Yicel, 2012: 3; Koruklu vd., 2013: 119;
Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 253).

Bu tanimlara gore is tatmini, is gorenlerin g¢alismalarini ya da ¢alisma yasamini
degerlendirmesi sonucuna gore duydugu olumlu duygular olarak ifade edilmektedir.
Bireylerin sahip olduklar istekleri, ihtiyaclar1 ve degerleri ¢alistiklari is ile uyumlu
ise is tatmini meydana gelmektedir. Bireylerin yaptiklar1 karmasik isleri ve kisisel

istekleri is tatminini yansitmaktadir (Ozkan, 2011: 108).

Isgorenlerin is tatminini artirmak orgltin temel hedeflerinden biridir. Orgitlerin
diger hedefi de isgdrenlerin aktif olmasim saglamaktir. Isgdrenlerin ve &rgiitiin
ihtiyaclarmin karsilanmasi, orgiit i¢inde kisisel doyumun ve orgiit ici etkinligin
saglanmasi, hedeflerin dengeli bir bicimde gerceklesmesiyle saglanmaktadir (Tiirk,
2007: 71). Isgorenlerin bireysel dzellikleri, yas ve cinsiyetleri, inang ve degerleri, is
hayatindaki tecriibeleri, ailede yetisme sekilleri, aile yapist ve yasam kosullar1 gibi
ozellikleri ve ise yonelik hedefleri degistikge is tatminini saglayan is ozellikleri de

degisecektir (Asik, 2010: 35).
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Is tatmini icin birgok arastirmac tarafindan degisik sekillerde tanimlar olusturulsa da
sonu¢ olarak is tatminiyle kastedilen genel olarak isten duyulan bir memnuniyettir
(Tdrk, 2007: 70). Kisaca is tatmini, isin ¢esitli yonlerine kars1 beslenen tutumlarin
toplamidir. Calisanlarin isten ne elde etmek istedikleri, ne kadar elde etmek
istedikleriyle alakali olarak is yasamini degerlendirmesi sonucu yasadigi olumlu

duygular is tatmini olarak ifade edilebilir.

2.3. Is Tatmininin Onemi

Is tatmin diizeyinin diisiik olmasi, bir 6rgiitte ¢alisma ortaminin bozulmasina yol
acabilir. Is tatminsizligi grev, is yavaslatma, disiplin sorunlar1 gibi bazi durumlari

ortaya ¢ikarabilir (Caliskan, 2005: 10).

Is tatmininin o&rgiit acisindan Onemi, isten ayrilma, is kazalari, iiretkenlik,
yabancilagma, verimlilik vb. kavramlarla olan iliskisine dayanmaktadir. Orgiitlerde is
tatmininin ylksek olmasimin sebebi bireysel performanstan ziyade orgiitiin genel
basarisinin artisina neden olmaktadir. Is tatmininin yiiksek olmas1 bazi ¢alisanlar1 ise
kars1t motive edip onlarin daha yiiksek verimle ¢alismasini saglayabilir. Basarili olan
kendini gergeklestirme basamagina gelmis is gorenleri ise gidileyerek daha verimli

olmalarini saglamaktadir (Basaran, 1991: 206).

Is tatminini 6rgiit yasaminda énemli kilan iki neden bulunmaktadir. Birinci neden
olarak is tatmininin is gdrenler iizerindeki etkileridir. Ise kars1 beslenilen duygular is
gorenin fiziksel ve ruhsal saghgi icin onemlidir. Ikinci neden olarak ise orgiit
acisindan degerlendirilebilir. Is tatmininin orgiit ¢iktilar1 {izerinde etkisi oldugu
gortlmektedir (Ozkan, 2011: 109).

Is tatmininin &nemini gosteren sebeplerden birisi devamsizlik ve is birakmadir.
Yapilan arastirmalara goére, ¢alisanlarin sik sik devamsizlik yapmalar1 ya da uzun
siire ise gelmemeleri ile is tatmini arasinda bir iliski oldugu belirlenmektedir. Is
tatmini ile is gilicii devri arasinda da yiiksek bir baglanti vardir (Kok, 2006: 294).
Yani, calisanlarda is tatminsizligi yasandigi zaman Orgiit performansinda bir diisiis
goriilmekte, c¢alisanin is performansi diismektedir. Hatta calisanlarin ise olan

devamsizlig1 ve isten ayrilma niyetleri artmaktadir. Bir orgiitiin en 6nemli kaynagi
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insan kaynagidir. Calisan memnuniyetini saglaninca insan kaynagindan maksimum

duzeyde fayda elde edilebilecektir.

Sonug olarak, c¢alisanlarin ise karsi hissettikleri olumlu duygular1 is tatminini
dogrudan etkileyip is tatmin diizeyini artirarak oOrgiit performansinin artmasini
saglarken, ise karsi beslenilen olumsuz duygular tatminsizligi ortaya cikararak

calisanin Orgiitten uzaklagsmasina ve kopmasina neden olmaktadir.

2.4. Is Tatmini veya Is Tatminsizliginin Calisma Yasamina Etkisi

Is, yasamm olmazsa olmazidir. Calisanlar Omiirlerinin 25-30 yillik siiresini ve
giinlerinin bliyiik bir kismini is yerlerinde gecirmektedir. Bu ylizden calisanin sahip
oldugu isten tatmin olmasi psikolojisi ve fiziksel saghigi i¢cin ¢ok Onemlidir.
Calisanlarin, is yasantisinda mutlu olmasi igin is tatmini sarttir. Calisanin kendini
gelistirmek ve zenginlestirmek i¢in ig tatminini artirma gayesi, tarih boyunca one
c¢ikan bir konu olmustur. Calisanin bilgi, beceri ve iletisim konusunda kendi
Ozelliklerini gelistirmesi is yasaminda ve 0zel hayatinda yasamini daha anlamli hale
getirecek ve kendine daha ¢ok giivenerek hareket etmesini saglayacaktir (Telman ve

Unsal, 2004: 12).

Is tatminsizligi ¢alisanin isinden hoslanmama, ise karsi bikkinlik ve isteksizlik
durumunu ifade eder. Is tatminsizligi, ¢alisam1 psikolojik olarak sikintiya sokar ve
onun olumsuz duygulara yonlenmesine sebep olur. Is tatminsizligi calisanda siirekli
olarak sikint1 liretmekte ve onun ruh sagligina etki etmektedir. Bunlarin yaninda,
calisanda isten ayrilma, ise devamsizlik yapma, bikkinlik, verimsizlik, is
arkadaglarina ve yoneticilere kars1 istenmeyen davraniglar goriilebilmektedir (Aksu,
Acuner ve Tabak, 2002: 2). isteki tatminsizlik calisanin saghk durumunu da
etkilemektedir. Is tatmini diisiik seviyede olan ¢alisanlarda duygusal ve sinirsel
bozukluklarin goriildiigli ve is tatmini ile aralarinda anlamli bir iliski oldugu

belirlenmistir (Asik, 2010: 36).
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2.5. Is Tatmini Kavramim Etkileyen Faktorler

Isgoren yeni bir ise basladiginda is kosullar i¢in bircok konuda sozlii ve yazil
anlasma iizerinde anlagmakta ve 1is sozlesmesi imzalamaktadir. Bu yapilan
anlagsmalarda olmamasina ragmen, isyerinin ¢alisanlardan beklenti icinde olmalari, is
gorenlerin de isten beklentilerini 6ne siiren psikolojik anlagsmalar vardir. Bu
anlagmalara gore, c¢alisanlarin istek ve ihtiyaclarinin yerine getirilmedigini
diisiinmesi durumunda, isine ve isverenine karsi olumsuz tutumlar gelistirmektedir

(Asik, 2010: 37).

Is tatmini kisiden kisiye degisen bir dzelliktir. Bir birey icin tatmin saglayan bir is
bagka bir birey i¢in tatmin saglamamaktadir. Yani isin 6zelligi degiskendir. Kisiler
i¢in yaptiklari isin 6zellikleri zamanla degismektedir ve bu 6zellikler zamanla kisileri

tatmin etmemektedir (Koroglu, 2011: 250).

Orgiitlerde isgdrenlerin is tatminlerini etkileyen sebeplerin belirlenmesi, zaman,
emek ve paranin daha verimli kullanilmasin1 saglayacaktir. Yaptigr isten memnun
olan iggorenlerin islerinde daha cok ftiretken olacagi sdylenebilir. Bundan dolayi
orgiitler ig tatmini yasayan kisilerle calisirsa uzun vadede ortaya daha olumlu

sonuclar koyacaktir (Toplu, 1998: 2).

Is tatminini etkileyen faktorler farkli arastirmalarda farkli sekillerde diizenlenmistir.
Is tatminini etkileyen faktorleri kisisel ve orgiitsel faktdrler olarak iki grup altinda ele
alimmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 323). Kisisel faktorler; yas, cinsiyet, kisilik
ozellikleri, hizmet siiresi, medeni durum ve egitim diizeyidir (Ozaydin ve Ozdemir,
2014: 254). Locke (1976)’ya gore, is tatminini etkileyen orgutsel faktorler olarak;
terfi olanaklari, iicret, ¢alisma kosullari, ¢alisma arkadaslari ve yonetim ile olan

iligkilerdir (Locke, 1976: 1308). Bu faktorler Sekil 3’°te gosterilmistir.
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KiSiSEL iS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
FAKTORLER

Genetik Egilim \l/ \l/ \l/

Aile Kltrd ORGUTSEL ORGUT GENEL

Egitsel DUZENLEMELER KULTURU ORGUTSEL

Faktorler . FAKTORLER

Sosyo Kiltirel Is Analizi Kisiler Arasi

Faktorler Is Tammu liskiler Ucret

Deger Yargilari Iy Gerekleri Bilgi Akist Is Guvencesi

is Hayat: Is Degerlemesi Kararlara Katilma I Ozelligi

Tecriibesi Yetki Devri Is Disiplini
Isgorene Verilen Hizmet I¢i Egitim
Deger Sosyal Olanaklar
Yonetim Tarzi Fiziki Kosullar
Terfi ve
Odiillendirme

Kaynak: (Akinei, 2002:6).

Sekil 3: s Tatminini Etkileyen Faktorler

Sekil 3’ten de anlasilacag lizere is tatminini etkileyen faktorler kisisel ve is ortamina
bagh faktorler olmak tizere iki baslik altinda toplanmistir. Kisisel faktorler, genetik
egitim, aile kiiltiiri, deger yargilari, is hayati tecriibesini, egitsel ve sosyo-kiltirel
faktorler olarak smiflandirmustir. Is ortamina bagl orgiitsel faktorler, orgiitsel
diizenlemeler, orgiit kiiltiirii ve genel oOrgiitsel faktorler olarak ii¢ baslik altinda

incelemeye alinmigtir. Bu faktorlerden bazilar1 asagida kisaca agiklanmistir.

2.5.1. is Tatminini Etkileyen Kisisel Faktorler

Bireylerin yaptiklar1 islerinden beklentilerini karsiladiklar1 zaman olumlu sonuglar
almasi sonucunda is tatmini ortaya ¢ikmaktadir. Bu beklentiler bireylerin kendi deger
yargilarina ve inanglara gore sekillenmektedir. Degisik kisilik 6zelliklerine gore
isten tatmin seviyeleri degismekte ve yiikselmektedir. Is tatminini bireylerin ge¢mis
calismalar1 ve islerindeki tecriibelerde etkilemektedir. Ise yeni baslayan bireyler
yiiksek beklentiler i¢cinde olmaktadirlar. Bunlar hizli bir sekilde terfi almak ve is
kosullarinin daha iyi o6zelliklere sahip olmasini beklerler. Bunun sonucunda
beklentileri karsilanmayinca is tatminsizligi olusabilmektedir. Sosyal yapr is

tatminini etkileyen diger nedenlerden birisidir. Aile yapis1 zayif olan ve sosyal agi
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zayif olan bireylerin is tatminlerinin disiik oldugu arastirmalar sonucunda
belirlenmistir (Ozkan, 2011: 113-114).

Is tatmini, calisanlarin islerinden istediklerini almasi sonucunda olusan olumlu
durumdur. Calisan isten kendi kisiligiyle alakali beklentiler olusturmaktadir.
Calisanin kisilik ozelligi is ile ilgili olusan nicelik ve nitelik olarak her seyin
sinirlayicisidir. Is arayan kisiler tecriibesine, aldig1 egitime, kurdugu sosyal iliskilere
gore i aramaktadir. Calisanlar is yasaminda oncelik olarak kisiligi ele aldigina gore
ig tatmininin onceliginin de c¢alisan kisiligi oldugunu belirtmek gerekmektedir
(Erdogan, 1996: 234).

Is tatmini olarak fazla 6ne ¢ikan kisisel faktorler: yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni
durum, mesleki seviye, kisilik, zekd, kidem, hizmet yilidir (Ozaydin ve Ozdemir,

2014: 254).

2.5.1.1. Yas Faktorii

Yash calisanlarin genglere gore daha yiiksek is tatmin diizeyine sahip olduklari
gorulmektedir. Geng yasta calisanlarda tecriibesizlik ve daha yiiksek beklentiler
i¢inde olmalari, gengleri doyumsuz yapmaktadir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 255).

Yas ilerledik¢e tatmin artmaktadir. Bunun sebebi tecriibeyle birlikte uyumun
artmasidir. Bes {lilkede yapilan arastirma sonucuna gore yasli isgdrenlerin geng
isgorenlere gore calistiklari islerde daha fazla tatmin olduklari belirlenmistir (Sevimli
ve Iscan, 2005: 57). Isgoren yaptig1 iste deneyimi ve becerisini artirdik¢a isten aldig
olumlu etki ve tatmin de artmaktadir. Yani, yas ilerledik¢e g¢alisanin is tecriibesi

artacagindan dolay1 i tatmin diizeyinde artig goriilmektedir.

2.5.1.2. Cinsiyet Faktoru

Is tatminini etkileyen faktorlerden biri de cinsiyettir. Isgdrenlerin cinsiyetleri isyeri
ortammi degerlendirirken degisik sonuglar ortaya koyabilir. Is tatmini ve cinsiyet
arasindaki iligkiyle ilgili yapilan arastirmalarda kadin ve erkekler isgdren

calisanlarinin kosullar1 esit hale getirildiginde is tatmini konusunda farklilik
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olusmadigr gozlemlenmistir. Kadinlara cinsiyet¢i yaklasmak is tatminini
azaltmaktadir. Ayrica ev ve ailesiyle ilgili yasadigi c¢atigmalarda kadinlarin is

tatmininin azalmasina sebep olmaktadir (Eginli, 2009: 39).

Kadin ve erkek arasinda cinsiyetin ige karsi bakis agisin1 degistirdigi tespit edilmistir.
Cinsiyete gore esit dagilmis gruplarda isgorenlerin tatmin seviyeleri, bir cinsiyetin
baskin oldugu gruplara gore daha yiiksektir (Sevimli ve Iscan, 2005: 57). Bu
durumda, karma c¢alisma ortamlarma sahip oOrgiitlerin daha basarili oldugunu

sOylemek mumkdiindur.

Kadin ve erkekler i¢in is tatmini seviye farkliliklarinin oldugu belirtilmistir. Erkek ve
kadinlarin ¢alisma ortaminda motivasyonlarinin degismesine sebep olabilecek
unsurlar1 ortaya koyan ¢alismalar yapilmistir. Erkek ve kadinlar belirlenen bir isin
unsurlarini esit bulmaktadirlar, fakat kadinlar o isten erkeklere gore daha az beklenti
icinde olmaktadirlar. Buna bagl olarak da kadinlar bu isten erkeklere gore daha fazla

is tatmini elde etmektedirler (Ozaydm ve Ozdemir, 2014: 255).

2.5.1.3. Kisilik Ozellikleri

Tatmin dlzeyi yiksek olan kisilerin kisiligi daha esnek ve kararli olmakta iken,
tatmin diizeyi diisiik olan bireylerin ise kati bir kisilik 6zelligine sahip olduklari
ortaya ¢ikmistir. Kendiyle barisik, 6zgiiveni yiiksek calisanlarin daha ¢ok is tatmini
yasadiklart belirlenmistir. Kendini gergeklestirmis calisanlarin basariya daha g¢ok
odaklandig1, daha ¢ok sorumluluk aldigi, daha adaletli is anlayisina sahip oldugu,
elestirilerden daha az etkilendigi, 6viilmeye ve onaylanmaya da az ihtiyaci oldugu ve

daha az ¢atismaya diistiigii bildirilmistir (Cimen ve Sahin, 2000: 56-57).

Is tatmini ve tatminsizli§ine sebep olan faktdrler kisiden kisiye farkliliklar
olusturmaktadir. Kisilerin etkilendikleri etkenler farkli olabilmektedirler. Orgiit
icinde yasanan tatmin ve tatminsizlik ise farkli kisisel o6zelliklerden
kaynaklanmaktadir. Farkl kisisel 6zelliklere sahip calisanlarin, ¢caligma ortamindan
duyduklart is tatmini hazzi da farklidir. Calisanlarin sahip oldugu kisisel 6zellikleri is
tatminine dolayli olarak etki etmektedir (Ko6roglu, 2011: 252). Yapilan is ile ilgili

bilgiler oOgretilebilir. Fakat duyussal oOzellikleri yeterli olmayan, kendisini
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gelistirmeyen iggorenler orgiite yarardan ¢ok zarar vermektedir. Biligsel ve duyugsal
ozelliklere sahip olan kisiler, azimli ve kararli olduklarindan dolay: is tatminleri

yiiksek olmaktadir.

2.5.1.4. Egitim DUzeyi

Is tatminini etkileyen bireysel faktdrlerden bir digeri egitim diizeyidir. Egitim
seviyesi yiiksek olan isgérenlerin is tatminlerinin, egitim seviyeleri diisiik olan
isgorenlere gdre daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Isgorenler aldiklar1 egitim
seviyesine ve tecriibelerine gore uygun pozisyonda olmadiklar1 zaman is
tatminsizligi ortaya c¢ikmaktadir. Isgdrenin aldigi egitim seviyesinden daha {ist
diizeyde verilen gorevlerde ise beklentilerin fazla oldugu, isgOrenlerde stres ve
endisenin artti§1 ve bunun sonucunda is tatmininin azaldig1 ortaya c¢ikmaktadir

(Eginli, 2009: 40).

Calisanlarin almis olduklar1 egitimleri, bireylerin is hayatindan beklentilerini
belirleyen 6nemli etkenlerden biridir. Egitim seviyesi arttikca isten beklentiler
cogalmaktadir. Egitime harcanan emegin ve zamanin karsiligi olarak ¢alisma
kosullarina ve iicrete olan talep yiiksek tutulmaktadir. Bu bireyler i¢in amag sadece
para kazanmak degil, toplumda kariyer sahibi olmak ve sosyal iliskileri
gelistirmektir. Bundan dolay1 isgérenler isleriyle ilgili calismalarinda ¢ok daha 6zenli

davranmaktadirlar (Hos ve Oksay, 2015: 6).

Ozetle, calisanlar uzun ugraslar sonucunda verdikleri emegin karsiligimi almak
istemektedirler. Aldiklar egitim dogrultusunda emeginin karsiligini alan ¢alisanlarin

motivasyonu ve tatmin diizeyleri yiiksek olmaktadir.

2.5.1.5. Hizmet Suresi (Kidem)

Kidem, isgorenin bir 6rgitte ne kadar siire ¢alisildigini gostermektedir. Ayni iste
daha uzun siire kalan bireyin ise bagliliginin ve is tatmininin daha fazla olmasi
beklenmektedir (lzgar, 2012: 118). Yani, ¢alisan bulundugu orgiitte emek

harcamaktadir ve bu harcadigir emekler yiiziinden orgiitten kolay ayrilamamaktadir.
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Orgitte kazanglarmin yiiksek olmasi sebebiyle de galisanlar Orgiitten ayrilmak

istememektedir.

Isgorenin is tecriibesinin artmasi isyerinden beklentisini daha nesnel hale
getirmektedir. Yani isgdren kazandigi tecriibelerden dolay1 ayagi yere daha saglam
basacak, isiyle ilgili calisma kosullarin1 benimseyecek ve isverene daha gergekei
yaklasimda bulunacaktir. Bu durumda isgéren is tatmin seviyesini yakalamis

olacaktir (Giinay, 2015:13).

Genel olarak isgorenlerin caligma siiresi arttik¢a isten duyulan tatminin de arttig
gbzlenmistir. Bu durum iggoérenin is tecriibesinin artmasi ve beklentilerinin gercekei
temellere oturmasiyla aciklanabilir. Is tecriibesi az olan isgdrenlerin genelde gergekgi
olmayan beklentileri olmaktadir. Ayrica iist pozisyonlarda calisan tecriibesi yliksek
isgorenlerin iicret ve calisma sartlarinin iyi olmasi nedeniyle is tatmin diizeyleri

yiiksek olmaktadir (Aydemir, 2013:31).

2.5.1.6. Statu

Statli c¢alisanlarin Orgiit icindeki konumunu, isinin sagladigi sayginligi ifade
etmektedir. Statii ve is tatmini arasinda saglam bir iliski oldugu goriilmektedir. Ust
yonetim kadrosunda bulunan calisanlarin is tatminlerinin, alt statiide ¢alisanlara gore

daha yiiksek oldugu saptanmistir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 255).

Insanlara yiiksek statii ve imkanlar sunularak isler daha kolay yaptirilmaktadur.
Yiiksek statii kavramiyla anlatilmak istenen calisana yaptigi isin orgiit acisindan ne
kadar 6nemli oldugu fikrini vermektir. Calisanlar i¢in statii motivasyonu artiran
onemli kavramlardan biridir. Bu yiizden c¢alisanlar isletmeye statl kazanmak igin

girerler ve yiiksek statiide caligmaktan tatmin olurlar (Toker, 2006: 126).

2.5.1.7. Medeni Durum

Is tatminiyle yakindan iliskili énemli faktorlerden birisi de medeni durumdur. Evli
calisanlarin bekarlara gore isten ayrilmalart daha zordur. Yani bekar olarak

calisanlarin is degistirme konusunda daha fazla risk aldiklar1 sdylenebilir. Evli
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bireylerin aile hayatlariyla is hayati1 birbirine bagli konulardir. Evli ¢alisanlarin
tatminlerinin bekéar ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu soylenebilir (Akkus, 2017:
59).

Evli olan isgorenlerin bekar olan isgorenlere gore is tatmin diizeylerinin daha {ist
seviyede oldugu kabul edilmektedir. Evli ¢aligsanlarin is tatmininin yiiksek olmasinin
sebebi aile biitiinliigiinii koruma gudileri ve bekar calisanlara gore isle alakali
beklentilerinin yiiksek oldugundan kaynaklanabilmektedir. (Telman ve Unsal, 2004:
59). Ayrica aile yasantisinda tatmin diizeyinin yiiksek olmasi is yasamindaki tatmin

duzeyini de yukseltebilmektedir.

2.5.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitlerin var olma nedeni insanlarm ihtiyacina goére mal ve hizmet iiretip kar
saglamak ve boylelikle varligmni devam ettirmektedir. Orgiitler insan kaynagina
ihtiya¢ duymaktadir. Orgiitlerin amacina hizmet etmesi ve belirlenen amaglari
karsilayabilmesi orgiitsel bagliligi etkilemektedir. Orgiit ortaminda bireysel
beklentiler ile orgiitsel beklentilerin uyumlu olmasi gerekmektedir. Isgdrenlerin
Orgutin hedefini, misyon ve degerlerini benimsemesi, bu kavramlar1 kendi
ozellikleriyle dzdeslestirip orgiite katki sunmaktadir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014:
256).

Calisanlarin beklentilerinin yerine getirilmesinde ve is tatmininin saglanmasinda
orgiitiin ¢alisanina sundugu orgitsel olanaklar belirleyici rol olarak gérilmektedir.
Orgitte ¢alisanlarin tatmini, drgiitiin ¢alisanina sundugu imkanlara kars: calisanda
olusan tutum olarak ifade edilmektedir. Giiglii bir oOrgiit kiiltiirii, Orgiitiin
performansina ve calisanlarin is tatmin diizeylerinin artmasina pozitif etkide
bulunmaktadir. Orgiitte olusan kiiltiir, calisanlarin davranislarini olumlu ya da

olumsuz etkileyebilmektedir (Akinci, 2002: 5).

Calisanin sahip oldugu isten tatmin olmasinda isin genel goriiniimii, c¢alisana
sagladigr ekonomik ve sosyal ¢ikarlar ile orgiit ortaminda bulunan imkanlar 6nem
tagimaktadir. Bu faktorler ¢alisanin genel anlamda is tatminini etkilemektedir ve bu
degiskenleri yoneticiler belirlemektedir (Erdogan, 1996: 236).
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Orgiit i¢indeki ¢alisma kosullar1 ve fiziksel kosullar ig tatminini etkileyen 6nemli
sebeplerden bazilaridir. Calisma kosullarinin diizeltilmesi ve iyilestirilmesi ¢alisani
psikolojik olarak etkileyebilecegi igin is tatmin diizeyini artiracaktir (Ozaydin ve
Ozdemir, 2014: 256). Yani, calisma ortaminin iyi olmasi ¢alisanlarin is tatminini

artirmaktadir. Bu faktorlerden asagida bahsedilmistir.

2.5.2.1. Is Ortam

Calisma ortamindaki fiziksel sartlar is tatminini etkileyen orgltsel faktorlerden
biridir. Yapilan isin dikkat gerektiren bir i olmasi, ¢calisma ortaminin asir1 sicak veya
soguk olmas1 gibi nedenler is tatminini etkilemektedir. Orgiit ortam1 isgorenlerin isi
iyl yapmasi yoOniinden Onemlidir. Arastirmalara gore isgorenlerin fiziksel ortami
rahat ve tehlikeli olmayan islerden daha ¢ok hoslandiklar1 belirlenmistir (Sevimli ve
Iscan, 2005: 58).

Calisma ortami, isgorenin verimlilik ve performans durumuna da etki etmektedir.
Isgorenin is tatminin olusmasinda performans ve verimlilik etkili oldugu gibi,
calisma ortaminin oOzellikleri (sicak veya soguk, tehlikeli vb.) isgérenin isine
odaklanmasima ve isini severek yapmasinda etkilidir. Orgiit ortaminda fiziksel
sartlarin olumsuz olmasi iggdrenlerin tatmin diizeyini diistirmektedir (Asik, 2010:

42).

Isgorenler 1s1, 151k, havalandirma, rahat ve tehlikesiz olan c¢alisma ortamlarini tercih
etmektedirler. Isgdrenler ayrica isyerlerinin evlerine yakin olmasini istemekte,
calistiklar1 ig ortaminin temiz ve arag gere¢ bakimindan donanimli oldugu yerleri
istemektedirler. Bu olanaklarin oldugu yerlerde isgérenler doyum saglamaktadir.
Calisanlar cogunlukla yasadig1 sikintilari, psikolojik sorunlari is ortamindan yakinma
olarak yansitmaktadirlar. Dolayisiyla bu yasanan sikintilarin nedenleri incelenmeli ve
isgorenlerin tatmin diizeyinin yiikseltilmesi igin ¢alisilmalidir (Cimen ve Sahin,

2000: 57).
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2.5.2.2. Ucret

Isgorenin ise kars tavrini aldigi {icretin miktar1, aldig1 iicretin almas1 gereken iicrete
gore oran1 ve Ucretin ihtiyaglarin1 karsilayabilme derecesi belirlemektedir. Isgdren
calistig1 Orgiitiin licret sistemini ve yiikselme olanaklarinin adaletli ve beklentilerini
karsilamasini istemektedir. Isgdrenin aldig1 iicret yaptig1 ise, kisinin yetenegine ve
toplumdaki ekonomik yapiya uygun ise is goren isine karst olumlu tutum
gelistirmektedir. Isgorenlerin is tatmini agisindan aldig1 iicretin yiiksek olmasindan
daha cok, diger isgorenlerin aldig1 iicrete gdre dengeli olmas1 dnemlidir. s tatmini ile
alinan icretle arasinda dogru yonlii gelisen bir iligkisinin oldugu belirlenmistir.
Alnan tcret yiikseldikge tatminde o derece yiiksek olmaktadir. Ancak isgdrenlerin
maddi olarak doyumsuz olusu ise yonelik performans diisiikliigiinli, devamsizlik
oranini artirmakta ve genel olarak isgorenlerin tatmin seviyesini artirmaktadir

(Sevimli ve Iscan, 2005: 58).

Calisanlarin ~ aldiklar1 ticret seviyesi Orgiitsel baghliklarin1  etkilemektedir.
Calisanlarin yaptiklar1 isi birakma veya birakmama kararin1 almasinda {icret faktori
cok Onemlidir. Calisanlarin baglilik ve iicret seviyesi arasinda saglam bir bag
bulunmaktadir. Ge¢im standartlar1 ve bagkalarinin aldiklar1 iicret ¢alisanda iicret
kavramini olugmasinda etkilidir. Calisan kisiler genel olarak kendi aldiklari iicreti
baskalarinin aldigi iicretlerle karsilastirmaktadirlar. Bu karsilastirma sonuglarina gore
kendilerince gelir dagilimin dogru yapilip yapilmadigi, hak ettikleri ticreti alip

almadiklarini tespit etmektedirler (Hos ve Oksay, 2015: 7).

Bu nedenle zamaninda ticretini alan, yaptig1 isin karsiligini goren iggorenler yaptigi

isten tatmin olmakta ve orglite bagliliklar1 daha da artmaktadir.

2.5.2.3. Yiikselme Olanaklari (Terfi)

Isgorenlerin istedigi seviyede terfi imkaninin olmasi ve uygulanan terfi sisteminin
adaletli olmasi durumunda isinden tatmin saglamaktadir. Terfi herkeste farkli bir
anlam bulmaktadir. Bazilar1 maddi kazang olarak, bazilar1 sosyal statii olarak

algilanmaktadir. Isgorenlerin terfi sistemine bakis agis1i farkli olarak, terfinin
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isgorenlerde olusturacagi tatmin ya da tatminsizlik farkli olacaktir (Cimen ve Sahin,

2000: 58).

Isgorenler yaptiklar iste basarili olmak ve harcadiklar1 emek karsihiginda isten terfi
etmek isterler. Isgdrenler zamanla yaptiklari isi iyice dgrenecek, tecriibe kazanacak
ve oOrgiitteki yetkilerini, sorumluluklarmi kisitl bulacaktir. Isgorenin istedigi terfinin
yapilmamasi is tatminini olumsuz yénde etkilemektedir. Kendilerince terfiyi hak
ettigini diistinen isgorenlerin terfi almamasi sonucunda 1is tatminsizligi ve
devamsizlik ortaya c¢ikmaktadir. Alinacak bir terfi isten aldigi {icreti ve sosyal
statilyii de etkilemektedir. Orgiitte calisan tiim isgdrenlerin terfi imkan1 olmasi isteki
tatmini artiracaktir. Orgiit icinde adaletli bir terfi sistemi uygulanirsa isgdrenler

olumlu etkilenmektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 257).

2.5.2.4. Yonetim Tarz1

Calisanin isten doyum saglayip saglamamasinda yonetici etkili bir faktordiir. Ucretin
yetersiz oldugu durumlarda yonetici ve yonetim seklinin iyi olmasi isgérenlerin is
tatminini saglamaktadir. Bu da yonetim seklinin is tatmini Uzerinde ne kadar ¢ok
etkili oldugunu gostermektedir. Iyi bir yonetim anlayisi, calisanlar1 ydnetime katarak
ve yaptiklari isten mutlu olmalarmi saglamaktadir. Yoneticiler orgiitte kararlar
alinirken isgorenlerin de katilmasinin saglamali ve igsgorenlerin performanslarini is
yerinde tam anlamiyla ortaya koymalarini saglamalidir. Yonetim becerisi diisiik
seviyede olan yoneticiler, calisanlarinin sorunlartyla ilgilenmez ve is ile ilgili
fikirlerini almaz, bu da g¢alisanlarin tatminsizlik duygularini ortaya ¢ikarir (Bozkurt
ve Bozkurt, 2008: 4).

2.5.2.5. Calisma Siiresi

Calisma siiresi Orgiitte ayn1 zamanda is tecriibesinin bir gostergesidir. Ayn1 Orgiitte
uzun silire ¢aligsan iggorenlerin is tatmin diizeyi yliksek olmaktadir. Bu durum da
isgorenin uzun siire ¢alistigindan dolay1 isyerini ve yaptig1 isi iyi bilmesi, isyeriyle
bag kurmasi ve isten kazandigi deneyim sayesinde olmaktadir. Ayrica, ise yeni

baslayan igsgoérenlerin, uzun ¢alisanlara gore is tatmini daha diisiik olmaktadir. Bunun
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sebebi 1ise, ise yeni baslayan isgdrenlerin beklentileri yiiksek olmasindan

kaynaklanmaktadir (Eginli, 2009: 42).

2.5.2.6. Iletisim

Latince bir kelime olan iletisim, Communicare fiilinden gelmektedir. Anlami ise
ortak kilmadir. letisimi agiklamak gerekirse, istenen sonuglari basarmak ve
insanlarin davraniglarini etkilemek amaciyla sozlii veya sozsliz olarak diger araclarla
bag kurmaktir. Orgiitsel hedeflere ulasmak ve verimliligi artirmak igin aktif bir
iletisim sisteminin olmas1 gerekmektedir. Arastirma sonuglarina gore, yoneticiler
zamanlarinin ¢ogunlugunu iletisim i¢in ayirdiklar tespit edilmistir (Yumusak, 2008:

245).

lletisim sayesinde isgorenler kendilerinden neler beklenildigini, islerin nasil
yapilmas1 gerektigini ve diger c¢alisma arkadaslarimin  kendileri hakkinda
diisiincelerini  6grenme  firsat1  bulmaktadirlar. Orgiit yasaminda bilginin
paylasilmasinin yam sira ¢alisanlarin olumlu tutumlar kazanmasinda iletisim onemli
rol oynamaktadir. Orgiitte iletisim eksikligi ve yetersizligi calisma ortaminda
belirsizlige yol agmaktadir. Bu yasanan belirsizlik is tatminsizligine, strese, orgitsel
bagliligin azalmasina, is yerine karsi giivensizlie ve devamsizlikta artisa neden
olabilmektedir. Belirsizlikle basa ¢ikabilmenin yolu iletisimden gegmektedir. Ast —
iist arasinda s6z konusu olan iletisim yollarinin agik olmasi ve iletisimin karsilikli iyi
bir seviyede gerceklesmesi is tatminini artirmaktadir. Yapilan bir arastirmaya gore de
calisanlarin birbiri ile iletisimi arttikga iy memnuniyeti de dogru orantili olarak

artmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3).

lletisim orgiitsel baglilig: etkileyen Orgt ici etkenlerden birisidir. Orgiitte yasanan
iletisim, yOneticiler ile ¢alisanlar arasinda bilgi ve diislincelerin paylasilmasi olarak
ele alinmaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlara bilgileri zamaninda ve dogru olarak
aktarmas1 Orgiit ortaminm1 giliclendirmekte ve c¢alisanlarin baglilik derecesini

artirmaktadir (Hos ve Oksay, 2015: 8).
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2.5.2.7. Calisma Arkadaslan

Orgiit icinde is arkadaslar1 calisan igin bir destek ve yardim kaynagidir. Calisma
ortaminin iyi olmas1 yapilan isleri zevkli hale getirmektedir. Orgiitteki calisanlarin
sosyal olarak destekleyici olmalari is tatmin diizeyini olumlu etkilemektedir. Calisma
ortamindaki sosyal iliskilerin iyi veya kotii olmasi is tatminini etkilemektedir (Hos ve
Oksay, 2015: 12).

Insanlar iyi bir yasam olusturmak igin diger insanlarla iletisim kurarak ve isbirligi
yaparak birlikte hareket ederler. Bu sayede ulagsmak istedikleri hedeflere kolayca
ulasabilmektedirler (Aydin, 2000: 13). Isgorenin kendine uygun calisanlarla birlikte
basarili bir grup olusturmasi onun is tatminini artirmaktadir. isgdrenler yaptiklar is
karsiliginda sadece maddi ve somut beklenti icine girmemektedirler. Isgdrenler
giinlin biiyiik bir boliimiinii isyerinde kendisiyle uyumlu caligma arkadaslariyla
birlikte sosyalleserek gecirmektedir. Orgiit ortaminda kendisine destek veren ¢alisma
arkadaglariyla ¢alisan isgorenin is tatmini artmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).
Ozetle ¢alisma arkadaslar1 ile uyumlu olan ve iyi iletisim kuran calisanlarin tatmin
diizeyi yiiksek olmakta ve oOrgiit icinde mutlu olmaktadir. Bu sayede calisanlar

arasinda paylasim daha ¢ok artacagindan mutluluklar: da artacaktir.

2.5.2.8. Yoneticilerle Cahsanlar Arasindaki iliskiler

Yoneticilerle c¢alisanlar arasinda kurulan iligki is tatmininde etkili bir unsurdur,
Yoneticilerin 6zellikle sosyal iletisimi zayif i¢ine kapanik bireylerle iletisim kurmasi
¢cok Onemlidir. Yoneticiler calisanlari ile arasina mesafe koyarsa, calisanin
yasantisin1 anlamakta giiclik c¢ekecek ve c¢alisanlarin da yoneticilere gerekli
zamanlarda ulasmasi1 zorlasacaktir. YoOneticilerin hem otoriter olmasi hem de
mesafeli olmast durumunda calisan yonetici ile iletisim kurmaktan uzaklasacaktir.
Tavir ve davraniglart giindelik degisen yoneticilere karsi ¢aliganlar iletisim kurmakta

uzaklasacaktir (Keser, 2009: 110).

Bu nedenle orgiitte verimliligin artmasi ve calisanlarin motivasyonlarinin yiiksek

olmasi i¢in yoneticilerin etkili bir iletisim dili kullanarak calisanlara ulagmasi
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gerekmektedir. Calisanlariyla iyi iletisim halinde olan ydneticilerde orgiit basaris1 da

yiiksek olmaktadir.

2.5.2.9. Is Giivencesi

Isgorenler icin yaptiklar1 is karsihiginda aldiklar iicret ile birlikte is igin verilen
givence de cok onemlidir. Issiz kalma, yashilik ve calisma ortaminda meydana
gelebilecek sakatlik gibi etkenler giivenlik ve is tatmini agisindan 6nemlidir. Giiven
kelimesi kavram olarak, karsilikli iligkilerde kars1 taraftan zarar gormeme
beklentisidir. Orgiitte isgdrenlerin isinin sonlandirilma korkusu olmadan iste
kalacagini bilmesi durumunda, ise karst olumlu duygular beslemesine ve is
tatmininin artmasina neden olur. Bir Orgiitte ayni calisma ortaminda bulunan
isgorenlerin  birbirlerine karsi giiven duygusu beslemesi isteki maliyetleri

azaltmaktadir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 256).

2.6. Is Tatmininin Sonuclan

Is tatmininin sonuglar1 isgdrenlerin bedensel ve ruhsal sagligimi, érgiitiin verimliligini
ve calisma barigini, toplumun huzurunu, ekonomik gelisme diizeyini etkilemesi
bakimindan son derece Onemlidir. Modern yonetim anlayisina gore, orgiitlerin
basaris1 ve performans: 6dedigi vergilere, pazar payma ve maddi verilere gore degil
insan boyutu ile de degerlendirilmelidir (Akinci, 2002: 6). Is tatmini sonuglari
itibariyle sadece bireysel degil ayn1 zamanda orglitsel ve toplumsaldir. Bu yiizden is
tatmini, orgiitlerin yapmak istedigi ancak yapilmasi kolay olmayan bir olgudur. Is
tatmininin yiiksekligi uygun c¢aligma ortami sagladigi icin yoneticiler tarafindan

istenen bir durumdur (Davis, 1988: 95).

Bir orgiitte islerin iyi gitmedigini gosteren en iyi kanit is tatmininin diisiik olmasidir.
Is tatminsizligi gizli bigimlerde isin yavaslamasima, is basarisinin azalmasina, is
verimliliginin diismesine, ise baglili§in azalmasima, is kazalarimin artmasia ve is

sikdyetlerinin ¢ogalmasina neden olmaktadir (Davis, 1988: 95).

Is tatmini ve tatminsizliginin calisma ortaminda ¢alisanlarin performans: {izerinde

etkisinin fazla olmasi sebebiyle orgiitler icin 6nem arz etmektedir. Clinkii ¢alisanlarin
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orgut icerisinde etkin ve verimli olarak performans sergilemeleri yiiksek is tatmin
diizeyine sahip olmasia baghdir (Aydemir vd., 2013: 131). Is tatmini calisanlarin
performansini, iggérenin devir hizini, isletmenin etkinligini ve biiylime hizini etkiler
ve bunlarin yaninda isletmenin basarisini etkileyen 6nemli bir dgedir (Oriicii ve

Esenkal 2005: 145).

Gorildiagi tizere is tatmininin etkiledigi 6nemli bir faktor de isgoren performansidir.

Isgdren performansi ya da performans kavrami asagida agiklanmistir.

2.7. Performans Kavraminin Tanimi

Insanoglu yasamini siirdiirmek i¢in bir seyleri basarma ¢abas1 gosterir ve bu anlamda
performans ortaya ¢ikmaktadir. Performans kavrami ¢alisma yasami bakimindan ele
alindiginda, isgdrenin kurumsal hedeflerini ger¢eklestirmek i¢in ortaya konulan rlin
olarak ifade edilmektedir (Basaran, 1991: 179). Orgiitler, bireylerin kendi baslarina
gergeklestiremeyecekleri hedeflerine ulagsmak i¢in kurduklar1 sosyal yapilardir.
Kurulan bu sistemin aktif ve siirekli bir sekilde devam etmesi ic¢in insanlarin
performans: 6nem tasimaktadir. Calisanlarin 6rgiit hedeflerine goére davraniglar ve

yaptiklart hareketlere gore performans olctilmektedir (Onay, 2011: 590).

Performans, Fransizca kokenli bir kelime olarak sozliikte bati kokenli kelimeler
grubunda yer almaktadir. Performans sézcligiiniin sozliik anlami, ¢’ 1. Yapilan is,
uygulama, icraat; 2. Herhangi bir olay1r veya durumu basarma istegi ve giicii; 3.
Kisinin yapabilecegi en iyi derece; 4. Herhangi bir eseri, oyunu, isi vb. ortaya

koyarken gosterilen basar1’” seklinde anlatilmaktadir (www.sozluk.gov.tr, 2017).

Bagarim ve takat sinir1 anlamina da gelen performans kavrami, sozciik anlami
itibariyle yapilmas1 gereken belli bir ig ya da gdérev bakimindan gosterilen basari
derecesi seklinde ifade edilmektedir (Biiyiik Larousse, 1992: 549). Performans
islevsel acidan, birey ve gorevle alakali olup, gbrevin amaci olarak Onceden
belirlenen kriterleri yerine getirecek sekilde goérevi yerine getirme ve belirlenen

hedeflere ulasiimasi oranidir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009: 57).
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Performans kavramiyla ilgili birgok tanim bulunmaktadir. Cesitli arastirmacilarin

performans ile ilgili tanimlar1 6zetlenerek asagida yer alan Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8: Performans Kavramu ile flgili Tanimlar

Barutcugil (2002)

Performans kavrami, ¢alisanlarin sorumluluk alarak isteklerini elde etmek,

kendilerini tatmin etmek i¢in zaman ve ¢aba harcamaktadirlar.

Helvaci (2002) Performans kelimesi, belirlenen bir zaman cercevesi iginde uretilen mal ve
hizmet olarak ifade edilmekte ve literatiire gore ise "etkinlik", "verim",
"¢ikt1" seklinde tanimlanmaktadir. Bunlara ek olarak kisilerin yetenegi ve
motivasyonu arasindaki etkilesiminin gdstergesi olarak tanimlanmaktadir.

Uygur (2007) Baska bir ifadeye gore ise performans kavramu, bir isi gergeklestirecek

calisanin, bir 6rgiitiin veya kurumun, yapacagi isle ilgili belirlenen hedefe

nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak ulasilma derecesini ifade etmektedir.

Karaman (2009)

Performans bir gérevi yapan kisinin, grup veya orgiitiin o iste ulagmak
istedigi amac1 ne dlglide gergeklestirdiginin nicel veya nitel olarak
anlatmasidir. Diger bir ifadeyle performans, kisilerin veya gruplarin beceri ve
yeteneklerini kullanarak belirlenen hedeflere ulagmak i¢in gosterdikleri ¢caba

ve birbirleriyle uyumlu olmalarinin sonucudur.

Tutar ve Altindz

Performans bireylerin ya da orgiitlerin bir faaliyette amaca ulasma

(2010) derecisidir. Performans bir etkinligin sonucunda ortaya konulan ¢ikt
oranidir. Performans kavrami basari ile ayn1 manada kullanim alani
bulmaktadir. Genellikle performans hedefe ulagsmak i¢in gdsterilerin emegi,
basari ise bu emegin hedefe ulasma diizeyine isaret etmektedir.

Bagc1 (2014) Performans, 6nceden belli olan kriterlere gore iggdrenin bir gérevi

tamamlamasi ya da bireyden yapmasi beklenilen belli bir davranisi
gostermesi olarak ifade edilebilir. Bagka bir tanima gore ise, ¢alisanlarin
kontroliinde olan ve orgiitiin gergeklestirmek istedikleri amaglarina katki

saglayan davraniglardir.

Kaynak: (Barutcugil,

2002: 40; Helvaci, 2002: 156; Uygur, 2007: 75; Karaman, 2009: 413;

Tutar ve Altinéz, 2010: 202; Bagci, 2014: 61).

Performans ile ilgili yapilan tanimlarin ortak noktasi, performansin kisisel beklenti

ile kurumun hedefleri arasinda kurulan iligkinin sonucunda ortaya ¢ikmasidir (Tutar

ve Altinoz, 2010: 201).

Performansi basit sekilde agiklamak gerekirse, isgdrenin orgiitte ne kadar emek

harcadigini tanimlamaktadir. Performans dnceden planlanmis bir isi gerceklestirme
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seviyesi ve iggorenin davranis bi¢cimidir. Ayni okulda, ayn1 egitimi almig mezun olan
bireylerin is hayatindaki basar1 diizeylerinin farkli olmasi, ¢alisanlardan birisi {ist
kademelere tirmanirken, diger ¢alisanin aym1 kademede kalmasi gosterdikleri
performansa baglidir. Performans sadece ¢alisanin degil, bununla birlikte bir grubun
veya bir kurumun belirli bir zamanda is ile ilgili amaglanan hedeflere ne kadar
varildiginin 6lgiilmesidir. Performans isi olusturan kriterlerin ne seviyede yerine
getirildigini belirlemektir. Performansla ilgili tanimlara bakildiginda, kavram
igerisinde kisi ya da grubun belirlenen bir zaman igerisinde ¢alisanlardan belli bir
seviyede is beklenildigi ve sonuca gore elde edilen ile beklentinin karsilastirildig
goriilmektedir. Bu karsilastirma sonucuna gore kisi ya da grubun performans: elde

edilmektedir (Uysal, 2015: 33).

2.8. Performans Turleri

Performans kurumun belirledigi hedeflere ulasma derecesini ve isgdrenlerin katkisini
degerlendirmek igin bir Olgiit olarak ele alinmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin gosterdigi
performansin toplami ise o kurumun toplam performansini ortaya koymaktadir.
Ortaya ¢ikan performansin ¢ok boyutlu oldugu sdylenebilir. Uygulama alan1 ve teori
acisindan ele alindiginda iki tiir performanstan bahsedilmektedir. Bunlar gorev
performansi ve baglamsal performanstir (Bager ve Bursali, 2015: 75). Bu performans

tiirlerinden asagida bahsedilmektedir.

2.8.1. Gorev Performansi

Goreve iliskin performans, gorev dahilinde 6nceden belirlenen sartlar1 kapsayacak
sekilde, gorevin ifa edilmesi ve hedefin gergeklestirilmesi i¢in ortaya konulan
hizmetleri ifade etmektedir. Goérev performansi isin uzmanlik ve meslek alanlariyla
ilgili oldugu belirtilmektedir. Bagka bir tanima gore ise gorev performansi, bir isi
bagka islerden ayiran, isin sabit gorev ve sorumluluklarini ortaya koymaktadir.
Isgdrenlerin sahip oldugu mesleki yetkinlik, uygun fiziki ortam, belirli gdrev tanimi
ve ahlaki ozellikler gorev performansinin yiiksek olmasini etkileyen énemli unsurlar

olarak tanimlanabilir (Bagc1 ve Bursali, 2015: 75).
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Gorev performansi resmi olarak is taniminda yer alan faaliyetlerin tamamlanmasina
iliskin performanstir. Gorev performansi yapilmasi gereken islere kars
sorumluluklar1 ifade eder ve islerin gorevleri degisim gostermektedir (Onay,
2011:590). Dolayisiyla gérev performansi bir isin tiim faaliyet alanlarin1 kapsar ve

isler arasinda igerik anlaminda farkliliklar olusmaktadir (Polatci, 2014: 116).

Gorev performansi, Orgiitiin yapisina etki eden faaliyetlere teknolojik yardim etmek
veya materyal ya da hizmet {iretmek nedeniyle destek saglayan is sorumluluklar
kapsaminda  calisanlarin  sergiledikleri  faaliyetler olarak  belirtilmektedir
(Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 60). Bu tanima ek olarak ise, gérev performansinin
iki tiirti bulunmaktadir. Bunlar; 1. Teknik-idari gorev performansi ve 2. liderlik gérev
performansidir. Teknik-idari gorev performansi: liderlik kontrolii disinda kalan
(evrak isleri, planlama, kalite kontrolii vb.) gorevleri kapsamaktadir. Yoneticiligin
kapsadig1 gorevler disinda kalan alt kademede calisanlarin gorevleri, teknik-idari
gorev performansi kapsaminda degerlendirilmektedir. Liderlik gorev performansi
ise; yoOnetme, astlar1 degerlendirmek gibi insanlarin kurduklar iligkileri ve insanlari

idare eden gérevleri belirtmektedir (Unlii ve Yarir, 2011: 184-185).

Bazi benzer oOzellikleri olsa da gorev performansi amaglari gerceklestirmeye
yonlendirmesi, rehberlik ve giidiilemeye 6nem vermesiyle baglamsal performanstan
ayrilmaktadir. Baglamsal performans 6zellikle moralleri yiikseltme ve bireysel ilgiler
lizerinde durmaktadir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 61). Ozetle gérev
performansi onceden belirlenen gorevlerin yerine getirilmesi anlamina gelmektedir.
Gorev performansinda sabit gorevler ve sorumluluklar vardir. Calisanlar sahip
oldugu uzmanlik alanlari, tanimlanmig gorevler ve c¢alisma kosullar1 gorev

performansinin yiiksek olmasinda etkili olmaktadir.

2.8.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans (vatandaslik performansi), c¢alisma ortaminin iklimine ve
kiiltiirtiniin doniismesine katki saglayan davraniglari ifade etmektedir. Baglamsal
performans davranislarina, ekstra ¢aligma i¢in goniilli olma, is arkadaslariyla is
birligi yapma, Orgiitiin kurallarina uyma ve destekleme Ornek olarak gosterilebilir.

Baglamsal performans, orgiitiin ana faaliyetleriyle dogrudan degil, fakat gorevin
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yerine getirilmesi i¢in dolayli olarak destek vermektedir. Orgiitte resmi olmayan
isleri yerine getirmek i¢in goniillii olmak, bireysel yapisina uygun olmayan isler igin
orgiitlin kurallarina uygun hareket etmek ve Orgiitsel hedeflerin kabul edilmesi
davraniglarint icermektedir. Baglamsal performans, grup basarisi i¢in Onemlidir
clinkii orgiitsel isin yerine getirilmesinde sosyal davraniglar1 destekleyen kisiler arasi

davranislar1 kapsamaktadir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 61).

Baglamsal performans orgiitle ilgili faaliyetlerin yerine getirildigi, ¢alisanlarin sosyal
ve psikolojik davranislarini destekleyen yapi olarak ifade edilmektedir. Ayni
zamanda baglamsal performans Orgiit icinde fazla calisma icin goniilliilik,
baskalariyla is birligi yapma, diger calisanlara yardim etme, orgiitii koruma ve
destekleme, istege bagli faaliyetlere katilim gibi faaliyetleri ele almaktadir (Bagc1 ve

Bursali, 2015: 75).

Literatiirde baglamsal performans i¢in vatandaslik performanst ve kurumsal
performans gibi ifadeler kullanmilmistir. Vatandaslik performanst olarak
isimlendirilmesinin sebebi, i taniminda olmayan, goniilliliigiin esas oldugu
davraniglar1 igermesidir. Ayrica Orgiitsel vatandaslik davranisi kendiliginden
gerceklesmekte olup karsilik beklenmemektedir (Ozdevecioglu ve Kamgiir,
2009:61). Baglamsal performans is taniminda yer almayan, kurumun psikolojik ve
sosyal calisma ortamina katkisi olan, genel olarak kurumdaki tiim islere katki

saglayan istekli ve goniillii davranisglardir (Onay, 2011: 590).

Bir bagka ifadeyle baglamsal performans, orgiitiin goérev tanimlari iginde yer almayip
ayni zamanda gorev performansini desteklemektedir. Baglamsal performans
kavraminda c¢alisanlarin kisilik ozellikleri ve niyetleri belirleyici olmaktadir
(Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009: 62). Diger bir sekilde baglamsal performans ise,
orgiitte merkezi gorevlerin yerine getirilmesinin yani sora, is ortaminda
organizasyonlara ve sosyal ¢alismalarina katki saglamaktadir. Ayrica ¢alisanlarin
gosterdikleri faaliyetler, baglamsal performansa gore orgiitler icin 6nemli bir 6zellige

sahiptir (Unli ve Yarir, 2011: 185).
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Baglamsal performans, ¢alisanlarin 6rgiitiin yapisini, kurallarini ve isleyisi hakkinda
bilgili olmasi, orgiitiin kurallarina kendi goriislerine ters diigse bile yerine getirmesi,
diger ¢alisanlara yardim etmesi, orgiitiin faaliyetlerine katkida bulunmasi ve islerin
daha hizli ve zamaninda yerine getirilmesi icin gosterdigi davranislardir (Onay,

2011: 590).

Baglamsal performans (1) kisileraras1 kolaylastiricilik ve (2) ise adanma olmak iizere
iki farkli boyutta ele alinmaktadir: Kisileraras1 kolaylastiricihik; is arkadaslarinin
performanslarina destek veren, hos goriisli, anlayisli, igbirligi yapmaya yatkin,
yardimsever faaliyetlerden olusmaktadir. Ise adanma ise; galisanin igsel motive
olmus bir sekilde, daha fazla emek harcama, gorev alma, daha fazla calisma ve
kurallarla belirlenen amagclara ulasmak igin gosterilen emegi kapsamaktadir (Unlii ve

Yurur, 2011: 185).

Ozet olarak ise; gorev performansi direk gérevin verimli ve etkili bir sekilde
yapilmasi1 isin sadece goreve odaklanirken, baglamsal performans ise goreve etki
edebilecek olgulart yani ¢aligma ortamini, sosyal ortamlari, kisiler arasi iligkileri,
yardimlagmayi, birbirlerine destek olma gibi is agisindan Onemli olan kriterleri
goniilliiliik kavramiyla ele alarak is agisindan basariya ulasmayi hedeflemektedir.
Gorev ve baglamsal performans is anlaminda birbirini destekler nitelikte olsa da

uygulama ac¢isindan birbirinden ayrilmaktadir.

2.9. Lider-Uye Etkilesiminin Performansa Etkisi

Lider-iiye etkilesim teorisine gore, ¢alisanlar ve tistleri arasinda kurulan iligskinin
boyutu, ¢alisanlarin performanslarin1 dogrudan etkileyecektir. Ast — iist etkilesimin
yiikksek diizeyde oldugu durumlarda, astlara iistleri tarafindan daha fazla yetki,
sorumluluk ve daha 6nemli gorevler verilecegi i¢in astlarin daha yiiksek performans
sergilemesi beklenir. Astlar, iistleriyle kurduklari iyi iliskilerden dolay1 kendilerinin
desteklendigini hissedecek ve daha fazla gorev ve sorumluluk almak isteyeceklerdir.
Boylece astlarin performans diizeyleri de yiikselecektir (Ozutku, Agca, Cevrilioglu,
2008: 197-198). Baska bir ifadeyle, liderleriyle uyum saglayan calisanlar kendilerini
istleri tarafindan desteklendigini hissederler ve daha zor gorevler alarak

performanslarini yiikseltirler (Turgut, Tokmak ve Ates, 2015: 425).
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Liderleriyle yiiksek kalitede iligki kuran astlarin, diisiik nitelikli iliskiye sahip olan
astlara gore daha fazla islerinde sorumluluk aldiklar1 ve yiiksek performans
gosterdikleri bilinmektedir. Liderleriyle daha fazla iletisim icerisinde olan ¢alisanlar
daha cabuk motive olurlar ve daha fazla ¢alisma egilimi gosterirler. Calisanlarin
performanslarini artirmak isteyen orgiitlerin oncelikle LMX’in kalitesini artirmak

gerektigini belirlemislerdir (Cerit, 2012: 36).

Lider ve iiyeler arasinda kurulan kaliteli iliskinin gérev ve baglamsal performansi
dogrudan etkilemektedir. Bir orgiitiin basarili olabilmesi ve amaglarina ulasabilmesi
calisanlarin performanslarina baglidir. Bu basariy1 yakalamanin sarti yani gorev ve
baglamsal performansi artirmak i¢in liderin c¢alisanlarla yiiksek kalitede iletisim
kurmasi gerekmektedir. Kaliteli etkilesim saglandiginda calisanlarin performanslari
artmakta bu sayede orgiitler ¢esitli avantajlar elde etmektedirler (Cing6z, Akdogan
ve Mirap, 2009: 381).

Gorildugi tizere lider-liye etkilesimi ile performans arasinda pozitif yonlii bir iliski
s0z konusudur. Lider-iiye etkilesimi ile performans arasindaki iligskiyi inceleyen
aragtirmalarin  ¢ogunda {stlerin  yaptiklar1  performans degerlendirilmeleri
kullanilmistir (Ozutku, Agca ve Cevrilioglu, 2008: 197-198). Liderler, ¢alisanlarin
performanslarini ve basarma arzularini etkileyen 6nemli etkenlerden biridir (Turgut,
Tokmak, Ates, 2015: 425).

Lider-iiye etkilesiminin gorev ve baglamsal performansla iliskisiyle ilgili literatiirde
¢ok az sayida arastirma yapildigir goriilmiistiir. Cingdz, Akdogan ve Mirap (2009)
lider iiye etkilesiminin goérev ve baglamsal performans {izerindeki etkisini
arastirmiglardir. Bu ¢aligmada elde edilen verilere gore lider iiye etkilesiminin gorev
performansi ve baglamsal performansi arasinda pozitif ve anlamli iligki oldugu tespit
edilmistir. Cerit (2012) tarafindan yapilan lider-tiye etkilesimi ile 6gretmenlerin
performanslari arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmada elde edilen verilere gore ise,
lider iiye etkilesiminin &gretmenlerin performanslar1 arasinda anlamli ve pozitif

yonlii bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir.
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2.10. Is Tatmininin Performansa Etkisi

Birgok arastirmada, is tatmini ve performans arasinda olumlu bir iligski tespit
edilmistir (Emhan ve Cura, 2013: 37). Is tatmini ¢alisanin mutlulugunu, ¢alisanin ise
baglanmasina ve verimli caligmasina neden olmaktadir. Dolayisiyla is tatmini
calisanin performansinda gozle goriiliir bir artis saglamaktadir. Is tatminsizligi ise,
calisanin diisiik performans gostermesine, devamsizlik yapmasina ve isgiicii devrinde

artisa yol agmaktadir (Giil, Oktay ve Gokce, 2008: 2).

Orgiitlerin niteligi calisanlarinin gérev ve sorumluluklariyla ilgili faaliyetleriyle
ilgilidir. Calisanlar yaptiklar1 isten ve caligma ortamindan memnun oldukga,
isyerinde daha istekli ve daha azimli bir calisma goOsterecektir. Y Oneticiler,
calisanlarinin tatmin seviyelerini artirmaya yonelik caba harcadigi zaman,
calisanlarin performansi da olumlu yonde gelisme gosterecektir (Yazicioglu, 2010:
245). Is tatmininin calisanlarin verimliligini ve performansini belirgin sekilde
artirmasi arastirmacilar1 bu ikili iliskiyi aragtirmaya yonlendirmistir (Bagc1, 2014:

62).

Orgiitler, hedeflerini gerceklestirmek ve kaliteli hizmet sunmak igin performansi iyi
olan calisanlara 6nem vermektedir. Calisanlar iginde performans is tatmininin
gergeklesmesi acisindan dnemlidir. Yiiksek performans gosteren calisanlara, kolay
terfi ve Kkariyer olanaklarinin taninmasi ve sik sik Odiillendirilmesi ¢alisanlar

acisindan onemlidir (Tekingiindiiz, Top ve Seckin, 2014: 44).

Is tatmini calisanlarm performansini etkileyen en onemli faktorlerden birisidir
(Oriicii ve Esenkal 2005: 145). Bu nedenle orgiitler, calisanlarin is tatminlerini
artirmak icin bazi teknikler kullanmaktadir. Is tatminini artiric1 faaliyetlerin
sonucunda ise, c¢alisanlarin performanslarinda olumlu gelismeler saglanmaktadir

(Yazicioglu, 2010: 245).

Arastirmalarda isinden tatmin saglayan isgorenlerin daha verimli olacaklar1 ve iste
daha az devamsizlik yapacag tespit edilmistir. Isinden tatmin saglayan isgdrenlerin
ortaya koyduklar1 hizmetlerin kalitesinin yiiksek oldugu ve performanslarinin ise,

arttig1 goriilmiistiir (Emhan ve Cura, 2013: 37). Is tatmininin, ¢alisanin isiyle ilgili
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cesitli davraniglart ve etkilesiminde performans s6z konusudur. Bir hedef
dogrultusunda oOrgiite katilan c¢alisan, Orgiitte hedeflerini gergeklestirdikge hem
verimliligi hem de performansi artmaktadir. Calisanin kisiligi, deger, tutum ve
yeteneklerine gore performanslari artma ve azalma gostermektedir (Yazicioglu,

2010: 245).

Literatirde Is tatmini ve performans arasindaki iliskiyi ortaya koyan cesitli
caligmalar s6z konusudur ornegin; Yazicioglu (2010) tarafindan, Tiirk ve Kazak
Ogretmenlerin is tatminini ve isgdren performansi arasindaki iligkinin belirlenmesi
amaciyla yapilan ¢alismada Tiirk ve Kazak 6gretmenlerin is tatminleri ise isgdéren
performanslari arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskinin varlig1 belirlenmistir. Gil,
Oktay ve Gokge (2008) tarafindan, bir kamu hastanesinde ¢alisan saglik personeli
tizerinde yapilan ¢alismada elde edilen verilere gore calisanlarin i tatminleri ile is
performanslar1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit etmislerdir.
Ceylan ve Ulutiirk (2006) tarafindan, is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi
arastirmislardir. Calismada is tatmini Minneseota Is Tatmin Olgegi kullanilmistir.
Cesitli calisma alanlarindan 151 kisi ile yapilan aragtirmanin sonucuna gore, 0,01
anlamlilik diizeyinde is tatmini ile is goren performansi arasinda pozitif yonde
anlamli zayif bir iliski (0,335) oldugu ortaya konmustur. Kog, Yazicioglu ve
Hatipoglu (2009)’un Milli Egitim Bakanligi’na bagli okullarda ¢alisan 432 6gretmen
tizerinde yaptiklari calismada is tatmini ile isgoren performansi iliskisini
arastirmiglardir. Calismanin sonucuna gore, 0,01 anlamlilik diizeyinde is tatmini ile
isgoren performansi arasinda pozitif yonde orta seviyede (0,465) bir iliski tespit

edilmistir.

2.11. Lider-Uye Etkilesiminin Is Tatminine Etkisi

Lider-iiye etkilesimi, lider ile iiyeler arasindaki etkilesimin kalitesinin her bir
isgorende farkli diizey ve sekilde olusmasini saglamakta, kurum icinde basta
iggorenlerin performans, algi, tutum ve davranislarini etkileyen bir kavram olarak ele

alinmaktadir (Atilmig, 2016: 43).

Lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasinda anlamli pozitif yonlii bir iliski oldugunu

sOylemek mumkunddr. Yoneticilerin, Uyelerin verilen gorevleri yerine getirmesinde
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etkisi biiyiiktiir. Ast ve st arasindaki kisilik benzerlikleri arttikga, lider-lye
etkilesiminin kalitesi de artmaktadir. Bu durum da astlarin kendi yetenek ve
performanslarina uygun islerde gorev alma seviyesini artirir. Astlarin da bu sayede is
tatminleri artmaktadir. Diisiik seviyede yasanan etkilesim sonucu istler, astlarini iyi
tantyamaz ve astlarin yeteneklerine uymayan goérevler almasina neden olur. Olusan
bu durumda is tatminsizligi ile artmaktadir. Ayn1 zamanda yiiksek kaliteli etkilesim
olusturuldugunda, isle ilgili konularda tstler astlarin1 destekler, ast iistiinden gerekli
bilgileri ve geribildirimleri alacagindan, is tatmini yliksek olmaktadir (Gokalp vd.,

2015: 50).

Lider-iiye etkilesiminin diisiik nitelikli olmasi, isten saglanacak yararlar ve kariyer
gelisimi agisindan lyeleri zayif duruma diistirmektedir. Diisiik nitelikli iligkilerde,
tiyelerin lidere ulagma giicliigii, sahip olduklar1 kaynaklarin azligi ve edinilen

bilgilerin kisith olmasi is tatminsizligini artirmaktadir (Akkaya, 2015: 42).

Lider-iiye etkilesiminde, liderlerin isgoérenlerine sundugu 6diil ve imkanlar
isgorenlerde is tatmininin de yilikselmesine yol agacaktir. Birgok arastirmaya gore,
lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu ortaya
¢ikmistir. Yapilan bu ¢aligmalarin ¢ogunda ig tatmininin bilissel boyutu ele alinmig
ve calisanlarin islerine kars1 gosterdigi duygusal tepkiler gdz ardi edilmistir. Is
tatmini hem biligsel, hem de duygusal boyutuyla ele alindiginda, lider-liye etkilesimi
ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski beklenmektedir (Erdogan ve Rofcanin,

2013: 456).

Lider-iiye etkilesim modeline gore, liderleri ile tst diizey iliski kuran {iyeler,
liderleriyle alt diizey iliski kuran tiyeler ile karsilastirildiginda daha fazla sorumluluk
sahibi olacaklar, isle ilgili daha c¢ok bilgi ve kaynak sahibi olacaklardir. Yani
liderleriyle st diizey iliski kuran tiyeler, daha fazla is tatmini elde etme egiliminde
olacaklardir. Lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasindaki iliskiyi arastiran az sayida
calisma bulunmaktadir. Bu calismalara gore, lider ile liyeler arasindaki iist diizey
kaliteli etkilesimin {iyelerin ig tatmini iizerinde etkili oldugu sonucuna varilmistir
(Ozutku, 2007: 84). Literatiirde lider-iiye etkilesimi ve is tatmini arasindaki iliskiyi

aciklar ozellikte yapilan arastirma sonuglari da bulunmaktadir. Pascale (1993),
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Hollanda’da 1147 hemsireyi kapsayan yaptig1 c¢aligmada lider-liye etkilesimin
niteligi ile hemsirelerin i tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugunu
ortaya koymuslardir. Janssen ve Yperen (2004) Hollanda'da enerji arz eden bir
firmanin birimlerinde bulunan 170 c¢alisan1 kapsayan calismalarinda lider {iye
etkilesiminin yliksek nitelikli olmasinin is tatmini ve performansi yiiksek diizeyde

etkiledigi sonucuna ulasmislardir (Ozutku, 2007: 84).

Sonug olarak, lider-Uye etkilesimi ve is tatmini arasinda bir iliskinin varligi s6z
konusudur. Calisanlar ile isin Ozellikleri arasinda uyumun olmasi is tatminini
artirmaktadir. Ayni sekilde calisanlar ile yoneticiler arasindaki benzerlikler, lider-
iiye arasinda yasanan etkilesim, liderlerin sundugu odiil ve terfi sistemleri
calisanlarin ig tatminini daha fazla artirmaktadir. Liderlerin giivenlerini kazanarak
daha 6nemli islerde ¢aligsilmasi, daha fazla sorumluluk alinmasi ve geri bildirimlerle

calisanlarin desteklenmesi de is tatminini artirmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
LiDER UYE ETKILESIMIiNiN GOREV VE BAGLAMSAL
PERFORMANS UZERINDEKI ETKISINi BELIRLEMEDE IS
TATMINININ ARACI ROLUNU ORTAYA KOYMAYA
YONELIK BiR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde, arastirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin modeli ve
hipotezleri, arastirmada kullanilan istatistiksel yontemler, verilerin analiz edilmesi,
aragtirmada kullanilan 6l¢ekler ve giivenirlikleri ile hipotezlerin test edildigi alt

basliklardan olugsmaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Glinlimiizde kurumlar gosterdikleri basarilarda insan faktoriiniin etkisinin oldugunun
onemini daha iyi kavramaya baslamislardir. Bu durum da insanin 6nemini ve
degerini artirmistir. Kurumlar kaliteli is giiciinii elde edebilmek igin, calisanlarinin
isinden mutlu olmasit ve doyuma ulasmasi i¢in, yoOneticilere ve c¢alistigi kuruma

giivenmesi biiyiik onem tagimaktadir (Koy, 2011: 63).

Lider ve calisanlar arasindaki etkilesim, birbirlerine karsi sunduklar1 yararlar
sayesinde olumlu bir sekilde devam etmektedir. Lider-iiye etkilesim modeli,
gerceklesen siirecte lider ile calisanlar arasinda yasanan iliskilerin kalitesi {izerinde

durmaktadir.



Lider-liye arasinda kurulan iletisim ve benzer oOzelliklerin olmasi lider ile Uye
arasindaki etkilesimi artirmaktadir. Bu nedenle caligsanlar daha iyi taninacagi ve
yeteneklerine uygun islerde goérev verileceginden is tatmin diizeyleri de yiksek
olacaktir. Lider-Uye arasindaki etkilesim diizeyinin yiiksek olmasi is tatminini
artiracagl gibi performans diizeylerini de artirmaktadir. Bu kavramlar ile lider-tye

etkilesimi arasinda pozitif yonde bir iligkinin varligindan s6z edilmektedir.

Bu cercevede yapilan bu arastirmanin temel amaci; lider-iiye etkilesiminin gorev ve
baglamsal performans iizerindeki etkisinde i tatmininin araci roliinii tespit etmek ve
aralarindaki iliskiyi ilkokullarda gorev yapan Ogretmenlerden elde edilen veriler

vasitastyla ortaya koymaktir.

Literatirde lider-iiye etkilesiminin is tatminine ve lider-iiye etkilesiminin
performansa etkisini arastiran (Akkaya, 2015; Ozutku, 2007; Cerit, 2012; Turgut,
Tokmak ve Ates, 2015; Atilmis, 2016) calismalara rastlanirken, bu ¢ degiskenin
birlikte ele alindig1 calismaya rastlanmamistir. Bu g¢alisma lider-iiye etkilesiminin
gorev ve baglamsal performansa etkisinde is tatmininin araci roliinlii ortaya

koymaktadir. Aragtirmanin bu yoniyle literatiire katki saglamasi beklenmektedir.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu calismanin amaci lider iiye etkilesiminin gorev ve baglamsal performans
tizerindeki etkisini belirlemede is tatmininin araci roliinii arastirma modeli {izerinden
test etmektir. Bu arastirmanin amacini yansitan arastirma modeli Sekil 4’te

sunulmaktadir.

Arastirmanin modeli, gerceklestirilen literatiir taramasi sonucunda, arastirmalarda
incelenen bagimli ve bagimsiz degigkenler temel alinarak olusturulmustur. Literatiir
incelemesi sonucunda, arastirmanin amacina uygun olarak olusturulan model asagida

gosterilmistir.
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GOREV
PERFORMANSI
ve BAGLAMSAL
PERFORMANS

LIiDER - UYE ‘

IS TATMINI

Sekil 4: Arastirmanmin Modeli

Aragtirma modeli dogrultusuna gore, birinci ve ikinci boliimde anlatilan kuramsal

icerikten hareketle gelistirilen hipotezler asagida gosterilmistir;

H;i: Lider-lye etkilesimin is tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H,: Lider-iiye etkilesimi gorev performansi tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hs: Lider-lye etkilesimi baglamsal performans tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

H,: Is tatmini gorev performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hs: Is tatmini baglamsal performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

He: Is tatmini, Lider-iiye etkilesimi ve gérev performansi arasindaki iliskide araci bir

role sahiptir.

H7: s tatmini, Lider-iiye etkilesimi ve baglamsal performans arasindaki iliskide

araci bir role sahiptir.

73



3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Kayseri Ili Melikgazi ilcesinde ilkokullarda gorev yapan
ogretmenler olusturmaktadir. Melikgazi ilgesinden rastgele 6rneklem belirlenmistir.
Melikgazi ilgesinde 35 ilkokulda anketler uygulanmistir. Her okulda 6gretmenlere
anketler dagitilip gerekli agiklamalar yapilmistir. 35 ilkokulda toplam 1313 6gretmen
calismaktadir. Ancak arastirmay1 kabul eden 580 6gretmene anket uygulanmistir ve
bunlardan eksiksiz doldurulan olarak 558 anket, calismanin verisini olusturmaktadir.

Uygulanan anketlerden %96,2 oraninda bir geri doniis orani elde edilmistir.

Orneklem biiyiikliigii farkli ilkokullarda calisan toplam &gretmen sayisina gore
hesaplanarak her bir ilkokuldan secilen O&gretmen sayilart belirlenmistir.

Ilkokullardan segilen 6gretmen sayilar1 Tablo 9’da belirtilmistir.

Tablo 9: Ankete Katilan Okullarin Listesi

Sira Okul isifhleri Ogretmen Iz?raﬂf; Ornekleme Girecek
No Sayisi (%) olgu sayisi (n)
1 Sehit Doktor Ulucan Dayan 52 88% 46
Ilkokulu
2 Ambar Tlkokulu 28 54% 15
3 Turgut Ozal ilkokulu 56 36% 20
4 Ahmet Kirazgiller ilkokulu 38 58% 22
5 Sema Yazar Ilkokulu 25 88% 22
6 Mustafa Tatar Ilkokulu 38 61% 23
7 Osman Ulubas Tlkokulu 45 33% 15
8 Keykubat {lkokulu 44 36% 16
9 Ayse Ahmet Inci Ilkokulu 46 35% 16
10 Hikmet Yedekgioglu ilkokulu 15 67% 10
Sehit Jandarma Komando Er
1 Hao Aydin Tlkokulu 4l 68% 28
12 Melikgazi Belediyesi ilkokulu 29 38% 11
13 80. Y1l Cumhuriyet Ilkokulu 52 33% 17
14 | Yilmaz Ismet Akansu Ilkokulu 54 30% 16
Fatih Sultan Mehmet Han
15 ilkokulu 32 56% 18
16 Biilent Altop Ilkokulu 58 67% 39
17 Hoca Ahmet Yesevi Ilkokulu 46 74% 34
18 Mustafa Kemal Ilkokulu 40 13% 5
19 Hayriye Dabanoglu ilkokulu 60 28% 17
20 Habibe Tas Ilkokulu 44 36% 16
21 Mustafa Ozdal Ilkokulu 32 38% 12
22 Emine Akgakaya Ilkokulu 19 100% 19
23 Demir Karamanci Ilkokulu 32 38% 12
Mehmet — Sehime Germirli
24 Ilkokulu 28 % 2
25 Adnan Menderes Ilkokulu 51 27% 14
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26 Toki Sehit Nazim Ilkokulu 38 18% 7
27 Necip Fazil Kisakiirek {lkokulu 44 5% 2
28 Sehit Jandarma Er Ferhat Dogan 19 79% 15
Ilkokulu
29 Malazgirt {lkokulu 17 59% 10
30 Arif Eminoglu Ilkokulu 45 22% 10
31 Birlik Mensucat ilkokulu 32 31% 10
32 Fatos Biiyiikkusoglu ilkokulu 19 37% 7
33 Mehmet Miraboglu {lkokulu 28 46% 13
34 Besime Ozderici {lkokulu 52 25% 13
35 Mustafa Ozgiir ilkokulu 14 43% 6
TOPLAM 1313 42% 558

Kaynak: http://www.meb.gov.tr/baglantilar/okullar/index.php (2018 yili okul verileri)

3.4. Arastirmanin Simirlari

Bu calismanin ¢esitli sinirlar1 s6z konusudur. Bu sinirlar sunlardir:

e Anketlerin sadece ilkokul 6gretmenlerine yapilmasi,

e Anketlerin sadece Kayseri Melikgazi Ilgesinde yapilmast,

e Melikgazi flgesinde 35 ilkokulu ve 558 dgretmeni kapsamasi,

e Performansi etkileyen ¢ok fazla faktor varken bu ¢aligmada sadece LMX ve

is tatmininin alinmasi arastirmanin siirligi olarak gordlebilir.

3.5. Veri Toplama Araci Ve Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yonteminden yararlanilmistir. Anketin
giris boliimiinde ankete cevap verecek kisileri bilgilendirecek anketin amacin
aciklayicit bir metin yer almaktadir. Bu metinde 6zellikle anketin akademik bir
calismaya veri saglamak amaciyla yapildigi, anketteki kisisel bilgilerin gizli

tutulacagi ve sorular1 bos birakmamalar1 gerektigine vurgu yapilmstir.

Anket formu bes boliimden ve toplam 46 sorudan olusmaktadir. Anket formunun
birinci bolimunde isgorenlerin gérev performansina iliskin algilamalar ile alakali 5
soru yer almaktadir. ikinci boliimde baglamsal performansla alakali 8 soru yer
almakta, Uciincii boliimde ise is tatminiyle ilgili 20 soru, dordiincii boliimde Lider-
tiye etkilesimi ile ilgili 8 soru yer almaktadir. Son boliimde ise katilimcilar1 tanimak

i¢cin sorulan yas, cinsiyet, medeni durum, kurumda caligma siiresi, is yasamindaki
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toplam ¢aligma siiresi ve egitim durumu olmak iizere 6 farkli demografik soru yer

almaktadir.

3.5.1. Gorev Performansi Olgegi

Gorev performansinin Ol¢iimiinde Podsakoff ve MacKenzie (1989) tarafindan
olusturulan besli likert tipi dlgek kullanildi. Olgekte; Katilimcilardan cevaplarini (1-
kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen seceneklere
cevap verilmesi istenmektedir. Olcegin gecerlik ve glvenirlik analizi Cingoz,
Akdogan ve Mirap’m (2017:383) “‘Lider-Uye Etkilesiminin Yenilik¢i Is
Performansi, Gérev Performansi ve Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisinin
Belirlenmesi’’ adli arastirmasinda yapilmis olup Cronbach Alpha giivenirlik

katsayisi 0,959 olarak bulunmustur.

3.5.2. Baglamsal Performans Olcegi

Baglamsal performansimin o6lgiimiinde Moorman ve Blakely (1995) tarafindan
hazirlanan 8 ifadeden olusan besli likert tipi Olgcek kullanildi. Katilimcilardan
cevaplarini (1- kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen
seceneklere cevap verilmesi istenmektedir. Olgegin giivenirlik katsayis1 Cingoz,

Akdogan ve Mirap’in (2017:383) arastirmasinda 0,793 olarak bulunmustur.

3.5.3. Minnesota is Tatmini Olcegi

Arastirmada is tatmini 6lgmeye ydnelik Minnesota Is Tatmin Olgegi kullanilmustir.

Bu o6l¢ek David, Weiss, Rene, Dawis, George, England ve Lofquist tarafindan 1967
yilinda gelistirilmistir. Olgegin asli Baycan (1985) tarafindan Tiirkce’ye cevrilip,
gecerlilik ve giivenirlilik ¢alismalar1 yapilmis ve Cronbach Alpha guvenirlik
katsayis1 0,77 olarak bulunmustur (Ulker, 2015: 43). Minnesota Is Tatmin 6lceginin

kisa formu tercih edilmistir.

Katilimcilardan cevaplarini (1) ¢ok yetersizdir, (5) ¢ok yeterlidir arasinda degisen
secenekler ile belirtmeleri istenmektedir. Katilimcilarin ¢alisma sartlari, iicret,
sorumluluk, terfi imkanlar1 gibi sorulan sorulara verdikleri cevaplara dayali olarak is

tatmin dizeyi belirlenmektedir.
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3.5.4. Lider-Uye Etkilesim Olgegi

Arastirmada lider-iiye etkilesimini 6lgmeye yonelik olarak Janssen ve Van Yperen
(2004) tarafindan yapilan &lgek kullanilmistir. Olgekte 8 ifade yer almaktadir.
Cing6z, Akdogan ve Mirap (2017:383) tarafindan yapilan giivenirlik analizleri
Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 0,960 olarak tespit edilmistir. Katilimcilardan
cevaplarini (1- kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen
seceneklere cevap verilmesi istenmektedir. Katilimcilara amirleriyle iliskileri, orgiitte

alinan kararlar ve amirle uyumlu ¢alisma gibi sorular yoneltilmistir.

3.6. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda eclde edilen bulgular SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) for, Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Calisma
bulgular1 degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar (sayi, yiizde, ortalama,
standart sapma) kullanilmistir. Hipotezleri test etmek i¢in regresyon ve korelasyon

analizleri yapilmstir.

Glivenirlik analizi, bir 6lgme aracinin tekrar edilen dl¢lim sonuclarinda ayni sonucu
verme derecesidir. Baska bir ifade ile 6lgme aracinin 6lgmek istedigi 6zelligi ya da
ozellikleri ne derecede bir kararlilikla ve tutarlilikla 6lgmekte oldugunun kanitidir.
Olgme araglarinin giivenilirlik diizeyleri giivenilirlik analizi ile belirlenir. Analiz
sonuglar1 0 ile 1 arasinda deger ile ifade edilir. Olgme aracinin giivenilirlik katsayis1
1’e ne kadar yakinsa giivenilirlik o kadar yiiksek, 0’a ne kadar yakinsa giivenilirlik o
kadar diisiik olur (Hergiiner, 2010: 2-3). Olgeklere ait givenirlik analizi sonuglar

Tablo 10 “da toplu olarak verilmektedir.

Tablo 10: Giivenirlik Analizi Sonug¢lar1

Olgekler Madde Sayis Alpha Katsayist ( o)
Gorev Performans 5 0,968
Baglamsal Performans 8 0,931
is Tatmini 20 0,925
Lider — Uye Etkilesimi 8 0,968
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Istatistiksel uygulamalara baglamadan anket formunda yer alan ‘‘gérev
performanst’’, ‘‘baglamsal performans’’, ‘“‘is tatmini’’ ve *‘ lider-iiye etkilesimi’’
dlgekleri igin tek tek giivenirlik analizi yapilmistir. Olgeklerin giivenirlik analizi
Cronbach alfa ile yapilmistir. Yukarida tabloda da goriildigli gibi elde edilen

verilerden, tiim sonuglarin giivenilir oldugu anlasilmistir.

3.7. Arastirma Bulgulari

Bu béliimde arastirmaya katilan 558 ilkokul 6gretmenine yoneltilen anket formunun
besinci boliimiinde yer alan demografik sorularin cevabinda elde edilen bulgular

tablo haline getirilmis ve sonuclar asagida detayli olarak sunulmustur.

Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tablo 11: Ankete Katilanlarin Cinsiyetleri

Cinsiyet f %
Erkek 283 50,7
Kadin 275 49,3

Toplam 558 100

Tablo 11°de 6rneklem kapsamindaki ilkokul 6gretmenlerin cinsiyete gére dagilimini
vermektedir. Buna gore, ¢alismaya katilan ilkokul 6gretmenlerinin 558 kisiden 283’1

( ylizde 50,7) erkek, 275’1 ( ylizde 49,3) ise kadindir.

Tablo 12: Ankete Katilanlarin Yas Dagilimlar:

Yas Araliklar: f %
20-30 yas arasi 52 9,3
31-40 yas arast 219 39,2
41-50 yas arast 192 34,4
51-60 yas arasi 82 14,7
61 yas ve tizeri 13 2,3
Toplam 558 100

Tablo 12’de yer alan sonuglara gore, ankete katilan ilkokul 6gretmenlerinin %39,2’si
31-40 yas grubunda yer almaktadir. Geriye kalanlarin ise %9,3’i 20-30 yas arasi,
%34,4°0 41-50 yas aras1, %14,7’s1 51-60 yas arasi, %2,3’1i ise 61 yas ve lizerinde yer

almaktadir.
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Tablo 13: Ankete Katilanlarin Mevcut is Yerinde Calisma Siireleri

Yas Araliklar: f %
1 yildan az 64 115
1-3 yil 133 23,8
4-6 yil 131 23,5
7-9 yil 66 11,8
10 y1l ve {istii 164 29,4
Toplam 558 100

Ankete katilanlarin %11,5°1 bir yildan az, %23,8’1 1-3 yil, %23,5’1 4-6 yil,
%11,8’t  7-9 yil, %29,4’i 10 yil ve daha uzun ayni is yerinde calistiklarini

belirtmislerdir.
Tablo 14: Ankete Katilanlarin Toplam Calisma Siireleri

Yas Araliklari f %

5 yil ve daha az 33 59
6-10 yil 89 15,9
11-15 yil 117 21,0
16-20 yil 126 22,6
21 yil ve daha fazla 193 34,6
Toplam 558 100

Ankete katilanlarin %5,9°u 5 y1l ve daha az, %15,9°’u 6-10 y1l, %21’1 11-15 y1l,
%22,6’s1 16-20 y11, %34,6’s1 21 y1l ve daha fazla toplam caligma siiresi oldugunu

belirtmislerdir.
Tablo 15: Ankete Katilanlarin Medeni Durumlari
Medeni Durum f %
Evli 520 93,2
Bekar 38 6,8
Toplam 558 100

Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda %93,2’ sinin evli, %6,8’inin ise

bekar oldugu goriilmektedir.

Tablo 16: Ankete Katilanlarin Egitim Durumlari

Egitim Durumu f %
Lisans 531 95,2
Lisansusti 27 4.8
Toplam 558 100
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Ankete katilanlarin 531°1 (yiizde 95,2) lisans, 27’si (ylizde 4,8) ise lisansiistii

mezunudur.

Tablo 17: Isgérenlerin Gorev Performansina iliskin Algilamalarim Belirlemeye Yonelik

Tammlayici istatistikler

; 1 2 3 4 5
IFADELER (%) (%) (%) (%) (%) ORT.| ss
1. Is taniminda belirtilen gorevleri her
zaman yerine getiririm. 52 3,0 0,7 37,5 53,6 4,31 | 1,018
2. Isimin gerektirdigi tim resmi
performans ihtiyaglarini karsilarim. 4,8 30 2,9 40,7 | 486 | 425 1,005
3. Isimin gerektirdigi tiim sorumluluklar
yerine getiririm. 57 2,2 16 33,3 57,2 | 4,34 | 1,037
4. Yapmam gereken islerin higbir yonini 54 32 5,0 41,0 453 4,18 | 1,043
ihmal etmem.
5. Uzerime diisen onemli gorevleri
basariyla yerine getiririm. 6,1 14 2,5 362 | 538 | 4,30 1,039

D11:74; Olcek: 1=Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum

Analiz sonuglarina gore ‘‘Is taniminda belirtilen gorevleri her zaman kesinlikle
yerine getiririm’’ diyenlerin oran1 %53,6 olurken kararsizim diyenlerin orani ise
%0,7 olarak belirlenmistir. ~ Ogretmenlerin  “‘Isimin gerektirdigi tiim resmi
performans ihtiyaglarimi kesinlikle karsilarim® diyenlerin oram1 %48,6 olarak
belirtilmistir. Aym sekilde &gretmenler ‘‘Isimin gerektirdigi tiim sorumluluklari
kesinlikle yerine getiririm’” diyenlerin oran1 %57,2 olurken, kesinlikle katilmiyorum
diyenlerin orani ise %35,7 olarak ortaya ¢ikmistir. ““Yapilmasi gereken islerin higbir
yonind ihmal etmem’” diyenlerin oran1 ise %86,3 olarak goziikkmektedir.
““Uzerimize diisen 6nemli gorevleri basariyla yerine getiririm’’ diyenlerin orani ise
%90 olarak belirtilmistir. Gorev performans diizeyini belirlemek ic¢in hazirlanan
Olcek genel olarak degerlendirildiginde su sdylenebilir ki, anket yapilan okullarda

calisan 6gretmenlerin cogunlugu gorevlerini yerine getirdiklerine inanmaktadirlar.

Tablo 18: Baglamsal Performans Diizeyini Belirlemeye iliskin Tamimlayici istatistikler

1 2 3 4 5

iFADELER (%) (%) (%) (%) (%0)

ORT. ss

1. Mesru/gegerli bir nedenim oldugunda
bile ise ¢ok nadiren gitmemezlik| 9.7 50 11 211 631 | 423 | 1,290
(devamsizlik) yaparim.

80



2. Isimi olabildigince az hatayla yaparim.
4,5 2,2 3,0 42,7 47,7 4,27 | 0,962

3. Gorevlerimi ekstra Ozenle|
gerceklestiririm. 4,7 3,0 3,4 40,3 48,6 4,25 | 1,000

4. Isin bitirilmesi i¢in verilen siireye
uyarim veya daha dnce bitiririm. 39 32 5,2 42,5 452 | 422 | 0,971

5. Diger calisanlar elestirdiklerinde bile] 52 7.3 13,4 44,6 204 | 3,86 | 1,082
calistigim kurumu savunurum.

6. Disaridan bir elestiri geldiginde
kurumumu savunurum. 4,5 6,6 7,3 43,5 38,0 4,04 | 1,059

7. Toplum oninde kurumumu temsil 438 3,0 5,9 40,5 457 419 | 1,019
ederken gurur duyarim.

8. Calistigim Kkurumun Urlnlerini ve

hizmetlerini aktif bir sekilde potansiyell 3.9 5,2 8.4 46,2 36,2 | 4,06 | 1,004
miisterilere/kullanicilara tanitmaya
calisirim.

th=74; Olgek: 1=Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum

Analiz sonuglarma gore ‘“Isimi olabildigince az hatayla yaparim’’ diyenlerin oran1 %
88,6 olurken, ‘‘Isin bitirilmesi icin verilen siireye uyanlarin’’ orani ise %87,7 olarak
belirtmislerdir. ““Diger calisanlar elestirdiklerinde bile ¢alistigi kurumu savunmada’
karasiz olanlarin orani ise %13.4 ile dikkat cekmektedir bu soruya katilanlarin orani
ise %74,6 olarak belirtmislerdir. ‘‘Disaridan bir elestiri geldiginde kurumunu
kesinlikle savunanlarin’ oran1 %38 olurken, “*Toplum 6ntnde kurumunu temsil
ederken gurur duyanlarin’ orant %86,2 olarak belirtmislerdir. “*Calistig1 kurumun
hizmetlerini aktif bir sekilde tanitmaya calisanlarin® orami ise % 82,4 olarak
belirtmislerdir.  Baglamsal performans diizeyini belirlemek i¢in hazirlanan 6lgek
genel olarak degerlendirildiginde Ogretmenlerin calistigi okullar1 sevdikleri ve
savunduklart anlasilmaktadir. Ayn1 zamanda Ogretmenler islerini yaparken cok
hassas davrandiklar1 ve yaptiklari islere gereken 6zen ve dnemi gosterdikleri analiz

sonuglarinda ortaya ¢ikmistir.

Tablo 19: is Tatmin Diizeyini Belirlemeye iliskin Tanimlayic1 istatistikler

. 1 2 3 4 5

IFADELER (%) (%) (%) (%) (%) ORT. SS
1. Isim, beni her zaman mesgul etmesi 0,2 25 6,3 63,1 28.0 4,16 | 0,658
bakimindan
2. Tek bagima caligma olanagimin| g5 438 7.0 63,1 24,6 4,06 | 0,745
olmas1 bakimindan
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3. Ara sira degisik seyler yapabilme| 3 g 93 | 127 | 527 | 233 | 386 | 0945
sansimin olmasi bakimindan

4. Toplumda "saygin" bir kisi olmal 3¢ 86 | 195 | 470 | 21,3 | 3,74 | 1,004
sansini bana vermesi bakimindan

5. Amirimin emrindeki kisileri idare 2,7 3,9 13,4 58,2 21,7 3,92 | 0,864
tarzi agisindan

6. Amirimin karar vermedeki yetenegi

bakimindan 2,5 4,1 12,0 58,1 23,3 3,96 | 0,862
7. Vicdanima aykiri olmayan seyler

yapabilme sansimin olmasi agisindan 14 2,2 79 62,2 26,3 4,10 | 0,741
8. Bana sabit bir iy saglamasi (g 1,1 56 56,8 357 425 | 0688
bakimindan

9. Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme

olanagina sahip olmam bakimindan 14 2,2 54 49,6 41,4 427 | 0,780
10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme| g 5,0 8,1 57,5 285 | 4,08| 0,801

sansina sahip olmam bakimindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir

seyler yapabilme sansimin  olmasi 1.3 4,7 72 56,3 | 306 4,10| 0,817
bakimindan
12. Is ile ilgili alnan Kkararlarm{ 11 3,8 12,7 62,9 19,5 | 3.96| 0,755

uygulanmaya konmasi bakimindan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim| 7.3 21,7 16,7 441 10,2 3,28 1,133
iicret bakimindan

14. 15 icinde terfi olanagimin olmasi 11,3 27.8 18,6 33,2 9,1 3.01| 1,195
bakimindan

15. Kendi kararlarimi  uygulama 3,8 15,2 19,2 455 16,3 3,55| 1,052
serbestligini bana vermesi bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi 23 6,6 12,7 52,5 25,8 3,93| 0,926
kullanabilme sansin1 bana saglamasi

bakimindan

17. Calisma sartlar1 bakimindan 18 11,3 144 52,1 205 [ 3,78| 0,957

18. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile] 1,8 7,0 10,8 554 | 251 3,95( 0,893
anlasmasi agisindan

19. Yaptigim iyi bir is karsilifinda takdir| 5 4 15,1 16,8 45,3 174 | 354| 1,105
edilme agisindan

20. Yaptigim iy karsihiginda duydugum| 25 | 7,0 104 532 | 269 | 395| 0937
basar1 hissi bakimindan

Lh=74; Olgek: 1=Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum

““Isim beni her zaman mesgul eder’’ diyenlerin oram % 91,1 gibi yiiksek bir oran
cikmistir. Bu da demek oluyor ki 6gretmenleri yaptiklari isler ok mesgul etmektedir.
““Tek basima g¢alisma olanagi olmasi bakimindan’ %87,7 gibi bir sonu¢ ortaya
cikmigtir.  Toplumda "saygin" bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan
sorusuna katilanlarin oran1 %68,3 olurken, %19,5 bu soruya kararsiz olarak cevap

vermistir. Zamanla 6gretmenlik meslegine verilen degerin azaldigi, gereken ilginin
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ve hassasiyetin gosterilmedigi bu soruya verilen cevaplarla ortaya c¢ikmistir.
““Amirimin karar vermedeki yetenegine’’ katilanlarin oranm1 %81,4 olurken,
““Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme olanagina’’ katilanlarin oram1 %88,5
belirtilmistir. ‘‘Bana sabit bir is saglamasi bakimindan’’ sorusuna katilanlarin orani
% 92,5, ‘“Baskalar i¢in bir seyler yapabiliriz’’ diyenlerin oran1 %91 gibi yiiksek bir
sonug ¢ikmistir. *‘Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimimndan’’
yeterlidir diyenlerin oran1 %82,4 olurken, ‘“Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret
bakimindan’’ yetersizdir diyenlerin oran1 %29, kesinlikle yeterlidir diyenlerin orani
%10,2 olarak belirtmislerdir. “‘Is icinde terfi olanag1’” yetersizdir diyenlerin orani
%39,1 olurken, *““Calisma sartlar1 yeterlidir’” diyenlerin orani ise % 72,6 kararsiz
olanlarin oran1 ise % 14,4 olmustur. ‘‘Calisma arkadaslarimin birbirleri ile
anlagsmas1’ yeterlidir diyenlerin orant %480,5 olurken, “‘Yaptigim iyi bir is
karsiliginda takdir edilme’” yetersizdir diyenlerin oram1 ise %?20,5 olarak
belirtmislerdir. ‘“Yaptigim is karsiliginda duyulan basar1 hissine’” katilanlarin orani

%80,1 olarak belirtmislerdir.

Tablo 20: Lider-Uye Etkilesim Diizeyini Belirlemeye iliskin Tanimlayic istatistikler

1 2 3 4 5
(%) | () | () | (%) | (%)

1 . Amirim isle ﬂgﬂi problemleri 4]7 5]0 10,8 47‘0 32,6 3,98 1’027
cozmemde bana yardimci olmaya
isteklidir.

iFADELER ORT.| ss

2. Amirimle c¢alisma iligkilerim oldukgal 47 48 134 46,4 30,6 3,94 | 1,025
etkindir.

3. Amirime, onun kararlarini savunacak| 5 g 6,8 19,9 42,7 24,7 3,73 | 1,088
kadar givenirim.

4. Amirim benim Onerilerimi dikkate alir. | 5,4 5,0 19,7 42,8 27,1 3,81 | 1,058

5. Amirim ve ben birbirimizle uyumlul 4,1 57 11,8 50,8 28,3 3,93 | 0,999
sekilde calisabiliriz.

6. Amirim benim probIemIerimi Ve 45 6,1 14,7 47,0 27,8 3,87 | 1,029
ihtiyaglarimi anlar.

7.  Amirim  benim  potansiyelimin 3,83 | 1,041
farkindadir. 4,8 5,6 18,5 44,3 26,9
8. Amirim olmadigl zamanlarda da onun| 45 73 15,6 468 258 382 | 1,040

kararlarini savunurum.

th=74; Olgek: 1=Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum
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Tablo 20’ye gore, arastirmaya katilan 6gretmenlerin %87,6’s1 amirinin isiyle ilgili
problemleri ¢6zmede yardimci oldugunu, 9%77’si amiriyle ¢aligmaya istekli
oldugunu, % 67,4’1i amirinin kararlarin1 savunacak kadar giivendigini, %69,9’u
amirinin Onerilerini dikkate aldigin1 fakat %19,7’si amirinin Onerilerini dikkate
almadigini, %°79,1’t amiriyle uyumlu sekilde calistigini, %74,8’1 amirinin
problemlerimi anladigini, 71,2’si amirin ¢alisaninin potansiyelinin farkina vardigina,

%72,6’s1 ise amir olmadiginda onun kararlarini savundugunu belirtmistir.

Tablo 21: Degiskenlerle Tlgili Korelasyon Analizi Sonuclar

Degiskenler X SS 1 2 3
1. LMX 4,276 ,969
2. Is Tatmini 4,138 ,865 620"
3. Gorev Performansi 3,873 ,582 090" 1617
4. Baglamsal Performans 3,863 ,939 1717 250" 728"

** Korelasyon, p< .01 seviyesinde anlamli (Cift-yonlu)
* Korelasyon, p< .05 seviyesinde anlamli (Cift-yonlu)

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskiyi tespit etmek igin korelasyon analizi
yapilmistir. Tablo 21°de goriildiigii {izere LMX ve Is Tatmini algilamalar1 arasindaki
korelasyon katsayist .620 ¢ikmistir. Degerin .620 olmasi iki degisken arasinda giiglii
ve pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Orgiit icinde LMX
arttikga Is tatmini ve orgilitsel performans diizeyleri artmaktadir. Béylece LMX ve is
tatmini arasinda bir iliski oldugu tespit edilmistir. LMX ve Gorev Performansi
arasindaki korelasyon katsayis1 .090 c¢ikmistir. Cikan bu degerin .090 olmasi iki
degisken arasinda pozitif yonlii anlamli ve zayif bir iliski oldugunu gdstermektedir.

LMX e yonelik olumlu alg1 diizeyi arttik¢a gorev performansi da artmaktadir.

Yapilan analiz sonucu, LMX ve Baglamsal Performans arasindaki korelasyon
katsayist .171 ¢ikmistir. Yani iki degisken arasinda pozitif ve zayif iliski oldugu
goriilmektedir. LMX’e iliskin algilama diizeyi olumlu yonde arttikga baglamsal

performans da artmaktadir.

Gorev performanst ve is tatminine yonelik algilamalar arasindaki korelasyon
katsayis1 .161°dir. Bu sonuca gore gorev performansi ve is tatmini arasinda pozitif
yonlu ve zayif bir iligki vardir. Gorev performansina yonelik olumlu alg1 diizeyi

arttik¢a az da olsa is tatmini diizeyi de artmaktadir.
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Is tatmini ve baglamsal performans arasinda ise pozitif yonlii ve orta diizeyde bir
iliski vardir. (r=.250). Is tatmini olumlu yonde arttikca baglamsal performans da

artmaktadir.

Gorildigl iizere, bu tez calismasi genel olarak ele alindiginda LMX’in gorev
performansi, baglamsal performans ve is tatmini ile pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
icinde oldugu, lider — iiye arasindaki etkilesim arttikga, performans diizeyleri ve is

tatmin diizeyinin arttig1 gorilmistiir.

Arastirmanin hipotezlerini test etmek icin ise basit dogrusal regresyon analizi

yapilmustir.

Ha: Lider-iiye etkilesimi is tatmini iizerinde anlamh bir etkiye sahiptir.

Tablo 22: Lider Uye Etkilesiminin Is Tatmini Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Ydnelik

Regresyon Analizi Sonuclari

Standart o, Anlam
B Hata Beta t degeri Diizeyi

Bagimsiz ,384 ,021 ,620 18,621 ,000

Degisken PR Tahminin
(LMX) R R? Diizeltilmis | oo art F
RZ
Hatasi

,620 ,384 ,383 ,45720 346,730

LMX’in is tatmini Uzerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan basit regresyon
analizi sonucu R? degeri, 0,384 olarak bulunmustur (R*=0,384; F1.7,) = 346,730;
p<0.05). Bu sonuca gore is tatminindeki degisimin %38,4’i LMX tarafindan
aciklanmaktadir. Bu noktada LMX is tatmini Uzerinde pozitif bir etkiye sahiptir ve
H; kabul edilmektedir (f=,384; p<0.05).

H,: Lider-iiye etkilesimi gorev performansi Gzerinde anlamh bir etkiye sahiptir.

Tablo 23: Lider Uye Etkilesiminin Gorev Performansi Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye

Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz
Degisken

Standart
Hata

Beta

t degeri

Anlam
Duzeyi
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(LMX)

,093 ,044 ,090 2,126 ,034
o e Tahminin
R R2 Dizeltilmis Standart F
RZ
Hatas1
,090 ,008 ,006 ,96613 4,518

LMX’in bagimsiz ve gorev performansinin bagimli degisken olarak alindigi

regresyon analiz, sonuglarina gore bagimli degiskenin agiklanma orani istatistiki

agidan anlamlidir. R* degeri ,008’dir (R?=0,008; F(;.7;y = 4,518; p<0.05). Bu deger

gorev performansina iliskin toplam varyansin % 0,8’inin LMX ile agiklandigini

gostermektedir. Bu sonuclara gore, LMX’in, gorev performansi iizerinde pozitif

etkiye sahip oldugu varsayilarak gelistirilen H, kabul edilmektedir (3=0,093;p<0,05).

Hs: Lider-iiye etkilesimi baglamsal performans Uzerinde anlamh bir etkiye

sahiptir.

Tablo 24: Lider Uye Etkilesiminin Baglamsal Performansi Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye

Yonelik Regresyon Analizi Sonugclari

Bagimsiz
Degisken
(LMX)

Standart .. Anlam
B Hata Beta t degeri Diizeyi
,157 ,038 171 4,088 ,000
P Tahminin
R R? Dizeltilmis Standart F
RZ
Hatas1
171 ,029 ,027 ,85317 16,713

Regresyon analizi sonuglarina gore LMX’in baglamsal performans Uzerindeki

etkisini agiklayan R? degeri, 0,029 olarak bulunmustur (R*=0,029; F(_7,) = 16,713;

p<0.05). LMX tarafindan
aciklanmaktadir. Dolayisiyla lider-tiye etkilesimi baglamsal performans tizerinde

anlamli bir etkiye sahiptir ve Hs kabul edilmektedir ($=0,157; p< 0.05).

Baglamsal performanstaki degisimin  %2,9’u

H,: Is tatmini gérev performansi (izerinde anlamh bir etkiye sahiptir.

Tablo 25: is Tatmininin Gérev Performansi Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yonelik

Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimsiz
Degisken

Standart
Hata

Beta

t degeri

Anlam
Duzeyi
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(is Tatmini) ,269 ,070 ,161 3,856 ,000
o e Tahminin
R R2 Dizeltilmis Standart F
RZ
Hatas1
,161 ,026 ,024 ,95733 14,868

Is tatmininin bagimsiz, gorev performansina iliskin algilamalarin bagimli degisken
olarak kabul edildigi regresyon analizi sonuglarmma gore bagimli degiskenin
agiklanma oram istatistiksel agidan anlamhidir (R*=0,026; F(;.7,) = 14,868; p<0.05).
R? degeri 0,026’dir. Bu deger gorev performansina iliskin toplam varyansin
%2,6’smin is tatmini tarafindan agiklandigini gostermektedir. Bu noktada, is
tatmininin gorev performans Uzerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu diistiniilerek
gelistirilen Hy kabul edilmektedir (=0,269; p< 0.05).

Hs: is tatmini baglamsal performans tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Tablo 26: Is Tatmininin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yonelik

Regresyon Analizi Sonuclari

Standart . . Anlam
B Hata Beta t degeri Diizeyi

Bagimsiz 372 ,061 ,250 6,094 ,000

Degisken PR Tahminin
(Is Tatmini) R R2 Dizeltilmis Standart F
RZ
Hatasi

,250 ,063 ,061 ,83836 37,135

Hipotezi test etmek icin yapilan regresyon analizi sonuglarina gore is tatmininin
baglamsal performans iizerindeki etkisini agiklayan R? degeri, 0,063 diir. (R?=0,063;
Fa.72) = 37,135; p<0.05). Bu deger baglamsal performanstaki degisimin %6,3’iiniin
i tatmini ile aciklandigimi ifade etmektedir. Bu noktada is tatmini baglamsal
performans Uzerinde pozitif bir etkiye sahiptir ve Hs kabul edilmektedir (=0,372;
p< 0.05).

Goriildigii tizere, Kayseri ili Melikgazi ilgesinde ilkokullarda calisan 6gretmenlere

yonelik yapilan ¢aligmada Lider-iiye etkilesiminin gorev performansi, baglamsal

performans ve is tatmini iizerinde anlamli ve pozitif etkileri oldugu tespit edilmistir.
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He: Is tatmini, LMX ve gorev performansi arasindaki iliskide araci bir role

sahiptir.

Tablo 27: Lider-Uye Etkilesiminin Gorev Performansi ile iliskisinde Is Tatmininin Araciik

Etkisini Gosteren Regresyon Analizi Sonuclari

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
5 (B) B B (B)
DEGISKENLER LMX -1Is ) Is Tatmini — LMX/ Is
L LMX — Gérev N .. i
Tatmini Gorev Tatmini — Gorev
Performansi
Performansi Performans
LMX 1,001 087" -,017"
is Tatmini 269" 286"
Diizeltilmis R? ,383 ,006 ,024 23
R? ‘deki Degisim ,384 ,090 ,026 ,26
F Degisimi 346,730 4518 14,868 7,470

*p<0,05, **p<0,01; Bagimli Degisken: Baglamsal Performans

LMX ve Baglamsal Performans iliskisinde is tatmininin arasi rolindn
belirlenmesinde Baron ve Kenny (1986) tarafindan uygulanan araci degisken analizi
yontemi kullanilmistir. Bu yonteme gore, bagimli degisken (baglamsal performans)
tizerinde bagimsiz (LMX) ve araci degiskenin (is tatmini) ayr1 ayr1 direk olarak etkisi
olmalidir. Ayrica bagimsiz degisken ile aract degisken arasinda da iliski
bulunmalidir. (Cing6z, 2013: 197). Bu kapsamda 1. Modelde LMX (bagimsiz
degisken) is tatmini (arac1 degisken) iizerindeki etkisi belitlenmistir. Ikinci modelde,
LMX’in (bagimsiz degigsken) gorev performansina (bagimli degisken) olan etkisine
bakilmistir. 3. Modelde, is tatmininin (arac1 degisken) gorev performansina (bagimli
degisken) etkisi tespit edilmistir. Bu li¢ modelin analiz sonuglari, degiskenlerin
birbiri {izerinde anlamli ve direk etkisi oldugunu gostermektedir. Bu kosullar
saglandiktan sonra, 4. Modelde ise, LMX (bagimsiz degisken) ve gorev
performansina (bagimli degisken) iliskisinde is tatmininin (aract degisken) aract

rolii tespit edilmistir.

Tablo 27°deki degerler incelendiginde beta katsayilarinin ve R? ’deki degisimlerin
anlamlt oldugu goriilmektedir. Lider-iiye etkilesimi, is tatminini ve gorev
performansin1 olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Ayn1 zamanda, is tatmini

gorev performansinmi pozitif yonli etkilemektedir. Sonu¢ olarak LMX’in goérev
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performansina anlamli bir etkide olmas1 ve beta degerini yiikseltmesi, is tatmininin

kismi araci degisken oldugu gostermekte oldugundan Hg kabul edilmektedir.

Hy: is tatmini, LMX ve baglamsal performans arasindaki iliskide araci bir role

sahiptir.

Tablo 28: Lider-Uye Etkilesiminin Baglamsal Performans iliskisinde Is Tatmininin Aracihk
Etkisini Gosteren Regresyon Analizi Sonuclari

Model 1 Model 2 Model 3 M‘gg;' 4
DEGISKENLER LMX —1s LMX - Is Tatmini — .
. . N Tatmini —
Tatmini Baglamsal Baglamsal y
Baglamsal
Performans Performans
Performans
LMX 1,001 186" 024"
is Tatmini 3727 348"
Diizeltilmis R? ,383 ,027 ,061 ,60
R? ‘deki Degisim ,384 ,029 ,063 ,63
F Degisimi 346,730 16,713 37,135 18,662

*p<0,05, **p<0,01; Bagimli Degisken: Baglamsal Performans

Tablo 28’e gore; 1. Modelde LMX (bagimsiz degisken) is tatmini (aract degisken)
lizerindeki etkisi belirlenmistir. Ikinci modelde, LMX’in (bagimsiz degisken)
baglamsal performansa (bagimli degisken) olan etkisine bakilmistir. 3. Modelde, is
tatmininin (arac1 degisken) baglamsal performansa (bagimli degisken) etkisi tespit
edilmistir. Bu ii¢ modelin analiz sonuglari, degiskenlerin birbiri iizerinde anlamli ve
direk etkisi oldugunu gostermektedir. Bu kosullar saglandiktan sonra, 4. Modelde
ise, LMX (bagimsiz degisken) ve baglamsal performans (bagimli degisken)
iliskisinde is tatmininin (araci degisken) araci rolii tespit edilmistir. Analiz sonuglari

Tablo 28‘de verilmistir.

Tablo 28°den de anlasilacagi lizere H;’yi test edebilmek amaciyla yapilan hiyerarsik
regresyon analizinin ilk asamasinda LMX’in is tatminine etkisi, ikinci asamasinda
LMX’in baglamsal performansa etkisine, ii¢lincli asamada is tatmininin baglamsal
performansa etkisine bakilmistir. En son agamada ise, is tatmininin araci degisken
olarak, baglamsal performans ve LMX’e etkisi arastirilmistir. Tablodaki degerler
incelendiginde beta katsayillarinin ve R? ’deki degisimlerin anlamli oldugu
LMX,

goriilmektedir. is tatmini ve baglamsal performanst pozitif yonde
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etkilemektedir. Benzer sekilde, is tatmini baglamsal performans iizerinde pozitif

etkiye sahiptir. Yani, Onceki asamalara ilave olarak bu son asamanin da

dogrulanmasi ile LMX’in baglamsal performans ile iligkisinde is tatminin araci

degisken olarak etkide bulundugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, LMX’in

baglamsal performansa olan etkisinin anlamli olmas1 ve beta degeri ylikseltmesi, bu

modelde is tatmininin kismi araci degisken olarak yer aldigin1 géstermektedir bu

sebeple olusturulan H; kabul edilmektedir.

Arastirma hipotezlerinin testinde korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmistir.

Hipotez testleriyle ilgili sonuglar Tablo 29°da gdsterilmistir;

Tablo 29: Arastirma Hipotezlerinin Sonugclari

Hipotezler Kabul Red
Hj: Lider - iiye etkilesimin i tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. v
H,: Lider - iiye etkilesimi gorev performansi lizerinde anlamli bir etkiye
sahiptir. v
Hs: Lider - iye etkilesimi baglamsal performans iizerinde anlamli bir
etkiye sahiptir. 4
H,: Is tatmini gérev performansi iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. ,
Hs: Is tatmini baglamsal performans iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir. ,
He: Is tatmini, Lider — iiye etkilesimi ve gorev performansi arasindaki
iligkide arac1 bir role sahiptir. v
H;: Is tatmini, Lider — iiye etkilesimi ve baglamsal performans arasindaki
iligkide arac1 bir role sahiptir. v
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SONUC ve ONERILER

Orgiitlerin temel yapisinda 6nemli 6gelerden biri olan liderlik orgiitler icin biiyiik
onem arz etmektedir. Orgiitlerin basarili olmasi icin etkili bir lider olmasi
gerekmektedir. Yani, Orgiitler varliklarini devam ettirebilmek ve c¢alisanlarin
performanslarini artirabilmeleri igin alaninda uzman 6rgiitiin hedeflerini benimsemis

bir lider tarafindan yonetilmesi gerekir.

Lider; orgiitiin amagclarina ulasmasi i¢in emek harcayan kisi olarak, liderligi ise,
bagkalarini etkileyen ve onlar1 yonlendiren kisi olarak calisma hayatina girmistir.
Bundan dolay: lider ve liderlik kavrami orgiit basarist i¢in énemli bir kavramdir.
Lider liye etkilesimi teorisi ise, yonetici ve ¢alisan arasinda kurulan etkilesime dayali
olarak geligen bir liderlik modelidir. Lider iiye etkilesimi yaklasiminda liderlerin tiim
calisanlariyla zaman ve kaynaklardan dolay1 esit bir bi¢imde iletisim kurmadiklar
goriilmiistiir. Liderlerin {yelerle kurduklar1 karsilikli giliven, saygi ve sevgi
calisanlarin performanslarini artirdigi belirlenmistir. Yani, kurulan olumlu etkilesim

calisanlarin performans ve is tatminlerini artirdigi gézlemlenmistir.

Lider ve calisanlar arasinda yasanan etkilesim, hem liderin hem de ¢alisanlarin
davraniglarini etkilemektedir. Bu yasanan iligkiler ¢alisanlarin performanslarini ve is
tatminlerini etkilemektedir. Bu nedenle bu tez calismasinda, lider-liye etkilesim
teorisinin gorev ve baglamsal performansina etkisinde is tatmininin araci roli
incelenmeye calisiimistir. Bu amacla Kayseri ili Melikgazi Ilgesinde calisan ilkokul
Ogretmenlerine anket uygulanmis ve Ogretmenlerin LMX, gorev ve baglamsal
performansi ve is tatmini analiz edilmistir. Ilkokullarda ¢alisan dgretmenlere yonelik
hazirlanan anket formunun temel amaci 6gretmenlerin yoneticilerine karsi algilar,

gorev ve baglamsal performans diizeyleri ve is tatmin diizeyini Ol¢mektir.



Arastirmaya katilan 558 ilkokul &gretmeninden elde edilen bulgular sonucunda,
lider-liye etkilesiminin olumlu sonuglar1 ilkokul 6gretmenlerinde is tatmininin
olusmasina etki etmektedir. YoOneticiler ve 68retmenler arasindaki etkilesimin niteligi
artttkca 6gretmenlerin is tatmin diizeyi de artmaktadir. Kurum igerisinde ¢alisan
tiyeler kendilerine firsat ve imkan saglayan liderleriyle sevgi ve saygiya dayali

iletisim kurduklar takdirde performanslarinin artmasina da neden olacaktir.

Aragtirma i¢in yapilan korelasyon ve regresyon analizi incelendiginde; lider-lye
etkilesiminin gorev ve baglamsal performans iizerinde anlamli ve pozitif yonli bir
etkisinin oldugu belirlenmistir. Liderlerin iiyelerle olumlu iliskiler kurmasi, karsilikli
saygl ve giiven olusturmasi oOrgiit performansmi artirmaktadir. Orgiitlerin
belirledikleri amacglara ulagmasi, c¢alisanlarin gosterecekleri performansa baglh
oldugu goriilmektedir. Liderin iiyeleri ile kuracagi etkilesimin performansi olumlu
etkiledigine dair elde edilen sonug, bir¢ok arastirma tarafindan da desteklenmektedir
(Ozutku, Agca ve Cevrilioglu, 2008; Cerit, 2012, Karaman, 2018; Kandemir, 2016;
Turgut, Tokmak ve Ates, 2015;Uludag, 2016; Karayel, 2016; Gokgtz, 2016).

Lider-iiye etkilesimi ile gorev ve baglamsal performans arasinda yapilan ¢alisma
sayist kisithdir ve yapilan c¢aligmalarla benzer sonuglarin ortaya ¢iktig
goriilmektedir. Cingdz, Akdogan ve Mirap (2017) tarafindan ‘‘Lider-Uye
Etkilesiminin Yenilik¢i Is Performansi, Gérev Performansi ve Baglamsal Performans
Uzerindeki Etkisinin Belirlenmesi’’ni incelemek amaciyla Kayseri OSB’de faaliyet
gosteren dokuz 6zel sektor isletmesinde calisan 111 yoneticiye uygulanan anketten
elde edilen veriler dogrultusunda lider-iiye etkilesimi ile gérev ve baglamsal
performans arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Dogru
(2016) “‘Algilanan Orgiitsel Destek ve Lider-iiye etkilesiminin Baglamsal
Performansa FEtkileri: Ankara’da Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma’ adh
calismada ise 314 banka calisanindan clde edilen veriler sonucunda lider-Uye
etkilesimi ile baglamsal performans arasinda da olumlu yonli ve orta diizeyde
anlamli bir iligki bulunmustur. Ortaya ¢ikan sonuglar bu arastirmanin bulgularini

destekler niteliktedir.
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Arastirmaya katilan gretmenlerin, is tatmininin gérev ve baglamsal performansi
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Is tatmini ile gérev ve baglamsal
performans arasinda yapilan regresyon analizi sonuclari degerlendirildiginde is
tatmininin performans i¢in énemli oldugu goriilmektedir. Is tatmini ve ¢alisanlarin
performanslar1 ilgili olumlu sonuglar ortaya ¢iktigina dair literatiirde daha once
yapilan arastirmalardan (Ceylan ve Ulutiirk, 2006; Giil, Oktay ve Gokge, 2008; Kog,
Yazicioglu ve Hatipoglu, 2009; Yazicioglu 2010; Tekingiindiiz, Top ve Seckin,
2014)’ten elde edilmis sonuglar1 desteklemektedir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin, lider-liye etkilesimi ile is tatmini arasinda anlamli
ve pozitif yonli bir iliski tespit edilmistir. Yonetici ile iliskileri daha iyi olan
calisanlarin is tatmin diizeyleri daha yiiksek olmaktadir. Ydnetici ve ¢alisan arasinda
kurulan iletisimin iyi olmasi ydnetici ve g¢alisanin birbirlerini daha iyi tanimasini
saglamaktadir. Bu sayede yonetici ¢alisanini basarili ve mutlu olabilecegi islerde
gorevlendirmektedir. Bu durum ¢alisanin isinde basarili olmasini, performansinin
artmasini ve i§ tatmininin yiiksek diizeyde olmasini saglayacaktir. Bu c¢alismada
lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit
edilmistir ve ortaya ¢ikan bu sonucun literatlirdeki diger ¢alismalarla (Pascale, 1993;
Gerstner ve Day, 1997; Ozutku, 2007; K8y, 2011; Bulut, 2012; Findikl1, 2012; Cinel,
2014; Cekmecelioglu ve Ulker, 2014; Akkaya, 2015; Atilmis, 2016) uyumlu oldugu

gorulmektedir.

Bu arastirmada son olarak is tatmininin lider-iiye etkilesimi ile gorev ve baglamsal
performans arasindaki iligkisinde aracilik roliiniin olup olmadigi test edilmeye
calistlmistir.  Yapilan regresyon analizleri sonucunda is tatmininin lider-lye
etkilesimi ile gorev ve baglamsal performans arasinda kismi araci degisken oldugu
belirlenmigtir. Arastirmada ortaya c¢ikan bu sonucun literatiire katki saglamasi

beklenmektedir.
Sonug olarak bu arastirmada elde edilen veriler dogrultusunda lider-iye etkilesiminin

ilkokul o6gretmenlerinin gorev ve baglamsal performanslarini ve is tatminlerini

onemli dlgiide artirdig1 gozlemlenmistir. Ogretmenlerin performanslarini ve is tatmin
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diizeylerini artirmak isteyen idarecilerin lider-iiye etkilesimine daha c¢ok Onem

vermeleri gerekmektedir.

Uygulayicilara Yonelik Oneriler;

Okullarda liderligin 6neminin giderek daha ¢ok artmasi sebebiyle Milli
Egitim Bakanligi okul midiirlerine liderlik konusunda hizmet ici egitimler
vermelidir.

Ogretmenler arasindan okul yoneticileri segilirken egitim ydnetimi, kamu
yonetimi gibi alanlarda yiksek lisans veya doktora yapanlara Oncelik
verilmelidir.

Okul mudurlerinin ve 6gretmenlerin alanlarinda daha ¢ok uzmanlagmasi igin
yuksek lisans veya doktora programlarina katilmalari saglanmalidir.
Ogretmenlerin daha basarili olmasi igin okullarin imkanlar1 daha cok
artirtlmalidir.

Okul madarlikleri ve milli egitim miidirliikleri tarafindan 6gretmenlerin
baglamsal performanslarinin artmasi i¢in ddiillendirilme yapilmalidir.

Okul miidiirleri birlikte gorev yaptigi Ogretmenlerle kurdugu iliskileri
geligtirmeli, karsilikli etkilesimi artirmali ve huzurlu bir ¢aligma ortami
olusturmalidir.

Okul mudiirleri dgretmenlerin performanslarini artirmak igin okul i¢i veya
okul dis1 faaliyetler diizenlemelidir.

Okul midiirleri Ogretmenlerle etkili bir iletisim kurdugu takdirde

Ogretmenlerin performanslarinin artmasina katki saglayabilir.

Gelecekteki Calismalar Icin Oneriler;

Bu arastirmada lider-iiye etkilesiminin gorev ve baglamsal performansa
etkisinde is tatmininin aract rolii Olglilmistiir. Gelecekte ise, arastirma
degiskenlerine yenileri eklenerek oOrgiitsel baglilik, Orgiitsel vatandaglik

davranigi, yoneticiye giiven, tiikenmislik vb. gibi ¢alismalar yapilabilir.

94



e (Calismanin ana kiitlesini Kayseri ili Melikgazi il¢esindeki ilkokullar
olusturmaktadir. Orneklem biiyiikliigii artirilarak baska il ve ilgeleri kapsayan
benzer bir ¢aligma yapilabilir.

e Bundan sonra yapilacak calismalara 6zel kurumlarin da dahil edilerek ¢ikan

sonuclarin bu aragtirma sonuglariyla karsilastirilmasi onerilebilir.
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EKLER
Ek-1 Anket Formu

Sayin ¢alisan,

Bu anket formu, “ilkokul Ogretmenlerinin Lider Uye Etkilesimine iliskin Algilamalarmin
Gorev Ve Baglamsal Performanslar1 Uzerindeki Etkisini Belirlemede is Tatmininin Araci
Roll’’ isimli ¢alismanin uygulama boliimii i¢in hazirlanmustir.

Liitfen sorular1 size en uygun olan sekilde cevaplayimz. Bu ¢alismadan elde edilecek bilgilerin
gegcerliligi ve aragtirmanin basarili olabilmesi agisindan anket sorularina verdiginiz cevaplarin tam ve
dogru olmasi ¢ok onemlidir. Verilecek cevaplar gizli tutulacak ve isletme ismi hi¢ bir sekilde
aciklanmayacaktir.

Degerli vaktinizi aywdiginiz ve sagladiginiz katki icin ¢ok tesekkiir ederiz.

Dog¢. Dr. Ayse CINGOZ Seyit Ahmet UZUN
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Unv. Nevsehir Hac1 Bektas Veli Unv.
I.LI.B.F. Ogretim Uyesi Yiiksek Lisans Ogr.
acingoz@nevsehir.edu.tr seyitahmetuzun50@gmail.com

Birinci Bolum: Asagida igsgorenlerin gorev performansina iligkin algilamalarini belirlemeye yonelik
ifadeler yer almaktadir. Liitfen bu ifadelere katilma derecenizi isaretleyiniz. (Lutfen her bir soru igin,
tek bir segenek isaretleyiniz.)

Katilim Derecesi
ifade

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

1. Is taniminda belirtilen gérevleri her zaman yerine
getiririm.

2. Isimin gerektirdigi tiim resmi performans
ihtiyaglarini kargilarim.

3. Isimin gerektirdigi tiim sorumluluklar1 yerine
getiririm.

4. Yapmam gereken islerin higbir yoniinii ihmal
etmem.

5. Uzerime diisen 6nemli gorevleri basariyla yerine
getiririm.
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ikinci Béliim: Asagida baglamsal performans diizeyini belirlemeye iliskin ifadeler yer almaktadir.

Ifadelere katilma derecenizi isaretleyiniz. (Liitfen her bir soru icin, bir tek segenek isaretleyiniz.)

Katilim Derecesi

ifade

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Kesinlikle

Katihyorum

1. Mesru/gecerli bir nedenim oldugunda bile ise ¢ok
nadiren gitmemezlik (devamsizlik) yaparim.

2. Isimi olabildigince az hatayla yaparim.

3. Gorevlerimi ekstra 6zenle gergeklestiririm.

4. Isin bitirilmesi igin verilen siireye uyarim veya
daha 6nce bitiririm.

5. Diger ¢alisanlar elestirdiklerinde bile calistigim
kurumu savunurum.

6. Disaridan bir elestiri  geldiginde kurumumu
savunurum.

7. Toplum 6nlinde kurumumu temsil ederken gurur
duyarim.

8. Calistigim kurumun {irlinlerini ve hizmetlerini aktif
bir sekilde potansiyel miisterilere/kullanicilara
tanitmaya ¢aligirim.

Uginci Boliim: Asagida is tatmin diizeyini belirlemeye iliskin ifadeler yer almaktadir. ifadelere

katilma derecenizi isaretleyiniz. (Liitfen her bir soru i¢in, bir tek segenek isaretleyiniz.

Katilim Derecesi

ifade

Cok

Yetersizdir

Yetersizdir

Kararsizim

Yeterlidir

Cok Yeterlidir

1. Isim, beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Tek basima g¢alisma olanagimin olmasi
bakimindan

3. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

4. Toplumda "saygm" bir kisi olma sansini bana
vermesi bakimindan
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5. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7. Vicdamima aykiri olmayan seyler yapabilme
sansimin olmasi agisindan

8. Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan

9. Bagkalar ic¢in bir seyler yapabilme olanagina
sahip olmam bakimindan

10. Kisilere ne yapacaklarin1 sdyleme sansina sahip
olmam bakimindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmas1 bakimimdan

12. Is ile ilgili almnan kararlarin uygulanmaya
konmasi bakimindan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret
bakimindan

14. Is icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana
vermesi bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
sansini bana saglamasi bakimindan

17. Calisma sartlar1 bakimindan

18. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmasi
agisindan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme
agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basart hissi
bakimindan

Dordincii Bolim: Asagida Isyerinizde Lider-Uye etkilesimi ile ilgili baz1 ifadelere yer
verilmistir. Liitfen ifadelere katilma derecenizi isaretleyiniz. (Litfen her bir soru icin, bir tek
secenek isaretleyiniz.)
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Katilim Derecesi

ifade

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katillyorum
Kesinlikle
Katillyorum

1. Amirim isle ilgili problemleri ¢6zmemde bana
yardime1 olmaya isteklidir.

2. Amirimle ¢alisma iligkilerim oldukga etkindir.

3. Amirime, onun Kkararlarirm Ssavunacak kadar
guwvenirim.

4. Amirim benim Onerilerimi dikkate alir.

5. Amirim ve ben birbirimizle uyumlu sekilde
calisabiliriz.

6. Amirim benim problemlerimi ve ihtiyaglarimi
anlar.

7. Amirim benim potansiyelimin farkindadir.

8. Amirim olmadig1 zamanlarda da onun kararlarini
savunurum.

Besinci Boliim: Demografik Ozellikler

Yasmz: () 20-30 () 31-40 () 41-50 ()51-60 () 61-

Cinsiyetiniz: ( ) Kadin () Erkek
Medeni Durumunuz: ( ) Evli ( ) Bekér
Kac yildir Bu Kurulusta Calisiyorsunuz: ( ) 1 Yildan az ( )13yl
( )46yl

( )79yl ( ) 10 y1l ve iistii
Is Yasaminda Toplam Calisma Siireniz: ( ) Syl ve daha az ( )6-10y1l
()11-15y1l ()16-20 y1l ( ) 21 ve daha fazla
Egitim Durumunuz: ( ) Lisans () Lisansiistii ()
Doktora

Zaman Aywdigimiz I¢in Tesekkiir Ederiz
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