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LIiDERLIK iLE PERSONEL PERFORMANSI ARASINDAKI
ILiSKi UZERINE BiR SIRKET INCELEMESI

AN INVESTIGATION OF ORGANIZATION ON THE RELATIONSHIP
BETWEEN LEADERSHIP AND EMPLOYEE PERFORMANCE

Vedat AKMAN!
Merve HANOGLU?
Cevdet KIZIL?

Oz

Bu calismada liderlik tipleri ile is géren performansi arasindaki iligki ampirik olarak test edilmistir. Caligmanin
amact otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir firmada otokratik, demokratik, hiimanist lider tiplerinden
hangilerinin kisilerle iligkilendirildigi ve is géren performansi iizerindeki etkilerini incelemektir. Aragtirmanin
evrenini otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin ¢alisanlari olusturmaktadir. Arastirmada firmada
calisan toplam kisi sayis1 baz alinarak drneklem secimi yapilmistir ve 51 kisiye ulagilmistir. Anket ¢aligmast
besli likert tipi derecelendirme 6lcegi ile olusturulmustur. Calismanin sonucunda liderlik tipleriyle is goren
performansi arasinda orta diizeyde anlamli bir iligki bulunmustur.

Anahtar Kelimeler : Performans Yonetimi, Liderlik, Liderlik Tiirleri, Is .Goren, Basar1

Abstract

In this study, the relationship between leadership types and work performance is empirically tested. The purpose
of the study is to examine the leadership types such as autocratic, democratic and humanist by investigating their
ties with characteristics in the automotive industry. Also, the impact of mentioned leadership types on employee
performance is studied. The universe of the study consists employees working in a company belonging to the
automotive sector. The sample of research is selected based on the total number of people working in a firm. In
total, 51 people have taken the research questionnaire, which is the methodology of this study. The survey was
created based on the five-point Likert-type rating scale. As a result of the research, a moderate relationship is
detected between leadership types and employee performance.
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GIRIS

Glinlimiizde ¢esitli sektorlerde faaliyet gosteren bircok isletme mevcuttur. Bu
sektorlerdeki kurumlar kendilerini rakiplerinden ayiracak vizyon sahibi liderlere ihtiyag
duymaktadir. Bunun sebebi i goren performansini artirarak rekabet edebilirlik giiclinii

artirmaktir. Fakat her lider tipi performansi artirabilecek nitelikte degildir. Her insan farkl
kisilik yapisina sahip oldugu i¢in ancak farkli lider tipiyle ¢alisabilir.

Yonetim insanlar vasitasiyla is géreme sanati oldugu i¢in insanlar1 ikna edebilen bir
amag etrafinda toplayabilen yonetici liderler aktif olarak bagarili olabilen kisilerdir. Liderler
calisan performansini etkilemeleri sebebiyle dolayli yolla sirket performansini, dolayisiyla
karlilig1 etkilemektedir. Bu nedenle liderlere biiyiik sorumluluklar diismektedir.

Liderlik bir siirectir. Izleyici kitle ile nder arasindaki etkilesimler biitiiniidiir. Etkin
bir liderin iletisimi ¢ok kuvvetlidir. Degisimlere odaklanir. Isin yapilis yontemleriyle ilgilenir.
Bir hedefe varmak amaciyla ¢evresindekileri toplar ve eldeki kaynaklar1 en verimli sekilde
kullanir. Oysa yonetici isin yalnizca dogru yapilip yapilmadigiyla ilgilenir. Liderlerin ¢alisan
tizerindeki performans etkilerinin incelenmesi ve konunun uzun yillardan beri tartisilan ve
giiniimiizde de Tzerinde durulan konulardan biri olmasi sebebiyle arastirma Onem
tasimaktadir.

LITERATUR TARAMASI

Yoneticiler oOrgiitlerde  bircok fonksiyonun yerine getirilmesini saglamakla
yiikkiimliidiir. Bu fonksiyonlarin basinda insan kaynagini yonetme, astlara 6nderlik etme ve
onlar1 yonlendirme yer almaktadir. Dolayisiyla liderlik etme ve lider kavrami giiniimiizde
isletmelerin en 6nemli boyutu olmaktadir. Cok sayida yazar lider ve liderlik kavrami tizerinde
tanimlamalar yapmistir. Dolayisiyla yonetim alaninda bu kavramlar en ¢ok tartisilan konular
olmustur (Gliney 2007, 357).

Tutucu ve kati uygulamalar yaraticiligi engellerken, yaratict diisiinceye 6nem veren
davraniglar acikliga imkan tanir. Dolayisiyla liderlerle olumlu iliskiler kuran c¢alisanlarin
davranislar ile otorite altinda calisan kisilerin davraniglar1 farkli olacaktir. Lider, sorunlari
yaratici bir bigimde ¢ozdiiglinde ¢alisanin performansi da yaraticilikla sonuglanmaktadir. Bu
ancak demokratik bir yonetim anlayisiyla miimkiindiir (Memduhoglu ve Yilmaz 2013, 60).

Dolayisiyla liderler, orgiitteki huzursuzlugun, problemlerin {istiinii 6rtmemeli,
calisanlarin memnuniyetini artiricit ¢alismalar yapmali ve sorunlardan kagisi segmek yerine
ulasilmasi gereken hedefler belirleyerek calismalar yapmay1 tercih etmelidir (Kése 2008,
115). Bir organizasyonun en 6nemli kaynag insan, yani emektir. Insanlari yonetmek her
zaman gii¢c olmustur. Yonetimin etkinligi ve siirekliligi ancak etkili liderlik siirecine baglidir.
Insanlar, grup halinde yasamaya egilimli oldugundan ve gruplarimn etkinliginden &tiirii tarihin
her doneminde lidere ihtiya¢ duyulmustur. Dolayisiyla liderlik 6rgiit amaclarini basarmak i¢in
gruplarin hareketlerine yon verme ve gruplari etkileme siirecidir (Giirtiz ve Giirel 2006, 293).

Belirli amaclar1 gergeklestirmek i¢in orgiitleme, yoneltme, gii¢c kullanma ve karar alma
gibi faaliyetleri gergeklestiren kisi liderdir (Yozgat 1984, 315). Her seyden 6nemlisi liderlik
siireci bir farkliliklar1 yonetme sanatidir. Yani siradan insanlarin davraniglarinin disinda
davraniglardir. Bir nevi liderlik siireci de bu farkliliklarin sergilenmesini saglamaktir. Bir
liderin temel gorevlerinden biri herhangi bir insanin temel gelisim alanlarini belirlemek ve
yonetmektir. Oncelikle zihinsel gelisim alanlar1 ardindan kisilik, sosyal, duygusal ve ruhsal
ozelliklerinin gelistirilmesidir (Findik¢1 2009,217-220).

Lider imaj olusturma yetenegiyle hitap ettigi kisilerin diisiincelerini énemli 6l¢iide
degistirebilen ve etkileyebilen bir kisidir. Dolayisiyla lidersiz bir organizasyon diimensiz bir
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gemi gibidir. Lider kisileri etkileyebilmek i¢in iletisim kanallarindan yararlanir. Etkileyici
iletisim, yeni bir paradigma kazandirma sanatidir da denilebilir. Etkilemenin uzun vadeli
olabilmesi liderin karizmatiklik giicline de baglidir. Liderin karsisindaki kitleyi anlamasi ve
onlar1 motive etmesi sayesinde lider-izleyici iletisimi ortaya ¢ikar. Bu etkilesim sayesinde
calisanlarda organizasyona aidiyet duygusu ortaya ¢ikar (Tutar 2009, 305:306).

Islevsel bakimdan liderlik ve yoneticilik birbirine ¢ok benzemektedir. Ancak lideri
yonetici ile ayn1 anlamda gormemek gerekir. Liderlik grup tarafindan secilen kisiye verilen
bir niteliktir. Yoneticilik ise goreve atama seklinde gergeklesen bir olgudur. Liderlik orgiitiin
tiim kademeleri i¢in gegerlidir. Lider, biiyiik planlarin yaraticisidir. Yonetici ise igin yapilmast
ve yiritiilmesinden sorumludur. Fakat yoneticiler bazi kosullar1 yerine getirerek stliik
imajindan liderlik imajina gegebilirler (Tengilimoglu 2008, 116-117).

Tepe yonetici stratejik analizler yaparken vizyoner bir lider stratejileri uygulama
asamasinda gruba kocluk yapar. Uygulama siirecinde her kademeden c¢alisanin katilimini
saglayarak basariy1 yakalamaya caligir (Dinger 2004, 54). Her lider bir yonetici olmadigi gibi
her yoneticinin bir lider olmasi da elbette ki beklenemez. Ancak iyi bir yonetici olabilmek
icin liderlik vasiflarina da sahip olunmasi gerekir. Yonetici kendisine verilen formel yetkileri
kullanirken lider kendi kisisel giiciinden faydalanir. Liderlik=f (lider, izleyiciler, kosullar)
olarak matematiksellestirilebilir (Efil 1999, 8).

YONETICILER LIDERLER
Lider Lider Y Onetici
Olmayan o Olmayan
Y Oneticiler Yoneticiler Liderler

Kaynak: (Gliney 2007, 359:360)

Tablo 1: Yonetici ile Lider Arasindaki Farklar

Yénetici Ozellikleri Lider Ozellikleri
Yoneticidir Yenilik¢idir
Diizeni Siirdiiriir Farklilik Yaratir
Koruyucudur Gelistiricidir
Sistem ve Yap1 Merkezlidir Birey Merkezlidir

Kontrol Egilimlidir
Kisa Bakis A¢isina Sahiptir
Nasil ve Ne Zaman Sorularina Onem
Verir
Alt Yonetsel Kademelere Bakis
Mevcut Durumu Kabul Etme Egilimi
Yerlesik Normlara Uygun Isgoren
Isi Dogru Yapan

Giiveni Ozendiricidir
Uzun Bakis Agisina Sahiptir
Ne ve Nicin Sorularina Onem
Verir
Cevreye Bakis
Mevcut Durumu Sorgulama Egilimi
Kendisinin Elemanlari

Dogru Isi Yapan

Kaynak: (Tengilimoglu 2008, 116-117)
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Liderlik ve lider kavramina Orgiitiin tiirli ne olursa olsun gereksinim duyulmaktadir.
Sirketlerde yaratici, ilham veren, uzun vadeli diisiinen, aktif, dinamik, sorun ¢ézen liderlere
ithtiya¢ vardir. Glinlimiizde iizerinde durulan bir diger kavram da stratejik liderliktir. Stratejik
liderlik kavrami, stratejik yonetim kavramiyla birlikte meydana gelmistir. Stratejik liderligi
ayr1 bir liderlik bi¢imi olarak gérmeyenler, zamana ve kosula gore liderlik tiplerinden birinin
secilerek uygulanmasi olarak tanimlamaktadir. Stratejik liderligi ayr1 bir liderlik bi¢imi olarak
goren grup ise gelecegi planlamak ve digerlerini bu dogrultuda yetkilendirmek olarak
tanimlamaktadir. Stratejik liderlik uygulamalar1 oOrgiite stratejik yon vermek, temel
yetenekleri belirlemek, insan sermayesini gelistirmek, yeni teknolojilerin kullanimini
saglamak ve degisime ac¢ik olmak gibi boyutlar1 icermektedir (Memduhoglu ve Yilmaz 2013,
132-134).

Genellikle liderlerin sahip olmasi gereken en 6nemli 6zellik yiiriiyerek yonetim (YY)
ilkesidir. Bu ilke liderlerin astlarla yiiz yiize gelerek hitap etmesi gerektigini ifade eder. Bu
hitap sekli calisana liderin heyecan ve motivasyonun yansimasini saglar. Bir lider ayrica
okuyucu lider olmalidir. Robotlarin ve makinelerin yapamadigi, ancak insanlarin yapabildigi
bir sey vardir: Yaraticilik. Stratejik bir lider bunu bilir ve hitap ettigi kitlenin yapiciliginm
artirtr. Stratejik bir lider grubun risk alabilme giiciinii artirir. Risk karsisinda basarisizlikla
kargilasma ihtimalinin oldugunu gruba aktarir. Grubun uzun vadeli kararlar alinirken

katilimin1 saglar. Boylece bir kurum kiiltiirii olusturulmasini tesvik eder (Ertuna 2008,
177:178).

1930°1u yillarda liderlik kavramiyla ilgili bilimsel arastirmalar yapilmaya baglanmistir.
Yapilan calismalar sonucu cesitli liderlik teorileri, bir bagka ifadeyle yaklagimlari ortaya
cikarilmistir. Bu yaklasimlar; 6zellikler teorisi, davranigsal liderlik teorileri, durumsal liderlik
teorileri ve modern liderlik teorileridir. Yapilan arastirmalarda cesaret, zeka, diisiince,
onderlik etme, gibi Ozellikler tanimlanarak liderlikle ilgili nitelikler olusturulmaya
calisilmigtir. Ancak bir liderde olmasi gereken Ozellikler {izerinde net bir goris
belirtilmemistir (Efil 1999, 117).

Liderlik Teorileri

] |

Ozellikler Davranissal Durumsallik Modern
Teorisi Teoriler Teorileri Liderlik
A
Ohio State Universitesi Fiedler’in Etkin Liderlik Etkilesimci Liderlik Teorisi
T.iderlik Calismalar Modeli
Michigan Universitesi Liderlik Yol Amag Teorisi Doniigiimceti Liderlik Teorisi
Calismalar
Balke ve Mouton’unY énetim Vroom ve Yetton’un Liderlik
Tarz1 Qlcedi Teorisi
Douglas Mc Gregor’un X ve Y Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik
Teorisi Teorisi
Rensis Likert’in Sistem 4 Hersey ve Blachard’in Liderlik
Madeli Modeli

Kaynak: (Topaloglu ve Kog 2010, 166-179)
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Son yillarda en ¢ok iizerinde durulan hususlardan biri de performans degerlendirme
konusudur. Calisanlarin performansi degerlendirilirken firmanin bir biitlin olarak ele alinmast
gerekir. Firmanin performans: Olclilmeden calisanlarin  performansinin  Slgiilmesi
basarisizligin odiillendirilmesine sebep olabilir. 1999 yilinda yapilan arastirmalarda firmalarin
%78’inin performans degerlendirme calismalar1 yaptig1 tespit edilmistir. Ayrica, firmalarin
%?22.1’inde c¢alisanlarin tiimiiniin ayn1 kriterlere gore degerlendirildigi belirtilmistir.
Firmalarin biiylik bir ¢cogunlugunda degerlendirme sonuglarinin kariyer, licret ve egitim
amactyla kullanildigi ortaya ¢ikmustir (Tiirkoglu 2000, 53-56). Is goreni degerlendirme
kavramini da, bir degerlendirme caligsmasi olarak degil, gelisim amacl bir siire¢ olarak
gormek gerektigi vurgulanmistir (Tengilimoglu 2008, 188-189).

Performans degerlendirme, personelin mevcut durumunu ve gelecege iliskin gelisme
potansiyelini belirleme ¢alismasidir. Is gdren degerlemesi ortak bir ¢alisma, sorumlulugun
paylasilmasi, yetisme ve gelismeye olanak saglayan bir sistemdir. Kisaca isletmenin
hedeflerine varmak igin yaptigi ¢alismalara personelin katkisinin Ol¢iilmesidir. Etkili bir
performans degerlendirme ile calisan eksiklikleri tespit edilmekte ve bdylece personel kendini
gelistirme imkani elde etmektedir. Etkili bir performans degerlendirme {ist ile ast arasinda
kurulan iyi bir iletisime baglidir. Dolayisiyla performans degerlendirme goriismeleri ile
personele sonuglarin iletilmesi onlarin motivasyonu arttirmakta, verimlilige olumlu katkilar
saglamaktadir (Mucuk 2008, 172:173).

Klasik performans degerlendirme yontemlerinde ¢alisana sadece iistii tarafindan geri
bildirim verilmesine karsilik, modern yontemlerde daha genis bir gurubun degerlendirmesi
s0z konusudur ve modern yontem daha fazla sonu¢ odaklidir (Ath 2012, 218). Bir ¢alisanin
performansini degerlendirmek kesinlikle zor bir igslemdir. Yoneticiler en iyi sonug alacaklari
sistemi kendileri belirlemelidirler (Ulukan 2013, 126-127).

Performans degerlendirmesi yapmanin 6nemli iki amaci vardir: Bunlardan ilki is
performansi hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi iicret yonetimi, egitim yonetimi, terfiler gibi
alanlarda kullanilmaktadir. Ikinci amaci ise personelin gorev tanimlarinda yer alan
standartlara ne dl¢iide uydugunu saptamaktir (Palmer 1993, 9).

Is gérenin performans diizeylerini belirlemek igin cesitli yontemler kullanilmistir. En
klasik yontemlerden en modern yoOntemlere gelene kadar gesitli arastirmalar yapilmis ve
giiniimiizde de performans degerlendirme sikca ilizerinden durulan ve olduk¢a O6nemsenen
konu olma 6zelligini tasimaktadir (Mucuk 2008, 173).

Insana yénelik yapilan degerlendirmeler cogu zaman risk tasir. Bu nedenle is gdren
degerlendirmesinde de yanilgi payr oldugu icin g¢esitli sorunlarla karsilagilabilmektedir.
Olgme aracindan kaynaklanan hatalar, performansi 6lgecek aracin niteligine gore degistigi
i¢in oldukea yiiksektir. Olgme aracinin giivenilirlik diizeyi diisiik ise, hata pay: ile karsilasma
bu duruma paralel olarak yiiksek olmaktadir. Asir1 hosgoriilii veya kati olmaktan kaynaklanan
hatalar, personelin hak ettiginden daha az veya daha yiiksek puanlar almasina neden
olmaktadir. Standart 6l¢lim hatalari, degerlendiricinin orta nokta puanlari ¢ok sik olarak tim
kisiler i¢cin kullanmasidir. Yakin zaman etkisi hatalari, insanlar o tarihe en yakin olaylari
hatirlama egiliminde olduklari i¢in tiim yil boyunca gerceklestirilen performanstan ziyade en
son performansin baz alinarak degerlendirilmesidir. Ayrica c¢alisanlarin tek bir yoniiniin
degerlendirilmesi ve en son Olgiilen puana bagli kalinmasi da karsilasilan hatalar arasindadir
(Helvac1 2002, 5-7).

Iyi bir performans degerlendirme sistemi &n yargilardan ve hatalardan miimkiin
oldugunca arindirilarak olusturulmus bir sistemdir. Degerlendirme Olgiitleri her bir isin
etkinligiyle ilgili olmalidir. Bu nedenle birkac¢ etkinligi bir arada ele almak sikintilara
sebebiyet verebilmektedir. Performans degerlendirmede karsilasilan giigliiklerden biri de zayif
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— orta - iyl gibi kategoriler olusturmaktir. Zira, bu kategoriler etkili bir degerlendirme
saglamamaktadir. Her yonetici belirli sayidaki is goreni degerlendirmelidir. Aksi takdirde
degerlendirme olumsuz etkilenmektedir. Ayrica, is géren isin her asamasinda gézlenmeli ve
hale etkisinden uzak bir degerlendirme yapilmalidir (Akat 2004, 105).

Performans degerlendirme sisteminin kimler tarafindan yiiriitiilecegi firma
politikalarina gore degisiklik gdsterebilmektedir. Burada en 6nemli konu degerlendiricinin is
goreni uzun siire gozlemleme imkani saglamis olmasidir. Kisinin isini nasil yaptigini bilen
kisi onun ilk derece amiridir. Degerlendirmeyi yapan c¢ogunlukla ilk derece amirdir.
Genellikle birka¢ derece yoneticinin kisiyi degerlendirdigi ya da kisinin kendisini de
degerlendirdigi sistemler siibjektifligi ortadan kaldirmaktadir (Kaynak, et al. 2000, 209).

VERIi SETi VE METODOLOJI

Liderler, is gorenin performansina dolayli ya da dolaysiz yollarla olumlu veya
olumsuz etkide bulunurlar. Bu arastirmanin amaci olusturulan anket ile ¢alisan bireylerin
performansi tizerindeki liderlerin etki diizeyini 6lgmektir.

Is gorenin performans diizeyi iizerinde otokratik lider, liberal lider, hiimanist lider,
tatli-sert lider, demokratik lider tiplerinin farklilik gosterip gostermedigi asagidaki hipotezler
yardimiyla test edilmistir:

Hy: Calisanlarin performanslari ile lider tipleri arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin performanslari ile lider tipleri arasinda yiiksek derecede anlamli bir
iligki vardir.

H;: Calisanlarin performanslari ile lider tipleri arasinda orta derecede anlamli bir iligki
vardir.

Hj: Calisanlarin performanslari ile lider tipleri arasinda ¢ok diisiik derecede anlamli
bir iliski vardir.

Arastirmanin uygulama asamasi i¢in veri toplama yontemi olarak anket metodolojisi
secilmistir. Anket iki boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde ankete katilanlarin cinsiyet,
yas, egitim durumu, medeni durumu ve kurumda calisma siiresi gibi demografik bilgilerini
Olcen sorular yer almaktadir.

Ikinci boliimde ise calisanlara, liderlerin davramislarina ve bundan ne yonde
etkilendiklerine yonelik sorular sorulmustur. Anketteki toplam soru adedi besli likert 6l¢egi
bazli 20 sorudur. Besli likert 6lgeginde cevaplar “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”,
“Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde derecelendirilmis ve
tasarlanmigtir. SPSS’te bu soru verileri demografik boliim i¢in nominal deger olarak, lider ile
performans arasindaki iliskiyi degerlendiren boliim igin Olgek (scale) tipi olarak ele alinmustir.
Calismada kullanilan anket sorular1 Ek-1 de yer almaktadir.

Otomotiv sektdriinde faaliyet gosteren firma g¢alisanlarina dagitilan anket sorularinin
51 tanesinden geri doniis olmus ve cevaplar alinmistir. Anket sorularina verilen cevaplar
1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum 5=Kesinlikle
katiliyorum seklinde kodlanarak SPSS programina veri girisi saglanmistir. Arastirma
sonucunu elde etmek amaciyla lider tipi ile personel performansi arasinda iliski olup
olmadigini 6lgmek iizere korelasyon analizi yapilmistir. Ayrica demografik veriler tizerindeki
inceleme capraz tablo aracilidi ile yas, cinsiyet ve egitim durumu arasindaki iliski irdelenecek
sekilde diizenlenmistir. Ayn1 zamanda, elde edilen veriler tablolardan yararlanarak
histogramlarda detayli bir sekilde incelenmistir. Bahsedilen analiz sonuglari ve buna bagl
yorumlar asagida ifade edilmistir.
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Tablo 2: Cinsiyet, Yas ve Egitim Durumu

Cinsiyet * Yas * Egitim Durumu Capraz Tablo (Crosstabulation)

Egitim Durumu Yas Total
18-25 26-33 34-41 42-49 50 ve tizeri
Cinsiyet Bayan 1 1
JLise
Total 1 1
Bay 1 2 1 2 6
Cinsiyet
IMeslek Yiiksek Okulu Bayan 0 3 1 0 4
Total 1 5 2 2 10
Bay 4 6 4 2 16
Cinsiyet
JLisans Bayan 4 7 1 3 15
Total 8 13 5 5 31
Bay 3 0 0 3
Cinsiyet
Y iiksek Lisans Bayan 1 2 1 4
Total 4 2 1 7
Bay 1 0 1
Cinsiyet
JDoktora Bayan 0 1 1
Total 1 1 2
Bay 5 11 5 5 0 26
Cinsiyet
Total Bayan 4 11 4 4 2 25
Total 9 22 9 9 2 51

Yukaridaki tabloda demografik verilere iliskin bulgular yer almaktadir. Arastirmaya
katilanlarin %51°1 bay, %49’u bayan calisandir. Katilimcilarin %2’si lise, %19,6’s1 meslek
yiiksek okulu, %60,8’1 lisans, %13,7’si yiiksek lisans,% 3,9’u doktora mezunudur. Orneklem
yontemiyle secilen c¢alisanlarin %43,1 oram ile en biiyiikk cogunlugunun 26-33 yas arasi
oldugu; %3,9 orani ile en az paya sahip olanlarin ise 50 yas ve lizeri oldugu gézlenmektedir.
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Medeni Durum

30

Frequency
8
|
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T T
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Medeni Durum

Sekil 3: Medeni Durum

Arastirmaya katilan is gorenlerden 36’s1 evli olup, aynt zamanda %70,6’lik oranla
cogunlugu olusturmaktadir.15 bekar personel ise %29,4’liik dilimi olusturmaktadir.

Kurumda Calisma Sidresi

25

20—

Frequency

T T T T~
o-1 il 1-5 71 S-10 10 %Il we Uzeri

Kurumda Calisma Siresi

Sekil 4: Kurumda Calisma Siiresi

Arastirmaya katilan kisilerin %45,1’ini kurumda 1-5 yil aralifinda ¢alismis kisiler,
%13,7°s1 ise 10 y1l ve lizeri ¢alisan bireylerdir. %25,5’1ik oran1 0-1 yil aralifinda calisan
katilimcilar olustururken, %15,7’lik oran1 5-10 y1l ¢alisanlar olusturmustur.

Arastirmanin bulgular ise asagida listelenmistir:
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Tablo 3:Korelasyon Analizi

Case Processing Summary

Cases

Valid Missing Total

N Percent N Percent N Percent

Liderin takim galismasina 6nem
veren davranislari ekip olarak
performansimizi yiikseltir *
Bireysel performansimizin 51 100,0% 0 0,0% 51 100,0%
yiiksek olmasinin ekip
performansini artirdiginin
bilincindeyim

Tablo 4:Liderin Performans Uzerindeki Etkisi

Liderin takim ¢caliygmasina 6nem veren davramslari ekip olarak performansimizi yiikseltir * Bireysel performansimizin
yiiksek olmasinin ekip performansini artirdiginin bilincindeyim Crosstabulation

Bireysel performansimizin yiiksek olmasinin ekip Total
performansini artirdiginin bilincindeyim
Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle
Katiliyorum
Count 0 0 1 1
Kesinlikle Katilmiyorum
% of Total 0,0% 0,0% 2,0% 2,0%
Count 3 0 7 10
Katilmiyorum
% of Total 5,9% 0,0% 13,7% 19,6%
JLiderin takim ¢alismasina
Onem veren davraniglar ekip Count 0 0 2 2
Kararsizim
olarak performansimizi % of Total 0.0% 0.0% 3.9% 3.9,
ylikseltir ’ ’ ’ ’
Count 0 9 1 10
Katiliyorum
% of Total 0,0% 17,6% 2,0% 19,6%
Count 0 5 23 28
Kesinlikle Katiliyorum
% of Total 0,0% 9,8% 45,1% 54,9%
Count 3 14 34 51
Total
% of Total 5,9% 27,5% 66,7% 100,0%

Katilimcilarin %54,9°u liderin olumlu davraniglarinin ekip performansin artirdigini ve
kendi performanslar1 ne kadar yiiksek olursa grubun da basarisinin artacagini diistinmektedir.
Katilimcilarin %2’si liderin takim ¢alismasina 6nem veren davraniglarinin ekip performansini
artirdigi gortisiine katilmamaktadir.
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Tablo 5: Sonug¢

Symmetric Measures

Value [Asymp. Std. Approx. T* |Approx. Sig.

Error’
Interval by Interval Pearson's R ,292 153 2,138 038¢
|Ordinal by Ordinal ~Spearman Correlation ,259 1143 1,877 ,067¢
IN of Valid Cases 51

a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

c. Based on normal approximation.

Yukaridaki korelasyon analizi ile liderin olumlu davraniglar ile ¢alisan performansi
arasinda orta derecede anlamli pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Ek-2 de goriilen histogramlara ve yapilan korelasyon analizine gore anket sorularina
verilen yanitlar incelenecek olursa, otomotiv sektdriinde faaliyet gosteren firma c¢alisanlari
liderlerin kendilerini cesaretlendirdigini belirtmektedir. Buradan liderlerin sorumlulugu
paylastigi, ekip caligmasi olabilecek bir ortam olusturduklar1 ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica
performans degerlendirme kriterleriyle astlarina giiven veren davraniglarda bulunduklari,
ancak degerlendirme esnasinda kisisel 6n yargilarinin etkisinde kaldiklari tespit edilmistir.
Degerlendiricilerin  biiyilk bir ¢ogunlugu liderin baskict tutum sergileme kanisina
katilmadiklar1 igin otokratik lider tipinin bulunmadig1 belirtmistir. Onderlerin verilen islerin
zamaninda bitirilmesi hususunda 6zen gosterdigi, ayrica ekip c¢aligmasina yatkin ortam
sagladigi  anlagilmaktadir. Arastirmanin  sonuglari  1s18inda, 1is gorenler kisisel
performanslarinin ekip performansini etkiledigi konusunda bilinglidir. Yapilan arastirmada bir
liderin altindaki tiim ekip iiyelerinin basarilarinin lider tarafindan goriilmesi ve takdir edilmesi
hususunda beklentilerinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Dolayisiyla ekibin performansinin artmasi
amactyla 6vgii dolu sozler ve takdir yontemi kullanilabilir. Eger liderin performans: astlarin
performansindan diisiikse c¢alisanlar bu durumdan olumsuz yonde etkilenmektedir. Liderler,
olumlu yonleriyle astlarima 6rnek teskil etmekte, ancak firmadaki bazi liderler astlarinin
gelisimini destekleyici calismalar yaparken bazi liderler bu c¢alismalari yapmamaktadir.
Ayrica takim tiyelerinin is birligine ve uyuma 6nem verdikleri goriilmektedir.

SONUC

Calismamizda genel olarak performans yonetimi ve liderlik ile ilgili uygulamalar ele
alinmigtir. Ozellikle dzel sektorde is goren performansinin artirilmasi igin firmadaki liderlerin
etkisi biiyiiktiir.

Ancak her lider tipi is goren iizerinde ayn1 etkiyi birakmamaktadir. Arastirmamizda
liderlerin davramiglar1 ve is goOren performanst arasindaki iliski incelenmistir.
Organizasyonlarda performansi objektif bir sekilde degerlendirmek kolay bir islem degildir.
Zira, giiniimiizde tiim faktorler cok hizli degismekte ve gelismektedir. S6z konusu performans
degerlendirme yontemleri de giiniimiize gelene kadar ¢ok degismistir. Ayni sekilde liderlerin
davraniglart da geleneksel yontemlerden modern yontemlere gelene kadar cesitli agilardan
incelenmistir. Ozellikle stratejik liderlik kavrami giiniimiizde iizerinde durulan énemli bir
kavram olmasi dolayisiyla gelecek yillarda hem performans yonetimi kavrami, hem de
liderlik kavrami daha farkli boyutlarda ele alinacaktir.
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Arastirma liderler davranislarinin bireyler {izerindeki etkisini dlgmeyi amacglamistir.
Bu nedenle literatiir tarama ile konu arastirilip, anket yontemi ile uygulama asamasi
tamamlanmigstir. SPSS paket programinda veriler analiz edilmistir. H, hipotezi arastirmada
kabul edilmis olup, olusturulan diger hipotezler reddedilmistir. Katilimcilarin yarist ekip
calismasina 6nem vermektedir. Dolayisiyla liderlerin ekip calismasina yatkin ve personel
motivasyonunu artiracak davraniglarda bulunmasi gerekmektedir. Ayrica liderlerin
sorumlulugu calisanlariyla paylagmasi, degisime ve yenilige O6nem veren davraniglarda
bulunmasi onlar1 bir adim daha bagarili ve desteklenir kilacaktir.

Kaynakc¢a

Akat, Omer. Uygulamaya Yonelik Isletme Politikasi ve Stratejik Pazarlama. Bursa: Ekin
Kitabevi, 2004.

Atly, Dinger. Yetenek Yénetimi. Istanbul: Crea Yaymcilik, 2012.

Dinger, Omer. Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi. istanbul: Beta Yayinlari, 2004.

Efil, Ismail. [sletmelerde Yénetim ve Organizasyon. Istanbul: Alfa Yaymlari, 1999.
Ertuna, Ozer. Stratejik Yonetim. Istanbul: Okan Universitesi Yaynlar1, 2008.

Findik¢1, ithami. Bir Goniil Yolculugu Hizmetkar Liderlik. Istanbul: Alfa Yaymlari, 2009.
Gliney, Salih. Yonetim ve Organizasyon. Ankara, 2007.

Giirtiz, Demet, ve Emet Glirel. Yénetim ve Organizasyon. Ankara: Nobel Yayincilik, 2006.

Helvaci, Akif. Performans Yénetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi. Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 2002.

Kaynak, Tugray, et al. Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul: Dénence Basim Yayim, 2000.
Kose, Arzu. Stratejik Yonetim. Istanbul: Kum Saati Yaynlari, 2008.

Memduhoglu, Hasan Basri, ve Kiirsad Yilmaz. Yonetimde Yeni Yaklagimlar. Ankara: Pegem
Yayincilik, 2013.

Mucuk, Ismet. Temel Isletme Bilgileri. Istanbul: Tiirkmen Kitabevi, 2008.
Palmer, Margaret. Performans Degerlendirmeleri. Istanbul: Rota Yayinlar1, 1993.
Tengilimoglu, Dilaver. [sletme Yonetimi. Ankara: Seckin Yaymcilik, 2008.
Topaloglu, Melih, ve Hakan Kog. Yonetim Bilimi. Ankara, 2010.

Tutar, Hasan. Orgiitsel Iletisim. Ankara: Seckin Yaymncilik, 2009.

Tiirkoglu, Faruk. 2001'e Dogru Insan Kaynaklar: Arastirmas:. Istanbul: Sabah Yayincilik,
2000.

Ulukan, Cemil. Genel Isletme. Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayinlari, 2013.
Yozgat, Osman. Isletme Yonetimi. Istanbul: Veniis Ofset, 1984.

140



Kis-2015 Cilt:14 Sayi:52 (130-145) www.esosder.org Winter-2015 Volume: 14 Issue:52

EKLER
EK-1: Anket Sorulari

Sayin Degerlendirici,

S6z konusu anket, lider olan kisilerin yonlendirdigi bireylerin performansinda bir artis
olup olmadigini incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma bilimsel bir nitelik tagidig1 i¢in, anket
yanitlarinizin kayitlari, kimliginizle ilgili bir bilgi igermez. Sorulara objektif ve samimi
yanitlar vererek katilim gosterdiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

BIRINCI BOLUM
1. Cinsiyetiniz
Bay () Bayan ()
2. Yasiniz
18-25() 26-33() 34-41() 42-49() 50 ve tizeri ()
3. Egitim Durumunuz
Lise () Meslek Yiiksek Okulu () Lisans ()  Yiksek Lisans () Doktora ()

4. Medeni Durumunuz
Evli () Bekar () Diger()
5. Bu Kurumda Calisma Siireniz

0-1  Yid() 1-5 Y11 () 5-10 Y1l () 10 Y1l ve Uzeri ()
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IKINCi BOLUM

Soru < . Kesinlikle Kesinlikle

No Degerlendirme Sorulari Katilmiyorum Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Katilmiyorum
Lider, ytiksek performansl takim

1 tiyelerini cesaretlendirir ve

odiillendirir

Lider, performans degerlendirme
2 kriterleri ile astlarina giivenilir
tavir sergiler

Degerlendiriciler kisisel 6n yargt
3 ve diisiincelerinden uzak bir
puanlama prensibine sahiptir.

Lider, karar verme siireglerinde
4 baskici ve dayatmaci bir tutum
sergiler

Lider, gorevlerin belirlenen
zamanda bitirilmesi konusunda
hassas olmadig i¢in ekip
performansini diigiiriir

Liderin, 6rnek ve olumlu
6 davranislari sebebiyle uzun yillar
bu kurumda ¢aligabilirim

Lider, calisanlarin
performanslarinin

7 degerlendirmelerinde ve sicil
notlandirmalarinda hakkaniyetli
davranmaz

Liderin ¢atisma ¢dzme becerileri
8 zayif oldugu i¢in ekip ici
anlagmazliklar fazladir

Liderin takim ¢alismasina 6nem
9 veren davranislari ekip olarak
performansimiz yiikseltir

Lidere sorunlarimi ileteme imkani1
10 bulamam. Dolayistyla ige olan
motivasyonum diiser

Bireysel performansimizin yiiksek
11 olmasmin ekip performansini
artirdiginim bilincindeyim

Liderin destekleyici bir ¢aligma
12 ortami yaratmamasi sebebiyle is
arayisl igerisindeyim

Liderin tutum ve davraniglari

13 siirekli farkliliklar gosterir

Caligma ortamim ve ¢alisma
kosullarim ile ilgili yapilacak
14 diizenlemelerde goriigiime
bagvurulmasi ¢aligma istegimi
artirir.
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Liderin adil davranislar ekip

15 S
calismasina istegi artirir

Bagsarilarimizin farkinda olmamast

16 caligsma istegimi diisiiriir

Ustlendigi gorevin gerektirdigi
17 yeterliliklere sahip olmamasi
verimimi disiiriir

Lider, fiziksel ve karakteristik
18 yonleriyle astlarina 6rnek teskil
eder

Lider, kisisel swot analizleriyle
astlarinin kisilik geligimini
destekleyici, yetkinlik bazli
caligmalar yapar

19

Kurumun birimleri arasinda
20 isbirligi ve uyum saglayamamasi
orgiitsel performanst diigiiriir
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EK-2: Arastirmaya Ait Histogram Calismasi

Lider, yilksek performansh takim dyelerini cesaretlendirir ve &dddllendirir

Mean = 3
Stdd. Dev
=51

25— 28
=1 225

20—

Frequency

_/

T
oo 1,00 2,00

Lider, yliksek performansh takim Gyelerini
cesaretlendirir ve Sdillendirir

T T T
=00 4,00 =00 K

r tavir sergiler

Lider, performans degerlendirme kriterleri ile astlarina gdveni

=07 Mean = 4,00
Std. Dewv.=1,114
/—\ =5
15—
=
S
=
@
=
g 107
[
==
o T T T T T T T
.00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 5,00
Lider. performans deg lendirme kriterleri ile astlarina
giivenilir tavir sergiler
Degerlendiriciler kisisel &n varg! ve dldstincelerinden uzak bir puanlama
prensibine sahiptir.
=07 Mean— 3,14
Std. Dev.'= 1,625
=51
15—
=
S
=
@
S 1o
g 1o
w
=]
o T T T T T T T
0o 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 5,00
Degerlendiriciler kisisel 6n yarg! ve diisilincelerinden
uzak r puanlama prensibine sahiptir.
Lider, karar verme sulreclerinde baskici ve dayatmaci bir tutum sergiler
157 Mean = 2,78
Std. Dev. = 1,566
=51
10—
=
S
=
@
S
=
&
w
5]
T T
=00 &,00

o T T T
=00 4,00

T T
.00 1,00 2,00
Lider, karar verme streglerinde baskici ve dayatmaci bir
tutum sergiler
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Lider, gdrevlerin belirlenen zamanda bitirilmesi konusunda hassas oclmadig
ekip performansini ddsdrdr

=07 Mean = 1,92
Dev.=1 23
N ="s1
20—
=
=
=
@
=
=
a
b
ey
10
o T T T T T T T
00 1.00 =z,00 3,00 4,00 5,00 5,00
Lider, gérevlerin belirlenen zamanda bitirilmesi
konusunda hassas olmadlgl ¢in ekip performansini
diasarar
Liderin, édrnek ve olumlu davranslan sebeblyle uzun yillar bu kurumda
cahsabi
257 Mean = 3,90
Stod. Dewv. = 1,221
N="51
20
[y —
Z s
o
=
=
b=
[
10 4
=
o T T T T T T T
.00 1.00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00

Liderin, érnek ve clumlu davramslarn sebebiyle uzun
yillar bu kurumda gahsabilirim

Lider, gcahsanlann performanslarnin degerlendirmelerinde ve sicil
notlandirmalarinda hakkaniyetli davranmaz=

=07 Mean - 2,82
Std. Dev. =1 532
M =51
15—
=
=
=
<
S 10
= 1o
b4
i
s
o T T T T T T T
,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 5,00
Lider, cahsanlarin performanslarinin
degerlendirmelerinde ve sicil notlandirmalarinda
hakkaniyetli davranmaz
Liderin gatisma ¢dzme becerileri zayif oldugu igin ekip igi anlagmazhklar fazladir
=20 Mean = 2,8
e PR
M= 51
15
=
=
=
<
s
= 1o
b4
i
s
o T T T T T T T
,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 5,00

Liderin gcatisma ¢dzme becerileri zayif oldugu igin ekip
igi anlasmazhklar fazladir
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