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DERLEME MAKALESI/ REVIEW ARTICLE

OZYETERLILIKTEN ORGUTSEL YETERLILIiGE: LIDER-UYE ETKILESiMi
TEMELINDE BiR DEGERLENDIRME

FROM SELF-EFFICACY TO ORGANIZATIONAL EFFICACY: AN EVALUATION BASED
ON LEADER-MEMBER EXCHANGE

Basak GOGEN!
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Orgiit aragtirmalarinda, yonetici davranislarmin temelde iki sekilde ele alindigi goriilmektedir. ilki, yoneticilerin kisilik
ozelliklerine bagli ozyeterliliklerinin 6ne ¢iktigi mikro bakis acisidir. Bu yaklasima gore Ozyeterlilik aktor lizerinden
tanimlandigindan, yoneticilerin bulunabilecekleri 6nyargili ve degisken davraniglar sebebiyle, orgiitsel diizeyde kuramsal bir
aciklama yapmakta yetersiz kalinmaktadir. Digeri, s6z konusu 6zyeterliligin orgiitiin kisiye verdigi roliin sinirlar igerisinde
sekillendigini 6ngdren makro bakis acisidir. Orgiitsel seviyede tanimlanmus, yeterlilik standartlari, pozisyon olarak yonetici
roliiniin de sinirlarint belirleyeceginden, kisiden bagimsiz yapisal bir yeterlilikten bahsedilebilecektir. Lider ile takipgileri
arasindaki karsilikli iliskiye isaret eden Lider-Uye Etkilesimi Kurami, 6rgiit icerisindeki rollerin olusumunu yalnizca lider ile
takipcilerinin etkilesimine baglayan yontemsel bireyci bakig acisina sahip olmasi agisindan tartigmalidir. Bu ¢aligmada, aktor
iizerinden tanimlanan 6zyeterlilik ile yap1 lizerinden tanimlanan orgiitsel yeterlilik kavramlari karsilastirilmis, varilan sonuglar
Lider-Uye Etkilesimi Kuranina elestirel bir bakis acis1 icerisinde degerlendirilmistir. Boylece, popiiler bir kuram temelinde
farkli epistemolojilerin tartigilmasiyla Orgiit kurami yazimina katki saglanmasi hedeflenmistir. Sonu¢ olarak, Orgiitsel
yeterliligin lider ile iiye etkilesimindeki nedensel iliskilere giiclii yapisal agiklamalar getirecegi, bunun da konuyu bireysel
diizeyde ele alan Lider-Uye Etkilesimi kuraminin aciklayicilarma katki saglayacagi sonucuna varilmistir.
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ABSTRACT

In organizational studies, there are basically two approaches in positioning the leader. At micro-organizational level, the
definition of self-efficacy of any leader is characterized by his own personality traits. Thus, the efforts towards providing a
theoretical explanation at the organizational level in terms of prejudiced and inconsistent behaviors that the leaders may have,
becomes incommensurate. On the other hand, macro-organizational approach defines self-efficacy within the boundaries of the
role that the organization assigns to the leader. Since the organizationally defined competence standards outline the limits of
the managerial role, it would be possible to address structural self-efficacy independent of the agent. The Leader-Member
Exchange Theory (LMX), which emphasizes the reciprocal relationship between the leader and his followers, is controversial
in terms of having a methodical individualist standpoint that explains the formation of roles within the organization solely on
this agency-based interaction. In the study, a critical evaluation of LMX is conducted in terms of different epistemological
views. It is expected to make an academic contribution by challenging an agency-based theory by a structuralist approach. As
aresult, it is argued that organizational efficacy would provide powerful explanations for the causal relationship between leader
and member, thus contribute to the LMX theory.
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EXTENDED SUMMARY

Purpose and Scope:

Although leadership is a widely discussed topic in the field of organizational behavior, a consensus on the scope and definition
is still missing. This divergence undermined the formation of a holistic approach towards leadership theories. Among others,
Leader-Member Exchange theory mainly focuses on leader as an agent, holding an interpretivist and methodological
individualistic view. Most of leadership theories point out the positive effects of self-efficacy on motivation and performance.
Likewise, in LMX the role negotiation process is mainly constructed over leaders’ self-efficacy. In this study, it is argued that
such micro level analysis of the interaction between leader and his followers remains inadequate in providing a comprehensive
understanding to the theory. A structuralist standpoint, on the other hand, raises a counterpoint to rethink about the level of
analysis in LMX. It is suggested that by bringing organizational efficacy into the theory, it would be more explanatory.

Design/methodology/approach:

Basically, this study is an epistemological discussion challenging LMX’s methodological individualistic approach. The origin
of this debate goes back to agency vs structure, or micro vs macro argument. First, basic concepts are introduced by providing
a comprehensive literature review. The term organizational efficacy is presented within a structuralist approach. LMX is
reviewed in line with these theoretical backgrounds, followed by eight propositions: Organizational efficacy is the basic
determinant of the relationship between leader and members; Organizational efficacy provides the legitimacy of leaders’ power
over members and organizational processes; Organizational efficacy provides an efficient and effective orientation and
socialization process for newcomers; Organizational efficacy minimizes the leader-member conflicts; Organizational efficacy
provides an encouraging environment for information to flow easily and effectively in the organization; By setting the right
control mechanisms, organizational efficacy is a tool for eliminating obstacles that both leaders and members face;
Organizational efficacy lessens the mismatch between role and organizational identities; Organizational efficacy provides
proper environment for group heterogeneity.

Findings:

In any social context, individuals in organizations demand a clear understanding of their role identities and how they can fit in
this context. When the structural standards are implicit and contradictory, relationships are built by powerful agents. This leads
to unpredictable job-related behavior, unique to every single interaction. In such an unstable environment, it would be hard to
talk about any deterministic relationship. Hence, organizational efficacy is proposed to be the underlying determinant of the
relationship between leader and member. Besides, social exchange theory provides useful insight to this relationship in terms
of perceived justice. In the absence of structural standards, this perception would be shaped by the powerful agent. Hence,
organizational efficacy is proposed to provide legitimacy of leaders’ power over members and organizational processes.
Moreover, in case of power being determined by personal self-efficacy, dominance struggles cause information withholdings.
Hence, organizational efficacy is proposed to provide suitable environment for information to flow openly and effectively
within the organization. As Weick states (1995, p. 91), the anxiety that uncertainty produces result in sensemaking for
individuals. This would lead to more uncertainty as sensemaking is an individual process unique to its owner. Hence,
organizational efficacy is proposed to provide efficient orientation and socialization processes for the newly recruited. Also, it
is proposed to minimize leader member conflicts. Organizations perform in a wide range of control mechanisms. Modern
organizations mostly loosen those mechanisms as much as possible in order to generate a creative environment. Hence,
organizational efficacy is proposed to be the means to identify and remove unnecessary barriers for the work force. Group
membership and role identities are the essential concepts of LMX. It is proposed that organizational efficacy reduces the
mismatch between role identities and organizational identities. Moreover, when the members of in group and out group are
determined based on the leader’s self-efficacy, the result would be more homogenous groups. Therefore, organizational efficacy
is proposed to provide appropriate environment for group diversity.

Conclusion and Discussion:

It is important for any organization to have standards for every job-related process. Thus, when a position is replaced by another
individual, structure remains intact, supporting the maintenance of the organization. Therefore, organizational efficacy is a
determining factor of a predictable and stable structure. In social sciences, it has always been difficult to study structure apart
from agency. This also counts for LMX. Presenting the fallacies of a merely agency-based approach, it is concluded that the
self-efficacy of the leader is not independent of the organizational efficacy. As a result, organizational efficacy and LMX should
not be regarded as mutually exclusive but as complementary for each other.
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1. GIRIS

Yonetim alanindaki caligmalarda, takimlarin, orgiitlerin ve kurumlarin performanslarinin belirleyicisi olarak en
¢ok cevresel kosullar (belirsizlik, sektorel durum, ekonomik durum vb.) ve yonetici/liderin' rolii 6ne ¢ikmaktadir.
Liderlik, bilinen tiim kiiltiirlerde tarihsel donemler boyunca ve farkli yerlerde, farkli bigimlerde evrensel bir olgu
olarak goriilmiis olup, giiniimiizde de yonetim alanindaki en canli konulardan biridir (Spisak vd., 2011, s. 166).
Ozellikle 21. yiizy1l is diinyas1 igin en 6nemli becerilerden biri liderlik becerisi olarak gosterilmektedir (Akyavuz
ve Asict, 2021, s. 4). Liderlige iliskin en temel beceri ise, yonetimindeki grubun kargt karsiya oldugu mevcut
sartlar1 anlayabilmek ve bu dogrultuda gelecek durumlari 6ngorebilmek olarak tanimlanmaktadir (Spisak vd.,
2011, s. 169). Yoneticinin davranislarina odaklanan bu ¢aligmalarda, karizmatik lider, otantik lider, doniistiiriicii
lider gibi liderlik kavramlari tartigilmakta, yoneticinin kisisel 6zelliklerinin birtakim is sonuglari iizerindeki
belirleyiciliginden bahsedilmektedir. Bu ¢alismalarda yoneticinin ¢evresini sekillendiren aktor olarak ele alindigi
goriilmektedir.

Liderlik konusunda yapilmis ¢alismalarin liderin kigilik 6zellikleri ile lider etkinligi arasindaki mekanizmay1
tatmin edici bir sekilde agiklayamamast (Ng vd., 2008, s. 733), arastirmacilar1 bu iligkideki araci ve diizenleyici
faktorleri bulma arayisina yonlendirmistir. Barrick ve Mount (2005, s. 365), kisilik 6zelliklerinin ise iliskin
davraniglart motivasyon araciligi ile etkiledigini sdylemektedirler. Yapisalcilik vurgusuyla diger motivasyon
kuramlarindan farklilasan, belirlenimci ve ¢evresel etkenleri tek bir model altinda birlestiren sosyal-bilissel kuram
(Bandura, 1977), dzyeterliligi davranisi etkileyen en kuvvetli 6z diizenleme mekanizmasi olarak tanimlamaktadir
(Agars ve Kottke, 2020; Bandura, 1977; 1990; Ng vd., 2008, s. 733; Wood ve Bandura, 1989). Bu anlamda
Ozyeterliligin liderin davraniglari {izerindeki etkisi, bir¢ok ¢aligmada ele alinmistir.

Ozyeterlilik, kisinin istenen sonucu yaratacak davranisi basariyla becerebilecegine dair kanaatidir (Bandura, 1977,
s. 193). Buna gore 6zyeterlilik, 6z yetkinlik algisini yiikselterek i¢sel motivasyonu da arttirmaktadir (Bandura,
1990). Bandura, ozyeterliligin kiginin gerekli yetkinlige ve tesvik edici unsura sahip oldugu taktirde
davranislarinin, gdsterecegi ¢abanin ve zorlu kosullarla bas edebilecegi siirenin temel belirleyicisi oldugunu
soylemektedir (1977, s. 194). Liderin 6zyeterliligi ise, liderin roliiyle ilgili beklentileri karsilayabilecegine, verimli
ve etkili olabilme kapasitesine iligkin inanci olarak tanimlanmaktadir (Fast vd., 2014; Kuvaas ve Bush, 2019).
Ozyeterlilik inanc1 yiiksek olan calisanlarin daha iiretken olduklar1 ve is tatminlerinin yiiksek oldugu gorgiil
calismalar ile ortaya konmustur (Judge vd., 2002). Bu noktada liderin 6zyeterlilik algisinin, takipgilerine iliskin
davranislarini sekillendirdigi s6ylenebilir. Dolayisiyla yeterlilik kavraminin 6rgiitsel yasama iliskin ¢alismalardaki
popiilerligini anlamak zor degildir.

Yapisal bakis agisiyla degerlendirildiginde, liderin 6zyeterlilik algisinin nasil bir baglamda sekillendigi g6z ardi
edilmemelidir. Yeterlilik, dogru baglamda ve dogru ¢izilmis bir ¢ergeve igerisinde performansa olumlu etki edecek
bir degisken olarak degerlendirilebilir. Ancak kurumsal baglamin diisiik standartlara sahip oldugu kosullarda, yani
orgiitsel yeterliligin zayif oldugu durumlarda, fayda saglamaktansa yikici bir hal alabilecegi gozden
kacirilmamalidir. Ancak lider ile takipgileri arasindaki iligkiye odaklanan ¢aligmalarin, drgiitsel yeterliligi goz ardi
ettigi goriilmektedir. Bunlardan biri de biri Lider Uye Etkilesimi (LUE) Kuranmidir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bu
kurama gore lider ve takipgilerinin rolleri, karsilikli beklentilere verilen tepkiler nezdinde olusmaktadir (Kuvaas
ve Buch, 2019, s. 6). Diger bir ifadeyle, lider ile takipgileri arasindaki iligki, aktoriin davraniglari ile agiklanmaya
calisilmaktadir. Siiphesiz bu ¢alismalarin alana katkis1 biiyiiktiir. Ancak yapisal faktorlerin yonetici davraniglarin
anlagilmasi acisindan 6nemi goz Oniine alindiginda, kurumsal standartlarin belirleyiciligi 6ne g¢ikmaktadir.
Yoneticinin kurum igerisindeki davraniglarinin yapisal olarak nasil sekillendigini anlamak, orgiitsel agidan daha
gecerli bir degerlendirme yapabilmek acisindan énemlidir. Yazinda da LUE, durumsallik yaklasimimi goz ardi
etmis olmasiyla da bir¢ok elestirinin hedefi olmustur (Erdogan vd., 2006, s. 396).

Ustelik liderlik iizerine yillardir siire gelen arastirmalar ve ¢ok sayida calisma sonrasinda bile liderlige iliskin tam
ve kapsamli bir anlayisin olusamadigi (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 220), liderlik kuramlarinin ortak bir temelde
birlesemedigi ve arastirmacilarin halen biitiinciil bir kurama ulagmaya ¢alistiklari goriilmektedir (Spisak vd., 2015,
s. 291). Bu problemin nedeninin, liderlik kuramlarinin aktdrii odaga alan yontemsel bireyci yaklagimlarinin tutarlh

' Bu galismada yénetici ve lider kavramlari, orgiit igerisinde kendisine bagh galisanlar1 yonetmekle sorumlu karar verici kisi olarak ayni

anlamda kullanilmustir.
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ve Ongortilebilir nedensel iligkiler tiretememesi oldugu sdylenebilir. Bu ¢aligmada, lider ile takipgileri arasindaki
iligki, bireysel 6zyeterlilik ile birlikte, orgiitsel yeterlilik ile de iliskilendirilerek tartisilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Ozyeterlilik

Aktorii sosyal gevresi igerisinde degerlendiren sosyal biligsel kuramin temelinde, bireyin kendi tecriibelerini
olusturdugu ve olaylart sekillendirdigi yaklasimi yer almakta, bunun temelinde ise 6zyeterlilik bulunmaktadir
(Bandura, 2000, s. 75). Ozyeterlilik, en temel tanim1yla kisinin belli bir gérevi yerine getirebilecegine iliskin inanci
olarak tanimlanmaktadir (Bandura, 1977; Gist, 1987; Gist ve Mitchell, 1992). Ozyeterliligin 6rgiitsel davranis
yazininda oldukga fazla merak uyandirdig: gériilmektedir (Gist ve Mitchell, 1992).

Ozyeterliligin, cevreyi kontrol etme diizeyi ile iliskili oldugu goériilmektedir (Wood ve Bandura, 1989). Kisisel
durumlarin degisebilecegi (saglik, anlik ruh hali gibi) ve goreve iliskin belirsizliklerin olusabilecegi (yeni birisiyle
calismak gibi) diistiniildiigiinde, bireysel kontroliin ve buna bagli olarak dzyeterliligin kesin ve istikrarli sonuglar
dogurmasinin da zor olacagi goriilebilir. (Gist ve Mitchell, 1992). Diger tiim degigkenler sabit varsayildiginda,
kisisel kontrol ne kadar yiiksekse, 6zyeterliligin de o kadar yiliksek olmasi beklenmektedir (Forsterling, 1985).
Benzer sekilde kisinin performansi izerinde kontroliiniin olmadigi inanci, diisiik 6z giivenin de nedenidir (Gist ve
Mitchell, 1992, s. 201). Kontrol algisinin 6zyeterlilik tizerinde bu denli etkili oldugu diisiiniildiigiinde, orgiitsel
baglamda s6z konusu kontroliin yalnizca galisanin veya liderin algi ve degerlendirmesine terk edilmesi
tartismalidir. Ustelik birey yalnizca farkinda oldugu bir durumu kontrol etmeye calisacagindan (Gist ve Mitchell,
1992, s. 202), goreve iliskin tanim ve standartlarin orgiit tarafindan net bir sekilde olusturulmasinda fayda
goriilmektedir.

Bandura, 6zyeterlilik kurammin gruplara, hatta uluslara genellenebilecegini dnermektedir (Gist, 1987, s. 482).
Birey diizeyinden grup diizeyine gecildiginde, orgiitsel acidan lider ve calisanlarin bir arada olusturdugu
takimlardan, drgiitler ve kisilerin birbirileri ile olan etkilesimlerinden de bahsedilmektedir. Bu dogrultuda kolektif
yeterlilik ve orgiitsel yeterlilik kavramlari ortaya ¢ikmistir. Kolektif grup normlari, grup iiyelerinin grup iiyeligine
ve kolektif sorumluluga deger vermelerini saglayan resmi olmayan kural ve beklentiler olarak tanimlanmaktadir
(Celani vd., 2010, s. 1). Kolektif yeterlilik ise, grup liyeleri arasinda, grubun belli bir gérevi bagarilt bir sekilde
yerine getirebilecegine iliskin paylasilan inanci ifade etmektedir (Bandura, 1977; Bohn, 2010; Lindsley vd., 1995,
s. 648). Kolektif yeterliligin kolektif grup normlarindan beslendigi goriilmektedir. Takim — {iye etkilesimi
sirasinda, liyeler goreve iligkin kaynak, bilgi, beceri ve yeteneklere iliskin bilgi toplamaktadirlar (Taggar ve Seijts,
2003). Bu bilgiler 1s181inda kolektif yeterlilik algis1 olusmaktadir. Hem 6zyeterlilik hem de kolektif yeterlilik i¢in
temel dayanak algilardir. Dolayisiyla, her ne kadar liderlik davraniglarinin 6zyeterlilikle dolayli, kolektif yeterlilik
ile dogrudan iligkili oldugu ifade ediliyor olsa da (Taggar ve Seijts, 2003, s. 135) kuramsal agidan kolektif
yeterliligin, 6zyeterlilik bilesenlerinin grup boyutunda analiz edilmesinden baska bir sey olmadig1 sdylenebilir.
Her ikisinin de dinamikleri aynidir ve algi temellidir. Zaten Bandura, kolektif yeterliligin kdklerinin 6zyeterlilikte
oldugunu ifade etmektedir (1982, s. 143).

Orgiitsel baglamda hiyerarsik yap1 ve giic odag1 acisindan liderin rolii énemlidir. Liderlik iizerine yapilmis erken
donem arastirmalarin dnce lidere ait 6zelliklere, sonrasinda ise lider davraniglarina odaklandig1 goriilmektedir.
Ancak bu yonelimler performansi dngdrme agisindan yetersiz kalmis, yeni yaklagimlara ihtiya¢ duyulmustur. Bu
noktada liderlige iliskin yetkinlik temelli yaklasimlar 6ne ¢ikmus, lider yetkinliginin performansi belirleyecegi
iddias1 olusmustur (Gist, 1987, s. 479). Yapilan calismalarda liderin yeterliliginin, lider, takip¢i ve kolektif
yeterlilik boyutlar1 temelinde ele alindig1 goriilmektedir (Hannah vd., 2008, s. 669). Bu dogrultuda lider yeterliligi,
liderin ¢esitli roller, talepler ve baglamlar karsisinda, verimli ve siirdiiriilebilir bir performans sergileyebilmesi i¢in
psikolojik becerileri, motivasyonu, kaynaklar1 ve eylemlerine iligkin becerisine duydugu inang olarak
tanimlanmaktadir (Hannah vd., 2008, s. 670).

Bandura (1977) liderlerin, rollerine iligkin beklentileri karsilamak igin iizerlerinde giiclii bir baski hissettiklerini
soylemektedir. Ancak lider roliindeki kisiler, hedeflerine ulasabilecekleri ve bir gorevi tamamlayabilecekleri
konusunda farkli algilara sahiptirler (Fast vd., 2014, s. 1017). Diger bir deyisle her liderin kendine has bir
Ozyeterliligi bulunmaktadir. Ayrica aymi Ozelliklere sahip yoneticilerin farkli davraniglarda bulundugu
goriilmektedir (Gist ve Mitchell, 1992, s. 185). Ornegin diisiik 6zyeterlilik, yiiksek rol belirsizligi ile birlikte
yiiksek stres durumu olusturmakta, lider bu stres halinden kacginmak igin farkli savunma mekanizmalari
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gelistirebilmektedir (Fast vd., 2014). Ayrica kendi amiri ile iyi bir iliskisi olmayan liderin, takipgilerine daha az
faydali oldugu goriilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 630).

2.2. Orgiitsel Yeterlilik

Orgiitsel yeterlilik, yazinda oldukca yeni ve iizerinde ¢cok az sayida calisma yapilmis bir kavram olup, Bandura’nm
1997 yilinda yazdig1 Self-efficacy.: The excercise of contol kitabinda, galisanlarin 6rgiitiin hedefe ulagsmak adina
gerekli eylemde bulunabilme becerisine olan inanci olarak tanimlanmistir (Du vd., 2015, s. 180). Sosyal bilimlerde
ilk karsilasilan gorgiil ¢aligmalardan biri 2002 yi1linda Bohn tarafindan yapilmis ve bu ¢alismada orgiitsel yeterlilik
soyle tammlanmustir: “Orgiitsel yeterlilik, érgiitiin icerisinde bulundugu is cevresindeki talepler, zorluklar ve
firsatlar ile basa ¢ikma kapasitesidir. Calisanlarin kolektif kapasiteleri, amaglar: ve psikolojik dayanikliklarina
yonelik anlamlandirmalarimin toplanidr” (2002, s. 65). Ayni calismada Bohn’un orgiitsel yeterlilik ve orgiitsel
inan¢ (confidence) kavramlarmi birbirinin yerine kullandigi goériilmektedir. Bu caligma, kavramin literatiire
yeniden tasinmasi ve orgiitsel yeterlilik ile liderlik iligkisini giindeme getirmesi agisindan 6énemli goriilmektedir.
Ancak orgiitsel yeterliligin temelinin yorumsamaci bir yaklagimla ¢aliganlarin anlamlandirmalarina dayandirdigt,
lider-orgiit iliskisinin ise liderin ve ¢alisanlarin davraniglart ile tanimlandigi sdylenebilir. Diger bir deyisle,
orgiitsel yeterliligin temel belirleyicisinin lider oldugu ifade edilmektedir (Bohn, 2002, s. 76-77). Benzer sekilde,
Lindsley ve arkadaslari (1995, s. 648) ile Bohn (2010, s. 228) orgiitsel yeterliligi, 6rgiitiin belli bir gérevi basari
ile yerine getirebilecegine iliskin kolektif inang olarak tanimlamaktadirlar. Orgiitsel yeterliligin yalnzca kolektif
inan¢ temelinde tanimlanmasiyla, kolektif yeterlilik kavramindan anlamli bir sekilde farklilasamadigi s6ylenebilir.

En yeni ¢alismalardan birinde ise orgiitsel yeterlilik, karar vericinin Orgiitiin becerilerine ona inanci olarak
tanimlanmaktadir (Cao vd., 2020, s. 661). Bu ve yukarida bahsedilen tanimlamalarla 6rgiitsel yeterlilik, LUE ’nin
algisal bir boyutu olarak da degerlendirilebilir. Bohn’un ¢alismalarinda da goriilebilecegi gibi (2002; 2010), gerek
kuramsal agidan gerekse dlgek gelistirme agisindan orgiitsel yeterlilik, dar bir kapsamla, kolektif yeterliligin bir
alt kategorisi olarak ele alinmaktadir. Sonraki orgiitsel yeterlilik ve LUE ¢alismalarinin da benzer bir cercevede,
yontemsel bireyci bakis acistyla yiiriitiildiigii, orgiitsel yeterliligin temelini olusturan yapisal etkenlerden hemen
hemen hi¢ bahsedilmedigi goriillmektedir.

Diger taraftan yazinda orgiitsel yeterlilik, yapisal standartlara isaret edecek sekilde, orgiitiin kendi g¢evresi
icerisindeki taleplerle, zorluklarla ve firsatlarla etkili bir sekilde bas edebilme kapasitesi olarak da
tanimlanmaktadir (Giinzel-Jensen vd., 2018, s. 116). Bu ¢alismada her ne kadar yine lider 6zellikleri 6n plana
¢ikartilmis olsa da, tanimda alg1 temelli degil, fiili bir kapasiteden bahsedilmektedir. Bu ayirim énemlidir ¢iinkii,
orgiitsel acidan iki yaklasimin temelinde yatan mekanizmanin farkli oldugu ve farkli 6rgiitsel sonuglara yol
acabilecegi diigiiniilmektedir. Ne de olsa, orgiitiin hedeflerine ulasma konusundaki yetkinligi olarak orgiitsel
yeterlilik, bireysel ve kolektif yeterliliklerin {izerinde ve 6tesinde bir duruma isaret etmektedir (Rennesund ve
Saksvik, 2010, s. 636). Bu caligmada orgiitsel yeterlilik fiili kapasiteye isaret eden yapisal bakis acistyla ele
almmugtr.

2.3. Lider-Uye Etkilesimi

Lider ile takipgileri arasindaki karsilikli ve birbirini etkileyen bir iliskinin varligin1 éne siiren LUE kurammin
(Dansereau vd., 1975; Graen ve Cashman, 1975; Graen ve Uhl-Bien, 1995) biiyiik dl¢lide sosyal takas kurami
iizerine kurulu oldugu goriilmektedir (Dulebohn vd., 2012; Matta ve Van Dyne, 2015). Buna gore lider ve
takipgilerinin rolleri, karsilikli beklentilere verilen tepkilere gore olusmakta (Kuvaas ve Buch, 2019, s. 6), bu
tepkiler, bir ugta gérev Otesi davranis, karsilikli giiven, sempati ve ortak kader algisi olarak ifade edilmekte iken,
diger ucta yazili gorevlerle sinirlilik, rol tanimli iligkiler ve ayr1 kaderler olarak tanimlanmaktadir (Dansereau vd.,
1975; Graen ve Schiemann, 1978).

LUE igerisinde, lider ve iiyenin rol pazarhig: siireci {i¢ asamadan olusmaktadir (Graen, 1976; Graen ve Uhl-Bien,
1995). Rol bulma asamasinda, lider iiyenin beceri ve yeteneklerini degerlendirmekte; rol olusturma asamasinda
lider ve iiyenin rolleri ve beklentileri, giiven ve sadakat boyutlarinda yeniden tanimlanmakta; rutinlesme
asamasinda ise, anlasilan roller belli bir rutine baglanmaktadir (Kelley ve Bisel, 2014, s. 434). Cogu zaman kisinin
rol beklentilerinin resmi ve mesru belirleyicisinin amiri oldugu diisiiniildiigiinde, LUE modelinin rol olusturma
stirecinin en 6nemli belirleyicisi oldugu goriilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 621). Graen vd. (1973, s. 396),
roller genellikle karmasik oldugundan ve agikg¢a belirtilmediginden, roliin orgiit i¢i kisilerce tanimlanmasinin
o6nemini vurgulamaktadirlar. Buna gore lider, astindan belirli bir rol performansi beklemekte, bu yonde baski
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kurmakta ve bunun sonucunda davranis olusmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 621). LUE modeli, bu rol
pazarlig1 sonucunda roliin olusumunu ifade etmektedir.

LUE kuramu, takipgileri iki kategoriye ayirmaktadir; yéneticinin kisith zamani olmasi nedeniyle yakin iligki
gelistirdigi ve destekledigi, birlikte ¢caligmak iizere sectigi astlarindan olusan i¢ grup ile resmi ve uzak iligkilerin
kuruldugu dis grup (Dansereau vd., 1975; Dienesch ve Liden, 1986; Graen ve Cashman, 1975; Graen ve Uhl-Bien,
1995). i¢ grup iiyelerinin lideri birgok boyutta olumlu degerlendirdikleri, bu lidere yiiksek derecede giiven, sayg1
ve sadakat gosterdikleri goriilmektedir (Arikan ve Caliskan, 2013; Dienesch ve Liden, 1986, Graen ve Schiemann,
1978). Ancak bu modelde takipgilerin performansinin yalnizca liderin bakis agisina gore degerlendirilmesi
(Danserau vd., 1975; Liden ve Graen, 1980) LUE ve performans arasindaki iliskiye golge diisiirmektedir. Nitekim
birgok c¢aligmada i¢ ve dig grup arasinda goérev performansi agisindan bir fark bulunamadigi goriilmektedir
(Dienesch ve Liden, 1986, s. 622).

Yapilan arastirmalar, LUE kalitesinin is tatmini, is performansi, drgiitsel baghlik ve orgiitsel vatandashk gibi is
sonuglar1 tizerinde olumlu etkisi olduguna isaret etmektedir (Arikan ve Caliskan, 2013, s. 3). Ayrica yiiksek
kalitede LUE nin, taraflar arasinda daha fazla giiven ve sayg1 yaratarak, daha fazla bilginin paylasilmasina, daha
etkin geribildirimler verilmesine ve daha iyi iletisim kurulmasina yol actig1 soylenmektedir (Graen ve Uhl-Bien,
1995). Ancak bu kurama gore iligkilerde belirleyici olan, liderin 6zyeterlilik algisidir. Ne de olsa, liderin se¢imine
gore belirlenen gorev ve sorumluluklar takipgiler nezdinde farkli sekillerde degerlendirilebilmektedir. Lider
tarafindan delege edilen gorev ve sorumluluklarin, orgiitsel baglamda ne derecede destek ve karsilik buldugu
énemlidir. Ciinkii liderin delegasyonu LUE agisindan temel girdi olarak kabul edilmekte, bu da liderin ve iiyelerin
davranislarini belirlemektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 629). Ornegin benzer gérev ve sorumluluklarin
verildigi calisanlardan bir kisminda istismar algisi olusturabilirken, digerleri liderin kendilerinin profesyonel
gelisimine katkida bulunmaya calistigini diistinebilmektedirler (Dienesch ve Liden, 1986, s. 629). Dolayisiyla lider
iiye etkilesimi standartlarinin hangi diizeyde belirlendigi 6nemlidir.

Bu kurami destekleyen bir¢ok gorgiil caligma oldugu kadar, kuramin zayif yonlerinin de tartisildigt gortiilmektedir.
Kuramsal agidan en biiyiik elestiriyi ise Graen ve arkadaglarinin olusturduklart modelden, hizli bir sekilde ve giiglii
bir kuramsal veya gorgiil gerek¢e sunmadan rol olusturma siirecine yonelmis olmalar1 almaktadir (Dienesch ve
Liden, 1986, s. 624). Ustelik kuram, lider ile takipcileri arasindaki iliskilerinin ne sekilde olustuguna dair cok
kisitlt bilgi sunmaktadir.

Yazinda LUE konusunda yapilan yakin tarihli ¢alismalarn en ¢ok lider davranislariin LUE ne etkisi veya belirli
is sonuglar1 agisindan LUE nin aracilik etkisi iizerine oldugu, LUE ile yeterlilik iliskisinin ise en fazla dzyeterlilik
ve kolektif yeterlilik agisindan ele alindig1 goriilmektedir. Baglamin etkisine isaret eden galigmalar olsa da bu
etkiyi aciklayan veya LUE ile orgiitsel yeterlilik iliskisini anlamaya yonelik yapilmis bir calismaya
rastlanmanustir. Baz1 LUE galismalar1 farkli analiz diizeylerinde yapilarak alana katk1 saglamis olsa da tartismanin
biiyiik oranda i¢ grup — dis grup ayirimi iizerinde yiiriitiildiigii goriilmektedir. LUE kuramimin temelini olusturan
Graen, Uhl-Bien ile kaleme aldig1 makalesinde (1995), LUE’nin déniistiiriicii mii yoksa etkilesimci mi oldugu
seviyesinde bir tartigma ortaya koymakta, baglamin etkisi ve yapisal faktorlere hi¢ deginmemektedir. Nispeten
yakin tarihli caligmalarda kiiltiiriin etkisine deginen az sayida arastirmaya rastlanmaktadir (Erdogan vd., 2006).

3. TARTISMA

Orgiitlerdeki bireyler, sosyal baglami ne olursa olsun, kim olduklarma ve icerisinde bulunduklar1 gevreye ne
sekilde uyum gosterebildiklerine dair agik bir anlayisa sahip olma ihtiyacindadirlar (Ashforth ve Schinoff, 2016,
s. 112). Boylece drgiitsel baglamda belirgin olan yapi, calisanlarin davramislarinin da kaynagi olmaktadir. Orgiitsel
davraniglarin ve sonuclarinin anlasilmasi ve ongoriilebilmesi agisindan, orgiitsel standartlarin zayif ve yetersiz
kaldig1 durumlarda, aktorler ve iliskilerin belirleyiciligi s6z konusu olmaktadir.

Bandura (1977, s. 193), bireylerin davranislarina iligkin motivasyonun, ¢evreden gorecekleri 6diil beklentisiyle
olustugunu sdylemektedir. Dolayisiyla beklenen 6diil, davranisin da belirleyicisi olmaktadir. Bu durumda hem
yoneticiler hem de takipgileri agisindan, iliskiler temelinde beklenen kisisel ddiiller ile orgiitsel standartlarla
belirlenmis kurumsal 6diillerin hangisinin baskin oldugu 6énem kazanmaktadir. Ne de olsa, kisinin yetkinligini
kanitlama veya ifade etme motivasyonu her bireyde vardir, ancak bu motivasyon kisinin icerisinde bulundugu
baglamdan ayr1 diisiiniilmemelidir (Markus ve Kitayama, 1991, s. 241).
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Orgiitsel baglamda, gorevin degiskenligi, istikrarli olup olmadig1 ve odag, i¢sel veya dissal etkenlerin varlig,
acisindan bir degerlendirme yapildiginda, kaynak kullanimi, belirsizlik, risk, bilgiye erisim gibi faktorlerden
bahsedilmekte, bunlarin bireysel 6zyeterliligi ne sekilde yiikseltebilecegine dair dneriler sunulmaktadir (Gist ve
Mitchell, 1992). Tiim bu degiskenleri farkli bireyler agisindan ele almak sayisiz kombinasyondan bahsetmek
anlamina geleceginden uygulanabilirligi siipheli goriilmektedir. Bahsedilen degiskenlerin orgiitsel standartlar
cercevesinde tanimlanmasi ve ¢alisanlarin kaynak kullanimlarinin net bir sekilde belirlenmesi ile, bireysel algi
farkliliklarinin en aza indirgenebilecegi ve kisisel oOzyeterlilikten bagimsiz olarak oOrgiitsel yeterliligin
saglanabilecegi diisiiniilmektedir.

Orgiitsel yeterliligin yiiksek standartlara sahip olmadig1 durumlarda, lider roliinii kendi 6zyeterlilik standartlarina
gore sekillendirerek ona gore eyleme gegmektedir. Diger taraftan orgiitsel yeterliligin yiiksek oldugu durumlarda
birey, “sdz konusu orgiitiin yoneticisi rolii” ile 6zdesleseceginden, orgiitsel kimliginin olusmasi i¢in kurumsal
standartlar belirleyici olacaktir. Sonucta 6nemli olan yoneticinin aktor olarak degil, orgiitiin temsilcisi olarak
hareket etmesidir (Cao vd., 2020, s. 661). Kurumsal standartlar1 yiiksek olan, lideri orgiitsel yeterlilik ile
destekleyen bir yapida en az diizeyde problem ¢ikmasi beklenebilir. Kisinin 6zyeterliligi tizerinden tanimlanmig
bir yonetici roliiniin daha degisken ve gecici, eylemlerinin ise &ngoriillemez olacagi sdylenebilir. Orgiitsel
standartlarin belirgin olmadigi kurumlarda yoneticilerin olduk¢a kaygan bir zeminde oturduklari, en ufak bir
uyusmazlikta pozisyonunu hizla kaybedebilecekleri 6ngoriilmektedir. Bu agidan bakildiginda 6rgiitsel yeterlilik,
kisilerden ¢ok pozisyonu tanimladigi i¢in daha saglam ve kalici bir duruma igaret etmektedir.

Orgiitsel basar1 agisindan en dnemli etkenlerden birinin ydnetici oldugu siiphesizdir (Fast vd., 2014). Orgiitsel
basarilar kadar hatalar ve basarisizliklar da hemen her zaman yoneticiye mal edilir. Bu konuya iki sekilde
yaklagilabilir; Birincisi, basart da basarisizlik da orgiitsel yap1 ve buna bagli siireglerin bir sonucu ise basart ve
basarisizliklarda tek basina yoneticiyi sorumlu tutmak dogru olmayacaktir. Diger taraftan orgiitsel yeterlilikten
bahsedilemedigi, yonetimin yalnizca ydnetici roliinii oynayan kisinin 6zyeterliligine birakildigr durumlarda igin
icerisine Onyargilar, kisisel c¢ikarlar, kisilik 6zellikleri gibi 6ngdriilmesi olduk¢a zor etkenler ¢cok daha fazla
gireceginden yapisal ve istikrarli bir durumdan da so6z edilemeyecek, basarisizligin sebeplerine ulagmak
zorlasacaktir.

Ozyeterlilik ve yetkinlik iliskisi, iizerinde derinlemesine diisiiniilmesi gereken bir konudur. Yetkinlik olmadan
Ozyeterlilikten bahsetmek, yonetsel anlamda her seyi aktoriin muhakemesine birakmak olarak degerlendirilebilir.
Orgiitsel siireclerde kritik yonetsel yetkinliklerin tanimlanmas elbette ki gereklidir. Ancak burada fiili ve algilanan
yetkinlik ayirimi 6nemlidir, ¢linkii 6zyeterlilik iizerinde belirleyici olan yetkinlik fiili degil algilanan yetkinliktir
(Gist, 1987, 5. 479). Dolayisiyla kisi fiilen yetkin olmadig1 halde yetkinlik ve dolayisiyla 6zyeterlilik algis1 yiiksek
olabilir. Yiiksek ozyeterlilik algisinin, yetersiz bilgi sahibi olma durumunda da kendine fazla giivenmeye yol
acabilecegi goriilmektedir (Gist, 1987; Lindsley vd., 1995). Boyle bir durumda yiiksek performans beklentisi
sonugsuz kalabilir. Benzer sekilde aslinda fiilen yetkin bir ¢alisanin, ¢esitli sebeplerle (kiiltiirel veya kurum igi
ayirimeilik, diisiik orgiitsel standartlar gibi) aldigi olumsuz veya yetersiz geribildirimler ile 6zyeterlilik algisi
diismiis olabilir. Baz1 durumlarda ise, liderin yetersiz olduguna iliskin korkusu, onu firsatlar1 degerlendirmekten
alikoyabilmektedir (Gist, 1987, s. 473). Dolayistyla 6z yetkinlik, 6zyeterlilik gibi kavramlarin algt boyutunda
degerlendirilmesinin, gergekte neler olduguyla saglam bir iligskisi bulunmayabilir. Diger bir deyisle, lider algisi
iizerinden tanimlanan bir &zyeterliligin sonuglariin dngoriilebilme olasiligi zayiftir.

Basaril1 bir 6rgiit yapisina sahip olmanin lider ile iiye arasinda kurulan iliskinin ve bagin giiciine dayali oldugunu
soyleyen LUE, bu bag ne kadar kuvvetliyse orgiitiin de o kadar basarili olacagini iddia etmektedir. LUE kuramimin
aktorlerin 6znel degerlendirmeleri ve algilar1 {izerine kurulu bir iliskiye bagl oldugu anlasiimaktadir. Ustelik bu
iligkinin kendi igerisinde karsilikli mantiksal bir gelisimi oldugu varsayilmaktadir (Kelley ve Bisel, 2014, s. 434).
LUE’nde ifade edildigi gibi, liderin beklentileri iizerinden belirlenen sorumluluklar ve bu dogrultuda olusan
odiillendirilme beklentisinin drgiitiin temel hedeflerine ulasma ve performansi agisindan dogurabilecegi olumsuz
sonuglar gdzden kagirilmamalidir. Bu noktada, sevgi, saygi, giiven ve sorumluluk varsa, lider ile takipgilerinin
arasinda olusacak siki baglar sayesinde orgiit basarili olur seklinde bir yaklasim gergekten uzak, romantik bir
yaklasim olarak degerlendirilmektedir. Buradan, baglilik, giiven, sorumluluk gibi kavramlarin dnemsiz oldugu
sonucu ¢ikartilmamalidir. Dikkat ¢ekilmek istenen nokta, tim bu iligskisel degiskenlerin igerisinde bulundugu
yapinin siirecin temel belirleyicisi oldugu, bahsedilen etkilesimlerin ancak yapisal standartlar agik¢a tanimlandig:
zaman anlamli iligkilere yonelik bir agiklayicilik kazanacagidir.

e Onerme-1: Orgiitsel yeterlilik, lider ile iiye arasinda éngoriilebilir bir iliskinin temel belirleyicisidir.
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LUE ile iliskilendirilen sosyal takas kuraminin temel argiimani olan kisilerin karsilikl iliskilerindeki adalet arayis,
ozellikle yonetici ile calisan iliskilerinin aciklanmasi acisindan énemlidir (Wayne vd., 1997). Orgiitsel yeterliligin
g6z ard1 edilmesiyle bir diger sorun burada ortaya ¢ikmaktadir. iliskilerin orgiitsel standartlarla belirlenmedigi
durumlarda, iliskinin adil olup olmadig: kisilerin deger ve algilarina teslim olacaktir. Burada gii¢c unsuru da
devreye girecek, yoneticinin adil ve esitlik¢i olmayan gii¢ uygulamalarindan da bahsedilebilecektir. Diger taraftan
orgiitsel standartlarin yiiksek oldugu bir ortamda giiciin ne kadar merkezi veya dagilmis olacagi da dogrudan veya
dolayli (is tanimlari, yetkinlikler, inisiyatif kullanma vb.) olarak tanimlanacagindan, taraflar sahip olduklar
pozisyonun ve giiciin sinirlarii kolaylikla belirleyebileceklerdir.

Gilg ile iligkilendirilebilecek bir diger kavram kontroldiir. Kiiltiirel kontrol, (6zellikle topluluk¢u kiiltiirlerde ve
orgiitsel yeterliligin zayif oldugu baglamda) yapisal kontroliin yerini alabilmekte (Scott, 1987, s. 507), klan aglart
ve iliskilerinin baskistyla yoneticilerin profesyonel acidan yapisal modelleri secememeleri sonucu
dogabilmektedir (Sargut, 1999). Bu durumun toplumumuzda 6zellikle personel se¢imi ve ise alma siirecinde
oldukca fazla yasandig1 goriilmektedir. Orgiit agisindan deger yaratacak bir adayin yerine, makam ve gii¢ sahibi
bir kisinin direktifiyle standarda uymayan bir kisinin ise alinmasi toplumumuza hi¢ de yabanci degildir.
Profesyonel yapisal standartlara son derece aykiri olan bu talebe karsi ¢ikmak, drgiit ve yonetici agisindan yiiksek
bir maliyete neden olabileceginden, gofu zaman miimkiin olamamaktadir. Orgiit igerisindeki liyakata ve
profesyonellige dayali sistemin bu sekilde delinmesi, ¢alisanlar agisindan da olumsuz duygulara ve is sonuglarina
yol agabilecek, lidere duyulan giiven sarsilabilecek, liderin kontrol giicii sorgulanabilecektir.

e Onerme-2: Orgiitsel yeterlilik, liderin iiyeler ve 6rgiitsel siirecler iizerindeki giiciiniin mesruiyetini saglar.

Yeterliligin orgiitsel olarak tanimlanmasinin bir baska pratik faydasi, oryantasyon ve sosyalizasyon siireglerini
verimli ve etkili kilmas olarak degerlendirilmektedir. Ozellikle drgiite yeni katilan kisilerin drgiitiin isleyisini,
uygulamalarini, kurallarini, kiiltiiriinii ve normlarimni anlamalar1 6nemlidir (Jones, 1986, s. 263). Bu siiregte ilk
intiba onemlidir ve kisisel Ozellikler (ve onyargilar) lider iiye iliskisisin gelisim siirecini giiglii bir sekilde
etkilemektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 626, 628). Ne de olsa, birlikte ¢alismak iizere ilk defa bir araya gelen
kisilerin sahip olduklar1 bilgilerin yaninda tahmini degerlendirmeleri de vardir. Caliganin gelecekteki rol
performansina yonelik bu tahminler, liderin rol pazarlig: siirecinde karsilastigi birtakim belirsizliklere karsi
gelistirilir. (Kelley ve Bisel, 2014, s. 435). Bu belirsizligin yarattigi kaygi, lideri anlam yaratma siirecine de
yoneltmektedir (Weick, 1995, s. 91). Bu siirecle olusan “tahminen iyi” veya “tahminen koti” c¢aliganlar
farklilasmasi, liderin belirleyecegi i¢-grup ve dig-grubunun temelini olusturmaktadir (Kelley ve Bisel, 2014, s.
442). Gériildiigii gibi LUE kurami, kuramin temel yapr taslarindan birini olusturan i¢-grup ve dis-grup (Dansereau
vd., 1975; Graen ve Cashman, 1975) ayiriminda aktorii (lideri) merkeze koyan ve liderin anlam yaratmasiyla
olusan bir rol pazarlig1 anlayisinin iizerine inga edilmistir. Yapisal standartlarin yoklugunda, bu pazarlik siirecinde
giiclii taraf yonetici olmakta, roller yoneticinin 6zyeterliligi izerinden tanimlanmaktadir.

Diger taraftan, liderin 6zyeterliliginin Orgiitsel standartlar ¢ercevesinde sekillendigi durumlarda, liderin ekibine
yeni katilan kisilere orgiitsel rol kimligi ile yaklagmasi beklenebilir. Calisan ac¢isindan bakildiginda, standartlar
yine Orgiit tarafindan belirlenmis olacagindan, kisi kendisini géreve bu dogrultuda hazirlayabilecektir. Lider de
calisandan beklentilerini, tanimlanmig yeterlilik standartlarinda ifade edebilecektir. Oysa c¢aliganin Orgiit
igerisindeki pozisyonunun rol ve is tanimi liderin algisina birakildiginda (Dienesch ve Liden, 1986; 629) problem
ve catigmalar kagiilmaz olacaktir. Ornegin lider, iiyenin profesyonel yeterliligi yerine kendisine karsi sadakatini
onceliyorsa, sistemin sekteye ugramasi kaginilmazdir. Orgiitsel yeterliligin yiiksek oldugu bir ortamda hem lider
hem de iiye acisindan goreve ve iligkilere yonelik belirsizlikler biiyiikk 6lgiide ortadan kalkacaktir. Boylece
oryantasyon ve sosyallesme siireci de daha kisa siirede ve etkili bir sekilde gerceklesebilecek, sonrasinda da daha
istikrarh ve kisisel catismalardan uzak bir lider iiye iliskisinden bahsedilebilecektir.

e Onerme-3: Orgiitsel yeterlilik, drgiite yeni katilanlarin oryantasyon ve sosyallesme siireglerinin etkili ve
verimli olmasini saglar.

e Onerme-4: Orgiitsel yeterlilik, lider iiye catismalarim en aza indirger.

LUE ile belirlenen iliskiler 6rgiit semasinda yazili degildir ve i¢ grup iiyeleri bir anlamda liderin kaderini paylasan
kisiler olarak tanimlanmaktadir (Jones, 2001, s. 766). Olusan iliski ¢er¢evesinde i¢c gruba bir rutini olmayan
gorevler verilebilmekte, bu grup bireysel taktirleri daha fazla kabul etmekte ve zamanla dis grup iiyelerinden daha
yetkin olduklar1 kanisina varmaktadirlar. Bu da yapisal standartlarin olmadigi durumlarda bireysel
degerlendirmelerin &ne ¢ikmasi anlamina gelmektedir. I¢ grup iiyeleri bir siire sonra pozisyonlarina ait giigleri ile
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yetinmemeye ve lider tarafindan verilen giiclerini mesru olarak degerlendirmeye baslamaktadirlar (Jones, 2001, s.
758). Salancik ve Pfeffer (1977) bu siireci stratejik kosul bagimlilik kurami ile agiklamaktadir. Kilit pozisyonlarda
bulunan kisiler, orgiit agisindan dnemlerine gore verilmis fiili giiclerini, kaynaklarin1 korumak i¢in kullanmaya
baslamaktadirlar. Yani calisanlar, LUE modelindeki rol pazarligi sonucunda olusan pozisyonlarmi ve gii¢lerini
korumaya ¢alismaktadirlar. Grup iiyeleri pozisyonlarii korumaya odaklandiginda, liderin bilgiye ulagsma giicii de
bloke olmaktadir. Ciinkii iiyeler itaat gostererek ve yagcilik yaparak onemli karsit fikir ve bilgileri liderle
paylagmamayi tercih edebilmektedirler.

Bu durumun orgiitler kadar, ulusal ve siyasi sistemlerde de agik¢a gegerli oldugu goriilmektedir. Giiciliniin
devamliligi, lider tarafindan atandigi makamda kalmaya bagli olan siyasilerin, iistlerine higbir sekilde kars
¢tkamamasinin sebebinin bu durum oldugu degerlendirilmektedir. Yiiksek standartlart olan bir kurumsal yap1 ve
buna bagli hiyerarsinin oldugu bir yapida, ¢alisanlar kurallara karsi bir talimat1 veya yapiya zarar verecek bir emri
yerine getirmemekte ve itiraz edebilmektedirler. Cilinkii bu kosullarda pozisyonunun giicii lidere degil, yapiya
bagldir. Diger taraftan LUE modelindeki gibi yalnizca iliskiler iizerinden tanimlanan bir giic, lidere bagimh
oldugundan saglikli bir miizakere ortami1 olugsamamaktadir. Salancik ve Pfeffer (1977) bdyle bir ortamda dis
gerceklikler yani baglam degistiginde, orgiit i¢i giic dagiliminin ¢evrenin talepleri ile uyum saglamaktan
uzaklastigini ve dengenin bozuldugunu sdylemektedir. Bu sorunun ¢oziimiinii LUE karizmatik liderlikte (Jones,
2001, s. 766), orgiitsel yeterlilik ise yapisal standartlarda aramaktadir.

e Onerme-5: Orgiitsel yeterlilik, érgiit icerisinde bilginin serbest ve etkili dolagimi icin uygun ortam saglar.

Grup olgunlugu, grubun sorumluluklarini yerine getirebilecek becerilere sahip olma derecesini (Hersey, Blanchard
ve Natemeyer, 1979), yani grubun donanimini ifade eden, orgiitsel yeterlilik tartigsmasi agisindan 6nemli bir
kavramdir. Grubun olgunluk standartlar1 yapisal olarak belirlendiginde, o grubu yonetecek liderin de standartlari
bir anlamda kendiliginden ortaya ¢cikmaktadir. Orgiit icerisindeki hiyerarsik yap1 ve mesleki gruplar agisindan grup
olgunluk seviyeleri farklilik gostereceginden, birbiri ile iligskili ancak farkli standartlarin olusturulmasi
gerekmektedir. Diisiik hiyerarsik seviyeler ve mavi yaka gruplar igin standartlarin nispeten daha kolay
tanimlanacagi sdylenebilir. Grup olgunlugu ile birlikte hiyerarsik kademe yiikseldikge, soyutlama artacagi ve
bilginin kodlamasi zorlasacagindan, uygun standartlari olusturmak icin giiglii bir orgiitsel yeterlilige ihtiyag
olacaktir. Basit bir drnek vermek gerekirse, liniversitede gorevli bir destek personeli igin ¢alistigt saat tizerinden
bir standart olusturulabilirken, 6gretim gorevlisi i¢in yazilan makale sayisi ve niteligi one ¢ikacaktir.

Bu standartlar1 olusturmanin ve uygulamanin 6rgiit agisindan bir maliyeti olacagi kesindir. Yine hiyerarsik kademe
ve meslek gruplart agisindan degerlendirildiginde, diisiik kademeler i¢in diisiik maliyetli standartlar kolaylikla
uygulanabilirken, yiiksek kademeler i¢in daha yiiksek maliyetli rafine standartlara gerek duyulacaktir. Ornegin
yeni ise baglayan bir beyaz yaka ¢aligan i¢in liniversite mezunu olmasi yeterli bir standart olabilirken, bu kisiyi
zamanla {ist diizey yOnetici pozisyonuna tagima siirecinde orgiit tarafindan gesitli egitimler saglanmasi, gerekli
belge ve sertifikasyonlarin kazandirilmasi gibi maliyetler ortaya ¢ikabilmektedir. Bu noktada orgiitiin grup
olgunluguyla, pozisyonlarla ve baglamla uyumlu ve dengeli standartlari, kazan¢ maliyet dengesini gozeterek
optimum seviyede olusturabiliyor olmasi, giiclii bir orgiitsel yeterlilige isaret edecektir.

Orgiit icerisindeki denetim mekanizmalarmin ne kadar sik1 veya esnek olacagi, orgiitsel standartlar ile ilgili bir
bagka konu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Siki bir denetim mekanizmasi, refleks kapasitesini yani hareket alanini da
daraltacagindan orgiitsel a¢idan birtakim sorunlara yol acabilir. Ancak buradaki en 6nemli soru hangi yapinin ne
derecede esnemeye miisait oldugudur. Orgiitsel yeterliligi yiiksek yapilar igin genis refleks alan1 6nemli ve
gerekliyken, standardi diisiik yapilarin denetim mekanizmasini genigletmenin olumsuz sonuglara yol agacagi
diisiiniilmektedir. Ornegin montaj bandinda ¢alisan bir is¢inin yakindan denetlenme zorunlulugu oldugu igin,
dikey bir hiyerarsiden bahsedilebilir. Ulusal acidan kritik 6neme sahip askeri kurumlarin da benzer ¢ok kademeli
ve siki bir yapiya sahip oldugu goriilmektedir. Diger taraftan, grup olgunlugu yiiksek bir grup i¢in, orgiitsel
standartlar ile sistemin esnemesi ve bireyin 6niindeki engellerin kalkmas1 beklenebilir. Yaratici ve girisimei bireyin
potansiyelinin igerisine gomiilii oldugu bdylesine bir baglamda ¢ok daha etkili bir sekilde agiga cikabilecegi
diisiiniilmektedir. Ornegin iiniversite ortaminda dekan, dgretim {iyesinin {izerinde siki bir denetim mekanizmasi
kurmayacaktir. Ne de olsa burada yiiksek bir grup olgunlugu ve genis bir refleks kapasitesi beklenmektedir.
Yetkinlikler yapisal standartlarla belirlendiginde, bu dogrultuda istihdam saglandiginda, uygun yetki ve denetim
mekanizmasi kuruldugunda, giiclii bir 6rgiitsel yeterlilikten bahsedilebilecektir. Orgiitlerin mekanik ve duragan
yapilar terk ederek daha esnek orgiit yapilarini tercih ettigi giiniimiiz kosullarinda (Arikan ve Caligkan, 2021, s.
2), standartlar1 belirleme agamasinda daha kapsayici, esnek ve ince ayar yapmaya miisait bir yapi, orgiitiin gelisme
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potansiyelinin de belirleyicisi olacaktir. Burada aktor olarak liderin 6tesinde, yapisal bir mekanizmadan s6z
edilmektedir. Calisanin o6rgiit igerisindeki pozisyonu, ne derece olgunlukta bir grubun iiyesi oldugu, denetim
mekanizmasindaki yeri ve hareket alani, orgiitsel yeterlilik kapsaminda belirlenmekte, lider de bdylesine bir
yapinin i¢cinde konumlandirilmaktadir. Basarili 6rgiitlerin farkinin burada ortaya c¢iktigi diigiiniilmektedir.

e Onerme-6: Orgiitsel yeterlilik, uygun baglamda sistemin esnemesine izin vereceginden bireyin oniindeki
engelleri ortadan kaldirir.

LUE’nin tek boyutlu mu yoksa ¢ok boyutlu bir iliskiye mi isaret ettigi sorusunun cevapsiz kaldig1 goriilmektedir
(Dienesch ve Liden, 1986, s. 624). Katz ve Kahn’in (1978) rol tanimindaki, iliskinin igerisinde yer alan tim
taraflarm belli bir etkisi olmasi, yine Kahn ve digerlerinin (1964) rol karmasasi ve rol belirsizligi kavramlar goz
oniine alindiginda, rol kavrammin ¢ok boyutlulugu ortaya ¢ikmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 624). Ozellikle
rol karmasasi ve rol belirsizliginin yapisal standartlar1 zayif ortamlarda ortaya ciktigi diisliniildiigiinde, rol
olusturma kavraminin yalnizca liderle ve karsilikli iligkilerle tanimlanmasinin nesnel, karsilagtirtlabilir ve istikrarli
bir tanim olamayacagi goriilmektedir. Konuyu ¢ok boyutlu ele alma ¢abasinda bile yapinin g6z ard1 edildigi, lider
ile tiye arasindaki giiven, sadakat, esitlik, cazibe gibi kisilere bagimli boyutlardan bahsedildigi goriilmektedir
(Dienesch ve Liden, 1986, s. 624). Uzerinde en ¢ok calisma yapilan boyutlar olan ise katilim, sadakat ve duygular
acisindan, bir kiginin ayn1 anda birden fazla grubun iiyesi olmasi durumunda ne tip davraniglarin ortaya gikacagi
kuramsal olarak belirsizdir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 626). Ustelik LUE igerisinde lider, takipgisinin kendisine
sadik olmasini beklemektedir. Burada sadakatin 6rgiite karst m1 yoksa lidere karst mi olacagi sorusu sorulmalidir.
Iliskilerin kisiler {izerinden tanimlandig1 bir modelin, orgiit ici iliskilere dair standart bir tanim getirmesi
beklenemeyeceginden kuramsal belirsizlik de kagimilmazdir. Kisilere ve iliskilere 6zel olarak getirilen agiklamalar,
kisilerin gorev degistirmesi ile birlikte bir anda yok olacagindan, orgiitsel is sonuglarinin 6ngdriilmesi agisindan
hicbir belirleyicilik tagimayacaktir.

Orgiitsel yapinin, ¢alisanlarin rol kimlikleri iizerindeki belirleyiciligi Snemlidir. Burke ve Reitzes (1991), kimlik
standardini bireyin belli bir durumdaki rol kimligini tanimlayan, sosyal yap1 tarafindan kendisine verilen anlamlar
olarak ifade etmektedirler. Diger bir deyisle, bireyin kimlige yiikledigi anlamlar paylasilan belli standartlar
cergevesinde olugmaktadir. Dolayisiyla kisinin davranisi, bireyin role iligkin algiladig1 anlam ile kimlik standardi
arasindaki farkin bir fonksiyonu olarak olusmaktadir (Burke ve Reitzes, 1991, s. 287). Aradaki tutarsizlik
biiyliditkge olumsuz duygulara sebep olacagindan (Higgins vd., 1985; Burke ve Stets, 1999), ¢eligkili ve belirsiz
alanlar1 ortadan kaldiracak yapisal standartlara ihtiyag duyulmaktadir. Bu tutarsizliklarin orgiitsel performansi
olumsuz etkileyecek is sonuglarina neden olacagi sdylenebilir. Yonetici, kendi standartlari ile baglamin standartlart
uyusmadiginda, verimliliginin diigmemesi adina, orgiitsel rol beklentilerini anlama ve uyum saglama siirecine
yonelmektedir (Sosik vd., 2002, s. 212). Bu uyum, sosyal biligsel modelin en 6nemli parametrelerinden biri olan
geribildirim kanaliyla sekillenmektedir (Tsui ve Ashford, 1994, s. 94). Bu noktada yoneticinin igerisinde
bulundugu yapmnin énemi ortaya ¢ikmaktadir. Diger bir deyisle grup, orgiit veya kurumsal yapt ne tiir bir
geribildirim veriyorsa, nasil bir yeterlilik smir1 ¢iziyorsa, yoneticinin tutum ve davraniglart da o yonde
uyumlanmaktadir (Bandura, 1977, s. 192). Orgiitsel yeterlilige sahip bir kurumda rol kimlikleri agik¢a ve baglama
uygun bir sekilde tanimlanabilecek, ¢eligkiden uzak ve acik geribildirimler ile desteklenebilecektir. Dolayistyla
hem liderin hem de takipgilerinin bu konuda yasamalari muhtemel tutarsizliklar da en aza indirgenebilecektir.

e Onerme-7: Orgiitsel yeterlilik, rol kimlikleri ile orgiitsel kimlikler arasindaki uyumsuzlugu azaltir.

Konu, sosyal gruplarin bireyin sosyal kimligini sekillendirdigini 6ne siiren sosyal kimlik kurami (Tajfel ve Turner,
2004) acisindan ele alindiginda da benzer ¢ikarimlarda bulunmak miimkiin olmaktadir. Ne de olsa bireyler,
icerisinde yasadiklar1 aglara ve sosyal iligkilere gomiiliidiirler ve bu sosyal aglar yine gomiilii olduklar1 daha biiyiik
sosyal yapilarin etkisi altindadirlar (Stryker ve Burke, 2000, s. 284). Bu kapsamda olusan sosyal kategorizasyonlar,
kisinin toplum icerisindeki yerini tanimlamaktadirlar (Tajfel ve Turner, 2004, s. 283). Calismalar bir gruba {iye
olmanin, paylasilan hedefe birlikte ulagsma arzusu ve ortak becerilere sahip olma algisi olusturdugunu
gostermektedir (Giinzel-Jensen vd., 2018, s. 116). Orgiitler de birer sosyal grup olarak bireyin drgiitsel kimligini
belirleyici bir etken olarak goriilmektedir. LUE ne gore, calisanin rolii, i¢ grubun mu yoksa dig grubun mu iiyesi
olacagy, lider ile arasindaki pazarlik siireci ile belirlendiginden (Dansereau vd., 1975; Graen ve Cashman, 1975),
liderin Onyargilari ile olusan i¢-grubun birbirine benzer kisilerden olusan kapali bir grup haline doniismesi
beklenen bir sonug olarak degerlendirilmektedir. Farklilasmanin hos karsilanmayacagi boyle bir ortamda, rol
cesitlenmesi de engellenmis olacaktir. Bu sorunun ¢éziimiiniin orgiitsel yeterlilik oldugu diisiiniilmektedir.
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e Onerme-8: Orgiitsel yeterlilik, grup cesitliligi icin uygun ortam saglar.

4. SONUC

Jones (1979, s. 107), kisilerin farkli ortamlardaki davranislarini gézlemleyerek karakterleri hakkinda ¢ikarimlarda
bulunmay1 sosyal ve klinik psikolojinin en temel sorunsallarindan biri olarak tanimlamaktadir. 20. yiizyilin
baslarindaki ¢evrede olan hemen her seyin kisilerin eylemlerinden olustugu gortisii (Heider, 1944), yaklasik otuz
yil sonra kisisel 6zelliklerin fazla abartilmasi olarak tanimlanan temel atif hatasi olarak nitelendirilmistir (Ross,
1977). Kisilik 6zelliklerine bu denli atif yapilmasinin nedeni sosyal ¢evreyi bir sekilde kontrol etme ve olaylar1
ongorebilme arzusundan kaynaklanmakta, davranisin meydana geldigi baglami anlamaya ¢aligmaktansa bireyleri
anlamaya yonelmek daha konforlu bir alan yaratmaktadir (Jones, 1979). Oysa farkli benlik kurgulart ayni bireyde
birlikte var olabilmekte ve farkli zaman ve baglamlarda ortaya ¢ikabilmektedirler (Brewer ve Gardner, 1996, s.
83). Bu nedenle yalnizca kisilik ve davranig iizerinden yapilan tanimlama ve ongoriilerin istikrarli bir temeli
olmayacaktir. Eylemi olusturan norm ve 6diillerin agikg¢a belirlendigi durumlarda ise kisinin davranislarinin nedeni
mizaca bagli 6zelliklerle degil, cevrenin belirgin 6zellikleriyle agiklanmaktadir (Alexander ve Weil, 1969; Taylor
ve Fiske, 1978). Bu durumda kurumsal standartlarin agik¢a tanimlanmasinin 6nemi ortaya g¢ikmaktadir.
Davranislarin ¢evrenin belirlenimciligi esasina gore olustugundan hareket edildiginde, davranislardaki belirginlik
ve istikrar, kisilik 6zelliklerinden ¢ok yapisal ve baglama 6zgii 6zelliklerle agiklanacak ve ¢ok daha 6ngériilebilir
ve siirekliligi olan bir nedensellik iliskisinden bahsedilebilecektir.

Yazinda, 6zellikle liderlik iizerine yapilan galismalarin, aktoriin davraniglari {izerine yogunlastigi, baglamsal
etkenleri goz ard1 ettigi goriilmektedir. LUE kurami, her ne kadar lider 6zellikleri ve davramslarinin dogrudan
takipgilerin tavir ve davranislari etkiledigi goriisiinii savunan geleneksel yaklagimlardan bir miktar ayrilarak,
lider ile iiye arasindaki karsilikli etkilesimden bahsediyor olsa da bu iligkinin baskin belirleyicisinin lider olduguna
vurgu yapmakta (Dulebohn vd., 2012, s. 1718) ve yapisal etkenlerden oldukga kisitli bahsetmektedir. Bu
yontemsel bireyci bakis acisina karsin oldukca popiiler bir kuram oldugu gériilmektedir. LUE’ nin giiciinii
sorgularken, kuramin tarihsel gelisimine bakmakta fayda vardir:

LUE kurammin temelini olusturan ¢alismalarin 1980°1i y1llara kadar biiyiik cogunlukla kamu sektoriinde, 6zellikle
iiniversiteler ve devlet kurumlarinda yapildigi goriilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 623). Kamu
kurumlarmin, koklii yapisal standartlari ile 6ne ¢ikan kurumlar oldugu diisiiniildiigiinde, LUE ne atfedilen olumlu
is sonuglarinin arkasinda, aslinda liderden bagimsiz kurumsal bir yap1 olabilecegi gdzden kagirilmamalidir. Yakin
tarihe dogru gelindiginde, Giinzel-Jensen ve digerlerinin (2018) ¢alismalarinda 6rgiitsel yeterliligin yiiksek oldugu
kosullarda, farkli liderlik tarzlarinin (doniistiiriicii, harekete gegirici, yetki verici vb.) ¢alisanlar1 harekete gegirici
etkilerinden bahsedilmektedir. Ayni calismada yetki verici liderin ¢alisanlarin 6zyeterliligi ve performansi
tizerinde olumlu etkileri bulunmustur. Ancak bu c¢aligmanin kurumsal standartlarin yiiksek ve onceden
tanimlanmus siireclerin egemen oldugu, Iskandinav Yarimadasi’nin en biiyiik devlet hastanesi ortaminda yapildigi
distintildiigiinde, calisanlara 6zerklik ve ozgiirlik tanmmmasinin olumlu is sonuglarma yol agmasi siirpriz
olmayacaktir. Bu aragtirmalarda esas belirleyici faktoriin lider degil, oOrgiitsel yeterlilik olabilecegi
diistiniilmektedir. Liderin, etkili ve verimli olabilmesi i¢in yeterli orgiitsel giice, otonomiye ve kaynaklara sahip
olmast beklenmektedir (Dienesch ve Liden, 1986, s. 630). Ancak bu asamada orgiitiin yapisal anlamda ¢izdigi
siirlar dnem kazanmaktadir. Dolayistyla liderin 6zyeterlilik iddiasinin, kurumun lidere verdigi &zyeterlilik
roliinden bagimsiz olamayacagi diistiniilmektedir.

Yapilan arastirmalarda, 6zyeterlilik ve kolektif yeterliliginin sonugta ne seviyede bir performans, ya da daha genel
anlamda nasil bir davranig bigimi ortaya ¢ikacagina dair ¢eliskili sonuclar bulunmaktadir (Yaakobi, 2018, s. 382).
Benzer sekilde, liderlige iliskin kapsamli bir anlayisin olusamamasi (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 220) ve
arastirmacilarin halen ortak ve biitlinciil bir kuram arayisinda olmalari sagirtic1 degildir. Bu tip arastirmalarda daha
cok kisilik boyutlari, kisisel yetkinlikler ve iliskisel degiskenler iizerinden tespitlerde bulunuldugu gézlenmektedir.
Celiskili sonuglarin ortaya ¢ikmasindaki en dnemli etkenin, bu iliskilerin meydana geldigi yapinin dzelliklerin,
yani orgiitsel yeterliligin tanimlanmamas1 veya goz ardi edilmesi oldugu diisiiniilmektedir.

Sosyal bilimlerde yapilan ¢aligmalarin isaret ettigi kavramlarin gerek farkli lisanlara terciimesinde tam karsilik
bulunamamasi, gerek ¢ok sayida kavram olmasi ve bu kavramlarin tanimlarimin zaman zaman birbirileriyle
celismesi nedeniyle, kullanilan kavramlarin miimkiin oldugunca kesin ¢izgiler igerisinde tanimlanmasi ve benzer
kavramlardan ayristiriimasi dnemli goriilmektedir. Orgiitsel yeterlilik kavraminin da hem nispeten yeni bir kavram
olmasi hem de hakkinda heniiz ¢ok kisith sayida calisma yapilmis olmasi nedeniyle, dogru bir sekilde
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tanimlanmasinin kritik oldugu diisiiniilmektedir. Orgiitsel seviyede yapilmis calismalarda, 6rgiit temelli 6z saygi,
orgiitsel baglilik, orgiitsel iklim, orgiitsel vatandaslik gibi, i¢erisinde yeterlilige isaret eden donelerin bulundugu
Olciimlerin yapildig1 goriilse de orgiitsel yeterlilik kavrami tiim bu boyutlar1 kapsayan daha {ist seviyede bir
kavramdir (Bohn, 2010, s. 231). Orgiitsel yeterliligi, 6zyeterlilik ve kolektif yeterlilikten ayiran en énemli farkin,
yeterliligin alg1 tUzerinden degil, fiili kapasite ve yapisal standartlar i{izerinden tanimlanmasi oldugu
diisiiniilmektedir. Bu asamada orgiitsel yeterlilik, orgiitiin yonetsel anlamda gerekli yetkinlik ve tesvik edici
unsurlar agisindan, birtakim standartlara sahip olmasidir. Bu tanimlama, orgiitsel yeterliligin lider iiye etkilesimi
kurami kapsamindaki yerinin anlasilmasi agisindan 6nemlidir.

Tiim bu tartigma ve elestiriler, biitiin analiz seviyelerine taginabilir niteliktedir. Bu makalenin kapsaminin diginda
olmakla beraber, yeterlilik kavramin toplumsal diizeyde de onemli karsiliklart oldugu disiiniilmektedir.
Bandura’nin da vurguladig: gibi, 6zyeterlilik kuram1 gruplara, hatta uluslara genellenebilmelidir (Gist, 1987, s.
482). Zaten orgiitsel ve toplumsal seviyede yapisal standartlardan bahsedildiginde akla biirokrasinin gelmesi
kacinilmaz olmaktadir. Strand (2014, s. 701), temel performans gostergelerinin (key performance indicators),
biirokratik bir yapida kisilerden veya pozisyondan c¢ok daha kalici oldugunu, bu sayede kurumlarin
performanslarint uzun vadede siirdiirebildiklerini sdylemektedir. Burada bahsedilen temel performans
gostergeleri, bu makalede bahsedilen yapisal standartlarin karsiligi niteligindedir. Boyle bir kurumda yonetici isten
ayrilsa bile, temel performans gostergeleri devam etmekte ve kurumun devamliligi saglanabilmektedir (Strand,
2014, s. 703).

Mintzberg (1993), stratejik yonetim agisindan, basarili 6rgiitlerin duruma gére degisebilen, arzu edilen ile miimkiin
olan arasindaki dengeyi kurabilen oOrgiitler olduguna isaret etmektedir. Bu dengeyi kurabilmek igin
orgiitsel/toplumsal kiiltiir seviyesi, ¢alisanlarin kiiltiirel ve mesleki yeterlilikleri gibi faktorler oldukga 6nemli
goriilmektedir. Ne de olsa orgiitsel yapi, liyeleri tizerinde dogrudan etkisi olan kiiltiirel sistemden ayr1 diisiiniilemez
(Scott, 1987, s. 507). Bu dengeyi olusturamamak, yani miimkiin olmayan bir standarda ve politikaya saplanip
neden basarisiz olundugunu anlayamamak, diisiik orgiitsel yeterlilik olarak degerlendirilmektedir. Bu durum
orgiitler kadar ulusal boyutta, devlet yonetimi agisindan da gézlemlenebilmektedir.

Yapisal yeterliligin eksikligi, bir yoOnetim zafiyeti oldugu kadar, bilingli ve maksatli olarak da ortaya
cikabilmektedir. Yapinin standartlart ile hareket kabiliyeti kisitlanmis birey veya gruplar, bilingli bir sekilde
standartlar1 yok etme ¢abasina girebilmektedirler. Yapisal standartlarin olmamasi veya yok edilmesi ile,
kurumlarin ana fonksiyonlarmi kaybettikleri ve bu bozulmanin zincirleme reaksiyonlarla devam ettigi
goriilmektedir. Bu noktada yapisal yeterliligin aslinda saglam temelleri olan bir pozisyona isaret ettigi, bunun
aksine yeterliligi diisiik kurumlardaki yoneticilerin olduk¢a kaygan bir zeminde oturduklari saptamasini
hatirlatmakta fayda vardir. Rol kimlikleri kisisel 6zyeterlilik tizerinden belirlenmis kisilerden olusan, kurumsal
standartlar ile korunmayan bu tip kurumlarin ve pozisyonlarin, en ufak bir anlagsmazlikta hizla yok olabilecekleri
ongoriilmektedir. Dolayisiyla yapisal yeterlilik, toplumun tiim boyutlarini igerisine alan, ¢ok boyutlu ve 6nemli
bir ¢at1 kavram olarak degerlendirilmektedir.

Sonug olarak ne yapiyi etkilesimlerden ne de etkilesimleri yapidan soyutlamak miimkiindiir. Bu durumda liderin
ozyeterlilik iddias1, kurumun lidere verdigi yeterlilik roliinden bagimsiz degildir. Dolayisiyla orgiitsel yeterlilik ve
lider-iiye etkilesiminin birbirini diglayan degil, biitiinleyen konular olarak ele alinmasi en dogru yaklagim olacaktir.

5. KISITLAR VE GELECEK CALISMALAR

Bu c¢alismada yapisal standartlar kiiltiirden bagimsiz bir sekilde genel bir bakis agisiyla degerlendirilmistir.
Cevrenin belirlenimciligini g6z ardi etmek olanaksiz olduguna gore, emik arastirmalar araciligiyla kiiltiirel baglam
ile uyumlu oOrgiitsel tasarimlar olusturmanin (Sargut, 1999; 130), yeterlilik tartismasi agisindan 6nemli bir girdi
olacag diisiiniilmektedir. Ozellikle Tiirk toplumu agisindan bir degerlendirme yapildiginda, temel sorun Tiirk
toplumunun kendi kiiltlirline ait bir denetim mekanizmasi gelistirememis olmasidir (Sargut, 1995, s. 132). Tiirk
toplumunun bu sorunun iistesinden gelebilmesinin yolu, kendi baglami ile uyumlu 6rgiit yapilari ve yonetim stilleri
gelistirmesi, bunun sonucunda da verimli ¢alisan denetim mekanizmalarinin kendiliginden olusmasidir (Sargut,
1995, s. 133). Bir denetim mekanizmasi olarak orgiitsel yeterlilik kavraminin farkli kiiltiirlerde ne sekilde ortaya
¢ikacagina iliskin yapilacak ¢aligmalarin alana katk: saglayacagi diisiiniilmektedir.
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Ayrica yeterlilik yalnizca birey, grup ve orgiitsel diizeyde ele alinamayacak kadar genis kapsamli bir ¢at1 kavram
olarak degerlendirilmektedir. Toplumsal ve siyasi agidan yeterlilik kavrammin ele alinmasinin, ozellikle
toplumlarin modernlesme siireci konusunda sosyal bilimler yazinina ¢ok énemli katkilar1 olacagi diisiiniilmektedir.
YAZARIN BEYANI
Katki Orani Beyani: Yazar, ¢aligmanin tiimiine tek basina katki saglamistir.
Destek ve Tesekkiir Beyami: Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamustir.

Catisma Beyani: Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atigmasi s6z konusu degildir.
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