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ABSTRACT

Individuals who embraces one of the leadership styles of Path-Goal Leadership
Theory which is one of the leadership theories, can be succesful at making the
work group effective, for these leadership styles enables leaders to assess needs
and clarify goals.Looking at studies in Turkish literature, it is noticed that
leadership behaviours were examined in the terms of Path-Goal Leadership
Theory however the relationship between leadership styles in this theory and
work performance were not examined sufficiently and motivation is ignored.In
this study, Path-Goal Leadership Theory will be examined in viewpoint of
management, under the title of Motivation Process Theories. It is aimed that
validity of path-goal leadership theory and effect on work performance in several
jewellery firms in istanbul to be tested. Questionnaires prepared for the study
had been sent to various jewellery firms and 135 valid questionnaires were
obtained. Obtained data was interpreted via factor analysis, two variables
analysis and multiple regression analysis.

YOL-AMACG LiDERLIK STILLERININ CALISMA GRUBUNUN
PERFORMANSINA ETKiSi: iISTANBUL’DAKI KUYUMCULUK SEKTORUNDE
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OZET

Liderlik teorileri arasinda yer alan Yol-Amag Liderlik stillerinden birini benimseyen
bireyler, bu liderlik stilleri ihtiyaglarin degerlendiriimesi ve hedeflerin ortaya
konmasina olanak sagladigi igin ¢alisma grubunun daha etkin olmasinda basarili
olabilmektedir.Turk literatiriinde yapilan g¢alismalara bakildiginda Yol-Amag
Liderlik Teorisi kapsaminda genel olarak liderlik davranislarinin incelendigi, fakat
bu teoride yer alan liderlik stillerinin galisma performansi ile iligkisinin yeterince
incelenmedigi ve motivasyon boyutunun goz ardi edildigi gorilmektedir (S6kmen
ve Boylu, 2009). Bu calismada, Yol-Amag Liderlik Teorisi yonetim agisindan
Motivasyon Siire¢ Yaklasimlari bashgi altinda incelenecektir.istanbul’da yer alan
cesitli kuyumcu isletmelerinde Yol-Amag Liderlik Teorisinin gegerliliginin test
edilmesi ve ¢alisma performansina etkisinin arastirilmasi amaglanmistir. Calisma
kapsaminda hazirlanan anketler gesitli kuyumcu isletmelerine génderilmis ve 135
geri donus olmustur. Elde edilen verilere faktor analizi, iki degiskenli analiz ve
¢oklu regresyon analizi yapilarak, sonuglar yorumlanmistir.
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1. GIRiS

Liderlik, pek ¢ok kez arastirma konusu olmus, oOzellikle hakkindaki teorilerin cesitliligi
nedeniyle diger konular icerisinde de irdelenmis ve birbirinden ¢ok farkl bicimlerde
tanimlanmustir (Abelson vd., 1984; Can vd., 1998).

Kiresellesme ile rekabet avantaji kazanmak i¢in yetenekli, egitimli ve hizl isglict ihtiyacini
karsilamak ve c¢esitli isglclerini dengelemek organizasyonlarin (izerinde baski
olusturmaktadir (Harris 1996). Orgiitsel liderler finansal rekabeti siirdiirebilmek icin icinde
bircok personelin calistigl cesitli gruplari etkin motive etme yontemlerini benimsemek
zorundadir (Cohen ve Bailey, 1997).

Gruplarin etkin calisabilmesi icin grup Uyelerinin ekip ¢alismasi, 6zen gdsterme ve gliven
vermenin temel grup degerleri oldugunu bilmeleri gerekir (Campbell ve Swift, 2006; Gil
vd.,2005; Kochan vd.,2003; Harrison vd.,1998). Bu tiir degerleri yaratabilen basarili grup
liderlerine sahip orgiitlerin, rekabete katki saglayan yiksek seviyede bir grup etkinligini
sagladigi soylenebilir (Cohen ve Bailey, 1997).

Bununla birlikte uygun bir liderin grubun performansini yikselttigi, grup Gyelerinin is
tatminini arttirdigl ve is dongisi egilimlerini azalttigi kabul edilmis olmasina ragmen,
yapilan literatlir arastirmasinda belirgin liderlik tirlerinin is grubu etkinligi ve is dénglsu
egilimleri Uzerindeki etkisini inceleyen arastirmalarin yetersiz oldugu goérilmektedir
(Duemer vd., 2004, Ogbonna ve Harris, 2000).

Liderlik teorileri arasinda yer alan Yol-Amacg Liderlik stillerinden birini benimseyen bireyler,
bu liderlik stilleri ihtiyaglarin degerlendirilmesi ve hedeflerin ortaya konmasina olanak
sagladigi icin calisma grubunun daha etkin olmasinda basarili olabilmektedir (Ogbonna ve
Harris, 2000).

Bununla birlikte liderlik ve liderlik teorileri hakkinda bircok farkli tanimin olmasi bu konu
hakkinda arastirma yapanlarin belirgin bir yaklagimi tercih etmesini zorunlu kilmistir. Bu
teoriler yalnizca liderlik teorisyenleri tarafindan degil ayni zamanda yonetim ve
organizasyon teorisyenleri tarafindan da ele alinmaktadir. Liderlik ve liderlik teorilerinin iki
ayri disiplinden akademisyenlerce ele alinmasi teorilerin ele alindigi yaklasim agisindan da
farklihklara neden olmustur. Ornegin Yol-Amac Liderlik Teorisi y®netim acisindan
Motivasyon Sireg Yaklasimlari icerisinde yer alirken, liderlik teorilerine gére Durumsallik
Yaklasimiyla ele alinir (Kogel, 2010; Uzun ve Dirlik, 2007; Can vd., 1998; Abelson vd.,1984).

Tirk yazini incelendiginde Yol-Amag Liderlik Teorisi’nin yonetim acisindan Motivasyon
Siureg Yaklasimlari icerisinde ele alinmasina ragmen bu yaklasimlar ile arasindaki iliskinin
yeterince incelenmedigi gorilmektedir. Yine yapilan ¢alismalara bakildiginda Yol-Amag
Liderlik Teorisi kapsaminda genel olarak liderlik davranislarinin incelendigi fakat liderlik
stillerin ¢alisma performansina etkisinin yeterince incelenmedigi de goriilmektedir (Avan
ve Noureen, 2011; S6kmen ve Boylu, 2009).
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Bu calismada Yol-Amag Liderlik Teorisi’nin Tiirk 6rneklemindeki gecerliligi test edilerek, bu
baglamda basvurulan liderlik stilleri ile ¢alisma performansi arasindaki iliskinin ortaya
konmasi amaglanmistir.

Calismanin bundan sonraki bolliiminde literatlir arastirmasina yer verilmistir.Literatir
arastirmasi kapsaminda;motivasyon kavrami, motivasyon sirecleri ile Motivasyon Sireg
yaklasimlarindan Bekleyis Teorisi’nin Yol Amag Teorisi ile iliskisi izerinde durulmustur.

Bekleyis Teorisi ve Yol Amag Teorisi arasindaki iliski ortaya konduktan sonra yontem
bolimiinde calisma kapsaminda uygulamaya konulan arastirma  yontemleri
aciklanmistir.Anketler hazirlanirken motivasyona yonelik sorulara daha fazla yer verilmis
ve calisma performansini asil etkileyen unsurun motivasyon oldugu sonucuna
ulasilmistir.Elde edilen diger bulgular sonu¢ boliminde yorumlanarak,énreilere yer
verilmistir.

2.MOTIVASYON KAVRAMI

Motivasyon, kisilerin belirli bir amaci gerceklestirmek amaciyla kendi arzu ve istekleri ile
davranmalaridir. Baska bir tanima gore ise motivasyon, bir insani belli bir amag icin
harekete geciren gictir (Eren, 2004). Bir diger tanima gore ise icten gelen itici gliclerle
belirli bir hedefe dogru yonelen maksatl davranislardir (Tevriiz vd., 1999). Tim bu
tanimlarin ortak noktasi ise belirli bir hedefe yonetilmis davranislari ile insandir.
Motivasyon bireyi bazi etkilere maruz birakarak onun bu etkiler olmadan dnce gosterecegi
hareketten baska bir sekilde hareket etmesini saglar (Simsek vd., 2001).

Orgiitler, var olma nedenleri olan misyon ve vizyonlarini calisanlar vasitasiyla
gerceklestirmeye c¢alismaktadir. Bu noktada da motivasyon ©6nem kazanmaktadir.
Calisanlarin orgutlerinin misyon ve vizyonuna goére yonlendiriimesi ve motive edilmesi
yonetimin en dnemli fonksiyonlari arasinda yer alir. Ozellikle Sanayi Devrimi sonrasinda
gorilen kiiresellesme, teknolojik gelismeler, bilginin yayginlasmasi ve uzmanlasma gibi
nedenlerle calisanlarin ise karsi tutumlari degismis ve bdylelikle calisan motivasyonu daha
onemli hale gelmistir. Sonug¢ olarak, basit motivasyon teorileri yerini daha kapsamh
teorilere birakmistir.

Orgiitsel motivasyon bireylerin ve érgiitiin ihtiyaclarini tatminle sonuglanacak bir calisma
ortami olusturarak bireyin harekete gec¢mesi icin gerekli etkiye maruz kalmasi ve
isteklendirilmesi sirecidir (Can, 2005). Baska bir deyisle motivasyon, calisanlarin islerini
verimli ve etkin bicimde yapmalarini saglayacak is ve iliski ortaminin saglanmasidir (Ozden,
2012). Motivasyonda s6z konusu olan calisanlarin egitim durumlari ve yetenekleri ile
kisisel calisma kapasitelerin tam kullaniminin yonetici tarafindan harekete gegirilmesidir
(Simsek vd.2001).

Motivasyon, calisma performansini belirleyen 6nemli unsurlardan biridir. Yiksek
motivasyon dizeyinin calisanlarin daha fazla performans géstermelerine énemli katkisi
bulunmasi nedeniyle motivasyonu anlamak énemlidir (Semerci, 2005). Calisanlarin yiksek
performans gostermeleri, yeteneklerinin oldugu kadar motivasyonlarinin da olmasina
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baghdir. Motivasyon dizeyinin disik olmasi durumunda, iyi egitim almis, isi icin gerekli
beceri ve kaynaklara sahip bir ¢alisandan bile hedeflenen verimi almak mimkin degildir.
Yine bu denkleme gbére motivasyon dizeyinin sifir olmasi durumunda performans da sifir
olacaktir (Semerci, 2005).

Motivasyonla olumlu is tutum ve davranislari arasinda glicli bir iliski bulunmaktadir. Eger
bir calisanin isi ile ilgili motivasyon diizeyi disik ise ise gelmeme, ge¢ kalma ve isten
ayrilma gibi olumsuz sonuglar ortaya gikar ve bu durum hem 6rgitin performansini ve
verimliligini olumsuz yonde etkiler hem de 6rgit agisindan biiyiilk maddi kayiplara neden
olur (ODTU-SEM, 1998).

2.1. Motivasyon Siireci

Motivasyon, fizyolojik ve psikolojik yoksunluk veya ihtiyagla baslayan ve belirli bir amaca
yonelik bir davranis ya da gudiyl harekete geciren, devam ettiren sirectir (Ceylan vd.,
2005). Baska bir deyisle motivasyon, insan davranislarinin belirlendigi, etki yoluyla
yonlendirildigi, aciklandigi davranissal bir yonetim sirecidir (Eroglu, 2004) Bireyin orgitsel
amaglara yonelik motivasyonu saglanmadik¢a oOrgltsel edimler istenilen dizey ve
verimlilikte olmayacaktir (Oztiirk ve Diindar, 2006). Bu sebeplerden dolay! &rgiitler
acisindan motivasyon siireci blyliik Gneme sahiptir.

Motivasyon siireci tatmin edilmemis ihtiyaglar, dirti veya gidi, aragsal davranislar ve
hedefler gibi cesitli unsurlari da icermektedir. Bu unsurlarin birbirleriyle etkilesimleri
sonucunda motivasyon sireci meydana gelmektedir. Bu silrecin birinci asamasinda
gorilen ihtiyaglarin ardinda yatan neden gilidiidiir. Kisinin ihtiyaglarinin uyarilmasi sonucu
kisi belli davranislar sergileyecektir. Bu davranislar yoluyla kisi ihtiyaglarini tatmin etmeye
calisacaktir. Motivasyon sireci bu sekilde devam edecektir. Baska bir tatmin edilmemis
ihtiyac ortaya ciktiginda ayni siire¢ kendini tekrarlayacaktir. Davranisin ardinda yatan
faktorlere etki ederek, bireyleri harekete gecirmek ve bu bireylerin enerjilerini belli bir
yonde yogunlastirmalarini saglamak motivasyon ile gerceklesecektir (Eroglu, 2004).

2.2. Siireg Teorileri

Kapsam teorilerinden daha farkl olan sire¢ teorileri motivasyona neden olan faktorleri
degil, motivasyonun olustugu siireci basindan sonuna kadar incelemektedir. Davranisin
nasil basladigini, ne sekilde yonlendirildigini ve nasil devamliliginin saglandigini agiklamaya
calisir. Bu teoriler, davranisin altinda yatan belirli psikolojik sureglere odaklanir ve bilhassa
kisilerin davranislaryla ilgili karar alma siirecinin isleyisini agiklamaya agirlik verir (Porter
vd., 2003). Sireg teorileri, amaclarin davranisi harekete gecirme siirecini inceleyerek, bu
slre¢ sonucunda bireylerin nasil motive edilebilecegini bir model olarak inceler (Eroglu,
2004). Bu calismada sireg teorilerinden Bekleyis Teorisi ile Yol-Amag Liderlik Teorisi
arasindaki iliski Gzerinde durulacaktir.
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2.2.1. Esitlik Teorisi

is yerindeki sosyal etkilesimlerin, calisanlarin islerine karsi tutumlar ile érgiitteki katihm
durumlarini nasil etkiledigini inceleyen sosyal degis tokus sire¢ teorilerinden biridir.
1960’h yillarda Stacy J. Adams tarafindan ortaya konmustur ve motivasyonun temelinde
insanlarin kendilerine esit davranilmasi isteginin yattigini belirtir. Teori dért temel kavram
tGzerine kuruludur:
1) Kisi: Esitligi/esitsizligi algilayan kisi
2) Diger Kisi: Odil ve katki anlaminda kiyaslama yapilan kisi
3) Odiiller (giktilar): Kisinin calismasi karsiligi elde ettigi licret, ekstra 6demeler,
statd, iyi calisma kosullar gibi 6duller
4) Katkilar (girdiler): Kisinin isine tasidigi egitim, deneyim, zeka, yetenek gibi
ozellikler.
Adams’a (1965) gore calisanlar, bir 6rgitle olan iliskilerini 6rgite sagladiklari katkilarin
karsihginda 6dil elde ettikleri bir degis tokus siireci olarak algilarlar. Calisanlar ise yonelik
katkilari (deneyim, egitim, yetkinlik, emek vb.) ile bu katkilar sonucu elde ettikleri odiilleri
(tcret artiglari/duzeyleri, statli vb.) gbsteren odul-katki oranlarini, benzer bir isi yapan
diger kisilerin 6dul-katki oranlari ile karsilastirirlar.

Karsilastirma sonucunda eger calisanin orani benzer durumdaki kisilerin oranina denk ise,
¢alisan icin esitlik halinin oldugu soylenebilir. Bu durumda ¢alisan durumun adil oldugunu
diisinir. Eger calisan oranin esit olmadigini gorirse esitsizlik gerilimi yasar. Calisan
kendisinin digerlerine kiyasla daha az odillendirildigini dislinliyorsa bu durum kiside
kizginhk, daha ¢ok 6dullendirildigini dustiintyorsa sugluluk yaratir. Kisi bu durumu ortadan
kaldirmak amaciyla bilissel ve davranissal stratejiler gelistirir. Adams’a gore bu olumsuz
gerilim hali, kisiye gerekli motivasyonu saglamaktadir (Semerci, 2005).

Esitlik teorisi ile ilgili vurgulanmasi gereken birkag nokta bulunmaktadir. Oncelikle,
calisanda esitlik veya esitsizlik duygusunun olugsmasi icin gerekli kosullarin, durumdan daha
cok kisinin katki ve ddulleri algilamasina bagli olmasidir. Calisanin yuksek katkisina ragmen
dusiik odiller almasi kesinlikle esitsizlik hissedecegi anlamina gelmemektedir, eger
kiyaslama yaptigi kisi de ayni durumda ise esitsizlik hissetmeyebilir. Esitsizlik duygusu
¢alisanin kiyaslama yaptigi kisiye oranla hem vyiksek hem de dislik Gcret almasi
durumunda ortaya c¢ikabilmektedir (Semerci, 2005).

Literatlre gore esitsizlik durumu ile karsilasan bir ¢alisan bu durumu ortadan kaldirmak
amaciyla asagida verilen alti yontemden birini kullanacaktir:

e  Kisi katkilarini degistirir.

e  Kisi 6dullerini degistirir.

e  Kisi tutumlarini degistirir.

e  Kisi karsilastirma yaptigi kisinin katki ve dddllerini degistirmeye cgalisir.
e Kisi kiyaslama yaptigi kisiyi degistirir.

e  Kisi esitsizlik durumundan uzaklasir (Adams, 1965).
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2.2.2. Bekleyis Teorisi

Victor H. Vroom (1964) tarafindan ortaya konulan bu teorinin temelleri Lewin ve
Tolman’in insan davranisinin maksatli, amaca yonelik ve genel olarak bilingli niyetlere
dayali olduguna savunan calismalarina (Steers vd., 2004) dayanir. Bu teorinin temelinde
belli bir davranisin belli bir sonug tarafindan izlenecegi ihtimali vardir (Berzek, 1998).
Bekleyis Teorisine goére bireylerin davranislari alternatifler arasindan bilingli olarak
yaptiklari segimlerin bir sonucudur. Bu segimler Ozellikle inang ve tutumlarin algilanip
olugmasi gibi sureclerle sistematik olarak iligkilidir. Burada kisinin amaci faydalarini
maksimize ederken zararlarini minimize etmektir. Vroom’a goére calisanlar cesitli
davranislarini bilingli bicimde degerlendirir ve kendilerini deger verdikleri isle ilgili 6dillere
ulastiracak olan davranislari secer. Bu sebeple calisanlar, basaracaklarina inandiklar
gorevleri cekici bulur ve bu goérevler icin caba harcamak ister. Bekleyis Teorisine gore
kisilerin ¢aba harcama potansiyelleri olduk¢a ©Onemlidir. Teori bu potansiyelleri
hesaplamaya calisir ve kisilerin rasyonel karar verdiklerini farz eder (Semerci, 2005).

Sekil 1: Bekleyis Teorisine Gére Motivasyon

Caba Performans »| Sonuclar

T T f

Beklenti Aracsallik Deger

Y

Kaynak : Cherrington, 1994, s.149.
Bekleyis teorisine gére motivasyon en basit haliyle su sekilde formulize edilebilir:
Motivasyon= Bekleyis x Deger x Aragsallik

1987 yilinda Pinder tarafindan belirtildigi Gzere calisanin beklentiler, aragsalliklar ve
degerler hakkindaki duslnceleri bireyde motivasyon “glici” olusturmak igin birbiriyle
etkilesim halindedir. Burada “glicin” bir ¢calisanin belli bir yonde hareket etme niyetinin
derecesini temsil ettigi soylenebilir (Semerci, 2005). Davranisin muhtemel sonuglarini
tahmin etmek icin bilissel yetenegi vurgulamasindan dolayi algl beklenti teorilerinde
oldukga 6nemli bir role sahiptir (Kreitner ve Kinicki, 2004)

Bu teorinin temel katkisi bireylerin amaglari ile is yasamlarindaki davraniglari arasindaki
iliskiyi aciklamasidir (Can vd., 1998). Bu teorinin bir diger katkisi ise bireysel algilama
dizeyleri farkh oldugunda davranis ve motivasyonlarin da farklh olacaginin zerinde
durulmasidir (Adair, 2003). Motivasyonu arttirmak icin yonetici calisanlarin ihtiyaglarini iyi
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belirlemeli, 6rgitte rasyonel sonuglari tanimlamali ve calisanlarin amaca ulasmak icin
gerekli beceri ve istege sahip olmalarini saglamalidir (Daft, 2003).

2.2.3.Porter-Lawler Modeli

Bekleyis Teorisi’nin gelistirilmis halidir. Porter ve Lawler, Vroom’un ¢alisanlarin gosterecegi
¢abanin elde edecekleri sonuglara verdikleri degere ve gosterdikleri ¢abanin bu &dilleri
elde etmelerini saglayacagl inancinin derecesine bagh oldugu distncesini kabul
etmektedir. Ancak, ¢abanin her zaman performansla sonuglanamayabilecegini belirterek,
degerler ve beklenti ile gaba ve motivasyon arasindaki iligkilerin daha karmasik oldugunu
ileri sirmuslerdir.

Porter-Lawler modeli temel olarak (icretin ¢alisanlarin motivasyonu Uzerindeki rollni
aciklamaya calismistir. Bu model yoneticilere 6rgiitlerde motivasyon ile ilgili durumlar
anlamak ve analiz etmek (izere temel olmasi ve orgiitlerin 6dillendirme politika ve
uygulamalarinin etkinliginin degerlendirilmesi icin yol gostermesi acisindan faydal
olmustur (Porter vd., 2003).

2.2.4.Amag Teorisi

Locke tarafindan gelistirilen motivasyon teorisine gore bireylerin belirledigi amaclar,
onlarin motivasyon dizeylerini de belirleyecektir (Kogel, 2010). Bireylerin, kendilerini
tatmin eden amaclara 6nem verdikleri 6ne sirdlir. Bu anlayisa gére insanlar yemek, para,
ikramiye, sevgi vb. elde etmek icin davranirlar ve bdylelikle ihtiyaglarini tatmin etmis
olurlar (Cooper ve Sawaf, 2000).

Bu teori amaglara baglilik, gorev zorlugu ve 6nemi ile geribildirim gibi olgularin bireyin
performansi lizerindeki etkisini incelemistir (Locke, 2004). Buna gore teorinin 6nermeleri
asagidaki gibidir:

e Belirliamaglar, genel amaglara kiyasla daha yiliksek performansa neden olur.

e Amacin zorlugu oraninda performansa genellikle artar.

e Amaclarin performansini arttirmak icin calisanin amaclari kabul etmesi veya
onlara bagl kalmasi gerekir.

e Performansi degerlendirmek icin kullanildiginda amaglar daha etkili olacaktir.

Orgiitler, spesifik, ilgili ve zorlayici amaglar belirleyip, calisanlarin bu amagclara
baglanmasini basardiklari siirece etkili bir amag belirlemis olacaklardir. Fakat bu tek basina
yeterli degildir. Geribildirim motivasyonun temel unsuru oldugu icin geribildirim de etkili
bir amac belirleme icin gerekli bir kosuldur (McShane ve Glinow, 2003). Amaglarin
belirlenmesi, ancak geribildirim bireye amaca iliskin bir ilerleme firsati verdigi zaman etkili
olacaktir (Johns, 2003).

Tim bu verilere dayanarak arastirmanin ilk hipotezi asagida verilmistir:
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e H1. Yol Amag Liderlik stilleri ile is grubu etkinligi arasinda istatistiksel agidan
onemli bir iliski vardir.

2.2.5.Yol-Amag Teorisi

1970’li yillarin basinda Robert House ile Martin Evans tarafindan gelistirildigi kabul edilen
Yol-Amag Liderlik Teorisi blylik 6l¢tide Ohio liderlik arastirmalari ile Vroom’un giidiileme
konusundaki Bekleyis Kuramina dayanmaktadir (Kogel, 2010; Boddy, 2008; Hersey vd.,
1996). Temelde Yol-Amag Teorisi lider davranislarinin, astlarin motive edilmesi, doyumu ve
performansi tzerine olan etkilerini agiklamaya calisir (Kegecioglu, 2003).

Bu kuram insan davranislarini:
e insanin bir davranis araciligi ile ulasmak istedigi sonuc, yani bekleyis ile

e Bu sonuglara iliskin kisinin verdigi degerin etkiledigini belirtmektedir (Bingol,
1997).

Bu teoriye gore bireyin bir davranis bigimini ortaya koymasi, o bireyin ihtiyaclarina ve bu
davranisin ihtiyaglari tatmin edebilme 6zelligine dayanmaktadir (Tekarslan vd., 1989). Yol
Amag Teorisi; liderin, astlarinin bireysel giigleri ile is basarim gliciini nasil etkileyecegini ve
bu iki amag arasinda nasil bir yol izleyecegine odaklanir. Bu kuram liderin, kendisini
izleyenleri gosterilen amaca ulasabilmeleri icin belli bir amaca motive etmesini de Uglinci
boyut olarak eklemektedir (Eren, 2004). Bu kuramda liderin izleyicileri nasil etkiledigi, is ile
ilgili amaclari nasil algiladigi ve amaca erisme vyollarinin neler oldugu {zerinde
durulmaktadir (Can,2005; Hitt vd., 2005).

Yine bu kurama gore, liderlik davranislarinin is goérenlerin gidilenmesi, is tatmini, caba ve
performansi Uzerindeki etkilerinin yani sira durumsal faktorlerin is gorenler ile is gevresi
Uzerindeki etkilerini de agiklamaya ¢alismaktadir (Kogel, 2010).

Yol-Amag Kuraminda lider, durumun niteligine gére dért davranisi da gosterebilir. Ornegin,
dislik diizeyde egitim almis is goérenlerle ¢alisan lider emredici davranisa agirlik verirken;
yiksekogrenime sahip is gorenlerle calisan lider, destekleyici davranisa agirlik verebilir
(S6kmen ve Boylu,2009).

Yol-Amag Kurami, astlarin motivasyonunu etkilenmesini ve davraniglarini anlayabilmek igin
dort liderlik tipini kullanir: Yénlendirici, destekleyici, katiimci ve basari odakli (House ve
Dessler, 1974).

Yonlendirici (Emredici) Liderlik - Yapilacak isler lider tarafindan belirlenir ve astlara gorev
dagihmi yapilir. Prensiplerin ve basari kriterlerinin belirlenmesi liderin sorumlulugundadir.
Lider, bu prensip ve kriterlere uyulmasini bekler. (S6kmen ve Boylu, 2009). Yonlendirici
liderlik astlar icin psikolojik bir yapi saglama davranisidir yani astlara isin zamanlamasini ve
koordinasyonunu yaparak, 6zel talimat vererek, ilke, kural ve ydontemleri acik bir sekilde
anlatarak kendilerinden ne yapmalari beklendiginin kendilerine bildirilmesidir. Yonlendirici
davranis, yol-amaci acikliga kavusturan bir davranis seklidir. Otoriter ve ceza yanlisi
olmayan yonlendirici lider davranisi, taslak yol-amag teorisi makalesinde astlarin rol
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belirsizligini azalttigi, takipginin cabalarinin basarili bir performansa (hedefe ulasma)
ulasmasiyla ve liderin onlarin performansini fark ederek 6deme yikseltme, is giivenligi ve
benzeri sekillerde odillendirmesi ile ilgili algilarini aydinlattigi ileri strilmustir (House,
1996).

Bu arastirmanin ikinci hipotezi:
H2. Yonlendirici liderlik ile is grubu etkinligi arasinda istatistiksel agidan negatif bir iliski
vardir.

Destekleyici Liderlik - Lider astlariyla ilgilenir ve onlara arkadasga davranir. Onlarin
sorunlariyla ilgilenmek ve onlarin mutlulugunu saglamak lider icin bliyiik 6neme sahiptir.
(Sokmen ve Boylu, 2009). Destekleyici liderlik davranisi, astlarin rahati icin ilgi gbsterme,
arkadasca ve psikolojik olarak destekleyici bir calisma ortami sunma gibi astlarin ihtiyaclari
ve tercihlerinin tatminine gidimlu bir davranis bicimidir. Destekleyici lider davranisinin
astlar icin 6zgliven ve sosyal tatmin saglayan, stres azaltici ve hayal kirikligini hafifleten bir
kaynak oldugu ileri strilmuistir (House, 1996). Destekleyici lider davranisinin, astlarin
hedefe yonelik performansini olumlu derecede etkiledigi belirtilmistir. (House, 1996). Bu
ylizden destekleyici lider davranisinin bu davranisin hedef gidimli bir ¢aba olmasi
durumunda performansi arttirmasi beklenmektedir (House, 1996).

Katilmar Liderlik - Katihmci lider grubun kararina gore karar veren liderdir. Karar
vermeden once astlarini dinleyerek, onlari karar sirecine dahil eder (Sokmen ve Boylu,
2009). Katilimci lider davranisi, astlarin karar alma ve is performansi tizerindeki etkilerini
tesvik etmeye (karar verirken onlara danisarak, onlarin 6neri ve fikirlerini alarak) yonelik
bir davranistir. Katilimci liderlik davranisinin dort etkisinin oldugu iddia edilmektedir.
Birincisi, yol-amag iliskisinin ¢caba ve is-hedeflere ulasma ile is-hedeflere ulasma ve dissal
dduller baglamindaki iliskileri agikliga kavusturmadir. ikincisi, astlarin hedefleri ile &rgiitiin
hedefleri arasindaki ahengi arttirmadir ¢linkii katiimci liderlikte astlar onlara verilen
hedeflerde etkisi oldugu igin daha fazla deger verdikleri hedefleri sececeklerdir. Ugiinciisii
ise astlarin bagimsizhgini ve niyetlerini gerceklestirme kabiliyetlerini arttirma, boylece
daha buyik bir caba ve performansa yol agma, dordlincisd, astlarin bagliligi ve adanmishgi
ile emsallerinin sosyal baskisini arttirarak, orgitsel performans icin baskinin miktarini
arttirmaktir (House, 1996).

Bu calismanin Gglinci hipotezi su sekildedir:

H3. Destekleyici ve katihmci liderlik ile is grubu etkinligi arasinda istatistiksel agidan 6nemli
bir iligki vardir.

Basan Odakh Liderlik - Bu liderlik stilinde lider, astlarinin amagclari 6niindeki engelleri
ortadan kaldirir ve calisanlara giiven verir. Lider miikemmelligi vurgulayarak ve yiksek
standartlar belirleyerek astlarinin performanslarini arttirmalarini saglar. Béylece bu yliksek
standartlarini astlarina da kazandirir (Arikanli ve Ulubas, 2004). Basari odakli davranis,
muikemmellik yonelimli performansi tesvik eden bir davranis bigcimidir. Mikemmellik
yonelimli performans davranisi ise iddiali hedefler belirleme, gelisim arayislari,
performansta mikemmelligi vurgulama ve astlarin yiksek performans standartlarina
ulasacagi gliveni gdstermeyi icerir. Basari odakli liderlik davranisinin, astlarin daha ytksek
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standartta performans icin cabalamalari ve iddiali hedefleri basarmada daha fazla glivene
sahip olmalarini tesvik edecegi ileri sirtilmektedir (House, 1996).

Yol-Amag Liderlik Teorisi ve Calisma Performansi - Yol-Amag Liderlik Teorisi, is grubunun
etkinligine yonelik sorumlulugu liderlerin davraniglarinin onlarin galisma grubunu etkiledigi
varsayimina dayali olarak grubun liderlerine yukler. Yol-Amag liderlik sitillerini benimseyen
bireyler is grubu etkinligini gelistirmede basarili olma egilimlidirler. Clnkl bu stiller
liderlerin bircok is grubu sartlarinda ihtiyaclari belirlemesini ve hedeflere aciklik
getirmesini saglar (Ogbonna and Harris, 2000). Yol-Amag liderlik stillerinin esnekligi
muhtelif is grubu Uyelerinin ¢alisma kosullari ile tatmini arttirabilir ve boylece iste kalma
oranlarini yikseltir (Duemer vd., 2004). Bu bulgulara dayanarak bu calismanin diger
hipotezleri asagida verilmistir:

H4. istatistiksel olarak Yol-Amag liderlik stilleri grup cesitliligi ve is grubu etkinligi arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir iliski vardir.
H5. Yol Amacg liderlik stilleri calisma grubu etkinligini etkiler.

3. VERi VE YONTEM

Anketler istanbul’da kuyumculuk sektériinde faaliyet gdsteren gesitli firmalara génderilmis
ve 135 geri donls olmustur. Verilerin analizi igin tanimlayici istatistik, faktor analizi ve
coklu regresyon analizi kullanilarak sonuglar degerlendirilmistir.

Anketlerin ylz yize doldurulmasi saglanmis, anonimlik garanti edilmis ve ankete (st diizey
yoneticiler de dahil olmak lzere 135 geri donis olmustur. Katimcilarin; cinsiyet, yas,
egitim ve gelir diizeyleri ile calisma surelerine iliskin tablolar asagida yer almaktadir.

Tablo-1'de katihmcilarin;%76’sinin erkek,%24'niin kadin oldugu gorilmektedir. Sektorin
ozelligi itibari ile dagilimin normal oldugu séylenebilir.

TABLO 1: Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyet Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kg?;zu‘lj:ﬁf
Kadin 31 23,0 24,0 24,0
Erkek 98 72,6 76,0 100,0
Toplam 129 95,6 100,0
Kayip 6 4,4
Genel Toplam 135 100,0

Tablo-2’de katimcilarin %50’sinin 21-30 yas grubunda yer aldigi, 10-20 yas arasinda yer
alan grubun %14.8'lik yuzdesi dikkat gekici bulunmustur. Aile meslegi olarak bu sektore
erken yasta girenler oldugu gibi geng calisanlarin meslege ilgisini gbéstermesi agisindan da
degerlendirilebilir.
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TABLO 2: Yas Gruplarina Gore Dagilim

Cinsiyet Frekans Yizde Gegerli Yiizde Ki;rir;zﬁ(;aetif
"10-20" 17 12,6 14,8 14,8
"21-30" 58 43,0 50,4 65,2
"31-40" 32 23,7 27,8 93,0
"41-50" 7 5,2 6,1 99,1
"51-60" 1 7 9 100,0

Toplam 115 85,2 100,0
Kayip 20 14,8
Genel Toplam 135 100,0

Tablo-3’te sektorde %44’e yakin bir yilzde ile en ¢ok lise mezunlarinin ¢alistigl
goriilmektedir. Ulkemizde lise mezunlari arasinda yiiksek olan issizlik oranina karsilik bu

sektorde

lise mezun oraninin yiksek ¢ikmasinda Kuyumculuk Meslek Liselerinin

acilmasinin énemli bir etkisi oldugu dustnilebilir. Lisans mezunlarinin %20 gibi bir orana
sahip olmasi, 6zellikle magaza yonetimi ve pazarlama konusunda egitim almis kisilerin
tercih edilmeleri ile agiklanabilir.

TABLO 3: Egitim Diizeylerine Gore Dagilim

Egitim Dizeyleri Frekans Yiizde Gegerli Yiizde K%E‘féztif

ilkégretim 42 31,1 32,8 32,8

Lise 56 415 43,8 76,6

Lisans 26 19,3 20,3 96,9

Yiiksek Lisans 4 3,0 3,1 100,0
Toplam 128 94,8 100,0
Kayip 7 5,2
Genel Toplam 135 100,0

Tablo-4’te,gelir dlzeyleri ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Sektérde genel olarak gelir
seviyesinin dusik oldugu degerlendirilmesinde bulunulabilir.1000 TL ve altinda gelir
seviyesine sahip olanlarin %44 gibi bir orana yani asgari licret seviyesine yakin (icret
almalari sektoriin ozelligi ile bagdasmadigi gorilmektedir. Nispeten yiksek Ucretlerin
magaza yoneticileri ile tasarimcilara verildigi anket uygulamalari sirasinda belirtilmistir.
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TABLO 4: Gelir Diizeylerine Gore Dagilim

Gelir Diizeyleri Frekans Yizde Gegerli Yiizde Kimiilatif Yiizde
"0-1000" 42 31,1 44,2 44,2
"1001-2000" 34 25,2 35,8 80,0
"2001-3000" 14 10,4 14,7 94,7
"3001-4000" 3 2,2 3,2 97,9
"4001 ve lizeri" 2 1,5 2,1 100,0
Toplam 95 70,4 100,0
Kayip 40 29,6
Genel Toplam 135 100,0

Tablo-5’te,yer alan c¢alisma siireleri bilgisine gére %17’lik dilim harig, genel olarak is
tecriibesinin yiksekliginden s6z edilebilir.10-20 yas grubunda ¢alisanlarin %14’lik orani ile
0-1 yil galisma sirelerine sahip olanlarin %20’lik oranlari arasinda bir iliskiden séz edilebilir.

TABLO 5: Caligma Siirelerine Gére Dagilim

Calisma Siireleri Frekans Yizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
"0-1" 23 17,0 19,5 19,5
"2-10" 53 39,3 44,9 64,4
"11-20" 35 25,9 29,7 94,1
"21-30" 5 3,7 4,2 98,3
"31-40" 2 15 1,7 100,0
Toplam 118 87,4 100,0
Kayip 17 12,6
Genel Toplam 135 100,0

Sorular Likert 6lgegi kullanilarak (1) ‘kesinlikle katilmiyorum’dan,(5) kesinlikle katiliyorum’a
kadar siralanmistir. Verilere faktor analizi yapiimistir (varimaks rotasyonlu temel bilesenler
analizi). Guvenilirlik testi icin Cronbach’s alpha katsayisi kullaniimistir.

Yol Amag Liderlik Teorisi’'nin Tirk ornekleminde gegerliliginin test edilmesi ve ¢alisma
performansina etkisinin ortaya konmasi amaciyla House ve Dessler (1974) tarafindan
gelistirilen Liderlik Davranisini Tanimlama Anketi (LBDQ-XII) kullanilmistir. Anket ekte yer
almaktadir. Bu ankette yer alan 21 soru ile literatlirde daha sik karsilasilan “yénlendirici”,
“katilimc1” ve “destekleyici” liderlik boyutlarinin 6lctilmesi hedeflenmis, “basari odakh”
liderlik boyutu ise goz ardi edilmistir. Yapilan faktor analizi sonuclarina gore (a: 0.88)
aciklanan varyans % 72.713'tir.
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insanlar farkli olarak algiladiklari bireylerle etkilesimde bulunurken, hem kendilerini hem
de bu insanlar sosyal kategoriler altinda siniflandirma egilimi gosterirler (Cox ve Nkomo,
1990). Bir is grubunun ilk zamanlarinda grup Uyeleri cinsiyet, etnik kdken ve yas gibi
gorandr farkhhklara odaklanir. Grup uyeleri etkilesimde bulundukga dikkatlerini diger grup
tyelerinin kisiligi, egitimi, uzmanhk derecesi, degerleri ve iletisim stilleri gibi gérinmeyen
ozelliklerine verirler (Cunningham ve Sagas, 2004; Hobman vd., 2004; Salomon ve Schork,
2003; Richard vd., 2002; Caudron, 1994). Liderlerine yonelik daha fazla algilanan
deger/enformasyonel farkliiga sahip calisanlar, liderlerinden memnun olmama egilimine
ve ylksek algilanan benzerlige sahip olanlara kiyasla daha zayif 6rgitsel baghliga sahiptir
(Lankau vd., 2007)

Bu ¢alismada “Gorlnir farkliigi” (katiimcinin yasi, cinsiyeti, egitim durumu, is durumu ve
gorev siresi hakkinda bilgi) “deger/informal farkliig’” (katihmcinin degerleri, is prensipleri
ve fonksiyonel tecriibesi hakkinda bilgi) 6lgmek amaciyla Algilanan Farkhlik Olgegi
(Hobman vd.,2004) kullaniimistir.Yapilan faktor analizi sonuglarina gére (a: 0.89) acgiklanan
varyans % 88.458'dir. Ayrica katilimcilarin ¢alisma grup performansi ve is tatminini de
iceren is grubu etkinligini 6lgmek amaciyla 17 soruluk DEOCS (Defense Equal Opportunity
Management Institute’s Occupational Survey, 2007) Calisma Grubu Etkinlik Olgegi
kullanilmistir. Calisma performansi icin yapilan faktér analizi sonuglarina gére (a: 0.83)
aciklanan varyans % 64.630°dir. is tatmini anketinin ise (a: 0.75) agiklanan varyansi %
82.649'dur.

4. AMPIRIK BULGULAR

Liderlik stilleri ile calisma performansi ve is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koymak
amaciyla iki degiskenli analiz yapilmistir. Yapilan iki degiskenli analize gore elde edilen
sonuglar Tablo 6’da gosterilmistir. Degiskenler arasindaki iliskiye bakildiginda, yénlendirici
liderlik ile is grubu etkinligi arasinda pozitif yonde orta kuvvette bir korelasyon oldugu
gorialmektedir. Katihmci liderlik ile destekleyici liderlik arasinda da yine orta seviyede ve
pozitif yonde korelasyon oldugu, diger degiskenler arasinda ise %1 seviyesinde anlamh
ancak zayif bir korelasyon oldugu belirlenmistir. Bu analize gore Yol-Amag liderlik stilleri ile
is grubu etkinligi arasinda istatistiksel agidan énemli bir iliski bulunmustur. Bu liderlik
tiplerinden vyonlendirici liderlik ile is grubu etkinligi arasinda negatif bir iliski
bulunamamistir.
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TABLO 6: iki Degiskenli Analizin Sonuglari

Korelasyonlar**

YLID KLID DLID BENZ ETKIN
Yonlendirici | Pearson Korelasyonu 1 ,340** ,399“ -0,193 ,545“
Liderlik Sig. (2-tailed) 0,005 0,001 0,117 0
(YLID) N 67 67 67 67 67
Katihmci Pearson Koreglasyonu T = ¥
,340 1 ,698 -0,086 ,409
Liderlik - -
Sig. (2-tailed) 0,005 0 0,489 0,001
(KLID)
N 67 67 67 67 67
Destekleyici | Pearson Korelasyonu — — =
,399 ,698 1 0,042 ,468
Liderlik - -
Sig. (2-tailed) 0,001 0 0,736 0
(DLID)
N 67 67 67 67 67
Pearson Korelasyonu
-0,193 -0,086 0,042 1 0,088
BENZ
Sig. (2-tailed) 0,117 0,489 0,736 0,479
N 67 67 67 67 67
is Grubu | Pearson Korlasyonu = = =
,545 ,409 ,468 0,088 1
Etkinligi - -
) Sig. (2-tailed) 0 0,001 0 0,479
(ETKIN)
N 67 67 67 67 67

**Korelasyon %1 seviyesinde anlamhdir.

Yol-Amag Liderlik stillerinin is grubu etkinligini etkiledigi hipotezini test etmek amaciyla
¢oklu regresyon analizi uygulanmistir(Tablo 7).Bagimh degisken olarak calisma
performansi, bagimsiz degisken olarak yonlendirici liderlik ile destekleyici liderlik
secilmistir. Yonlendirici liderligin sig. degeri 0.005<0.05 oldugu igin galisma performansi
Gzerinde anlamh bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Daha sonra sirasiyla katilimci ve
destekleyici liderlik degiskenleri de girilmistir. Katihmci liderliginde sig. degeri 0.012<0.05
oldugu icin ¢alisma performansi lzerinde anlamli bir etkisinin oldugu gorilmiustar.
Katilimci liderlik herhangi bir etki yaratmadigi icin kaldiriimistir.
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TABLO 7: Coklu Regresyon Analizinin Sonuglar

Katsayilar®

Standarlastinl
Standartlastirimamis Katsayilar andarlastinimiy

Model Katsayilar t Sig.
B Std. Hata(Error) Beta
Sabit(Constant) 2,433 0,336 7,233 0
1 | Yonlendirici
Liderlik 0,374 0,091 0,456 4,135 0
(YLID)
Sabit(Constant) 1,892 0,385 4913 0
Yonlendirici
Liderlik 0,277 0,095 0,338 2,924 0,005
2 | (vuD)
Destekleyici
Liderlik 0,268 0,104 0,297 2,575 0,012
(DLID)
Diizeltilmis Tahminin Degisken istatistikler(Change Statistics)
Standart Hata
Model R R Kare R Kare Orani R Kare Sig
i Degisimi | F Degisimi O
(Square) | (Adjusted (Std. Error of the gls gls dir | af2 F Degisimi
Square) ) (Square | (Change) (Change)
Estimate) Change)
1 ,456° 0,208 0,196 0,64318 0,208 17,097 1 65 0
2 ,532° 0,283 0,26 0,61701 0,074 6,63 1 64 0,012
6. SONUC

Bu ¢alisma Yol-Amacg Liderlik Teorisi’ni Motivasyon Siire¢ Yaklagimlari igerisinde ele alarak,
bu teori kapsaminda uygulanan liderlik stillerinin kuyumculuk sektoérinde faaliyet gosteren
is gruplarinin tizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla yapilmistir.

Motive edilmis davranis, amaca yoneliktir. Motive edilmis bir davranistaki hareketler
digerlerine kiyasla daha organize ve yonlendirilmis bir sekilde olusur. Bu tir davranislarin
yapilisinda goésterilen canlilik, harcanan enerji, degisim, dagilmaya karsi direng ve devam
sureleri bu davranislarin motive edilmis olduklarini gosterir. Bu sebeple motivasyon,
genellikle hedefe yonelik bir eylemler dizisini baslatan, yonlendiren, devamini saglayan ve
son veren bir slire¢ zinciri olarak distintilmektedir. Motivasyon ile performans arasinda
cok yakin bir iliski vardir. Motive olmayan personelin iyi bir performans gostermesi
beklenemez. Ayrica motivasyon araclarini kullanirken bireysel farkliliklar da géz 6nlinde
tutulmalidir. Calisanlari motive eden faktorler, kisiden kisiye degisecegi icin hangi
motivasyon araglarinin daha etkili olacagl belirlenmelidir. Bu teoride yer alan liderlik
stillerinin hepsinde motivasyon énemli bir unsur olarak kabul edilmektedir.
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Anketler hazirlanirken motivasyona yonelik sorulara daha fazla yer verilmis ve calisma
performansini asil etkileyen unsurun motivasyon oldugu sonucuna ulasiimistir. Elde edilen
verilere gore calisanlarin destekleyici ve katilimci liderlerin yani sira yénlendirici (emredici)
liderlik o©zelliklerine sahip liderlerden de hoslandigi soylenebilir. Y&nlendirici ve
destekleyici liderlik tlrlerinin galisma performansini etkiledigi saptanmistir. Katilimci
liderlik stili ise etkisiz kalmistir. Bundan sonraki ¢alismalarda katihmci liderlik boyutuna
daha fazla yer verilmesi, sonuglarin genellenebilirligi agcisindan énemlidir.

Literatlirde daha 6nce yapilan bir calismada grup cesitliligi ile is grubu etkinligi arasinda
negatif bir iliski bulunmustur. Bu calismada ise yas, cinsiyet, gérev sliresi, is prensipleri vb.
unsurlari iceren gorindr farkhlik ve deger farkhliginin olusturdugu grup cesitliligi ile is
grubu etkinligi arasinda herhangi bir iliski bulunamamistir. Bunun nedeni c¢alisanlarin
buyuk kisminin islerinden ve galisma ortamlarindan memnun olmasi olabilir. Calisma
ortaminin olumlu olarak algilanmasi, calisanlarin basari glidilerinde, verimlilik ve
etkinliklerinde énemli bir yere sahiptir. Dolayisiyla burada ¢alisanlarin islerini icra ederken
odaklandiklari nokta, grup tyelerinin kendilerinden ne kadar farkh oldugundan daha ¢ok,
islerinin ve is ortamlarinin olumlu yonleri olabilir.
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