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Lider Uye Etkilesiminin Isgoren Performansina Etkisi Uzerine Bir
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Oz: Organizasyonlarin rakiplerine karg iistinliik elde edebilmesi ve bulundugu sektorde
uzun stire kalict olabilmesi icin isgorenlerinden istikrarli olarak yiiksek seviyede performans
elde edebilmesi gerekmektedir. Isgérenlerin performans seviyelerini etkileyen cok sayida
unsur bulunmaktadir. Isgorenlerin iistleri ile gerceklestirdigi etkilesim bunlardan birisidir.
Lider-iiye etkilesimi ile birlikte hem yoneticiler hem de isgorenler karsilikli olarak birbirlerini
etkileyerek bireysel performanslarint artirmalarina neden olabilirler. Bu nedenle hem ozel
sektorde hem de kamudaki organizaSyonlarin lider-iiye etkilesimini artirmalarmn faydali
oldugu diisiiniilmektedir. Bu arastirmanin amaci, lider-iiye etkilesimi ile isgoren performansi
arasindaki iligkiyi tespit etmek ve isgéren performanst iizerinde lider-iiye etkilegsiminin nasil
bir etkisi oldugunu gosterebilmektir. Bu kapsamda, Ankara ilinde faaliyet gosteren bes kamu
kurumunda  (Ankara Il Saghk Miidiirliigii, Ankara Genglik ve Spor Miidiirliigii, Ankara
Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii, Ankara Il Iskur Miidiirliigii, Ankara Cevre ve Sehircilik Il
Miidiirliigii) personelleri iizerinde anket yoluyla veriler toplanmistir. Aragtirmanin
sonucunda, lider-iiye etkilesimi ile isgoren performanst arasinda anlami ve pozitif yonde bir
iliski oldugu tespit edilmistir.
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A Field Research on The Effect of Leader-Member Exchange on Employee
Performance

Abstract: Organizations need to be able to achieve a high level of performance by stable
from their employees in order to achieve superiority against their competitors and to be long-
term in the sector. There are many factors affecting the performance levels of employees.
Employees' interaction with their superiors is one of them. Together with leader-member
exchange, both managers and employees can interact with each other to increase their
individual performance. Therefore, it is considered beneficial for both private sector and
public organizations to increase leader-member exchange. The purpose of this research; to
determine the relationship between leader-member exchange and employee performance and
to show the effect of leader-member exchange on employee performance. In this context, data
were collected via questionnaires on the personnel of five public institutions in Ankara
(Ankara Provincial Health Directorate, Ankara Youth and Sports Directorate, Ankara
Culture and Tourism Directorate, Ankara Provincial Directorate of Employment, Ankara
Provincial Directorate of Environment and Urbanization). As a result of the study, a
significant and positive relationship was found between leader-member exchange and
employee performance.
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Giinlimiizde teknoloji takip edilemeyecek seviyede ilerlemektedir. Bu ilerleme
bireysel olarak giinliikk hayatimizi kolaylastirmakta ve ihtiya¢ duyulan diizeyde
kullanilmaktadir. Fakat is hayat1 agisindan bakildiginda 6zellikle isletmeler ve kurumlar
acisindan siirekli olarak takip edilmesi ve yeni uygulamalarin kullanima gecirilmesi,
zaruri bir durum haline ddniismiistiir. insanlarin artan talepleri karsisinda tercih edilmek
isteyen firmalarin rakip firmalara gére farkindalik olusturmasi gerekmektedir. Onceleri
sadece metropol illerde olan firmalarin en kiigiik yerlesim yerlerine kadar birimlerini
tasimas1 ve sadece belirli firmalar tarafindan {iretilen iriinlerin, artik bir¢ok firma
tarafindan da iiretilmeye baslamasi rekabeti olduk¢a artirmistir. Yeni iiretilen bir tirtiniin
farkli ve daha gelismis modellerinin iiretilmesi, {irlinlerin ¢ok kisa bir zaman igerisinde
raflardan kalkmasina yol a¢gmaktadir. Bu zor sartlar ve rekabet ortamu igerisinde
varliklarini devam ettirmek isteyen firmalar tim bu geligmelerin yani sira insan
iliskilerine maksimum diizeyde 6nem vermektedirler. Gliniimiizde ¢ok sayida firma ve
kurum igerisinde farkl statiilerde ¢alisan personeller bulunmaktadir. Bu personellerin
birbirleri ile olan iletisimi ve etkilesimi, arzu edilen diizeyde basarinin yakalanmasi
acisindan son derece dnemli bir yer teskil etmektedir. Bu dogrultuda tiim ¢alisanlarin
sadece fiziksel 6zellikleri ile degil, duygusal, ruhsal ve psikolojik unsurlarinin da goz
oniine alinarak davranislarmin biitiinsel olarak degerlendirilmesi gerekmektedir.

Isletme ve kurumlar igerisinde alt konumda ¢alisanlarin gorevlerini nizami bir sekilde
yapmalart ve gorev yaptiklart birim igerisinde huzurlu bir c¢alisma alaninin
olusturulmasinda yoneticilerin liderlik vasiflarina sahip olmasi gerekmektedir.
Liderlerin bilinen 6zelliklerinden birisi hi¢ siiphesiz etkileme giiciidiir.

Guimiistekin (2005: 75), organizasyonlarin giderek daha karmasik bir hal almas1 ve
yeni uzmanlik gerektiren alanlarin ortaya ¢ikmasi nedeniyle, ¢alistig1 isletme ile ¢evresi
arasinda gerekli uyumu saglayabilen, meydana gelen degisimlerin farkinda olabilen ve
bu degisime olumlu yonde tepki gosterebilecek gerekli uzmanliga sahip, karar verebilme
konusunda etkili olabilen profesyonel yoneticilerin olmasi gerektigini vurgulamstir.
Nitekim alaninda uzman olmayan yoneticilerin isletmeye etkisi; bagkalar1 tarafindan
yonlendirilmelerinin miimkiin olmasi ve yapilan isin kalitesini de olumsuz ydnde
etkileyebilecek olmasidir.

Liderlikle ilgili ¢ok sayida yaklasim bulunmaktadir. Bu yaklagimlardan birisi de
lider-iiye etkilesimidir. Bu yaklagim, lider konumdaki kisilerin tiim ¢alisanlar ile ayni
etkilesim icerisinde olmadigini ve ¢aliganla farkli etkilesim gerceklestirilmesi tizerinde
durmaktadir. Bu durumun temel nedeni de her c¢aliganin bireysel 6zelliklerinin ve is
ortaminda sergiledigi davraniglarinin farkli sekillerde gergeklesmesidir.

Bir isletme ya da kurum igerisinde lider konumunda bulunanlarin tiim ¢alisanlarla
benzer etkilesim halinde olmasi durumunda; ¢alisanlarin isle ilgili gdstermeleri gereken
performanst belirli bir oranda tutmalarina ve motivasyonlarinin diismesine neden
olabilir. Bu nedenle lider-iiye etkilesimi bu tarz olumsuzluklarin 6niine gegilmesi
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acisindan olduk¢a dnemlidir. Liderlerin astlariyla gerceklestirdigi iletisim ve etkilesim,
gorev aldiklar1 firmayi birgok yonden etkileyebilir.

Isletmeler ve kurumlar agisindan son derece 6nemli olan diger bir unsur da isgdren
performansidir. Isgorenlerin ortaya koydugu performans isletme ya da kurumlarin
biitiiniinii etkilemektedir. Isgdrenlerin yiiksek diizeyde performans sergilemeleri;
verimliligin, kalitenin ve krin artmasina yol agacaktir. Isgéren performansi bireylerin
ulagmak istedikleri hedefleri (yiiksek ticret, riitbe terfi, iyi bir kariyer ve sahsi tatmin
olma) agisindan da olduk¢a onemlidir. Bu nedenle isletmeler ve kurumlarin isgdren
performansina yonelik ¢caligmalar yapmasi gerekmektedir.

Bu caligma, lider liye etkilesiminin iggoren performansina etkilerini, Ankara’daki
bes kamu kurumunda incelemeye yoneliktir. Bu calisma icin belirtilen kamu
kurumlariin se¢ilme nedeni ise, kurumlarin igerisinde farkli statiilerde ¢alisanlarin
olmast ve bu farkli statiilerde ¢alisanlarin etkilesim diizeyi ve bu etkilesimin ¢aliganlarin
igsgbren performansina etkisinin sinanmak istenmesidir. Caligmada lider-iiye etkilesimi
ve iggoren performansina iliskin literatiir ¢aligmasina ve Ankara’da bulunan bes kamu
kurumunda yapilan aragtirmanin bulgularina yer verilmistir.

I1. Teorik Cerceve
A. Lider Uye Etkilesimi

Liderlikle ilgili bir¢ok teori bulunmakta ve liderlikle ilgili farkli bakis agilari
bulunmaktadir. Liderlik tek tarafli olarak liderin iiyelerini etkileme siireci degil, ayni
zamanda Uyelerin de lideri karsilikli olarak etkiledigi bir siire¢ olarak belirtilebilir
(Graen ve Uhl-Bien, 1991: 29). Liderlik cografi bolgelere ve kiiltiirlere gore farkli
sekillerde gerceklesebilir. Bu farklilik insan gesitliligi géz oniinde bulunduruldugunda
oldukc¢a normaldir. Liderlik alaninda iiretilmis ¢ok sayida kuram bulunmaktadir.

Son yillarda liderlik konulu tizerinde ilgi duyularak ¢alisilmis kuramlardan birisi de
lider-iiye etkilesim teorisidir (Gupta ve Krishnan, 2004: 7). Lider-iiye etkilesim teorisi,
orgiitsel liderlik alani igerisinde liderlik siireci ve bu siirecin sonuglar1 arasindaki
iliskileri degerlendirmeyi 6ngodren en dikkat ¢ekici teorilerden biri olarak goriilmektedir
(Gerstner ve Day, 1997: 827). Lider pozisyonunda bulunan kisilerin altinda bulunan
igsgorenlerle gerceklestirdikleri etkilesim, isgdrenlerin gdrevini yaparken hangi
ciddiyetle yapmalarina, ne amacgla yapmalarina ve nasil bir iiriin ortaya koymalari
noktasinda énemli bir etkendir.

Lider-liye etkilesim teorisinin ana fikrinde insanlarin bir dizi etkilesim halinde
olduklar1 ve bu etkilesimlerin karsilikli duygu ve zorunluluklar neticesinde farklilastig1
goriilmektedir (Harris ve ark., 2009: 2374). Bir organizasyon icerisinde gorev yapan
igsgorenlerin gerek bireysel kisilikleri gerekse is anlayisina olan bakis acilari nedeniyle
iistleri ile olan etkilesimin ¢esitlilik arz etmesi dogal bir durumdur. Liderlerin astlartyla
olumlu bir sekilde birebir etkilesim halinde olmas kisilerin kendisine deger verildigi
diislincesini sahip olmasina neden olacagi gibi, her insanin farkli duygu ve diistincelere
sahip olmasi, etkilesimin farkliligina ve zenginligine yol agacaktr.
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Lider-iiye etkilesim teorisi (Leader-member exchange); liderin tiim astlar1 ile ayni
tarzda liderlik davranisi sergiledigi geleneksel yaklagimin aksine, liderin her bir ast1 i¢in
farkli liderlik davraniglart sergiledigini 6ngéren bir teoridir. Bu teoriye gore lider,
astlarin1 “grup i¢i” ve “grup dis1” olmak iizere iki gruba ayirmaktadir. Diigiik lider-iiye
etkilesimi “grup dis1” iliskilerinin, kurallara dayali oldugu goriiliirken; yiiksek lider-iiye
etkilesimi “grup i¢i” iligkilerinin, karsilikli giiven igerisinde, saygi ve sevgiyi igeren
karsilikli etkiye dayali oldugu goriilmektedir (Liden ve Maslyn, 1998: 43). Yiiksek
diizeyde iliski kurulan astlar, grup i¢i (group in) diisiik diizeyde iligki kurulan astlar grup
dis1 (group-out) olarak tanimlanmaktadir.

Grup ici iligkiler, giiven ve saygi temelinde ve lideri tarafindan astlarina karsi
yeterince dikkatli davranilarak, gerekli destek ve kaynak dagitimi gerceklestirilirken;
grup disindaki iiye i¢in ayni sartlar s6z konusu degildir ve yeterince giivene sahip
olmadan Orgiit i¢i resmi kontrol sistemi dogrultusunda ¢alistirtlirlar (Breland ve ark.,
2007: 3). Isgorenler iistleri tarafindan grup dis1 iiye olarak degerlendiriliyor ise éncelikli
olarak kendisinin yaptigi is kalitesinde bir eksiklik olup olmadigim sorgulayarak daha
dzverili olarak ¢alismalidirlar. Is kalitesi disinda keyfi bir durum var ise isgdrenin
kendisini suglamamasi gerekir.

Liderler agisindan vazgegilmez sayilabilecek unsur, hi¢ siiphesiz bulunduklari
isletme ya da kurumun basarisinin istenilen diizeyde olmasidir. Liderlerin astlart
arasindan isletmeye daha fazla katki saglayanlar ve daha fazla performans sergileyenlere
daha fazla ilgi gostermeleri dngoriiliir, bu nedenle daha olumlu bir etkilesim icerisinde
olmasi gerekmektedir. Bu durum yiiksek performansh c¢aliganlar1 daha da motive
ederken diisiik performansli calisanlar i¢in rol model ve liderleri ile olan etkilesimi
artirmak adina itici gii¢ etkisi gosterebilir.

Lider-iiye etkilesimi modelinin, 6ncelikli olarak tanimlayici bir model oldugu
belirtilmekte olup, ongoriicii bir model olarak kabul edilemez. Acikcasi lider iiye
iligkisindeki degisimin Kkalitesini ve liderin ne kadar etkin oldugunu agiklamaya
calismaz. Asli olarak lider-liye etkilesim modeli, lider ile izleyici arasindaki iliskileri
daha iyi bir sekilde tanimlamak igin lider-iiye degisim seviyesinin dncesini ve sonrasini
tammlamaktadir (Aslan ve Ozata, 2009: 97). Liderler ile astlar1 arasinda gergeklesen
etkilesimin olumlu oldugu durumlarda, hig siiphesiz kisilerin bireysel kazanimlart kadar
isletmenin kazanimi da olumlu sekilde etkilenecektir. Bu anlayisa sahip liderlerin, tim
personeline karsi esit ve umursamaz bir tutum sergileyen liderlere gore daha basarili
olacaginin ifade edilmesi higte yanlis degildir.

B. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlari

Bazi arastirmacilar lider-iiye etkilesiminin tek bir boyuttan olugsmadigint ve goklu
boyutlarinin oldugunu ifade etmislerdir. Bunlardan birisi olan Liden ve Maslyn (1998),
lider-iiye etkilesiminin kalitesini, “katk1”, “etki”, “baglilik” ve “mesleki profesyonel
sayg1” olmak iizere dort boyutta ele almislardir (Davis ve Gardner, 2004: 459).
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1. Katki Boyutu

Bu boyutlardan birisi katki boyutudur. Bu boyut, lider ve astin birlikte ortak amaglar
ve hedeflere katki sagladigi is ve gorevlerle ilgili davranislar1 kapsamaktadir (Karaaslan,
2010: 3-9). Sergilemis oldugu performans sonucu liderini etkileyen, liderin begenisini
kazanan calisanlar, digerlerine gore liderle yiiksek kaliteli etkilesim igerisinde olurlar.
Yiiksek kalite ifadesi ile belirtilmek istenen lider ve asti arasindaki degerli kaynaklarin
kullanimindaki paylasim hususudur. Bu degerli kaynaklar; biitce destegi, malzeme vb.
sekilde fiziksel kaynaklar, dnemli bilgiler, ilgi ¢ekici gérevler olarak belirtilebilir. Lideri
etkileme bagarisini gosteren astlar kaynaklar1 kullanabilmekte ve liderin destegini
almaktadirlar. Bu durum astin is performansim artirmasina neden olmaktadir. Ayrica, bu
seviyede yiiksek kalitede lider-liye etkilesimi sergileyen astlar is s6zlesmelerinde
belirtilenin tizerinde is ve gorevleri yerine getirmektedirler (Cevrioglu, 2007: 41-42).
Ast konumdaki calisanlar gergeklestirmis olduklar1 olumlu etkilesim ve elde ettikleri
kazanimlar sonucu gérev yaptiklari birime ekstra katki saglamalar1 gerekmektedir. AkSi
takdirde hem gerceklestirilen olumlu etkilesim hem de elde edilen kazanimlar bosa israf
edilmis olacaktir.

Lider ve birlikte calistiklar1 astlar1 arasinda gergeklesen iligkileri ortaya koymaya
¢alisan ve aragtirmacilarin iizerinde ortak bir mutabakata vardiklari en temel boyutlardan
birisi olan katki boyutunu, ¢alisanlarin ifa ettikleri is ve yaptiklar1 gorevler acisindan
aciklamak daha uygundur. Ortaya koyduklari performansla liderini etkileyen ve liderin
davetini kabul eden galisanlar, liderleriyle yiiksek ve kaliteli bir etkilesim icerisinde
olmaktadirlar. (Aslantas, 2007: 163). Dienesch ve Liden (1986: 624) ise katki boyutunu
isle ilgili faaliyetlerde her ¢alisanin, 6rgiitiin acik ve ortiilii tiim amaclarina ulagabilmek
icin kaliteli bir hizmet gerceklestirmesi ve bu amaglar dogrultusunda resmiyete
dayanmayan, kisinin i¢inden gelen bir ¢aligmanin ortaya konmasi olarak belirtmislerdir.

Liderler yonettikleri kurum ya da sirketlerin rakip firmalara gore daha fazla basarili
olmalarini ve daha fazla gelir elde etmelerini isterler. Bu nedenle en ¢ok giivendikleri ve
daha fazla etkilesim halinde olduklari astlardan daha fazla beklenti icerisinde
olmaktadirlar. Bu karsilikli iletisim dogrultusunda kendi es diizeyindeki ¢alisanlara gére
daha fazla kazanim elde eden astlarin kurumlarina saglayacagi katki, kurumun genel
basarisi agisindan son derece dnemlidir.

2. Etki Boyutu

Bu boyutta, lider ve birlikte c¢alistigi astin birbirlerini karsilikli etkilemeleri
kastedilmektedir. Schriesheim ve arkadaslarinin ileri siirdiigii begenme boyutu ile etki
boyutu arasinda benzerlikler bulunmaktadir (Aslantas, 2007: 163). Uyelerin birbirine
kars1 besledikleri duygular ¢ogunlukla kisiler aras1 etkilesime ve ilgiye dayalidir. Lider
ve birlikte c¢alistigi asti arasinda gergeklesen sempati, lider-iiye etkilesiminin
kurulmasinda ve siirekliligin saglanmasinda degisen oranlarda etkilidir. Ise odakli bir
lider-liye etkilesiminde etki boyutunun roliiniin az ya da hi¢ olmadigi sdylenebilir.
Bununla beraber az oranda lider-iiye etkilesimlerinde etki boyutunun roliiniin fazla
oldugu da goriilmektedir. Bazi durumlarda lider ve birlikte ¢alistig1 ast1 sadece birbirleri
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ile caligmaktan hoglandiklar1 i¢in beraber ¢aligirlar. Liden ve arkadaglar1 hoslanmanin
liderin altindaki ¢alisanin ig performansini degerlendirmesinden daha etkili bir lider-iiye
etkilesimi belirleyicisi oldugunu yapmig oldugu arastirmalariyla gostermislerdir
(Cevrioglu, 2007: 41-42).

Etki boyutuyla daha c¢ok liderin ve birlikte calistigt astinin is disindaki ortak
noktalarinin olusturdugu etkiye dikkat cekilmektedir. Ornek vermek gerekirse lider ile
calisanin ayni sosyal etkinliklere (piknik yapmak, sinemaya gitmek, ylizmek ve sportif
faaliyetler) ilgi duymasi karsilikli iletisimin artmasina ve giiven duygusunun
olugmasinda 6nemli bir unsurdur.

Is merkezli lider-iiye etkilesiminde etkilesim, katkinin sagladig1 etkiyi gosteren bir
boyut olmamakla beraber, bazi durumlarda katkidan daha 6nemli bir boyut oldugu da
goriilmektedir. Ornek olarak, arkadasliklarin genellikle is alam igerisinde etkilesim
sonucu olustugu diisiiniiliirse, bazi durumlarda lider ve iiye, duygularin daha etkili
oldugu bir degisim iligkisi igerisinde olabilirler (Erdem, 2008: 17). Bu boyut sayesinde
liderler astlarina karsi daha miisamahali davranarak, astlarin isle ilgili kendilerini daha
iyi yetistirmeleri a¢isindan bir firsat olarak goriilebilir.

3. Baghlik (Sadakat) Boyutu

Giinliik hayatta da sik sik kullandigimiz baglilik kavrami yiiksek diizeyde sadakati
ve giiveni ifade etmektedir. Lider ve ast1 arasinda gergeklesen etkilesimde, baglilik kritik
bir rol oynamaktadir. Baglilik; ast konumda calisanlarin, karakterleri ve ortak amaglar
dogrultusunda birbirlerine karsi sergilemis olduklari destegi ifade etmektedir. Liderler,
birlikte ¢alistig1 astlara verdigi gorevleri devamli olarak takip edemeyeceklerinden ve
secici davranmalari gerektiginden dolay1 bagimsiz karar ve/veya sorumluluk alinmasini
gerektiren gorevleri, yliksek diizeyde baglilik sergileyen astlara vermeyi tercih
etmektedirler (Erdem, 2008: 16). Bagliligin bir anda olusmadig1 ve zaman gerektirdigi
de bilinmektedir. Ozellikle liderlerin yonettikleri kurumun hem en 6nemli konularda
hem de gizlilik igerisinde siirdiiriilmesi gereken konularda bagliligin énemi daha da
artmaktadir.

Boies ve Howell yapmis oldugu bir caligmada lider-iiye etkilesim kalitesi ve
sonucunda ortaya ¢ikan bagliligin, ast konumda ¢aliganlarin kendilerine verilen isleri cok
istekli bir sekilde yapmasina ve kendisini daha giiglii hissetmesine neden oldugunu
aciklamustir. Orgiit icinde lider-iiye etkilesimi kalitesinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin
orgiitiine olan baghgin giiclendirmekte ve bu durumun sonucunda ast konumunda
calisanlarin orgiitlerine olan katkilarini, Orgiitin genel performansint ve liderin
performansini da 6nemli bir oranda artirarak etkilemektedir (Kasli, 2009: 41).

Bagliligin olmadig1 kurumlarda, liderlerin yaptiklari islerde endise i¢inde olmalar1
s0z konusu olabilir. Liderler gizlilik igerisinde yiiriitiilmesini istedikleri projeleri, en gok
giivendikleri astlarina vermeleri bu durumu acik bir sekilde ortaya koydugu gibi,
bagliligin yiiksek diizeyde gergeklestigi durumlarda yapilan isin zamaninda ve istenilen
diizeyde gerceklesme olasilig1 oldukga yiiksektir.
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Baglilik, lider ve iiyelerinin birbirlerine kars: sadik olmalarina odaklanmakta ve lider-
iiye etkilesiminin gelisiminde ve devamliliginda kritik bir rol oynamaktadir. Bir kisinin
diger kisiye karst sadik olmasi, karsi tarafin eylemlerini ve karakterini agik bir sekilde
destekledigini gostermektedir (Aslantas, 2007: 163). Baglhiligin yiiksek diizeyde
gergeklestigi kurum ve sirketlerde ¢atisma durumu ile karsilagilma oraninin diisiik
olacagi ongoriilerek, islerin daha hizli ilerleyecegi ve kurumun basarisini olumlu olarak
etkileyeceginden bahsedilebilir.

4. Profesyonel Saygi

Bu boyutta, liderin veya ast konumda ¢alisanlarin 6rgiit i¢erisinde veya orgiit disinda
kazanmis olduklari mesleki itibari vurgulanmaktadir. Bu mesleki itibar, ¢alisanin is
hayatinda kazandigi deneyimlerden, orgiit igerisinde veya disinda hakkinda yapilan
yorumlardan ve calisanin almis oldugu 6diiller goz 6niinde tutularak kazanilmaktadir.
Lider, mesleki bilgisine deger verdigi ve giivendigi personelinin tecriibelerinden istifade
etmek amaciyla, onlart kendisine yakin grup igerisinde bulundurmak istemektedir
(Erdem, 2008: 17 ve Cevrioglu, 2007: 42). Bir liderin astlarindan tam anlamiyla saygi
gorebilmesi farkli durumlar altinda gerceklesebilir. Bunlardan ilki; astlara karsi son
derece kati tutum ve her sart altinda cezalandirma yontemini kullanarak biiyiik bir korku
atmosferi olugturmaktir. Béyle durumlarda ast konumda ¢alisanlar liderlerine kars1 sekli
anlamda bir saygi duymakla birlikte kendi i¢ diinyalarinda korku ve nefret duygularini
besliyebilirler. Diger taraftan olmasi gereken ve burada vurgulanan profesyonel sayginin
altinda yatan anlam; liderin davraniglari, astlariyla olan iletigsimi, mesleki konudaki
bireysel uzmanligiyla meslektaglarina gore daha ileri diizeyde teknik bilgiye sahip olmasi
ve gorevindeki ciddiyeti sonucu kendisine gosterilen saygidir ve ideal olan da budur. Bu
durum her kademedeki yoneticiler ve ¢alisanlar igin de gegerlidir. Ast konumda
¢aliganlarm donamimlar1 ne derece yiiksek ise tercih edilme ihtimalinin de o derece
yiiksek olacagi sOylenebilir.

Dionne (2000: 6), mesleki saygiy1; orgiit igerisinde faaliyet gdsteren iiyelerin diger
Orgiit liyeleri tarafindan 6rgiit iginde ve/veya disinda sorumlu oldugu gorev alani ile ilgili
olarak, yeterince ileri seviyede oldugunun taninma derecesi ile ilgili algi olarak
belirtmistir. Calisanlar donanimlar1 ve sergiledikleri performans sonucu diger ¢alisanlar
tarafindan saygi gordiikleri gibi, yaptiklari islerde diger ¢alisanlara gore yetersiz olmalart
ve geri kalmalar1 durumunda gayri ciddi davramiglara maruz kalmalarina da yol agabilir.

C. isgoren Performansi

Isgoren performansi bir isletme icerisinde c¢alisanlarin gdsterdigi performansi
kastetmektedir. Isgoren performansiyla ilgili birgok tanim bulunmaktadir. Bu tanimlara
bakildiginda, iggéren performansi; calisanlarin gereksinimlerini tatmin etmek icin
bulunduklar1 kurumda gorev ve sorumluluklar {istlenmesi sonucunda, arzu ettiklerini
elde etmek igin zaman ve g¢aba harcamasidir (Barutcugil, 2002: 40). Isletmelerin
varliklarin siirdiirmek icin ihtiya¢ duyduklari en 6nemli unsurlardan birisi ¢alisanlarin
ortaya koyduklar1 performanstir. Bu nedenle isgdren performansi isletmeler agisindan
vazgecilmez bir deger tagimaktadir.
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Isgorenin kendisinden istenilen performansi gosterebilmesi igin moral ve
motivasyonunun iist seviyede olmasi gerekmektedir. Bunu saglamak icin de calisanlara
isletme tarafindan yiiksek ticret verilmesi ve gerekli firsatlarin sunulmasi, tatmin
edilmesi, terfi etmeleri konusunda destek olunmasi ve birlikte ¢alistign arkadaslari
tarafindan gerekli ilgi, yakinlik ve samimiyetin gdsterildigi bir ortamin hazirlanmasi
gerekmektedir. Ciinkii ¢aligan personelin gérevini ifa etmesiyle ilgili gerekli olan istek
ve gayreti sergilemesi, ilerleme noktasinda igletmenin ileri siirdiigii mevcut firsatlarin
algilanmasina ve maddi ac¢idan ihtiyacinin karsilanmasina yonelik ticret ve ddiillerin
saglanmasiyla dogrudan iligkilidir (Gupta, 1982: 135-136). Bir isletme igerisinde ¢alisan
isgdrenler her zaman ayni performansi sergileyemeyebilir. Bircok faktdr isgdrenlerin
performansini olumlu ya da olumsuz ydnde etkileyebilir. Isletme igerisinde iist
konumlarda galiganlarin; isgorenlerinin aile iligkilerini, arkadaslari ile olan iligkilerini,
saglik durumlarini ve iggérenlerin performanslarin etkileyen her tiirlii faktori iyi analiz
ederek isletmenin ¢ikarlari dogrultusunda isgérenlere gerekli destegi saglamalari
gerekmektedir.

Orgiitlerde istenilen seviyede bir etkinligin gerceklestirilebilmesi i¢in performansin
yonetilmesi zorunlu bir durumdur. Performans yonetimi, orgiitiin Oncelikle insan
kaynaklar1 olmak {izere, finansal ve fiziksel kaynaklarinin istenilen oranda verimlilik ve
etkinlik diizeyinin yakalanmasi ve bunun devamlhihigimin saglanmasi siirecidir (Bolton,
1997: 183). Performans yonetimiyle birlikte ulasilmak istenen noktada, calisan
personelin bilgi, beceri, yetenek ve genel olarak mesleki yetkinliginin yiikseltilmesi
hedeflenir. Bu sayede orgiitsel hedefler, plan ve politikalar kapsaminda; kurumsal
performans daha iyi hale getirilebilir. Performans yonetimiyle, isletmelerde hem bireysel
performansin, hem de takim performansinin artirilmasi amaglanmaktadir. Bireysel
performans, kisinin yapmakla sorumlu oldugu ve gdrev tanimi belli olan isi makul bir
diizeyde yerine getirmesidir. Bireysel performans yonetiminde ulasilmak istenen amag,
kabul edilebilir smirlar i¢inde ¢aliganlarin gorevlerini ifa etmelerini saglamaktir. Ayni
sekilde performans yonetimiyle takim performansi iist seviyeye ¢ikartilarak, kurumsal
sinerjinin olusturulmasi saglanmaktadir (Armstrong, 1996: 261). Isletme icerisinde
calisanlarin bireysel olarak ortaya koyduklari performansla toplu olarak ortaya
koyduklar1 performans arasinda farkliliklar olabilir. Isletme igerisinde ¢alisanlar arasinda
giizel bir atmosfer olusturularak birbirlerine yardim etmeleri saglanabilir. Isgérenlerin
birbirlerinin bosluklarimi doldurduklar1 bir ortamda elde edilen toplam performans, her
birey basina diisen performansdan ¢ok daha fazla iken, birbirlerini sevmeyen ve
birbirlerine yardim etmeyen ¢alisanlarin ortaya koydugu toplam performans, her birey
bagina diisen performans oraninin ¢ok altinda olabilir. Bu durumu yonetmek ve
isletmenin ¢ikarlar1 dogrultusunda harekete gegirmek isletmenin iist diizey
sorumlularinin vazifesidir.

D. isgoren Performansinin Onemi

Bir kurumun kendisine hedef koydugu noktaya ulasabilmesi icin yoneticilerin
planlamalar1 dogrultusunda c¢alisan personele 6nemli gorevler diigmektedir (Cinar ve
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Yesil, 2016: 350). Yoneticiler ve isgorenler bu hedeflere ulagabilmek i¢in uyum
icerisinde caligmalidir.

Yiiksek performansli organizasyonlari olusturabilmenin en temel unsuru, yiiksek
performans becerilerine ve yetkinliklerine sahip olan sahislarla birlikte ¢aligmaktr.
Calisan personelin, performans becerilerini gelistirmeye tesvik etmenin yolu da,
calisanlarin kisisel amaclar1 ile organizasyonun amaglar1 arasindaki iligkiyi net bir
sekilde gérmelerini ve kavramalarini saglamaktir. Calisanlarin amaclari, igletmede gorev
aldiklart departmanin amaglarini destekleyecek sekilde olusturulmalidir. Fonksiyonun
amaclar1 is biriminin amaclarim desteklemelidir. Is biriminin amaglar1 da isletmenin
genel stratejisini destekleyici nitelikte olmalidir. Genel strateji de firma igin olusturulan
vizyon ile uyum igerisinde olmalidir. Bireysel performans bir agidan isletmenin
hedeflerine ulagabilmesi i¢in ¢aliganlarin kullandig1 yetkinlikler olarak kabul edilebilir.
Bu yetkinlikler, sadece isle ilgili gorevleri degil, isle ilgili olmayan gorevleri,
davranislar1 da kapsamaktadir. Dogrudan isle ilgili olmayan yetkinlikler su sekilde
belirtilebilir; takim ¢aligmasi, miisteri odaklilik, istekli ve coskulu olma, yardimseverlik,
kurum kiiltiiriinii sahiplenme ve bireysel disiplindir. Bireylerin performansi, bireysel ve
organizasyonel amaclar dogrultusunda calisirken, ihtiya¢ duydugu yetkinliklerin
niteligine gore gorev performansi ve kurumsal performans olarak ikiye ayrilmaktadir.
Gorev performansi, yapilan isin teknik ve uzmanlik kismu ile ilgilidir. Kurumsal
performansin bir boyutu, insanlar arasinda gerceklesen iliskileri kolaylastiran
davranislar1 ifade etmektedir. Calisanlar arasinda gergeklesen iletisimin ve iligkilerin
daha iyi hale getirilmesi, gerekli uyum ve anlayisin saglanmasi, gerginliklerin ortadan
kaldirilmast ve gatigmalarin yonetemi gibi kurumsal amaglara hizmet etmektedir.
Kurumsal performansin diger boyutuna bakildiginda ise, ¢ok c¢alisma, inisiyatif
kullanma, kurallara bagli kalmayi ve sorumluluk istlenme gibi galisma disiplini ve
motivasyonla ilgili davraniglart kapsayan ise kendini adama durumudur. Yiiksek
performansli birey, organizasyonun vizyon ve stratejileri dogrultusunda goérevini yerine
getirirken, gorev performanst ile kurumsal performansi bir arada en iist seviyede
gerceklestiren kisidir (Barutcugil, 2002: 46-47). Isletmelerin sahip olduklar fiziksel
kaynaklarin boyutu ile iiretilen {iriiniin kalitesi ve igsgorenlerin sergiledikleri performans
dogru orantihidir. Uretilen iiriinlerin kaliteli olmasi isletmenin ekonomik agidan giiclii
olmasina ve rakip isletmelere gore prestijinin yiiksek olmasina yol agacaktir. Tiim bu
nedenlerden dolay1 iggdrenlerin performansi isletmeler agisindan son derece 6nemlidir.

I11. Arastirmanin Metodolojisi
A. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci; lider-liye etkilesimi ve iggdren performansini ayrintili bi¢imde
incelemek ve aralarindaki iliskiyi, isletmelerde ¢alisan iggdrenlerden elde edilen veriler
vasitastyla ortaya koymaktir.

Gelismis tilkelerde oldugu gibi tilkemizde de devletin islerinin sistematik bir sekilde
faaliyetlerini yiiriitebilmesi ve toplumun tamamina hizmet sunulmasi amactyla gorev ifa
eden birgok kamu kurumu bulunmaktadir. Bu kurumlarda gérev yapan personelden
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alinan verim ne kadar yiiksek diizeyde olur ise, elde edilen hizmet de o derecede kaliteli
olacaktir.

Bu aragtirma Ankara ilinde bulunan 11 Saghk Miidiirliigii, i1 Kiiltiir ve Turizm
Miidiirliigii, i1 Genglik ve Spor Miidiirliigii, il Cevre ve Sehircilik Miidiirliigii ve 11 iskur
Midiirligii’nde; lider-iiye etkilesiminin ne diizeyde oldugunun o6lgiilmesi, sunulan
hizmet kalitesinin ve verimliligin artirilmasi noktasinda, lider-iiye etkilesiminin iggoren
performansi ile olan iligkinin tespit edilmesi agisindan son derece dnemlidir.

Literatiir incelendiginde, lider-iiye etkilesiminin; iggéren performansi iizerinde
etkisine yonelik arastirmalarin kisith sayida oldugu goriilmiistiir. Arastirmanin bu
yoniiyle literatiire katk: saglayacagi diisiiniilmektedir.

B. Arastirmanin Evreni — Orneklemi

Arastirmanin evrenini; Ankara ilinde I Saglik Miidiirliigii, 11 Kiiltiir ve Turizm
Miidiirliigii, i1 Genglik ve Spor Miidiirliigii, Il Cevre ve Sehircilik Miidiirliigii ve 1 Iskur
Miidiirliigii’nde calisan 1630 personel olusturmaktadir. Orneklem grubunun
olusturulmasinda arastirma igin se¢ilen kurumlarin galisan sayisi baz alinarak tabakali
ornekleme yontemi uygulanmigtir. Bu dogrultuda ilgili kurum miidiirleri ile goriisiilerek
gerekli yazili izinler alinmis olup, il miidiirliiklerinde gorevli personel yardimiyla anket
sorulart 800 personele dagitilmistir. Toplanan anketlerden arastirmaya uygun 406 anket
degerlendirilmeye alinarak 6rneklem grubu olusturulmustur.

C. Arastirmanin Hipotezleri Ve Modeli

H1. Lider-iiye etkilesiminin genel diizeyinin iggdren performansi ile pozitif ve
anlamlr iligkisi vardir.

H2. Lider-iiye etkilesiminin etki boyutu ile isgoren performansi pozitif ve anlamli
iligkilidir.

H3. Lider-iiye etkilesiminin baglilik boyutu ile iggoren performansi pozitif ve anlamli
iligkilidir.

H4. Lider-iiye etkilesiminin katki boyutu ile iggéren performansi pozitif ve anlamli
iligkilidir.

H5. Lider-iiye etkilesiminin profesyonel saygi boyutu ile igsgéren performansi pozitif
ve anlamli iligkilidir.

H6. Lider-iiye etkilesimi boyutlarinin iggoren performansina etkisi farklidir.
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Etki Boyutu

Baghhk Boyutu

Katk: Boyutu .
Isgéren Performans:

P. Sayg Boyutu

Lider-Uye >
Etkilesimi

Sekil 1: Arastirma Modeli
D. Arastirmanin Yontemi ve Ol¢iim Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yonteminden yararlanilmigtir. Anketin
girig boliimiinde anketi cevaplandiracak kisileri bilgilendirecek bir metin yer almaktadir.
Bu metinde 6zellikle anketin akademik bir ¢alisma i¢in kullanilacagi, farkli bir yerde
kullanilmayacagi ve goniilliilik esasina dayandigi hususlari belirtilmistir. Anketler
dagitilirken hi¢bir sorunun bos birakilmamasi gerektigi 6zellikle dikkat ¢ekilmistir.
Anketler 01.04.2016 tarihinde dagitilmaya baglanmistir. 08.04.2016 tarihinde son anket
formlarinin alinmasiyla veri toplama asamasina son verilmistir.

Anket formunun birinci bdliimiinde, o6rneklemde yer alanlarin; yas, cinsiyet,
o0grenim durumu, medeni durum, is tecriibesi, isteki konumlari gibi 6zelliklerin yer aldigt
demografik bilgileri igermektedir.

Anket formunun ikinci boliimiinde, Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen,
etki-baglilik-katki-profesyonel saygi olmak {izere 4 boyuttan ve 12 maddeden olusan
Oleekte, katilimcilardan bu 12 ifadeyi, Kesinlikle katilmiyorum’dan (1), kesinlikle
katiliyorum’a (5) kadar uzanan 5 aralikli likert 6lgegi lizerinde cevaplamalari istenmistir.

Anket formunun dérdiincii boliimiinde ise, Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan
gelistirilen ve C6l (2008) tarafindan tiirkgeye gevrilen iggéren performansit 6lgegi ile
Sehitoglu (2010) tarafindan yapilan bir ¢aligmada kullanilan 7 maddeli tek boyutlu
Olcegin bir maddesinin bir araya getirilmesi ile olusturulan ve Uludag’ in (2016) doktora
tezinde de kullanilan isgéren performans 6l¢egi kullanilmstir.

E. Verilerin Analizi

Verilerin degerlendirilmesinde SPSS 21.0 istatistik programi kullanilmustir.
Aragtirmada elde edilen veriler, aragtirmanin amaci dogrultusunda ¢esitli istatistik
teknikleri (frekans dagilimi, faktor analizi, ortalama, t-testi, ANOVA, korelasyon,
regresyon) kullanilip sonuglar yorumlanarak, ANOVA“da varyanslarin homojenligi
durumunda Scheffe, varyanslarin homojen olmamasi durumunda ise Tamhane's T2
coklu karsilastirma testleri kullamilmustir. Istatistiki anlamhilik diizeyi p<0.05 olarak
kabul edilmistir.



. < ATASOBED
730 Gdékhan ULUDAG 201923(2): 719-739

F. Bulgular

Arastirmaya katilanlarin yiizdelik dilimini ve sayilarini tespit etmek amacryla frekans
almmustir.

Tablo 1. Demografik Degiskenlerin Frekans ve Yiizde Degerleri

Temel Demografik Sonuclar F %

Cinsiyet Erkek 238 58,6
Kadin 168 41,4

. Evli 311 76,6
Medeni Durum Bekar %5 234
1lkdgretim 11 2,7

Lise 85 20,9

Egitim Durumu Yiiksekokul 73 18,0
Lisans 194 47,8

Lisanstistii 43 10,6
18-31 105 25,9
. 31-41 151 37,2
Yas Arahg 4151 108 26,6
51-61 42 10,3
0-5 Y1l 117 28,8
6-10 Y1l 103 25,4
Calisma Siiresi 11-15 Y1l 47 11,6
16-20 Y1l 50 12,3
21 ve istii 89 21,9
Isci ve diger 72 17,7
Memur 218 53,7

Gorev Unvam Sef- Birim Sorumlusu 29 7,1
Uzman 75 18,5

Sube Md. 12 3,0

Toplam 100

Sekil 2’ de goriildiigii lizere; katilimeilarin cinsiyetlerine bakildiginda; % 58,6’simnin
238 kisinin erkek oldugu, %41,4tiniin 168 kisinin kadin oldugu goriilmektedir. Bu
durum katilmcilarin  cinsiyet oranlar1 miktarinin  birbirine yakin  oldugunu
gostermektedir.

Katilimeilarin 6grenim durumlarina bakildiginda; % 47,8 ile 194 kisinin, yani
katilimcilarin biiyiik bir kisminin iiniversite mezunu oldugu goriikkmektedir. Digerlerinin
ise sirasiyla % 20,9 ile 95 kisinin lise mezunu, % 18 ile 73 kisinin yiiksekokul mezunu,
% 10,6 ile 43 kisinin lisansiistli mezunu, % 2,7 ile 11 kisinin ise ilkogretim mezunu
oldugu goriilmektedir. Bu durum 6grenin durumunun oldukga {ist seviyede oldugu ve
ilkdgretim mezunlarinin ¢ok kii¢iik bir dilimi olusturdugunu gostermektedir.

Katilimcilarin yaglarina gore dagilimina bakildiginda; % 37,2 ile 151 kiginin 31-41
yas grubunda oldugu, % 26,6 ile 108 kisinin 41-51 yas grubunda oldugu, % 25,9 ile 105
kiginin 21-31 yas grubunda oldugu ve % 10,3 ile 42 kisinin 51-61 yas grubunda oldugu
gortilmektedir.
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Katilimeilarin ¢aligtiklar1 kurumlardaki konumlarina (pozisyonlarina) bakildiginda;
% 53,7 ile 218 kisinin, yani katilimcilarin yarisindan fazlasinin memur konumunda
oldugu anlasilmaktadir. Digerlerinin ise sirasiyla % 18,5 ile 75 kisinin uzman ve uzman
yardimcisi oldugu, % 17,7 ile 72 kisinin isci ve diger ¢alisanlardan oldugu, % 7,1 ile 29
kiginin gef- birim sorumlusu konumunda oldugu ve son olarak % 3 ile 12 kisinin sube
mildiirii ve sube miidiir yardimeist konumunda oldugu gériillmektedir.

Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda % 76,6 ile 311 kisinin, yani biiylik
bir boliimiiniin evli oldugu, % 23,4 ile 95 kisinin ise bekar oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin ¢aligsma siirelerine bakildiginda; % 28,8 ile 117 kisinin 0-5 yil arasinda
calistigl, % 25,4 ile 103 kisinin 6-10 yil arasinda ¢alistigt, % 21,9 ile 89 kisinin 21 yil ve
iizerinde ¢aligtig1, % 12,3 ile 50 kisinin 16-20 yil arasinda ¢alistig1 ve son olarak % 11,6
ile 47 kisinin 11-15 y1l arasinda ¢alistigi goriilmektedir.

1.Faktor Analizi
Tablo:2 Lider Uye Etkilesimi I¢in Faktor Analizi

KMO ve Bartlett Testi

Orneklem Yeterliligine Yonelik Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri ,865
Ki- Kare Degeri 2715,095
Bartlett Testi Sonuglari
Serbestlik Derecesi (sd) 66
Anlamlilik Degeri (Sig.) ,000

Yapilan ¢alismada anket sorulart KMO testi dogrultusunda incelenmis ve degeri
0,865 olarak belirlenmigtir. Bu sonuca gore orneklemin yeterliligi ¢ok iyi olarak
degerlendirebilir.

Barlett testi sonuglari da (p<01); verilerin normal dagilima sahip oldugunu
gostermektedir. Bu durum varyansin toplam % 76,842’sini agiklamaktadir.

Tablo:3 Isgdren Performansi I¢in Faktor Analizi

KMO ve Bartlett Testi

Orneklem Yeterliligine Yénelik Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Degeri ,841
Ki- Kare Degeri 750,741
Bartlett Testi Sonuglart Serbestlik Derecesi (sd) 10
Anlamlilik Degeri (Sig.) 0,000
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Yapilan ¢alismada anket sorulart KMO testi dogrultusunda incelenmis ve degeri 0,841
olarak belirlenmistir. Bu sonuca gore Orneklemin yeterliligi ¢ok iyi olarak
degerlendirebilir.

Barlett testi sonuglari da (p<01); verilerin normal dagilima sahip oldugunu
gostermektedir. Bu durum varyansin toplam % 61,165’ ini agiklamaktadir.

2. Korelasyon Analizi

Tablo:4 Lider —Uye Etkilesimi ve Alt Boyutlar1 ile isgoren Performansi Arasindaki
[liskinin Korelasyon Analizi Ile incelenmesi

Isgoren Performans
. r ,957**
Lider-Uye Etkilesimi D 1000
r 421>
Etki Boyutu D ,000
r ,399**
Baghlik Boyutu D ,000
r 443**
Katki Boyutu p ,000
Profesyonel Saygi r ,507**
Boyutu p ,000

Lider-iiye etkilesiminin genel diizeyi ile isgoren performansi arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonli bir iliski bulunmustur (r=0.557; p<0.01). Lider-iiye
etkilesimi genel diizeyinin, isgdren performansi ile iligkisinin varligi arastirmanin H1
hipotezinin kabul edildigini gostermistir.

Etki boyutu ile isgdren performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yonlii bir iligki bulunmustur (r=0.421; p<0.01). Bulgular arastirmanin H2 hipotezinin
kabul edildigini gostermistir.

Baglilik boyutu ile isgdren performansi arasinda istatiksel olarak anlamli ve pozitif
yonli bir iliski bulunmustur (r=0.399; p<0.01). Bulgular arastirmanin H3 hipotezinin
kabul edildigini gostermistir.

Katki boyutu ile iggoéren performansi arasinda istatiksel olarak anlamli ve pozitif
yonlii bir iliski bulunmustur (r=0.443; p<0.01). Bulgular arastirmanin H4 hipotezinin
kabul edildigini gdstermistir.

Profesyonel Saygi ile isgéren performansi arasinda istatiksel olarak anlaml ve pozitif
yonlil bir ilisgki bulunmustur (r=0.507; p<0.01). Bulgular arastirmanin H5 hipotezinin
kabul edildigini gostermistir.
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3. Regresyon Analizi

Tablo:4 Dogrusal Regresyon Modeli icin ANOVA ve Belirleme Katsayisi1 Bulgular

Kareler top. s.d. Kareler Ort. F p
Regresyon 57,502 4 14,376 47,723 0,000°
Hata 120,792 401 0,301
Toplam 178,295 405
R 0,5682 R? 0,323 Diiz. R? 0,316

a, Bagimli Degisken: Isgoren Performansi.
b. Tahmin Ediciler: (Sabit), Etki, Baglilik, Katki, Profesyonel Saygi

Tablo:5 Dogrusal Regresyon Modelinin Katsayilarinin Tahmini

Model Katsayilar Standartlastirilmis Katsayilar t Sig.
B Beta

Sabit 1,702 8,868 0,00

Etki 0,128 0,130 2,480 0,14

Baglilik 0,120 0,148 2,811 0,05

Katki 0,980 0,134 2,335 0,20

P. Saygi 0,279 0,295 5,280 0,00

Bagimsiz degisken olarak alinan dort boyutun da katsayilari anova testine gore
anlamli bulunmustur. Elde edilen modele gore boyutlarin dordiiniin de isgdren
performansi iizerinde pozitif etkisi vardir. Buna gore isgoren performansi Y, etki boyutu
Xa,baglilik boyutu X2, katki boyutu X3 ve profesyonel saygi boyutu X4 ile gosterilirse
dogrusal regresyon modeli;

Y =1,702 + 0,130*X; + 0,148*X;, + 0,134*X3 + 0,295*X4 olarak elde edilir.

Etki boyutu ayni yonde yani pozitif olarak Y’yi %13 oraninda, baglilik boyutu ayni
yonde yani pozitif olarak Y’yi %14,8 oraninda, katki boyutu ayni1 yonde yani pozitif
olarak Y’yi %13,4 oraninda ve profesyonel saygi boyutu dogrusal yonde yani pozitif
olarak Y’yi %29,5 oraninda etkilemektedirler. Bu baglamda H6 Lider-iiye etkilesimi
boyutlarinin isgoren performansina etkisi farklidir seklindeki alt hipotezin kabul
edildigini gostermektedir. Ciinkii lider-iiye etkilesiminin dort boyutunun da isgdren
performansina etkisinin farkli oldugu anlasilmaktadir.

IV. Sonug¢

Bu arasgtirma lider-iiye etkilesiminin ve alt boyutlarinin isgdren performansi
iizerindeki etkilerini ortaya koymak amactyla yapilmistir. Daha spesifik bir ifadeyle
“Lider—iiye etkilesiminin isgoren performansi lizerinde anlamli bir etkisi var mudir?
sorusuna Ankara ilinde bulunan 1 Saglhik Miidiirliigi, 11 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii, i1
Genglik ve Spor Miidiirliigi, Il Cevre ve Sehircilik Midiirliigi ve 11 Iskur
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Midiirligii’nde yapilan calisma ile cevap aranmaktadir. Analiz sonuglarina gore lider-
iiye etkilesiminin genel boyutu ve etki, baglilik, katki, profesyonel saygi boyutlari
isgdren performansini olumlu yonde etkilemektedir.

Giliniimiizde birgok isletmenin varliklarint devam ettirebilmek, rekabet giiciinii
artirabilmek ve verimliligi daha iist seviyelere ¢ikarabilmek amaciyla ¢cagdas yonetim
yaklagimlarint ve yeni yonetim anlayiglarina basvurduklar1 goriilmektedir. Bu
dogrultuda en 6nemli anlayiglar arasinda bulunan lider-iiye etkilesimi ve iggbren
performansinin artirilmasinda yarar oldugu ifade edilebilir.

Liderler ile birlikte gorev yaptiklar astlar1 arasindaki iligkilerin incelendigi lider-iiye
etkilesimi anlayisinda; liderlerin tiim astlari ile olan iliskilerinin ayni tip ve ayni seviyede
olmadigini, zaman kisitlilig1 ve ¢esitli unsurlar nedeniyle bu iligkilerin farkli sekillerde
gerceklestigi ifade edilmektedir. S6z konusu iliskinin dogru bir sekilde ger¢ceklesmesinin
bireyler ve kurumlar agisindan yarar saglayacagi diisiiniilen bu ¢alismada, lider-iye
etkilesimi ile ilgili literatiire, iggdren performansina iligkin literatiire ve Ankara ilinde
kamu kurumlarinda faaliyet gdsteren ¢alisanlar iizerinde yapilan arastirmanin verilerine
yer verilmistir.

Calismanin Ankara ilinde kamu kurumlarinda faaliyet gdsteren ¢alisanlar {izerinde
yapilan aragtirma kisminda; demografik degiskenler agisindan elde edilen bulgulara ve
lider-liye etkilesiminin isgéren performansiyla olan iligkisine yonelik bulgulara yer
verilmistir.

Calisma demografik wveriler itibariyle incelendiginde katilimeilarin biiyiik bir
boliimiiniin 6grenim durumunun yiiksek oldugu % 76,4’iiniin onlisans, lisans ve
lisansiistii mezunu oldugu tespit edilmistir. Bu yoni itibariyle kamu kurumlarinda
calisan kisilerin biiyiik bir bolimiiniin 6grenim durumlarinin yiiksek olmasi olumlu bir
durum olarak karsilanmugtir.

Korelasyon analizi ve regresyon analizi agisindan incelendiginde; lider-liye
etkilesiminin hem genel olarak hem de dort alt boyutu olan; etki, baghlik, katki ve
profesyonel saygi boyutlarinin iggéren performansi ile arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda Kkaliteli bir lider-liye etkilesimi
gergeklesmesi halinde; ¢alisanlarin igletmeler agisindan biiylik bir 6nem arz eden iggdren
performansinin daha fazla artacagi ongorillmektedir. Yapilan regresyon analizinde lider-
iiye etkilesimi arttiginda isgdren performansi artacagi ve lider-iiye etkilesiminin dort alt
boyutunun da istatiksel olarak anlamli oldugu ortaya ¢ikmistir. isgoren performansi;
lider-iye etkilesiminin genel diizeyi tarafindan % 31,6 oraminda agiklanirken, etki
boyutu; iggdren performansini %13 oraninda, baglilik boyutu; isgdren performansini
%14,8 oraninda, katki boyutu isgéren performansinm %13,4 oraninda, profesyonel saygi
boyutu ise isgdren performansini %29,5 oraninda etkiledigi sonucu elde edilmistir.

Yapilan ¢aligmayla ilgili yerel ve uluslararasi diizeyde benzer caligmalarin olup
olmadi literatiir taranarak cevap aranmustir. Benzer ¢alismalara bakildiginda; Oztutku,
Agca ve Cevrioglu ( 2008) tarafindan yapilan bir ¢caligmada; Akkog (2012) tarafindan
yapilan bir ¢aligmada, Turgut, Tokmak ve Ates (2015) tarafindan yapilan bir ¢aligmada,
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Wang ve digerleri (2005) tarafindan yapilan bir ¢alismada, Breevaart ve digerleri (2015)
tarafindan yapilan bir calismada; lider-iiye etkilesiminin isgdren performansi ile arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur. Bu a¢idan yaptigimiz ¢aligma ile sonuglari
itibariyle 6rtiismektedir.

Aragtirma, Ankara’da faaliyet gosteren bes Oonemli kamu kurumunda lider-iiye
etkilesiminin dort alt boyutunun isgéren performansi {izerine etkisini ortaya
koymaktadir. Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin sergiledigi performans iilkemizin
menfaatleri agisindan son derece 6nemli bir yer teskil etmektedir. Kamu kurumlarinin
daha fazla performans sergilemesi sadece ekonomik unsurlarin artirilmasiyla ilgili
degildir. Yeni yontemlerin ve anlayiglarin kullanilmasi; verimliligin artiritlmasi agisindan
onemli oldugu gibi ekonomik harcamalarin azaltilmasi ve daha kaliteli hizmet sunulmast
acisindan da biiytlk bir yarar saglayacaktir.

Arastirma Ankara ilinde bulunan il Saghik Miidiirliigi, 11 Kiiltir ve Turizm
Miidiirliigii, 1 Genglik ve Spor Miidiirliigii, il Cevre ve Sehircilik Miidiirliigii ve 1 Iskur
Midiirligii’nde gerceklestirilmigtir. Bu yonii itibariyle arastirmanin benzerleri baska
kurumlarda ve baska il ve ilgeleri kapsayan daha genis drneklemleri icerecek sekilde
yapilabilir. Elde edilen sonuglar bu arastirmanin sonuglartyla karsilastirilabilir.

Arastirma kamu kurumlar1 disinda ekonomik unsurlarin daha 6nemli olarak
goriildigic.  6zel sektorde uygulandiginda, Onemli sonuglar elde edilecegi
ongorillmektedir. Lider-liye etkilesimi anlayisinin, iggéren performansi: digindaki
degiskenler iizerindeki etkilerinin arastirilmasinin literatiire katki saglayacagi
degerlendirilmektedir.

V. Oneriler

1-) Liderlere biiyiik gorevler diismektedir. Liderlerin davranislari, tutumlari ve
astlariyla gerceklestirdigi iletisim, isletmeler ve kurumlarin gérev anlayisinda yon verici
unsurlar1 olusturacaktir. Bu nedenle rol model konumunda bulunan liderlerin 6ncelikli
olarak kendi davraniglarini kontrol etmeleri dnem arz etmektedir.

2-) Isletmelerde ve kurumlarda {ist makamlar1 isgal eden liderlerin organizasyonun
gerceklestirdigi tiim konularda yeterli bilgiye sahip olmalar1 ve herhangi bir eksiklik
gordiigiinde, aninda midahale edebilmeleri gerekmektedir. Liderlerin gerekli
midahaleyi yapabilmesi i¢in yapilan igin tiim asamalarinda gerekli denetimi yerinde
gormesi gerekmektedir.

3-) Liderlerin gerekli denetimleri yapmadiklari durumlarda sadece astlarinin
sOylemleriyle hareket etmesi sdz konusu olacaktir. Astlarin her zaman gercegi
yansitmalar1 miimkiin olmayabilir. Ozellikle kendisi ile ilgili olumsuz bir kanaat
olugsmasini istemeyen ast yoneticiler, her seyin nizami olarak isledigi seklinde
yonlendirmelerde bulunabilir ve bu durum organizasyonu uzun vadede sikintilar
icerisine siiriikleyebilir. Bu hususta dikkatli olunmas1 gerekmektedir.

4-) Isletme ve kamu kurumlarmin insan kaynaklari birimleri, tim ¢alisanlary
kapsayacak bigimde ihtiya¢ duyulan egitimleri diizenlemelidir. Isletme ya da kurumlarin
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tim birimlerinde iki yonlii ve agik iletisim tesvik edilmelidir. Acik iletisim, lider—iiye
etkilesiminde karsilikli giivenin artirilmasi, ¢alisanlarin motivasyonlarmin ve bireysel
basarilarinin artirilmas1 ve kurum igerisinde arzu edilen sinerjinin olugturulmasi
acisindan son derece 6nemlidir.

5-) Bir isletmede ya da kurumda ¢alisan personelin is hayatini olumsuz etkileyen
gesitli sebepler olabilir. Bunlar ailevi sebepler (6liim, dogum, bosanma vb.,), calisma
arkadaglariyla sorun yasama, istleriyle iyi iliskiler kuramama, c¢alisma arkadaslar
tarafindan diglanma vb. Bu gibi durumlarda personelin sorunlarini iistlerine kolay bir
sekilde anlatabilmeleri ve ¢6ziim konusunda gerekli destegi gorebilmeleri
gerekmektedir. Bunu saglayabilmek icin liderlerin personeliyle acik bir iletisim kurmasi,
onlar1 dinlemesi ve sorunlarina ¢oziim tiretmesi gerekmektedir. Caliganlarin, sorunlarini
dinleyen liderlerinin oldugunu bilmesi, motivasyonlarini artiracaktir. Liderin iletisime
kapali olmasi ve kendisine sorun iletilmesini istememesi, ¢alisanlarin bireysel
performansini olumsuz etkileyecektir. Bunun sonucunda isletmenin genel performansina
olumsuz yansiyacaktir.

6-) Isletmeler acisindan en énemli hususlardan birisi hi¢ siiphesiz isgdrenlerin
sergiledigi performanstir. Isgorenlerin sergiledigi performans ne kadar yiiksek ise
igsletmenin kazanci ve ortaya koydugu iirliniin kalitesi o kadar yiiksek olacaktir. Bu
nedenle isgorenlerin, kendilerinden istenilen diizeyde performans sergileyebilmeleri i¢in
gorev yaptiklart yerdeki fiziki sartlarin gereken uygunlukta olmasi ve isgdrenlerin
motivasyonunu iist seviyede tutacak uygulamalara bagvurulmasi gerekmektedir.

7-) Isletme ve kurumlarda calisan isgorenlerin sergiledikleri performansin hangi
seviyede olduklarini gérmeleri ve bu sayede olumlu geri bildirim almalar1 agisindan
performans degerlendirme uygulamalarina basvurulmaktadir. Bir isgdrenin
performansini ortaya koyan bir¢ok unsur bulunmaktadir. Fakat uygulama noktasinda 6n

ise iggoren ne kadar yiiksek performans sergilerse sergilesin {istiiniin olumsuz bakis agis1
yiiziinden diisiik performansli olarak goriilebilmektedir. Bu durum iggdrenleri ve
organizasyon ig¢indeki atmosferi olumsuz etkileyen durumlarin baginda gelmektedir.
Isletme ya da kurum icinde lider konumunda bulunan kisilerin bu tarz durumlara firsat
vermemesi ve performans degerlendirmelerinde 6lciitiin; basar1 ve kaliteli ig algisint
olusturmalar1 gerekmektedir.

8-) Performans degerlendirme profesyonel bir bakis agisiyla yapilmalidir. Uygulama
da mevcut is yogunlugu igerisinde, performans degerlendirmede bulunmak ekstra ve
lizumsuz bir ig olarak goriilebilmektedir. Bu anlayis performans degerlendirmede
bulunanlarin, degerlendirmede bulunurken gereken Ozeni gdstermelerinin Oniine
gecebilmektedir. Bu nedenle performans degerlendirmenin asil amaglarindan birisi olan
geri bildirim, istenilen seviyede ger¢eklesmeyebilir. Saglikl bir geribildirim alinmadan
yapilan degerlendirmede isgdrenler eksik yanlarini géremeyecek ve kendilerini bu
dogrultuda  gelistirme imkani bulamayacaklardir. Bu durum performans
degerlendirmede bulunmanin anlamini da ortadan kaldiracaktir.
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9-) Isletmelerde ve kurumlarda performans degerlendirmede bulunurken dikkat
edilmesi gereken konulardan birisi de performans degerlendirme hatalarina karsi duyarl
olunmasidir. Organizasyon iginde iglerin normal bir sekilde yiiriidiigii ve herhangi bir
sorunla karsilagilmadigi durumlarda yoneticiler, isgérenler arasinda kimlerin daha ¢ok
katki sagladigi, kimlerin yeteri kadar performans sergilemedigi durumuna ¢ok fazla
dikkat etmeyerek tiim c¢alisanlara karsi esit seviyede performans degerlendirmede
bulunmayi tercih edebilmektedir. Bunlarin disinda performans degerlendirmede yas,
tutulan takim, ortak &zellikler, siyasi goriis, hemsehrilik ve akrabalik iliskilerinin dikkate
alinarak gergeklestirilmesi degerlendirmenin gergegi yansitmamasina ve isgoérenler
arasinda gruplagsmalarin olmasi gibi sikintilara neden olabilir.

10-) Performans degerlendirmesini ciddiye alarak yapan isletme ve kurumlarda
personele doniikk olarak gergeklestirilen geribildirimlerde, eksikliklerini goren
isgorenlere yonelik gerceklestirilecek egitim programlarinin istleri tarafindan
incelenmesi, desteklenmesi, isgorenin tesvik edilmesi ve her seyden once isgdrenin
kendisinin daha basarili olacagina inanmasi gerekmektedir. Bu sekilde yapilan
degerlendirme bir anlam kazanabilir.

Sonug itibariyle isletme ve kurumlarin uygulamaya koydugu anlayislart
profesyonellik igerisinde gergeklestirmesi gerekmektedir. Sadece yapmis olmak
mantifiyla uygulanan yontemler zaman ve ekonomik kayiptan baska bir sonug
dogurmayacaktir. Organizasyonun en altindan en tepesine kadar tim calisanlarin
sorumluluk bilinciyle hareket etmesi gerekmektedir. Dogru bir sekilde uygulandiginda
biiylik yararlar saglayan uygulamalar arasinda olan lider-iiye etkilesiminin kalitesinin
artirtlmasi, hem isgdren performansini artiracak olup hem de bir biitiin olarak kurumun
basarisi iizerinde olumlu sonuglar doguracaktir.
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