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Ozet

Bu calismasinin amaci, turizm sektoriindeki otel orgiitlerinde ¢alisanlarin
iliski ve gorev yonelimli liderlik algilamalarinin, gorev ve baglamsal
performanslarina etkisini ortaya koymaktir. Arastirma evrenini Ankara ilindeki
dort ve bes yildizli otellerin calisanlari olusturmaktadir. Arastirma 267 kisilik
orneklem ile yapilmistr. Arastirmada iliski ve gorev yonelimli liderlik
algilamalarinin ¢alisanlarin gorev ve baglamsal performanslar1 iizerinde pozitif
etkisi olduguna dair dort hipotez One siiriilmiistiir ve hipotezler kabul edilmistir.
Arastirma sonucuna gore c¢aliganlarin iliski yonelimli liderlik algilamalarinin
gorev yonelimli liderlik algilamalarindan daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: liski Yonelimli Liderlik, Gorev Yonelimli Liderlik,
Gorev (Task) Performansi, Baglamsal (Contextual) Performans

Perception of Interaction and Mission Oriented
Leadership and its Effect on Performance

Abstract

The purpose of this thesis study is to demonstrate the effects of task oriented
and relationship oriented leadership perceptions of employees on their task and
contextual performance who work in hotel organizations. The scope of this study
consists of the employees in four and five star hotels in Ankara. The research was
conducted with 267 participants In the research four hypothesis were suggested
about that relationship oriented and task oriented leadership perceptions effects
task and contextual performance positively and all were adopted. According to the
results of the research, relationship oriented leadership perceptions of employees
is more higher than their task oriented leadership perceptions.

Keywords: Relationship Oriented Leadership, Task Oriented Leadership,
Task Performance, Contextual Performance
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1. Giris

Isletmeler siirekli degisen ve gelisen rekabet ortaminda faaliyet
gostermektedir. Kiiresellesmeyle birlikte degisimin isletmeler iizerindeki
etkisi daha da artmustir. Isletmelerin dinamik bir ortamda varliklarini
siirdiirebilmesi, gelisebilmesi, rekabet {stiinliigli saglayabilmesi ve
orgiitsel amaglarina ulasabilmesi i¢in mali ve fiziki kaynaklarinin yaninda
entelektiiel sermayeleri de onem arz etmektedir. Ancak insan unsurunun
karmasik yapisinin anlasilabilmesi, bireysel ve Orgiitsel amaclarin
uyumlagtirilmasi,  isgbrenlerin  isletme  amaclar1  dogrultusunda
yonlendirilmesi gerekliligiyle lidere ihtiyag duyulmaktadir. Giiniimiiz
rekabet ortaminda liderlik giderek ©nem kazanmaktadir. Liderin
ozellikleri, davranis yonelimi isgérenleri etkilemekte ve amag basariminda
onemli hale gelmektedir. Liderin davranislarinin gorev yonelimli ya da
iligki yonelimli olmasinin calisanlarin tutumlar iizerindeki etkisi de farkl
olmaktadir. Her durumda gecerli ve etkin bir liderlik tarzi yoktur. Bu
nedenle lider durumsal degiskenleri de dikkate alarak; kendisi, ¢alisanlari
ve igletmesi i¢in en uygun olan, motivasyonu, i tatminini, performansi
artiran, etkinlik saglayan davranig yonelimini gostermelidir.

Orgiitsel amaclara ulasilmasi bireylerin sergileyecegi performansa
baglidir. Dolayisiyla performansi etkileyen faktorler her isletme icin 6nem
arz etmektedir. Performans: etkileyen bir¢cok degisken olmakla birlikte
insanlarin sosyal bir varlik olmasi ve giidiilenmeye ihtiya¢c duymasi
nedeniyle liderlik ve performans arasindaki iliski ve etki isletmeler ve
calisanlar i¢in onemli veriler sunmaktadir. Yapilan literatiir arastirmasina
gore, liderin iliski ve gorev yonelimli davramis tarzlarna iligkin farkl
orgiitlerde gerceklestirilen bir¢cok calisma oldugu goriilmiistiir. Otel
isletmelerinde bu konuda gerceklestirilen caligmalar ise liderin davranig
tarzim tamimlayici caligmalardir. Bu arastirmada ise hem arastirma
evrenini olusturan otellerdeki liderlik davranis tarzi tanimlanacak hem de
liderin davranis tarzinin performansla iliskisi ve performans iizerindeki
etkisi ortaya koyulmaya calisilacaktir. Performans isletme amaclarina
ulagma derecesini ve calisanlarin buna katkisini degerlendirmede 6nemli
bir olciittiir. Performans da literatiirde liderlik gibi bir¢ok arastirmaya konu
olmustur. Yapilan calismalarda genellikle calisanlarin is performansi
degerlendirilmistir. Bu caligmada ise Tiirkiye’de yakin zamanda
incelenmeye baglanan, toplam performansi olusturan performans
boyutlarindan gorev performansi ve baglamsal performans bagiml
degiskenler olarak ele alinacaktir.

2. Tliski ve Gorev Yonelimli Liderlik

Liderin izleyenlerine gosterdigi giiven, saygi, deger ve iyi iligkiler
bireyi dikkate alma (iliski yonelimlilik) davranislart olarak bilinmektedir
(George ve Jones, 2005:377). Mliski odakli liderler, astlaryla onlarin da
hoslandi1 iyi iligkiler gelistirmeyle ilgilenmektedir. Iliski odakli
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yoneticiler astlariyla yiiksek kalitede kisiler arasi iligkilere sahip olmaya
odaklanmaktadir (Jones ve George, 2007: 365). Iliski davranisi liderin
kendisi ile grup tiyeleri arasindaki kisisel iliskileri haberlesme kanallarini
acarak, sorumluluk devrederek ve bdylece astlara kendi gii¢lerini kullanma
olanagi vererek siirdiirebildigi, karsilikli giiven, arkadaslik ve sosyo-
duygusal destek saglamaya c¢alisugr davramiglarin  toplamindan
olugmaktadir (Eren, 2001:446). Calisan odakli davranig, grup iiyelerinin
sosyal ve duygusal ihtiyaclarinin tatmin edilmesini amag¢lamaktadir (Bloisi
et al., 2003:574). Lider ve izleyenleri arasinda arkadaslik, karsilikl1 giiven,
saygt ve yakinlik gelistirmek iizere bireysel ilgi gOstermeye
odaklanmaktadir (Hunsaker, 2005: 423). Bu boyut, astlara karsi ortak
giiven, saygi ve yakinlik gosteren davranislari icermektedir. Bireyi dikkate
alan lider siklikla soyle biri olarak tanimlanmustir (Reitz, 1977:512-513):

e Astlarina kigisel problemlerinde yardim eden,

e Astlarin Onerilerini eyleme geciren,

e Astlarina esit muamele eden,

e Astlarini destekleyen.

Calisan veya iliski odakli lider, insan unsuruyla ¢ok ilgilenmektedir.
Nitekim insan unsuruyla yoneticinin bu kadar ilgilenmesi ile, iiretkenligin
ihmal edilmesi de miimkiindiir (Francis ve Milbourn, 1980:249). Kisiyi
dikkate alma, liderin sicak ve destekleyici davranmasi ve astlarina ilgi
gostermesinin derecesidir. icerdigi ornekler (Wekley ve Yukl, 1977:146)
arkadasca ve yaklasilabilir olmak, astlar i¢in kisisel iyilik yapmak, astlarini
desteklemek, baslamadan ©Once O©Onemli konularda astlara danismak,
sorunlarim1 dinlemek icin zaman ayirmak, Onerilerini kabul etmeye istekli
olmak, bireysel refahlarin1 kollamak ve esit muamele etmek. Michigan
grubu calismalarina gore; calisan merkezli lider davranisi, insana ve kisisel
basarilarina odaklanma, is birimlerinin sosyal sistem olduguna dair
anlayis, yiikksek performans amaclar1 belirleme ve astlara performansa
iliskin beklentilerin iletilmesi ve kisiler arasi iliskilere ©nem verir.
Calisanlarin ihtiyaglarina ilgi gosterir ve kisiler arasindaki bireysel
farkliliklar1 kabul eder (Kilig, 2006: 29-30).

Dikkate alma boyutu agisindan basarili olan liderler, astlariyla iyi
iliskiler kurarlar ve onlar tarafindan sevilirler. Astlari icin iyilik yapma,
onlara birtakim seyleri aciklama ve onlarin refahini temin etme gibi
faaliyetlerle mesguldiirler. Bu boyutta diisiik derecelendirilen insanlar i¢in
astlartyla nasil gegindikleri umurlarinda degildir (Greenberg, 2005:368).
lliski odakli liderler, calisanlarini  sosyal bir varhk olarak
degerlendirmekte, bireysel ihtiyaclara ve Kkisileraras: iliskilere Onem
vermektedirler. izleyenlerini yetki devrederek, karara katilim saglayarak
desteklemektedirler. Iliski odakli liderlerin onceligi izleyenleri ile iyi
iligkiler gelistirmektedir. Gorevin yerine getirilmesi ikinci planda yer
almaktadir.
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Gorev yonelimli davranig, uygun is yontemlerinin elde edilmesi ve
isin basaris1 icin grup iiyelerinin dikkatli denetimine agirlik vermektedir.
Lider ve grup iiyeleri arasinda orgiitiin iyi tanimlanmis bir modeli, iletisim
kanallar1 ve islem yontemleri olusturmayir amacglayan yapiyi harekete
gecirme iizerinde toplanmaktadir (Bloisit et al., 2003:574). Goérev
davranis1 onderin grup iiyelerinin rollerini tanimlamasi ve orgiitlemesi; iyi
tanimlanmig Orgiit modelleri, haberlesme kanallari ve isi bitirme yollar
bulmak i¢in ¢aba harcamasi olarak belirtilebilir. Su halde lider, iiyelerin
her birinin hangi isleri, ne zaman, nerede yapacagini ve islerin nasil
tamamlanacagini belirtmektedir (Eren, 2001:446). Uyelerinden ne
bekledigini agikca ortaya koymaktadir. Gérev ve sonu¢ odaklidir. Zaman
zaman yapiy1 harekete gecirme veya iiretime ilgi olarak da adlandirilan
gorev odaklilik; grup amaclarina ulasmaya yardimci olacak, astlarinin ve
meslektaglarinin iglerini programlamak, calisanlar1 goérevlerine atamak,
performans standartlarim1  korumak veya belirli bireysel gorevleri
tanimlamak gibi kendisinin ve ¢alisanlarinin rollerini planlayarak goreve
odaklanan liderin seviyesini ifade etmektedir (Gordon, 2002:251).

Gorev davranisi, su onderlik eylemlerinin derecesini gostermektedir
(Basaran, 1992:68):

e  Izleyenlerin rollerini tanimlamak ve orgiitlemek,

e  Gorevlerin gerceklestirilmesi icin her iiyenin hangi etkinlikleri
ne zaman, nerede, nasil yapacagini agiklamak,

e Acik ve secik tanmimlanmis gorev yapisimin kurulmasina,
iletisimin saglanmasina, iy yapma yontemlerinin ve yonergelerinin
gosterilmesine caba harcamak.

Is merkezli davranis sergileyen lider, performansi yakindan izlemekte
ve denetlemektedir; yasal odiillendirme ve cezalandirma giiclerine
dayanmakta ve ise yakin ilgi gostererek astlarina ne yapilacagimi acikca
anlatmaktadir (Uzun, 2005:12).

Grubu resmi amagclarina ulastiracak, astlarinin ve kendisinin rollerini
tanimlayan ve yapilandiran liderin derecesidir. Yetersiz isi elestirme,
bitirme/ teslim siirelerinin 6nemini vurgulama, astlar1 gorevlere atama,
tanimlanmig performans standartlarini siirdiirme, astlarin standart kurallari
takip etmesini isteme, sorunlara yeni yaklasimlar Onerme, astlarin
kapasitelerinin iistiinde ¢alismasi1 igin faaliyetlerini diizenleme gibi
ornekleri icermektedir (Yukl, 1994:54). Yapiy1 harekete gecirme, liderin
kendi gorevi ya da grubun gorevleri ile ilgili olarak isi ve amaclar
tanimlamaya, sekillendirmeye ve harekete gecirmeye yonelmis faaliyetleri
kapsar. Bu boyutta elde edilen yiiksek puanlar, grup faaliyetini yonetme,
grup planlamasi, haberlesme, programlama, yeni fikirleri uygulamaya
koyma gibi faaliyetler agisindan oldukga ileri algilama yetenegini ifade
eder. Yapiy1 harekete gecirmeye 6nem veren bir liderin gosterdigi davranig
ya da egilim, oOzellikle yapilan isin basariya ulagmasi amacindan
kaynaklanir ve bu sonuca yoneliktir (Aklin, 2006:58; Yukl, 1989:5). Ohio
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State arastirmacilari, yapiyr harekete gecirmede yiiksek derecede basarili
olan liderlerin, iiretkenlikte miilkemmel uygulayict olduklarini tespit
etmislerdir. Ancak daha diisiik derecelendirmelerinde, oldugundan daha
yiiksek oranda sikayet ve isgiicli devir oram1 da meydana getirmektedirler
(Robbins,1976:357). Gorev yonelimli liderlik, 6zellikle isin yapisinin
belirsiz oldugu durumlarda, acil diizenlemelerde ve kriz ortamlarinda
tercih edilmektedir. Ciinkii odaklanan amag i¢in gereken gorevlerin yerine
getirilmesinde; calisanlarin is tamimlarini yapip, programlayacak ve
performans standartlarin1 denetleyecek lidere ihtiya¢ duyulmaktadir. Uzun
vadede ise bu tarz liderligin is tatminini diisiirdiigli, orgiitsel baglilig1
azalttig1 ve isten ayrilma niyetini artirdigl 6ne siiriilmiistiir. Gercekte hangi
tarzin etkin oldugunu belirleyen durumsal ozelliklerdir. Bu nedenle
duruma uygun liderlik tarzinin secilerek uygulanmasi etkinligi artiracaktir.

3. Gorev (Task) Performanst ve Baglamsal (Contextual)
Performans

Literatiirde performansla ilgili bircok tanim bulunmaktadir.
Performans sozliik anlami olarak, yapma, beceri, basari, kapasite, bir isin
iistesinden gelmek ve kendine diigen gorevin etkin bir sekilde yerine
getirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Islevsel acidan ise, gorev ve kisi ile
ilgili olup, gorevin geregi olarak 6nceden belirlenen Sl¢iileri karsilayacak
bicimde goérevin yerine getirilmesi ve belirlenen amaclara ulasilmasi
oranidir (Tarhig, 2006:4; Bingol, 97:216). Performans genel anlamda
amagl ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel ya da nitel
olarak belirleyen bir kavramdir. Bu sonu¢ mutlak ya da goreli olarak
aciklanabilir; bir atletin yiiksek atlamadaki bireysel derecesi ya da
siralamadaki sirasi, bir iretim biriminde {iretim miktar1 ya da gerceklesen
diretimin planlanan iiretime oranit gibi (Akal, 1998:1). Performans en basit
tanmmiyla verimliligin Ol¢iilmesidir. Bu o6lgme kurum icin yapilirsa
“kurumsal performans”, ¢alisanlara yonelik yapilirsa “Personel performans
degerlendirilmesi” amaci1 tasir ve isletmelerin personel politikasinin
etkinligini 6l¢gmede yarar saglar. Bunun yoneticiye oldugu kadar kuruma
yanstyan sonuglar1 da olacaktir (Gokgek, 2006:23). Kurumsal performans
kavrami aym1 zamanda direkt olarak gorevle ilgili olmayan ancak kurum
icin iglerin yapilmasini kolaylastiran, yardimlagma gibi davraniglar1 ifade
etmek i¢in de kullanilmaktadir.

Orgiitteki is performansinin yapisi, isin taleplerine, orgiitiin amac ve
misyonuna, hangi davraniglarin daha ¢ok degerlendirildigine dair orgiit
icindeki inamislara baglhdir. Insan kaynaklari kararlarini bicimlendirmede
kullanilan performans kararlari icin onemli ¢ikarimlart olan arastirmalar,
baglamsal davranisa karsilik goreve verilen goreceli onemi yerlestirmistir.
Ornegin Murphy ve Shiarella (1997), segme kurallarimn gegerliliginin
gorev (task performance) ve baglamsal (contextual performance)
performanstaki goreceli degerlendirmelere bagli oldugunu gostermistir.
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Arastirma, c¢alisanlarin orgiite yaptiklan tiim katkilar1 degerlendirirken iki
boyuta verdikleri goreceli agirlikta farklilastiklarini ispatlamaktadir. Terfi
ve diger odiillerle ilgili kararlar, astlar tarafindan sergilenen goérev ve
baglamsal performansla ilgili davraniglardaki yoOneticilerin goreceli
degerlendirmelerine bagl olabilmektedir (Befort ve Hattrup, 2003:17-18).

Orgiitlerdeki etkin performansa katkida bulunan faktérler ve boyutlara
iligkin literatiirde 6nemli miktarda arastirma yiiriitiilmiistiir. 1990’larin basi
ve ortasindaki ilk performans arastirmalarinin bir kismi gorevle ilgili
konulara odaklanirken, Bati yonetim literatiiriinde, odak, gorev ve
baglamsal performansin katkisina agirlik veren ¢alismalar bulunmaktadir.
Baglamsal performans, orgiitsel vatandaslik davranisi, extra-rol davranisi
kavramlar1 zaman zaman literatiirde degistirilerek kullanilmistir. Gergekte
1990’lardaki baglamsal performans arastirmalari, 1980’lerdeki oOrgiitsel
vatandaglik arastirmalarinin uyusmaz yapisal bulgularini yorumlamak icin
bir girisimdi (Fisher ve Hirtel, 2004:3; Motowidlo ve Scotter, 1994: 477).

1990’larin sonunda sunulan arastirma, baglamsal performansa katilan
extra-rol davraniglar1 ve orgiitsel vatandaglik davramisindaki performansin
iki boyutlu modelini desteklemeye devam etmistir. Coleman ve Borman
(2000) is/ gorev boyutunu iceren ve “vatandasligi” alternatif yap1 olarak,
kisiler aras1 vatandaglik performansi ve orgiitsel vatandaslik performansina
ayiran ii¢c boyutlu bir model 6ne siirmiistiir (Fisher ve Hirtel, 2004:3).

Borman’a gore, gorev ve baglamsal performans arasinda iki 6nemli
ayirim vardir. Ilki; gorev faaliyetleri genellikle farkli isler icin farklidir.
Oysaki baglamsal faaliyetler farkli islerde benzerdir. Goniillii olmak, sebat
etmek, bagkalarina yardim etmek ve diger davranmislar tiim isler icin olmasa
bile ¢ogu icin 6nemlidir. ikinci olarak; insanlarin bilgisi, becerileri ve
yetenekleri genellikle gorev performanslarinin seviyesi icin belirleyicidir.
Baglamsal performanslarinin belirleyicisi ise iradeye dayanan ve niyetlilik,
egilimlilikle ilgilidir. Ayrica gorev performansi icin karakter gibi
motivasyonel ozellikler ve egilim/ niyet degiskenleri birincil belirleyici
olmalidir (Borman, 2004:238).

Borman ve Motowidlo, is performansini (yonetimsel performansi da
iceren) daha iyi anlamak icin davranigsal yetkinliklerin potansiyel iki ana
gruba; baglamsal performans davramglart ve gorev performansi
davramslar: olarak asagidaki yollarla ayrilmast gerektigini 6ne siirmiistiir
(Ahadzie et al., 2007:5):

®  Gorev davranslart, hem dogrudan hem de dolayli olarak teknik
islevlere katkida bulunmaktadir; aym orgiit icinde farkli igler arasinda
degismektedir; odiil icin  ylriitilmesi  gereken  yilikiimliiliikler
tanimlanmisgtir ve gorev davraniglarindaki degisimin ana kaynagi gorev
ustaligiyla degisen bilgi, yetenek, beceriler gibi insan nitelikleridir.

®  Baglamsal performans davramslari, teknik iglevlerin yerine
getirilmesi  gereken  Orgiitsel, sosyal ve  psikolojik  cevreyi
desteklemektedir; bircok veya biitiin isler i¢in ortaktir; rol
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tanimlanmamistir; ayrica resmi sorumluluklarin ve zorunluluklarin bir
pargast degildir ve baglamsal performanstaki degisimin ana kaynagi
ustalik degil, irade ve yatkinliktir. Burada baglamsalliktan kastedilen isten
ziyade isle ilgili ancak isin kendisi ile ilgili olmayan faktorlerdir.

Baglamsal performansin ve gorev performansinin birbirlerinden
bagimsiz iki alan olduklarina yonelik baska bir destek de Arvey ve
Murphy’nin (1998) gozden gecirdigi bazi calismalardan gelmektedir. Bu
calismalar, biligsel yetenegin daha c¢ok gorev performansini, kisilik
ozelliklerinin (6rn. ¢alisma disiplini) ise kurumsal performansi yordamada
etkili oldugunu gostermektedir. Bu bulgular da, kurumsal performansin ve
gorev performansinin birbirlerinden bagimsiz iki alan olduklarina yonelik
bir destek seklinde yorumlanabilir (Siimer, 2001).

Gorev ve baglamsal performans alanlarindaki ampirik arastirmalar
kavramsal ayirimu desteklemektedir. Ornegin Motowidlo ve Van Scotter
(1994) gorev ve baglamsal performanslarimin  tim performans
derecelendirmelerine bagimsiz olarak katildigin1 bulmustur. Borman ve
Motowidlo’nun (1997) 6nerdigi gibi bu ayirim, is performansinin her alani
icin ayr1 onciiller potansiyeline de isaret etmektedir. Ozellikle kisilik ve
biligsel yetenegin farkli belirleyicileri gérev ve baglamsal performansi
daha iyi 6ngormeye egilimlidir. Hogan, Rybicki, Motowidlo ve Borman
(1998) kisilik boyutlart ile baglamsal performans boyutlart arasindaki
korelasyonu; kisilik ©Ogelerinin hem terfi firsath isler hem de giris
seviyesindeki isler i¢in baglamsal performansi anlamli olarak 6ngordiigiine
dair sonuclarla gbzden gecirmistir. Ayrica, Motowidlo ve Van Scotter
(1994) kisilik ozelliklerinin baglamsal performansla, deneyimin gorev
performansiyla iliskili oldugunu bulmustur (Bess, 2001:7-8).

Goriildiigii lizere, gorev ve baglamsal performansin Onciilleri ve
orgiite katkilar1 farkli oldugu icin birbirlerinden bagimsiz kavramlar olarak
ele alinmakla birlikte bu boyutlar toplam performansin icinde yer
almaktadir. Dolayisiyla performans degerlendirmelerinde iki boyutun
birlikte ele alinmas1 daha gercekei bir yaklagim olacaktir.

3.1. Gorev (Task) Performans1 Kavranm

Gorev performansi (task performance), bir isi digerlerinden farkl
kilan; isin sabit gorev ve sorumluluklarini ifade etmektedir (Jawahar ve
Carr, 2007:330). Gorev performanst, iiriin veya hizmet iireten veya liretimi
miimkiin kilan teknik temelleri destekleyen davraniglar1 igcermektedir
(Fisher ve Hirtel, 2004:4; Motowidlo ve Van Scotter:1994). Gorev
performansi, teknik siirecleri uygulamayla veya teknik ihtiyaclarin bakimi
ve hizmetiyle, orgiitiin teknik yetenekleriyle dogrudan bag tasimaktadir
(Mohammed et al., 2002:796; Borman ve Motowidlo, 1993).

Gorev performansinin yiiksek olmasinda mesleki yeterlilik, uygun
calisma ortami, belirgin gorev tamimi ve ahlaki nitelikler oldukca
onemlidir. Eger kesin gbrev taniminin olusturulmas: zor ise, performansi
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belirlemek giic olmaktadir. Bireyin gosterecegi performans, Orgiitiin
hedeflerine ulasabilmesi i¢in bireyin gosterdigi davraniglar olarak
tanimlanmakta ve sadece ise yonelik gorevleri degil ise yonelik olmayan
gorevleri, davramislann da icermektedir. Dogrudan ise yonelik olmayan
gorevler arasinda; takim calismasi, miisteri hizmeti, goniilliliik,
yardimseverlik, orgiitsel vatandaslik ve bireysel disiplinin korunmasi gibi
davraniglar yer almaktadir. Goérev performansi daha ¢ok isin uzmanlik ve
teknik yoniiyle ilgilidir (Kilig, 2006:175; Stimer, 2001:3). Gorev
performansi, orgiitsel amaglar1 destekleyen, bireyin kontrolii altindaki
ama¢ yonelimli davraniglara isaret etmektedir. Gorev performansi
davranislari, hammaddeleri iirlin ve hizmete doniistiirmekte veya teknik
etkinlikleri siirdirmekte ve desteklemektedir (McShane ve Glinow,
2007:25). Gorev performansi, ya dogrudan teknik siireglerin bir boliimiinii
uygulayarak ya da dolayli olarak gerekli iiriin veya hizmetleri birlikte
saglayarak, oOrgiitiin teknik esaslarina katkida bulunan faaliyetleri
gerceklestiren ig ylikiimliiliiklerinin yararlilig1 olarak tanimlanabilmektedir
(Borman ve Motowidlo, 1997:99). Borman ve Motowidlo, dogrudan veya
dolayli olarak teknik esaslara katkida bulunan davramis ve faaliyetlerin
gorev performansi i¢inde yer almasi gerektigine inanmaktadir. Gorev
performansinin tanimlamasindaki bu iki ana o6zellik, resmi olarak isin
parcasi olarak tanimlanan ve teknik esaslara katkida bulunan faaliyetlerdir
(Rotundo, 2002:10-11). Baglamsal performans kisiler arast giiglii
bilesenlere sahipken, gorev performansi daha nesneldir. Bu sifatla, ¢alisan
kisiligi baglamsal performansla gérev performansindan daha fazla ilgilidir
(Kuang ve Steinberg, 2004:5; Hurtz ve Donovan, 2000; Motowidlo ve Van
Scotter, 1994:479). Bu o6zelliklerden yola c¢ikarak gorev performansini
tanmimlayacak olursak; gorev performansi, is tanmmminda yer alan
faaliyetlerden olusan ve dolayisiyla isten ise farklilik gosteren, orgiitiin
teknik esaslarina katkida bulunan, bireyin is bilgisi ve ustaliginin
belirleyici oldugu performans boyutudur.

Campbell’a gore gorev performansinin belirti gostermeyen yapisi,
asagidaki sekiz genel 6ge kullanilarak modellenebilir (Tubre et al., 2007):
(1) ise ozgili gorev ustaligl, (2) ise 6zgili olmayan gorev ustalig, (3) yazili
ve sOzli iletigsim, (4) caba gostermek, (5) bireysel disiplini koruma, (6)
takim performansi ve is arkadaslarina yardimci olma, (7) idare/ liderlik, (8)
yonetim. Campbell’a gore bu sekiz 6ge; baz1 6gelerin tiim isler icin ilgili
olmayabilirligine ragmen, mesleki alanda her iste performansin
tanimlanmasinda yararh olabilecek yiiksek diizen dgeleri sunmaktadir.

Conway (1999) gorev performansinin iki tiirii oldugunu O©ne
sirmektedir (Mohammed et al., 2002:796): (1) Teknik-idari gorev
performanst ve (2) Liderlik gorev performansi. Teknik-idari gorev
performansi, kirtasiye, orgiitleme, planlama, ¢ikti kalitesi ve is kararlari
gibi liderlikle ilgili olmayan gorevleri de icermektedir. Buna karsilik,
liderlik gorev performansi, giidiileme, denetleme ve astlart degerleme ile
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birlikte insan iliskileri ve insan yonetimini de igermektedir. Cesitli
yonlerden benzer olmakla birlikte, liderlik gorev performansi, ozellikle
amag¢ basarimina yoneltilmesi, rehberlik ve giidiilemeye odaklanmasiyla
baglamsal performanstan ayrilmaktadir. Oysa ki baglamsal performans,
moral artirma ve kisisel ilgi gosterme iizerinde durmaktadir (Mohammed
et al., 2002:797; Conway, 1999).

3.2. Baglamsal (Contextual) Performans (Vatandashk
Performansi) Kavrami

Baglamsal performans (vatandaslik performansi), orgiit kiiltiirii ve
iklimine bir baska deyisle uygulanan doniistirme ve siirdiirme
eylemlerinin i¢inde oldugu cevreye katkida bulunan davraniglar ifade
etmektedir. Fazladan calisma igin goniillii olma, hevesle sebat etme,
baskalartyla isbirligi i¢cinde olma ve onlara yardim etme, kural ve usullere
uyma, orgiitii destekleme ve koruma baglamsal performans davranislarina
ornektir (Befort ve Hattrup, 2003:17; Motowidlo ve Schmit,1999).
Baglamsal performans, ana gorev faaliyetleri ile dogrudan ilgili degildir
fakat gorevin basarimu icin 6nemli bir ¢oziicii (katalizor) olarak hizmet
eden orgiitsel, sosyal ve psikolojik ¢evreyi desteklemektedir. Resmi olarak
isin parcast olmayan gorevlerin basarimi icin goniillii olmak, sahsen uygun
olmadiklar1 zamanlarda bile makul orgiitsel kural ve usulleri izlemek ve
orgiitsel amaclar1 kabul etmek, desteklemek ve savunmak gibi davraniglar
icermektedir (Borman, 2004: 238). Baglamsal performans, takim basarisi
icin kritiktir ¢iinkii Orgiitsel isin basariminda sosyal ve motivasyonel
baglamlar1 destekleyen kisiler aras1 odakli davranislarin  bircogunu
kapsamaktadir (Mohammed et al., 2002:797).

Literatiirde baglamsal performans icin kurumsal performans,
vatandaslik performansi gibi ifadeler de kullanilmistir. Vatandaghk
performans1 olarak tamimlanmasinin sebebi, Orgiitsel vatandaglik
davraniglarinda oldugu gibi is taniminda yer almayan, goniilliiliige
dayanan fazladan rol davraniglarini iceriyor olmasidir. Ancak farkli olarak
orgiitsel vatandaghik davranist karsilik beklenmeksizin kendiliginden
yapilmaktadir. Borman, Motowidlo, (1993) ve digerleri (Conway, 1999;
Motowidlo ve Scotter, 1994) tarafindan baglamsal performans olarak
adlandirilan istege bagli davramslar, Organ’in (1988, 1987) calismasi
orgiitsel vatandashk davranisi ile ortaktir. Organ, Orgiitsel vatandaglik
davranigin1  “gdrev performansini destekleyen sosyal ve psikolojik
baglamlarin siirdiiriilmesi ve degerinin artirilmasina” katkida bulunan
istege bagl davranislarin bir sinifi olarak tamimlamaktadir. Istege bagli
extra-rol davraniglar1 farkli isimler altinda tanimlanmustir ve birbirleriyle
ortiisen kisimlar1 oldugu goriilmektedir. Conway, “baglamsal performansin
kavramsal seviyede Organ’in Orgiitsel vatandaslik davranisi boyutu ile
ayn1 oldugunu” 6ne siirmiistiir. Gergekte, kisiler arast yardimlasma ve ise
adanma Organ’in 6zgecilik (altruism) ve vicdanlilik / ileri gérev bilinci
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(conscientiousness) tanimlamalariyla benzerdir. Organ, 6zgeciligi orgiitiin
diger iiyelerine yardim etme olarak, vicdanliligi ise resmi is gereklerinin
istinde adanma olarak tanimlamistir (Cichy et al., 2008:2-3). Organ
(1997), daha sonra Orgiitsel vatandaghk davranisini  baglamsal
performansla es anlamli olarak “gérev performansini destekleyen sosyal ve
psikolojik cevreyi gelistiren ve siirdiiren davranislar” seklinde yeniden
tanimlayarak Borman ve Motowidlo’nun tanimlamasindan uyarlamistir
(Ehrhart, 2004:62-63). Yapilan arastirmalarda oOrgiitsel vatandaslik
davranis1 gosteren bireylerin orgiit i¢indeki performanslarinin digerlerine
gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (Ozdevecioglu, 2003:118).

Baglamsal performans, orgiitteki extra-rol davranisiyla ilgili birkag
fikirle ortiismektedir. Borman ve Motowidlo’nun (1993) belirttigi gibi,
baglamsal performansla ilgili fikirler; orgiitsel vatandashik davranisi
(Organ, 1988, 1997), prososyal orgiitsel davramis (Brief ve Motowidlo,
1986), iyt asker modeli (Campbell, 1990) ve yonetim etkinligi
modellerinin devamidir. Siniflandirmalar ne olursa olsun, tiim orgiitsel
davranislar, orgiit icindeki igbirligi ve digerlerine yardim etmeyi igceren
baglamsal performansla oOrtiismektedir. Ayrica, timii duygusal
degiskenlerin (is tatmini, stres gibi) isbirligi ve digerlerine yardim etmeyi
etkileyebildigini kabul etmektedir (Bess, 2001:6).

Sonug olarak, baglamsal performans kavrami; gérev tanimu icerisinde
yer almayan ancak gorev performansini destekleyen ve dolayisiyla ¢ogu
isletme i¢in benzer olan, bireyin kisilik ve niyetinin belirleyici oldugu
davranislardan olugmaktadir. Borman ve Motowidlo’nun baglamsal
performans siniflandirmasi, bu performans boyutuna agik bir siniflandirma
sunmaktadir. Borman ve Motowidlo tarafindan gelistirilen bes boyut
sunlar1 icermektedir (Greenwood, 1999:51-52): 1) Gorevle ilgili
faaliyetlerin basar1 ile tamamlanmasi icin gerekli olan fazladan caba ve
sevkle devam etmek; 2) Isinin resmi olarak parcasi olmayan gorev
faaliyetlerini uygulamada goniilliiliik; 3) Digerleriyle isbirligi i¢inde olma
ve onlara yardim etme ya da sosyal yardimlasma; 4) Orgiit usul ve
kurallarma uyma veya ise adanma ve 5) Orgiit amaglarmi kabul etme,
destekleme ve korumadir. Baglamsal performans davranislari orgiitler
tarafindan arzu edilmektedir.

Van Scotter ve Motowidlo, baglamsal performansin her biri is
performansinin genel degerlendirmesine katkida bulunan iki boyuta
ayrildigini aciklamustir: ise adanma ve kisiler arasi yardimlasma. Ise
adanma, Van Scotter ve Motowidlo (1996) tarafindan kurallar takip etme,
siki caligma ve iste sorunlar1 ¢ézmek icin inisiyatif alma gibi bireysel
disipline dayali davraniglar olarak tanimlanmistir. Conway (1999) bu
tanimlamayi, ise adanma dgelerinin inisiyatif alma, baglilik ve motivasyon
gosterme, caba ortaya koyma gibi davramiglar1 icerdigini One siirerek
uygun bulmustur. Baglamsal performansin ikinci 6gesi, kisiler arasi
yardimlagma, Orgilitsel ama¢ bagsarimina katkida bulunan kisiler arasi
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odakli davramiglardan olugmaktadir. Belirli kisiler arasi yardimlasma
faaliyetleri, iligskileri onarma ve olusturmada, insanlart sikintidan
kurtarmada, rahatlatmada, isbirligini 6zendirmede, baskalarini dikkate
almay1r artirmada, sefkat ve duyarliligin ifadesinde yardimci olan
davraniglar1 icermektedir (Witt et al., 2002:912).

Smith ve digerlerinin (1983) dzgecilik (altruism) olarak adlandirdigi
kendiliginden yardimci olma davraniglart ve George ve Brief’in (1992)
adlandirdigy is arkadaslarina yardimci olma davraniglarina ilave olarak,
kisiler arast yardimlasma; morali gelistiren, isbirligini tesvik eden,
performans engellerini ortadan kaldiran veya gorev odakli is faaliyetlerini
gerceklestiren is arkadaslarina yardim eden kasith faaliyetleri icermektedir.
Ayrica kisiler arasi yardimlagma, orgiitsel diizenlemelerdeki etkin gérev
performansin1 desteklemede ihtiyac duyulan, kisiler arast ve sosyal
ortamlart siirdiirmeye yardim eden kisiler arasi faaliyetlerin bir sinifim
icermektedir (Scotter ve Motowidlo, 1996:526). Kisiler aras1 yardimlagsma
dogrudan olmasa bile dolayl1 olarak performansa katkida bulunmaktadir.

Jawahar ve Carr’in yaptig1 calismada da baglamsal performans iki
boyutta ele alinmistir. Bu boyutlar Coleman ve Borman (2000)’1n 6ne
stirdiigi kisiler aras1 vatandaslik performansi ve Orgiitsel vatandaslik
performansi boyutlariyla da ortiismektedir.

Birinci boyut, kurallar1 takip etme, siki caligma, inisiyatif alma,
orgiitiin itibarim1 gelistirmek i¢in ¢esitli yollarla faaliyette bulunmak gibi
davraniglart iceren ise adanma veya dogrudan oOrgiite yonelik olan
vatandaslik davranisi olarak adlandirilmustir. Ikinci boyut, yardim etme,
igbirliginde bulunma ve goniillii olma gibi davranislar iceren kisiler arasi
yardimlasma veya dogrudan orgiit iiyelerine (is arkadasi, yeni gelenler,
amir vb.) yonelik vatandaglik davranigi olarak adlandirilmistir (Jawahar ve
Carr, 2007:332). Van Scotter ve Motowidlo kurumsal (baglamsal)
performansin kisiler arasi iliskileri kolaylastirma (¢alisma arkadaslarina
yonelik isbirlik¢i, anlayisl, yardimsever davranislar) ve ise kendini adama
(cok caligma, inisiyatif kullanma, kurallara uyma gibi ¢alisma disiplini ve
motivasyonla ilgili davranislar) alt boyutlar1 oldugunu ve bu iki kurumsal
performans boyutunun birbirlerinden ve gorev performansindan (deneyim,
yetenek ve ise yonelik bilgi) bagimsiz oldugunu ileri siirmiiglerdir. Ancak,
amir degerlendirmelerinin bagimli degisken; gorev performansi, kisiler
aras1 iliskileri kolaylastirma ve kendini adama ol¢iimlerinin bagimsiz
degisken olarak alindig1 hiyerarsik regresyon analizleri sonunda ise
kendini adamanin, gorev performansindan bagimsiz olmadifi, sadece
kisiler aras1 iliskileri kolaylagtirmanin genel performansi yordamada
bagimsiz katkida bulundugu ortaya ¢ikmustir. Van Scotter ve Motowidlo
gorev performansinin  igse kendini adamaya yoOnelik motivasyonel
elementleri de kapsayacak sekilde tanimlanmasinin yerinde olacagim
belirterek, kurumsal performansin daha cok kisiler aras1 iliskileri
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kolaylastirict davraniglart icermesi gerektigini ifade etmislerdir (Stimer,
2001).

Borman ve Motowidlo ile Motowidlo ve Van Scotter tarafindan
tanimlandig gibi, baglamsal performansin yapisit olduk¢a genistir. Hem,
iyi is iliskilerini korumak ve digerleriyle isbirligi yapmak gibi kisiler arasi
unsurlari, hem de giicliikkle karsilastiginda israrci olmak ve ek gorevleri
uygulamada goniillii olmak gibi motivasyonel ve goniilliiliik unsurlarini
icermektedir (Scotter ve Motowidlo, 1996:526).

4. Literatiir Taramasi

Literatiirde liderlikle ilgili olarak bircok arastirma mevcuttur.
Liderligin genis kapsamli bir konu olmasi, gelistirilen teorilerle
giincelligini yitirmemesi, oOrgiitler ve calisanlar icin arz ettigi Onem
itibariyle bircok arastirmaya konu olmasit dogaldir. Calismanin birinci
boliimiinde liderlik kavramiyla birlikte aciklanan liderlik teorilerinde bu
calismalara deginilmistir. Calismanin bu boliimiinde ise konumuzla iliskili
olarak, liderlik davranislarinin yonelimleriyle ilgili literatiirdeki birkac
aragtirmaya ve bulgularina yer verilmistir. Tinti (1995) liderlik
davraniginin calisanlarin orgiitsel baglhilik, orgiitsel destek ve is tatmini
algilamalarina etkisini inceledigi yiiksek lisans tez ¢alismasinda; yonetici
destegi algilamasinin calisanlarin orgiitsel baglilik, orgiitsel destek ve is
tatmini algilamalarim etkiledigini tespit etmistir (Tinti, 1995). Tekin
Acar’in (2001) 181 banka yoneticisiyle gerceklestirdigi duygusal zeka
yeteneklerinin goreve ve insana yonelik liderlik davraniglariyla iliskisine
dair calismasinda yoneticilerin duygusal zekalari ile insana yonelik liderlik
davraniglart arasinda olumlu bir iligki bulunurken goreve yonelik liderlik
davranisi ile herhangi bir iligki bulunamamistir (Acar, 2001).

La Police calismasinda Yukl’in liderlik davramisi icin ii¢ faktor
siniflamast (TRC- task-relation-change) kullanilmistir. Gorev ve iliski
odakli liderlik davramisina ilave olarak; dis tehdit ve firsatlar1 tanimlama,
yeni olasiliklar tasarlama, geleneksel olmayan stratejiler Onerme ve
degisim icin etkileyici destek gibi unsurlart iceren degisim odakli lider
davranisini inceleyen calismaya gore liderin gorev davraniglart ¢alisanlarin
orgiitsel ve is tatmininin belirleyicisi iken, iligki odakli lider davranmiglar
nispi Orgiitsel tatmin, is netligi (job clarity) ve isten ayrilma niyetinin
belirleyicisidir. Liderin degisim davranis1 ise ¢alisanin orgiitii ile ilgili
bilgisini belirlemede 6nemlidir (LaPolice, 2002).

Tireli’nin 300 mavi yakali calisanla gerceklestirdigi arastirma
sonucunda; insana ve goreve yonelik liderlik davraniglarinin astlarin takim
algilamalarim  etkiledigi; ayrica gorev yapilan boliimlerin calisma
sistemleri ve calisanlar1 ile yoneticilerinin farkli 6zelliklere sahip olmasi
nedeniyle, boliimler arasinda liderlik ve takim algilamalarinin da farklilik
gosterdigi bulunmustur (Tiireli, 2003). Tagkiran tarafindan istanbul’daki 5
yildizli otellerde calisan 164 yonetici ile yaptig1 calismada; goreve yonelik
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egilimin insana yonelik egilimden daha yliksek oldugu ve bay yoneticilerin
her iki boyutta da bayan yoneticilere oranla daha yiiksek bir yonelim
gosterdigi; egitim diizeyi arttitkca her iki boyuta iligskin liderlik
yonelimlerinin arttig1 tespit edilmistir (Taskiran, 2005). Gizem Uzun’un
(2005) Adana’daki ©6zel bankalarda calisan 68 yonetici ile yaptigi
arastirmada kadin ve erkek yoneticiler arasinda liderlik becerileri agisindan
fark goriilmemistir. Fark bulanlara gore ise kadin yoneticiler insani
beceriler acisindan erkek yoneticilere gore daha iistiin degerlendirilirken,
ise ve genel performansa yonelik beceriler acisindan erkek yoneticiler daha
yiiksek degerlendirilmistir (Uzun, 2005). Mahmut Hakan Ilhan (2006)
tarafindan yapilan yiiksek lisans tez calismasinda Gaziantep ilindeki 50
otel yoneticisinin liderlik tiplerinde ©ne c¢ikan davramis uygulamalari
incelenmis ve genellikle otokratik ardindan babacan ve danisman liderlik
davraniglarinin  da sergilendigi tespit edilmistir. Damigsman liderlik
davranisina kadin yoneticilerde rastlanmustir (ilhan, 2006). M. Cengiz
Alkin’in Yalova’da kagit ve kimya sektoriinde ¢alisan 283 yonetici ile
gerceklestirdigi faktor analizinde geng yas, diisiik egitim seviyesi ve daha
az calisma siiresine gore liderligin farklilastigi ortaya cikmustir (Aklin,
2006). Giilten Kili¢’in Kayseri’deki egitim kurumlar1 iizerinde yaptigi
yiiksek lisans tez ¢alismasina gore doniisiimcii liderlik dogrudan
performans iizerinde daha belirleyici iken, etkilesimci liderlik yapici 6rgiit
kiiltiiriiniin baskin oldugu yerlerde performans iizerinde daha belirleyicidir
(Kilig, 2006).

Lider davraniglarinin géniillii geribildirim saglamaya yonelik izleyici
tutum ve niyetleri iizerindeki etkisini arastiran Kilburn, yiiksek iliski
davranis1 sergileyen liderde, izleyicilerin goniillii geribildirim saglamaya
yonelik pozitif tutum sahibi olmalarinin daha muhtemel oldugunu tespit
etmistir (Kilburn, 2007).

Literatiirde yer alan performansla ilgili calismalar agirlikli olarak,
performans degerlendirme sistemleri, performans degerlendirme siireci ve
bunlarin c¢alisanlarin tutumlariyla, verimlilikle iligkisini ele almistir. Bu
bolimde ise Tiirkiye’de yakin zamanda incelenmeye baslanan
performansin gorev ve baglamsal boyutlariyla ilgili birka¢ calismaya yer
verilecektir.

Scotter ve Motowidlo tarafindan Amerikan Hava Kuvvetlerinde
iscilerle gerceklestirdigi calismada; gorev performansinin Kisiler arasi
yardimlasmadan ayrildigimi  fakat ise adanmadan ayrilmadigini
desteklediginden yazarlar gorev performansinin ise adanmanin
motivasyonel 6gelerini icerecek sekilde yeniden tanimlanmasi gerektigini
diisiinmektedir. Yine bu c¢alismaya gore; deneyim ve is bilgisi gorev
performansiyla, baglamsal performansin boyutlarindan olan kisiler arasi
yardimlagmadan daha yiiksek oranda iliskilidir. Kisiligin disadoniikliik ve
uyumluluk  boyutlar1 ise kisiler arast yardimlasmayla goérev
performansindan daha yiiksek oranda iliskilidir (Scotter ve Motowidlo,
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1996: 525-531). Bess’in 233 o6grenci ile gerceklestirdigi calismada,
duruma bagh kararlarin gorev ve baglamsal boyutlar1 ortaya koyulmaya
calisilmistir. Sonuglar kisiligin biligsel yetenekten daha fazla baglamsal
boyutu Ongordiigiinii ve biligsel yetenegin kisilikten daha fazla gorev
boyutunu 6ngdrmedigini desteklemistir (Bess, 2001). Befort ve Hattrup
calismalarinda; gorev ve baglamsal performansi yansitan davranislarin
onemini degerlendirmede yonetimsel deneyim ve is rollerinin etkisini
incelemistir. Buna gore; yonetimsel deneyim, itaat ve fazladan cabayi
yansitan baglamsal performansin 6neminin algisiyla pozitif olarak
iligkilidir. Fazladan c¢abay1 degerlendirmek icin; liderlik rol davraniglari
uygulamayr nakleden yoneticiler, bu faaliyetlerin daha azim
nakledenlerden daha uygundur. Halbuki denetleyici eylemleri uygulayan
yoneticiler, denetlemeyi daha az icerenlerden daha c¢ok gorev
performansint  degerlendirmistir (Befort ve Hattrup, 2003:17-32).
Akdogan, Ozdevecioglu ve Oflazer Mirap’in yaptigi calisma pozitif ve
negatif duygusalligin calisanlarin goérev ve baglamsal performanslarina
etkisini incelemistir. Aragtirma bulgularina gore pozitif duygusallik gérev
performansin1  etkilememekte sadece baglamsal performans {izerinde
pozitif yonlii bir etkisi olmaktadir. Negatif duygusallik ise her iki
performans boyutu iizerinde daha yiiksek oranda ve negatif etkiye sahiptir
(Akdogan ark., 2005:119-125). Dogan’in (2005) yilinda yaptig1 yiiksek
lisans tez calismasinda calisanlarin gorev ve baglamsal performanslari
lizerinde duygusalligin etkilerini arastirmustir.  Erciyes Universitesi
hastanelerindeki 392 hemsireden elde edilen veriler sonucunda, pozitif
duygusalligin performans {izerinde pozitif etkileri oldugu, negatif
duygusalligin ise negatif etkileri oldugu bulunmustur. Bireyler pozitif
olduklar1 zamanlarda gorev ve baglamsal boyutlarda yiiksek performans
sergilerken, negatif olduklarinda gorev performanslarinda diisiis
yasanmaktadir. Ancak baglamsal performansla ilgili faaliyetlerinde artig
tespit edilmistir. Yani bireyin negatiflesmesi baglamsal faaliyetlerle
mesgul olmasina engel teskil etmemektedir (Dogan, 2005). Ferguson’un
calismasinda yoneticilerin performans degerlendirmelerindeki bireysel
farkliliklar ve liderlik tarzinin etkisi aragtirllmistir. Calismada is
performansinin boyutlart olarak Rotundo ve Sackett’in (2002) gorev,
vatandashk/ baglamsal ve amaca zarar1 dokunan/ ters etkili
(counterproductive) ve Orgiitsel sapkinlik davranislar1 ele alinmistir.
Arastirma  sonucuna goOre; doniisiimsel liderlik ile performans
degerlendirme oranlarn i¢inde baglamsal performans arasinda giiclii bir
iliski vardir. Etkilesimsel liderlik ise baglamsal performansi negatif olarak
ongormektedir. Bu liderlik tarzlarindan higbiri gorev performansiyla
onemli Olclide pozitif olarak iligkili bulunmamustir. Bunun aciklamasi
olarak; gorev performansinin yoneticilerin odaksal liderlik tarzlarina
bakmaksizin kendi politikalarina dahil etmeleri gereken tiim performansin
anahtar 0gesi olmasi One siiriilmektedir. Ayrica arastirma, ters etkili
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davranig performansinin tiim performans degerlendirmeleriyle giicli ve
negatif ancak gorev performansiyla oldugu kadar giiclii olmayan bir iliskisi
oldugunu ortaya cikarmistir. Bu iligkinin  siddeti  baglamsal
performansinkiyle esittir. Doniistimsel liderlik tarzi  performans
degerlendirmeleri icinde ters etkili (counterproductive) davranislarla
onemli olciide negatif bir iliskiye sahiptir (Ferguson, 2006).

Konuyla ilgili bir diger calisma; Ahadzie, Proverbs ve Olomolaiye
tarafindan gorev ve baglamsal performans davraniglarinin ayirimim
incelemek iizere yapilmistir. Bulgular, yap1 endiistrisinin proje temelli
sektorlerindeki uygulamalar i¢in ampirik ilintiye sahip gorev-baglamsal
modeli olduguna dair mantikli kanitlar sunmustur (Ahadzie et al., 2007:1-
15). Konuyla ilgili en yeni calismalardan biri de Oflazer Mirap’in
gerceklestirdigi algilanan aidiyet durumunun goérev performansi, baglamsal
performans ve toplam performans iizerine etkilerini ortaya koyan
calismadir. Algilanan aidiyet durumu, calisanlarin kendilerini ne o6lciide
orgiitten birisi gibi hissettiklerini ifade eden bir kavramdir. Ozel saglik
sektoriinde yapilan alan arastirmasi sonucuna gore; algilanan aidiyet
durumu ile gorev performansi, baglamsal performans ve toplam
performans arasinda pozitif yonlii ve giiclii bir iliski vardir (Oflazer Mirap,
2008:142-148).

Liderligin performansi etkileyip etkilemedigine dair bir¢cok soru,
liderlik ve orgiitiin basaris1 arasinda dogrudan bir sebep-sonug iliskisinin
gozlemlenebilecegi inanisini yansitmaktadir. Bu varsayim siklikla one
siirlilmektedir fakat test edilmesi zordur. Performans ve lider davranisi
arasindaki korelasyonlar, siirekli olarak gdzlemlense bile bu, biri digerinin
sebebidir anlamina gelmez, sadece iliskilidirler (Avery, 2004:11). Liderlik
ve performans iliskisi bircok arastirmaya konu olmustur. Ozellikle 1940 ve
1950’11 yillardan itibaren liderin etkinligini davranislariyla agiklamaya
calisan davramigsal teorilerde lider davramiglari, farkli isimlerle de
kullanilsa igerik olarak ayni olan goérev yonelimli liderlik ve iliski
yonelimli liderlik baglaminda ele alinmustir. Genel olarak yapilan
calismalarda gozlemlenen; iliski yonelimli liderle calisan gruplarda is
kalitesinin, is tatmininin daha yiiksek oldugu, gérev yonelimli liderlikte ise
performansin yiikseldigi ancak tatminin diistiigii yoniindedir. Ancak farkli
gruplarla farkli siirelerde yapilan calismalarin sonuglar1 arasinda
tutarsizliklar da mevcuttur. Bu yiizden ideal bir liderlik tarzi
belirlenememistir.

Liderlik tarzimin grup performans: iizerindeki etkisi liderlik
arastirmalarinin {izerine egildigi ana konulardan biridir. Durumsallik
yaklasimlarinin bu agidan vardigi sonug; tek bir en iyi liderlik tarzi
olmadig, liderlik etkinliginin kosullara 6zgiil olarak isin niteligi, liderin
mevki giicii ve lider grup iiyeleri arasindaki bireyler arasi iligkilere bagh
oldugudur (Baysal ve Tekarslan, 2004:289). Bu calismada lider tarzlarinin
tanimlanabilmesi i¢in davranigsal liderlik teorileri icinde yer alan Ohio
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State Universitesi iiyeleri tarafindan gelistirilen soru formu kullanilmustir.
Ohio State Universitesinin bu konuyla ilgili bulgularina gore; gorev ve
iliski odakl liderlik yiiksek oldugunda yiiksek performans, diisiik isgiicii
devri ve sikayet orani gézlemlenmektedir. Gorev ve iliski odakli liderlik
diisiik oldugunda ise diisiik performans, yiiksek isgiicii devri ve yliksek
sikayet oram goriilmektedir. Yiiksek gorev yonelimli liderlik ve diisiik
iliski yonelimli liderlikte yiiksek performans, yiiksek isgiicii devri ve
sikayet orani ile karsilagilmaktadir. Diigiik gorev yonelimli liderlik ve
yiiksek iligki yonelimli liderlikte diisiik performans, diisiik isgiicli devri ve
sikayet oran1 goriilmektedir.

Arastirmanin konusuyla ilgili olarak, liderlik tarzlarindan goérev ve
iliski yonelimli liderligin performansla iliskisine dair bir bagka
arastirmanin sonuglarina deginmek faydali olacaktir.

Johns ve Saks’a gore (Johns ve Saks, 2005:278):

e (alisanlar is bitirme siiresi, net olmayan gorevler veya dis tehditler
nedeniyle yiiksek derecede baski altinda olduklarinda; gorev yonelimlilik
(yapiyr harekete gecirme) tatmin ve performansi artirmaktadir. (Diisman
hattinin arkasinda zor durumda kalan askerler, otoriter liderlik altinda
daha iyi gérev yapmalidir).

e Gorev dogasi geregi tatmin edici oldugunda, yiiksek iliski
yonelimlilik (dikkate alma) ve yiiksek yapr ihtiyaci azalmaktadir.
(Ogretmekten gercekten zevk alan Ogretmen daha az sosyal-duygusal
destek ve daha az talimatla gorevini yerine getirmelidir).

® Amaclar ve yontemleri uygulayan isler ¢cok agik ve net oldugunda,
gorev yonelimlilik tatminsizligi arttirirken, iliski yonelimlilik calisan
tatminini artirmalidir. (Koleksiyonu kabul etmeyen is, amaclar ve
yontemlerde aciktir. Calisanlar sosyal destegi taktir etmelidir fakat asiri
yapiy1 fazla ve gereksiz gbrmelidirler).

e (Calisanlar isi nasil yapacaklarini bilmedikleri zaman veya is
belirsiz amag¢ ve yontemlere sahip oldugunda, gérev yonelimliligin énemi
artarken iligki yonelimlilik daha az 6nemlidir. (Yeni alinan bir astronot
karmagik ve yabanci isi 0grenmede talimatlar dikkate almalidir).

Buna gore; isin yapisi karmasik ve muglak oldugunda gérev yonelimli
liderlik, net oldugunda ise iliski yonelimli liderlik tarzi etkinlik
saglamaktadir.

5. Metodoloji

5.1. Orneklem

Ankara il merkezinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli oteller
arastirmanin ana kiitlesi olarak belirlenmistir. Calismanin yapildig
donemde, Ankara Il Kiiltir ve Turizm Miidiirliigii’nden alinan bilgiye
gore; Ankara’da bulunan belgeli otel sayist 146’dir. Bunlardan 5 yildizli
olan oteller 12 adet, 4 yildizli olan oteller 32 adettir. Ana kiitle icerisinden
sayinin fazla olmamasi nedeniyle 6rnekleme yapilmamustir. Ancak tadilat,
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personelin bir kisminin izinli olmas1 ve isletme politikas1 gibi gerekcelerle
baz1 otellerin uygulamay1 reddetmesi sonucunda anket formlart 29 otele
dagitilmistir. Bununla birlikte iki otelin is yogunlugu sebebiyle anketleri
1ade etmesi sonucunda arastirma 27 otelle gerceklestirilmistir. Uygulama
yapilan otellerin 7 tanesi 5 yildizli, 20 tanesi ise 4 yildizlidir. Anket
formlarinin dagitimi genel olarak insan kaynaklari miidiirii veya onbiiro
miidiirii vasitasiyla saglanmistir. Dagitilan anket formlar1 1 hafta sonra
toplanmustir. Otellere dagitilan anket formlarinin sayisinda otellerin kabul
ettikleri miktar belirleyici olmugtur. Dagitilan 462 anket formundan 313’
geri donmiistiir. Bunlardan 46’s1 yoneticilerini lider olarak goérmedikleri
icin degerlendirmeye alinmamustir. Degerlendirmeye tabi tutulan anket
sayis1 267’ dir.

5.2. Veri Toplama Yontemi

Uygulama asamasinda verilerin elde edilmesi i¢in anket yontemi
kullanilmistir. Anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
anket caligmasi ile ilgili kisaca bilgi verilip, “Calistiginiz birimde lider
olarak gordiigiiniiz biri var m1?” sorusuna “Hayir” cevabi verenlerin anketi
bos birakmalar1 istenmistir. Daha sonra demografik bilgilere ulasmak
amactyla 4 adet kapali u¢lu ve 2 adet acik uglu soruya yer verilmistir.
Birinci boliimde calisanlardan lider olarak gordiikleri yoneticileri i¢in 20
adet ifadeye katilm derecelerini belirtmeleri istenmistir. ikinci boliimde
“Bugiin kendinizi nasil hissediyorsunuz?”’ kapali uglu sorusuyla
duygularinin liderlik algilamalar1 ve performans tutumlariyla iligkili olup
olmadigim belirlemek hedeflenmistir. ikinci boliimde gorev ve baglamsal
performans1 belirlemek amaciyla 22 adet ifadeye yer verilmistir.
Calismada kullanilan Lider Davranisi Tanimlama Soru Formu (Leader
Behavior Description Questionnaire-LBDQ) Ohio State Universitesi
Liderlik arastirmalarinin iiyeleri tarafindan gelistirilmistir (Horton, 1998).
Soru formunun sadelestirilmis sekli uygulanmistir. Toplam 20 ifade
bulunmaktadir. Olgegin giivenilirligi 6lciilmiis ve Cronbach Alpha degeri
0,837 olarak elde edilmistir.

Cronbach Alpha degerinin 70’den biiyiikk olmasi dlgegin giivenilir
oldugunu gostermektedir. Liderin goérev yonelimliligini belirlemek lizere
10 ifade, iliski yonelimliligini belirlemek iizere 10 ifade kullamilmuistir. Tek
sayili ifadeler iliski yonelimli liderligi, ¢ift sayili ifadeler gorev yonelimli
liderligi 6lcmek iizere kullamlmustir. Ifadeler 5°1i Likert olcegi ile
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Olgekte 1 “Hicbir zaman™1 ve 5 “Her
zaman”1 ifade etmektedir.

Arastirmada gorev ve baglamsal performansi dlgmek iizere Smith,
Organ ve Near tarafindan (1983) gelistirilen 16 soruluk anketten ve
Goodman ve Svyantek’in (1999) 9 gorev performans: sorusundan olusan
anketinden yararlanilmistir (Dogan, 2005). Sadelestirilen toplam 22
ifadeye yer verilmistir. ifadelerden ilk 15’i baglamsal performansi, geri
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kalan 7 ifade ise gorev performansi dlgmektedir. ifadeler 5’1 Likert 6lcegi
ile degerlendirmeye tabi tutulmustur. Olcekte 1 “Hicbir zaman™1 ve 5 “Her
zaman”1 ifade etmektedir. Buna gore baglamsal performans olgeginin
giivenilirligi 0,789 Cronbach Alpha degeri ve gorev performansi 6l¢eginin
giivenilirligi 0,845 Cronbach Alpha degeri olarak tespit edilmistir.
Sonuglar dlgeklerin giivenilir oldugunu gostermektedir.

6. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu arastirmada liderlik tarzlarindan iliski yonelimli liderlik ve gérev
yonelimli liderlik bagimsiz degiskenler olarak, performans boyutlarindan
gorev performansi ve baglamsal performans ise bagimh degiskenler olarak
ele alinmustir.

(+) | Gorev
- Performansi
Iligki Yonelimli
Liderlik (+)
Gorev Yonelimli
Liderlik (+)
Baglamsal
Performans
(+)

Sekil 1: Aragtirma Modeli

Mliski ve gorev yonelimli liderlik algilamalarimin gorev ve baglamsal
performans iizerindeki etkilerinin incelendigi bu arastirmanin hipotezleri
asagidaki gibidir:

H;: 1liski yonelimli liderlik, gérev performansi iizerinde pozitif etkiye
sahiptir ve aralarindaki iliski pozitif yonliidiir.

H,: Iliski yonelimli liderlik, baglamsal performans iizerinde pozitif
etkiye sahiptir ve aralarindaki iligki pozitif yonliidiir.

H;: Gorev yonelimli liderlik, gorev performansi iizerinde pozitif
etkiye sahiptir ve aralarindaki iligki pozitif yonliidiir.

Hy: Gorev yonelimli liderlik, baglamsal performans iizerinde pozitif
etkiye sahiptir ve aralarindaki iligki pozitif yonliidiir.

7. Bulgular

7.1 Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan calisanlarin demografik 6zelliklerine iligkin
frekans ve ylizde dagilimlar1 Tablo 1°de sunulmustur.
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Tablo 1: Demografik Ozellikler, Frekans ve Yiizde Dagilimlart

OZELLIKLER F % OZELLIKLER f %
Cinsiyet Yas
Bay 199 74,5 18-25 86 32,2
Bayan 68 25,5 26-40 149 55,8
Toplam 267 100 41-55 32 12
56 ve iistii 0 0
Mesleki Egitim Toplam 267 100
Evet 205 76,8
Hayir 62 23,2 Boliim
Toplam 267 100 On biiro 101 37,8
Yiyecek Icecek 124 46,4
Egitim Idari 23 8,6
Tlkokul 19 7,1 Satig 4 1.5
Ortaokul 25 9,4 Teknik 6 22
Lise 113 423 Camasirhane 2 0,7
Universite 101 37,8 Giivenlik 7 2,6
Lisansiistii 9 34 Toplam 267 100
Toplam 267 100
Calisma Siiresi Duygu
1 yildan az 75 28,0 Cok mutlu 27 10,1
1-3 yil 125 46,8 Mutlu 75 28,1
4-6 y1l 34 12,7 Normal 129 48,3
7-9 yil 7 2,6 Mutsuz 22 8,2
10 yildan fazla 26 9,7 Cok Mutsuz 14 5,2
Toplam 267 99,8 Toplam 267 100

Calisanlarin % 42,3’ii lise mezunu, % 37,81 liniversite mezunudur. %
46,8 ile galisanlarin ¢cogunun calisma siiresi 1-3 yil araligindadir. Ancak
anket formunda calisma siiresi icin acik uclu soru kullanilmis, arastirma
bulgular degerlendirilirken siireler siniflandirilmistir. Calisanlarin anketi
yanitlarken sahip olduklart modu yansitan duygu ifadesine gore % 48,3’
modlarini normal olarak, % 28,1’i mutlu olarak tanimlamistir.

7.2. Arastirma Degiskenlerinin Ortalama Degerleri

Tablo 2: Bagimli ve Bagimsiz Degiskenlerin Ortalamalar1 ve Standart Sapmalart

Ortalama Standart Sapma
iliski Yonelimli Liderlik 3,9839 0,70070
Gorev Yonelimli Liderlik 3,7948 0,44920
Gorev Performansi 4,0680 0,65504
Baglamsal Performans 3,6102 0,35386

Ortalamalarda goriildiigi lizere; calisanlarin gérev performansi
algilamalar1 baglamsal performanslarindan daha yiiksektir ve iligki
yonelimli liderlik algilamalar1 da gorev yonelimli liderlik algilamalarindan
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yiiksektir.

7.3. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Arastirmada bagimsiz degiskenler olarak ele alinan iliski yonelimli
liderlik ve gorev yonelimli liderlik ile bagimli degiskenler gorev
performans1 ve baglamsal performans arasinda iliski olup olmadigini,
varsa iligkinin giiciinii ve yoniinii tespit etmek amaciyla korelasyon analizi
ve regresyon analizi yapilmistir.

7.3.1. Korelasyon Analizi
Asagidaki tabloda degiskenler arasindaki iliskiyi ve yOniinii gdsteren
korelasyon katsayilar1 sunulmustur.

Tablo 3: Korelasyon Matrisi

1 2 3 4 5
1. Liderlik Algilamalarmin
1,00
Ortalamasi
2. Baglamsal Performans ,498#* 1,00
3. Gorev Performansi ,483%% ,544%* 1,00

4. Iliski Yonelimli Liderlik 035 4705 4395 1,00

5. Gorev Yonelimli Liderlik 8345 409%+ 423k 585 1.00

#4p<0.01

Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligskiyi gosteren Tablo 3.
de yer alan korelasyon matrisine bakildiginda su sonuclar elde edilmistir:

v' Liderlik algilamalarinin ortalamasi ile baglamsal performans
arasinda pozitif yonli bir iliski vardir (p<0.01). Korelasyon katsayisi
R=0,498dir.

v" Liderlik algilamalarinin ortalamasi ile goérev performansi arasinda
pozitif yonlii bir iliski vardir (p<0.01). Korelasyon katsayis1t R=0,483"diir.

v 1liski yonelimli liderlikle baglamsal performans arasinda pozitif
yonlii bir iligki vardir (p<0.01). Korelasyon katsayis1 R=0,470’dir.

v’ lliski yonelimli liderlikle gérev performansi arasinda pozitif yonlii
bir iligki vardir (p<0.01). Korelasyon katsayis1t R=0,439dur.

v’ Gorev yonelimli liderlikle baglamsal performans arasinda pozitif
yonlii bir iligki vardir (p<0.01). Korelasyon katsayis1 R=0,409’dur.

v Gorev yonelimli liderlikle gorev performansi arasinda pozitif
yonlii bir iligki vardir (p<0.01). Korelasyon katsayis1 R=0,423"diir.

Korelasyon matrisinin bulgularina gore; liderlik algilamalar: ile her
iki performans boyutu arasinda pozitif yani ayn1 yonde korelasyon vardir.
Sonuglar aragtirma hipotezlerini dogrulamaktadir.
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7.3.2. Regresyon Analizleri

Korelasyon analizi sonucunda modeldeki degiskenler arasinda tespit
edilen iliskinin etki derecesini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan regresyon
analizlerinin sonuclart asagidaki tablolarda sunulmustur.

Tablo 4: iliski Yonelimli Liderligin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisine Iliskin
Regresyon Analizi

Diizeltilmis | L2nminin
R R2 R2 Standart F
Hatas1
Model ,470 221 218 ,31296 75,072

Tablo 5: iliski Yonelimli Liderligin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisine Iliskin
Regresyon Analizinin Katsay1 Tablosu

Standartlastirilmamus St. Edilmis.
Katsayilar Beta
B Std.Hata Beta t Sig.
Sabit 2,665 111 24,059 ,000
iliski Yonelimli
Liderlik ,237 ,027 ,470 8,664 ,000

Tablo 4’iin sonuglari, iliski yonelimli liderlik algilamasinin baglamsal
performanst % 21,8 oraninda acikladigini gostermektedir (Diizeltilmis
R?=0,218 p=0.000). F degeri 75,072’nin 0,000 anlamlilik diizeyinde
gecerli olmasi modelin gegerliligini ifade etmektedir. Tablo 5’e gore
bagimsiz degisken iliski yonelimli liderlik degiskeninin bagimli degisken
baglamsal performans: agiklama diizeyi (B= 0,237 p=0,000) anlaml
bulunmustur. t degeri 8,664’tin 0,000 anlamlhilik diizeyinde gecerli olmasi
katsayilarin da anlamli oldugunu gostermektedir. Ayrica Dbeta
katsayisindan iliski yonelimli liderligin baglamsal performans iizerindeki
etkisinin 0,470 oldugu anlasilmaktadir. Iliski ve etkinin yonii ise beta
katsayisinin isaretinden anlasilacag gibi pozitiftir. Elde edilen bulgular H,
hipotezini desteklemektedir.

Tablo 6: iliski Yonelimli Liderligin Gorev Performanst Uzerindeki Etkisine Iliskin
Regresyon Analizi

Diizeltilmis | L2pminin
R R2 R2 Standart F
Hatas1
Model ,439 ,193 ,190 ,58952 63,414
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Tablo 7: iliski Yonelimli Liderligin Gorev Performanst Uzerindeki Etkisine Iliskin
Regresyon Analizinin Katsay1 Tablosu

Standartlastirilmamg St. Edilmis.
Katsayilar Beta
B Std.Hata Beta t Sig.
Sabit 2,431 ,209 11,653 ,000
iliski Yonelimli
Liderlik 411 ,052 ,439 7,963 ,000

Tablo 6’ya gore, korelasyon % 43,9, determinasyon katsayist % 19,3
ve diizeltilmis determinasyon katsayisi ise % 19°dur. Yani goérev
performansinin =~ %19’u  iliski  yonelimli liderlik algilamas1 ile
aciklanabilmektedir (Diizeltilmis R2= 0,190 p=0.000). iliski yonelimli
liderligin gorev performansini aciklama diizeyi istatiksel agidan anlamlidir
(F= 63,414) Tablo 7°de ise iliski yonelimli liderlik degiskeninin
katsayistmin 0,411, t degerinin 7,963 oldugu ve bu katsaymn 0,000
anlamlilik diizeyinde gecerli oldugu goriilmektedir. Beta katsayisina gore
iliski yonelimli liderligin gérev performansi iizerindeki etkisi 0,439’dur.
Yani iligki yonelimli liderlik gorev performans iizerinde anlamli ve pozitif
etkiye sahiptir. Sonuclar H; hipotezini desteklemektedir.

Tablo 8: Gorev Yonelimli Liderligin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisine Iliskin
Regresyon Analizi

Diizeltilmis | L2Rminin
R R2 R? Standart F
Hatas1
Model ,409 ,167 ,164 ,32347 53,318

Tablo 9: Gorev Yonelimli Liderligin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisine Iligkin
Regresyon Analizinin Katsay1 Tablosu

Standartlastirilmamg St. Edilmis.
Katsayilar Beta
B Std.Hata Beta ¢ Sig.
Sabit 2,387 ,169 14,147 ,000
Gorev Yonelimli
Liderlik 322 044 409 7,302 ,000

Tablo 8 ve Tablo 9’a gore gorev yoOnelimli liderligin, baglamsal
performansi aciklama diizeyi % 16,4’°tlir (Diizeltilmis R2=0,164 p=0.000
F=53,318). Aciklama diizeyi istatistiksel acidan anlamlidir. Gorev
yonelimli liderlik bagimsiz degiskeninin katsayist 0,322 ve t degeri
7,302’dir. Katsay1 0,000 anlamlilik diizeyinde gecerlidir. Gérev yonelimli
liderlik, baglamsal performans iizerinde Beta katsayisina gore 0,409
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siddetinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir. Yani H, hipotezi bu
sonuglara gore desteklenmektedir.

Tablo 10: Gorev Yonelimli Liderligin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisine Iliskin
Regresyon Analizi

Diizeltilmi Tahminin
R R2 u $ Standart F
RZ
Hatasi
Model ,423 ,179 ,176 ,59472 57,697

Tablo 11: Gorev Yonelimli Liderligin Gorev Performanst Uzerindeki Etkisine Iliskin
Regresyon Analizinin Katsay1 Tablosu

Standartlastirllmamg St. Edilmis.
Katsayilar Beta
B Std.Hata Beta t Sig.
Sabit 1,728 ,310 5,571 ,000
Gorev Yonelimli
Liderlik ,617 ,081 ,423 7,596 ,000

Tablo 10’a gore korelasyon % 42,3 ve determinasyon katsayist %
17,9°dur. Ayrica sadece bagimli degiskenle iliskisi olan bagimsiz
degiskenleri hesaba katan diizeltilmis determinasyon katsayisi ise % 17,6
olarak bulunmustur. Yani bu sonuglar gorev performansinin %17,6’sinin
gorev yonelimli liderlikle acgiklanabilecegini gostermektedir (Diizeltilmis
R2=0,176 p=0.000 F=57,697). Tablo 11’in bulgular1 ise gorev yonelimli
liderlik degiskeninin katsayisinin 0,617 oldugunu ve t degeri 7,596’ nin
0,000 anlamlilik diizeyinde gecerli oldugunu gostermektedir. Gorev
yonelimli liderligin goérev performans: iizerindeki etkisinin beta
katsayisindan 0,423 oldugu anlasilmaktadir. iliski ve etkinin yonii
pozitiftir. H; hipotezi dogrulanmaktadir.

7.4. Bulgularin Tartisiimasi

Genel olarak arastirmaya katilanlarin ortalamalarina bakildiginda;
gorev performans: ortalamalarinin baglamsal performansdan daha yliksek
ve iligski yonelimli liderlik ortalamalarinin da gorev yonelimli liderlikten
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonug, otel isletmelerinde
gerceklestirilen ve gorev yonelimli liderligi insana yonelik liderlikten daha
yiiksek bulan Tagkiran’a (2005) ait aragtirma ve otokratik liderligin daha
yiiksek oldugu sonucuna ulasan Ilhan’in (2006) arastirmasi ile
uyusmamaktadir.

Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda iliski olup olmadigim
ortaya koymak amaciyla yapilan korelasyon analizi sonucuna gore;
bagimsiz degiskenler olarak ele alinan iliski ve gorev yonelimli liderlik ile
bagiml degiskenleri olusturan gorev ve baglamsal performans arasinda
pozitif yonlii ve giiclii bir iliski tespit edilmistir. fliski istatistiksel acidan
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anlamlidir (p< 0.01). Sonug aragtirma modeline uygundur. Buna gore;

1. Iliski yonelimli liderlik ile gorev performansi arasinda pozitif
yonlii bir iligki vardir (R=0,439).

2. lliski yonelimli liderlik ile baglamsal performans arasinda pozitif
yonlii bir iligki vardir (R=0,470)

3. Gorev yonelimli liderlik ile goérev performansi arasinda pozitif
yonlil bir iligki vardir (R=0,423)

4. Gorev yonelimli liderlik ile baglamsal performans arasinda pozitif
yonlii bir iligki vardir (R=0,409)

Korelasyon katsayilarindan goriildiigii {izere; iliski yOnelimli
liderligin gorev ve baglamsal performansla iligkisi gorev yonelimli
liderlikten daha giicliidiir. Iliski yonelimli liderlik algilamasi arttikca
bireylerin gorev ve baglamsal performanslar1 da artmaktadir. Ayrica gorev
yonelimli liderlik algilamasinin artmasiyla da gorev ve baglamsal
performans da artmaktadir. Tespit edilen iliskilerin etki derecesini ortaya
cikarmak amaciyla yapilan regresyon analizi bulgulariyla asagidaki
sonuglara ulagilmistir.

R=0,439 Gorev
R2=0,19 Performansi
Mliski
Yonelimli
Liderlik
Baglamsal
R=0,470 Performans
R2=0,218

Sekil 2: fliski Yonelimli Liderligin Gorev ve Baglamsal Performans Uzerindeki Etkileri

Miski yonelimli liderlik, baglamsal performans iizerinde % 21,8
oraninda bir etkiye sahiptir. Yani baglamsal performansin % 21,8’i iligki
yonelimli liderlik ile agiklanmaktadir (R2=0,218). Iliski ve etkinin yonii ise
Beta katsayisinin isaretine gore pozitiftir (Beta= 0,470). Iliski yonelimli
liderlik, baglamsal performans iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye
sahiptir. Iliski yonelimli liderlik, gérev performansim % 19 oraninda
etkilemektedir. Yani gorev performansinin % 19’u iligki yonelimli liderlik
ile agiklanmaktadir (R2=0,190). liski ve etkinin yonii ise Beta katsayisinin
isaretine gore pozitiftir (Beta= 0,439). Iliski yonelimli liderlik, baglamsal
performans iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.
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R=0,423 Gorev
R?=0,176 P  Performansi
Gorev
Yonelimli
Liderlik
R=0.409 Baglamsal
Performans

R2=0,164

Sekil 3: Gorev Yonelimli Liderligin Gorev ve Baglamsal Performans Uzerindeki Etkileri

Gorev yonelimli liderlik, baglamsal performansin % 16,4 {inii
aciklamaktadir (R2=0,164). iliski ve etkinin yonii ise Beta katsayisinin
isaretine gore pozitiftir (Beta= 0,409). Iliski yonelimli liderlik, baglamsal
performans iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir. Gérev yonelimli
liderlik gorev performansi iizerinde % 17,6 oraninda etkilidir. Yani gérev
performansinin % 17,6’s1 gorev yonelimli liderlik ile agiklamaktadir
(R2=0,176). lliski ve etkinin yonii ise Beta katsayisimin isaretine gore
pozitiftir (Beta= 0,423). Iliski yonelimli liderlik baglamsal performans
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

8. Sonuc ve Oneriler

Gorev yonelimli liderlik, baglamsal performans iizerinde % 16,4
oraninda etkilidir. Yani gorev
lliski ve gorev yonelimli liderlik algilamalari ile gérev performansi ve
baglamsal performans arasindaki iligki ve etkinin incelendigi bu arastirma
icin hizmet sektoriinde yer alan otel igletmeleri tercih edilmistir. Hizmetin
one ciktig1 otel isletmelerinde calisanlarin nitelikleri, isletmeye katkilar
onem arz etmektedir. Dolayisiyla calisanlar1 motive edecek, yonlendirecek
olan lider de her isletmede oldugu gibi otel isletmelerinde de Snemli
rekabet istiinliiklerinden biridir. Calisanlarin sadece gorev performansinin
degil aym1 zamanda baglamsal performanslarinin da yiliksek olmasi hizmet
kalitesi acgisindan Onemlidir. Literatlir arastirmasi neticesinde otellerde
liderin davramis tarziyla ilgili birka¢c arastirma oldugu goriilmiistiir.
Tiirkiye’de yapilan arastirmalar liderin davranig tarzini tanimlayici
calismalardir. Bu ¢aligsmada liderin davranis tarzi iki boyutta ele alinmis ve
yine Tiirkiye’de yakin zamanda Akdogan, Ozdevecioglu ve Oflazer
Mirap’in (2005) calismasiyla incelenmeye baslanan gorev performansi ve
baglamsal performansla iligkisi incelenmistir. Ayrica diger ¢alismalardan
farkli olarak liderin davranig tarzinin belirlenmesinde yoneticiler yerine
calisanlardan bilgi toplanmuistir.

Sonu¢ olarak, Ankara’daki dort ve bes yildizli otellerde
gerceklestirilen bu arastirmada yapilan korelasyon ve regresyon analizleri
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ile iliski ve gorev yonelimli liderlik tarzlarmin goérev ve baglamsal
performans iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu ve aralarindaki iliskinin
pozitif yonde oldugu goriilmiistiir. Calismada gelistirilen model
dogrultusunda dort hipotez One siiriilmiis ve test edilmistir. H; hipotezine
gore; iliski yonelimli liderlik gorev performansi lizerinde pozitif etkiye
sahiptir ve aralarindaki iliski pozitif yonliidiir. Ac¢iklanan korelasyon ve
regresyon analizlerinin sonuclari bu hipotezi desteklemektedir. H; hipotezi
kabul edilmistir. H, hipotezine gore; iliski yonelimli liderlik baglamsal
performans iizerinde pozitif etkiye sahiptir ve aralarindaki iliski pozitif
yonliidiir. Agiklanan korelasyon ve regresyon analizlerinin sonuglari bu
hipotezi desteklemektedir. H, hipotezi kabul edilmistir. H; hipotezine
gore; gorev yonelimli liderlik gorev performansi iizerinde pozitif etkiye
sahiptir ve aralarindaki iliski pozitif yonliidiir. Ac¢iklanan korelasyon ve
regresyon analizlerinin sonuglar1 bu hipotezi desteklemektedir. H; hipotezi
kabul edilmistir. Hy hipotezine gore; gorev yonelimli liderlik baglamsal
performans iizerinde pozitif etkiye sahiptir ve aralarindaki iliski pozitif
yonliidiir. Ac¢iklanan korelasyon ve regresyon analizlerinin sonuglari bu
hipotezi desteklemektedir. H, hipotezi kabul edilmistir.

Regresyon analizleri sonucunda, iliski yonelimli liderlik tarzinin
gorev performansi (R?=0,190) ve baglamsal performansi (R?=0,218) gérev
yonelimli liderlikten daha yliksek oranda etkiledigi goriilmiistiir. Daha
once yapilan calismalarin bulgular1 da olumlu tavir sergileyen, bireysel ilgi
gosteren liderlerin performans: yiikselttigi yoniindedir. Ayrica iliski
yonelimli liderligin baglamsal performans iizerindeki etkisi de gorev
performansindan daha yliksektir. Baglamsal performansin bireyin kisilik
ve niyetine bagli olmasi nedeniyle ilgili ve destekleyici davranislar
sergileyen iliski yonelimli liderlikten etkilenmesi dogaldir. Hizmet
sektoriinde yer alan otel isletmelerinde basar1 kriterlerinden sayilan konuk
memnuniyeti ¢alisanlarin hizmet kalitesi ve insan iligkileri yeteneklerinden
etkilenmektedir. Insan iliskilerinin 6nem arz ettii otel isletmelerinde
calisanlarin ig bilgisinin yaninda bu niteliklere sahip olmasi 6zellikle arzu
edilmektedir. Dolayisiyla insan iliskilerine bu denli 6nem verilen otel
isletmelerinde iliski yonelimli liderlik algilamasinin yiiksek ¢ikmasi ve
performans: pozitif yonde etkilemesi beklenmektedir. Gorev yonelimli
liderligin ise gorev performansini (R?=0,176) baglamsal performansdan
(R?=0,164) daha fazla etkiledigi bulunmustur. Gorev yonelimli liderin
gorev ve sonu¢ odakli davramiglar sergilemesi nedeniyle gorev
performansint daha yiiksek oranda etkilemesi beklenen bir sonugtur.
Ayrica bu calismada ¢alisanlarin iligki yonelimli liderlik algilamalarinin
daha yiiksek oldugu bulunmustur. Gorev performanslari da baglamsal
performanstan daha yiiksektir. Calismanin regresyon analizi sonuclari
iligki yonelimli liderin baglamsal performanst daha fazla etkiledigini
gostermistir. Ancak ortalamalara gore iliski yonelimli liderlik algilamasi
daha yiiksekken gorev performansimin daha yiiksek ¢ikmasinin
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arastirmadaki her iki liderlik yonelimleri arasindaki farkin diisiik
olmasindan kaynaklandig1 6ne siiriilebilir.

Bu calismada iliski yonelimli liderlik egilimi daha yiiksek goriilmekle
birlikte godrev yonelimli liderlik algilamasinin da yakin diizeyde olmasi
hem baglamsal hem de gorev performansini pozitif yonde etkilemistir.
Daha o6nce de deginildigi lizere; gorev ve iliski yonelimli liderlik
birbirinden bagimsiz boyutlar oldugu icin lider her ikisinin de farkli
derecelendirmelerine sahip olabilmektedir. Liderin her iki tarzda yiiksek
egilim gostermesinin en iyi liderlik tarzi olacagi diisiiniilebilmektedir.
Ancak her zaman gecerli en iyi liderlik tarzi olmadigi i¢in durumsal
degiskenlere uygun tarzin en iyi liderlik tarzi oldugu goriilmektedir. Bu
arastirmanin bulgular1 6zellikle otel yoneticileri icin hangi liderlik
tarzlarinin performansi ne yonde etkiledigine dair veriler sunmaktadir.
Bulgulara gore iliski yonelimli liderlik tarzinin hem gorev hem de
baglamsal performans: daha yiiksek oranda etkiledigi goriilmiistiir.
Dolayisiyla bu tarzi benimseyen liderlerin performansi artiracagi
diisiiniilebilmektedir. Bundan sonra yapilacak olan caligmalarda liderlik
performans iliskisi incelenirken orgiit kiiltiirdi, kisilik gibi ara degiskenlerin
de modele dahil etmesiyle durumsal degiskenler de kullanilarak hangi
durumlarda hangi liderlik tarzinin daha etkili olacagina dair bulgular da
elde edilebilecektir. Bu arasgtirmanin bulgular1 kadar daha ©nce de
deginilen arastirma sinirliliklarinin da degerlendirilmesi bundan sonraki
calismalar i¢in yol gosterici olacaktir. Arastirmanin belli bir dénemdeki
liderlik  algilamasit  ve  performansit  yansitigi g6z  Oniinde
bulunduruldugunda, daha uzun siireli caligmalarda durumsal degiskenler
de modele dahil edilerek liderligin performans iizerindeki etkisine dair
daha saglikli sonuglar elde edilebilecegi agiktir.
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