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Bu ¢alismada, orgiitsel liderlik davranmisinin érgiitsel performans iizerindeki
etkisi olgiilmiistiir. Arastirma kapsaminda liderlik tarzlar: ve performans deger-
leme yontemlerine deginilmis, orgiitsel liderlik ve orgiitsel performans konular
detayli ele alinmustir. Bingél ilinde kamu ve ozel sektorden toplam 307 katilimct ile
vapilan anket ¢alismasi veri seti olarak ele alinmistir. Yapisal esitlik modeli kulla-
nilarak analiz edilen bulgular orgiitsel liderlik ile drgiitsel performans arasinda
pozitif korelasyon oldugunu géstermistir. Orgiitsel liderlik davranisinin, érgiitsel
performanst %51 oraninda etkiledigi, orgiitsel liderlik davranisindaki bir birimlik
artisin ise orgiitsel performansta 0,70 oraninda bir artisa sebep oldugu elde edilen
onemli sonu¢lardandr.

Anahtar kelimeler: Orgiitsel liderlik, performans, Bingol, kamu sektorii, ézel
sektor

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL LEADERSHIP BEHAVIOUR
INTO ORGANIZATIONAL PERFORMANCE: SAMPLE OF PUBLIC AND
PRIVATE SECTOR INSTITUTIONS IN BINGOL PROVINCE

Abstract

In this study, the effect of organizational leadership behaviour into organi-
zational performance was measured. Within the context of the research, it was
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referred to leadership styles and performance evaluation methods; besides, the
issues such as organizational leadership and organizational performance were
discussed in detail. The survey study that consists of totally 307 participants chosen
from both public and private sectors in Bingol province was utilised as data set.
The results analysed using structural equation modelling has showed that there is
a positive correlation between organizational leadership and organizational per-
formance. It was also referred from the study that organizational leadership affects
organizational performance at the rate of %51 as well an increase of a unity in
organizational leadership causes an increase in the ratio of 0,70 in organizational
performance.

Keywords: Organizational leadership, performance, Bingél, public sector,
private sector

1.GIRIS

Ozellikle orgiitsel agidan bakilirsa, liderlik davranisinm isletmelerin basarisi
iizerindeki etkisi yogun arastirmalara konu olmaya baglamistir. Sanayi devrimi ile
beraber isletmeler bilyilimiis ve profesyonel yoneticilere ihtiya¢ duyulmustur. Bilgi
cag1 ile beraber de isletmeler mega yapilar halini almis, uluslararasi ve ¢ok uluslu
isletmelerin sayis1 gittikge artmaya baslamistir. Oyle ki onlarca sirket birgok iilkeden
daha biiyiik parasal hacme ulagmislardir. Bununla beraber liderlik aragtirmalarinin
tarih 6ncesi donemlere kadar uzandig: bilinmektedir. Biitlin bu sebepler, lider nasil
olmalidir? Liderlik dgrenilebilir mi? Kimler lider olabilir? Gibi sorulara cevaplar
aratmaya baglamistir. Yapilan calismanin amaci orgiitsel performansin arttirilma-
sinda orgiitsel liderligin etkisini 6lgmektir. Bu sayede kiigiik isletmelerden kiiresel
sirketlerin performans arttirma ¢aligsmalarina 151k tutulacaktir.

2. LITERATUR TARAMASI

Liderlik tiirleri ve ¢alisan performansi iizerine birgok arastirma yapilmisidir.
Ancak orgiitsel liderligin orgiitsel performans tizerindeki etkilerini inceleyen az
sayida aragtirmaya rastlanmaktadir. Liderlik ve performans iizerine yapilan aras-
tirmalar asagidaki gibi 6zetlenebilir.

Cakimberk ve Demirel (2010), Malatya ve Tunceli illerini kapsayan, kamu
hastanelerinde gorevli 148 yardimei saglik personeli ile yaptiklari uygulamali ¢a-
lismada, ¢alisanlarin liderlik algilarinin orgiitsel bagliliklar ile arasindaki iligkiyi
6lgmiislerdir. Yonetsel ve dontisiimeii liderlik tarzlarinin 6rgiitsel bagliliga etkisinin
incelendigi calismada, hastane yoneticilerinin sergiledikleri liderlik tarzinin yar-
dimc1 saglik personelinin 6rgiitsel bagliligini etkiledigi sonucuna varmislardir.
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Akin ve Erdost Colak (2012), isletmelerin IKY uygulamalar1 ve drgiitsel per-
formans degiskenleri arasindaki iliskiyi arastirmuslardir. Istanbul Sanayi Odasi’na
bagli 108 sirkette yapilan arastirmada; personel devir hizindaki artigin isgiicii
verimliligi ve satiglarda diisiise sebep oldugu, IKY uygulamalari ile isgiicii planla-
mas1 yapilarak, satiglarin ve isgiicii verimliliginin arttirilmasinin miimkiin oldugu
sonucuna ulasmislardir.

Eren ve Kaplan (2014), Kocaeli ilinde faaliyet gosteren isletmeler ile yaptiklar
uygulamali ¢calismada, orgiitsel hafiza, 6grenme odaklilik, takim ruhu, etik iklim
ve yenilik becerisi gibi degiskenlerin orgiitsel performansa etkisini aragtirmislardir.
Arastirma neticesinde, yenilik becerisinin ¢alisanlarin hem nicel performanslar
hem de genel orgiit performansi iizerinde pozitif yonde etkisi oldugu, 6grenme
odakliligin ise sadece genel orgiit performansi {lizerinde pozitif etki olusturdugu
sonucuna ulagmislardir. Ayrica etik iklim, 6grenme odaklilik, yenilik becerisi ve
takim ruhu gibi degiskenlerin nitel performans iizerinde pozitif etkisi oldugunu
tespit etmislerdir.

Akman, Hanoglu ve Kizil (2015), demokratik, otokratik ve hiimanist lider tip-
lerinin ¢alisan performanst ile iliskisini 6l¢gmek amaciyla otomotiv sektdriindeki
bir firmada arastirma yapmislardir. Arastirma neticesinde arastirmaya konu liderlik
tiplerinin ¢alisan performansi tizerinde anlamli bir iliski saptamislardir.

Ozdemir ve Dulkadir (2017), bilisim teknolojilerinin érgiitsel performans {izerin-
de etkisi ve bu etkinin boyutlarini1 6l¢gmeyi amaglamiglardir. Hazir giyim sektoriinde
yaptiklar aragtirmada bilisim teknolojilerini i¢sel biitiinlesme ve digsal odaklanma
olarak ikiye ayirmis, digsal odaklanma amagli islevlerin icsel biitiinlesme amagh
islevlere gore orgiitsel performansi daha ¢ok etkiledigini saptamislardir.

Liderlik Kavram

Seyahat etmek veya gitmek anlamindaki liderlik kavraminin kdkeni Anglo-
saksonlara kadar geriye gitmektedir. Liderlik kavrami Misirlilar, Persliler ve eski
Yunanlilarda da ayni1 anlami ifade etmekteydi. Ancak geminin diimeni anlami ile
liderlik kavramu ilk defa Latincede metaforik bir anlami i¢inde barindirmastir. 14.
Yiizyila gelindiginde liderlik kavrami akademik bir anlam kazanmustir. 19. Yiiz-
yildan itibaren ise liderlik kavrami daha ¢ok kullanilmis, aragtirmacilarin birgogu
liderlik kavramini lider olacak kisinin kisisel 6zellikleri agisindan degerlendirmistir.
1950°1i yillardan sonra liderlik kavrami tizerinde duran birgok arastirma yapilmistir
(Zel, 2006, s. 109). Lider Kavrami Fransizca “leader” kelimesinden gelmektedir.
Tiirk Dil Kurumunda ise karsiligii “Onder, Sef” kelimelerinde bulmaktadir (Cetin
ve Beceren, 2007, 118).

Liderlik, insanlarin ortak vizyonlarini gergeklestirebilmek amaciyla bir araya
geldigi ve yine bireyler tarafindan gergeklestirilen, belirlenen hedeflere arzulu ve
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goniillii bir sekilde ulagmak i¢in ¢aligan, gerektigi zaman biitlin varliklarini ortaya
koyarak katki sunan enerji dolu bir siirectir (Merih, 2016).

Liderlik ile yoneticilik arasindaki fark; yoneticiligin, klasik yonetim fonksiyon-
larindan olan drgiitleme, planlama ve kontrol gibi islevler ile ilgilenmesiyken, lider-
ligin yapilmasi gereken isin insani yonleri ile ilgilenmesi, takipgileri yonlendirmesi,
giidiilenmesi, yetki verilmesi ve eyleme gegcirilmesidir (Leblebici, 2008, 65).

French ve Raven (1956); liderin takipgilerini etki altina almak i¢in kullanabi-
lecegi 5 gli¢ kaynagindan bahsetmislerdir. Bu gii¢ kaynaklari; zorlayici giig, yasal
giic, ddiillendirici giic, uzmanlik giicii ve karizmatik giictiir.

Cagdas Liderlik Kuramlar:

Yonetim alaninda yapilan ¢alismalarda, liderlik kavrami tizerine yogunlagilmasi
kacinilmazdir. Cagdas liderlik kuramlari bashigi altinda liderlik kavraminin gelis-
mesi 15181nda literatiirdeki bazi liderlik yaklasimlari incelenmistir. (Yildiz, 2002,
235). Bu liderlik yaklagimlari su sekilde agiklanabilir;

Yonetsel (Transaksiyonel) Liderlik Yaklasimi: Transaksiyonel lider ¢alisanin
caligan faaliyetlerinin biitliniinii daha etkili ve verimli bir hale getirmek i¢in, eyleme
gecirme ve is yaptirma yontemini tercih ederler. Is gérenlerin yenilikci ve gelisime
acik yonleri ile ilgilenmezler (Eren, 1998, 369-370).

Doniisiimsel (Transformasyonel) Liderlik Yaklasimi: Bu liderlik yaklagimi,
grup tliyeleri tarafindan ortak hedeflerin ve vizyonun sozciisii olmak, ¢aliganlari
diisiinsel ve duygusal olarak uyarmak, ¢alisanlardaki kisisel farkliliklar1 izleyerek
lidere ait yetenegi karakterize etmek olarak tanimlanmaktadir (Giil ve Sahin, 2001,
241).

Kiiltiirel Liderlik: Liderin i¢inde bulundugu topluma ait kiiltiirel degerlerden
etkilendigi ve bu g¢evreye yeni degerler kattig1 goz onilinde bulunduruldugunda,
kiiltiirel liderin mevcut kiiltiirii muhafaza etmek ve yeni bir kiiltiir olusumuna
onciiliik etmekle gorevli oldugu soylenebilir (Yoriik ve Sagban, 2012, 2798).

Karizmatik Liderlik Yaklasimi: Karizmatik Liderler; takipgilerin yoluna 1g1k
tutan, rota belirleyen, onlara giiven asilayan, ilham veren, saygi uyandiran, gelecek
hedeflerini pozitife eden, takipgilerin yasamlari i¢in 6nem arz eden gelismelerin
farkina varmalarini saglayan, misyon fikrini asilayan ve giidiileyici davranislar
sergileyen liderlerdir (Oktay ve Giil, 2003, 405).

Vizyoner Liderlik Yaklasimi: Bu liderlik yaklagimi 6zel bir enerji saglayip
mesaj vererek diger liderlik yaklagimlarindan farklilik gostermektedir. Takipgilerin
vizyona hakim olmasi, vizyoner liderlik yaklagiminin temelinde yer alan gergekleri
kavramamiza yardim etmektedir. Vizyonu anlamak, vizyoner liderlik kuraminin
altinda yatan gercekleri anlamamiza yardimci olmaktadir (Starratt, 1995, 13).
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Stratejik Liderlik: Stratejik liderler, gelecege dair fikir sahibi olan, kendine
haz vizyon olusturan, esnek yonetim anlayisina hakim, takipgilerin duygu ve dii-
siincelerine etki edebilen, paydaslari ile olan iligkilerini gelistirebilen, kendine ait
paradigmalar1 sorgulayip yenileyebilen, ¢evresel kosullar1 géz dniinde bulundu-
rarak cesur kararlar verebilen, insan kaynaklar1 yonetimi konusunda beceri sahibi
olan, personel giiclendirme politikalarini uygulayabilen ve biitiin bu yetenekleri
sayesinde gerek duyuldugunda stratejik degisimleri hayata gegirebilen liderlerdir
(Ulgen ve Mirze, 2010, 412-413).

Otokratik Liderlik: Bu liderlik yaklagimi; kararlari kendinde biriktiren, ta-
kipgileri toplumsal yasamindan, devlete kadar liderlik davranigi gerektiren biitiin
durumlarda, liderin yetkisinin tamamin1 kullanacagi noktasinda emin kilarak li-
derligi hak ettigini diistinmelerini saglamaktadir (Eren, 1998, 438).

Orgiitsel Liderlik

Liderlik yetisi, orgiit faaliyetlerini yerine getirme yetenegi ve bilgisi olarak
tanimlanirken, liderlik, 6nceden belirlenen hedeflere inanlar1 yoneltme, hedefe
ulagma konusunda ¢aba gosterme ve ikna etme yetenegidir. Lider ise, takipgilerin
potansiyel yeteneklerini belirlenen amag¢ dogrultusunda harekete gegiren kisidir
(Tunger, 2011, 60).

Orgiitsel liderlik demek, liderlik yaptig1 orgiitii degisime sevk etmek ve drgiit
performansinda etkili bir lider olabilmektir. Orgiitsel déniisiimii hayata gegirmek
isteyen liderlerin ise kapilara agma yetenegi ve yetisine ihtiyacglar1 vardir. Hedef-
lenen degisimi baglatmak icin gerekli 6zel yeteneklere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu
degerler soyle siralanabilir; liderlik, agik iletigim, i¢ ve dig miisteri memnuniyeti, ise
hakim olma, takim ¢alismasi, etik, siirekli iyilestirme, kiiresel farkindalik, personel
giiclendirme ve stratejik pazarlama (Guinn, 1997, 226-227).

21. yiizyilda orgiitsel hedef ve amaglara ulasmada liderlik temel araglardan biri
olmustur. Liderler orgiitlere olan katkilar1 agisindan su 6zelliklere sahip olmalidirlar;
yol gosterme ve yonlendirme, motive etme, c¢alisan performansini yonetebilme,
orgiitsel bir kiiltiir olusturabilme ve gelistirebilme, orgiit yapisini esnek tutabilme,
ekip ¢aligmasini 6n planda tutabilme, is gorenlerin is yasamlari ile 6zel yagamlari
arasinda denge kurabilme, ¢alisanlari iyi taniyabilme, hizli ve dogru kararlar ala-
bilme, demokratik yonetim ilkelerini uygulayabilmedir. Lider karsilastig1 giigliikler
karsisinda umutsuzluga kapilmamali, takipgilerine giiven vermeli, onlarin moralini
yiiksek tutmalidir. Ayn1 zamanda zaman yonetimi iyi olmali gerektiginde risk al-
maktan kagmamalidir (Bolat, Bolat ve Erdem, 2008, 170-172).

Kamu kurumlarinda ise orgiitsel liderlik ve 6rgiit kiiltiiriinden bahsetmek olduk-
ca glictiir. Clinkli kamudaki orgiitsel yapilarda orgiitsel performansin dl¢iimii ya
yoktur ya da oldukga sinirlidir. Yine de kamu kurumlarindaki orgiitsel performans
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6lgtimleri ile ilgili su yorumlar yapilmaktadir; Kamu kurumlarinda orgiit kiiltiiri
sistematik bir sekilde degistirilebilmekte, drgiite ait performans gostergeleri spesifik
hedeflerle arttirilabilmekte, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel 6grenme sembolik ve davranig
diizeylerinde farkli katmanlarda ortaya ¢ikabilmektedir. Ayrica orgiitlerin kiiltiirel
degisim kullanilarak degistirilmesi igin {i¢ basamaktan olusan su yol 6nerilmek-
tedir (Lawson ve Ventriss, 1992, 205): Eylemsel 6grenme ve kiiltlirel gozlem igin
yontemlerin secilmesi, degisimin kapsaminin belirlenmesi, 6grenme ve kiiltiirel
degisim siirecinin sekillendirilmesi.

3. ORGUTSEL PERFORMANS

Performans kavrami, belli bir zaman kesitinde ortaya ¢ikarilan mal ve hizmetle-
rin tamami olarak tanimlanmaktadir. Literatiirde performans, verim, etkinlik, ¢ikt1
kavramlari ve kisilerin yetenekleri arasindaki etkilesimin sonucu olarak tanimlan-
maktadir (Helvaci, 2002, 156).

Kogel (1999), organizasyon kavraminin pekistirilmesi ile orgiitsel perofmans
kavraminin tanimlanabilecegini belirtmistir. Organizasyonlar, ¢esitli kaynaklari
cevreden toplayarak, bu kaynaklari isleyerek mal ve hizmetlere doniistiiren, tiriin
halini alan mal ve hizmetleri gelecekte doniistiirerek yeniden kaynak haline geti-
rip cevreye sunan birimlerdir. Yani organizasyon birbirini etkileyen ve aralarinda
baglanti olan makineler, yonetim ve ¢alisanlar gibi alt sistemlerden olusan bir agik
sistemdir.

Orgiitsel davranis agisindan performans, calisanlarin 6rgiitsel hedeflere ulasma
amactyla lizerine diisen gorev ile alakali eylemleri neticesinde elde ettigi ¢iktidir.
Bu ¢ikt1 mal, hizmet ve diislince tiirlinden olabilmektedir (Helvaci, 2002, 156).
Orgiitsel performans ise organizasyonlarin, varolus amaglar1 ve hedeflere ulasma-
daki basarilari ile ilgili olarak, varligimi siirdiirebilmek ve hakli kilmak i¢in ulas-
mam gereken sonuglar nelerdir? Bu sonuglara ulasabilmek i¢in izlemem gereken
siiregler nelerdir? Sorularina cevap aramaktadirlar. Varilan sonuglarin ¢iktisina ait
sorular ise organizasyonlarin amaglarina aittir. Ciinkii organizasyonun amaglari
elde edilecek sonuglari tanimlamaktadir. Organizasyonun amaglari; etkinlik ve
verimliligi arttirmak, maksimum kar saglamak, miisteri memnuniyeti, varligini
devam ettirebilme, siireklilik, biiyiime, sayginlik gibi ol¢iitlerle ifade edilmektedir.
Yiiksek performansa sahip bir organizasyon biitiin bu hedefleri bir arada gercek-
lestirebilendir (Barutgugil, 2002, 11-12).

3.1. Orgiitlerde Performans Degerlendirme

Performans 6l¢iimii, isletmenin anlik bilgilerini alarak, 6nceden belirlenen he-
deflere ne dlciide ulastigi ile ilgili bilgi sunarken (Yenice, 2006, 124), performans
degerlendirme, IKY nin baslica gérevlerinden olup, ¢alisanlarin drgiitiin vizyon
ve misyonuna ulagsmak i¢in belirli bir donem i¢inde Uirettikleri mal ve hizmetlerin
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analiz edilerek, elde edilen verilerin iicret ve terfi gibi konularda kullaniimasidir
(Tunger, 2013).

Performans degerlendirme, ¢alisanin gérevindeki basarisini, organizasyon igin-
deki davranig ve tutumlarimi, kisisel 6zellikleri ve ahlaki davranislarini ayrintili
olarak degerlendiren, bununla beraber 6rgiitiin hedeflere ulasmadaki basarisina
olan katkisini degerlendiren bir aragtir (Okakin, 2009, 95).

Orgiit performansimin degerlendirilmesi; drgiitlerin énceden belirlenen hedef
ve amagclarina ne 6l¢lide ulasildigini belirleyen bir dizi islemlerdir, bu hedefle-
ri performans Ol¢timi, geri bildirim ve isteklendirme basamaklarindan olusan
performans yonetimi siirecinin bir basamagini olusturmaktadir (Harrington ve
Harrington, 1995, 278).

Performans degerlemenin amaci, ¢aliganin lizerine diisen gorevi yapmasi sonucu
elde edilen ¢iktinin, 6rgiit hedeflerine ulagsmadaki degeri ortaya koymaktir. Perfor-
mans degerlemenin genel amaci ise; orgiite ait etkinlikleri, kendi kabiliyetlerini ve
orgiite yaptiklari katkiy1 siireg i¢erisinde arttirmalari igin, ¢alisanlarin ve ¢alisma
gruplarmin sorumluluk sahibi olduklari bir kiiltiiri olusturmak, ¢alisani her yonii ile
degerlendirmek, orgiite olan katkilarini 6diillendirmek, eksikliklerini gidermesine
yardime1 olmaktir (Oriicii, 2003, 201).

Orgiitler performans degerlendirmeyi denetim amaciyla kullandiklari gibi,
orgiitlin gelisimine yonelik bir arag¢ olarak da kullanmaktadirlar. Calisanlarin tizer-
lerine diisen gorevi daha iyi yapabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar1 bu sistemin asil
amaglari sunlardir; calisan performansini en st diizeye ¢ikarmak, calisanlari he-
deflere ulasma konusunda motive etmek, calisanlarin ihtiyag duyduklari egitimlerin
neler oldugunu belirlemek, iicretlerin belirlenmesi konusunda zemin olusturmak,
organizasyon yapisinin olusturulmasinda kilavuz gérevi iistlenmek, IKY ile ilgili
karar alinmasi siireglerinde hatalar1 6nlemek, is tasarimi ve siireglerinde eksikleri
gormek ve iyilestirmek, terfi, nakil, cezalandirma ve ddiillendirme karalarinda
objektif bilgiler sunmak, ¢alisanlarin 6zel hayatlarindaki sorunlar1 da ele alarak
insan kaynaklar1 departmanina iletmek, orgiit icindeki iletisimin gelistirilmesine
katki saglamak, orgiit performansina iliskin geri bildirimde bulunmak (Ozgen,
Oztiirk, ve Yalgim, 2005, 228-229).

3.2. Performans Degerlendirme Yontemleri

Isyerinde her galisanin diizeyleri farkli oldugundan, onlarin performanslarimi
belirlemek i¢in kurumun amaglarini yansitan ¢esitli sistemler bulunmaktadir. En ¢ok
kullanilan yontemlerden biri klasik yontemdir. Uygulamada karsilasilan sorunlari
cozmek i¢in veya seffaf degerlendirmeler i¢in ortaya ¢ikarilmis modern yontem
kullanilir. Y éntemlerin hepsinin de artilar1 ve eksileri bulunmaktadir. Orgiitler, hedef-
lerine gdre se¢im yaparak, ¢alisanlarinin niteliklerine gore hangisi kurum yapisina
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daha uygun ise o yontemi ya da birka¢ yontem ile birlikte kullanarak performans
degerlendirmesini en saglikli sekilde yapmaya ¢alismaktadirlar (MEB, 2006, 7).

Performans degerlendirme yontemlerini; degerlendirme merkezi yontemi, dav-
ranigsal degerlendirme 6lgegi yontemi, 360 derece performans degerlendirme yon-
temi, amaglara gore yonetim ve performans karnesi yontemi (balanced scorecard)
olmak tizere bes baslik halinde incelemek miimkiindiir.

3.2.1. Degerlendirme Merkezi Yontemi

Degerlendirme Merkezi Yontemi ortaya ¢iktigi ilk zamanlarda kisilik 6zelik-
lerine dayali degerlendirmeleri kullanmistir. Giiniimiizde ise kisilik 6zellikleri bir
kenarda kalmis, davranis odakli performans boyutlar1 ve durumsal arastirmalar
degerlendirilmeye baglanmistir (Yelboga, 2012, 9). Degerlendirme merkezi teknigi
orgiitlin ¢aligma stilini degistirmektedir. Ciinkii bireylere bu yontemle ise degisik
acilardan yaklagmalar 6gretilmektedir (Sabuncuoglu, 2005, 208).

3.2.2. Davramssal Degerlendirme Olcegi Yontemi

Davranigsal degerlendirme 6lgegi yontemine gore belirli bir isi iyi bilen birey-
ler igin gecerliligini devam ettirebilmek i¢in bireylerin unsurlari tanimlanarak, bu
unsurlar i¢in gereken 6zel davraniglar siralanmaktadir. Davranigsal degerlendirme
Olcegi isle ilgili 6geler i¢in Onceden gelistirilen pozitiften negatife performans
seviyelerini simgeleyen alternatif yanit anlatimiyla kisilerin verdikleri yanitlar
karsilastirilir (Tinar, 2013, 65). Organizasyonlar i¢in yontemin gelistirilmesinin
zaman ve kararliliga ihtiyact oldugu bir sorun olarak ortaya atilabilir. Organizasyon
icindeki islerin farkli olusu ve her is i¢in ayr1 planlamalar yapilmasi da bu yonte-
min uygulanmasini ve gelistirilmesini zorlastirmakta ve maliyetleri arttirmaktadir
(Barutcugil, 2004, 437).

3.2.3. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) yaklagimlarinin etkin kullanildigi, sadece yo-
neticiler degil calisanlarin tamaminin karar alma siireglerine dahil oldugu organi-
zasyonlarda, yalnizca iistiin ast1 degerlendirdigi, klasik degerlendirme yontemleri
islevini yitirmistir. Glinimiizde “360 Derece Performans Degerlendirme” orga-
nizasyon cesidine bagli olarak bircok organizasyon tarafindan kullanilmaktadir.
1990’11 yillar ile beraber 6zellikle A.B.D. ve Bat1 Avrupa’da faaliyet gosteren
biiylik isletmeler bu degerlendirme yontemini kullanmaya baslamiglardir (Barut-
cugil, 2002, 203).

3.2.4. Amaclara Gore Yonetim

Amaglara gore yonetim, degerlendirmeyi yapan yonetici ve ¢alisanlarin birlikte
tespit ettikleri, gelecekteki belirli bir donem, alt1 ay veya bir yillik siire i¢inde
ulagsmay1 arzuladiklar1 amag¢ ve hedeflere ne 6lgiide ulasildiginin belirlenmesi
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ve degerlendirilmesidir. Ideal duruma gore, bu amaglar organizasyonun genel
amaglarina hizmet etmeli ve objektif yontemlerle olgiilebilir nitelikte olmalidir.
Bu sekilde her bir ¢calisanin veya yoneticinin performansini gelecekte yapacagi ise
gore gelistirmek veya hazirlamak miimkiin olmaktadir (Erdogan, 1991, 199).

3.2.5. Performans Karnesi Yontemi

[lk olarak Kaplan ve Norton tarafindan 1992°de ortaya konan performans karnesi
yontemi, zaman i¢inde etkili yonetim araci olarak artarak kullanilmistir. Kaplan
ve Norton performans karnesi yontemi kullanarak, yapilan dlgtimleri tanimlayip
gozlemek yerine farkli bir yaklagim iizerinde durmusglardir. Bu yaklagim, degisimi
yonlendirebilmek, isletmenin verimliligi, etkinligi ve rekabet avantajin1 arttirmak
olarak sayilabilmektedir. Sayilan bu 6zelliklere ek olarak is goérenlerin faaliyetleri
ve amaglarini igletme stratejilerine uygun bi¢cimde diizenlemek de sayilabilir (Ege
ve Sener, 2013, 110).

4. ARASTIRMA METODU

Modern liderlik kuramlarindan biri olan orgiitsel liderlik kuraminin ¢alisanlarin
performansina olan etkilerini 6lgmek amactyla, Bing6l ilinde arastirma yapilmistir.
Aragtirma kapsaminda katilimcilara www.surveey.com sitesi kullanilarak sorular
yoneltilmigtir. Sorular tamamen dijital ortamda hazirlanmis ve katilimcilara mail,
whatsapp ve facebook uygulamalar1 kullanilarak yoneltilmistir.

4.1. Verilerin Toplanmasi ve Analizi Yontemi

Bingol ilinde kamu ve 6zel kesim ¢aliganlari ile yapilan arastirmaya toplam 307
calisan katilmigtir. Anakiitle temsil yetenegine sahip 307 6rneklemden sekillenmis
ve ¢aligma bunlar lizerinden yapilmistir. Calisanlar cinsiyet, yas, isyerlerindeki ¢ali-
san sayi1s1, egitim diizeyi ve ¢aligtiklar1 sektore gore siniflandirilmig ve bu siniflarin
yonetici ve performans degerlendirmeleri kendi i¢inde kritik edilmistir.

Dijital ortamda yapilan anket sonuclari IBM SPSS programi kullanilarak analiz
edilmigtir. Katilimcilarin demografik dagilimmi gérmek igin frekans analizi, 6r-
giitsel liderlik ve performans sorularina verilen cevaplara demografik farkliliklarin
etki edip etmedigini 6lgmek icin t-Testi ve ANOVA testi yapilmistir. Aragtirmanin
son kisminda ise en 6nemli analiz olan, orgiitsel liderlik davraniglarinin orgiitsel
performansa etkisini 6lgmek i¢in yapilan ortalama analizi bulunmaktadir.
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4.2. Bulgularin Analizi
Tablo 1. Demografik Ozelliklerin Frekans Analizi

Say1 Yiizde

Cinsiyet Kadin 114 37,1
Erkek 193 62,9

ilkdgretim 29 9,4

Ortadgretim 83 27
Egitim Durumu On Lisans 97 31,6
Lisans 83 27

Lisanstistii 15 4,9
18-25 210 68,4

- 26-35 74 24,1

Yas Araligi 36.45 > 72
46-55 1 0,3
Sekidr Kzimu Kurumu 97 31,6
Ozel sektor 210 68,4
1-5 102 33,2
Lo . 6-50 100 32,6
Isyerm;iekl Calisan 51100 47 153
st 101-500 27 8.8
501 ve tizeri 31 10,1

Frekans analizi incelendiginde erkek katilimer orani 62,9% iken kadin kati-
limet oranin 37,1% oldugu goriilmektedir. Bing6l ilinde ¢alisan kadin sayisinin
erkek sayisindan ¢ok oldugu g6z 6niinde bulundurularak dagilimin optimal oldugu
sOylenebilir. Katilimeilarin en yiiksek oldugu oran 31,6% ile 6n lisans mezunu
calisanlar iken, en diisiik oldugu oran 4,9% ile lisansiistli egitim diizeyinde olan
caliganlardir. Yas aralig1 kategorisinde katilimcilarin en yiiksek oldugu oran 68,4%
ile 18-25 yas araligiyken en diisiik oldugu oran 0,3% ile 46-55 yas araligidir. Anketi
cevaplayanlarin 31,6%’s1 kamu ¢alisani, 68,4%’1 ise 6zel sektor ¢alisanidir. An-
ketin yapildig: isyerlerine baktigimizda 33,2% ile 1-5 arasi ¢aligani olan isyerleri
en yiiksek orani verirken, en diisiik oran1 ise 8,8% ile 101-500 arasi ¢aligani olan
igyerleri vermektedir.
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Tablo 2. Giiven Analizi

Cronbach’s Alpha

N of Items

,942

31

Giivenilirlik analizi i¢in yapilan temel analiz olan Cronbach’s Alpha yontemi
ile yapilan giiven analizinde, a degeri 0,942 sonucunu vermistir. Cronbach’s Alpha
yonteminde o degerinin 0,7 den bilyiik olmas1 beklenir. 0>0,8 olmasi halinde ise
anketin yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla anket
sonuglart 0,942% ile yiiksek giivenilirlik sonucunu vermistir.

Tablo 3. Cinsiyet-Liderlik Ortalama T-Testi

Standart
Cinsiyetiniz N | Ortalama Sapma Standart Hata
Liderlik ortalama Kadin 114 3,0340 1,01935 ,09547
Erkek 193 3,0855 ,99239 ,07143
Levene Denklik
Testi T-Testi
Sig.
F Sig. t df (2-tailed)
Liderlik Kabul Edilen Esit
217 ,642 -,435 305 ,604
ortalama Varyanslar
Kabul Edilmeyen Esit
-432| 232,124 ,666
Varyanslar

Liderlik yaklasimlarina verilen cevaplara, cinsiyet farkliliklarinin etki edip
etmedigini 6lgmek amactyla 95% giiven araliginda T-testi yapilmustir. Sig. degeri
0,664 ile 0,05’den biiyiik oldugundan dolayi cinsiyet farkliliginin liderlik ile ilgili
verilen cevaplara etki etmedigi sonucuna varilmistir. Kadinlarin sorulara katilim
ortalamasi 3,0340 iken erkeklerin ortalamasi ise 3,0855 ile birbirlerine ¢ok yakin
sonucu vermistir.
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Tablo 4. Sektor-Liderlik Ortalama T-Testi

Calistiginiz Sektor Standart Standart
Tird N Ortalama Sapma Hata
Liderlik ortalama Kamu Kurumu 97 3,0889 1,02459 ,10403
Ozel Sektdr 210 3,0560 ,99242 ,06848
Levene
Denklik Testi T-Testi
Sig.
F Sig. t df (2-tailed)
Liderlik Kabul Edilen Esit
weert abul Barien Bt 02| 866 | 268 | 305 789
ortalama Varyanslar
Kabul Edil Esit
abul Edilmeyen Esi 265 | 181,569 792
Varyanslar

Kamu kurumu ¢alisanlari ve 6zel sektor ¢alisanlarinin, liderlikle ilgili sorulara
verdikleri cevaplarin 95% giiven araliginda farklilik gdsterip gostermedigini dlg-
mek amaciyla T-testi yapilmustir. Sig. degeri 0,789 ile 0,05’ den biiyiik oldugundan
dolay1 sektor farkliliginin liderlik ile ilgili verilen cevaplara etki etmedigi sonucuna
varilmistir.

Tablo 5. Egitim-Liderlik Ortalama ANOVA Testi

Kareler Toplam1 df Ortalama Medyan F Sig.
Gruplar Arasinda 2,572 4 ,643 ,638 ,635
Gruplar Iginde 304,123 302 1,007
Toplam 306,695 306

Anket katilimcilarinin egitim durumlarinin liderlik ile ilgili verdikleri cevaplara
95% gliven araliginda etki edip etmedigini 6lgmek i¢in Anova testi uygulanmistir.
Test sonucu sig. degeri 0,635 ile 0,05’ten biiyiik sonug vermis ve egitim durumunun
liderlik cevaplarina etki etmedigi sonucuna varilmistir.

Tablo 6. Yas-Liderlik Ortalama ANOVA Testi

Kareler Toplam1 df Ortalama Medyan F Sig.
Gruplar Arasinda 1,339 3 446 443 | 723
Gruplar Iginde 305,356 303 1,008
Toplam 306,695 306
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Calisanlarin yas gruplar1 arasindaki farkliligin liderlikle ilgili sorulara ver-
dikleri cevaplara 95% giiven araliginda etkisini dlgmek amaciyla ANOVA testi
uygulanmistir. Sig. Degeri 0,723 ile 0,05’den biiyiik sonug verdigi i¢in 95% giiven
araliginda yas gruplarinin verdikleri cevaplar arasinda anlamli bir fark olmadigi
sonucuna ulagilmstir.

Tablo 7. Isyerindeki Calisan Sayisi-Liderlik Ortalama Anova Testi

Kareler Toplam1 df Ortalama Medyan F Sig.
Gruplar Arasinda 6,489 4 1,622 1,632 ,166
Gruplar Iginde 300,206 302 ,994
Toplam 306,695 306

Liderlik tutumlar ile ilgili matris tipi sorularin ortalamasina uygulanan son
Anova testi isyerindeki ¢alisan sayilarma iliskindir. Isyerindeki ¢alisan sayisinn,
calisanlarin liderlikle ilgili verdikleri cevaplara 0,05 anlam diizeyinde etkisi 6l-
clilmistiir. Sig. degeri 0,166 ile 0,05’ten biiylik sonu¢ vermis ve anlamli bir fark
olmadigi tespit edilmistir.

Tablo 8. Cinsiyet-Performans Ortalama T-Testi

Standart Standart
Cinsiyetiniz N | Ortalama Sapma Hata
Performans ortalama Kadm 114 3,2193 ,94656 ,08865
Erkek 193 3,2936 1,00431 ,07229
Levene
Denklik Testi T-Testi
Sig.
F Sig. t df (2-tailed)
Performans | Kabul Edilen Esit 631 | 428 640 305 523
ortalama Varyanslar
Kabul Edilmeyen Esit 650 | 248.559 517
Varyanslar

Performans ile ilgili sorulara, farkl cinsiyette olan katilimeilarin cevaplarinda
anlamli bir farklilik olup olmadigini 6lgmek amaciyla T-testi yapilmistir. Sig.
(2-tailed) degeri 0,523 ile 0,05ten biiyiik oldugu gozlemlendigi i¢in ¢alisanlarin
performanslar ile ilgili verilen cevaplara cinsiyet farkliligmin etki etmedigi so-

$

nucuna ulagilmistir.
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Tablo 9. Sektor-Performans Ortalama T-Testi

Calistiginiz Standart
Sektor Tiird N Ortalama | Standart Sapma Hata
Perft K
eriormans amd 97 | 33723 99213 10074
ortalama Kurumu
Ozel Sektor 210 3,2169 ,97628 ,06737
Levene
Denklik Testi T-Testi
Sig.
F Sig. t df (2-tailed)
Perf Kabul Edilen Esit
crformans | Kabul Edilen Esi 000 | 984 | 1,290 305 198
ortalama Varyanslar
Kabul Edilmeyen Esit 1282 184,158 201
Varyanslar

Farkli sektorlerde ¢alisan katilimeilarin performans ile ilgili sorulara verdikleri
cevaplarin %95 anlam diizeyinde farklilik gosterip gostermedigini 6lgmek amacryla
veriler lizerinde T-testi uygulanmistir. Test sonuglarinda sig. (2-tailed) hiicresinin
0,05 ten bliytik oldugu gozlemlenmistir. Sonug katilimcilarin farkh sektorde calisi-
yor olmalarinin performans sorularina verdikleri cevaplarda %5 anlam diizeyinde

farklilik olmadig1 anlasilmistir.

Tablo 10. Egitim-Performans Ortalama Anova Testi

Kareler Ortalama

Toplami1 df Medyan F Sig.
Gruplar Arasinda 1,548 4 ,387 ,398 ,810
Gruplar Iginde 293,752 302 973
Toplam 295,300 306

Egitim durumu farkli olan katilimeilarin performans ile ilgili sorulara verdikleri
cevaplarda %5 anlam diizeyinde farklilik olup olmadigini 6lgmek amactyla Anova
testi yapilmigtir. Test sonucunda sig. degeri 0,810 ile 0,05 ten biiyiik sonug vermis
ve egitim durumunun farkli olmasinin katitlimeilarin performans ile ilgili verdikleri
cevaplara %5 anlam diizeyinde etki etmedigi anlagilmistir.
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Tablo 11. Yas-Performans Ortalama Anova Testi

Kareler Toplam1 df (;Ztiiz;a F Sig.
Gruplar Arasinda ,980 3 327 ,336 ,799
Gruplar Iginde 294,320 303 971
Toplam 295,300 306

Farkli yas grubundaki anket katilimcilarinin performans sorularina verdikleri
cevaplarda %5 anlam diizeyinde farklilik olup olmadigini 6l¢gmek amaciyla Anova
testi yapilmistir. Test sonucunda sig. degeri 0,799 ile 0,05 ten biiyiik ¢ikmis ve farkli
yas grubunda olan katilimcilarin performans ile ilgili sorulara verdikleri cevaplarda
%S5 anlam diizeyinde bir farklilik olmadig1 sonucuna varilmistir.

Tablo 12. isyerindeki Calisan Sayisi-Liderlik Ortalama Anova Testi

Kareler Ortalama

Toplami1 df Medyan F Sig.
Gruplar Arasinda 5,941 4 1,485 1,550 ,188
Gruplar Iginde 289,359 302 958
Toplam 295,300 306

Uygulama kapsaminda ¢aligan sayilari birbirinden farkli olan igyerlerinde anket
yapilmistir. Calisan sayilari farkli olan ig yerlerinden ankete katilanlarin, performans
ile ilgili verdikleri cevaplarda %5 anlam diizeyinde bir farklilik olup olmadigini
bulmak amaciyla Anova testi uygulanmistir. Test sonucunda sig. degeri 0,188 ile
0,05 ten biiylik ¢ikmis ve igyerindeki ¢alisan sayisinin performans ile ilgili soru-
lara verdikleri cevaplarda %5 anlam diizeyinde bir farklilik olmadig1 sonucuna
ulasilmistir.




Mehmet Giiven, Orgiitsel Liderligin Orgiitsel Performansa Etkileri Bingél Ozel
ve Kamu Kurumlari Ornegi

Tablo 12. Orgiitsel Liderligin Orgiitsel Performansa Etkisi, Regresyon Analizi

Model”
Diizeltilmis R Beklenen
Model R R Kare Kare Standart Hata Durbin-Watson
1 , 7142 ,510 ,508 ,68879 2,037
a. Belirleyiciler: (Sabit), liderlik
b. Bagimli Degisken: performans
ANOVA?
Karelerin Karelerin
Model Toplami1 df Ortalamast F Sig.
1 Regresyon 150,598 1 150,598 317,429 ,000°
Kalan 144,702 305 474
Toplam 295,300 306
a. Bagimli Degisken: performans
b. Belirleyiciler: (Sabit), liderlik
Katsayilar®
Standardize edilmemis Standardize
Katsayilar edilmis Katsayilar
Standart

Model B Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) 1,117 ,127 8,808 ,000

liderlik ,701 ,039 ,714 17,817 ,000
a. Bagimh Degisken: performans

Tablo 12’de orgiitsel liderligin orgiitsel performans tizerindeki etkisinin ne
6lgtide oldugu 0,05 anlamlhilik diizeyinde yapilan regresyon analizi ile verilmistir.
ANOVA testindeki sig. degeri 0,05’ten biiyiik oldugu ve orgiitsel liderlik davranigi-
nin drgiitsel performans iizerinde anlamli bir etki olusturdugu gézlenmistir. Orgiitsel
liderlik tutumlarindaki bir birimlik degisimin drgiitsel performans iizerinde 0.701
oraninda degisime sebep oldugu ve orgiitsel liderlik dlgeginin drgilitsel performans
6lcegini %51 oraninda agikladigi sonucuna ulasilmisgtir.

5. SONUC VE TARTISMA

Calisan performansini arttirmaya yonelik yapilan ¢aligmalar bilim dncesi do-
nemlere kadar uzanmaktadir. Yogun rekabet ortaminin oldugu bilgi ¢caginda, rekabet
ustiinliigii saglama, verimliligi arttirma, kalite standartlarini yiikseltme ve rakipler
karsisinda stratejik iistiinliik saglama amaciyla yapilan ¢alismalar glinden giine artis
gostermektedir. Liderlik tutumlarinin ¢alisan performansi lizerine yapilan aragtir-
malar gostermektedir ki performans seviyesini etkileyen en 6nemli unsurlardan biri
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liderlik davranislaridir. Orgiitsel liderligin drgiitsel performansa etkisini inceleyen
bu alan arastirmasi, kamu sektorii ve 6zel sektor ¢aliganlari lizerine yapildigindan
ayrica bir 6neme sahiptir.

Calisma sonucu elde edilen bulgular, ¢alisanlarin cinsiyet farkliliginin, yas grubu
farkliliginin, egitim durumu farkliliginin ve isyerinde calisan sayis1 farkliliginin,
calisanlarin orgiitsel liderlik algilari izerinde bir fark olugturmadigini gostermistir.
Ayn1 zamanda bu farkliliklar ¢calisanlarin 6rgiitsel performansi tizerinde de anlamli
bir farklilik olusturmamustir.

Arastirmanin asil amaci olan, orgiitsel liderligin orgiitsel performans tizerindeki
etkisini 6lgmek i¢in, katilimcilara sorulan Likert 6lgegi tipi sorulara verilen cevap-
larda ise 6nemli bulgulara rastlanmigtir. Calisanlarin bagli olduklar1 yoneticilerin,
sergiledikleri orgiitsel liderlik davranisinin, orgiitsel performansi %51 oraninda
etkiledigi goriilmiistiir. Orgiitsel liderlik davranmigindaki bir birimlik artigin ise 6r-
giitsel performansta 0,70 oraninda bir artisa sebep oldugu sonucuna varilmaistir.

Isletmenin tiim galisanlarinin performansiin birbirinden bagimsiz olma-
digindan her ¢aliganin ayr1 ayr1 performansini arttirmaya yonelik ¢aligmalar yerine,
tiim caliganlarin topyekiin performansini arttirmak daha rasyonel olacaktir. Bu
baglamda yapilan ¢alisma, 6rgiitsel performansi arttirmaya yonelik, orgiitsel liderlik
davranisinin olusturulmasi ve gelistirilmesi gerekliligini vurgulamaktadir.
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