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OZET

OGRETMENLERIN KARIZMATIK LIDERLIK ALGILARININ PERFORMANS
DUZEYLERI ILE ILISKISI: TRABZON ILI ORNEGI

Yoneticilerin sahip oldugu yeterlilikler, yonetim siirecinin etkinligi agisindan oldukc¢a
onemlidir. Yoneticilerin insani iligkiler konusundaki basarisi ise bu yeterlilikler i¢inde biiyiik
bir 6nem arz etmektedir. Liderlik literatiiriinde, karizmatik liderligin sahip oldugu en belirgin
ozelliklerden birisinin, insan iligkileri bakimindan basarili olma becerisi oldugu goriilmektedir.
Cagimizda “liderlik ozelliklerine sahip yoOnetici” tanimlamasi oldukc¢a one ¢ikmaktadir. Bu
durum verilmis statiiler yoluyla bir orgiitte giic ve otorite sahibi olan yoneticinin, drgiitsel bir
statli sahibi olmayan lider gibi davranmasini ve diger insanlari etkilemesini ifade etmektedir.
Bu siiregte yoneticiler i¢in “karizmatik gii¢” diger gii¢ kaynaklarindan daha fazla 6ne
cikmaktadir. Karizmatik gii¢, yoneticilerin ¢alisanlar1 etkilemek icin karizmatik 6zelliklerini
kullanmalarina atifta bulunmaktadir. Karizmatik 6zelliklerin, yoneticilerin ¢alisan performansi
tizerinde etkili olmasini saglayan énemli bir arag olarak karsimiza ¢iktigini soylemek ise yanlis

olmayacaktir.

Bu calismanin amaci, okul miidirlerinin karizmatik liderlik 6zellikleri ile okullarda
calisan Ogretmenlerin  performanslari arasindaki iliskinin ne diizeyde oldugunun
belirlenmesidir. Bu hedef dogrultusunda, okul miidiirlerinin karizmatik liderlik 6zellikleri ile
ogretmenlerin performanslarma etki eden degiskenler incelenmistir. Ayn1i zamanda bu
degiskenlerin performanslarini ne derecede etkiledigi ne kadar oOnemli oldugu ve
performanslarin1  etkileyen unsurlarin  neler oldugunun belirlenmesi hedeflenmistir.
Arastirmanin evrenini Trabzon ili Ortahisar il¢esinde Milli Egitim Bakanligi’na bagh 6zel ya
da devlet anaokulu, ilk ogretim ve lise dengi okullarda gorev yapan 4745 &gretmen
olusturmaktadir. Pandemi sartlarinda, okullarin birgogunun kapali olmast nedeniyle kolayda
ornekleme yontemi se¢ilmis ve 1124 Ggretmene ulasilmistir. Anketler internet {izerinden
dagitilmis ve 274 adet veri elde edilmistir. Arastirmaya uygun goériilmeyen ve yanlig olan veriler

elenerek, analize 250 anket dahil edilmistir.

Arastirmada karizmatik liderlik 6zelliklerini 6lgmek amaci ile Conger ve Kanungo’nun

(1994) gelistirdikleri “Karizmatik Liderlik Olgegi” kullamlmistir. Ogretmenlerin bireysel

Xl



performans diizeylerine iliskin algilamalarin1 6lgmek igin ise, Erdogan’in (2013) bireysel
performans o6lgegi kullanilmistir. Conger ve Kanungo’nun (1994) gelistirmis olduklar
“Karizmatik Liderlik Olgegi” 25 ifade ve 6 alt boyuttan (vizyon belirleme, ¢evre duyarliligy, sira
dis1 davraniglar sergileme, kisisel risk tistlenme, calisan ihtiyaglarina duyarlilik gosterme ve
mevcut durumu siirdiirmeme) olusmaktadir. Erdogan’in (2013) bireysel performans 6lgegi ise
toplam 6 ifade ve tek faktorden olugsmaktadir. Arastirma kapsaminda ihtiyag duyulan veri anket
yontemi ile elde edilmistir. Arastirmada kullanilan anketin ilk boliimii demografik bilgilere
iliskin ifadelerden olusurken, diger boliim ise performans ve karizmatik liderlik ile ilgili
ifadelerden olusmaktadir. Olusturulan arastirma modeli kapsaminda hipotezler kurulmus ve bu

hipotezler SPSS paket programi ile analiz edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda; vizyon belirleme, ¢evre duyarliligi, sira dis1 davraniglar
sergileme, kisisel risk iistlenme, calisan ihtiyaglarina duyarlilik gosterme, mevcut durumu
stirdirmeme alt boyutlarimin performans {izerinde etkisi olduguna iliskin hipotezler
dogrulanmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular, literatiirdeki ¢alisma bulgular ile

karsilagtirilarak degerlendirilmis ve uygulamaya yonelik neriler ile ¢alisma sonlandirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Karizmatik Liderlik, Liderlik, Karizma, Performans, Calisan

Performansi
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SUMMARY

THE RELATIONSHIP OF TEACHERS' CHARISMATIC LEADERSHIP PERCEPTIONS
AND PERFORMANCE LEVELS: EXAMPLE OF TRABZON PROVINCE

The competencies which the managers have are very important in terms of the
effectiveness of the management process. The success of managers in human relations is of great
importance among these competencies. In the leadership literature, it is seen that one of the most
distinctive features of charismatic leadership is the ability to be successful in terms of human
relations. In our time, the definition of "manager with leadership qualities™ stands out. This
means that the manager, who has power and authority in an organization through the given
status, acts like a leader who does not have an organizational status and influences other people.
In this process, "charismatic power" stands out for managers more than other power sources.
Charismatic power refers to managers using their charismatic characteristics to influence
employees. It would not be wrong to say that charismatic features appear as an important tool

that enables managers to be effective on employee performance.

The aim of this study is to determine the level of the relationship between the charismatic
leadership characteristics of school principals and the performance of teachers working in
schools. In line with this goal, the charismatic leadership characteristics of school principals and
the variables that affect teachers' performance were examined. At the same time, it is aimed to
determine to what extent these variables affect their performance, how important they are and
what factors affect their performance. The universe of the research consists of 4745 teacher
working in private or public kindergarten, primary education and high school equivalent schools
affiliated to the Ministry of National Education in Ortahisar district of Trabzon province. Due
to most schools being closed because of pandemic conditions, the convenience sampling method
was used and 1124 teachers had been chosen for the research. The survey was shared on the
internet. 274 surveys had been collected and the unsuitable data were eliminated. In the end,

250 surveys were used for analysis.

The "Charismatic Leadership Scale" developed by Conger and Kanungo (1994) was
used in the research to measure charismatic leadership characteristics. In order to measure

teachers' perceptions of individual performance levels, Erdogan's (2013) individual
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performance scale was used. The “Charismatic Leadership Scale” developed by Conger and
Kanungo (1994) consists of 25 questions and 6 sub-dimensions (determining vision,
environmental awareness, exhibiting unusual behaviors, taking personal risks, being sensitive
to employee needs, and not maintaining the current situation). Erdogan's (2013) individual
performance scale consists of a total of 6 questions and a single factor. The data needed within
the scope of the research was obtained by the survey method. While the first part of the
questionnaire used in the research consists of questions about demographic information, the
other part consists of statements about performance and charismatic leadership. Hypotheses
were established within the scope of the research model created and these hypotheses were
analyzed with the SPSS package program.

As a result of the analyzes made; The hypotheses that the sub-dimensions of setting
vision, environmental awareness, exhibiting unusual behaviors, taking personal risks, being
sensitive to employee needs, and not maintaining the current situation have an impact on
performance have been confirmed. The findings obtained as a result of the research were
evaluated by comparing them with the findings of the studies in the literature, and the study was

concluded with recommendations for practice.

Keywords: Charismatic Leadership, Leadership, Charisma, Performance, Employee

Performance
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GIRIS

Liderlik ge¢misten gilinlimiize bir¢ok arastirmaya konu olmus bir kavramdir. Liderlik
davraniglarinin; isletmelerin devamliligina, ekonomiye, politikaya dolayist ile icinde
bulundugumuz bir¢cok alana etkisi olmaktadir. Bu nedenle arastirilmasi ve etkinliginin
tartisilmasi gerekmektedir. Calisma kosullarinin giin gectik¢e degisime ugramasi, yoneticilerin
ve calisanlarin ihtiyaglarinin da farklilik gostermesine neden olmaktadir. Bu farklilik sonucunda

liderlikle ilgili yeni yaklasimlar ve aragtirmalar ortaya ¢ikmaktadir.

Karizmatik liderlerin, var olan giiclerini takip edenlerini etkileme, yonlendirme ve
amaglarina ulasmada etkili sekilde kullanacagi belirtilmektedir. Bu etki icerisinde ¢alisanlarin
performanslar1 da dahil edilebileceginden, ¢alisanlarin performanslar tizerinde de etki sahibi
olduklar1 sdylenebilir. Kurumun tiirii ve amaci ne olursa olsun karizmatik liderlerin ¢aligan
performanslarini etkileme giicti, isletmeler agisindan 6nemli goriilmektedir. Egitim kurumlar
icerisinde ¢ok dnem arz eden bir yere sahip okullarin, amaglarin1 gerceklestirmesi lider olarak

goriilen okul miidiirlerine baglanmaktadir.

Bu calismanin amaci, okul miidirlerinin karizmatik liderlik 6zellikleri ile okullarda
calisan Ogretmenlerin  performanslart arasindaki iliskinin ne diizeyde oldugunun
belirlenmesidir. Calismanin tamami 5 boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde liderlik baslig
altinda; liderligin tanim1 ve nemi, liderlik teorileri ve liderlik tiirleri incelenmistir. Ikinci
boliimde karizmatik liderlik bashigi altinda; karizmatik liderlik kavraminin tanimi, 6nemi,
karizmatik liderlerin o6zellikleri, karizmatik liderlik kuramlar1 ele alinmaktadir. Uciincii
boliimde ise performans bagligi altinda, performans kavrami, performans kriterleri ve boyutlar
incelenmis, karizmatik liderlik ve performans iliskisini irdeleyen ¢alismalar ifade edilmistir.
Dordiincii boliimde arastirma metodolojisi bashigi altinda; arastirmanin amaci, problemi,
kapsami, kisitlari, hipotezleri, degiskenleri, modeli, veri toplama yontemi, veri toplama araci,
verilerin analiz siireci gibi hususlar ele alinmaktadir. Besinci bolim olan, bulgular baslig
altinda ise, tamimlayic1 istatistikler ve hipotez testleri kapsaminda yapilan analizler ele

alinmaktadir. Caligmaya iliskin sonug ve oneriler ile ¢aligma sonlandirilmistir.



BIiRINCi BOLUM
LiDERLIK
1. LIDERLIK KAVRAMI

1.1. Liderligin Tanim ve Onemi

Kaynaklar incelendiginde liderlik kavramu ile ilgili bir¢ok tanimlama yapilmistir. Bu
tanimlardan bazilar1 agagidaki gibi verilebilir. Lider, etrafinda toplanan bireylerin 6nemsedigi
fikirler, disiinceler ve ilkeler etrafinda biitlinlestigi; belirledigi hedefe dogru insanlari
arkasindan gotiiren veya bagkalari belirli bir hedefe ulastirmak icin kisilerin davranislarini
yonlendiren kimsed ir. (Avci ve Topaloglu, 2009: 3). Bagka bir tanimda ise lider; “Bir orgiitii
ve gruptaki ¢aliganlart belirli bir ama¢ ve hedef dogrultusunda etkileme giicline sahip kisi”
olarak tanimlanmustir (Kirkpinar ve Iscan; 2018: 67). Benzer bir tanimda ise lider; “belirli bir
grubun dyelerini belirli ama¢ ve hedef yoniinde biligsel, duygusal ve eylemsel olarak
yogunlastirma misyonunu yiiklenen kimse” seklinde ifade edilmektedir. Bu tanimlardan yola
cikarak liderin; kisilerin davranislarini yonlendiren, etkileme yetenegine sahip, belirli bir amaca

yonelik ¢aligan bireyler oldugu séylenebilir (Giirtiz ve Giirel, 2009: 293).

Genel anlamda liderlik; otoritenin kendisine vermis oldugu yetkileri kullanmadan,
insanlart yonlendirme becerisine sahip, hedef belirleyici ve bu hedefler dogrultusunda
takipgilerini ¢alistirabilir olma o6zelliklerine sahip, grup tarafindan liderligi kabul edilmis
bireylerin ozellikleri seklinde agiklanabilir. Baska bir deyimle liderlik, * otorite
kullanmaksizin, insanlar1 harekete gecirerek giiclendirme yetenegine sahip kimselerin sahip

oldugu 6zellik” seklinde ifade edilmektedir (Kirmaz, 2010: 203).
1.2. Liderlik Kavrammmn Tarihi Gelisimi

Tarihi kaynaklara bakildiginda; insanlarin, liderlik konusuna, grup basarisinin devamliligi
adina, cok 6nem atfettikleri ve ilgi gosterdikleri goriilmektedir. Insanlar birlikte yasayan sosyal
canlilar oldugu i¢in, meydana getirdikleri gruplar1 yonetecek, amaglarina ulagmak icin rehberlik

edebilecek yonetici ve liderlere ihtiyag duymuslardir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 307).

Misir yazitlarinda liderlik ile ilgili kavram ve tanimlara rastlanmaktadir. Gegmisi binlerce

y1il oncesine kadar uzanan bu yazitlarda liderlik, lider ve takip edenlerle ilgili tanimlamalar



goriilmektedir. Eski Cin ve Tiirk destanlarinda liderlerin davranig sekillerinden Gvgliyle
bahsedilmektedir. Eski Yunanistan yazitlarinda ise liderlik vasfi olarak Homeros’un Ilyada adli
yazisinda “kahramanlar” tanimiyla 6rneklendirilmistir. Aristo ise cumhuriyette ideal liderlik
icin “filozof Kral” tanimimi kullanmustir. Milattan sonraki 1. yiizyilda Plutarch “Paralel
Yasamlar” adli yazisinda liderleri birbirlerine benzer 6zellikleri bakimindan incelemistir.
Ronesans devrinde yazilan Machiavelli’nin Prens adli eseri, benzeri olmayan etkin liderlik

sekline 6rnek olabilecek niteliktedir (Aktuna, Kiliglar, 2019: 302).

Liderlik ve liderligin tanim1 ve yasam bicimindeki etkisi ¢ok eskilere kadar uzansa da
bilimsel bir arastirma konusu olarak ele alinmasi yirminci yiizyili bulmaktadir. 1920’1lerden
itibaren liderlikle ilgili yapilan arastirmalar hizla ¢ogalmistir. Liderlikle ilgili arastirmalar
incelendiginde, ozellikle yirminci yiizyil icerisinde bes binden fazla arastirmanin yapilmasi
konuya duyulan ilgiyi daha da arttirmistir. Bu bilgiler dogrultusunda liderlik arastirmalarinin
tarihi gelisiminin yirminci yiizyilda hizlandigi s6ylenebilir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 73).

1.3. Liderlik Ozellikleri

Liderlik 6zellikleri bakimindan birgok unsur inceleme konusu olmustur. Bu 6zelliklerden,
insanlar1 etkileme ve yonlendirme ozelligi, liderligin motive etme becerisinin anlasilmasi
agisindan 6nem arz etmektedir. Iyi bir liderin, kendilerini takip edenleri motive etme diizeyi
olduk¢a 6nem arz etmektedir. Bu baglamda; takipgileri ile ilgilenmesi, onlara esit davranmasi,
onlar1 egitmesi ve dogabilecek sorunlari ¢6zebilme becerisi gibi 6zellikler de motivasyon

konusunun tamamlayicisi olan 6nemli 6zellikler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tunger, 2011:

75-76).

Liderlerin 6zellik bakimindan diger insanlardan farkli oldugu seklinde bir toplum kanaati
karsimiza ¢ikabilmektedir. Liderlerin sahip oldugu ozelliklere atifta bulunan g¢alismalar
incelendiginde benzer ve farkli birgok Ozellige deginildigi goriilmektedir. Arastirmalarin
bir¢ogunda, liderlerde bulunmasi gereken 6zellikler; giivenilirlik, yaraticilik, 6zgiiven, yonetme
yetenegi, degisimci, ileri goriislii, risk alabilme, cesaretlilik, iletisim yetenegi, miidahil olma,
biiyiileyici 6zellik ve strateji seklinde belirtilmistir (Cetin ve Beceren, 2007: 123-124).
ABD’de yapilan bir arastirmada ise etkin bir liderlik tarz1 i¢in zeka, oncelik kullanma, bagari

icin daimi ugras verme, kararlilik gibi 6zellikler belirtilmistir. Farkli bir ¢alismada; yonettigi



kisilerin fiziksel ve psikolojik olarak saglik durumlarini takip eden, gercekei, mizahi yeteneklere
sahip, basarilar1 siirekli taktir eden, pozitif diisiinceyi benimseyip empoze eden, ilkeleri
benimseyen oOzelliklere sahip olmasi gerektigi vurgulanmistir. Liderleri, liderlik 6zellikleri
barindirmayanlardan ayiran 6zellikler ise; hedefe ulagsmak i¢in siireklilik, tutkulu ve azimli olma,
duygusal olarak kontrol, diiriist olma, bilgili olma ve motivasyonu yiiksek olma seklinde

siralanmistir (Yilmaz, 2011: 17-21).
1.4. Liderlik ve Yoneticilik

Yoneticilerin sahip oldugu yeterlilikler, yonetim siirecinin etkin bir sekilde ilerlemesi ve
yonetim faaliyetlerinin devaminin saglanmasi agisindan onemlidir. Bu yeterliliklerden en
onemli kabul edileni, insani iligkiler konusundaki basaridir. Liderlik 6zelliklerine bakildiginda
ise insan iligkileri bakimindan basarili olma becerisi 6nemli 6l¢iide belirgindir. Bu bakimdan
yoneticilik ile liderligin benzer 6zelliklere sahip oldugu sdylenebilir (Serinkan ve ipekgi, 2005:
282).

Liderlik ve yoneticiligi birbirinden ayiran birgok husus vardir. Bu hususlardan en
onemlileri gii¢ ve otoritedir. Gii¢ kavrami; “bagkalarini etkileyebilme yetenegi” olarak ifade
edilmektedir. Liderlerin sahip olduklar1 giiciin yani etkileme yeteneklerinin temelini ise ilham
kaynagi olmak olusturmaktadir. Baska bir deyisle bireyler liderlerine, yoneticilere kiyasla,
zorlama olmaksizin kendi istekleriyle baglanmaktadirlar. Bu nedenle liderlerin sahip oldugu
giiciin, zorlamadan yani otoriteden yonetici kadar beslenmedigini sdylemek yanlis
olmayacaktir. Burada liderin sahip oldugu giiciin onun yetenegine bagli bigimde olustugu
vurgulanmigtir. YOneticiler ise, i¢cinde bulunduklar1 orgiitsel yapi, statii ve yaptirnm giigleri
sayesinde bireyler iizerinde otorite kullanarak insanlari yonlendirmektedirler. Liderlik ve

yoneticiligin bu temel konuda ayrildigini séylemek yanlis olmayacaktir (Kirmaz, 2010: 211).
1.5. Liderlik Teorileri

Liderlik kavramiyla ilgili yapilan aragtirmalar, cesitli liderlik teorilerinin de ortaya
cikmasini beraberinde getirmistir. Bu teoriler; geleneksel liderlik teorileri kapsaminda olan,
ozellikler teorisi, davranigsal liderlik teorileri, durumsal teorileri ve ¢agdas liderlik teorileridir.

Tgili teorilere asagida sirasiyla deginilmektedir (Akman, Hanoglu ve Kizil, 2015: 133).



1.5.1. Geleneksel Liderlik Teorileri

Geleneksel liderlik teorileri ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde, konunun siklikla
ti¢ baslik altinda ele alindig1 goriilmektedir. Bunlar; 6zellikler teorisi, davranigsal liderlik
teorileri ve durumsal liderlik teorileridir. Bu teoriler sirasiyla asagida basliklar halinde ele

alinmaktadir.
1.5.1.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisinde liderlik 6zelliklerinin dogustan geldigi diisiincesi vardir. Bu teoride
kisinin kendinde var olan ozelliklerle lider olabilecegi ve liderlik Ozellikleri tasiyabilecegi
aktarilmaktadir. Bu dogustan gelen ayirt edici 6zellikler; basari, enerji, ihtiras, yonetme arzusu,
kendine giiven, diiriistliik, ise baslama giicti, bilgelik ve kavrama becerileri olarak ifade
edilmistir. Liderlerde olmasi gereken 6zellikler lizerine net bir goriis olmamakla birlikte yapilan
arastirmalarda cesaret, zekd, oOnderlik etme gibi o6zellikler liderlikle bagdastirilmistir.
(Ugurluoglu ve Celik, 2009: 123).

Bu teoriye gore, liderlik 6zelliklerinin sadece list diizey yoneticilerde degil orta diizey
yoneticilerde de var olmasi gerektigi ifade edilmektedir. Teorinin gerekliligini savundugu

ozellik ve beceriler soyle ifade edilebilir (Uygun, 2008: 10):
Ozellikler:

. Sorumluluk sahibi olma,

o Sartlara kolay uyum saglayabilme,
. Bulundugu ¢evreyi degistirme giicii,
o Ihtirash ve basaril1 olma,

. Dayanigsma saglayabilme,

o Bireyleri yonlendirme,

o Amaglari net olarak belirtme,

o Dikkat ¢cekme,

o Enerjik olma,

o Kararli olma,

o Stresle basa ¢ikabilme.



Beceriler:

° Yaraticilik,

° Zeka,

o Politik olma,

o Taktik uygulama,

o Etkili konusabilme,

o Yonlendirdigi bireyler hakkinda bilgi sahibi olma,
. Orgiitleme yetenegi,

o Cabuk kavrama,

o Sosyal uyum,

° [nandiklarini inandirabilme.

Liderlerin sahip oldugu 6zellikler bakimindan 6zellikler teorisi, liderlik teorilerine katki
saglamaktadir. Ancak bu teori, grup icerisinde liderin sahip oldugu o6zelliklere daha yiiksek
oranda sahip olmasina ragmen 6ne ¢ikamayan bireyleri agiklamakta yetersiz kalmistir (Karakus,
2014:7).

1.5.1.2. Davramssal Liderlik Teorileri

Ozellikler teorisinin, basarili liderlerin sahip olduklar1 6zellikler yoluyla liderligi
tanimlama ¢abasinin eksikliklerinden dolay: arastirmacilar farkli degiskenlerin 6nemini
arastirmaya baslamisglardir. Bu baglamda sunulan yeni fikirler ile davranigsal liderlik teorileri
ortaya ¢cikmistir. Liderlik agamalarin1 anlatmaya calisan bu teorilerin temel diisiincesi, lideri
bagarili yapan hususlarin, liderlerin 6zelliklerinden ¢ok liderlik yaparken gosterdigi
davraniglarin neler oldugudur (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 123). Davranissal teoriler altinda yer
alan dnemli teorilerden bazilarmni; Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalari, Michigan
Universitesi Liderlik Arastirmalar1 ve Likert’in Sistem 4 Modeli olarak vermek miimkiindiir.

lgili teoriler asagida sirasiyla ele alinmaktadur.



1.5.1.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalar1

Ohio Eyalet Universitesi arastirmalar1 1945 yilinda baslamis 1950’lerin baslarina kadar
stirmiistlir. Bu ¢alismalarda liderlik rolleri ile ilgili ¢esitli boyutlar gelistirilmistir. Caligmalarin
temel amaci, etkin bir liderin nasil tanimlandigin1 belirlemek olmustur. Calismanin basinda
bir¢ok kurum arastirmaya dahil edilip liderlik davraniglarina ait tanimlar analiz edilmistir. Bu
analizler sonucunda, lider davraniglarini tanimlayan iki temel boyut varsayilmistir. Lider
ozelliklerindeki bu iki temel boyut; kisiyi dikkate alma ve inisiyatiftir (Bolat, 2008: 174)

deger verme davranislari, kisiyi dikkate alma boyutunu agiklamaktadir. Bu boyut, bireylerin
liderlerinin davranislarini dikkate almasini ve bunlara nem vermesini agiklamaktadir. Inisiyatif
boyutu ise, liderlerin hedeflerine ulasma yoniinde, ilgili islerin tamamlanmasi i¢in, sarf edilen

¢abanin ne kadar oldugu ile ilgilidir (Ak, 2015: 17)

Ohio Eyalet Universitesi arastirmalarindan alan veriler su sekilde 6zetlenebilir (Zel:

1997: 21):

o Lider inisiyatif kullaniyor olsa da ¢ok fazla zaman stresi ve yapisallasma mevcutsa,
basarili olamayacaktir. Ote yandan, liderin ise agirlik verme oranina gore, grup
gayreti de degisecektir.

. Lider calisanlarina ne kadar 6nem veriyor ise, ¢alisanlarin devamsizligi da o kadar
azalacaktir. Ayni derecede verdigi O6nemin fazlaligi calisanlarin devir hizini
azaltacaktir.

. Liderin ¢alisanlarla iligkisi az ise, yonetim sekli otoriteye doniisecektir. Calisanlar
otoriter liderlik tarzin1 benimsemezler ise bu yonetim sekli tepki yaratacaktir.

o Isin niteligi ile calisanlarin 6zellikleri uyumsuzluk gdsteriyor ise, bu noktada lider
tarafindan giidiilenmek yararli olacaktir.

. Lider, calisanlar ile yogun bir iliski tarzin1 benimsemisse, ¢alisanlar liderlerinden

daha fazla anlayigli olmasini bekleyeceklerdir.

Bu ¢alismalarin basarisi kabul edilse de elestiriye tabi tutuldugu bazi1 yonleri de vardir.
Bunlar (Karakus, 2014: 9):



o Liderlik davramisinda, birbirinden tamamen farkli iki ayr1 boyut diisiincesi
elestirilmistir.

. Arastirmalarda kullanilan analiz sonuglar1 birbirlerinden farklidir. Yani, astlarin
lider davranisi hakkindaki algilarinin analizi ile liderlerin kendi davraniglarini
tanimladiklar1 analizler birbirlerinden farklidir.

o Bu arastirmada, lider etkinligi ve lider davranigi lizerinde durumsalligin etkisi

dikkate alinmamaktadir.
1.5.1.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalar

Michigan Universitesi arastirmalari, 1947 yilinda Rensis Likert ekibinin onciiliigiinde
yiksek ve digiik verimlilikteki gruplar {izerinde yapilan ¢alismalardir. Michigan
arastirmalarimin  sonucunda, liderlerin etkinligini olusturan davranislar1 ile ¢alisanlarin
amaglanan davranislari ve ¢alisanlarin devamsizliklar arasinda bir iliski oldugu belirlenmistir.

Aragtirmalar ayni1 zamanda dort faktor seklinde incelenmistir. Bunlar (Aysel, 2006: 14-15);

. Destek: Liderin, ¢alisanlarin kigisel ozelliklerine, duygularina verdigi onemi ve
degeri arttiran davranislari,

. Karsilikli Iliskileri Kolaylastirma: Liderin, yonetim sekline bagh olarak, ¢alisanlart
arasinda birlik olma ve kargilikli tatmini saglayan iliskilerin gelismesini destekleyen
davraniglari,

. Amacim Vurgulanmasi: Liderin, amaglar dogrultusundaki kararliligini gostermesi ve
bu amaglara ulasmak i¢in motive edici davranislari,

o Isi Kolaylastirma: Isin yapilis sekline bagli olarak, kullanilan araglar ve teknik bilgi

gibi imkanlarin ¢alisanlara sunulmasinda kolaylik saglayici davranislar.

Bu faktorlerden; destek ve karsilikli iligkileri kolaylastirma, kisiye odakli davranig
sekilleriyle; amacin vurgulanmasi Ve isi kolaylastirma ise is odakli davranis sekilleriyle ilgilidir.
Bu sonuglara bagl olarak iki farkli liderlik davranisi oldugu sonucuna varilmistir. Bunlar; ise
yonelik liderlik ve kisiye yonelik liderliktir. Ise yonelik lider, ¢alisanlarm belli kurallar
dogrultusunda isi yerine getirip getirmedigini kontrol eden, giiciinii konumundan alan, gerektigi

takdirde cezalandirma uygulayan yani otoritesini kullanarak yaptirim uygulayan liderdir. Kisiye



yonelik lider ise, grup iiyelerinin tatminini 6nemseyen, calisanlarinin kisisel gelisimlerini

destekleyen ve yetki devrini esas alan davranis sekilleri gostermektedir (Zel, 1997: 104)

Aragtirmalardan ¢ikan sonuglara gore, liderlerin kolay temas kurulabilir ve konusulabilir
oldugu ve isle ilgili konularda astlarina agik olduklar1 durumlarda, boyle agiklamalara gerek
duymayan ve iletisim kurulmasi zor olan liderlere gore daha yiiksek morale sahip c¢alisanlara
sahip olmaktadirlar. Yiiksek basar1 diizeyi elde eden gruplardaki calisanlarin bir¢ogu;
liderlerini, baski altinda kalmadan, kendi istekleriyle; grup sozciisii olarak segmektedirler. Yani
liderlerin ¢alisanlar tlizerindeki davranis sekilleri, calisanlarin performansini etkilemektedir.
Ozetlemek gerekirse, kisiye yonelik liderlik davranmisi benimsenen kurumlarda, calisanlarin
moral ve basarisi seviyesinin yiiksek; ise yonelik liderlerin yonettigi kurumlarda ise moral ve

basgar1 seviyesinin diisiik oldugu sonucuna varilmstir (Y1lmaz ve Ceylan, 2011: 284)
1.5.1.2.3. Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert modelinde bir kurumun en 6nemli kaynaklarinin insan ve sermaye oldugu kabul
edilmektedir. Bunlarin etkin ve verimli bir bi¢imde yonetilmesi gerektigi bu yontemin ana
amacidir. Likert ve arkadaslart birbirinden farkli 100’den fazla 6rgiitiin yoneticilerini kapsayan
bir anket caligmasi yapnuslardir. Orgiitlerin performans 6zelliklerinin de dahil oldugu bu
arastirmalarda, yonetim sistemleri ve buna bagli olarak, liderlik yaklasimlari, dort grup altinda
toplanmistir. Her grup, belirli bir varsayim ve buna 6zgii davranis sekillerini icermektedir

(Bakan ve Bulut, 2004: 122).

Sistem 4 ad1 verilen bu modele ait dort grup ve davranis sekilleri su sekilde siralanabilir

(Ak, 2015: 22):

o Sistem 1 (Istismarc1 Otoriter): Calisanlarin yoneticilere kars1 giivensizligi &n
plandadir. Calisanlar yaptiklar1 is dogrultusunda iletisim kurabilirler; ancak korku,
ceza ve tehditler ile motive edilirler. Kararlar1 alan her zaman iist kademelerdir ve
ast iist arasindaki iliskiler ¢ok zayiftir. Haberlesme yukaridan asagiya dogru ilerler
ve {ist birimlere her zaman siipheyle yaklasilir.

o Sistem 2 (Koruyucu Otoriter): Bu yaklasimda astlarin korku ve tereddiitlii hareket

etme egilimi vardir. Astlart motive etmede hem odiller hem de cezalar



kullanilmaktadir. Biiytik kararlar her zaman yonetim kademesinde alinir ancak bazi
karar ve sorumluluklar da sinirlamalar icerisinde alt kademelere verilebilir. Iletisim
genelde yukaridan asagiya dogru ilerler bazi kosullar dogrultusunda asagidan
yukariya da olabilir. Orgiitiin kontrol siireci her zaman iist kademelerdedir.

Sistem 3 (Danigsmali yonetim): Yoneticilerin astlara tam olmasa da giiveni vardir.
Motive etmek igin odiiller kullanilmaktadir. Astlarin sorunlarina 6zel ilgi
gosterilmektedir ve nadir de olsa cezalandirma yontemi uygulanir. Haberlesme ¢ift
yonlii olarak hem yukaridan asagiya hem de asagidan yukariya dogru ilerler. Islerin
nasil yapilacagi konusunda karar alma siirecinde astlarin rolii biiytiktiir, politikalarin
diizenlenmesi ile ilgili kararlari ise iist kademedekiler almaktadir. Iliskilerde giiven
duygusu gelismistir ve astlara kontrol siireci kararlarinda yetkiler verilmistir.
Orgiitsel kararlar astlarin goriisleri alinarak belirlenir.

Sistem 4 (Katilmali Yonetim): Yoneticilerin ve astlarin tam bir gliven ortaminda
oldugu bir sistemdir. Lider, astlarinin performanslarini arttirmak igin onlari
ozendirmekte, ekonomik  odiiller  vermektedir.  Orgiitsel  faaliyetlerin
gelistirilmesinde, Orgiitsel kararlarin alinmasinda ve faaliyet amaglarinin
degerlendirilmesinde biitiin gruplarin serbestligi vardir. iletisim yalnizca yukaridan
asaglya ve asagidan yukariya dogru degil, yatay olarak da ilerlemektedir. Karar

verme yetkisi biitiin 6rgiite dagitilmustir.

1.5.1.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Durumsal liderlik teorileri liderlik davranmisinin belirli kurallar dahilinde olmayacagi,

baska bir ifade ile evrensel olamayacag: fikrine dayanir. Lider, Orgiitiin yapis1 ve etkinligine

gore uygun davranislar sergileyerek isleyisi saglayacaktir. Bu teoriler sorumluluk bilinci olan,

orgiite bagli ve iyi egitimli ¢alisanlar oldugunda katilimer liderligin; aksi durumda ise, otokratik

liderlik tarzmin uygulanmasinin daha etkili olacagim savunmustur (Oztiirk, 2016: 3089).

Durumsal liderlik teorileri igerisinde yer alan bazi1 6nemli ¢alismalari ise; Fred Fiedler'in

Etkin Liderlik Modeli, Vroom-Yetton-Jago'nun Liderlik Yaklasimi, Hersey-Blanchard'in

Durumsal Liderlik Teorisi ve Reddin’in U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Yaklasimi, seklinde

siralamak mimkindiir.
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1.5.1.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fred Fiedler’in 1950’li ve 1960’lh yillarda gerceklestirdigi aragtirmalar sonucunda
gelistirilmis bir kuramdir. Bu modelin temel varsayiminda etkin liderligin, gruplarina sagladig:
katkinin, liderin Ozelliklerine ve mevcut kosullarin lider agisindan elverisli olmasina baglh
oldugu diisiincesi yatmaktadir. Bagka bir ifade ile liderlik tarzi ile liderin iginde bulundugu
durumun etkilesimi s6z konusudur. Bireyin bir grup igerisinde lider olarak ortaya ¢ikmasinin
yalnizca liderin kisisel 6zelliklerine ve grup tiyeleri ile olan olumlu iliskilere bagl olmadigin
savunur. Bu kuramda en iyi liderlik tarzinin bir agiklamasi yoktur, en iyi liderlik tarzi1 s6z konusu
durumlar icerisinde degerlendirilebilir. Bu durumlar; liderin sahip oldugu giiciin miktari, lider

ile takipgileri arasindaki iligkilerin atmosferi ve gorevin yapisidir (Basar ve Basim, 2018: 127).

o Liderin sahip oldugu giiciin miktari: Astlar iizerinde olan; odillendirme,
cezalandirma, onlari ise alma ve isten ¢ikarma konularinda sahip oldugu giicii ifade
etmektedir.

. Lider ile takipgileri arasindaki iligkilerin atmosferi: Astlarin liderleri ile arasindaki
iliskileri; giiven, saygi duyma gibi zoraki olmayan duygular1 ifade etmektedir.

o Gorevin yapist: Gorevlerin agikca belirlenip belirlenmedigini ve amaglar
dogrultusunda ne kadar iyi yapilandirildigim 6lgmek gereklidir. Orgiitiin amaglarina
ulagabilmek adina ona uygun prosediirlerin agik olarak  diizenlenip
diizenlenmedigini ve bu prosediirlerin verimliliklerinin degerlendirilmesini ifade

etmektedir.
1.5.1.3.2. Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik Yaklagimi

Bu liderlik yaklagimii ilk one siiren Yetton’a sonraki siire¢lerde Vroom ve Jago’da
katkida bulunarak ilgili liderlik yaklagimini olusturmuslardir. Vroom, Yetton ve Jago karar
verme siirecinde sartlara gore kag takipcinin karar verme siirecinde etkin rol oynayacagi
durumunu inceleyerek, ideal liderlik davranigini arastirmiglardir. Bu yaklasim alinacak her
kararin her sart ve kosul i¢in uygun olmayacagini yani bir liderlik seklinin her satta dogru kabul
edilemeyecegini varsaymaktadir. Alinacak Kkararlar dogrultusunda liderler degisik sart ve

kosullar1 goz 6nilinde bulundurarak degerlendirme yapmalilar ve bu kararlarin birlikte alindigi
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calisan sayisini da géz ardi etmemelidirler. Bu analizlerin sonucu olarak bu yaklasimda birgok

liderlik davranis1 ortaya konulmaktadir. Bunlar (Ozkalp, ve Kirel, 2013: 320-321):

Otoriter Lider 1: Lider, herhangi bir sorun olustugunda, bu ¢oziimiin i¢indeki en
aktif katilimcidir. Coziim yolunda, katilimcilardan destek alinmadan uygun kararlar
verilmektedir.

Otoriter Lider 2: Lider, herhangi bir sorun olustugunda, bu ¢oziimiin karar
vericiliginde en aktif bireydir. Coziim yolunda, katilimcilardan gerekli bilgileri
alarak son karar1 kendisi vermektedir. Katilimcilarin bu asamadaki tek rolii bilgi
almak ve bilgileri sunmaktir.

Danisan Lider 1: Lider, sorunun ¢6ziim asamasinda bilgiye bire bir kendisi ulasarak
hareket etmektedir. Karar asamasinda takipgilerinden fikirler alsa ve takipgiler
liderin kararina katilmasalar bile, son karar1 lider almaktadir.

Danigan Lider 2: Lider, sonunun ¢6ziim asamasinda sorunu takipgileri ile paylasip
tiyelerden fikir ve goriisler almaktadir. Karar asamasinda takipgilerden aldig fikirler
dogrultusunda karar vermektedir.

Katilimc1 Lider: Lider, karar verme asamasinda katilimcilarinin oldugu grubu
yonetmekte ve sorunu iiyelerle paylasmaktadir. Liderin fikrinin kabulii i¢in baski
uygulanmaz. Coziim asamasinda verilecek son kararin ortak bir karar olmasi

istenmektedir. Hersey-Blanchard’in Durumsal Liderlik Teorisi

Teori “Liderlik Calismalar1 Merkezi’nde Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan

gelistirilmistir. Hersey-Blanchard’in durumsal liderlik teorisi, Reddin’in {i¢ boyutlu teorisine

benzemekle birlikte bu ¢alismalarin devami niteligindedir. Reddin’in teorisinin daha kapsamli

ve gelistirilmis bigimi olarak ifade edilebilir. Yonetim ve egitim programlarinda fazlasiyla ele

alian bu teori olduk¢a kapsamli bir aragtirmanin sonucu olarak ortaya ¢ikarilmistir. Durumsal

liderlik teorisinin temelinde yatan diisiincenin, lideri lider yapan gercek faktoriin onu takip

edenlerin olgunluk diizeyi oldugu varsayilmaktadir (Sayli ve Baytok, Akt.; ince, 2019: 18).

Durumsal liderlik teorisinde iki liderlik davranis1 boyutu mevcuttur. Bu boyutlardan ilki

goreve odakli davranis, digeri ise iligkilere odakli davranigtir. Gorev odakli liderlik boyutunda,

liderlerin yol belirleyiciligi ve yapilacak isin ne zaman nerede ve nasil yapilmasi gerektigi
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belirlenip sonucunda ise liderlerin bu isleri kontrol siireci yer almaktadir. Iliskilere odakli

liderlik boyutunda ise, liderlerin astlara gereken destegi verme onlari motive etme ve iliskileri

olumlu sartlarda siirdiirme boyutlar1 yer almaktadir (Saltiirk, 2006: 39).

Durumsal Liderlik teorisine gore, takip edenlerin basarili olma 6lgiilerinin yalnizca liderin

davranis bigimlerine bagli olmadigi, takip edenlerin de kendi davraniglarindan sorumlu

olduklar1 olgunluk diizeyleri 6nem teskil etmektedir. Bireylerin yapmakta olduklari is ile ilgili

becerileri is olgunlugu is yapma istegi ve kararliliklari da psikolojik olgunluk olarak

tanimlanmistir. Liderlerin davranis sekillerini de etkileyen bu olgunluk diizeyleri dort fakl

boyutta incelenmistir. Bu diizeyler asagidaki gibidir (Yilmaz akt.; Ak, 2015: 33);

Birinci Diizey: Calisanlar belirlenen hedeflere ulasmakta yetersizdirler. Isleri yapma
konusunda istekleri az ve motivasyonlar1 diisiiktiir. Calisanlarin bu diizeyde oldugu
bir isletmede liderler tiim kararlar1 tek basina alir. Calisanlar1 siirekli takip ve kontrol
ederler.

Ikinci Diizey: Calisanlar belirlenen hedeflere ulasma konusunda yetersizdirler ancak
verilen igler dogrultusunda yonlendirilebilirler. Calisanlarin kendilerine olan
giivenleri ¢ok azdir. Psikolojik olgunluk konusunda eksiklikleri vardir. Kontrol
liderdedir ve siirekli yonlendirilirler.

Ucgiincii Diizey: Calisanlar belirlenen hedeflere ulasma konusunda yeterlidirler. Isin
nasil yapilacagi konusunda bir olgunluga, yani is olgunluguna sahiptirler. Ancak
psikolojik olgunluk konusunda eksiklikleri vardir. Bu diizeyde, liderler is yapma
isteklerini arttirict davranis egilimleri gosterebilirler.

Dordiinci Diizey: Calisanlar belirlenen hedeflere ulasma konusunda hem is
olgunluguna hem de psikolojik olgunluga sahiptirler. Yani isleri konusunda hem
bilgi sahibi hem de isteklidirler. Bu tarz ¢alisanlarin yogunlukta oldugu isletmelerde
liderlerin calisanlarina olan giivenleri olduk¢a fazladir ve inisiyatifler genistir.

Liderlerin ¢ok fazla is ve iliski egilimli bir davranis gostermesine gerek kalmaz.

1.5.1.4. Reddin’in U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Yaklasim

Reddin’in U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Yaklasim’t durumsal liderlik yaklasimi ile

davranigsal liderlik yaklagimi arasinda bir goriiniime sahip olup, durumsal liderlik yaklagiminin
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icerisindedir. Ohio State Universitesi liderlik arastirmalarindaki goreve ve iliskilere déniik olma
yaklagimlarimi gelistiren Reddin, liderligin belirli bir alandaki durumsal beklentilerini
birlestirmeye ¢alismistir. Reddin, yapilan bu ¢alismalara etkinlik kavramimi da ekleyerek,
liderligin ii¢ temel boyutta incelendiginden s6z etmistir. Bu nedenle teori lic boyutlu olarak
adlandirilmaktadir. Reddin’in ¢aligmalarina goére liderlik tarzlarinin tamami her zaman her
kosulda etkili olamayabilir. Bu nedenle arastirmalarina etkililik boyutunu da ekleyerek yeni bir
yaklasim belirlemistir. Bu yaklagimlarin dort tanesi etkisiz, dort tanesi etkili olmak lizere

birbirlerinin tiirevi seklindedir (Aykanat, 2010: 37).

Reddin’in bu yaklagiminda duruma uyum saglayabilen lider, “etkili lider” olarak
tanimlanmaktadir. Uyum saglamayi bagsaramayan lider ise etkisiz lider olarak tanimlanmaktadir.
Reddin ‘in uyum gostermeden kastettigi, herhangi bir silirecte olusan durumun taleplerine
karsilik verebilme yetenegidir. Etkililik lizerine yapilmis olan bu sekiz tiir liderlik davranisi

asagidaki gibi agiklanabilir (Durmus, 2001: 28).

o Etkisiz Kopuk Lider (Terk eden): Lider olaylara karismamayi tercih eder, kurallara
uyum saglar, ¢iktilar onun i¢in yeterlidir, miidahale etmekten kaginir. Haberlesme
ve iletisim konusunda yetersizdir, onerilerde bulunmay1 istemez, yaraticilik
konusunda eksiktir. Tesvik edici degildir.

. Etkili Kopuk Lider (Biirokrat): Liderin kendisine giiveni eksiksizdir, kurallara tam
uyum gosterir. Diriist davranir ve esitlik onun i¢in 6nemlidir. Ayrintilara dikkat
eder.

o Etkisiz Adam (Otoriter): Lider kendisine boyun egilmesini ister. Tehditkar ve
elestiricidir. Tiim kararlar1 tek basina alir. Uyusmazliklari baski altinda tutar,
calisanlara inanmaz.

o Etkili Adam (Babacan Otoriter): Lider isteklerini baski yaratmadan gerceklestirme
davranig1 gosterir. Caliskan, ne istedigini bilen, zamani giizel degerlendiren bir
yaptya sahiptir. Etki giiciinii olumlu kullanmasin1 bilir ve verimlilik onun i¢in

esastir.
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o Etkisiz Ilgili (Gorevci): Liderler kibar ve naziktir. Sorunlardan ve huzursuzluk
yaratan durumlardan kaginmay1 tercih eder. Pasiftirler, isleri kolaylastirmay1 sever
ancak kontrol konusunda yetersizdirler.

o Etkili Tlgili (Gelistirici): Bu liderler c¢alisanlarina giiven duyar ve onlarin
gelisimleriyle ilgilenir. Iletisim ¢ok etkilidir. Calisanlar1 dinleme, sorun ¢dézme ve
destek verme davranisi sergiler.

o Etkisiz Biitlinlestirici (Uzlastiric1): Verdikleri kararlar genellikle yanlistir. Bu
nedenle baski altinda fikir degistirme egilimine sahiptirler. Iliskiler konusunda
zayiftirlar.

. Etkili Biitiinlestirici (Yiirtitmeci): Bu liderler i¢in ekip ¢alismasi 6nem teskil eder.
Hedeflere bagli kalir. Sorunlart normal karsilar ve gerektiginde yararl

olabileceklerini diisiiniir.
1.5.2. Cagdas Liderlik Teorileri

Yo6netim alaninda yapilan ¢alismalar ile geleneksel liderlik teorilerinin yetersiz kaldig: ve
yeni liderlik teorilerine ihtiya¢ oldugu diisiiniilmiistiir. Bunun sonucunda yeni liderlik teorileri
gelistirilmistir. Bu yeni teoriler daha dnce ele alinmamis veya iizerinde fazla durulmamus liderlik
stireclerini kapsamaktadir. Geleneksel liderlik teorilerinden bu stirecleri ayiran temel farklilik

liderler ile takipgileri arasindaki iliskilerin boyutu olmustur (Bozkurt ve Goral, 2013: 5).
1.5.2.1. Doniistiiriicii Liderlik

Liderlik alaninda yapilan son arastirmalardan biri olan doniistiiriicti liderlik yaklagima,
orgiitlerde var olan yapilanmanin degisim siireglerinde yonetsel anlayis ve davranis tarzlarini
biitiinlestirmektedir. Dondstiirticti  liderlikten  beklenen, orgiitlerin  gelecek planlarina
ulagabilmesi adina, degisen cevre kosullarina uyum saglayarak olusturduklar1 davranis
sekilleriyle bu degisimleri firsata ¢evirmektir. Bu beklentilerden yola ¢ikarak doniistiiriicti
liderlik, “yonettigi alanda degisen ¢evre kosullarina uygun bir degisim siireci yaratarak, orgiitii
harekete gecirme; giiven, cesaret ve sayginlik 6zellikleriyle takipgilerinin inan¢ ve degerlerini
etkileyerek, icinde bulundugu yapiyr amaglarina ulagtirma siireci” seklinde tanimlanabilir

(Ozalp ve Ocal, 2000: 211).
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Bass 1985°de yaptig1 doniistiiriicii liderlik arastirmalarinda, liderlik kavraminin bes alt

faktorden meydana geldigini belirtmistir. Bunlar1 asagidaki gibi vermek miimkiindiir (Bass akt.;
Tabak, Sigr1, Hazir ve Eroglu, 2009: 389).

Ideal Etki ile Baskalar1 Tarafindan Yiiklenen: Astlarin saygi duydugu ve liderlerini
benimsedigi degerler ile 6rnek alinacak biri olarak gérmesidir.

Ideal Etki Davramsi: Astlarina diiriistliik, giiven, sevgi ve fedakarlik degerlerini
aktarmakla kalmayip bu degerleri yasant1 bicimi haline getirmis liderlerdir. Bu
degerlerle birlikte astlar liderlerini 6rnek alirlar.

flham Verici Olma: Liderin zor sartlar altinda bile olsa umudunu kaybetmemesi,
calisanlarina olumlu enerjisini yansitip onlar1 heyecanlandirmasi ve herkese drnek
olunacak davranislar1 ile yeni firsatlar yaratma konusunda tesvik etmesini
kapsamaktadir.

Entelektiiel Giiclendirme: Astlar herhangi bir problem ile karsilagtiklarinda, lider
problemi klasik yontemler ile degil yaratici diisiinme tekniklerine yonlendirerek
¢Ozlime ulasmalarina tesvik eder.

Bireysel llgi: Liderlerin astlar1 ile kisisel olarak ilgilenmesidir. Astlarin bireysel

gelisim ihtiyaglarin1 destek verme gibi siireglerle ortaya ¢ikarmasini kapsamaktadir.

1.5.2.2. Etkilesimci Liderlik

Bu liderlik teorisi, lider ve takipgileri arasinda gizli bir anlagsma oldugu fikrine

dayanmaktadir. Etkilesimci liderlik teorisi diger liderlik teorilerine kiyasla ge¢mise ve

geleneklerine daha bagli olarak degerlendirilir. Liderler, takipgilerinin ge¢misten gelen

caligmalarin1 daha verimli duruma doniistiiren ¢alisma yontemlerini kullanmaktadirlar (Catir,

2009: 25).

Bu liderlik tiiriiniin alt boyutundaki moral degerleri ise; dogruluk, diiriistliik, biitiinliik ve

sadakat olarak degerlendirilir. Etkilesimci liderlik yardimi ile takip eden iiyelerin ihtiyaclar

dogrultusunda, liderler ile diiriist ve agik bir anlasma yapilabilir. Anlagmalarin temel amaci,

etkinlik saglama, rasyonel karar alabilme, diizenlilik ve gelecegi goérme planlariyla ilgilidir

(Celik, akt.; Ince, 2019: 24-25).
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Yenilik¢ilik, dontistiiriicii liderlik tarzinda, etkilesimci liderlige gore daha 6nemli bir yer

tutmaktadir. Bu iki liderlik tiiriiniin en 6nemli farki bu olarak goriilebilir. Etkilesimci liderlik

anlayisiin Ui¢ temel 6zelligini asagidaki gibi vermek miimkiindiir (Sabuncuoglu ve Tiiz, akt.;

Ak, 2015: 37).

Sarta Bagli Odiil: Calisanlarin, belirlenen hedefleri gergeklestirmesi durumunda
liderlerinin verdigi somut odiiller sarta bagli 6diil olarak tanimlanir. Lider bu
odiilleri ve ulasilacak hedefleri olumlu bir hava yaratarak hatirlatir. Calisanlar bu
hedeflere ulasmak i¢in gorevlerini en iyi sekilde yapmaya ¢alisirlar.

Istisnalarla Yonetim (Aktif): Bu &zelliklere sahip liderler, orgiit icerisinde
karsilagilan bir sorun oldugunda, sorunu ortadan kaldirmak i¢in hemen ¢oziimler
tiretirler. Bu liderlik davranisinin sonucunda, cezalandirmalar ve isten ¢ikarmalar
olabilir.

Istisnalarla Yénetim (Pasif): Bu liderlik tiirii baz1 kaynaklarda serbestgi lider olarak
aciklanmistir. Serbestei lider olarak tanimlanma sebebi, orgiit ¢alisanlarinin iglerini
yapmalart sirasinda tamamen serbest olarak ¢alismalaridir. Bir problem ile
karsilagildiginda liderlerin  ¢6ziim bulmasindan ziyade ¢alisanlarin  Kkendi
¢Oziimlerini bulmalar1 beklenir. Cilinkii bu tarz liderler yanlis ¢6ziimler sunar veya

¢oztim bulma konusunu geciktirirler.

1.6. Liderligi Olusturan Ana Gii¢ Kaynaklari

Liderlerin takipgilerini etkileyebilmek igin kullanacagi giic kaynaklart bes gruba

ayrilmistir. Bu gii¢ kaynaklart agagidaki gibidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 76):

Odiillendirme Giicii: Calisanlarin kendi degerleri icin faydal ddiillere ulasmalarina
aracilik edilmesidir. Buradaki amag gorevlerin yapilmasini kolaylastirma ve deger
yaratan bilginin ¢ogalmasini saglamaktir. Astlar i¢in 6diiliin giicti ne kadar fazla ise
liderin ddiillendirme giicii de fazla olmaktadir. Odiillendirme giiciiniin asir1 ve uzun
zaman diliminde kullanilmas1 c¢alisanlar arasindaki iliskileri ve doyumu olumsuz
etkileyebilecektir.

Zorlayic1 Giig: Odiillendirme giiciiniin tam zitt1 olarak tanimlanabilir. Gii¢ kullanimi
cezalandirma Yyolu ile kullanilmaktadir. Lidere karsi gelinmesi ve emirlerine
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uyulmamasi durumunda kullandigi, cezalandirma ve kontrol etme giiciinii ifade
etmektedir.

. Yasal Giig: Liderin orgiit i¢inde bulundugu statiisiinden dogan giictiir. Etrafindaki
bireyleri etkilemesi bagli bulundugu konumdan gelmesi durumudur. Bazi
arastirmalar, yasal gii¢ kullanimi1 i¢in uygun ortamin gerektigini, aksi takdirde bu
giiciin kullaniminin zorlasacagini belirtmektedirler.

o Uzmanlik Giicii: Liderin sahip oldugu tecriibe, bilgi, beceri ve uzmanligin
takipgileri tarafindan kabul gérmesi ile olusan giicii ifade etmektedir.

. Karizmatik Gii¢: Liderin kisilik 6zellikleri ile takipgilerini etkileme giiciinii ifade
etmektedir. Lidere olan hayranlifin derecesi arttikca, liderin karizmatik giicii de

artmaktadir.

Yasal giig, icinde bulunulan pozisyona bagl oldugundan daha ¢ok yoneticilikle alakalidir.
Liderlik ise kendiliginden olusan bir durumdur. Liderlik bilgi ve etkileyebilme giiciiyle
alakaliyken, yoneticilik kisiye makamla verilen bir kavramdir. Bazi liderlerin kisileri
yonlendirme adina ceza ve korkutma gii¢lerini kullandiklar1 goriilmektedir. Boyle bir durumda
liderin giliciinii baskidan aldigi goriilmektedir. Bunun aksi durumunda lider takipgilerini
etkilemek igin 6dil faktoriini kullanmaktadir. Bu durumlar esas alindiginda onemli olan,
bireylerin kendi istekleriyle liderlerini takip etme arzusu i¢inde olmalaridir. Karizmatik gii¢ ve
uzmanlik giliclinlin 6nemi bu noktada anlasilmaktadir. Liderlerin bilgisi, onlara kars1 duyulan
sayg1 ve sevgi kisileri etkileme giicii acisindan 6nem arz etmektedir. Sevilen ve saygi duyulan
ayn1 zamanda bilgisine ve tecriibelerine giivenilen liderlerin bireyler iizerinde etkisi her zaman
daha fazla olmaktadir. Bu gii¢ kaynaklarindaki 6nemli nokta dogru yer, zaman ve dogru sekilde
kullanilmalaridir (Ak, 2015: 22).

1.7. Liderlik Turleri

Orgiitsel amaglara ulasmak icin secilen liderin, yonetim tarzini yansitan uygun liderlik
anlayisina sahip olmasinin 6nemi biiyliktlir. Ciinkii kabul edilen liderlik anlayisi, Orgiitiin
hedeflerine ulasma, karsilasilan sorunlar1 ¢ozme ve ¢alisanlarin etkinligini arttirma konularini

etkilemektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 75).
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Her grup ve orgiite uygun tek tip liderlik tarzi bulunmadig gibi liderlik taniminin da kabul
goérmiis genel bir tanim1 bulunmamaktadir. Bugiine kadar yapilan ve yapilmaya devam eden
liderlik konusu ile ilgili ¢alismalar, liderligin var oldugu siireci, i¢inde bulunulan gevresel
faktorleri ve liderlerin 6zelliklerini tanimlayan cesitli liderlik tarzlar1 ortaya ¢ikarmistir (Celik

ve Sinbiil, 2008: 50-51).
1.7.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik tarzinda, liderler biitiin kararlar1 tek baslarina almaktadirlar. Otokratik
liderler merkezi bir otoriteye sahip olmakla birlikte, calisanlarin1 yo6nlendirmede Yyasal,
odiillendirme ve zorlayici giiglerini Kullanmaktan g¢ekinmemektedirler. Liderler, 6nceden
belirledikleri prosediirleri ¢alisanlarina iletmektedirler boylece ¢alisanlar 6nceden belirlenmis
kurallar ile islerine devam ederler. Bu liderler sorumlulugun tamamina sahiptirler ve diger
caligsanlar1 yonetimin disinda tutmaktadirlar. Bagka bir ifade ile ¢alisanlarin 6rgiit amaglart ve
politikalarinin belirlenmesinde hicbir s6z hakki yoktur. Is gérenler sadece aldiklar1 emirler ile

birlikte gorevlerini yerine getirmekle sorumludurlar (Eren, 2001: 453).

Otokratik liderlik tarz1 ozellikle, isletmelerde ivedilikle karar verilmesi gereken
durumlarda egitimsiz veya is yapma istegi olmayan personeli, baski ve yaptirim yoluyla
harekete gecirmekte faydali goriinebilmektedir. Boylelikle karar siireci hizlanirken, isler en hizli
sekilde ilerlemekte ve zaman kayb1 yasanmamaktadir. Egitimsiz ve isteksiz personeli baski ve
yaptirim yoluyla harekete gecirme ve bunun sonucunda islerin ilerlemesini saglama otokratik
liderligin olumlu yonlerini ifade etmektedir. Fakat bu yonetim tarzinda liderin asir1 baskict ve
bencil davranmasi, ¢alisanlarin kisilikleri, degerlerini dikkate almamasi ve bu davranislari uzun
siireli devam ettirmesi, personelde tatminsizlik duygusunu ortaya c¢ikarabileceginden
sakincalidir. Tatminsizlik duygusu ile beraber, iliskiler bozulabilmekte, isleri yapmadaki istek
azalabilmekte ve buna bagl olarak da liderin ¢alisanlar tizerindeki etkisi de azalabilmektedir.
Otokratik liderin asir1 bencil ve baskici davranmasi, calisanlarin deger ve duygularini
onemsememesi, otokratik liderlik tarzinin olumsuz yonlerindendir (Yoriik ve Diindar, 2011:

97).
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1.7.2. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik tarzinin temelinde insan iligkilerine 6nem verme yer almaktadir.
Demokratik liderlik tarzin1 benimseyen liderler, sadece kendi fikirleriyle degil ¢aliganlarin
fikirlerini de alarak is yapma egilimine sahiptirler. Bu liderler, astlarina giiven duyarak, onlarin
yonetim, planlama ve karar verme siireglerinde etkin olmalarini saglamaya tesvik etmektedirler.
Bu yonetim sekli ile, astlarin da dahil oldugu kararlara onay verilerek, orgiit performansinin
olumlu yonde etkilenecegi diisiincesine inanilmaktadir. Astlarin kendi sorumluluklari ve bu
baglamda tasiyacagi riskler de kendilerine aittir. letisim konusunda aciklik s6z konusudur. Bu
tarz liderlik anlayisinin olustugu orgiitlerde, calisan ve yonetici arasindaki iliskilerin olumlu
olmasi, motivasyon ve yardimlasmanin yiiksek olmas1 beklenmektedir (Thompson akt.; Safakli,
2005: 135).

Demokratik liderlik tarzinda, iletisimin acik olmasi nedeniyle astlarin morallerinin nasil
yiiksek tutulabilecegini anlamak kolaydir. Ayn1 zamanda, liderin karar vermekte zorlandigi
veya zaman bulamadigi konularda astlarindan bilgi ve yardim alabilmesinden dolay1 bu liderlik
tarzt ideal goriinmektedir. Ancak, acilen karar verilmesi gereken konularda, karar alma
stirecinde ¢ok kisinin etkin olmasindan dolayr karar alma siireci uzayacak ve sistemin
yavaglamasina neden olabilecektir. Yani, acil durumlarda uygulanan bu liderlik tarzi
basarisizliga neden olabilmektedir. Aym1 zamanda liderin ¢alisanlardan ¢ok daha bilgili ve
tecriibe sahibi oldugu durumlarda bu liderlik tarzina bagvurmak gereksiz goriilmektedir
(Goleman, akt.; Yoriik ve Diindar, 2010: 98).

1.7.3. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Tam serbestlik taniyan liderlik tiirlinde liderler, calisanlarina vermis oldugu kaynaklar
dogrultusunda serbest ¢aligmalarina imkan taniyan, c¢alisanlara kendi plan ve programlarini
uygulamalarin1 saglayan liderlik sekline sahiptirler. Bu liderlik tiiriinde yonetim yetkisine
neredeyse ihtiya¢ duyulmamaktadir. Farkli bir ifade ile liderler, sahip olduklar1 yetkileri
kullanmadan astlarini serbest birakici bir politika izlemektedirler (ince, 2010: 26).

Tam serbesti taniyan liderlik tarzinda, ¢alisanlara, gosterilen hedefler dogrultusunda kendi

yeteneklerini kullanarak islerini devam ettirmeleri beklenir. Bu yaklasimin, ¢alisanlara
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kendilerini 6zgiir hissetme ve psikolojik baskilar1 ortadan kaldirarak daha verimli ¢alisma
imkan1 dogurmasi gibi yararlart bulunmaktadir. Calisanlar bu ¢alisma kosullarinda, istedigi
kisilerle gruplar kurarak islerini daha verimli yapabilmekte, sorunlarini ¢6zebilmekte ve
fikirlerini rahatca test edebilme imkani1 bulabilmektedirler. Bu kosullarda lidere diisen gorev
kaynak ve malzeme imkani saglamaktir. Calisanlar fikre ihtiyaci olduklarinda liderlerine
danigirlar ancak bu fikir ¢alisanlar lizerinde herhangi bir emir niteligi tasimamaktadir. Yapilan
bazi arastirmalarda, ¢alisanlarin yiiksek bilgi, beceri ve uzmanliga sahip oldugu departmanlarda
bu y6netim tarzinin uygulanmasinin, ¢alisanlarin yenilik¢i fikirlerinin gelismesine katkida
bulundugu o6ne siiriilmiistiir. Bu yonetim tarzinin sakincali yonii ise; grubun ve calisanlarin
kontrolsiizliik ve belirsizlik icerisinde kalabilme durumudur. Béyle bir durumun sonucu olarak
calisanlar kargasa ortaminin igine diiserek, sistemi tamamen olumsuz etkileyebilecektirler
(Yoriik ve Diindar, 2010: 99).

1.7.4. Stratejik Liderlik

Son donemlerde isletmelerde fazlasiyla ilgi konusu haline gelen stratejik yaklasimlar,
beraberinde stratejik liderlik tiirlinii de ortaya ¢ikarmustir. Stratejik liderligin, Orgiitiin sahip
oldugu tiim alanlarda bilgi sahibi olmak, bireylere odaklanmak ve iistiin sorumluluk almak gibi
bir kapsami vardir. Stratejik liderler sadece alt kademedeki bireylere degil, yonetim kurulu ve

genel yoneticileri de kapsayan bir alana hakim olmaktadirlar (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 126).

Stratejik liderlerin ayirt edici noktalar1 arasinda bilgelik ve stratejik doniim noktalari
belirleme gibi 6zellikler vardir. Bunlarin yaninda siirekli bir gelisme arzusu, orgiitii temsil
edebilme becerisi, bireyleri diizene sokabilme yetenegi, stratejik olarak yol gdsterme gibi

ozellikler stratejik liderden beklenen 6zelliklerdir (Aksu, 2011: 355).
1.7.5. Etkin Liderlik

llgili kaynaklar incelendiginde, liderligin genel bir tanimina ulasilamadig: gibi, etkin
liderligin de evrensel bir tanimi bulunmamaktadir. Liderlik 6zellikleri ve liderlik teorilerinden
de anlasilacag: tizere liderligin etkinligi; bireylerin yapisi, ¢evre kosullari, orgiitiin yapisi,
orgiitlin amaglari, liderin 6zellikleri gibi, bircok faktdre baglanmaktadir. Tiim bu 6zellikler ve

icinde bulunulan durum karsilastirildiginda etkin liderligin esasini olusturan temel niteligi,
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kalite olarak adlandirabiliriz. Farkli bir ifade ile, etkin liderligin karakteristik 6zelligini kalite

olusturmaktadir (Kilig, Ustiin ve Onen, 2011: 7).

Etkin bir liderlik sekli, orgiitlerin her kosuldan basarili sonuglar almalari agisindan
onemlidir. Olabilecek bir kriz durumunu 6ngérme, bu kriz durumundan etkilenmeden ¢ikma,
hatta kriz durumlarim firsata ¢evirme gibi kritik farkliliklar1 ortaya ¢ikarabilmektedir. Orgiitiin
her asamasinda ortaya ¢ikabilen etkin liderlerin temel nitelikleri sdyle siralanabilir (Tunger,

2011: 68);

o Etrafindaki bireyleri dinler,

. Degisiklikleri destekler,

) Hatalarin1 kabul eder ve ders ¢ikarr,

o Cevresindekilere saygi1 gosterir,

o Acik gorisliiliik ve genis degerler sistemine sahiptir,

o Kendi yetenek ve 6zelliklerinin farkindadir.

Liderligin var olabilmesi igin, lider etrafinda toplanan bireylerin varligi kaginilmazdir. Bu
bireyleri etkileme ve yonlendirme giicti liderin etkinligini gdstermesi agisindan Gnem arz
etmektedir. Bu gruplar1 etkileme ve yonlendirme giicii bakimindan etkin liderlerin temel
nitelikleri sdyle agiklanabilmektedir (Ince, Bediik ve Aydogan, 2004: 439-443).

o Yiiksek Performans Kiiltiirii Yaratmak: Yonetim asamasinda standartlar1 yiiksek
tutan liderler, bu siireci basindan sonuna kadar takip etmeli, bu siirece uygun
performans Olglimleri yapmalidirlar. Bu performansi gergeklestirmelerinin yolu,
etkin bir yonetim, denetim, motivasyon, gelistirme Ve liderlikten gegcmektedir.

o Degisimi Etkili Yonetmek: Orgiitlerin giiglerinde zayiflamaya neden olabilen
teknolojik, politik ve ekonomik degismeler karsisinda liderlerin rolii 6nem
kazanmaktadir. Ortaya c¢ikan degisimler karsisinda ¢alisanlart motive etmek ve
oOrgiitiin diizenini yeniden yapilandirmak iistiin bir gayret gerektirmektedir. Lider bu
degisimleri idrak etme ve iletme becerisine sahip olmalidir. Ayrica orgiit icerisinde
meydana gelen belirsizligin ve korku durumunun ortadan kaldirilmasi

gerekmektedir.
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Paylagimc1 Bir Vizyona Sahip Olma: Liderlerin etki yaratacak fikirleri paylagsmalari
ve Orgiit icerisinde bu fikirlerin benimsenmesini saglamalari 6nemli bir husustur.
Calisanlart motive etmenin bir yolu da liderin vizyonunu agikca belli etmesi ve bu
vizyonu astlari ile paylagsmasidir.

Amir Yonetici Yerine Antrendr Lider Rolii Ustlenme: Liderlerin ydn gosterici,
kolaylastirict ve gelistirme amacli davranis sergilemeleri etkinlik agisindan énemli
goriilmektedir. Yasakei, kisitlayict liderlik tarzi benimsenmezken siirekli kendini
gelistiren, bireyleri destekleyici yonetim tarz1 arzu edilmektedir.

Ise Baglilig1 Gergeklestirme: Insanlar yaptiklarin isin basarili olacag1 veya bu ise
katkilarinin olacagi diisiincesine kapildiklarinda, gorevleri sahiplenme duygusu
icerisine girmektedirler. Bireylere bilgi ve becerilerini ifade etme olanagi ve
sorumluluk verildiginde yaptiklar1 1is ile ilgili kendilerini daha 6nemli
hissetmektedirler. Bireylere bu duygulari asilayip, ¢alisanlarin yetenek ve
degerlerine saygi duyan liderler 6nemsenmektedir.

Iletisim Siirecinin Etkili Y&netimi: Etkin bir iletisim, bireyler aras1 etkilesimle is
yapilan her kurumda basariy1 etkileyen 6nemli bir faktordiir. Bilgilerin zamaninda
ulagmasi, bilgilerin dogru ve eksiksiz iletilmesi yapilan ¢alismanin verimliligini
etkilemektedir. Etkin bir liderden beklenen, bu iletisim kanallarini agik hale
getirmek ve giiclendirmektir.

Giiven Duygusunu Harekete Gegirme: Giiven, verimli iliskilerin kaynagini
olusturur. Yiiksek performansa sahip orgiitlerin en temel 6zelliklerinden biri gliven
ortamini saglamis olmalaridir. Liderlerin gliven ortamini yaratmalari uzun siireler
alabilirken bunu kaybetmeleri de kisa zamanda olabilmektedir. Bu bakimdan giiven
ortaminin yaratilmasi etkin bir ¢abay1 gerektirmektedir.

Etkili Takim Bilgi Yonetimi: Lider yeni fikirleri olusturma ve bu bilgiler
dogrultusunda orgiitte olan degisiklikleri dengeli bir sekilde yonetmekten sorumlu
olmaktadir. Calisanlarina bilgi, becerilerini gelistirme ve bunlar1 6rgiit amaglari

dogrultusunda nasil kullanabileceklerine dair yol gosterici olmalidir.
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Bir sonraki boliimde ¢alismanin degiskenlerinden birisi olarak, liderlik tiirlerinden

“karizmatik liderlik” konusu ele alinmaktadir.
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IKINCi BOLUM
KARIZMATIK LIDERLIK

1. KARIZMATIK LIDERLIiK KAVRAMI

Karizma kavramimin ge¢misine bakildiginda, Eski Yunan uygarligina kadar gittigi
gorilmektedir. Bu kavram Eski Yunanca ’da “ilahi ilham yetenegi” anlamini tagimaktadir.
Hristiyanlarin Kutsal kitabr incil’de ise “tanri tarafindan verilmis 6zel gii, giizellik” olarak ifade
edilmektedir. Karizma kavramini yonetim alaninda kullanan ilk diisiintir ise, biirokrasi

kuraminin yaraticist olan Max Weber’dir (Giil, 2003: 18).

Karizmatik liderlik, daha ¢ok kriz ortamlarinda ortaya ¢ikan bir liderlik tiirii olarak
adlandirilmaktadir. Karizmatik liderler, giiglii kisilik 6zellikleriyle ve sira dis1 fikirleriyle 6ne
cikan liderlerdir. Karizmatik liderlerin ortak ozellikleri; cesaret, 6zgiiven, bilgelik, takipgileri
acisindan hayranlik uyandirma, ikna kabiliyeti ve motive etme yonleridir (Celik ve Siinbiil,

2008: 52).

Karizmatik liderlerin, takipgilerinin sonsuz itaatini kazanma yeteneklerinin oldugu
diisiiniilmektedir. Thtiya¢ duyuldugu anda hizli ve etkili ¢éziimleriyle karar alabildiklerinden,
genellikle kararlar1 sorgulanmaz. Ayni zamanda takipgilerine ilham vermeleri, sahip oldugu
kisilik Ozellikleri ve sergiledigi davraniglarin sonucunda, takipgilerinde asir1 bir giiven
olusturmalart s6z konusudur. Karizmatik liderligi digerlerinden ayiran en etkili ayirt edici

ozelliklerinin bunlar oldugu diistiniilebilir (Tunger, 2012: 299).

Karizmatik liderlige orgiitsel davraniglar agisindan bakildiginda; bu liderlik tiirtiniin, is
tatmini, orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel vatandaslik gibi konularda olumlu etkisinin oldugu
sonuglart ¢ikacaktir. Ayrica karizmatik liderlik ile yonetilen sirketlerde, galisanlarin sergiledigi
performanslarin ¢ok daha iyi oldugu ifade edilmektedir (Aslan, 2009: 261).

1.1. Karizmatik Liderligin Ortaya Cikis1 ve Onemi

Karizmatik liderlik kavraminin askeri ve politika alaninda ¢ok kullanilmaya basladigi ve
popiiler oldugu dénemlerin 1960 ve 1970’1ler oldugu goriilmektedir. Daha sonraki donemlerde
politika veya askeri alanin disinda endiistri dalinda da yaygin olarak kullanilmasi fazla zaman

almamustir. 1980 yillarindan itibaren ise, karizmatik liderlik alaninda yapilan arastirmalarin
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yogunlastig1 goriilmektedir. Bu arastirmalarin yogunlagsmasinda, degisen zaman ve teknoloji ile
birlikte insan gereksinimlerinin karsilanmasinda yonetim seklinin 6nemli oldugunun
diisiiniilmesi etkili olmustur. Insanlarin dogasinda var olan grupla birlikte yasama ve hareket
etme zorunlulugu bu gereksinimlerin karsilanmasinda karizmatik liderlerin etkisinin
yadsinamaz oldugu sonucuna varilmistir. Arastirilan teorilerin ¢ogunda grup ve orgiit
cikarlarinin bireysel ¢ikarlarin iistiinde tutmak i¢in nasil motive edilecegi, izleyicilerini nasil
yonlendirecegi konusunda tam bir karizmatik liderlik tanimi olusturulamamustir. Belirli
ozellikler ve etkileme bi¢imi ile karizmatik lider 6zelliklerinin en 6nemli kriterlerinin basinda
“alisilmigin disinda karar verme ve etkileme becerisi” oldugu diisiiniilmektedir. Ozellikle kriz
durumlarmda bu belirgin 6zelligin ortaya ¢ikmasi karizmatik liderligin 6nemini gostermektedir
(Demircioglu, 2015: 66).

Gilinimiiz diinyasinin hizla gelismesi, karizmatik liderlik tarzinin bir ihtiyag haline
gelmesinde 6nemli etkisi bulundugu diisiiniilmektedir. Diinyada bilgi akisinin hizlanmasi ve
teknolojinin gelismesi yasam sartlarinin her alaninda degisimleri beraberinde getirmektedir. Bu
degisimlere uyum saglayabilecek ve etkili kararlar alabilecek liderlere 6zellikle siyasi ve
ekonomik orgiitler ihtiya¢ duymaktadir. Bu ihtiyaglarin dnceligini, degisime direnip geri kalan
veya gelisemeyen oOrgiitler karsisinda direng gosterip radikal kararlar alan, aldigi bu kararlar ile
insanlar1 etkileyen karizmatik liderler olusturmaktadir. Liderlerin sergiledikleri farkli durus
karsisinda aldiklar1 kararlar olumlu sonug¢ gosterdiginde ise sahip olduklar1 gili¢ daha fazla

artmaktadir (Sahin, 2012: 157).
1.2. Karizmatik Liderlerin Ozellikleri

Karizmatik liderlerin, “insanlar1 etkileme giicii” en 6nemli o6zelliklerinden biri olarak
tanimlanmaktadir. Bu 6zelliklerini kullanirken yasal gii¢ veya otoriter giice gogu zaman ihtiyag
duymamaktadirlar. Bu olaganiistii giicii kullanan karizmatik liderler izleyenlerini etkileme,
yonlendirme giicline fazlasiyla sahip olabilmektedir. Takipgilerin liderleriyle 6zdeslesmesi,
fikirlerini kendi fikirleri gibi benimsemesi, yiiksek giiven duygusunu olusturmaktadir.
Karizmatik liderlerin bu sira dis1 yeteneginin yaninda; kriz aninda radikal karar verme,
takipcilerinin taktirini kazanma ve basar1 kazanma 6zellikleri ile de kendilerini gostermektedir.

Izleyicileri liderlerini dogaiistii yeteneklere sahip oldugunu kabul ederek onlar1 kahraman olarak
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gorebilmektedir. Bu bakis acist izleyenlerin karizmatik liderleri iyi degerlendirememesi,
putlastirmasina neden oldugu sdylenebilir. Bu bakis agisinin olustugu sartlar, genellikle
olaganiistii durumlarin yasandigi zamanlarda ortaya c¢ikmaktadir. Ciinkii; Krizden onlari
kurtaracak bir lider, takipgilerin bakis agisi ile mucize yaratmus bir lider olarak algilanabilir. Bu
olusan durum ve nedenlerden dolay: karizmatik liderler; risk almaktan korkmayan, hitabet giicii
etkili, etkileme giiciine sahip, takipcilerinin beklentilerine 6nem veren, kendini bulundugu

sartlarin temsilcisi goren bir karaktere sahiptir (Bektas: 2016: 48).

Karizmatik liderlerin bir diger énemli 6zelligi ise astlarin1 normalden fazla ¢alistirma
giicline sahip olmalaridir. Astlar iizerine kullanilan bu 6nemli 6zellik, onlar1 kendi istekleriyle
zoraki olmadan ¢alismaya ikna etme yetenegidir. Karizmatik liderlerin olusturduklar1 vizyon ve
bu vizyonu takipgilerine adapte etme yetenegi ile normalden ¢ok daha fazla ¢alisma istegini
pekistirmektedir. Insanlar1 normalden fazla ¢alismaya ikna etmek zor bir durumdur bu duruma
insanlar1 ikna etme giicii onlarin liderlerine baglanmalar1 ve glivenmeleri ile ilgili olmaktadir.
Bu sartlar dogrultusunda karizmatik liderlerin olusturduklart sevgi, giiven ve baglilik duygusu

onem arz etmektedir (Tekin, 2007: 28).
1.2.1. Vizyon Belirleme

Farklilastirilmis yontemlerle insanlari etkileyerek harekete gegirme, bu yontemi saglarken
giiclii iletisim becerisi ile birlikte insan kaynagini giiglendirme yetenegi, “vizyoner liderlik”
olarak tanimlanabilir. Bu anlamda vizyoner liderligin temelinde; kitleleri yonlendirecek bir
amac olusturma, bu amaca ulasmalar i¢in yonlendirme ve giiven olusturma kavramlarinin
varligindan sdz edebiliriz. Insanlar {izerinde bu etkinin saglanabilmesi, belirlenen vizyonun ne
oldugu acisindan da onem tasimaktadir. Belirlenmis vizyona ayak uydurabilecek kapasiteye
sahip calisanlarin olmasi ve bu galiganlarin vizyona ulasabilmelerine imkan saglayacak sartlarin
olmasi vizyon belirleyen liderin 6nceligini olusturmaktadir. Vizyoner liderler; isletmeye uygun
amaclar belirleme, bu amaglara ulagsmak adina planlama stirecini yonetme, gelecege sira disi
yontemlerle bakabilme ve bu amaclara ulagsmaya yetecek giicli barindirabilme 6zelliklerine

sahiptirler (Sirin, 2019:6).

Liderlerin belirleyecegi vizyonun etkili ve uygulanabilir olmasi bakimindan bazi

ozellikler tasimasi gerektigi savunulmustur. Bu 6zellikler su sekilde siralanabilir:
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o Acikea ifade edilmis, mitkkemmeliyetci ve miicadeleye uygun,
. Dogal yapida,

o Uygulanabilirligi miimkiin,

o Hem istikrarli hem de yeniliklere uyum saglayan,

o Gelecege 151k tutan,

o Uygulayanlara gii¢ saglayan,

o Gegmisi unutmadan gelecege hazirlik yapan,

o Detaylara hakim (Cinel, 2008;46).

1.2.2. Cevre Duyarhhg:

Organizasyonlarin devamlilig1 agisindan karizmatik liderlerde bulunmasi gereken bir
diger ozellik olarak, ¢cevre duyarliligi 6nem arz etmektedir. Cevresel kosullardaki degisimlere
ayak uydurabilmek, degisen piyasa sartlarina uyum saglayabilmek, orgiitiin devamliligi
acisindan 6nemli goriilmektedir. Belirlenen vizyona ulasmak adina, de8isimlere acgik olan ve
cevresine kars1 duyarl liderler; kosullart iyi analiz edebilme yetenegine sahip olduklarindan
dolay1, orgiitlerini her duruma hazirlikli hale getirebilmektedirler. Bu hazir olma durumuyla
birlikte, orgiitlerin sadece ayakta kalabilmesini degil daha da gelismesini saglayabildikleri

soylenebilir (Dis, 2021;50).
1.2.3. Sira Dis1 Davramslar Sergileme

Liderleri digerlerinden ayiran bir diger 6zellik olan sira dis1 davraniglar sergileme; olagan
durumlarda farkli kararlar alabilme, kriz durumlarindan radikal ve hizli kararlarla kurtulabilme,
takipgilerinin aksine tahmin edilemeyen stratejilerle yonlendirme 6zelligi olarak tanimlanabilir.
Alman kararlarin uygulamaya gegirilip basarili sonuglanmasi ile takipgilerinin liderlerine olan
bakis agis1 olumlu yonde degisip hayranlik diizeyine ulasmaktadir. Bu kosullar sonucunda 6rgiit
calisanlarinin performansi daha da ¢ok artabilmektedir (Yukl, 1994;323).

Geleneksel olmayan yani sira digt olarak tanimlanan davraniglar, ahlaki degerler ve
kanunlara uygun davramislarm tersi olarak algilanmamalidir. iginde bulunulan zamana kadar

uygulanmamis veya ¢ok az uygulanmis davraniglar sergileme olarak agiklanabilir. Karizmanin
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bir liderde bulunabilmesi, geleneksel yontemleri kullanmadan vizyona ulasmaya g¢alismasina
bagli olabilmektedir (Giil ve C61, 2003:167).

1.2.4. Kisisel Risk Ustlenme

Liderlerin basarisinin bir baska kaynagi da takipg¢ilerinin giiveni, bagliligi ve inanci olarak
ifade edilmektedir. Bu icten gelen basar1 kaynagina ulagsmak adina liderler kisisel fedakarliklar
yapmak zorunda kalabilirler. Kendi zamanlarindan, kisisel dnceliklerinden vazgegip isletmenin
ve calisanlarin yararina Kararlar alip uygulayabilirler. Belirlenen vizyona ulagmak adina verilen
kisisel risk i¢eren bir karar veya maddi boyutu kendilerine ait bir uygulama da olabilmektedir.
Inandiklar1 ve gerceklesmek istedikleri hedefler adina iistlendikleri bu kisisel risk, liderlerin

orglit adina giivenilirligini arttirmaktadir (Demircioglu, 2015; 65).
1.2.5. Calsan ihtiyaclarina Duyarhihk Gosterme

Orgiit igerisinde bulunan iiyelerin istek ve ihtiyaglarma énem verme, gerekli kosullarda
¢oziim bulma ve stresi az bir ortamda ¢alisabilmelerini saglama, ¢aligsan ihtiyag¢larina duyarlilik
gosterme olarak tanimlanabilir. Orgiit {iyelerinin anlagilabildiklerini diisiinmeleri ve
ihtiyaclarinin ~ karsilandiklarin1 ~ bilmeleri, liderlere  ve Orgiite olan  bagliliklarin
arttirabilmektedir. Calisma ortaminda ekip iiyelerinin kendilerini giivende hissedebilmeleri igin
de 6nemli bir etken olmaktadir. insanlarm diisiincelerini anlama, ayr1 ayr kisilikleri hakkinda
fikir sahibi olma ve sosyal kosullarmi dikkate alma ozelligi, liderlerin basarisini arttirdigt
savunulmaktadir. Bir baska ifade yontemiyle, insan iliskileri ve iletisim yeteneginin liderlikle

iliskilendirmek miimkiin olabilmektedir (Giil ve C6l, 2003;167).
1.2.6. Mevcut Durumu Siirdiirmeme

Karizmatik liderlerin bir diger 6ne ¢ikan 6zelligi de olagan ve alisilagelmis durumu
stirdlirmeme ve yenilik¢i egilimleri oldugu diisliniilmektedir. Hali hazirda devam eden diizeni
degistirme, yenilikler yaratma ve en onemlisi bu degisimlere orgiit calisanlarinin ayak
uydurmasini saglama, liderlerin yapabilecegi davranislar olarak goriilmektedir. Alisilagelmis
bir durumu calisanlar etkileyecek diizeyde degistirme, genel olarak tepki ¢eken bir yontem
olarak diisiiniilebilir. Degisimi ayr1 ayr1 kisilikte ve ayri sosyal diizende olan insanlara kabul

ettirmek, 6zel bir yetenek gerektirmektedir. Bunu saglayabilmek adina; orgiit ¢alisanlarindan
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geri dontisler talep etmek, onlar1 motive edici konusmalar yapmak liderlerin bas vurdugu
yontemler olmaktadir. Degisimlere ayak uydurmak adina calisanlarina degisim iginde
sorumluluk vermek, onlar1 desteklemek de motivasyonlarmin artmasini saglamaktadir
(Kirkayak, 2019: 32).

1.3. Karizmatik Liderlik Kuramlari

Karizmatik liderlik ile ilgili ¢aligmalarin son yillarda daha genis kapsamli incelendigi
sOylenebilir. Bu ¢aligmalarin bir kisminda liderlik sosyolojik olarak ele alinmistir. Diger bir
kisminda ise psikolojik bakimdan incelenmistir. insan &rgiit iliskisi bakimidan da calismalar
yiirlitiilmektedir. Cogu zaman birbirine bagli olmayan arastirmalar olsa da bir¢cok calismada,
lider davraniglarinin “Grgiit-insan olgularini nasil etkilediginin” arastirma konusu oldugunu
soylemek miimkiindiir. Karizmatik liderlikle ilgili teorilerde, lider davraniglart sonucu
izleyicilerde biraktigi etkiler ve organizasyonun genel anlamda degisimi gozlenmektedir
(Jacobsen ve House, 2001: 78).

Karizmatik liderlerle ilgili gelistirilen bir¢ok teori yaninda arastirma konusu olmus bazi
teoriler; Bass’in Karizmatik Liderlik Kurami, House’un Karizmatik Liderlik Kurama,
Karizmaya Sosyal Sirayet Yaklasimi, Shamir’in Karizmatik Liderlik Yaklasimi ve Karizmaya

Psikoanalitik Yaklasimlaridir.
1.3.1. Bass’in Karizmatik Liderlik Kurami

Bernard Bass, doniistimsel liderlik alanindaki arastirmalariyla bu alanin Onciilerinden
sayllmaktadir. Burns’un mevcut teorilerinden ilham alarak gelistirmis ve karizmatik liderlik
kavramini vurgulamistir. Bass, House’ nin davranissal alandaki ¢caligsmalarini da desteklemis ve
bu gortislere katkilar saglamistir. Karizmatik liderlikte 6ne siiriilen diger teorilere kiyasla daha

gergekti bir teori oldugunu da vurgulamistir (Kantos, 2011: 10).

Bass’a gore Kkarizmatik liderlerde olmasi1 gereken bazi davranigsal ozellikler
bulunmaktadir. Bunlarin geneli zorunlu yeteneklerle bagdastirilan kisilik 6zellikleri ve bu

ozellikleri a¢i1ga ¢ikaran anlamli davraniglardir. Bu 6zellikler (Giil, 2003: 34);

o Gerekli yetenekler olarak nitelendirilen, liderlerin lider olma konusundaki en temel

Ozellikleri olarak vurgulanmistir. Karizmatik liderligin esasinda takipgilerinin
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goziinden cok iyi bir bakis agis1 ile goriilmeleri gerekmektedir. Motivasyonun ve
giivenin saglandigr durumlarda karizmatik liderligin en belirgin 6zelligi ortaya
¢ikmaktadir.

o Karizmatik liderlerin kisilik 6zellikleri arasinda; bitmeyen bir heyecana sahip olma,
bu heyecanla birlikte enerjisini aktarabilme 6zelligi vurgulanmistir. Otoritesini
kullanmak yerine; daha fazla agik, diiriist ve onemli olmakla birlikte hirslarini
kontrol edebilme 6zelligi anlatilmistir.

. Tutarli davranislar sergileme ve kararli olma 6zelligi ise modelleme agisindan
onemli goriilmektedir. Bagimsiz ve kendinden emin karar verebilme, adil
davraniglarinin herkesce kabul edilebilirligini gosterme, takipgilerinin motivasyonu

acisindan onem teskil etmektedir.
1.3.2. House’un Karizmatik Liderlik Kurami

1977 yilinda House tarafindan gelistirilen, en eski karizmatik liderlik teorisi olarak
goriilmektedir. House bu yaklasimda Kkarizmatik liderligin ¢ikisini, liderin karakteristik
ozelliklerine ve davranissal yonlerine baglamaktadir. Bu diisiinceye gore liderlerin sahip oldugu
bu 6zelliklerin devaminda da insanlar1 etki altina alma giiciine sahip oldugu vurgulanmistir.
Destekleyici kitlesinde sorgusuz sualsiz itaat etme ve kabul edilme etkilerini olusturabilmek,
karizmatik liderlerin olaganiistii etkisine baglanmistir. Bunun devaminda, etkilenen kitlenin
duygusal baglilik gosterdigi ve liderlerinin belirledigi vizyona ulasmak adina yiiksek
performans sergiledikleri goriilmektedir. House’nin test etme imkani buldugu bu teoride,
karizmatik liderlerin baskalarindan farkli davranislarinin oldugu, bu farklilig1 olusan sartlarda

nasil kullandiklart vurgulanmistir (Yukl, 1994: 318).

Bu arastirmalar sonucunda karizmatik liderlerin davranigsal ozellikleri ve etkileme

yetenekleri bazi temel 6gelere baglanmistir. Bunlar (Cinel, 2010; 51);

o Ideolojik amaglar belirlemek ve bu amaglari empoze etmek: Izleyenleri tarafindan
uygun kisi gibi goriinmek, hedeflerinin tam olarak empoze edilmesini saglamak,
karizmatik liderleri, karizmatik lider olmayanlardan ayiran 6zellik olarak

vurgulanmaktadir. Bu ozellikler basarili etkisi uyandirma, izleyenlerinin géziinde
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yeterli imaj1 kazanma ve izleyenlerine grubun veya Orgiitiin amaglarin1 agik bir
sekilde ifade etmek olarak tanimlanabilir.

. Takipgilerle iletisimi giiclii tutma ve beklentilerin gerceklesecegine dair giiven
verme: Karizmatik liderlerin beklentilere ulasilabilirlik konusunda verdikleri giiven
ve bu husustaki agiklamalar1 vurgulanmaktadir. Bu liderlerin aktarim yetenegi ile
desteklenip grubun amaglara ulagmasi, inang faktorii ile basarinin temellerine katk1
saglamaktadir.

o izleyenlerine rol model olmalidir: Karizmatik liderlerin davramgsal 6zellikleri ile
ulagilabilecek en giizel rol model olduklari soylenebilir. Bu durumda 6rnek alinacak
bir rol model takipgileri agisindan en basarili gériinmelerini saglayabilecektir.

. Takipgilerini her daim hazir bulundurma ve giidiilerini canli tutma: Basarili olma,
inisiyatif alma, kisisel sorumluluk, rekabetgi 0lma, is birligine agik olma gibi 6nemli
nitelikleri tetikleyici eylemde bulunduklari goriilmektedir. Bu giidillemeyi saglamak

adina etkili ve ilham verici bir konugma kullandiklar1 goriilmektedir.
1.3.3. Karizmaya Sosyal Sirayet Yaklasimi

1990 yilinda gelistirilen bu yaklagim, digerlerinin aksine izleyici yonelimli yani
izleyicilerin liderin davranislarinin olusturdugu etkiyi degil, takipgilerin sosyal etkilesimlerini
esas almaktadir. Yaklasima gore, insanlar arasinda birden agiga ¢ikan; heyecan, korku, 6fke gibi
duygularin ortaya ¢ikmasiyla davraniglarina yonlenmesi ve bu davraniglarin birbirleriyle
etkilesim halinde yayilmasi olarak goriilmektedir. Insanlarin yalniz olduklarinda bastirdiklari
duygularin, kaygilarin baskalar1 tarafindan tepkiye dontistiiriildigiinii gordiiklerinde bu da
onlara ayni tepkiyi verme giidiisii asilamaktadir. Baz1 durumlarda karsilikli cesaretlendirme ve
taklit davraniglar olustugunda insanlarin tek baslarina yapamayacagi bir seyi grup halinde

yaptiklar1 goriilmektedir (Giil, 2003: 40).

Bu yaklagimda liderin Kim oldugunun biiyiikk bir 6nemi olmadigi vurgulanmaktadir.
Insanlarin her birinin gergeklestirdigi tutumlar, yarattigi etkilesim ile bir sosyal kimligi ve amaci
tamamlamaktadir. Amaci gerceklestirmek icin lider konumunda goriinen kisi, ¢ok gbz onilinde
olamiyor ise toplulugun dikkatinin daha g6z oOniinde bulunan birine kaymasi da muhtemel

olabilmektedir (Aykanat, 2010; 69).
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1.3.4. Shamir’in Karizmatik Liderlik Yaklasimi

Shamir’in karizmatik liderlik yaklagiminda diger teorilerden farkli olarak takipgilerin
baglilik, itaat ve oOrgilit cikarlarini iistin tutma gibi egilimlerinin igsel olarak yeterince
incelenmedigini one siiriilmektedir. Bu nedenle izleyicilerin benliklerinin nasil etkilendigi ve
bu etkilesimin sonuglarinin neler oldugu incelenmek istenmistir. House’nin kuramina kiyasla
daha gelistirilmis olan ve bu kuramda olmayan benlik kavramini da kapsamaktadir. Liderin
basarisindaki en biiyiik etkenin, izleyicilerin benlik algisina yonelik etkileri olarak goriilmiistiir.
Bu kurama goére motive edici bazi etkenler 6ne striilmistiir. Bu motivasyonel siireglerin

varsayimlari su sekilde siralanabilir (Giil, 2003: 31).

o Insan davranislarinin sebebi dogal ve bir amaca yonelik oldugu kadar duygularinin,
degerlerinin ve benliginin ifadesi olarak goriilmektedir. Insanlari motive etmenin
yolu, kendilerine olan sayg1 ve degerlerini arttirmaktan gegmektedir.

. Insanlar kendi benlikleri ile kendilerine ait olan cesitli faktdrleri de ekleyerek
tutarliliklarini stirdiirmeye ve bu tutarliliklarini korumak igin motive olmuslardir

o Bireyin benligine sosyal yasami ve degerleri etki etmektedir.

1.3.5. Karizmaya Psikoanalitik Yaklasim

Karizmaya psikoanalitik yaklagimin esasinda; liderlerin davraniglar1 degil, takipgilerinin
goziinde liderlerim nasil bir algi yarattigin1 incelemek vardir. Takipgilerin bakis agisindan
liderlerini olaganiistii, tstin nitelikli veya miikemmel olarak gormelerinin nedenleri
arastirilmistir. Arastirmacilar takipgilerin liderlerini bu sekilde gérmelerinin nedenlerini bazi
psikodinamik siiregler ile belirlenmektedir. Izleyicilerin iginde bulunduklari kendini yansitma,
gordiigi bireyi kendi yerine koyma veya bire bir ayni oldugunu diistinme durumlari incelenerek

liderlerine olan bakis agilarinin nasil etkilendigi arastirilmistir (Kiling, 2002: 84).

Calismanin bir sonraki boliimde calismanin degiskenlerinden birisi olan “performans”

konusu ele alinmaktadir.

33



UCUNCUBOLUM
PERFORMANS
1. PERFORMANS KAVRAMI

Performans kelimesi Tiirk Dil Kurumu sozligiinde basar1 sdzciigii ile ifade edilmektedir.
“Bireyin gerceklestirmek istedigi bir olguyu sergilerken gosterdigi caba veya herhangi bir olayi,

durumu gergeklestirmek” anlamina gelmektedir (TDK, 2022).

Bir bireyin sahip oldugu yeteneklerin ve kapasitesinin belirlenen hedeflere ulasmak adina
ne oranda kullanilabildigini tanimlamak i¢in performans terimi kullanilabilir. Calisanlarin
isletme amaglarina ne diizeyde katki sagladiklar1 da isletme performans:t olarak
tanimlanmaktadir. Calisan performansinin arttiritlmasi yoneticilerin énemli bir sorumlulugu
olarak goriilmektedir, bu nedenle isletme biiyiikligiine, ¢alistigi alana ve yapisina bagl
olmaksizin, performansin en iist diizeye c¢ikarilmasi, isletmeler acisindan Onemlidir.
Performansin olabilecek en iyi seviyede olmasi, bir yoneticinin mevcut is giictinii en iyi sekilde
kullanmas1 anlamina gelmektedir. Bir isi yapan grubun, isletmenin ya da bireyin, amaglanan
hedefe varabildigi veya nereye kadar ulasabildigini nicel veya nitel olarak anlatimina isletme
performansi olarak tanimlanabilir. Sistemin bir genel olarak ele alindig1 performans ise orgiit
performansi olarak adlandirilabilir. Orgiitler igin bireysel performans ¢ok daha fazla 6nem arz
etmektedir. Ciinkii genel olarak bakildiginda 6rgiit performansini etkileyen en onemli faktor

calisan performansidir (Boylu ve S6kmen, 2002, s.168-169).
1.1. Performans Kriterleri

Bir orgiitiin performans kriterlerine bakarken o orgiit adina basar1 kaynaginin bilinmesi
gerekmektedir. Basar1 kaynaklar1 orgiit ve kurumdan kuruma degisebilmektedir. Oncelikle
basar1 unsurlarinin iyi belirlenmesi, 6rgiit calisanlarina uygulanan politikalarin saglikli sekilde
ilerleyebilmesine bagli olmaktadir. Bu sebeple her 6rgiitiin, kendine 6zel basar1 degerlendirmesi
ve performans Kriterleri birbirlerinden farklidir (Bingol, 2014:381-382). Genellikle, bir

orgiitteki performans kriterleri; verimlilik, kalite, etkinlik ve yenilik olarak ele alinmaktadir.
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1.1.1. Verimlilik

Verimlilik, genel bir tanimla sistemdeki girdi ile ¢ikt1 arasindaki iligskinin ne derece yarar
sagladig1 olarak agiklanabilir. Verimliligin etkin kilinabilmesindeki faktor en diisiik girdi ile en
yiiksek ciktiy1 elde etme olarak goriilmektedir. Duruma ve sartlara gore degisiklik gostermekle
birlikte, mevcut girdilerin azaltilmasi sonrasi ¢iktilarda yasanan bir artis, verimliligin artisi
olarak goriilmektedir. Bu konuda zaman kavrami da 6nem arz etmektedir. Belirli bir zamanda
belirli kosullar altinda, en az girdi ile en fazla ¢ikt1 elde edebilme olarak da
tanimlanabilmektedir. Girdi ve ciktilar ile olusan bu genel siireg, isletmelerin devamliliina
bagli oldugundan verimliligin isletmeler agisindan 6nemi biiyiik goriilmektedir (Hacitahiroglu,

2012; 59).
1.1.2. Kalite

Kalite anlam olarak c¢ok fazla boyut icerdiginden bircok sekilde tanimi yapilmaktadir.
Ancak isletmeler agisindan bakildiginda, miisterilerin beklentilerini karsilayabilecek diizeyde
tirtin ve hizmet sunmak olarak tanimlanabilir. Belirlenmis standartlara uymakla birlikte kalitenin
fazlaligr ve azlig1 beklenen hizmetin ne kadar olduguyla dogrudan orantilidir. Hizmeti veya
iirtiinii kullananin bakis agisi ile; tirliniin ne kadar kullanilabilir oldugu, saglam ve gilivenilir
oldugu, amagclar1 karsilayabilecek kapasitede oldugu, itibar gostergesi sayilabildigi, kalitenin

standartlarini belirlemektedir (Oztiirk, 1993; 75-76).
1.1.3. Etkinlik

Etkinlik kavramina igletmeler acisindan bakildiginda, mevcut iiretim faaliyetlerinin veya
hizmetlerinin daha onceki donemlerde planlanmis ve uygulanmis duruma kiyasla o6lgiim
derecesi olarak tanimlanabilir. Sunulan mal veya hizmet i¢in isletmeye katilan girdilerin ne
kadar faydali kullanildigin1 belirlemektedir. Bu sebeple bu kavram verimlilik ile benzer anlam
tasiyor gibi goziikse de verimlilik kisa vadeli bir durumu anlatirken etkinlik daha uzun vadeli
bir stireci tanimlamaktadir. Yinelenen isler, gerektiginden fazla emek harcanarak yapilan isler,
etkinligi 6lgme konusunda yardimeir olabilmektedir. Isletmelerin rekabet iginde olduklari
piyasayr goriip, gelecek icin olmak istedikleri yeri belirlemelerinde etkinligin dogru 6l¢timii

onem arz etmektedir (Bilgin, 2007: s. 74).
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1.1.4. Yenilik

Bireyler icin yenilik; heniiz yapilmamisi ortaya ¢ikarma, yapilmis olani degistirme ve
katki saglama anlaminda kullanilabilir. Isletmeler icin yenilik ise cagin gerektirdiklerine uyum
saglama ve devamlilik agisindan 6nemli goriilmektedir. Yeniligin isletmeler acisindan hayati
degeri her alanda kendini gdstermekle birlikte sagladigi katkilar onemsenecek diizeydedir.
Modern ve gelismis isletmelerde yenilige onem verildigi goriilmektedir. Isletme performansina
katkisindan dolay1, yeniligi engelleyen ve arttiran faktorleri arastirmak, yapilan uygulamalar

arasindadir (Duran ve Saragoglu, 2009; 60).
1.2. Performans Boyutlari

Performans boyutlar1 genel olarak iki alt baglik altinda incelenmistir. Bunlar; 6rgiitiin
sahip oldugu tiim tiyelere tek tek ait olan “bireysel performans” ve tiim Orgiitiin dahil edildigi

“oOrgiitsel performans” tir.
1.2.1. Bireysel Performans

Bulundugu orgiite dahil tiim tiyelerin, sorumlu olduklar1 gérevleri yerine getirirken ortaya
¢ikan basar1 diizeyleri bireysel performans olarak tanimlanabilir. Bireysel performans sadece alt
diizey ¢alisanlara ait gibi diistiniilse de; yonetim tarzi, liderlik 6zellikleri gibi tist diizey alanlart
da kapsamaktadir. Organizasyona dahil tiim ast ve st ¢alisanlarin belirli bir zaman diliminde

gerceklestirdikleri calismalar bireysel performansa dahil edilmektedir (Ozmutaf, 2007; 44).

Orgiit kapsamindaki tiim ¢alisanlarin belirli bir zaman dilimindeki ¢alismalarindan elde
edilen sonuclar pozitif ise belirlenen gorevleri basari ile tamamladigi, dolayisiyla basarili bir
performans sergiledigi kanisina varilmaktadir. Sonuclar aksi yonlii ise performansinin diisiik
oldugu sdylenmektedir. Tiim c¢aligsanlarin performansindaki olumlu gelismeler bir biitiin olarak
orgiit performansina da yansimaktadir. Bu sebeple bireylerin basaris1 6rgiitiin basarisi ile dogru
orantilidir. Bireysel olarak performanstaki iyilestirme ¢alismalarinin Orgiitiin basaris1 ve
gerceklestirmek istenilen amaglara ulasmada kolaylik saglandig1 sdylenebilir (Bing6l, 2014;
367).
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1.2.2. Orgiitsel Performans

Orgiitsel performans, tiim orgiit dahilinde belirlenen hedeflere ulasmak amaciyla yapilan
faaliyetlerin basar1 derecesi olarak ifade edilmektedir. Orgiit adina yapilan planlar ve hedefler
dogrultusunda, calisanlara verilen gorevlerin sonuglarinin degerlendirilmesi siireci olarak da
ifade edilebilmektedir. Orgiitsel performans, drgiitlerin verimlilik faaliyetlerini ve orgiit ici
saydamlig1 saglama acisindan en uygun ydntem olarak goriilmektedir. Olgiilebilme diizeyi
orgiitiin hesap verme diizeyini de etkilemektedir. Kullanilan bu 6l¢iitler; kalite, maliyet, etkinlik,

verimlilik, zaman, hizmet, is giicii ve ekonomiklik olarak tanimlanmaktadir (Bilgin, 2008; 67).

Orgiit performans dl¢iim siiregleri karmasik olarak degerlendirilmektedir. Orgiitlerdeki
performans, insan odakli faktorlerle birlikte finansal performansi da kapsamaktadir. Bu
nedenlerden dolay1 orgiit performansi, finansal performans ve finansal olmayan performans
seklinde iki grupta ele alinmaktadir. Kar orani, hisse degerleri, maliyet, iiretim ol¢iitii gibi
kavramlar finansal performans: ifade ederken; sosyal sorumluluk, kaliteli ¢alisma ortami,
kalitede tistlinliik, miisteri memnuniyeti, verimlilik gibi alanlar finansal olmayan performansi

ifade etmektedir (Eren ve Kaplan, 2014; 176).
1.3. Performans Yoénetim Siireci

Siirekli degisen piyasa kosullar1 ve teknolojik gelismeler nedeniyle, isletmelerin bu
sartlara uyum saglamasin1 kolaylagtiran siire¢lerden birisi de performans planlama siireci
olmaktadir. Calisanlarin motivasyonlarini arttirma, egitim ihtiyaglarini karsilama, giiclii ve zayif
yonlerin tespiti ve bu tespit sonrasinda yapilacaklarin belirlenmesi performans yonetim
siirecinin énemini gostermektedir. Orgiit i¢in hayati 5Sneme sahip olan bu siireci, gerekli bilgi,

beceri ve donanima sahip yoneticilerin listlenmesi 6nem arz etmektedir (Helvaci, 2002: 168).

. Performans yonetim siireci, belirli bir zaman dilimine sigmayan ve belirli aralik dahilinde
olmayan bir siireci ifade etmektedir. Performans yonetiminin; planlamanin yapilmasi,
performans ol¢iimii, mevcut planlarin uygulanmasi, degerlendirme yapilmasi, gelistirme
faaliyetleri ve son olarak da kontrol asamalarindan olustugu goriilmektedir. Bu siiregler
asagidaki gibi agiklanmustir (Bilgin, 2007: 65-66);
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Performans planlama: Orgiit hedeflerinin neler oldugu ve bu hedeflere ulasmak
adma neler yapilabilecegi; planlama siirecinin bir parcasi olmaktadir. Orgiitiin
olagan durumu g6z Oniine alindiginda, performans planlama, gelecege yonelik
stratejik planlarin nasil uygulanacaginin yol gostericisidir. Belirlenen hedeflerin
gerceklestirilebilmesi ve bu yol dogrultusunda karsilasilan engellerin tahmin edilip
Onlemlerin alinmasi da bu asamay1 kapsamaktadir.

Performans Olgiimii: Orgiitiin verimliligi ve etkinliginin saglanmas1 adina mevcut
durumun degerlendirilmesi, anlamina gelmektedir. Giigli ve zayif yonlerin
belirlenmesi ve bu dogrultuda orgiitte ne kadar gelisim gosterilebileceginin tespiti
acisindan 6nemli bir faktér olmaktadir.

Mevcut Planlarin Uygulanmasi: Orgiit diizeyinde, amaglanan tiim planlarin
gerceklestirilebilme diizeyi ve planlarin uygulanabilirligi tespit edilmektedir.
Performans Degerlendirmesi: Orgiit galisanlarmin mevcut gorevlerini ne derecede
gergeklestirdiginin 6l¢timii olarak tanimlanmaktadir.

Performans Gelistirme: Calisanlarin becerilerini gelistirmek, eksiklerini gidermek,
mevcut kapasitelerini arttirmak ve ig davranislarini istenilen seviyeye getirmek i¢in
kullanilan bir siirectir.

Performans Kontrol: Performans degerlendirme olarak da tanimlayabilecegimiz bu
asama; calisanlarin basarisinin, beklenen isi yerine getirip getirmediklerinin o isin

gereklerine gore analiz edilmesi siirecidir.

1.4. Performans Degerlendirme ve Degerlendirmeyi Etkileyen Faktorler

Performans degerlendirme ve performans konulari tiim diinyada ve buna bagli olarak

iilkemizde de 20. Yiizyilin sonlarina dogru énemli hale gelmeye baslamistir. Ozellikle 2000°1i

yillarin baglarina gelindiginde 6zel sirket, kamu kuruluglar1 vakiflar dahil birgok kurum

performans degerlendirme sisteminin faydalarindan yararlanmayi, bir gérev olarak gérmiis ve

uygulamaya baslamistir. Piyasalarda gelisen teknoloji ile birlikte rekabetin artmasi, ¢aliganlara

verilen degerin 6neminin bilinmesi ve organizasyonlarin hedeflerine ulasma konusunda daha da

bilinglenmesi gibi unsurlar bu degerlendirme sistemini gerekli kilmistir. Performans

degerlendirme sistemi sadece orgiitiin kalitesini ve verimliligi 6lgmekle sinirli kalmayip,
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calisanlarin bireysel gelisimleri ve mesleki yeterlilikleri hakkinda da bilgiler vermektedir.
Ormnegin; orgiitiine bagh bir ¢alisanin verimli ve etkin bir sekilde ¢alistyor olmasi, o drgiite her
zaman katki saglayacagi anlamina gelmez. Baska bir ifade ile calisanlar takim c¢alismasinin
gerektirdigi kosullarda, tistleriyle, birbirleri ile ve hizmet sunduklari kisiler ile bir biitiin halinde
olumlu iligkiler kurmak durumundadirlar. Ciinkii; bir ¢alisan isini ¢ok verimli bir sekilde yerine
getiren olsa dahi; zamaninda isine gelmiyor, belirlenen kurallar1 yok sayiyor ve insani iligkilerini
1yl tutmuyorsa, isini ne derecede giizel yaptig1 bulundugu orgiitce sorgulanmaya baslayacaktir.
Bu sebeplere dayanarak performans degerlendirme siirecinin, birkag kriter ile 6lgiilemeyecegini,
sisteme dahil olan en kiigiik birimden en iist diizey birime kadar bir¢ok etkeni icine alan bir

stire¢ oldugunu soyleyebiliriz (Bayyurt, 2007:580).

Performans degerlendirme siireci, drgiitiin tamami ve ¢alisanlar i¢in 6nceden belirlenmis
belirli hedefler baz alinarak, bireylerin ve orgiitiin belirli bir donem igerisindeki bu hedeflere
ulagmadaki basarisini tespit etmek adina uygulanan bir siirectir. Bu siireg, orgiitteki donemsel
basar1 derecesini gostermekle kalmaz ayni zamanda orgiitiin gelecegi hakkinda da ongoriiler
saglamay1 amaglamaktadir. Performans degerlendirme bu etkin sonuglarindan dolayi, 6rgiitlerin
hem isleyisleri hem de gelecekte belirleyecekleri stratejik kararlara etkisinden dolayi énemli bir
aractir. Bu degerlendirme sisteminin etkin ve hatasiz yapilabilmesi, zaman igerisinde Orgiite
uygun isleyisler ile miimkiin olmaktadir. Diger bir ifade ile performans degerlendirme siirecinin
de etkinligi kontrol edilmelidir. Bu degerlendirme siirecine etki eden faktorler literatiirde
siklikla; ¢alisan memnuniyeti, ¢calisanin duygu ve diisiinceleri, ¢alisanlarin isletmeye duyduklar
giiven, katilimeilik, geribildirim, ¢alisan ve is uyumu seklinde ele alinmaktadir. Bu kavramlar

asagida kisaca agiklanmistir (Bayyurt, 2007:580);

Calisan memnuniyeti: Orgiite bagl bir calisanin ona verilen haklardan, ¢alisma
kosullarindan, ¢alisma seklinden, ¢alisma ortamindan, aldigi iicretten, calisma arkadaslarindan
ve oldugu pozisyondan memnuniyet derecesi olarak aciklanabilir. Calisan memnuniyetinin
sunulan hizmete, bireysel ve bunlara bagl olarak da drgiitiin tamamina katkis1 yadsinamaz bir
gergektir. Bu sebeple; calisan memnuniyeti, performans degerlendirme siirecini etkileyen en

Onemli faktorlerden biridir.
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Calisanin Duygu ve Diisiinceleri: Orgiit icinde bilingli bir sekilde hizmet vermek isteyen
her calisan, kendisini kurumun bir pargast gibi hissetmek, yonetim tarafindan degerli
gorildiiglinii duymak ve kendine deger verildigini hissetmek ister. Kendisinin bir birey ve
calisan olarak diistincelerinin, duygularinin 6nemsendigini bilmek ¢alisanlarin islerine daha siki
bir sekilde kenetlenmelerini saglayacaktir. Bunun tam aksi olarak, orgiite dair olumsuz duygu

ve diisiincelere sahip bir galisan, performansini diisiik tutacak ve motivasyonu etkilenecektir.

Calisanlarin Isletmeye Duyduklar1 Giiven: Giiven duygusunun, bir organizasyonun
gelismesinde ve organizasyon yapisinin olusmasinda 6énemi biiyiiktiir. Calisanlarin birbirine
duyduklar1 giiven disinda orgiite duyduklar1 inang da performanslarini etkileyen faktorler

arasindadir.

Katilimcilik: Calisanlarin kurum ic¢indeki uygulamalara, calisma kosullarina ve karar
asamasinda alinan fikirlere dair goriislerini bildirme ve dahil olma durumlari, olarak ifade

edilebilir.

Geribildirim: Insan kaynaklar1 uygulamalar1 agisindan geribildirim, kendilerine verilmis
gorevin kalitesi ile ilgili bilgi verilmesi demektir. Isverenlerin calisanlarina geribildirimde

bulunmasi ¢aliganlar agisindan verilen deger olarak algilanmaktadir.

Calisan ve Is Uyumu: Yo6netim alaninda, calisanlara kendi yetenek ve meslek gruplarina
gore gorevler verilmesi beklenir. Bazi nedenlerden dolay: ¢alisanlara kendilerine uygun gorev
verilmemesi durumunda miikemmel is/birey uyumu gerceklesmeyebilir. Bu gergeklesmeme

durumunda bireysel ve buna bagl olarak orgiitsel performans da etkilenmektedir.
1.5. Liderlik ve Performans Iliskisi fle Tlgili Cahsmalar

Kirkayak (2019) ‘in karizmatik liderligin isletme performansina etkisinin arastirildigi
calismasinda, konaklama isletmesi calisanlar1 6rnek grubu olusturmaktadir. Calismanin
sonuclarina gore karizmatik liderlerin 6zelliklerinden olan, sira dis1 davraniglar sergileme ve
mevcut durumu siirdiirmeme ile performansin anlamli bir iligkisi oldugu sonucuna varilmistir.
Ayrica; kisisel risk tdistlenme, vizyon belirleme, duyarlilik gosterme, mevcut durumu
stirdirmeme Ozelliklerine iliskin erkek calisanlarin ortalamalarinin  kadin ¢alisanlarin

ortalamalarina gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Mevcut durumu siirdirmeme Ve sira
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disa davranislar sergilemenin performans ile iliskisi egitim durumuna gore degiskenlik

gostermedigi sonucuna varilmistir.

Karizmatik liderlik ve ¢alisan performans: iliskisinin incelendigi Buldu (2016)’nun
arastirmasinda, ¢alisanlarin karizmatik liderlik algilari ile performans algilar1 arasinda pozitif
bir iligki tespit edilmistir. Calisanlarin yoneticilerini karizmatik lider olarak algiladiklar
durumda performanslart da artmaktadir. Ayrica kadin ¢alisanlarin karizmatik liderlik algilari ile
performanslar1 arasinda giiclii bir iliski olmadigi, buna karsilik erkek calisanlarin karizmatik
liderlik algilar1 ile performans algilar1 arasinda giiglii bir iliski oldugu bulunmustur. Ayni

zamanda yas faktorii arttikca karizmatik liderlik algisi ile performans algisi da artmaktadir.

Yaldizbag (2015)’in c¢alismasinda karizmatik liderlerin is performans: etkisinde
calisanlarin ig tatmininin aracilik rolii incelenmistir. Yapilan bu arastirma sonucunda karizmatik
liderlerin ozelliklerinden olan; vizyon gelistirme, mevcut durumu siirdirmeme, gevreye
duyarlilik gosterme Ve iiye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme boyutlarinin araci degisken etkisine

sahip oldugu bulunmustur.

Kazan (2021)’1n okul miidiirlerinin karizmatik liderlik 6zelliklerinin, okulun gelisimine
etkisinin incelendigi ¢alismasinda; okul miidiirlerinin sahip oldugu karizmatik liderlik

ozellikleri ile okulun gelisimi arasinda anlamli bir iligki oldugu sonucuna varilmustir.

Cinel (2008)’in karizmatik liderlik 6zelliklerinin orgiitsel bagliliga etkilerinin aragtirildigi
caligmasinda, karizmatik liderlik unsurlarinin orgiitsel baglilik ile anlamli iligkiler oldugu
sonucuna vartlmistir. Bu unsurlardan biri olan mevcut durumu siirdiirememe faktoriiniin
duygusal baghlik iizerinde pozitif bir etkisi oldugu belirtilmistir. Diger karizmatik liderlik
ozellikleri olan; kisisel risk istlenme, vizyon belirleme, calisan ihtiyaglarina duyarlilik
gosterme, sira dis1 davranislar sergileme ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliskinin

olmadig1 sonucuna varilmistir.

Gil ve Aykanat (2012)’1n yaptiklar1 arastirmada, karizmatik liderligin orgiit kiiltiiri
iizerindeki etkilerini incelenmislerdir. Bulunan sonucglarda, karizmatik liderligin 6rgiit kiiltiirti
tizerinde pozitif bir etkisi oldugu belirtilmistir. Karizmatik liderlik unsurlarindan gevresel

duyarlilik gosterme O6zelliginin orgiit kiiltiirii izerinde daha biiyiik bir etkiye sahip oldugu
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sonucuna varilmistir. Bu unsurlardan ¢alisan ihtiyaglarina duyarlilik géstermenin ise en diigiik

etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Okul miidiirlerinin karizmatik liderlik 6zelliklerinin okulun itibarina etkisinin arastirildigi
Demir ve Yirci (2021)’nin analiz sonuglarina goére; okul miidiirlerinin karizmatik liderlik
ozellikleri ile okulun itibar1 arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Okullardaki karizmatik
liderlik ozelliklerinin kurumsal itibardaki degisiklikleri biiyliik oranda etkiledigi sonucuna

varilmistir.

Bir sonraki boliimde; arastirmanin amaci, problemi, kapsami, kisitlari, arastirmadan
beklenen yararlar, arastirmanin degiskenleri, modeli, hipotezleri, arastirmanin metodolojisi

baslig1 altinda agiklanmaktadir.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMA METODOLOJISI

1. ARASTIRMANIN YONTEMI

1.1. Arastirmanin Amaci ve Problemi

Glinimiiz sartlarinda Kkarizmatik liderlik ve performans kavramlari, isletmelerin
belirledikleri amaglara ulasabilmeleri adina dnemli unsurlar haline gelmistir. Ozellikle lidetler,
cok degisken sartlarda orgiitlerinin idaresini iist diizeyde yerine getirme Ozellikleri ile fark
yaratmaktadirlar. Kritik noktalarda 6nemli ¢6ziim ¢abalari ile unutulmaz izler birakmakta ve
ornek teskil etmektedirler. Bu 6zellikleri ile, 6rgiitlerin hedef ve politikalarinin uygulanmasini
kolaylagtirarak, ¢alisan performansinin etkin ve verimli bir sekilde olugsmasina katki

saglamaktadirlar.

Bu aragtirmanin temel amaci, 6gretmenlerin karizmatik liderlik algilarinin ortaya ¢ikan is
performanslar1 ile iliskili olup olmadiginin belirlenmesidir. Bu amacla, karizmatik liderlik
ozelliklerini tagiyan miidiirlerin ayn1 kurumda c¢alisan 6gretmenlerin performanslari {izerinde ne

gibi etkiler yaratacagi belirlenmeye ¢alisilmistir.

Arastirma, Trabzon ilinde 6zel sektor ve kamu alaninda 6gretmenlik yapan ¢aliganlarla
uygulanmistir. Karizmatik liderlik unsurlarinin 6gretmenler tarafindan nasil algilandigi,
karizmatik liderlik o6zelliklerinin performanslarina nasil katki saglayacagi incelenmistir.
Ogretmenlerin kendilerine yoneltilen ifadelere iliskin degerlemeleri istatistik programi
yardimiyla analiz edilmistir. Analiz sonucunda 6gretmenlerin karizmatik liderlik algisinin

performanslari tizerinde ne derece etkili oldugu belirlenmistir.

Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilar, performans diizeyleri ile (iliskili midir) ne

olgtide iliskilidir? sorusu bu astirmanin temel problemini ifade etmektedir.
1.2. Arastirmamin Kapsam ve Kisitlar

Aragtirmanin evrenini Trabzon ili Ortahisar ilgesinde Milli Egitim Bakanligi’na bagli 6zel
ya da devlet anaokulu, ilk o6gretim ve lise dengi okullarda goérev yapan ogretmenler

olusturmaktadir. Trabzon Ortahisar ilgesine bagli okul sayis1t 202 ve bu okullarda galisan
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Ogretmenlerin toplam sayist 4745 olarak belirlenmistir. Anket katilimcilarini bu okullarda
caligan Ogretmenler olusturmaktadir. ilceye bagli okul ve &gretmen sayist Milli Egitim
Bakanligi’nin resmi internet sitesinden alinmis (2021-2022) ve bakanliktan rakamlarin dogruluk
teyidi yapilmistir. Pandemi sartlarinda, okullarin birgogunun kapali olmasi nedeniyle kolayda
ornekleme yontemi seg¢ilmis ve 1124 Sgretmene ulasilmistir. Anketler internet iizerinden
dagitilmis ve 274 adet veri elde edilmistir. Arastirmaya uygun goriilmeyen ve yanlis olan veriler
elenerek, analize 250 anket dahil edilmistir. Elde edilen veriler SPSS istatistik programinda

analiz edilmistir.

Ana kiitlenin tamamini ¢alismaya dahil edememek arastirmanin sinirliliklarindan birini
olusturmaktadir. Ayrica pandemi sartlarindan dolay:r anketler 6rnekleme internet yoluyla
ulastirilmis ve elektronik ortamda doldurtularak elde edilmistir. Calismanin literatiir boliimii;
tez, makale, kitap vb kaynaklardan elde edilen bilgilerle sinirli olmaktadir. Yapilan bu galisma,

tez baslig1 altindaki aragtirma hipotezleri ile sinirhidir.
1.3. Arastirmadan Beklenen Yararlar

Bu arastirmada 6gretmenlerin karizmatik liderlik algilarinin ¢alisma performansina etkisi
belirlenmeye ¢alisiimaktadir. Karizmatik liderlik algisinin ¢alisan performansina ne dlgiide etki
ettigi bilinirse, yonetici davraniglarinin ve orgiitsel uygulamalarin performans gelistirme
konusundaki beklentilere uyumlu gergeklestirilmesi saglanabilecektir. Arastirmanin, alanda
yapilacak diger ¢alismalara, degerleme ve kiyaslamalara imkan vermek yoluyla katki saglamasi

umulmaktadir.
1.4. Arastirmanin Degiskenleri ve Modeli

Arastirmanin degiskenlerini ti¢ grupta ele almak miimkiindiir. Birinci gruptaki degiskenler
demografik bilgilerden olusmaktadir. Bunlar; cinsiyet, yas, egitim durumu, brans, kurumdaki

hizmet y1l1 ve calistigi kurum olarak ifade edilmektedir.

Aragtirmanin ikinci grubunda ise “Karizmatik Liderlik” degiskeni yer almaktadir. Bu

29 (13 2 (13

aragtirmada karizmatik liderlik degiskeni; “vizyon belirleme”, “cevre duyarliligi”, “sira dis1

davraniglar sergileme”, “kisisel risk iistlenme”, “calisan ihtiyaglarina duyarlilik gésterme” ve

“mevcut durumu siirdiirmeme” seklinde 6 alt boyut ile ele alinmaktadir.
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Arastirmanin {iglincli grubundaki degisken ise “Calisan Performansidir”. Calisan

performansi bu arastirmada tek bir boyut olarak ele alinmaktadir.

Arastirmanin modeli ise sekil 1°deki gibidir.

KARIZMATIK LIiDERLIK

—

¢ Vizyon Belirleme

. e Cevre Duyarlilig1
DEMOGRAFIK e Siradis1 Davraniglar Sergileme
DEGISKENLER —> |—  eKisisel Risk Ustlenme

e Calisan Ihtiyaglarina Duyarlilik

e Cinsiyet Gosterme

e Yas . Mevcut Durumu Siirdiirmeme

e Egitim Durumu

e Brans

e Kurumdaki Hizmet Y1ili

e (Caligilan Kurum
CALISAN

PERFORMANSI

DUZEYI

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

1.5. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmada analize konu olan hipotezler ise asagidaki gibidir.

H1: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, cinsiyet degiskenine gore, anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H2: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, yas degiskenine gore, anlamli bir

farklilik gostermektedir.
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H3: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, egitim durumu degiskenine gore,

anlamli bir farklilik gostermektedir.

H4: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, brans degiskenine gére, anlaml1 bir

farklilik gostermektedir.

H5: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalar1, kurumdaki hizmet yil1 degiskenine

gore, anlamli bir farklilik gostermektedir.

H6: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, ¢alistiklar1 kurum degiskenine gore,

anlaml bir farklilik gostermektedir.

H7: Ogretmenlerin performans diizeyleri, cinsiyet degiskenine gore, anlamli bir farklilik

gostermektedir.

H8: Ogretmenlerin performans diizeyleri, yas degiskenine gore, anlamli bir farklilik

gostermektedir.

H9: Ogretmenlerin performans diizeyleri, egitim durumu degiskenine gore, anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H10: Ogretmenlerin performans diizeyleri, brans degiskenine gore, anlamli bir farklilik

gostermektedir.

H11: Ogretmenlerin performans diizeyleri, kurumdaki hizmet yili degiskenine gore,

anlamli bir farklilik gostermektedir.

H12: Ogretmenlerin performans diizeyleri, calistiklart kurum degiskenine gére, anlamli
bir farklilik gostermektedir.

H13: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, performans diizeylerini

etkilemektedir.

H13-a: Ogretmenlerin vizyon belirleme alt boyutuna iliskin algilamalar1 performanslari

tizerinde etkilidir.

H13-b: Ogretmenlerin ¢evre duyarliligi alt boyutuna iligkin algilamalar1 performanslar

uzerinde etkilidir.
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H13-c: Ogretmenlerin sira dis1 davranislar sergileme alt boyutuna iliskin algilamalar

performanslari iizerinde etkilidir.

H13-d: Ogretmenlerin kisisel risk {istlenme alt boyutuna iliskin algilamalari

performanslari lizerinde etkilidir.

H13-e: Ogretmenlerin ¢alisan ihtiyaglarma duyarlilik gdsterme alt boyutuna iliskin

algilamalar1 performanslari iizerinde etkilidir.

H13-f: Ogretmenlerin mevcut durumu siirdiirmeme alt boyutuna iliskin algilamalari

performanslari lizerinde etkilidir.
1.6. Ornekleme Siireci

Aragtirmanin ana kiitlesini Trabzon un Ortahisar ilgesinde Milli Egitim Bakanligi’na bagli
ozel veya kamu; anaokulunda, ilkdgretim okullarinda ve liselerinde gorev yapan (2021-2022)
4745 dgretmen olusturmaktadir. Internet iizerinden 1124 dgretmene ulasilmis, dgretmenlere
dagitilan anketlerden 274 adet geri doniis alinmig ve 250 adedinin ve SPSS istatistik

programinda analizleri yapilmstir.

Bu calismanin amacina uygun olarak egitim sektorii tercih edilmis, bu sektdrde ¢alisan
insanlar arasindan ise dgretmen olan bireyler érneklem olarak belirlenmistir. Orneklem tiirii
olarak kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir. Kolayda veya elverisli 6rneklem olarak
adlandirilan 6rnekleme tiirti ulagilmasi hizli ve maliyeti az 6rneklem olarak adlandiriimaktadir.
Nitel aragtirmalarda en fazla tercih edilen tiir olmasina ragmen kullanilmasi ¢ok istenmeyen bir
yontemdir (Baltaci; 2018: 250). Pandemi sartlarinin kisithiligi ve arastirma siireci boyunca
egitim veren kurumlarin birgogunun kapali olmasi nedeni ile bu o&rneklem ydntemi

kullanilmastir.
1.7. Veri Toplama Yoéntemi ve Araci

Bu arastirmanin amacina uygun olarak anket yontemi kullanilmigtir. Anket internet
ortaminda hazirlanmis ve dagitilmistir. Kullanilan anket toplam 3 boliimden olusmaktadir ve
anket formunda toplam 37 ifade bulunmaktadir. Ilk béliimii demografik bilgiler olusturmakta

ve toplamda 6 sorudan olusmaktadir. ikinci boliim ise karizmatik liderlik degerlendirmesi icin
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kullanilan 25 ifadeyi igermektedir. Son boliim ise calisan performansi degerlendirmesi igin

kullanilan 6 ifadeden olusmaktadir.

Anketin ilk boliimiinde bulunan demografik faktorleri; yas, cinsiyet, egitim durumu,
brans, kurumdaki hizmet yili ve kurum olusturmaktadir. Ikinci béliimde karizmatik liderlik
Olgegi olarak Conger ve Kanungo’nun (1994) gelistirmis oldugu 6lgek kullanilmistir. Bu 6lgek;
vizyon belirleme, ¢evre duyarliligi, sira dis1 davraniglar sergileme, kisisel risk listlenme, ¢alisan

ihtiyaglarina duyarlilik gésterme ve mevcut durumu siirdiirmeme alt boyutlarini icermektedir.

Anketin son boliimiinde, bireylerin kendi performanslarini degerlendirmelerine iliskin
Erdogan’in (2013) calismasinda yer alan bireysel performans dlgegi kullanilmistir. Olgek tek
boyuttan olusmaktadir. Olcekte yer alan ifadeler “1-kesinlikle katiliyorum” ve “S-kesinlikle
katilmiyorum” arasindaki segeneklerden olusan 5°li Likert yontemi ile degerlendirilmistir.
Arastirmada kullanilan anket formlar1 EK- 1’deki gibidir. Elde edilen verilerin test edilmesinde

SPSS 17 paket programindan yararlanilmistir.
1.8. Verilerin Analizi

Verilerin analizi asagida yer alan bulgular kisminda dort temel baslik altinda ifade
edilmektedir. Ilk olarak, arastirmadaki 6rneklem gruba iliskin demografik o6zelliklerin
ortalamalar1 verilmistir. ikinci olarak arastirmada kullanilan &lgeklere iligkin ortalamalar ve
standart sapmalar ifade edilmektedir. Uciincii olarak arastirmada kullanilan lgeklere uygulanan
faktor analizlerine iliskin bulgular verilmektedir. Son olarak ise arastirma hipotezlerinin test

edilmesi amaciyla kullanilan analizlere yer verilmektedir.
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BESINCI BOLUM
BULGULAR
1. DEMOGRAFIK OZELLIKLERE iLISKIN BULGULAR

Yapilan calismada anket sorularina yanit veren 6gretmenlerin demografik ozelliklerini
incelemek i¢in frekans analizinden yararlanilmistir. Katilimcilara sorulan demografik faktorlere
iliskin sorular; cinsiyet, yas, egitim durumu, brans, kurumdaki hizmet y1il1 ve kurum olmak iizere
6 baslik altinda ele alinmistir. Orneklemin cinsiyete gore frekans ve yiizde dagilimlar1 asagida

Tablo 1°deki gibi verilmistir.

Tablo 1: Cinsiyet Degiskeni Frekans Tablosu

Gegerli Toplam
Diizeyler Frekans | Yiizde Yiizde Yiizde
8 Kadin 167 66,8 66,8 66,8
‘5 | Erkek 83 33,2 33,2 100,0
O | Toplam 250 100,0 100,0

Tablo 1’e bakildiginda 6rneklemi olusturan 250 6gretmenin 167’sinin kadin (%66,8),

83’liniin (%33,2) ise erkek oldugu goriilmektedir.

Orneklemin yasa gore frekans ve yiizde dagilimlari asagida Tablo 2°deki gibi verilmistir.

Tablo 2:Yas Degiseni Frekans Tablosu

Gegerli Toplam
Diizeyler Frekans | Yiizde Yiizde Yiizde
19-25 Yas 30 12,0 12,0 12,0
§ 26-35 Yas 98 39,2 39,2 51,2
36-45 Yas 95 38,0 38,0 89,2
46 Ve Ustii 27 10,8 10,8 100,0
Toplam 250 100,0 100,0

Tablo 2’e bakildiginda 6rneklemi olusturan 250 6gretmenin 30’ unun 19-25 yas araliginda
(%12), 98’inin 26-35 yas araliginda (%39,2), 95’inin 36-45 yas araliginda (%38) ve 27’sinin 46
yas ve isti (%27) oldugu goriilmektedir. Ankete katilan Ogretmenlerin yas dagilimina

bakildiginda biiyiik ¢ogunlugu 26-35 ve 36-45 yas araligindaki Ogretmenlerin olusturdugu

goriilmektedir.
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Orneklemin egitim durumuna gore frekans ve yiizde dagilimlar1 asagida Tablo 3°deki gibi

verilmistir.

Tablo 3: Egitim Durumu Degiskeni Frekans Tablosu

Gegerli | Toplam
Diizeyler Frekans | Yiizde Yiizde Yiizde
S [Lise 7 28 28 28
§ Oniversite 202 80,8 80,8 83,6
2 z:lgzesk 37 14,8 14,8 98,4
% Dokiora 4 16 16| 1000
Toplam 250|  100,0]  100,0

Tablo 3’e bakildiginda 6rneklemi olusturan 250 6gretmenin 7’sinin lise mezunu (%2,8),
202’sinin liniversite mezunu (%80,8), 37 sinin yiiksek lisans (%14,8) ve 4’iiniin ise doktora

(%1,6) diizeyinde egitim aldiklari goriilmektedir.

Orneklemin branglarina gore frekans ve yiizde dagilimlart asagida Tablo 4’deki gibi

verilmistir.

Tablo 4: Brans Degiskeni Frekans Tablosu

Gegerli Toplam
Diizeyler Frekans | Yizde | Yiizde Yiizde
é’ Sinif Ogretmeni 87 348 348 34,8
A Brans Ogretmeni 163 65,2 65,2 100,0
Toplam 250 100,0 100,0

Tablo 4’e bakildiginda orneklemi olusturan 250 6gretmenin 87’sinin sinif ogretmeni
(%34,8), 163’1inlin ise brans 6gretmeni (%65,2) oldugu goriilmektedir. Brans 6gretmenlerinin

siif 6gretmenlerine oranla daha fazla oldugu goriilmektedir.

Orneklemin kurumdaki hizmet yili degiskenine gore frekans ve yiizde dagilimlar asagida

Tablo 5°deki gibi verilmistir.
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Tablo 5: Kurumdaki Hizmet Y1ili Degiskeni Frekans Tablosu

Gegerli | Toplam

Diizeyler Frekans | Yiizde Yiizde Yiizde
= 0-4 Y1l 73 29,2 29,2 29,2
; 5-9 Y1l 71 28,4 28,4 57,6
£ 10-14 Y1l 54 21,6 21,6 79,2
T 15 Yil ve 52 20,8 20,8 100,0

Ustii
Toplam 250 100,0 100,0

Tablo 5’e bakildiginda 6rneklemi olugturan 250 6gretmenin 73’linlin 0-4 yil araliginda
(%29,2), 71’inin, 5-9 y1l araliginda (%28,4), 54’iiniin 10-14 yil araliginda (%21,6), 52’sinin ise
15 yi1l ve istii (%20,8) hizmet yilina sahip olduklar1 goriilmektedir.

Orneklemin calistiklart kurum degiskenine gore frekans ve yiizde dagilimlari asagida

Tablo 6’daki gibi verilmistir.

Tablo 6: Kurum Degiseni Frekans Tablosu

Gegerli | Toplam
Diizeyler Frekans | Yiizde Yiizde Yiizde
c Ozel Sektor 98 39,2 39,2 39,2
2 Kamu 152 60,8 60,8 100,0
Z | Toplam 250 1000 | 100,0

Tablo 6’ya bakildiginda 6rneklemi olusturan 250 6gretmenin 98’inin 6zel sektorde

(%39,2) caligtigi, 152’sinin ise kamu sektoriinde (%60,8) ¢alistigi goriilmektedir.

2. ARASTIRMA DEGiISKENLERINE iLiSKIN ORTALAMALAR VE
STANDART SAPMALAR

Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilarmi 6lgmek amaciyla, 5°1i likert dlcegi (1=
Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum) ile derecelendirilmis ifadelere ne dlgiide
katildiklar1 degerlendirilmistir Karizmatik liderlige iliskin (alt boyutlar1; “vizyon belirleme,

cevre duyarlihigi, sira dis1 davraniglar sergileme, kisisel risk tistlenme, g¢alisan ihtiyaglarina
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duyarlilik gosterme ve mevcut durumu siirdiirmeme”) verilen yanitlarin standart sapmalari ve

ortalamalar1 asagida tablo 7’de verilmektedir.

Tablo 7’ye bakildiginda, karizmatik liderlik faktorlerindeki en yiliksek ortalama deger
3,836 ile “Midiiriim, mevcut durumu veya islerin normal yapilma sekillerini korumaya ¢alisir”
ifadesinde gergeklesmistir. ikinci siradaki ifade ise 3,800 ortalama ile “Miidiiriim, girisimcidir
ve hedefine ulasmak igin yeni firsatlart degerlendirir” ifadesidir. Karizmatik liderlik alt
boyutlarindan “mevcut durumu siirdirmeme” 3,8 ortalama ile en yiiksek ortalamaya sahip boyut

olarak goriilmektedir.
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Tablo 7: Karizmatik Liderlik Algisina Verilen Yanitlarin Ortalamalart

Faktorler Faktor Ifadeler Ortalama | Standart
ort. sapma
Miidiiriim, topluluga karst heyecan verici bir konugmacidir. 3,452 1,2705
Miidiiriim, topluluga karsi sunum yaparken oldukga iyi bir 3,592 1,2392
konusmacidir.
Miidiiriim ilham vericidir ve okul ¢alisanlarinin yaptiklarinin 3,628 1,2229
onemini belirterek onlari motive edebilmektedir.
. Miidiiriim vizyon sahibidir ve ¢ogu zaman gelecekte 3,548 1,2287
Vizyon 3,58 | olabilecekler hakkinda fikirler verir
Belirleme Miidiiriim, okul adma, ilham veren stratejik ve orgiitsel 3,636 1,1955
hedefler ortaya koyar
Miidiiriim, okulun gelecegiyle ilgili siirekli yeni fikirler tiretir 3,632 1,2771
Midiirim, okulla ilgili hedeflere ulagsmaya c¢aligirken, 3,676 1,1936
karsisia gikabilecek, sosyal ve kiiltiirel gevreden kaynakli
engelleri 6nceden gorebilir.
Miidiiriim, okulla ilgili hedeflere ulasmaya ¢aligirken, 3,664 1,1647
karsisina ¢ikabilecek olan fiziksel ¢evredeki engelleri
(teknolojik engeller, kaynak yetersizligi vb.) 6nceden
gorebilir
Miidiirim, kendisini amaglarina ulagsmaktan alikoyacak, 3,668 1,1572
orgiit i¢i engelleri ve giigliikleri kolayca goriir
Miidiiriim, okuldaki ¢aliganlarinin, sahip olduklar1 yetenek 3,764 1,2109
Cevre ve beceriler hakkinda fikir sahibidir
Duyarhlig: 3,72 [ Miidiirtim, caliganlarinin sahip olduklar1 smirhiliklart ve 3,740 1,1721
smirlamalar1 bilmektedir
Miidiirtim, okulun amaglarmi gergeklestirmesini 3,732 1,1806
kolaylastiracak ya da destek olacak yeni gevresel firsatlart
kolayca fark eder
Miidiriim, girisimcidir ve hedefine ulagsmak igin yeni 3,800 1,1991
firsatlar1 degerlendirir
Miidiriim, okulla ilgili hedeflere ulagsmak igin, aligilmisg 3,584 1,2430
kaliplarin diginda davranislarda bulunabilir
Siradisi Miidiiriim, okulla ilgili hedeflere ulagmak igin sira dist 3,420 1,2939
davranislar 3.36 | yontemler kullanir
sergileme Miidiriim, okuldaki diger calisanlari da siklikla sasirtan, 3,100 1,2682
esine az rastlanir davraniglar sergiler
Miidiriim, okulla ilgili amaglara ulasabilmek igin, onemli 2,964 1,3453
derecede kisisel risk igeren eylemlerde bulunur
Miidiriim, okulla ilgili amaglara ulasabilmek igin, dnemli 3,312 1,3075
Kisisel Risk | 3.13 | olciide, kisisel fedakarlik olarak ifade edilebilecek
Ustlenme faaliyetlerde bulunur
Miidiiriim, okulun iyiligi i¢in yiiksek kisisel risk alir 3,180 1,3810
Miidiriim okulun yararina yiiksek kisisel maliyetlere ya da 3,072 1,2936
zararlara katlanir
Miidiiriim, okuldaki ¢aligsanlarin ihtiyag ve duygulari ile ilgili 3,528 1,2326
Calisan oldukea duyarl ve hassastir
Ihtiyaglarima 3,66 | Midiiriim, karsihkli sevgi ve saygilylr Onemseyen 3,772 1,1442
Duyarlilik davraniglariyla ¢aliganlarini etkiler
Gosterme Midiiriim, ¢aliganlarin ihtiyag ve duygularini 6nemser ve bu 3,680 1,1449
konuda kisisel ilgi gosterir
Miidiriim, meveut durumu veya islerin normal yapilma
Mevcut sekillerini korumaya galigir 3,836 1,1018
Durumu 3.8 Miidiiriim, okulun amaglarina ulagabilmesi igin, riskli 3,764 1,1496
Siirdiirmeme olmayan, kabul gérmiis hareket tarzlarini benimsemistir.
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Ogretmenlerin kendi performanslarini degerlendirmelerine iliskin ifadelere katilma
dereceleri 5°li likert olgegi ile (1= Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum)
ol¢iilmiistiir. Ogretmenlerin degerlemelerine iliskin ortalamalar ve standart sapmalar asagida

Tablo 8’deki gibidir.

Tablo 8: Performans Degerlendirme Ortalamalari

Ifadeler Ortalama | Standart
Sapma
Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim. 4,156 0,8618
Moralim yiiksektir. 4,104 0,9385
Bir sorun giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim tiretirim. 4,212 0,8159
Ise devamsizlik oranim diisiiktiir. 4,568 0,9125
Sundugum egitimin Kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigima eminim. 4,236 0,8289
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 4520 0,7347

Tablo 8’e bakildiginda, performans degerlendirme 6lgegine iliskin en yiiksek deger 4,568
ile “Ise devamsizlik oranim diisiiktiir” ifadesinde ger¢eklesmistir. Ikinci sirada yer alan ifade ise
4,520 degeri ile “Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim” ifadesidir. Ugiincii sirada ise 4,236
degeri ile “Sundugum egitimin kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigima eminim” yer

almaktadir.

3. FAKTOR ANALIiZi BULGULARI

Anketteki ifadelerin tutarliligini 6lgmek amaci ile giivenilirlik analizi yapilmis ve
ifadelere iligkin “Cronbach Alfa” degerleri belirlenmistir. Cronbach Alfa katsayisinin aldigi
degerlere gore dlgege iliskin gliven diizeyi de degismektedir. Bu katsay1 0 ile 1 arasinda bir
deger almaktadir. Bulunan deger kiiciildiikce giiven diizeyi de azalmaktadir. Bu katsaymin

aldig1 degerlere gore giiven diizeyi asagida Tablo 9’de belirtilmistir (Kirkayak; 1019:73).

54



Tablo 9: Giivenilirlik Katsayis1 Tablosu

Cronbach Alfa Degeri Giivenilirlik Durumu
0,00< Cronbach Alfa katsay1s1<0,40 Giivenilir Degil

0,40< Cronbach Alfa katsay1s1<0,60 Diisiik Giivenilirlik
0,60< Cronbach Alfa katsay1s1<0,80 Giivenilir

0,80< Cronbach Alfa katsay1s1<1,00 Yiksek Guvenilirlik

Conger ve Kanungo’nun (1994) kullandig1 “Karizmatik Lderlik Olgegine” faktdr analizi
uygulanmistir. Olgek “Vizyon Belirleme (VB)”, “Cevre Duyarliigi (CD)”, “Sira Dist
Davraniglar Sergileme (SDDS)”, “Kisisel Risk Ustlenme (KRU)”, “Calisan ihtiyaclarina
Duyarlilik Gosterme (CIDG)” ve “Mevcut Durumu Siirdiirmeme (MDS)” seklinde 6 alt
boyuttan olusmaktadir. Verilerin faktor analizine uygunlugunu anlamak i¢in Kaiser-Meyer-
Olkin “KMO” 6rneklem yeterliligi 6l¢iitii ve “Barlett’in Kiiresellik Testi” yapilmigtir. KMO
degeri 0,83 ve Barlett testi anlamlilik diizeyi p=0,000 olarak bulunmustur. Olgegin
giivenilirligini test etmek amaciyla Cronbach Alfa Katsayisina bakilmis ve Cronbach Alfa
Katsayisinin “0,880” oldugu goriilmiistiir. Bulunan Cronbach Alfa Katsayisinin dlgege iliskin

yiiksek bir giivenilirlige igaret ettigi goriilmektedir. Yapilan faktor analizine iliskin sonuglar

Tablo 10°daki gibidir.
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Tablo 10: Karizmatik Liderlik Rolleri Olgegine iliskin Faktor Analizi Sonuglar

Ifadeler

VB

CD

SDDS

KRU

CiDG

MDS

Miidiiriim, okul adina, ilham veren stratejik ve
orgiitsel hedefler ortaya koyar.

Midiirim vizyon sahibidir ve ¢ogu zaman
gelecekte olabilecekler hakkinda fikirler verir.
Midirim, okulun gelecegiyle ilgili siirekli yeni
fikirler tretir.

Midirtim ilham vericidir ve okul ¢alisanlarinin
yaptiklarimin 6nemini belirterek onlar1 motive
edebilmektedir.

Midirim, topluluga karst sunum yaparken
oldukga iyi bir konugmacidir.

Midiiriim, topluluga karsi heyecan verici bir
konusmacidir.

,931
,917
,904

,893

847

,785

Midiiriim, okulun amaglarim gergeklestirmesini
kolaylastiracak ya da destek olacak yeni gevresel
firsatlar1 kolayca fark eder.

Midiirtim, girisimcidir ve hedefine ulagsmak i¢in
yeni firsatlar1 degerlendirir.

Midirim, kendisini amaglarina ulagsmaktan
alikoyacak, orgiit i¢i engelleri ve gigliikleri
kolayca goriir.

Miidiirtim, okuldaki ¢alisanlarinin, sahip olduklari
yetenek ve beceriler hakkinda fikir sahibidir.
Midirim, okulla ilgili hedeflere ulasmaya
caligirken kargisina ¢ikabilecek, sosyal ve kiiltiirel
¢evreden kaynakli engelleri onceden gorebilir.
Miidirim,  ¢aliganlarmin  sahip  olduklar
smirhiliklart ve sinirlamalart bilmektedir.
Midiiriim, okulla ilgili hedeflere ulasmaya
calisirken, karsisina ¢ikabilecek olan fiziksel
cevredeki engelleri (teknolojik engeller, kaynak
yetersizligi vb.) 6nceden gorebilir.

,915

,899

,890

,888

,886

877

,857

Miidiirtim, okulla ilgili hedeflere ulagsmak igin sira
dis1 yontemler kullanir.

Midiirim, okulla ilgili hedeflere ulasmak i¢in,
alistlmis  kaliplarin =~ disinda  davraniglarda
bulunabilir.

Miidiirtim, okuldaki diger ¢alisanlar1 da siklikla
sasirtan, esine az rastlanir davraniglar sergiler.

,899

,894

,766
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Tablo 10: Karizmatik Liderlik Rolleri Olgegine Iliskin Faktor Analizi Sonuglar: (Devam)

Ifadeler

VB

CD

SDDS

KRU

CiDG

MDS

e Midiiriim, okulun iyiligi i¢in yiiksek kisisel risk
alir.

e Miidiiriim, okulla ilgili amaglara ulagabilmek igin,
O6nemli olgiide, kisisel fedakarlik olarak ifade
edilebilecek faaliyetlerde bulunur.

® Miidiriim, okulla ilgili amaglara ulagabilmek igin,

onemli derecede kisisel risk igeren eylemlerde

bulunur.

® Midirim okulun yararina yiksek kisisel

maliyetlere ya da zararlara katlanur.

,905

,869

,842

,825

e Midiriim, calisanlarin ihtiyag ve duygularim
onemser Ve bu konuda kisisel ilgi gosterir

e Miidiiriim, karsilikli sevgi ve saygiyr dnemseyen
davramislariyla ¢alisanlarini etkiler.

® Miidiriim, okuldaki c¢alisanlarin ihtiyag ve

duygular ile ilgili olduk¢a duyarli ve hassastir.

,950

,922

,906

® Miidiriim, mevcut durumu veya islerin normal
yapilma sekillerini korumaya ¢alisir.

® Miidiriim, okulun amaglarina ulasabilmesi igin,
riskli olmayan, kabul gormiis hareket tarzlarimi
benimsemistir.

,881

,753

Cronbach Alfa=0.88
KMO0=0,83
Barlett’s Test p=0,00<0,05

VB: Vizyon belirleme, CD: Cevre Duyarliligi, SDDS: Sira Dis1 Davranislar Sergileme, KRU: Kisisel Risk

Ustlenme, CIDG: Calisan Thtiyaclarina Duyarlilik Gésterme, MDS: Mevcut Durumu Siirdiirmeme.

Calisanlarin performanslarin1 degerlendirmeleri i¢in Erdogan’mn (2013) kullandigi

Olgekten yararlanilmigtir. Tek boyuttan olusan Olgege faktor analizi uygulanmustir. Faktor

analizi Oncesinde verilerin faktor analizine uygunlugunu anlamak igin Kaiser-Meyer-Olkin

“KMO” orneklem yeterliligi 6l¢iitii ve “Barlett’in Kiiresellik Testi” yapilmistir. KMO degeri

0,84 ve Barlett testi anlamlilik diizeyi p=0,000 olarak bulunmustur. Olcegin giivenilirligini test

etmek amaciyla Cronbach Alfa Katsayisina bakilmis ve Cronbach Alfa Katsayisinin “0,859”

oldugu gorilmistiir. Bulunan Cronbach Alfa Katsayisiin 6lgege iliskin yiiksek bir

giivenilirlige isaret ettigi goriilmektedir. Yapilan faktor analizine iliskin sonuglar Tablo 11°deki

gibidir.
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Tablo 11: Performans Olgegine Iliskin Faktor Analizi Sonuglar

ifadeler Faktor

Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim. ,823

Sundugum egitimin Kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigima eminim. | ,770

Bir sorun giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim Gretirim. ,769
Moralim yiiksektir. , 764
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. ,695
Ise devamsizlik oranim diisiiktiir. 467
Cronbach Alfa=0.859

KMO=0,84

Barlett’s Test p=0,00<0,05

Arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin giivenilirlik analizi ile elde edilen Cronbach Alfa
katsayilar1 asagida Tablo 12°deki gibidir.

Tablo 12: Giivenilirlik Analizi

Kapsam Cronbach Alfa Katsayisi
Performans Olgegi 0,859
Karizmatik Liderlik Olgegi 0,880
Vizyon Belirleme 0,921
Cevre Duyarliligi 0,884
Sira Dig1 Davraniglar Sergileme 0,861
Kisisel Risk Ustlenme 0,887
Calisan Ihtiyaglarma Duyarlilik Gosterme | 0,873
Mevcut Durumu Siirdiirmeme 0,844
Tiim Olgege Iliskin 0,876
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4., HIPOTEZ TESTIi BULGULARI

Grup ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olup olmadigini test etmek i¢in ANOVA
(Analaysis of Variance) analizi kullanilmistir. Mevcut degiskenin yapisina bakilarak
ortalamalar arasindaki farkin anlamlilig1 test edilmistir. 2 gruptan olusan degiskenler i¢in t-testi
kullanilirken, 2’den fazla gruptan olusan degiskenler ig¢in ise one way ANOVA analizi

kullanilmastir.

Karizmatik liderlik ve performans arasinda iliski olup olmadigi regresyon analiz
yontemiyle belirlenmistir. Karizmatik liderligin alt boyutlar1 olan, vizyon belirleme, cevre
duyarlilig1, sira dis1 davranislar sergileme, kisisel risk tistlenme, ¢alisan ihtiyaglarina duyarlilik

gosterme, mevcut durumu siirdiirmeme ile performans arasindaki iliskinin varligr incelenmistir.
4.1. T Testleri ve ANOVA Analizlerine iliskin Bulgular

Vizyon belirleme, ¢evre duyarliligi, sira dis1 davranislar sergileme, kisisel risk iistlenme,
calisan ihtiyaclarina duyarlilik gosterme, mevcut durumu siirdiirmeme alt boyutlarinin cinsiyet
degiskeni acisindan anlamli bir farkliliga sahip olup olmadiklarini incelemek igin T-testi

yapilmustir. Yapilan T-testinin sonuglar1 Tablo 13’deki gibidir.
Yapilan T-testi igin olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalar, cinsiyet degiskenine gore, anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

H1: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, cinsiyet degiskenine gore, anlaml1 bir

farklilik gostermektedir.
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Tablo 13: Cinsiyet Degiskeni ile Karizmatik Liderlik T-testi Tablosu

Olgek Diizeyler Cinsiyet | N Ort S.S P Degeri

Vizyon Kadin 167 3,6667 | 1,10023 542
Belirleme Erkek 83 3,4096 | 1,15126
Cevre Kadin 167 3,7973 | 1,04618 ,398
Duyarlilig Erkek 83 3,5663 | 1,11250

"gﬁj Sira Dist Kadin 167 | 33752 | 1.16978 | ,504

= Davranislar

'e) S

= Sergileme Erkek 83 3,3534 | 1,09489

5 Kisisel Risk | Kadin 167 3,1437 | 1,21437

2 Ustlenme - Ereel | 83 | 3.1084 | 1,16204 | o4

g Calisan Kadin 167 3,7026 | 1,13955

N Ihtiyaclarma 328

N Duyarlilik Erkek 83 3,5743 | 1,06600
Gosterme
Mevcut Kadin 167 3,8802 | 1,02706 /88
Durumu Erkek 83 3,6386 | 1,01306
Stirdurmeme

Yapilan test sonucunda vizyon belirleme (0,542), ¢evre duyarliligi (0,398), sira dist
davraniglar sergileme (0,504), kisisel risk iistlenme (0,842), calisan ihtiyaglarina duyarlilik
gosterme (0,328), mevcut durumu siirdiirmeme (0,788) degerleri igin hesaplanan P degeri (0,05)
degerinden daha biyiiktiir. Bu nedenle HO hipotezi kabul edilir. Baska bir ifade ile

ogretmenlerin Karizmatik liderlik algilamalari cinsiyete gore farklilik gostermemektedir.

Vizyon belirleme, ¢evre duyarliligi, sira dis1 davranislar sergileme, kisisel risk iistlenme,
calisan ihtiyaglarina duyarlilik gésterme, mevcut durumu slirdiirmeme alt boyutlarinin yas
degiskeni agisindan anlamli bir farkliliga sahip olup olmadiklarini incelemek i¢in One Way

ANOVA analizi yapilmistir. Yapilan ANOVA analizinin sonuglar1 Tablo 14’deki gibidir.
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Tablo 14: Yas Degiskeni ile Karizmatik Liderlik One Way ANOVA Tablosu.

Olgek | Diizeyler Yas N Ort S.S P Degeri
19-25 Yas | 30 3,7167 | 1,25728 842
Vizyon  [26-35Yas |98 35374 [1,19217
Belirleme  |'36.45 yas | 95 3,6105 | 1,01746
46 ve Ustii | 27 3,4877 | 1,09576
Cevre 19-25 Yas | 30 39714 | 1,16747 374
Duyarliligi | 26-35 Yas | 98 3,6224 | 1,17109
36-45 Yas | 95 3,7789 | ,98088
46 ve Usti | 27 3,5926 | ,86689
Sira Dis1 19-25 Yas 30 3,6333 1,12222 ,350
Davranislar | 26-35 Yas | 98 3,2279 | 1,21804
50 Sergileme [36-45 Yas | 95 3,4140 | 1,05937
= 46 ve Usti | 27 3,4198 | 1,16426
< Kisisel Risk | 19-25 Yas | 30 3,1917 | 1,19569 773
% Ustlenme | 26-35 Yas 98 3,0332 1,24801
2 36-45Yas | 95 3,2053 | 1,16120
> 46 ve Ustii | 27 3,1667 | 1,15816
g Calisan | 19-25Yas |30 3,6556 | 1,23016
g ihtiyalarma | 26-35 Yas | 98 3,6259 | 1,14300 849
5 Duyarlilik | 36-45 Yas | 95 3,6456 | 1,10534
Gosterme | 46 ve Ustii | 27 3,8395 | ,94449
Mevcut | 19-25 Yas | 30 3,8167 | 1,17798 966
Durumu | 26-35 Yas | 98 3,8367 | 1,06919
Siirdiirmeme | 36-45 Yas | 95 3,7632 | ,99692
46 ve Ustii | 27 3,7778 | ,82431

Yapilan ANOVA analizi igin olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, yas degiskenine gore, anlamli bir

farklilik gostermemektedir

H2: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, yas degiskenine gore, anlamli bir

farklilik gostermektedir

Yapilan test sonucunda vizyon belirleme (0,842), ¢evre duyarliligt (0,374), sira disi
davraniglar sergileme (0,350), kisisel risk iistlenme (0,773), calisan ihtiyaglarima duyarlilik
gosterme (0,849), mevcut durumu stirdiirmeme (0,966) degerleri igin hesaplanan P degeri (0,05)
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degerinden daha biiyiiktiir. Bu nedenle HO hipotezi kabul edilir. Baska bir ifade ile

ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari yas degiskenine gore farklilik gostermemektedir.

Egitim durumu degiskeni ile, cevre duyarliligi, sira dis1 davranislar sergileme, kisisel risk
istlenme, c¢alisan ihtiyaglarina duyarliik gosterme, mevcut durumu siirdiirmeme alt
boyutlarinin egitim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farkliliga sahip olup olmadiklarini
incelemek i¢in One Way ANOVA analizi yapilmistir. Yapilan ANOVA analizinin sonuglari
Tablo 15’deki gibidir.

Yapilan ANOVA analizi igin olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, egitim durumu degiskenine gore,

anlamli bir farklilik géstermemektedir.

H3: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, egitim durumu degiskenine gore,

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Yapilan test sonucunda vizyon belirleme (0,621), ¢evre duyarliligi (0,549), sira dist
davranislar sergileme (0,538), kisisel risk tistlenme (0,345), calisan ihtiyaclarina duyarlilik
gosterme (0,940), mevcut durumu siirdiirmeme (0,727) degerleri icin hesaplanan P degeri,
(0,05) degerinden daha biiyiiktiir. Bu nedenle HO hipotezi kabul edilir. Bagka bir ifade ile
ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalar1 egitim durumu degiskenine goére farklilik

gostermemektedir.
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Tablo 15: Egitim Durumu degiskeni ile Karizmatik Liderlik One Way ANOVA Tablosu.

Olgek Diizeyler Egitim N Ort S.S P Degeri
Durumu
Lise 7 3,7857 | 1,15355 621
Vizyon Universite 202 3,5982 | 1,11803
Belirleme 5 sans 37 35225 | 1,00865
Doktora 4 2,9167 1,66944
Cevre Lise 7 3,7755 1,41867 ,549
Duyarliligi | Universite 202 3,7638 | 1,03555
Y. Lisans 37 3,5058 | 1,18503
- Doktora 4 3,4286 | 1,35526
8 SiraDist | Lise 7 3,4286 | 1,32936 538
< Davranslar | Universite 202 3,4142 | 1,09653
= Sergileme | Y. Lisans 37 3,1441 | 1,33458
2 Doktora 4 3,0000 | 1,44016
~ Kisisel Risk | Lise 7 2,7143 | 1,31837 345
g Ustlenme | Universite 202 3,1968 | 1,16966
N Y. Lisans 37 2,9054 | 1,25741
N Doktora 4 2,6875 | 1,70018
~ Calisan Lise 7 3,6190 | 1,83008 940
Ihtiyaglarma | Universite 202 3,6733 | 1,08406
Duyarhlik [y jsans 37 3,6306 | 1,15679
Gosterme | Doktora 4 3,3333 | 1,24722
Mevcut Lise 7 4,0714 1,27242 127
Durumu [ Universite 202 3,7822 | 1,02437
Siirdiirmeme | Y. Lisans 37 3,7973 | 1,02374
Doktora 4 4,2500 95743

Vizyon belirleme, ¢evre duyarliligi, sira disi davranislar sergileme, kisisel risk
istlenme, calisan ihtiyaclarina duyarlilik gdsterme,

boyutlarinin brang degiskeni agisindan anlamli bir farkliliga sahip olup olmadiklarini incelemek

mevcut durumu sturdirmeme alt

icin T-testi yapilmistir. Yapilan T-testinin sonuglar1 Tablo 16’daki gibidir.

Yapilan T-testi igin olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, brans degiskenine gére, anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

H4: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, brans degiskenine gore, anlamli bir

farklilik gostermektedir.
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Yapilan test sonucunda vizyon belirleme (0,087), ¢evre duyarliligi (0,494), sira dist
davranislar sergileme (0,078), kisisel risk tistlenme (0,065), calisan ihtiyaclarina duyarlilik
gosterme (0,306), mevcut durumu siirdiirmeme (0,687) degerleri i¢in hesaplanan P degeri,
(0,05) degerinden daha biiyiiktiir. Bu nedenle HO hipotezi kabul edilir. Bagka bir ifade ile

ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari branslarina gore gore farklilik gostermemektedir.

Tablo 16: Brans Degiskeni ile Karizmatik Liderlik T-Testi Tablosu

Olgek Diizeyler Brans N Ort S.S P Degeri
Vizyon Siif Ogretmeni 87 | 3,5556 | 1,23542 ,087

Belirleme 5 s Ogrotmeni | 163 | 3,5051 | 1,05977
Cevre Sinif Ogretmeni 87 | 3,7701 | 1,14335 494

) Duyarhhgr < Ogretmeni | 163 | 3,6941 | 1,03454
O s
:© | SiraDist Sinif Ogretmeni 87 | 3,3793 | 1,24221 ,078
= | Davranslar — .
g Sergileme Brang Ogretmeni | 163 | 3,3620 | 1,09080
T | Kisisel Risk | Smif Ogretmeni 87 3,1897 | 1,31238 ,065
. .
g Ustlenme Brang Ogretmeni 163 | 3,1012 | 1,13095
N Calisan Sinif Ogretmeni 87 | 3,6284 | 1,17404 306
S | [htiyaclarina — .
X Dgya(l;rhhk Brans Ogretmeni | 163 | 3,6769 | 1,08577
Gosterme
Mevcut Simif Ogretmeni 87 | 1,08860 | 1,08860 ,687
Durumu s Ogretmeni | 163 | 09531 | 99531
Siirdiirmeme

Vizyon belirleme, ¢evre duyarliligi, sira disi davramiglar sergileme, kisisel risk
tstlenme, c¢alisan ihtiyaglarma duyarlilik gosterme, mevcut durumu siirdirmeme alt
boyutlarmim kurumdaki hizmet yili degiskeni agisindan anlamli bir farkliliga sahip olup
olmadiklarint incelemek icin One Way ANOVA analizi yapilmistir. Yapilan ANOVA analizinin
sonuglar1 Tablo 17°deki gibidir.
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Tablo 17: Kurumdaki Hizmet Yili Degiskeni ile Karizmatik Liderlik One Way ANOVA

Tablosu.
Olgek Diizeyler Kurumdaki N Ort S.S P Degeri
Hizmet Y1ili
0-4 Yil 73 | 36712 | 1,24659 | 711
Vizyon 5.9 Y1l 71 | 3,6315 | 1,06156
Belirleme  [10-14 il 54 | 34753 | 1,08323
15 Yilve Ustii | 52 | 3,4968 | 1,07177
Cevre 0-4 Y1l 73 | 3,7769 | 1,24585 | ,829
Duyarhiligi | 5-9 Y1l 71 | 3,7666 | 1,03756
10-14 Y1l 54 | 3,6852 | 1,01978
5 15 Y1l ve Ustii | 52 | 3,6154 | ,91693
§« Sira Dis1 0-4 Y1l 73 | 3,3699 | 1,20385 ,613
’S Davraniglar | 5-9 Yil 71 3,4883 | 1,20031
= Sergileme [ 10-14 Y1l 54 | 3,2099 | 1,03664
S 15 Yilve Ustii | 52 | 3,3654 | 1,09317
v Kisisel Risk | 0-4 Y1l 73 | 30822 | 1,20622 | ,793
= Ustlenme | 5-9 Yil 71 | 3,1796 | 1,24655
£ 10-14 Y1l 54 | 3,0324 | 1,16356
& 15 Yilve Ustii | 52 | 3,2404 | 1,16312
X Calisan 0-4 Y1l 73 | 3,6804 | 1,21645 551
ihtiyaglarina | 5-9 Y1l 71 | 3,7371 | 1,12393
Duyarlilik | 10-14 Y1l 54 | 3,4691 | ,97456
Gosterme | 15 Yilve Ustii | 52 | 3,7244 | 1,10005
Mevcut | 0-4 Yil 73 | 3,7808 | 1,21045 | ,982
Durumu | 5-9 Yil 71 | 3,8380 | 1,01339
Siirdiirmeme | 10-14 Y1l 54 | 3,7685 | ,92500
15 Y1l ve Ustii | 52 | 3,8077 | ,88092

Yapilan ANOVA analizi igin olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, kurumdaki hizmet yili degiskenine

gore, anlamli bir farklilik géstermemektedir.

H5: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, kurumdaki hizmet yili degiskenine

gore, anlamli bir farklilik gostermektedir.

Yapilan test sonucunda vizyon belirleme (0,711), ¢evre duyarliligr (0,829), sira dist
davranislar sergileme (0,613), kisisel risk tistlenme (0,793), calisan ihtiyaclarina duyarlilik

gosterme (0,551), mevcut durumu siirdiirmeme (0,982) degerleri i¢in hesaplanan P degeri,
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(0,05) degerinden daha biiyiiktiir. Bu nedenle HO hipotezi kabul edilir. Bagka bir ifade ile
ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalar1 kurumdaki hizmet yili degiskenine gore farklilik

gostermemektedir.

Vizyon belirleme, ¢evre duyarliligi, sira dis1 davranislar sergileme, kisisel risk listlenme,
calisan ihtiyaclarina duyarlilik gésterme, mevcut durumu siirdiirmeme alt boyutlarinin kurum
degiskeni agisindan anlamli bir farkliliga sahip olup olmadiklarini incelemek igin T-testi

yapilmistir. Yapilan T-testinin sonuglar1 Tablo 18’deki gibidir.
Yapilan T-testi analizi i¢in olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, calistiklar1 kurum degiskenine gore,

anlamli bir farklilik géstermemektedir

H6: Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, calistiklar1 kurum degiskenine gore,

anlamli bir farklilik géstermektedir

Yapilan test sonucunda sira disi davraniglar sergileme (0,152), kisisel risk iistlenme
(0,168), calisan ihtiyaclarina duyarlilik gosterme (0,152), mevcut durumu siirdiirmeme (0,185)
degerleri igin hesaplanan P degeri, (0,05) degerinden daha biiyiiktiir. Bu nedenle HO hipotezi
kabul edilir. Farkli bir ifade ile sira dis1 davraniglar sergileme, kisisel risk iistlenme, calisan
ihtiyaclarina duyarlilik gésterme ve mevcut durumu siirdiirmeme ¢alisilan kuruma gore farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Ayn1 zamanda vizyon belirleme (0.017) ve ¢evre duyarlilig
(0,013) i¢in bulunan p degeri (0.05) degerinden kiiciik oldugu i¢in HO hipotezi ret edilir. Farkli
bir ifade ile vizyon belirleme ve ¢evre duyarliligi 6gretmenlerin ¢alistigi kurum degiskenine

gore farklilik gostermektedir.
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Tablo 18: Kurum Degiskeni ile Karizmatik Liderlik T-Testi Tablosu

Olgek Diizeyler Kurum N Ort S.S P Degeri
Vizyon Ozel 98 3,9779 | ,93385 ,017
Belirleme Sektor

Kamu 152 | 3,3257 |1,16048
Cevre Ozel 98 4,0452 | ,87092 ,013
Duyarlilig Sektor
% Kamu 152 | 3,5113 | 1,13806
S Sira Dis1 Ozel 98 3,7551 | ,99776 ,152
S Davraniglar | Sektor
% Sergileme Kamu 152 3,1184 | 1,16448
'-5 Kisisel Risk | Ozel 98 3,4107 | 1,11124 ,168
= Ustlenme Sektor
S Kamu 152 | 2,9523 | 1,21652
= Calisan Ozel 98 3,8980 | 1,05671 537
< Ihtiyaglarma | Sektor
Duyarlilik Kamu 152 | 3,5066 |1,12825
Gosterme
Mevcut Ozel 98 4,0255 | ,91767 ,185
Durumu Sektor
Siirdiirmeme | Kamu 152 | 3,6546 | 1,06919

Vizyon belirleme i¢in ortalamalar incelendiginde; 6zel sektorde calisan dgretmenlerin
kamuda calisan 6gretmenlere gore ortalamalarinin daha yiiksek oldugu sonucu goriilmektedir.
Cevre duyarlilig1 ortalamalar1 incelendiginde ise 6zel sektor ¢alisanlarinin kamu sektoriinde

calisanlara gore daha yiiksek ortalamaya sahip olduklari goriilmektedir.

Ogretmenlerin performans diizeylerinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini test etmek amaciyla t- testi yapilmistir. Yapilan T-testinin sonuglari

Tablo 19°daki gibidir.
Yapilan T-testi i¢in olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin performans diizeyleri, cinsiyet degiskenine gore, anlamli bir farklilik

gostermemektedir.
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H7: Ogretmenlerin performans diizeyleri, cinsiyet degiskenine gore, anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Yapilan test sonucunda performans i¢in hesaplanan p degeri (0.008), (0,05) degerinden
daha kiugiiktiir. Bu nedenle H7 hipotezi kabul edilir. Baska bir ifade ile 6gretmenlerin
performans diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Bu
farkliliklarin tespiti i¢in ortalamalar incelenmelidir. Performans ortalamalar1 incelendiginde
kadin Ogretmenlerin erkek 6gretmenlere gore daha yiiksek bir ortalamaya sahip olduklar

goriilmektedir.

Tablo 19: Ogretmenlerin Performans Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine Gére T-Testi Tablosu

Cinsiyet N Ortalama S.S P Degeri
Performans Kadin 167 4,3852 ,55214
Erkek 83 4,1265 ,79360 0,008

Ogretmenlerin performans diizeylerinin yas degiskenine gére anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini test etmek amaciyla One Way ANOVA analizi yapilmistir. Analiz bulgular
Tablo 20’deki gibidir.

Yapilan ANOVA analizi igin olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin performans diizeyleri, yas degiskenine gére, anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

H8: Ogretmenlerin performans diizeyleri, yas degiskenine gore, anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Yapilan test sonucunda performans i¢in hesaplanan p degeri (0.704), (0,05) degerinden
daha biyiiktir. Bu sebeple HO hipotezi kabul edilir. Baska bir ifadeyle 6gretmenlerin

performans algilar1 yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.
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Tablo 20: Ogretmenlerin Performans Diizeylerinin Yas Degiskenine Gére One Way ANOVA

Tablosu

Performans

Yas N Ort S.S P Degeri
19-25Yas | 30 | 4,1833 | 1,04161
26-35Yas | 98 | 4,3265 | ,58028
36-45Yas | 95 | 4,3228 | ,60719 0,704
46ve Ustii | 27 | 4,2469 | ,50292

Ogretmenlerin performans diizeylerinin egitim durumu degiskenine gdre anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla One Way ANOVA analizi yapilmistir
Analiz bulgular1 Tablo 21°deki gibidir.

Yapilan ANOVA analizi igin olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin performans diizeyleri, egitim durumu degiskenine gore, anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

H9: Ogretmenlerin performans diizeyleri, egitim durumu degiskenine gore, anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Tablo 21: Ogretmenlerin Performans Diizeylerinin Egitim Durumu Degiskenine Gére One Way
ANOVA Tablosu

Egitim Durumu N Ort S.S P Degeri
(%2}
é Lise 7 4,1190 | 1,04161
S Universite 202 4,3094 58028 0,473
S Y. Lisans 37 4,2342 60719
Doktora 4 4,7083 ,50292

Yapilan test sonucunda performans i¢in hesaplanan p degeri (0.473), (0,05) degerinden
daha biyiiktir. Bu sebeple HO hipotezi kabul edilir. Baska bir ifadeyle 6gretmenlerin

performans algilar1 egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Ogretmenlerin performans diizeylerinin brans degiskenine gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini test etmek amaciyla T- testi yapilmistir. Yapilan T-testinin sonuglari

Tablo 22°deki gibidir.

69



Yapilan T-testi i¢in olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin performans diizeyleri, brans degiskenine gore, anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

H10: Ogretmenlerin performans diizeyleri, brans degiskenine gore, anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Tablo 22: Ogretmenlerin Performans Diizeylerinin Brans Degiskenine Gére T-Testi Tablosu

. Brans N Ort S.S P Degeri
c

g Smif Ogretmeni 87 4,2567 , 71655

L 0,515
P Brans Ogretmeni 163 43221 ,61645

Yapilan test sonucunda performans i¢in hesaplanan p degeri (0.515), (0,05) degerinden
daha biyiiktir. Bu sebeple HO hipotezi kabul edilir. Baska bir ifadeyle 6gretmenlerin

performans algilar1 brans degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Ogretmenlerin performans diizeylerinin kurumdaki hizmet yili degiskenine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla One Way ANOVA testi yapilmistir.
Analiz bulgular1 Tablo 23°deki gibidir.

Tablo 23: Ogretmenlerin Performans Diizeylerinin Kurumdaki Hizmet Yili Degiskenine Géore
One Way ANOVA Tablosu

Kurumdaki Hizmet Yili | N Ort S.S P Degeri
§ 0-4 Y1l 73 4,2489 ,79160
£ 5-9 Y1l 71 4,4836 ,50956 0,039
g 10-14 Y1l 54 4,1790 ,69804
o 15 Y1l ve Ustii 52 4,2436 ;51074

Yapilan ANOVA analizi igin olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin performans diizeyleri, kurumdaki hizmet yili degiskenine gore,

anlamli bir farklilik gdstermemektedir.
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H11: Ogretmenlerin performans diizeyleri, kurumdaki hizmet yili degiskenine gére,

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Yapilan test sonucunda performans i¢in hesaplanan p degeri (0.039), (0,05) degerinden
daha kiigtiktir. Bu nedenle H11 hipotezi kabul edilir. Baska bir ifade ile 6gretmenlerin
performans diizeyleri ile kurumdaki hizmet yili arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Bu
farkliliklarin tespiti i¢in ortalamalar incelenmelidir. Performans ortalamalari incelendiginde 5-
9 yil siire ile ¢alisan 0gretmenlerin en fazla ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. 0-4 yil
calisan 6gretmenlerin ortalamalarinin 15 yil tisti ve 10-14 yil calisan 6gretmenlere gore daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

Uygulanan Post Hoc testi Tukey HSD teknigi sonucunda, 5-9 yil ve 10-14 yil ¢aligma
stiresi olan 6gretmenlerin p degeri (0,047) olarak bulunmustur. Bu sonuca gore 5-9 yil ve 10-14
yil ¢alisan 6gretmenlerin performans diizeyleri ve hizmet yillar1 arasinda anlaml bir farklilik

goriildiigli sdylenebilir.

Ogretmenlerin performans diizeyleri kurum degiskenine gére anlamli bir farklilik gosterip
gosterilmedigini test etmek amaciyla T- testi yapilmistir. Yapilan T-testinin sonuglart Tablo
24’deki gibidir.

Yapilan T-testi i¢in olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin performans diizeyleri, calistiklar: kurum degiskenine gore, anlamli bir

farklilik gostermemektedir.

H12: Ogretmenlerin performans diizeyleri, ¢alistiklar1 kurum degiskenine gére, anlamli

bir farklilik gostermektedir.

Tablo 24: Ogretmenlerin Performans Diizeylerinin Kurum Degiskenine Gére T-Testi Tablosu

. Kurum N Ort S.S P Degeri
= =

= Ozel Sektor 98 4,4626 54863

g 0,502
k3 Kamu 152 4,1941 69277
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Yapilan test sonucunda performans i¢in hesaplanan p degeri (0.502), (0,05) degerinden
daha biyiiktiir. Bu sebeple HO hipotezi kabul edilir. Baska bir ifadeyle 6gretmenlerin

performans algilar1 kurum degiskenine gére anlamli bir farklilik géstermemektedir
4.2. Regresyon Analizlerine iliskin Bulgular

Vizyon belirleme, ¢cevre duyarliligi, sira dist davranislar sergileme, kisisel risk listlenme,
calisan ihtiyaglarina duyarlilik gosterme ve mevcut durumu siirdiirmeme faktorleri arasinda
yapilan korelasyon analizi sonuglarinda ¢oklu dogrusal baglanti sorunu oldugu tespit edilmistir.
Faktorler bir arada test edildiginde; bircogu arasindaki korelasyonun %80 iizerinde oldugu
belirlenmesi ¢coklu dogrusal baglanti hatasi olusturacagindan, karizmatik liderligin alt faktorleri
regresyon analizinde tek tek test edilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 25°de

belirtilmistir.

Tablo 25: Faktorler Aras1 Korelasyon Analizi

Vizyon Cevre Sira  Dis1 | Kisisel Calisan Mevcut
Korelasyon | Belirleme | Duyarliligi | Davramslar | Risk Ihtiyaglarina | Durumu
Sergileme | Ustlenme | Duyarlilik Siirdiirmeme
Gosterme
Vizyon 1 ,912 , 759 122 ,822 ,672
Belirleme
Cevre ,912 1 , 7186 125 ,835 ,709
Duyarliligi
Sira Dis1
Davraniglar | 759 , 7186 1 ,814 A27 ,598
Sergileme
Kigisel Risk | ,722 125 ,814 1 , 749 015
Ustlenme
Calisan
Ihtiyaglarina | 822 ,835 127 ,749 1 707
Duyarlilik
Gosterme
Mevcut
Durumu ,672 ,709 ,598 515 107 1
Siirdiirmeme
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Vizyon belirlemenin performans iizerindeki etkisini belirlemek amaci ile regresyon
analizi uygulanmigtir. Modelin anlamli olup olmadigimi belirlemek amaci ile hesaplanan p
degeri 0,000 olarak bulunmustur. Bulunan bu deger (0,05) degerinden daha kiigiik oldugundan
model kurmanin anlamli oldugu tespit edilmistir. Yapilan regresyon analizine iliskin bulgular

Tablo 26’daki gibidir. Yapilan regresyon analizi igin olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin vizyon belirleme alt boyutuna iligkin algilamalar1 performanslar

tizerinde etkili degildir.

H13-a: Ogretmenlerin vizyon belirleme alt boyutuna iliskin algilamalar1 performanslari

uzerinde etkilidir.

Tablo 26: Vizyon Belirlemenin Performans Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz | Standart | T Degeri | p Degeri B F R?
% = = | Degiskenler | Hata
€ ES Sabit 122 27,146%** ,000 3,313 | 71,619*** | 0,221
L ;%D 2| Katsay1
& — A Vizyon ,033 8,463*** ,000 473

Belirleme

*p <0,10, ** p <0,05, *** p <0,01

Sabit katsay1 (P=0,000) ve vizyon belirleme (p=0,000) i¢in hesaplanan p degeri (0,05)
degerinden daha kiigiiktiir bu nedenle H13-a hipotezi kabul edilir.

Vizyon belirleme i¢in hesaplanan p degeri (0,000) degerinden kiigtiktiir. Farkli bir ifade
ile vizyon belirleme performansin belirleyicilerinden biridir. Vizyon belirleme ve performans
arasindaki iligkinin anlamli oldugu belirlendiginden regresyon denklemine dahil edilir. Elde
edilen anlaml iligkiler ile regresyon denklemi teorik olarak Y= BO+B1x1 seklindedir. Elde
edilen degerler teorik modelde anlamli katsayilar yerine konuldugu zaman regresyon denklemi

asagidaki gibi olacaktir.
Performans= 3,313+ 0,473 Vizyon Belirleme

Elde edilen regresyon denklemine gore performans ile vizyon belirlemenin performans
tizerinde pozitif yonli ve anlamli bir etkisi vardir. Vizyon belirleme 1 birim arttiginda

performans da 0,473 birim artacaktir.
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Cevre duyarliligimin performans tizerindeki etkisini belirlemek amaci ile regresyon analizi
uygulanmistir. Modelin anlamli olup olmadigini belirlemek amaci ile hesaplanan p degeri 0,000
olarak bulunmustur. Bulunan bu deger alfa (0,05) degerinden daha kii¢iik oldugundan model
kurmanin anlamli oldugu tespit edilmistir. Yapilan regresyon analizine iliskin bulgular Tablo

27°deki gibidir. Yapilan regresyon analizi igin olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin ¢evre duyarlilig: alt boyutuna iliskin algilamalar1 performanslar:

izerinde etkili degildir.

H13-b: Ogretmenlerin ¢evre duyarlilign alt boyutuna iliskin algilamalar1 performanslar

uzerinde etkilidir.

Tablo 27: Cevre Duyarlihigmin Performans Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz | Standart | T Degeri | p Degeri B F R?
% = = | Degiskenler | Hata
€ ES Sabit 127 24,431%** ,000 3,107 | 95,238*** | 275
L ;%D 2| Katsay1
& — A Cevre ,033 9,759*** ,000 527

Duyarhilig

*p <0,10, ** p <0,05, *** p <0,01

Sabit katsayr (P=0,000) ve cevre duyarliligi (p=0,000) i¢in hesaplanan p degeri 0,05
degerinden daha kiigiiktiir bu nedenle H13-b hipotezi kabul edilir.

Cevre duyarliligi icin hesaplanan p degeri (0,000), 0,05 degerinden kiictiktiir. Farkli bir
ifade ile gevre duyarliligi performansin belirleyicilerinden biridir. Cevre duyarliligi ve
performans arasindaki iliskinin anlamli oldugu belirlendiginden regresyon denklemine dahil
edilir. Elde edilen anlamli iligkiler ile regresyon denklemi teorik olarak Y= 0+f1x1 seklindedir.
Elde edilen degerler teorik modelde anlamli katsayilar yerine konuldugu zaman regresyon

denklemi asagidaki gibi olacaktir.
Performans= 3,107+ 0,527 Cevre Duyarliligi

Elde edilen regresyon denklemine gore performans ile ¢cevre duyarliliginin performans
iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir. Cevre duyarliligi 1 birim arttiginda finansal

performans da 0,527birim artacaktir.
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Sira dis1 davranislar sergilemenin performans tlizerindeki etkisini belirlemek amaci ile
regresyon analizi uygulanmistir. Modelin anlamli olup olmadigini belirlemek amaci ile
hesaplanan p degeri 0,000 olarak bulunmustur. Bulunan bu deger alfa (0,05) degerinden daha
kiiciik oldugundan model kurmanin anlamli oldugu tespit edilmistir. Yapilan regresyon
analizine iligkin bulgular Tablo 28’deki gibidir. Yapilan regresyon analizi i¢in olusturulan

hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin sira disi davranislar sergileme alt boyutuna iliskin algilamalari

performanslari lizerinde etkili degildir.

H13-c: Ogretmenlerin sira dis1 davramslar sergileme alt boyutuna iliskin algilamalar

performanslari iizerinde etkilidir.

Tablo 28: Sira Dis1 Davramslar Sergilemenin Performans Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz | Standart | T Degeri | p Degeri B F R?
w Degigkenler | Hata
é @ E Sabit ,116 29,858*** ,000 3,475 | 55,866*** | 181
5 )50 z Katsay1
g @ 8| SwiraDisi ,033 T474%%* ,000 429

Davranislar

Sergileme

*p <0,10, ** p <0,05, *** p <0,01

Sabit katsay1 (P=0,000) ve sira dist davraniglar sergileme (p=0,000) i¢in hesaplanan p
degeri 0,05 degerinden daha kiigiiktiir bu nedenle H13-c hipotezi kabul edilir.

Sira dis1 davraniglar sergileme i¢in hesaplanan p degeri (0,000) alfa degerinden kiigiiktiir.
Farkl1 bir ifade ile sira dis1 davraniglar sergileme performansin belirleyicilerinden biridir. Sira
dis1 davranislar sergileme ve performans arasindaki iliskinin anlamli oldugu belirlendiginden
regresyon denklemine dahil edilir. Elde edilen anlamli iligkiler ile regresyon denklemi teorik
olarak Y= B0+P1x1 seklindedir. Elde edilen degerler teorik modelde anlamli katsayilar yerine

konuldugu zaman regresyon denklemi asagidaki gibi olacaktir.

Performans= 3,475+ 0, 429 Sira dis1 davraniglar sergileme
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Elde edilen regresyon denklemine gore performans ile sira disi davraniglar sergilemenin
performans iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir. Sira dis1 davraniglar sergileme 1

birim arttiginda finansal performans da 0,429 birim artacaktir.

Kisisel risk iistlenmenin performans ilizerindeki etkisini belirlemek amaci ile regresyon
analizi uygulanmistir. Modelin anlamli olup olmadigini belirlemek amaci ile hesaplanan p
degeri 0,000 olarak bulunmustur. Bulunan bu deger (0,05) degerinden daha kii¢iik oldugundan
model kurmanin anlamli oldugu tespit edilmistir. Yapilan regresyon analizine iliskin bulgular

Tablo 29’daki gibidir. Yapilan regresyon analizi igin olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin kisisel risk iistlenme alt boyutuna iliskin algilamalari performanslar

tizerinde etkili degildir.

H13-d: Ogretmenlerin kisisel risk iistlenme alt boyutuna iliskin algilamalart

performanslari lizerinde etkilidir.

Tablo 29: Kisisel Risk Ustlenmenin Performans Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz | Standart | T Degeri | p Degeri B F R®
o Degigkenler | Hata
é E E Sabit ,105 33,981*** ,000 3,577 | 53,966*** | 175
5 %b z Katsay1
5a o) Kisisel ,031 7,346*** ,000 423
o .

Risk
Ustlenme

* p <0,10, ** p <0,05, *** p <0,01

Sabit katsay1 (P=0,000) ve kisisel risk tistlenme (p=0,000) i¢in hesaplanan p degeri, 0,05
degerinden daha kiigiiktiir bu nedenle H13-d hipotezi kabul edilir.

Kisisel risk iistlenme icin hesaplanan p degeri (0,000), 0,05 degerinden kiiciiktiir. Farkli
bir ifade ile kisisel risk listlenme performansin belirleyicilerinden biridir. Kisisel risk tistlenme
ve performans arasindaki iligskinin anlamli oldugu belirlendiginden regresyon denklemine dahil
edilir. Elde edilen anlamli iliskiler ile regresyon denklemi teorik olarak Y= p0+p1x1 seklindedir.
Elde edilen degerler teorik modelde anlamli katsayilar yerine konuldugu zaman regresyon

denklemi asagidaki gibi olacaktir.

Performans= 3,577+ 0,423kisisel risk iistlenme
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Elde edilen regresyon denklemine gore performans ile kisisel risk tistlenmenin performans
iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir. Kisisel risk iistlenme 1 birim arttiginda

finansal performans da 0,423birim artacaktir.

Calisan ihtiyaglarima duyarlilik gostermenin performans tizerindeki etkisini belirlemek
amaci ile regresyon analizi uygulanmistir. Modelin anlamli olup olmadigini belirlemek amaci
ile hesaplanan p degeri 0,000 olarak bulunmustur. Bulunan bu deger (0,05) degerinden daha
kiiciikk oldugundan model kurmanin anlamli oldugu tespit edilmistir. Yapilan regresyon
analizine iligkin bulgular Tablo 30’daki gibidir. Yapilan regresyon analizi i¢in olusturulan

hipotezler ise asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin ¢alisan ihtiyaglarma duyarlilk gosterme alt boyutuna iliskin

algilamalar1 performanslari iizerinde etkili degildir.

H13-e: Ogretmenlerin calisan ihtiyaclarina duyarlilk gdsterme alt boyutuna iligkin

algilamalar1 performanslari tizerinde etkilidir.

Tablo 30: Calisan Ihtiyaglarina Duyarlihk Gostermenin Performans Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz | Standart | T Degeri | p Degeri B F R?
Gl Degiskenler Hata
2% Sabit 124 | 26,239 | 000 | 3,251 |78,273***| 237
ER Katsay1
L = Calisan ,032 8,847*** ,000 ,490
& ,gn Ihtiyaglarina
@ Duyarhilik
Gosterme

* p <0,10, ** p <0,05, *** p <0,01

Sabit katsayr (P=0,000) ve calisan ihtiyaglarina duyarlilik gosterme (p=0,000) i¢in
hesaplanan p degeri alfa degerinden daha kiigiiktiir bu nedenle H13-e hipotezi kabul edilir.

Calisan ihtiyaglarina duyarlilik goésterme ig¢in hesaplanan p degeri (0,000), 0,05
degerinden kiiciiktiir. Farkli bir ifade ile ¢alisan ihtiyaglarina duyarlilik gésterme performansin
belirleyicilerinden biridir. Calisan ihtiyaglarina duyarlilik gosterme ve performans arasindaki
iliskinin anlamli oldugu belirlendiginden regresyon denklemine dahil edilir. Elde edilen anlaml

iligkiler ile regresyon denklemi teorik olarak Y= BO+B1x1 seklindedir. Elde edilen degerler
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teorik modelde anlamli katsayilar yerine konuldugu zaman regresyon denklemi asagidaki gibi

olacaktir.
Performans= 3,251+ 0,490Calisan ihtiyaglarina duyarlilik gésterme

Elde edilen regresyon denklemine gore calisan ihtiyaclarina duyarlilik gostermenin
performans tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir. Calisan ihtiyaclarina duyarlilik

gosterme 1 birim arttiginda finansal performans da 0,490birim artacaktir.

Mevcut durumu siirdiirmemenin performans lizerindeki etkisini belirlemek amaci ile
regresyon analizi uygulanmistir. Modelin anlamli olup olmadigin1 belirlemek amaci ile
hesaplanan p degeri 0,000 olarak bulunmustur. Bulunan bu deger (0,05) degerinden daha kii¢iik
oldugundan model kurmanin anlamli oldugu tespit edilmistir. Yapilan regresyon analizine
iliskin bulgular Tablo 31°deki gibidir. Yapilan regresyon analizi i¢in olusturulan hipotezler ise

asagidaki gibidir.

HO: Ogretmenlerin mevcut durumu siirdiirmeme alt boyutuna iliskin algilamalar

performanslari iizerinde etkili degildir.

H13-f: Ogretmenlerin mevcut durumu siirdiirmeme alt boyutuna iliskin algilamalar

performanslari tizerinde etkilidir.

Tablo 31: Mevcut Durumu Siirdiirmemenin Performans Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz | Standart | T Degeri | p Degeri B F R?
» | Degiskenler Hata
é @ _qj) Sabit ,142 22,682*** ,000 3,226 | 61,067*** | ,194
5 )50 z Katsay1
g 2. Mevcut ,036 7,815*** ,000 ,445
Durumu
Stirdiirmeme

* p <0,10, ** p <0,05, *** p <0,01

Sabit katsayr (P=0,000) ve mevcut durumu siirdiirmeme (p=0,000) i¢in hesaplanan p
degeri, 0,05degerinden daha kiigiiktiir bu nedenle H13-f hipotezi kabul edilir.

Mevcut durumu siirdiirmeme i¢in hesaplanan p degeri (0,000), 0,05 degerinden kiigiiktiir.

Farkli bir ifade ile mevcut durumu siirdiirmeme performansin belirleyicilerinden biridir. Mevcut
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durumu siirdirmeme ve performans arasindaki iligkinin anlamli oldugu belirlendiginden
regresyon denklemine dahil edilir. Elde edilen anlamli iliskiler ile regresyon denklemi teorik
olarak Y= B0+B1x1 seklindedir. Elde edilen degerler teorik modelde anlamli katsayilar yerine

konuldugu zaman regresyon denklemi asagidaki gibi olacaktir.
Performans= 3,226+ 0,445mevcut durumu siirdiirmeme

Elde edilen regresyon denklemine gore mevcut durumu siirdirmemenin performans
tizerinde pozitif yonli ve anlamli bir etkisi vardir. Mevcut durumu sitirdirmeme 1 birim

arttiginda finansal performans da 0,445birim artacaktir.

Yapilan analiz sonuglart incelendiginde, karizmatik liderligin tiim alt boyutlarinin
performans ile iliskisi anlamli oldugundan “Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari,

performans diizeylerini etkilemektedir” hipotezi kabul edilir.
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SONUC VE ONERILER

Bu calisma ile “Ogretmenlerin Karizmatik Liderlik Algilarinin Performans Diizeyleri ile
[liskisi” incelenmis ve bu dogrultuda SPSS istatistik programi1 yardimiyla faktor analizi, frekans
analizi, ANOVA analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan

analizler sonucunda elde edilen verilerle ilgili 6neriler siralanmustir.

Trabzon ili Ortahisar ilgesinde Milli Egitim Bakanligi’na baglh 6zel ya da devlet anaokulu,
ilk 6gretim ve lise dengi okullarda gorev yapan 6gretmenler ana kiitle olarak belirlenmistir.
Kolayda 6rneklem yontemi ile 6rneklemi olusturan 6gretmenlere internet ve telefon tlizerinden

ulasilmis, anketler doldurtulmustur.

Arastirmada ilk olarak demografik ozelliklerin 6gretmenlerin  karizmatik liderlik
algilamalar1 arasinda anlamli bir farkin olup olmadigi t-test ile analiz edilmistir. Analizler
sonucunda ankete katilan 250 6gretmenin 167’sinin kadin (%66,8), 83’{inilin (%33,2) ise erkek
oldugu goriilmektedir. Yapilan analiz sonucunda demografik ozelliklerden cinsiyet
degiskeninin Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalarina gore farklilik gostermedigi
sonucuna varilmistir. Demografik 6zelliklerden yas degiskeninin ise 6gretmenlerin karizmatik
liderlik algilamalarina goére farklilik gosterip gostermedigi ANOVA analizi ile incelenmistir.
Analiz sonuglarma gore, 6gretmenlerin karizmatik liderlik algilamalar1 yas degiskenine gore
anlamli bir farklihik gdstermedigi sonucuna varilmustir. Ogretmenlerin Karizmatik liderlik
algilamalarinin egitim durumlarina gére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi ise; One
Way ANOVA analizi ile incelenmistir. Bu analiz sonucunda karizmatik liderlik algilamalarinin
egitim durumu degiskenine gére anlamli bir farklilik géstermedigi sonucuna varilmistir. Brang
degiskeni ile karizmatik liderlik algilamalarinin analizi i¢in t-test kullanilmistir. Bu analiz
sonuglarina gore; 6gretmenlerin Karizmatik liderlik algilamalari, brans degiskenine gore anlamli
bir farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmistir. Bir diger demografik 6zellik olan kurumdaki
hizmet yil1 degiskenini, incelemek i¢cin ANOVA analizi kullanilmistir. Analiz sonuglarina gore
ogretmenlerin Karizmatik liderlik algilamalarimin kurumdaki hizmet yili degiskenine gore
anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna varilmistir. Son olarak 6gretmenlerin karizmatik
liderlik algilamalarinin ¢alistiklar1 kurum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigi t-test ile analiz edilmistir. Analiz sonuglarina gore; karizmatik liderligin alt
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faktorleri olan sira dis1 davranislar sergileme, kisisel risk iistlenme, calisan ihtiyaglarina
duyarlilik gosterme ve mevcut durumu siirdiirmemenin ¢alisilan kuruma gore farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Ancak vizyon belirleme ve ¢evre duyarliligi faktorlerinin

ogretmenlerin ¢alistigi kurum degiskenine gore farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir.

Ogretmenlerin performans diizeyleri ile demografik faktorler arasinda anlamli bir farklilik
olup olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA ve T-test analizleri yapilmistir. Yapilan analizler
sonucunda Ogretmenlerin performans diizeylerinin cinsiyet ve kurumdaki hizmet yili
degiskenlerine gore, anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Performans ortalamalar1
incelendiginde kadin 6gretmenlerin erkek Ogretmenlere gore daha fazla ortalamaya sahip
olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Ayn1 zamanda 5-9 yil ve 10-14 yil c¢alisan 6gretmenlerin
performans diizeyleri ve hizmet yillar1 arasinda anlaml bir farklilik goriildiigii belirlenmistir.
Ogretmenlerin performans diizeylerinin yas, egitim durumu, brans, kurum degiskenlerine gore

anlamli bir farklilik géstermedigi sonucuna varilmistir.

“Ogretmenlerin karizmatik liderlik algilamalari, performans diizeylerini etkilemektedir”
hipotezini incelemek amaci ile regresyon analizi kullanilmistir. Yapilan analiz sonucunda;
vizyon belirleme, ¢evre duyarlilig, sira dis1 davranislar sergileme, kisisel risk tistlenme, ¢alisan
ihtiyaglarina duyarlilik gosterme, mevcut durumu siirdiirmeme alt boyutlar1 ile performans
arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Karizmatik liderlik algilamalarinin,
performans iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna varilmistir. Bu
sonuglara gore aragtirmaya katilan 6gretmenlerin performanslarinin okul miidiirlerinin veya
yoneticilerinin karizmatik liderlik 6zellikleri ile iliskili oldugu sdylenebilir. Okul igerisinde
ogretmenlerin bireysel performanslarini etkileyen faktorler, miidiir konumunda olan kisinin
liderlik 6zellikleri ile baglantili olmaktadir. Karizmatik liderlik 6zelliklerine sahip bir okul
miidiiriniin, 6gretmenleri hedef ve amaglara ulastirma konusunda aktif rol oynadigini
sdyleyebiliriz. Oyle Ki; ogretmenlerin performanslarmin hissedilir sekilde goriinmesi,
karizmatik liderlik 6zelliklerinin destekleyici etkisiyle birlikte olmaktadir. Okul miidiirlerinin
ogretmenlere hissettirdikleri liderlik ozellikleri onlar i¢in ornek teskil etmekte ve

yonlendirmektedir. Yapilabilirlik ve inandiricilik 6zelliklerine sahip bir miidiir; okul igerisinde
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performansit dogrudan etkileyen ayni zamanda hedeflere 6gretmenler ile birlikte ulagilmasina

olanak saglayan pozisyondadir.

Literatiirdeki benzer caligmalar incelendiginde; Kirkayak (2019) ‘in arastirmasinda,
karizmatik liderlerin ozelliklerinden, sira dist davranislar sergileme ve mevcut durumu
stirdlirmemenin performans ile anlamli bir iligkisi oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica; kisisel
risk tistlenme, vizyon belirleme, duyarlilik gésterme, mevcut durumu siirdiirmeme 6zelliklerine
iliskin erkek calisanlarin ortalamalarinin kadin calisanlarin ortalamalarina gére daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Mevcut durumu siirdiirmeme ve sira disa davranislar sergilemenin
performans ile iligkisinin egitim durumuna gore degiskenlik géstermedigi sonucuna varilmistir.
Calismamizda ise; karizmatik liderligin yalnizca iki boyutunun degil, tiim alt boyutlarinin
performans ile anlamli bir iligkisi oldugu sonucuna varilmistir. Yapilan benzer ¢alismadaki
meslek grubu konaklama isletmelerinden se¢ilmistir. Calismamizdaki bu farkin, segilen
anakiitle ve ankete katilim gosterenlerin meslek gruplarindan kaynaklandigi diistiniilebilir.
Konaklama isletmelerinde calisan bireylerin statiilerinin birbirinden farkli olmasi ve/veya
meslege 6zgii farkliliklarindan dolay1 karizmatik liderlik algilarinin farkli oldugu sdylenebilir.
Ayrica farkli meslek gruplarinda farkli liderlik tiirlerinin daha fazla etkili olabilecegi de
diisiiniilebilir. Caligmamizda karizmatik liderlik algilamalarinin; cinsiyet, yas, egitim durumu,
brans, kurumdaki hizmet yil1 degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna
varilmistir. Meslek gruplarindaki bu farkin, demografik 6zellikler lizerinde de degisik sonuglar

elde edilmesine neden olabilecegi sdylenebilir.

Karizmatik liderlik ve galisan performansi iliskisinin incelendigi Buldu (2016)’nun
aragtirmasinda, ¢alisanlarin karizmatik liderlik algilar1 ile performans algilar1 arasinda pozitif
bir iligki tespit edilmistir. Bu bulgu calismamizin bulgular ile benzerlik gostermektedir. Buldu
(2016)’nun ¢alismasinda, calismamizdan farkli olarak, yas faktorii arttikca karizmatik liderlik
algis1 ve performans algisina iligkin ortalamalar artmaktadir. Buldu (2016) ¢aligmasini, tedarik
zinciri ¢alisanlarindan cam sektoriinde oncli kurumsal bir firmada yapmistir. Bu sektorde yas
arttikca calisan performansi da artmaktadir, bunun nedeni; ¢alisanlarin tecriibe kazanmasiyla
olusan statli degisiklikleri olarak diisiintilebilir. Bizim g¢alismamizda Ggretmenlerin yas

faktoriiniin performansi etkilememesi, 6gretmenlerin ¢ogunlukla statii degisikligine
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ugramamalari olarak disiiniilebilir. Bagka bir ifade meslek gruplarinin demografik faktorlerden
etkilenme orant; ¢alisma kosullarindan beklentiler, meslek degisimleri, satatiide ylikselme vb

gibi kosullarda degisiklik gosterebilmektedir.

Kazan (2021)’1n okul miidiirlerinin karizmatik liderlik 6zelliklerinin, okulun gelisimine
etkisinin incelendigi ¢alismasinda; okul midiirlerinin sahip oldugu karizmatik liderlik
ozellikleri ile okulun gelisimi arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Okul
gelisimine katki saglayan faktorler arasinda calisan performansmin dogrudan etkisi oldugu

diistiniildiigiinde bu ¢alismanin da benzer bulgularla sonuglandigini sdyleyebiliriz.

Cinel (2008)’in karizmatik liderlik 6zelliklerinin orgiitsel bagliliga etkilerinin arastirildigi
caligmasinda, karizmatik liderlik 6zelliklerinin orgiitsel baglilik ile anlamli bir iliskiye sahip
oldugu sonucuna varilmistir. Bu unsurlardan biri olan mevcut durumu siirdiirememe faktoriiniin
duygusal baglilik lizerinde pozitif bir etkisi oldugu belirtilmistir. Diger karizmatik liderlik
ozellikleri olan; kisisel risk tstlenme, vizyon belirleme, calisan ihtiyaglarina duyarlilik
gosterme, sira dis1 davranislar sergileme ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligkinin

olmadig1 sonucuna varilmistir.

Bu caligsmalarin bircogunda, karizmatik liderlik 6zelliklerinin tiim boyutlar1 veya birkag
boyutunun c¢alisan performansi {izerinde etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Bazi
caligmalarda, karizmatik liderlik 6zelliklerinin tiim boyutlarinin performans iizerinde etkisinin
bulunamamasinin nedeni; ¢calismanin yiiriitildiigi sektore, ana kiitleye, 6rnekleme, 6rnekleme

metotlarina 6zgii 6zelliklerin farkli olusu olarak diisiiniilebilir.

Bu veriler ¢alismaya katilan 6gretmenler ile sinirli olup, farkli bolgeler veya farkli
meslege sahip kisilerde daha farkli sonuglarin elde edilmesi olasidir. Gelecekte yapilacak olan
calismalarda orneklem sayist arttirilarak ¢aligmanin daha kapsamli olmasi saglanabilir. Ayni

zamanda farkli liderlik tiirleri de ¢alisma kapsamina dahil edilip bulgular yorumlanabilir.
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EKLER

Degerli 6gretmenim,

Bu anketin amac1 ’Ogretmenlerin Karizmatik Liderlik Algilarinin Performans
Diizeyleri Ile Iligkisi: Trabzon ili Ornegi’’> adli arastirma igin konu ile ilgili
goriiglerinizi belirlemektir. Bu arastirmanin sonuglar1 akademik bir arastirma igin
kullanilacak olup, sizden ad, soyad, telefon ya da adres bilgileri istenmeyecektir.

Bu arastirmadan elde edilecek veriler Dr. Ogr. Uyesi Ozgiir DOGAN
damgmanhiginda yiiriitilen Derya Ehli OZKAN’m yiiksek lisans tezinde
kullanilacaktir. Ankette yer alan ifadelere vereceginiz samimi ve sizi yansitan
yanitlar arastirmanin giivenilirlik ve gecerliligine katki saglayacaktir. Vakit
ayirdiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.
Saygilarimla.
Derya Ehli OZKAN
) Artvin Coruh I"Jnjversitesi
Isletme ABD Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi

EK-1: ANKET FORMU
Boliim-1 Demografik Bilgiler

Her bir ifade i¢in size en uygun secenegi (X) ile isaretleyerek degerlendirebilirsiniz.

Cinsiyetiniz :Kadin () Erkek ()

Yasiniz :19-25 () 26-35 () 36-45 () 46 veisti( )
Egitim Durumunuz Lise () Universite ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora () Diger ()
Branginiz : Siuf 6gretmeni () Brans Ogretmeni ()

Kurumdaki Hizmet Yiliniz: 0-4 yil ( ) 50Yi () 10-14Yid () 15yl vedsti()
Kurumunuz : Ozel Sektor () Kamu ()

B6lim- 2

Her bir ifade icin size en uygun secenegi (X) ile isaretleyerek degerlendirebilirsiniz.
1 (kesinlikle katilmiyorum) 2 (katilmiyorum) 3 (kararsizim) 4 (katiliyorum) 5 (kesinlikle katiliyorum)
seceneklerini temsil etmektedir.

1. Miidiiriim, topluluga kars1 heyecan verici bir konusmacidir.

2. Midiiriim, topluluga kars1 sunum yaparken oldukga iyi bir
konusmacidir.

3. Miidiirim ilham vericidir ve okul ¢alisanlarmin yaptiklarinin
onemini belirterek onlart motive edebilmektedir.
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4. Miudirim vizyon sahibidir ve ¢ogu zaman gelecekte
olabilecekler hakkinda fikirler verir.

5.  Midirtim, okul adina, ilham veren stratejik ve orgiitsel
hedefler ortaya koyar.

6. Midirim, okulun gelecegiyle ilgili siirekli yeni fikirler tiretir.

7. Midiiriim, okulla ilgili hedeflere ulasmaya calisirken,
karsisina gikabilecek, sosyal ve kiiltiirel ¢evreden kaynakli
engelleri 6nceden gorebilir.

8. Midiirtim, okulla ilgili hedeflere ulagsmaya calisirken, karsisina
cikabilecek olan fiziksel ¢evredeki engelleri (teknolojik
engeller, kaynak yetersizligi vb.) Onceden gorebilir.

9. Midiirtim, kendisini amaglarina ulagsmaktan alikoyacak, orgiit
ici engelleri ve giigliikleri kolayca gortir.

10. Miidiiriim, okuldaki ¢alisanlarinin, sahip olduklari yetenek ve
beceriler hakkinda fikir sahibidir.

11. Midiiriim, ¢alisanlarinin sahip olduklari sinirhiliklari ve
siirlamalar1 bilmektedir.

12. Miidiiriim, okulun amaglarini1 gergeklestirmesini

kolaylastiracak ya da destek olacak yeni gevresel firsatlari
kolayca fark eder.

13.

Miidiiriim, girisimcidir ve hedefine ulagsmak igin yeni firsatlari
degerlendirir.

14.

Miidiiriim, okulla ilgili hedeflere ulagsmak igin, alisilmis
kaliplarin disinda davraniglarda bulunabilir.

15.

Miidiirtim, okulla ilgili hedeflere ulagsmak i¢in sira dis1
yontemler kullanir.

16.

Miidiirtim, okuldaki diger calisanlar1 da siklikla sasirtan, esine
az rastlanir davraniglar sergiler.

17.

Miidiirtim, okulla ilgili amaglara ulasabilmek igin, 6nemli
derecede kisisel risk iceren eylemlerde bulunur.

18.

Miidiiriim, okulla ilgili amagclara ulasabilmek i¢in, 6nemli
olgtide, kisisel fedakarlik olarak ifade edilebilecek faaliyetlerde
bulunur.

19.

Miidiiriim, okulun iyiligi i¢in yiiksek kisisel risk alir.

20.

Miidiiriim okulun yararina yiiksek kisisel maliyetlere ya da
zararlara katlanir.

21.

Miidiiriim, okuldaki ¢alisanlarin ihtiyag ve duygulari ile ilgili
oldukca duyarli ve hassastir.

22.

Miidiirtim, karsilikli sevgi ve saygiy1 dnemseyen
davraniglariyla ¢alisanlarimi etkiler.

92




23. Midiirtim, ¢alisanlarin ihtiyag¢ ve duygularini 6nemser ve bu
konuda kisisel ilgi gosterir.
24 Miidiiriim, mevcut durumu veya iglerin normal yapilma
sekillerini korumaya galisir.
25 .Miidiiriim, okulun amaglarina ulasabilmesi igin, riskli olmayan,
kabul gormiis hareket tarzlarini benimsemistir.

Bolim -3
Her bir ifade i¢in size en uygun segenegi (X) ile isaretleyerek degerlendirebilirsiniz.

1 (kesinlikle katilmiyorum) 2 (katilmiyorum) 3 (kararsizim) 4 (katiliyorum) 5 (kesinlikle katiliyorum)
seceneklerini temsil etmektedir.

26. Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

27. Moralim yiiksektir.

28. Bir sorun giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iiretirim.

29. Ise devamsizlik oranim diisiiktiir.

30. Sundugum egitimin kalitesinde standartlara fazlasiyla
ulagtigima eminim.

31. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

Anketimize verdiginiz samimi yanitlar igin tesekkiir ederiz.
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Yil
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Namik
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lkokulu

Trabzon

1994
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Kitapgioglu
Ortaokulu

Trabzon

1997

Lise

Affan Tirk¢e/Matematik
Kitapcioglu
Lisesi

Trabzon

2000

Lisans

_ Atatiirk Isletme
Universitesi

Erzurum

2007

Yiiksek Lisans

Artvin Isletme
Coruh

Universitesi

Artvin

2022

Hakkinda bilgi almak
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sahislar

e-posta

Yayinlarim
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