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ONSOZ

Kisiler, kisilik ozellikleri, yetisme kosullari, deneyimler, bulunulan sosyal
cevre vb. nedenlerden dolay1 politik beceriler konusunda farkliliklar gosterirler.
Dolayisiyla orgiitlerde calisan kisilerin istleriyle, astlariyla veya is arkadaslariyla
olan iliskilerinde politik becerilerinin farklilik géstermesi olagan bir durumdur.
Liderler, simirli olan zamanlar1 ve kaynaklardan otiirii, biitiin calisanlariyla ayni
diizeyde etkilesim olusturmazlar ve nispeten diger gruba oranla daha kii¢iik olan bir
grup calisanla daha yakin bir etkilesim gelistirirler. Politik becerileri olan ve bu
becerileri kullanabilen kisiler, liderleriyle daha iyi bir etkilesim iginde olacak,
liderlerinin smirli olan zamanindan ve oOrgiitin kaynaklarindan daha fazla
faydalanacaklardir. Dolayisiyla, politik beceriye sahip olan kisiler, ulagmak
istedikleri kariyer basarilarina daha hizli ulasabileceklerdir. Bu agiklamalar 1s1g1nda
bu calismada ¢alisanlarin politik becerileri ile kariyer basarisi arasindaki iligki ve bu

iliskide lider tiye etkilesiminin aracilik etkisi arastirilmistir.

Bu calismanin tamamlanmasinda zaman simnirt gozetmeksizin benden
destegini esirgemeyen, danigmanim sayin Prof. Dr. Tamer BOLAT’a, calismam
siiresince sahip olduklar1 bilgileri esirgemeyen saym Prof. Dr. Oya AYTEMIZ
SEYMEN ve Dog. Dr. Oya INCI BOLAT’a, sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.
Gortisleriyle calismalarima katkida bulunan tiim hocalarima ve arastirmaya konu
olan banka yonetici ve calisanlarina yardimlarindan dolay1 tesekkiirlerimi bir borg
bilirim. Caligma siiresince, manevi destekleri ile yardimlarin1 esirgemeyen anneme,

babama ve kardeslerime sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Balikesir, 2016
Yahya KATI



OZET

ISGORENLERIN POLITIiK BECERILERI VE KARIYER BASARISI
ILISKISI: LIDER UYE ETKILESIMININ ARACILIK ETKIiSI

KATI, Yahya
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dal
Tez Damismani: Prof. Dr. Tamer BOLAT

2016, 70 Sayfa

Bu ¢alismanin amaci, politik beceri ve lider tiye etkilesimi Kalitesinin kariyer
basarisi lizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigini belirlemektir. Caligmanin
orneklemini Balikesir ve Bursa’da faaliyet gosteren banka subeleri olusturmaktadir.
Calismanin verileri anketler araciligiyla toplanmistir. Bu kapsamda ii¢ yiiz yirmi bes
anket analiz edilmistir. Calismanin sonuglari, politik beceri ve lider tiye etkilesiminin
isgorenlerin kariyer basarisi tizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Politik beceriye
sahip ve lider iiye etkilesimi Kalitesi yiiksek olan galisanlarin kariyer basarilarinin
yiksek oldugunu soylenebilir. Ayrica lider iiye etkilesiminin, politik beceri ile

kariyer basarist arasindaki iliskide kismi aracilik etkisinin oldugu saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel politika, politik beceri, lider iiye etkilesimi,
kariyer basarisi.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN POLITICAL SKILLS OF EMLOYEES
AND CAREER SUCCESS: THE MEDIATING EFFECT OF LEADER
MEMBER EXCHANGE

KATI, Yahya
Master Thesis, Department of Business Administration,
Adviser: Prof. Dr. Tamer BOLAT

2016, 70 pages

The purpose of this study is to investigate whether there is a significant effect
of the political skills and the quality of the leader member exchange on the career
success. The sample of the study is branch banks in Balikesir and Bursa. The data
were collected through questionnaires. In this frame, three hundred twenty five
questionnaires were analyzed. The results of the study showed that the political skills
and the quality of the leader member exchange influence the employees’ career
success. It can be said that, those employees who have political skills and high
quality of leader member exchanges, have high career success. Besides, it was found
that leader member exchange has a mediating effect on the relationship between

political skills and career success.

Key Words: Organizational politics, political skill, leader member exchange,
career success.
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1. GIRIS
1.1. Problem

Mintzberg (1983), kisileraras: etkilesimin olmasi sebebiyle orgiitlerin sosyal
bir yapiya sahip olduklarii ve buna bagli olarakta politik bir yapilarinin oldugunu
savunmustur. Bu yiizden yazar, ¢alisanlarin koyduklar1 hedeflere daha hizli ulasmak
icin, politik becerilerini (Orgiitteki diger kisileri ikna etme, etkileme, farkli durumlara
veya degisen kosullara gore uyum gosterme gibi beceriler) siirekli gelistirmeleri

gerektigini savunmustur (Ahearn vd., 2004:311).

Graen ve arkadaslar tarafindan, 1975 yilinda “dikey ikili baglant1” adi1 altinda
ve liderlerle iiyeler arasindaki ikili iligkileri agiklamaya ¢alisan bir model ortaya
atilmigtir. Model, geleneksel liderlik yaklasimlarindan farkli olarak liderin biitiin
astlarma ayni1 sekilde davranmadig1 temeline dayanmir. Model daha sonra “Lider Uye
Etkilesimi Kurami1” olarak yazina kazandirilmistir. Etkilesimin niteligine bagl olarak
orgiite kendisinden beklenenden daha fazla katki saglayan ve liderin kendisine yakin
hissettigi kisiler i¢ gruba dahil olurken; orgiitteki rutin isleri yapan ve liderle mesafeli
bir iliskiye sahip olan kigiler dig gruba dahil olurlar (Dansereau vd., 1975:47,
Dienesch ve Liden, 1986:621; Wayne vd., 1994:697; Bowler, 2001:13). Liderler, i¢
grupta yer alan tiyelerin, ihtiya¢larina, beklentilerine ve yasadiklari sorunlara karsi
daha duyarliyken sahip olduklar1 potansiyelin de daha fazla farkinda olurlar; i¢
gruptaki iiyeler ise, performanslari, tutum ve davranislar ile liderlerini nasil memnun

edeceklerinin bilincindedirler (Scandura ve Graen, 1984:430).

Kariyer basarisi, bir kisinin isiyle ilgili kazanmis oldugu deneyimler
sayesinde ulastigi is ¢iktilari, iginde bulundugu olumlu ruh hali ve basarilarinin
toplami, seklinde tanimlanabilir (Seibert vd., 1999:417; Lau ve Shaffer, 1999:225;
Arthur vd., 2005:179). Diger bir tanima gore iSse kariyer basarisi, kisilerin is
tecriibeleri ile elde ettikleri gercek veya algiladiklart basarilarin toplami, olarak
tanimlanmistir (Judge vd., 1999:621; Heslin, 2003:262).

Bu agiklamalardan hareketle, “iggorenlerin politik becerileri ve Kariyer
basarist arasindaki iligki ve bu iliskide lider iiye etkilesiminin aracilik etkisi” bu
aragtirmanin problemini olusturmaktadir. Orgiitlerde calisan herkes ayni diizeyde

politik beceriye sahip olmayabilir. Fakat ¢alisan herkes kariyerinde ilerlemek yani



kariyer basarisina ulagsmak konusunda c¢aba sarf eder. Buna bagli olarak politik
becerileri yliksek veya diisiik olan kisilerin kariyer basarisina ulasma konusundaki
durumlarinin farkli olabilecegi ve bu kisilerin liderleri ile iliskilerinin kalitesine bagh

olarak da kariyer basarilarinin farklilik gosterebilecegi diisiiniilmektedir.

1.2. Amag

Bu calisma, isgorenlerin politik becerileri ve kariyer basarisi arasindaki
iliskiyi ve bu iligkide lider liye etkilesiminin aracilik etkisini arastirmak amaciyla

yapilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda agagidaki sorulara yanit aranmaktadir:

1. Isgdrenlerin sahip olduklari politik becerileri kariyer basarilarmi
etkilemekte midir?

2. Isgoérenlerin politik becerileri ile lider iiye etkilesimi kalitesi arasinda
anlamli bir iliski var midir?

3. Isgorenlerin yoneticileriyle olan iliskilerinin kalitesi kariyer basarilari
tizerinde etkili midir?

4. Lider tye etkilesimi kalitesinin, politik beceri ve Kkariyer basarisi

iliskisinde arac1 bir etkisi var midir?
1.3. Onem

Orgiitteki diger kisiler hakkinda bilgi edinmek, digerlerinin tepkilerine dikkat
etmek ve digerlerini etkilemeye calisarak kisisel ve/veya orgiitsel hedeflere ulasmaya
calisma yetisi, olarak tanimlanan (Ferris vd., 2005:127; Blickle vd., 2011:5) politik
beceri konusu, yirmi yili agkin bir siiredir yazina kazandirtlmis olsada, konuyla ilgili
caligmalara ¢ok yakin zamana kadar agirlik verilmemistir (Ferris vd., 2007:290).
Politik becerinin, kisilerin is tecriibeleri ile elde ettikleri gercek veya algiladiklar
basarilarin toplami olarak tanimlanan (Judge vd., 1999:621; Heslin, 2003:262)
kariyer basarisi ile iliskisinin ve bu iliskide liderin her astina ayni sekilde
davranmadigini savunan lider {liye etkilesiminin aracilik etkisinin olup olmadiginm
ortaya c¢ikaracak olan bu tez ¢alismasi yazinda yapilan Oncli ¢alismalardan biri

olacaktir.



1.4. Varsayimlar

Bu tez ¢alismasinda asagidaki varsayimlardan hareket edilecektir:

1.

Orgiitler sosyal bir yapiya sahip olduklarindan &tiirii, politik ortamlara
sahip olmalari, politik becerisi yiiksek veya diislik kisilerin var olmasi,
orgiitte kacinilmaz bir durumdur. Dolayisiyla, her orgiitte politik becerisini
kullanan veya politik davraniglar sergileyen kisilerle karsilasmak
miimkiindiir. Benzer sekilde her orgiitte, liderlerin sinirli zaman ve
kaynaga sahip olmasindan 6tiirii lider liye etkilesiminin niteligi ¢alisanlar

acisindan farklilik gosterebilecektir.

. Bu aragtirmada, kariyer basarisi iizerinde etkili oldugu diisiiniilen politik

beceri ve lider iiye etkilesimi disinda, gerek bagimli degiskeni gerekse
bagimsiz degiskenleri etkileyen ve bu g¢aligmanin yapist geregi deneysel
acidan kontrol altina alinamayan baska degiskenlerin etkisi de soz
konusudur. Ancak ele alinan degiskenler arasindaki iligkilerin, arastiriimak

istenen alani yansittig1 varsayilmstir.

. Bu arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin, ele alinan degiskenleri

dogru olarak 6l¢tiigli varsayilmistir.

. Anket formlarinin, 6rneklemi olusturan ¢alisanlar tarafindan ictenlikle ve

diiriist bir sekilde yanitlandig1 varsayilmstir.

1.5. Simirhiliklar

Bu tez ¢alismasinda asagidaki sinirliklar mevcuttur:

1.
2.

Arastirma veri toplanan bolgelerle sinirlidir.

Aragtirmada ele alman degiskenler; uygulanan Olgiim araglarmin
giivenilirlik ve gegerlik boyutlariyla sinirhdir.

Sosyal bilimler alaninda yapilan ¢aligmalarin tamamen deneysel temellere

oturtulamamasindan kaynaklanan siirlilik, bu ¢alisma igin de gegerlidir.

. Calismada, kendi kendini degerlendirme yonteminin kullanilmasi, politik

beceri, lider iiye etkilesimi ve kariyer basaris1 degiskenlerinin ayni 6lgekle,
ayn1 zamanda ve ayni kisiler tarafindan degerlendirilmesi nedeniyle, ortak

yontem varyansi egilimi olasilig1 bulunmaktadir.



1.6. Tanimlar

Politika: Bir hedefe varmak icin karsisindakilerin duygularini oksama, zayif
noktalarindan veya aralarindaki uyusmazliklardan yararlanma vb. yollarla iglerini

yiiriitmektir (TDK, 2015).

Orgiitsel politika: Orgiit icindeki bireylerin veya gruplarin orgiitiin bigimsel
diizenlemelerinin ve kurallarinin disinda kendi yararlarin1 korumak ig¢in ¢atigmaci bir
ortamda bagkalarin1 etkilemesi ve bunun sonuglarinin kesin olarak tahmin

edilememesidir (Ertekin ve Yurtsever-Ertekin, 2003:2).

Orgiitsel politika algisi: Bir bireyin, politik davramislar gosteren is
arkadaslari/amirlerince olusturulan ig c¢evresi hakkindaki 6znel degerlendirmesidir

(Liu vd., 2006:164; Yiiksel, 2013:6).

Politik davrams: Orgiitiin resmi yapisi disinda, 6rgiit tarafindan diizenlenen
norm ve rollerden farkli olarak kisilerin ¢ikarlarina ulagsmak amaciyla yaptiklari

davraniglardir (Farrel ve Petersen, 1982:404).

Politik beceri: Orgiitte baskalar1 hakkinda bilgi edinmek ve bu bilgileri
kullanarak onlar1 etkileme yoluyla, kisisel ve/veya oOrgiitsel hedeflere ulagmaya

calisma becerisidir (Ferris vd., 2005:127; Blickle vd., 2011:5).

Lider iiye etkilesimi: Orgiitlerde liderlerin, zamanlarinin, sahip olunan
kaynaklarin veya giiclin kisith olmasi sebebiyle, astlarmin tiimiine aym liderlik
tarziyla yaklasamayacaklarini, liderler ile iiyeler arasindaki iliskilerin her birinin
farkli oldugunu ve yoneticinin tiim iiyelerine ayni bi¢cimde davranmadiginin
savunuldugu kuramdir (Dansereau vd., 1975:47; Wayne vd., 1994:697; Bowler,
2001:13).

Kariyer basarisi: Bir kisinin isiyle ilgili kazanmis oldugu deneyimler
sayesinde i¢inde bulundugu olumlu ruh durumu, ulastig1 is ¢iktilar1 ve basarilarinin
toplamidir (Judge vd., 1995’den aktaran Seibert vd., 1999:417; Lau ve Shaffer,
1999:225).



2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. Orgiitsel Politika

Orgiitsel politika, politik davranis ve politik beceri kavramlarin1 agiklamadan
once, politika kavramini agiklamakta fayda vardir. Politika sozciigii, koken olarak
Eski Yunan’da sehir anlamina gelen “polis” kelimesine dayanmaktadir. Bu dénemde
politika, devlet yonetimi ve devlet isleriyle ilgili olan her seyle es tutulmustur
(Mehtap, 2011:5). Politika denildiginde genel olarak anlasilan, siyasi partiler ve
onlarin uyguladiklari politikalar ya da iilkelerin dis politikalaridir. Politika kavramu,
sadece devletin cesitli kademelerinde ve kurumlarinda gozlenebilen bir kavram
olarak degil; diger resmi ve 6zel kuruluslar ile tek tek bireylerin davranislarinda da
gozlemlenebilen bir olgu olarak dikkate alinabilir (Aydin, 2015:38). S6zlikk anlamina
gore politika (TDK, 2015);

a. “Devletin etkinliklerini amag, yontem ve igerik olarak diizenleme ve
gerceklestirme esaslarinin biitiinii, Siyaset, siyasa,;

b. Davranis bi¢imi, diisiince yapist;

c. Bir hedefe varmak i¢in karsisindakilerin duygularini oksama, zayif
noktalarindan veya aralarindaki uyusmazliklardan yararlanma vb. yollarla
isini yiriitme”, seklinde ifade edilebilir. Calismanin konusu geregi

politika, (c) maddesindeki bu tanim kapsaminda kullanilacaktir.

Orgiitsel agidan bakildiginda politika kavrami, anlasilmas: ve tarif edilmesi
zor olan gii¢ iliskilerinin bir tiirli olarak kabul edilmektedir (Vigoda-Gadot ve
Talmud, 2010:2830). Kavram agiklanmaya caligilirken bir¢ok calismada “giig,
etkileme ve politik davranma” kavramlar siklikla karsimiza c¢ikmaktadir. Cilinkii
sinirsiz insan ihtiyaglari ve isteklerini sinirli kaynaklarla karsilamak i¢in, kaynaklarin
yonetiminde politikay1 ve politik davranisi, bunu uygulayabilmek i¢in ise giicii dogru
kullanmaya ihtiya¢ vardir. Bu nedenle orgiitsel politikayr degerlendirebilmek i¢in,
giic ve politik davranig kavramlart arasindaki iligkiyi agiklamak gerekmektedir. Giig
ve politika, birbirlerinin i¢inde yer alan ve birbirinden beslenen kavramlardir.
Politika, giiciin artirllmasina neden olurken; gii¢ politikanin uygulanmasini

kolaylastirmaktadir. Tipki politika gibi olumsuz anlamlar ¢agristirmasina ragmen



giic, orgiitlerin ve oOzellikle yoneticilerin vazgegilmez ihtiyacglarindan biridir
(Schermerhorn, 1996:321; Bolat vd., 2014:151; Eryilmaz, 2014:22).

Bugiine kadar orgiitsel politika ile ilgili yapilan caligmalar incelendiginde
kavramin tanimlanmasina iliskin kabul goren tek bir tanimin olmadig1 sOylenebilir.
Bunun sebepleri, politika kavramimin igerik olarak son derece kapsamli olmasi,
orgiitteki hemen hemen her alanin ve her konunun politik bir kimlige biiriinme
potansiyelinin bulunmasi, kavramin dogasi geregi karmasik ve farkli anlamlar
yiikklemeye uygun olmasi ve farkli arastirmacilar tarafindan farkli bakis agilarindan

yorumlanmig olmasidir (Bursali, 2008:11).

Mayes ve Allen (1977:672)’e gore, orgiitsel politikayr tanimlamak igin,

asagidaki varsayimlarin kabul edilmesi gerekmektedir:

e Politik davranis olarak adlandirilabilecek davraniglar her orgiitte ¢esitli
derecelerde goriilebilir,

e Orgiitlerdeki her davranis politik olarak smiflandirilamaz,

e Orgiitsel politika siireci, degerlendirmesi yapilamayan bir siiretir ve

e Orgiitsel politikayr tanimlarken ¢ok sayida kavramdan faydalamilabilir,
fakat orgiitsel politika benzeri olmayan bir siire¢ oldugundan o6tiirii bu
kavramlarin birlesiminden olusturulan tanimlardan daha genis bir kapsami

gosterir.

Orgiitsel politika ile ilgili yapilan ve sikhkla karsimiza ¢ikan tanimlara

bakacak olursak:

Pfeffer (1981) orgiitsel politikayi, “Orgiitlerdeki giicii ve diger kaynaklari
istenilen kisisel ¢iktilara ulasacak sekilde elde etmek, genisletmek ve kullanmak
amactyla Orgiit icinde yapilan davraniglar”, seklinde tanimlamigtir (Meisler ve

Vigoda-Gadot, 2014:118).

Bursali (2008:19) orgiitsel politikayi, bir biitiin olarak Orgiitiin ya da orgiit
icinde yer alan birey ve gruplarin, kendi ¢ikarlarin1 gergeklestirmek icin bireysel ve
orglitsel faktorlere bagl olarak gelistirdikleri olumlu ya da olumsuz algilamalari
dogrultusunda, orgiitiin ve diger bireylerin yararina ya da zararma c¢esitli davraniglar

sergilemeleri sonucu olusan durumdur”, seklinde tanimlamistir. Baska bir tanima



gore ise orgiitsel politika, kisilerin kendi ¢ikarlarini veya grubun ¢ikarlarini artirmak

veya korumak amaciyla yaptiklari kasitli davraniglardir (Allen vd., 1979:77).

Orgiitsel politika, drgiit icindeki bireylerin veya gruplarmn, drgiitiin bigimsel
diizenlemelerinin ve kurallarinin disinda kendi yararlarin1 korumak i¢in ¢atigmaci bir
ortamda bagkalarim1 etkilemeSi ve bunun sonucglarinin kesin olarak tahmin
edilememesidir (Ertekin ve Yurtsever-Ertekin, 2003:2). Kogel (2013:558), orgiit ici
politikayl, “Orgiit tyelerinin giic kazanma ve giic kullanma yoniindeki cesitli
yontemlerle birbirlerini etkileme ve belirli yonde davranisa sevk etme g¢abasidir”,

seklinde tanimlamaktadir.

Ferris, Russ ve Fandt (1989)’in yaptig1 baska bir tanima gore Orgiitsel
politika, bireylerin orgiitteki uzun ve kisa vadeli ¢ikarlarini en iist diizeye ¢ikaracak
sekilde stratejik davranmalaridir (Vigoda, 2000:327). Mayes ve Allen (1977:673-
674) orgiitsel politikay1, “kisinin kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda gergeklestirdigi ve
orgiitteki kaynak paylasimi sistemine kars1t yapilan davranislar”, seklinde

tanimlamislardir.

Mayes ve Allen (1977) orgiitsel politikay1, “6rgiit tarafindan onaylanmayan
sonuglara ulasmaya doniik etkileme g¢abalarinin ya da orgiit tarafindan onaylanan
sonuclara onaylanmayan yollarla ulasmaya doniik etkileme cabalarinin yonetimi”,
olarak tanimlamiglardir (Bolat, 2011:23). Bu tanimlamay1 tablo seklinde goérecek

olursak,

Tablo 1. Orgiitsel Politikanin Boyutlari

Ulasilmak Istenen Sonug
Etkide Bulunma Orgiit Tarafindan Orgiit Tarafindan
Cabasi Onaylanmisg Onaylanmamg
Orgiit Tarafindan Politik olmayan davranis Orgiitiin isleyisi agisindan
Onaylanmis hasar yaratan politik
davranis

Orgiit Tarafindan Potansiyel olarak orgiit icin | Orgiitiin isleyisi agisindan
Onaylanmamis islevsel olan politik hasar yaratan politik

davranis davranis

Kaynak: Mayes ve Allen (1977:675)



Yukaridaki bilgiler 1s18inda orgiitsel politikayi, “kisilerin orgiitsel politika
algisina dayali olarak, orgiitteki kisa, orta veya uzun donemli amaglarina ulagsmak
icin astlarini, Ustlerini veya is arkadaslarini etkileme ve onlar1 belirli davranislar

sergilemeye yoneltme ¢abasi” olarak tanimlayabiliriz.

Orgiitsel politika ile ilgili olarak bugiine kadar birbirinden farkli bircok tanim
yapilmistir. Bu tanimlardan bir kisminda politik davranis “cikarlart gergeklestirmek
icin sosyal etkileme siire¢lerinin kullanilmas1”, seklinde; diger bir kisminda ise,
“sadece kendine hizmet eden ve Orgiit tarafindan onaylanmayan olumsuz bir
davranig”, seklinde ifade edilmistir. Tanimlar, politik davranisi bireyler, gruplar ve
orgiitler i¢in hem olumlu hem de olumsuz sonuglari agisindan ele almiglardir.
Aslinda burada davranisin degerlendirilmesinde temel unsur, davranisin uygulanmasi
degil; davranisa atfedilen anlam yani insanlarin bu konudaki diistinme bigimleridir.
Bu durumda orgiitsel politika, tek basina politikanin algilanmasi ya da tek basina
politik davranig degildir. Dolayisiyla orgilitsel politika kavraminda i¢ ige girmis,
birbiriyle iliskili iki kavram dikkati ¢gekmektedir: politik algi (6rgiitsel politika algisi)
ve politik davranis (Bursali, 2008:26; Bolat, 2011:24). Bu iki kavram ayni zamanda
orgiitsel politikanin boyutlart olarak da degerlendirilebilir (Cropanzano vd.,
1997:161; Vigoda ve Cohen, 2002:312).

2.1.1. Orgiitsel Politika Algis1

Orgiitsel politika algist kavrami iizerinde, Ferris ve arkadaslar1 tarafindan
siklikla caligilmigtir. Ferris ve arkadaslari, temeli Lewin (1936)’in g¢alismalarina
dayanan bir model gelistirmislerdir. Modelde, bireylerin ger¢cek duruma degil,
gergegi nasil algiladiklarma deginilmistir (Vigoda ve Cohen, 2002:312). Modele
gore, oOrgiitteki kisilerin davraniglarinin arkasinda yatan sebebi anlamada, orgiitiin
politik durumundan ziyade, bireylerin orgiitsel politika algis1 daha énemlidir (Ferris
ve Kacmar, 1992:94). Orgiitsel politika algisi, kisilerin gerecege bakis acilariyla
ilgilidir (Vigoda-Gadot ve Dryzin-Amit, 2006:7) ve bu yoniiyle de aym orgiitte bile
olsalar isgdrenlerin Orgiitsel politika algilari, kisiden kisiye degisim gostermektedir.
Bu noktada devreye, bireysel farkliliklar girmektedir. Kisiler, orgiitte meydana gelen
olaylar farkli algilayabilecekleri i¢in farkli politika algilari gelistirebilirler. Burada,
orgiitsel politika agisindan gergekte ne oldugu degil, kisilerin gergegi nasil
algiladiklar1 6nem tasimaktadir (Aydin, 2015:43).
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Kisi, eger kendi diisiince ve varsayimlarina dayanarak ortami politik bir
sekilde algilamaktaysa, davranislarin1 bu yonde sekillendirmesi ve ortami politik bir
hale doniistiirmesi son derece olagandir. Bu durumda ortami politik hale getiren,
politik davraniglardan ziyade ortamin politik olarak algilanip algilanmamasi
durumudur (Bursali, 2008:25). Bu agidan bakildiginda, bireylerin ortama yonelik
politik algilarinin sekillenme bi¢iminin, bireyin davraniglarini ve dolayisiyla bir
biitiin olarak bireyin ¢aligma yasami ile orgiitsel yasami sekillendirecegini soylemek
mimkiindiir (Eryilmaz, 2014:25). Ferris vd. (1989)’ne gore isgorenler orgiitteki
olaylar1 yanlis yorumlayip orgiitii politik algiladiklarinda, bu yanlis degerlendirme
kisinin kafasindaki gercek olacagindan ve oOrgiit ortamimi etkileyeceginden, bu

kesinlikle dikkate alinmasi gereken bir durumdur (Zivnusaka vd., 2004:628).

Orgiit ortammnin politik olarak algilanmas1 bircok sonucu da beraberinde
getirmektedir. Ornegin, bir isyerinde terfi veya maas artis1 bekleyen kisi, amiri ile
arkadaslik, dostluk gibi yakin iliskisi olan ve terfi ve maas artisin1 hak etmedigini
diistindiigii bir is arkadasimin terfi ettirildigini gordiigiinde, ortami politik olarak
algilayabilecek, giiven ve adalet duygular1 zedelenebilecek ve bunun sonucunda da
kiside bu durum olumsuz bazi sonuglara yol acabilecektir (Eryillmaz, 2014:25). Bu
sonuglar, bireyin i§ tatminini yitirmesine ve hatta Orgiitten ayrilmasimna neden
olabilecektir. Orgiitten ayrilmadigi durumda ise, orgiite karsi olumsuz faaliyetler
yiirlitmesine sebep olabilecektir. Diger taraftan, sadece amir ile iyi iliskilerinin
sonucunda terfi ettirilen kisi i¢in politik ortam olumsuz bir degerlendirmeye yol
acmayacak ve bu tir davramiglar1 devam ettirmesi konusunda kisiyi

giidiileyebilecektir (Eryilmaz, 2014:25).
2.1.2. Politik Davrams

Giliniimlizde Orgiitler, amagclarina ulasabilmede calisanlarinin  6neminin
farkindadir (Ergeneli, 2014:32). Bu nedenle onlara, bu amaglara ulasmada yiiksek
basar1 saglayabilecekleri uygun bir ortam hazirlanmali ve hedefledikleri kariyerler
icin firsatlar sunulmalidir. Bu durum, orgiitleri ekonomik yapilar olmanin yani sira
politik yapilara da doniistiirebilmektedir. Kisiler, amaglarina ulasmak veya c¢ikar
saglamak amaciyla gii¢ kullanarak, diger c¢alisanlari etkileyebilecek davraniglar
sergileyebilmektedirler. Bu davranislar sonucunda ¢alisma ortaminin politiklesmesi
s06z konusudur (Zaleznik, 1971:53; Aydin, 2015:39).
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Politik davranis igin farkli tanimlar yapmak miimkiindiir. Yapilan tanimlarin
ortak 6zelligi; bu davranislarin kisinin ¢ikarlarina hizmet etmesi, istedigi amaca daha
hizli ulagmasi ig¢in kisiye yardimci olmasi ve kurum tarafindan hos karsilanmiyor
olmasidir. Ornegin, Mintzberg (1983), politik davranisi, gayri resmi, boliicii ve daha
da Onemlisi Orgiit tarafindan hos karsilanmayan davranislar, olarak tanimlamigtir
(Islamoglu ve Borii, 2007:136). Baska bir tanima gére politik davranis, drgiitiin
resmi yapist diginda, Orgiit tarafindan diizenlenen norm ve rollerden farkli olarak
kisilerin ¢ikarlarina ulasmak amaciyla yaptiklari davraniglardir (Farrel ve Petersen,
1982:404). Mayes ve Allen (1977:673) politik davranisi, orgiitiin kaynak paylagim
sistemine karsi diizenlenen eylemler olarak tanimlamiglardir. Pfeffer (1992) daha
kisa ve basit bir tanimla politik davranisi, “glic kullanim1” olarak tanimlamaktadir

(Islamoglu ve Borii, 2007:137).

Politik davraniglar1  gostermede, Farrell ve Petersen'm (1982:407)
simiflandirmasindan yararlanilabilir. Bu ¢ergevede politik davraniglari, igsel-dissal,
dikey-yatay ve vyasal-yasal olmayan politik davranislar, seklinde smiflandirmak

miimkiindiir. Bunlar, asagidaki sekilde aciklanabilir:

Politik davranigin i¢sel-dissal boyutu, orgiitte politik davranislara yonelen
kisilerin hangi kaynaklardan faydalanmak istedigi ile ilgilidir. icsel boyut, kisilerin
orgiitlin diger tiyeleriyle isbirligi yapma, isyan veya kargasa ¢ikarma gibi davraniglar
yoluyla oOrgiit i¢indeki kisileri etkilemeye ¢alismasidir. Digsal boyut ise, kisilerin
orglite veya Orgiit iiyelerine dava agmasi, orgiit disindaki kisilerle igbirligi yapmasi
gibi yollarla hedefteki kisiyi etkilemeye ¢alismasini ifade eder (Farrell ve Petersen,
1982:407; Bolat, 2011:27-28).

Politik davranisin dikey-yatay boyutu ise, hiyerarsiden, yani ast ve iist
arasindaki iligkilerle ve bu iliskilerdeki gorev ve yetki dagilimu ile ilgilidir. Dikey
boyut, orgiitte yonetim kademeleri sonucu ortaya ¢ikan astlik ve istliik, yani astlar ve
ustler arasindaki etkileme siirecini anlatir. Bu siire¢ astlardan iistlere (yukariya)
dogru olabilecegi gibi iistlerden astlara (asagiya) dogru da olabilir. Yatay boyut ise,
ayni diizeydeki kisilerin birbirlerini etkilemeye calismasi ile ilgili ¢abalart igerir

(Farrell ve Petersen, 1982:407; Bolat, 2011:27-28).
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Yasal-yasal olmayan boyutta ise, politik davraniglarin 6rgiit tarafindan yasal
goriiliip goriilmedigi ile ilgilidir. Yasal goriilmeyen davranislar, orgiit i¢inde kabul
gorilmeyen ve istenmeyen davranislar oldugundan oOtiirii ortadan kaldirilmasi
gereken davranislar olarak diisiiniiliir (Farrell ve Petersen, 1982:407; Bolat, 2011:27-
28).

Tablo 2’de Mayes ve Allen’in, politik davranis boyutlarindan hareketle

Farrell ve Petersen’in politik davranislari nasil siniflandirdigi yer almaktadir.

Tablo 2. Politik Davrams Tiirleri

YASAL YASAL OLMAYAN
DIKEY YATAY DIKEY YATAY
- Dogrudan s6z -Koalisyon yapma | -Sabotaj -Tehditler
hakki -Karsilikli ¢ikarlar1 | -Sembolik
é -Uste sikayet gozetme protestolar
»» | -Komuta zincirini | -Misilleme -Isyanlar
2 | devre dis1 birakmak -Kargasa ¢ikarma
-Engelleme
-Davalar -Baska orgiitlerden | -ihbar etme -Orgiitsel
j meslektaglarla diizenbazlik
] konusma -ihanet
2 -Disarida mesleki etme
eylem

Kaynak: Farrell ve Petersen (1982:407)

2.1.3. Politik Beceri

Mintzberg (1983), birgok orgiitiin, ¢alisma ortamlar1 geregi bilim insanlari
tarafindan politik ortamlar olarak goriildiigiinii ve bu ylizden de kisilerin oOrgiitte
etkili olabilmek icin politik beceriler olarak bilinen, bagkalarini ikna etme ve kontrol
altina alma gibi becerilerini siirekli gelistirmeleri gerektigini soylemistir (Ahearn vd.,
2004:311). Politik beceri kavrami, yazina Pfeffer (1981) tarafindan kazandirilmistir.
Pfeffer, politik becerileri, 6rgiitlerde kisilerin basariya ulasmak icin gerekli olan giicii
elde etmek ve gelistirmek amaciyla gosterdikleri davranislar, seklinde tanimlamistir.
(Ferris vd., 2007:29; Ferris vd., 2012:3).
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Politik beceri, iyi iletisim kurma ve sosyal farkindaligin birlesimiyle olusan
kisileraras1 etkilesim tarzin1 gosteren bir kavramdir (Ferris vd., 2000:25). Daha
kapsaml1 bir tanima gore politik beceri, orgiitte baskalar1 hakkinda bilgi edinme ve
bu bilgileri kullanarak onlar1 etkileme yoluyla, kisisel ve/veya orgiitsel hedeflere
ulagsmaya ¢alisma becerisi, olarak tanimlanabilir (Ferris vd., 2005:127; Blickle vd.,
2011:5). Buradan hareketle; politik beceriye sahip kisilerin, farkli ve degisen
durumlara goére davranis sergileme, digerlerinin tepkilerine dikkat etme ve tepkilerini
kontrol altina almaya ¢alisma ve baskalarini etkileme becerisine sahip sosyal
yetkinligi yiiksek kisiler oldugunu sdylemek miimkiindir (Ferris vd., 2007:292;
Blickle vd., 2008:378). Baska bir deyisle, politik beceriye sahip olan Kkisiler,
bagkalarini etkileme giiciine sahip olan, onlara huzurlu bir ortamda bulunuyor olma
hissi veren, sakin ve ozgiiveni yiiksek olarak algilanan kisilerdir. Ayrica politik
becerisi yiiksek olan kisiler, orgiitteki sosyal durumlart dogru yorumlayabilmenin
yaninda, bu durumlar1 kendi lehlerine ¢evirecek sekilde hareket eden kisilerdir (Blass
ve Ferris, 2007:9).

Politik beceriler, Orgiitlerin sosyal bir calisma ortamina sahip olmasindan
otiirii, sosyal becerinin boyutlar1 olan, sosyal zeka, duygusal zeka, kisisel esneklik,
sosyal 6z yeterlilik, 6z denetim, Ortiik bilgi ve pratik zeka ile yakindan ilgilidir
(Ferris vd., 2000:28-30).

Sosyal zekd, en basit tanima gore bagkalariyla iletisim kurma ve onlar1 anlama

yetenegidir.

Duygusal zekd, insanlarin kendi duygularini anlamlandirmasi ve bu sayede

karsisindakinin duygularini da anlamaya calismast ile ilgili beceridir.

Kisisel esneklik, farkli ve degisen ¢evre kosullarina uyum saglama becerisidir.
Baska bir deyisle, Kisisel esneklik, kisilerin stres, belirsizlik, catigma gibi ¢evresel
kosullara uyum saglama becerisidir (Block ve Block, 1980:48; Ferris vd., 2000:29).

Sosyal oz yeterlilik, sosyal degisimleri kontrol altina almaya yoOnelik
beceridir. Bu beceri, Bandura (1977, 1997) tarafindan yazina kazandirilmistir.
Bandura’ya gore sosyal 6z yeterlilik, kisilerin sosyal etkilesimlerde etkili olabilme ve
etkilesimleri siirdirme amaciyla gosterdikleri davranislara yonelik inaglaridir. Sosyal

0z yeterliligi yiiksek olan kisiler, diisik olanlara gore sosyal etkilesimlerin
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sonuglarint kontrol altina alma konusunda daha fazla beceri sahibidirler (Ferris vd.,
2000:29; Anderson ve Betz, 2001:98).

Oz denetim, kisinin olusan farkli durumlara karsi tavir ve davramislarini
kontrol altina alma ve uygun davranislar gdsterme becerisidir. Oz denetimi yiiksek
olan kisiler, duygularimi kontrol altina alabilen ve c¢evrenin bekledigi sekilde
davraniglar gosteren kisilerdir. Bagka bir deyisle, kisilerin farkli ¢evresel durumlarda
neyi yapip neyi yapmamasi gerektiginin farkinda olmasi becerisidir (Snyder,

1974:526-527; Ferris vd., 2000:30).

Ortiik bilgi ve pratik zekd, ortiik bilgi, kisilerin kendisini amaglarina
ulastiracaginmi diisiindiigli ¢evresel durumlar algilamalariyla ilgili kisisel bilgilerdir.
Pratik zeka ise, bu bilgileri kullanarak amaca ulasabilme becerisidir. Ortiik bilgi ve
pratik zeka birbirleriyle ve politik beceriyle yakindan ilgili kavramlardir (Ferris vd.,
2000:30).

Politik becerinin kavramsallasma siirecine bakildiginda, g6z Oniinde
bulundurulmasi gereken bir¢ok dnemli bakis agis1 dikkat ¢ekmektedir. Yazinda bu
bakis acilar1, sosyal agikgozliliik, kisileraras: iligkilerde etkileme, iliski kurma ve
samimi goriinme olmak {izere, politik becerinin dort boyutu olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Ferris vd., 2005:129; Ferris vd., 2007:292):

Sosyal ag¢ikgozliliik, politik becerileri yiiksek olan kisilerin, orgiitteki diger
caliganlar1 dikkatli bir sekilde gbézlemlemesi, kendi davranislarini ve digerlerinin
davraniglarini anlamlandirmaya calismasi ve cesitli sosyal durumlara hizla uyum
saglamas1 gibi becerileri icerir. Sosyal agikgozliliige sahip kisiler, digerleriyle

etkilesim kurarken yaratic1 ve zeki davraniglar gosterirler.

Kisilerarast iliskilerde etkileme, politik becerileri yiiksek olan Kkisilerin,
cevrelerindeki kisilerle kurduklar iliskilerde zekice davranabilme becerisini ve ikna
edici kisilik ozelliklerini ifade eder. Daha basit bir tanimla; kisilerarasi iliskilerde
etkileme becerisi yiiksek olan kisiler, karsilarindaki kisileri ikna etme giiciine ve
digerlerinin farkli durumlara verdikleri tepkilere kars1 uygun davranis gosterebilme

becerisine sahiptirler.

Iliski kurma, kisilerin baskalariyla iletisim kurma ve bu iletisimi gelistirme

konusundaki becerileriyle ilgilidir. Iliski kurma becerisine sahip olan kisiler, ileride
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firsatlar olusturabilecek veya kisisel ve orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in degerli ve
gerekli olabilecek baglantilar saglamlastirma egilimindedirler. iliski kurma becerisi
yiiksek olan kisiler, arkadaglik kurma ve gelistirmede; gii¢lii, amaglarina ulastiracak

ittifaklar ve koalisyonlar kurmada zorlanmazlar.

Samimi goriinme, Kisilerin, baskalarina karsi 6zgiin, samimi ve sahici
goriinme konusunda becerileriyle ilgilidir. Politik becerinin bu boyutu, gosterilen

davranisin nasil algilanacagi ile ilgili oldugundan 6tiirii oldukc¢a 6nemlidir.

Politik beceriler, egitim ve sosyallesme yoluyla gelistirilebilir olmakla
birlikte; Ferris vd. (2002)’e gore, politik beceriler, kisilerin ruhsal durumlariyla ve
kisisel becerileriyle yakindan ilgilidirler. Sekil 1°de, kisilerin ruhsal durumlari
ve/veya kisisel becerileri ile ilgili olan algilama, kontrol, nezaket, davranis sekli ve

deneyim kazanma degiskenlerinin politik becerinin boyutlar1 ile olan iliskisi

goriilmektedir:

Algilama

e Oz Denetim Sosyal

* Diiriistliik Acikgozliiliik
Kontrol

e Kontrol Alam Kisil

o Oz etkinlik Ssterarasi

Lliskilerde

Nezaket Etkileme

e Disadoniikliik

e Uysalhk

e Pozitif Duygu Iiski Kurma
Davranis sekli

o Proaktif

e Gorev Odakhihk Samimi Goriinme
Deneyim Kazanma

e Rol Model
e Mentorluk

Sekil 1. Politik Beceri Boyutlarinin Ruhsal Durum ve Kisisel Becerilerle Olan
Mliskisi

Kaynak: Ferris vd. (2007:297)
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Yukaridaki sekil incelendiginde; bazi kavramlarin 6ne ¢iktig1 goriillmektedir:
algilama, orgiitteki diger insanlar1 gozlemleme ve onlarin davranislarina gore kendi
davraniglarin1 diizenleme ile ilgilidir. Perrewé ve Spector (2002)’a gore, kontrol
kavramiyla ilgili olan kontrol odag (igsel kontrol odagi-digsal kontrol odagi) kisinin,
kendisinin ve/veya g¢evresinin iizerindeki kontrolii algilama tarzi ile ilgilidir (Ferris
vd., 2007:296). Nezaket, kisinin karsisindaki kisileri etkilemesini saglayan
sempatiklige, kisileraras: iligskilerde iyi ve disa doniikliige, uzlagsmaci ve pozitif
duygulara sahip olmasiyla ilgilidir. Davranis sekli ise, kisilerin eylem odakli olmaya
yonelik psikolojik durumlariyla ilgilidir. Politik beceriler, kisisel ve/veya orgiitsel
amaglara ulasmak amacryla kisileri etkilemeye yonelik davraniglar olmanin yaninda,
zamanla deneyim kazanilabilecek becerilerdir. Politik beceriler konusunda deneyim
kazanma, bagkalarin1 rol model alma veya politik becerisi yiiksek kisileri
gozlemleme gibi yontemlerle saglanabilir. Ayrica politik becerilerde deneyim
kazanma politik becerinin dort boyutunu da olumlu yonde etkileyebilir (Ferris vd.,
2007:299).

2.2. Lider Uye Etkilesimi

Lider iiye etkilesimi konusuna ge¢meden Once, konuyu daha iyi anlamak

acisindan liderlik ve liderlikle ilgili kavramlara deginmekte fayda vardir.

2.2.1. Liderlik

Liderlik, Tirk Dil Kurumu (2015) tarafindan “Onderlik yapmak, liderin
gorevi” seklinde, lider ise “Onder, sef, bir partinin veya bir kurulusun en iist diizeyde
yonetimiyle gorevli kimse”, olarak tanimlanmustir. Liderlik, bakis a¢ilarindan dogan

farkliliklardan Gtiirii  bircok yazar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmistir

(Tekarslan vd., 2000:120).

Daft ve Marcic (2009:411) liderligi, amaglara erisilmesinde diger insanlari
etkileyebilme yetenegi, olarak tanimlamiglardir. Deitzer vd. (1979:196) daha
kapsamli olarak, liderligi belirli sartlar altinda, belirli kisisel amaclar veya grup
amagclarmi gerceklestirmek iizere, bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi
ve yonlendirmesi siireci, olarak tanimlamiglardir (Kogel, 2013:569). Tanimlardan da
anlasilacag tizere; liderligin esasini, bir kisinin bagkalarini etkileyebilmesi siireci

olusturmaktadir. Aslinda yonetici ile lider arasindaki ayrimda da karsimiza bu
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cikmaktadir. Yani bir yoneticinin ayn1 zamanda lider olarak kabul edilebilmesi i¢in,
orgiitsel diizenlemelere uymanin Otesinde, etkileme giicline sahip olmasi
gerekmektedir (Bolat, 2011:122; Bolat vd., 2014:180). Bu durumda karsimiza
etkilemenin kaynagi olarak gili¢ kavrami ¢ikmaktadir (Kogel, 2013:572; Bolat vd.,
2014:180). French ve Raven (1959:151-156) giicli, asagidaki gibi, 6diillendirme
giicli, zorlayict gii¢, yasal gii¢, uzmanlik giicli ve karizmatik giic olmak iizere bese

ayirarak bir siniflandirma yapmuslardir.

Tablo 3. Gii¢ Kaynaklari

Odiillendirme | Kisilerin istenen amaca ulasmasi durumunda &diillendirilmesi

Giici yoluyla kullanilan giictiir.

Zorlayia Gii¢ | Kisilerin istenen amaca ulagilamamasi durumunda

cezalandirilmasi yoluyla kullanilan giictiir.

Yasal Gii¢ Bir makam veya mevkinin sagladigi yetkilerin kullanilmasi

yoluyla saglanan giictiir.

Uzmanhk Liderlerin veya yoneticilerin, bir seyleri yaparken en iyi sekilde
Giicii yapmaya yardimci olacak yol, yontem, 6zel bilgi ve becerilere

sahip olmasi yoluyla saglanan giictiir.

Karizmatik Liderin bagkalar: tarafindan ¢ekici bulunmasini saglayan kisisel
Gii¢ ozellikler, sevgi, saygi ve giiven olusturma yoluyla saglanan
glctiir.

Kaynak: Yukl (2010:201)

Bu simiflandirmadaki gii¢ kaynaklarindan, ddiillendirme giicti, zorlayict gii¢
ve yasal gii¢ liderin pozisyonundan kaynaklanan gii¢ kaynaklariyken; karizmatik gii¢
ve uzmanlik giicii liderin kendisinden kaynaklanan gii¢ kaynaklaridir (Schermerhorn,
1996:321; Daft, 2008:509).

2.2.2. Liderlik Kuramlanr

Yazinda “liderlik” kavramimin gelisim siirecinde etkili olan kuramlarin,
cogunlukla Evrensel Liderlik Kuramlari, Durumsal Liderlik Kuramlar1 ve Cagdas
Liderlik Kuramlar1 olmak {izere {i¢ ana baglik altinda toplandigi goriilmektedir.

Evrensel Liderlik Kuramlar1 da kendi icinde “Ozellikler Kuram1” ve “Davranigsal
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Liderlik Kuramlar1” olmak iizere iki ayri baslik altinda incelendigi goriilmektedir
(Ersoy, 2009:39). Bu goriislerin bazilar1 liderligin dogustan geldigini, bazilari ise
sonradan gelistirilebildigini savunmaktadir (Ates, 2005:6).

2.2.2.1. Evrensel Liderlik Kuramlar

2.2.2.1.1. Ozellikler Kuram

Liderligi, L = f (lider, izleyiciler, kosullar) seklinde bir fonksiyon olarak ifade
edecek olursak, ozellikler kurami1 bu fonksiyonda lider kismina birinci derecede
onem vermektedir. Bu kuramda, liderlerin boy, kilo, yas, fiziksel olgunluk dizeyi
gibi ozellikleri kapsayan fiziksel 6zellikleri ile zeka, kendine giiven, cesaretli olma,
iletisim becerileri vb. 6zellikleri kapsayan kisisel 6zellikleri incelenmistir (Hodgetts,
1999:535; Eren, 2000: 417). Yani, bu kuramin savunuculari, liderlik dogustan mi1
gelir yoksa sonradan mi gelistirilir ikileminde, liderlerin dogustan gelen 6zelliklerle
lider olabileceklerini savunmuslardir (Arun, 2008:12; Bolat, 2011:125). Ayrica
kuram, liderlerde bu o6zelliklerin genetik olarak var oldugunu ve davranislarini

sergilerken bu genetik kodlara gore hareket ettiklerini savunur (Madsen, 2001:9).

Bilim insanlarinin, o&zellikler kurami konusunda tam bir fikir birligine
varamamis oldugu gorilmiistiir. Bunun sebebi ve ilgili arastirmalar1 yaparken
karsilasilan en 6nemli giigliiklerden biri, liderlerin 6zelliklerini 6lgiilebilecek sekilde
tanimlamanin gii¢liigii ve belirli bir 6zelligin farkli sekillerde de olabilmesi olmustur
(Kogel, 2013:577). Eksik yonlerine ragmen, ozellikler kurami 6nemlidir, ¢ilinkii bu
liderlik kuraminin, liderligin dogasina 6zgii baz1 6zellikleri ortaya ¢ikarmasi ve etkin
liderlerin &zelliklerinin siralanmasi  konusunda yazina biiyiik Kkatkist olmustur

(Hodgetts, 1999:534).
2.2.2.1.2. Davramssal Liderlik Kuramlari

Ozellikler kurami etkili liderligi aciklamada tekbasina yetersiz kalinca,
1950’lerin sonunda arastirmacilar etkili lider davramislarini tekrar arastirmaya
baglamiglardir. Bu arastirmalarda, etkili liderlerin ¢esitli durumlarda nasil
davrandiklarin1 saptamaya ve etkili bir liderin davramigsal Ozelliklerinin neler
olabilecegini tahmin etmeye calismislardir (Ozkalp ve Kirel, 2001:352). Davranissal
yaklagim cercevesinde yapilan ilk ¢alismalar; Ohio State ve Michigan Universitesi

tarafindan yapilan ¢aligmalardir ve bunlarda benzer sonuglara ulagilmistir. (Augustin,
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2003:17). Ayrica Kurt Lewin ve arkadaslari, Blake ve Mouton, McGregor ve Likert

tarafindan yapilan ¢alismalar da davranigsal yaklagim c¢ercevesinde ele alinabilecek

calismalar arasindadir (Bolat vd., 2014:185).

Ohio State, Michigan Universitesi ve Robert Blake ve Jeane Mouton Y énetim
Tarz1 Olgegi arastirmalarinda, lider davranislarini belirlemede iki bagimsiz degisken
olan “kisiyi dikkate alma” ve “isi dikkate alma” liderin davranis tarzini ortaya koyan
iki ana etken olarak belirlenmistir. Kisiyi dikkate alma, beseri iliskileri esas alan
liderin, davranislarinda izleyicilerine agirlik vermesini; izleyicilerin lideri istek ve
ihtiyaglarinin temsilcisi olarak gormelerini ifade eder. Isi dikkate alma, liderin
davraniglarinda 6nemli olan unsurun, isin yolunda gidip gitmemesi oldugunu, onun

ise ve isin tamamlanmasina verdigi agirligi ifade eder (Kogel, 2013:578).

Ohio State Universitesi arastirmalarinda kisiyi dikkate alma ve isi dikkate
almanin yiiksek veya diisiik olmasiyla ilgili biitiin birlesimler mevcutken; Michigan
Universitesi Aragtirmasi’na gore, bu iki degiskeni bir sayr dogrusunun farkl
uglarinda kabul edilecek olursa, lider kisiyi dikkate almayi artirdikga isi dikkate
almadan veya isi dikkate almay1 artirdik¢a kisiyi dikkate almadan uzaklasacaktir
(Tekarslan vd., 2000:126; Bolat, 2011:129; Bolat vd., 2014:186). Robert Blake ve
Jeane Mouton’in Yénetim Tarzi Olgeginde ise, bu iki bagimsiz degisken dikkate
alinarak; ciliz liderlik, sehir kuliibii liderligi, orta yolcu liderlik, gorev liderligi ve
ekip liderligi olmak iizere bes farkli liderlik tarzi ortaya konulmustur. Bu liderlik
tiirleri arasindaki farkliliklar, kisiyi dikkate alma ve isi dikkate almanin farkl
birlesimlerinden ortaya ¢ikartilmistir (Schermerhorn, 1996:325; Efil, 1999:128; Daft,
2008:496).

Kurt Lewin ve arkadaglar1 (1938) tarafindan okul 6grencileri lizerinde yapilan
ve maske yapmanin amaglandig: bir diger arastirmada, ¢ocuklar {i¢ gruba ayrilarak
ti¢ farkli tarzda lider sinanmistir. Bu liderlerden ilki, ¢ocuklardan itaat bekleyen ve
onlara otoriter emirler veren otokratik lider, ikincisi ¢ocuklara yon verici tavsiyelerde
bulunan ve onlar cesaretlendirmeye c¢alisan demokratik lider, iiclinciisi ise,
cocuklara isin yapilist ile ilgili tam bir serbesti taniyan tiirde bir lider olarak
belirlenmistir (Baransel, 1979:274; Eren, 2001:32; Uzpeder, 2014:276). Arastirma
bulgularina gore, otoriter liderin oldugu grupta is miktarinin, demokratik liderin

oldugu grupta niteligin daha etkin oldugunu, serbest birakici liderin oldugu grupta
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ise hem nitelik hem de is miktar1 agisindan etkin olunmadigi goriilmiistiir (Baransel,

1979:274; Kegecioglu, 1998:119; Luthans, 2011:416).

McGregor’un X ve Y kurami, insan dogasini anlamaya yonelik iki davranig
modeliyle tanmmistir. Bu davranis modelleri, yoneticiler, liderler ve ¢alisanlar
acisindan tam bir zithik icerir (Simionel, 2011:279). X kurami, insanin, isten ve
sorumluluktan kacan, yonlendirilmedik¢e basarili olamayacagini savunan bir
kuramken; Y kurami, insanin igi ve sorumluluk almayi seven ve yonlendirmeye her
zaman ihtiyag duymayan bir dogasi oldugunu savunmustur (Kopelman vd.,
2008:257). Simionel (2011: 231)’e gore X kurami “koti” adami, Y kurami ise “iyi”
adami temsil eder ve orgiitlerde iki tip calisandan da bulunabilir. Orgiitii daha verimli

bir duruma getirmek i¢in X tipi ¢aliganlarin Y tipine doniistiirilmesi miimkiindiir.

Rensis Likert’in Sistem 4 yaklasiminda, Sistem 1°den Sistem 4’e¢ kadar

uzanan dort temel yonetim sistemi One stirilmiistiir:

Tablo 4. Liker’in 1-4 Sistemi

Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Istismarci Iyiliksever Danisilabilen Katilimet
Otoriter Otoriter Demokratik Demokratik

Kaynak: Hodgetts (1999:538)

Likert’e gore, oOrgiitiin yonetim tipi Sistem-4’e ne kadar yakinsa, o Olciide
yiiksek ve stirekli bir verim saglanir. Sistem-4, Elton Mayo ve McGregor’un
onciiliigiinde bulundugu beseri iligkiler ekoliinden biiylik Olclide faydalanilarak

gelistirilmistir (Eren, 2001:43; Bolat vd., 2014:196).

2.2.2.2. Durumsal Liderlik Kuramlari

Liderlikte, biitiin zamanlarda, biitiin baglamlarda, her tiirlii grupta ve her
durumda gecerli bir liderlik modelinden s6z etmek giigtiir (Sisman, 2014:10). Bu
baglamda durumsal liderlik kuramlari, liderlik fonksiyonundaki “kosullar, sartlar”
degiskenine agirlik vermistir. Durumsal liderlik kuramlar ile ilgili yazinda siklikla

karsimiza c¢ikan calismalarin basinda; Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasimi,
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Amag-Yol Kurami, Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Modeli ve Vroom-Yetton-Jago
Liderlik Yaklagim1 gelir.

Fred Fiedler (1967) “Liderlik Etkinliginin Durumsallik Modeli’ni
gelistirmistir. Yazarin gelistirdigi modelinin 6ziinde, izlenen farkli liderlik tarzlarinin
farkli durumlarda etkin olabilecegi vardir. Fiedler’e gore, her durum i¢in gecerli olan
bir liderlik tarzi yoktur. I¢inde bulunulan durumu ii¢ degisken belirlemektedir
(Ertiirk, 1998:138; Kegecioglu, 1998:131): lider tiye etkilesimi, liderin pozisyondan
dogan giicii ve yapilacak gorevin niteligi. Lider ve tiye etkilesiminin iyi veya Kkoti
olmasi; liderin pozisyondan dogan giicliniin giiclii veya zayif olmasi1 ve yapilacak
gorevin niteliginin ¢ok planlanmis olmasi veya az planlanmis olmast durumlarinin
birlesimleri sonucunda, liderin etkin olmak i¢in ise giidiimlenmis liderlik tarzini mi1

yoksa iliskiye giidiimlenmis liderlik tarzin1 m1 uygulamasi gerektigi kararina varilir

(Schermerhorn, 1996:327; Yukl, 2010:166; Bolat vd., 2014:200).

Amag-yol kuraminin 6ziinde, liderin birinci amacinin izleyicileri giidiilemeye
caligmasi vardir. Bu kuramda liderler, izleyicilerinin yeteneklerine, is tatminlerine ve
performanslarina olumlu etkide bulunmaya c¢alisirlar (Gibson vd., 2009:328).
Arzulanan Orgiitsel sonuclar, ancak gorevlerin basarilmasi ile saglanir. Sonuglar
amag, gorevler ise aractir. Gorevler tamamlandiginda amaclara ulasilmis olunur
(Kegecioglu, 1998:139). Bu kurama gore, insan davranislarinin etkilendigi iki faktor
s0z konusudur: kisinin belli davranislarin belirli sonuclara ulastiracagi konusundaki
inanc1 (bekleyis) ve bu sonuglara kisinin verdigi deger (valens) (Kogel, 2013:588).
Bu kurama gore lider, izleyicileri giidiilemek icin otoriter liderlik, destekleyici
liderlik, katilimer liderlik veya basari odakli liderlik tarzlarindan birini gosterebilir
(Schermerhorn, 1996:329).

Reddin, Yénetim Tarz1 Olgegi ve Ohio Universitesi calismalarmna, etkililik
kavramimni ekleyerek, liderligin “iliski boyutu, gorev boyutu ve etkililik boyutu”
olmak {izere ii¢ temel boyut iizerinde degiskenlik gosterdiginden bahsetmistir. Bu
yaklasima gore bir yoneticinin ne yaptigindan ziyade ortaya koydugu sonuglar 6nem
tasir (Tekarslan vd., 2000:148). Reddin, iliski ve gorev boyutlarmi dikkate alarak
“Kopuk Liderlik Tarzi, Ilgili Liderlik Tarzi, Adanmis Liderlik Tarz1 ve Biitiinlesmis
Liderlik Tarzi” olmak tizere dort temel liderlik tarzi ortaya koymustur. Yazar,
etkililik boyutunu da ekleyerek “Etkisiz Kopuk Lider (Terkeden), Etkili Kopuk Lider
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(Biirokrat), Etkisiz Adamis Lider (Otoriter), Etkili Adamis Lider (Babacan Otoriter),
Etkisiz ilgili Lider (Gérevci), Etkili Tlgili Lider (Gelistirici), Etkisiz Biitiinlestirici
Lider (Uzlastirici) ve Etkili Biitiinlestirici Lider (Yiirlitmeci)” olmak tlizere dort temel

liderlik tarzin1 sekiz liderlik tarzi olarak genisletmistir (Omiirgdniilsen ve Sevim,

2005:95; Bolat, 2011:151; Bolat vd., 2014:208).

Vroom-Yetton-Jago Liderlik Modeli (1973), karar alma siirecinde
izleyicilerinin karar almaya katilimlarini 6lgmeye yonelik tasarlanmis bir modeldir
(Daft ve Marcic, 2009:214). Vroom, liderligi “otoriter, danismaci, gbgerici ve grup
temelli” olmak {izere dort genel siniflandirma igerisinde tanimlamistir. Daha sonra
Vroom bu simiflandirmadan esinlenerek yedi 6zel karar bi¢cimi olusturmustur: Al,
All, CI, CIlI ve GIl (A= Autocratic — Otokratik), (C= Consultation — Danismaci),
(G= Group - Grup Temelli) (Kegecioglu, 1998:146; Ataman, 2001:466). Yazarlar,
s0z konusu durumsallik kosullarin1 dikkate alarak, belirli bir karar verme durumunda
veya mevcut bir soruna ¢6ziim bulma konusunda ilgili durumsal faktorlere “evet”
veya “hayir” seklinde verilecek cevaplarim uygun liderlik tarzini ya da tarzlarini
belirlemeye yonelik bir karar agaci1 gelistirmislerdir (Kiling, 1989:8; Tekarslan vd.,
2000:60).

2.2.3.Lider Uye Etkilesimi
2.2.3.1. Lider Uye Etkilesiminin Kavramsal Analizi

Lider iiye etkilesimi kuramiyla, yazinda ilk kez Dansereau, Cashman ve
Graen (1973) ile Dansereau, Graen ve Haga (1975)’nin yaptiklar1 ¢alismalarda
karsilasilmaktadir. Lider tiye etkilesimi kurami, konuyla ilgili ilk ¢alismalarda “dikey
ikili baglantt modeli” olarak adlandirilmistir (Graen ve Schiemann, 1978:206).
Kuramin baslangigta net olarak kavramsallagamadig1 ve farkli arastirmalarda farkl
kavramlarla adlandirildig: goriilmektedir (Burns ve Otte, 1999:226). 1980°li yillarda
yapilan 37 calismada kuram 11 farkli isimle kullanilmistir. Bunlar; “etki/kontrol
olanaklar1”, “liderlik ilgisi”, “s6zlesme dis1 sosyal etkilesim”, “etkilesim kalitesi”,
“miizakere hosgoriisii”, “yOnetici iliskileri”, “yOneticiye giiven”, “bireylerarasi
liderlik duyarliligi”, “rol olusturma”, “rol serbestligi” ve “liderlik etkilesimi”,

seklinde siralanabilir (Schriesheim vd., 1999:76).

21



Geleneksel liderlik kuramlarinin, liderin tiim grup iyelerine ayni sekilde
davrandigi ve bir lidere bagli biitiin astlarin algi, yorum ve diger degiskenler
acisindan ayni ozellikler tasidig1 varsayimlarina dayandigini séylemek miimkiindiir.
Bunun dogal sonucu olarak da grup iiyelerinin, liderin gostermis oldugu davranislara
benzer tepkiler gosterdikleri sdylenebilir (Dansereau vd., 1973:185). Lider iye
etkilesimi kuraminda ise, Orgiitlerde liderlerin zamanlarinin, sahip olunan
kaynaklarin veya giiciin kisitli olmasi sebebiyle astlarinin tiimiine ayni liderlik
tarziyla yaklasamayacaklarini, liderler ile liyeler arasindaki iligkilerin her birinin
farkli oldugunu ve yoneticinin tiim {yelerine ayni sekilde davranmadigi ileri

stiriilmiistiir (Dansereau vd., 1975:47; Wayne vd., 1994:697; Bowler, 2001:13).

Lider; zaman, kaynak ve gii¢ kisitliligindan &tiirii, iiyelerin bir kismiyla daha
yakin iliskiler gelistirirken (i¢ grup), orgiitte ¢alisan diger iyelerle (dis grup) daha
mesafeli iligkiler gelistirmek durumundadir (Dienesch ve Liden, 1986:621).

Q§QQ @/gy

Geleneksel Liderlik Kuramlari Lider Uye Etkilesimi

Sekil 2. Geleneksel Liderlik Kuramlar: ve Lider Uye Etkilesimi

Kaynak: Dansereau vd. (1973:187,188)

Liderle i¢ gruba dahil olan iiyeler (grup igindeki iiyeler) veya baska bir
deyisle, liderle yiiksek kalitede etkilesimi olan {iyeler, liderin giivendigi ve
destekledigi az sayidaki astlardan olusur. I¢ gruba dahil olan iiyeler, resmi islerinin
Otesine gecerek orgiite daha fazla katk: saglarlar ve daha fazla sorumluluk {istlenirler

(Dienesch ve Liden, 1986:621; Arslantas, 2007:162). Bu iliskide hem tistler, hem de
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i¢ grupta yer alan astlar1 karsihikli kazammlar elde ederler. Ustler, orgiitlerine,
islerine ve gorevlerine bagli, istekli ve siki ¢alisan ve ekstra caba gdstermeye hazir
isgorenler kazanirken; astlar da bu iliskiden, daha fazla destek, orgiit olanaklarindan
ve kaynaklarindan daha fazla yararlanma, kariyer gelistirme ve ilerleme
olanaklarindan daha fazla yararlanma gibi olanaklar elde ederler (Deluga ve Perry,
1991:239-240; Deluga ve Perry, 1994:67-68’den aktaran Bolat, 2011:257). Dis gruba
dahil olan tyeler (grup disindaki iiyeler) ile lider arasinda daha diisiik seviyede
giiven ve destek s6z konusudur ve dis grup tiyeleri yalnizca orgiitteki resmi ve rutin
olan isleri yerine getirirler (Liden ve Graen, 1980:452; Dienesch ve Liden,
1986:621).

2.2.3.2. Lider Uye Etkilesimi Kuraminin Gelisim Siireci

Graen ve Uhl-Bien (1995:226), lider iiye etkilesimi kuraminin yaklasik otuz

yil siiren gelisimini Sekil 3’den de goriildiigii gibi dort asamaya ayirmiglardir.

Asama 1 DIB

Farklilasan iligkilerin
kesfedilmesi

Asamanin analizi: Ikili
iliski

Asama 2 LUE

Orgiitsel ciktilar agisindan
farklilasan iliskinin
arastirilmasi

Asamanin analizi:Ikili iliski

Asama 3 Lider Gelisim
Siireci

Ikili iliskilerin gelistirilmesi
Asamanin analizi: Tkili iliski

Asama 4: Grup Olusturma

Ikili Tliskileri biitiinlestirme

Asamanin analizi:
Biitiinlesmis ikili iligkiler

Sekil 3. Lider iiye etkilesimi kuraminin gelisimi

Kaynak: Graen ve Uhl-Bien (1995:226)
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Birinci asamada, Ohio State ve Michigan arastirmalarindaki ortalama liderlik
davranigindan farkli olarak dikey ikili baglanti modeli 6ne siirtilerek dikey ikili
iliskilere agirlik verilmistir ve liderlerin astlar1 ile farkli iliskiler gelistirdikleri
saptanmistir. Bu evrede, i¢ grup ve dis grup lyeligi bi¢ciminde farklilasan iliskilerin
tanimlanmasi iizerine odaklanilmistir. ikinci asamada, dikey ikili baglanti modeli,
lider {iye etkilesimi yaklagimina doniigmeye baslamistir. Bu asamadaki arastirmalar,
birinci asamada kesfedilen iliskilerin 6zelliklerini kesfetmek ve oOrgiitsel etkilerini
belirlemek amaciyla yapilmistir. Ugiincii asamada, yiiksek nitelikli lider iiye
iligkilerinin gelisiminin arastirilmast ve tanimlanmasi dikkati ¢ekmektedir. Bu
asamada, grup i¢i ve grup dist yaklasimindan 6teye gecilmis, bu diisiinceyle etkili
liderlik iligkilerinin belirlenmesi siireci baslamistir ve liderle her iiyenin birebir
etkilesimi lizerine odaklanilmistir. Burada, geleneksel ast-iist iliskisinden ziyade lider
ve lye arasindaki ortaklik iligkisi vurgulanmistir. Dordiincii asamada, lider iye
etkilesiminin analizi, dikey ikiliden, grup, orgiit ve ag diizeylerine dogru kayarak,
sistem diizeyinde analiz bakis acis1 ortaya ¢ikmistir. Baska bir deyisle, farkli ve
bagimsiz ikili iligkilerin nasil biitlinlestirilebilecegi konusuna odaklanilmistir (Graen

ve Uhl-Bien, 1995:226-233; Schriesheim vd.,1999:64).
2.2.3.3. Lider Uye Etkilesimi Siireci

llgili yazin incelendiginde, lider iiye etkilesiminin nasil gergeklestigi

konusunda iki ayr1 model karsimiza ¢ikmaktadir. Asagida modeller ele alinmaktadir.
2.2.3.3.1. Graen vd.’nin (1977) Lider Uye Etkilesimi Siireci Modeli

Graen vd. (1977:492) lider liye etkilesimi siirecini rol kuramindan hareketle
aciklamiglardir. Katz ve Kahn (1978:189), rolleri, tiim bireyler icin gereken
standartlastirilmis ve sonuclar1 6ngoriilebilir davranis bicimleri, olarak aciklamistir.
Kuram, rollerin nasil tanmimlandigii, bireyin Orglitsel rolii kapsaminda nasil
davrandigint incelemekte ve rollerin belirleyicilerinin haritasin1  ¢ikarmaya
calismaktadir (Burns ve Otto, 1999:229; Zhou, 2003:13). Graen vd. (1997:492),
rollerin, sadece yazili tanimlar veya diger resmi belgelere gore belirlenmedigini,
daha ziyade “rol olusturma islemi’’ veya “rol gelistirme” denilen resmi olmayan bir
siire¢ sonucunda gelistigini belirtmiglerdir (Cevrioglu, 2007:24). Baska bir deyisle,
orgilit i¢indeki kisilerin rolleri baglangigta kesin olarak tanimlanmis degildir ve orgiit

iyelerinin karsilikli rol beklentilerine ve etkilesimlerine gore zaman iginde belirgin
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bir hale gelmektedir (Dienesch ve Liden, 1986:621). Graen ve Scandura (1987:179-
184) bu siireci gelistirerek “rol iistlenme, rol olusturma ve rol standartlagmasi” olmak

lizere li¢ asamadan olusan bir model sekline getirmislerdir:

¢ Rol iistlenme asamasinda, iiyeler gruba yeni katilmistir. Lider yeni iiyeye
gorevler verir ve bu sayede tepkisini 6lgcmeye c¢alisir. Bir baska deyisle
lider liyeden higbir katki beklemeden, onun yeteneklerini degerlendirir ve
beklentilerini ona aktarir.

¢ Rol olusturma asamasi, iiyenin performansina baglh olarak liderle iiye
arasindaki karsilikli iliskinin ve giivenin gelismeye basladigr asamadir.
Uye bu asamada roliine alismaktadir.

¢ Rol standartlasmasi asamasinda ise, liderle liye arasinda giiven s6z
konusudur. Liderin iiyeden, tiyenin de liderden beklentileri bu asamada

yerine oturur ve belirgin hale gelir.

Lider iiye etkilesiminin gelisimi dikkate alindiginda, rol kuraminin, lider ve
tiyelerin rolleriyle belirgin bir sekilde baglantili oldugu goriilebilir. Kurama
bakildiginda rol gelisimi, farklilasmis rol tanimlamalariyla sonuglanacak ve bdylece
lider tiye iliskisinin (i¢ grup veya dis grup) tanimlanmasini saglayacaktir (Liden ve

Graen, 1980:452; Giirboyoglu, 2009:42).
2.2.3.3.2. Dienesch ve Liden’in (1986) Lider Uye Etkilesimi Siireci Modeli

Lider iiye etkilesiminin gelisim siireci ile ilgili bir diger model Dienesch ve
Liden (1986:627) tarafindan gelistirilmistir. Model Sekil 4°’de goriilmektedir. Modele
gore ilk etkilesim asamasi, lider ile {iyenin mevcut pozisyonlarinda ilk kez kurduklari
etkilesimi ifade eder. Her iki taraf (lider ve iiye) goriismeye veya diizenlenen
toplantilara, fiziksel oOzelliklerini, dis goriiniis ve yeteneklerini, karakterlerini,
deneyimlerini, yas ve 6zge¢mislerini, orgiit i¢indeki kisisel rollerini, orgiit geneli ile
ilgili anlayislarii, kisisel ve/veya orglitsel tercih ve beklentilerini getirirler. Bu
asamada, kisisel ozellikler ile ilgili algimin lider iiye etkilesim siirecini etkilemesi
muhtemeldir (Dienesch ve Liden, 1986:626). Graen vd. (1978)’e gore liderin iiyeye
gorev vermesi asamasinda, lider liyeye pozisyonuna gore Orgiit icinde ona vermeyi
planladig1 gorevlerle ilgili isler verir. Baska bir deyisle, lider iiyeyi bir tiir sinava tabi

tutar (Dienesch ve Liden, 1986:628). Uyenin davranis ve tutumlar1 olarak ifade
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edilen {iglincli asama, liyenin liderinden aldig1 gorev, sorumluluk veya iglere karsi
sergiledigi tavir, performans vs. ile ilgilidir. Fakat burada dikkat edilmesi gereken
durum, lider iiye etkilesiminin ii¢ boyutlu bir iliski olmasidir. Baska bir deyisle,
iiyenin sadece isle ilgili performansina bakmak dogru olmaz. Ciinkii iiye isle ilgili
performansla dogrudan ilgisi olmayan davranislara veya etkileme taktiklerine
bagvurmus olabilir (Dienesch ve Liden, 1986:629). Uye tarafindan bu asamada, lider
tizerinde olumlu bir izlenim birakma, lider ile liye arasindaki etkilesimin adil olmasi
ve liyenin sorumluluklar1 algilama bi¢imi, olmak iizere {i¢ dnemli degisken s6z
konusudur. Ornegin iiye, liderin verdigi gorevlere karsi “lider beni kullanmaya
calisiyor”, seklinde diisiinebilecegi gibi; “lider benim yetismem i¢in bana yardimeci
olmaya c¢alisiyor”, seklinde de diisiinebilir. Liderin {iyenin davranmiglarina karsi
tutumu olan son asama, liderin iiyenin davranislarin1 yorumlamasi, degerlendirmesi
ve aciklamasiyla ilgilidir (Dienesch ve Liden, 1986:629). Etkilesimin niteligi, liderle
tiye arasindaki iliskinin kalitesi ile ilgilidir (Erdem, 2008:23). Lider ile iiyeleri
arasindaki iliski karsilikli giiven ve saygiya dayal1 yiiksek kaliteli sekilde olabilecegi
gibi, bicimsel anlagmada yer alan rutin isleri yapma amacli diistik kaliteli bir sekilde

de olabilir (Bauer ve Green, 1996:1539).
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2.2.3.4. Lider Uye Etkilesiminin Boyutlar

Yazin incelendiginde, lider iiye etkilesiminin boyutlariyla ilgili nicelik
olarak farkliliklara rastlanmaktadir. Baz1 aragtirmacilar lider liye etkilesimini dort,
bazilar1 ise yedi boyutlu olarak incelemislerdir (Graen ve Uhl-Bien, 1995:236).
Graen (1976), lider ile tliye arasindaki iliskinin yiiksek ile diisiik kalite arasinda
degiskenlik gosterebilecegi ve lider iiye etkilesiminin temelinin dayandigi
kuramlarin ¢ok boyutlu olmasi sebebiyle, ¢ok boyutlu olarak incelenmesi
gerektigine vurgu yapmustir (Liden ve Maslyn, 1998:44). Dienesch ve Liden
(1986:624), lider iiye etkilesimini, katki, sadakat ve sevgi, olmak tizere ii¢ boyutta
incelemis; ancak lider iiye etkilesiminin bu ii¢ boyutla kisitlanamayacagini ve
gelistirilerek farkli boyutlarin eklenebilecegini belirtmislerdir. Bu baglamda Liden
ve Maslyn (1998:49) yaptiklar1 ¢alismada, bu boyutlara destek olarak mesleki

saygt boyutunu eklemislerdir. Bu boyutlar, asagida ana hatlari ile agiklanmaktadir.

Katki: Dienesch ve Liden (1986), katkiy:, liyelerle lider arasindaki ikili
etkilesimde, ortak amaclar (agcik veya Ortiik) i¢in ortaya konan is odaklh
faaliyetlerin miktari, kalitesi ve yonii ile ilgili algilamalardir, seklinde
tanimlamislardir (Liden ve Maslyn, 1998:45). Uyelerin bu anlamdaki katkis1, lider
iye etkilesiminin niteligine gore farklilik gosterebilir. Yiiksek kalitede etkilesime
sahip olan bir iiye (i¢ grupta yer alan) liderin goziinde oOrglite daha fazla katki
saglarken; diisiik kalitede etkilesime sahip olan bir iiye (dis grupta yer alan) ise,
yalnizca resmi islerini yaptigindan dolay1 daha az katki saglamis olur. Lider daha
fazla katki saglamakla ddiillendirmeyi ve kaynak kullanimini1 denk tutacagindan,
i¢ grup lyeleri daha fazla kaynak kullanabilecek ve daha fazla 6diillendirilecektir
(Liden ve Graen, 1980:452; Scandura ve Graen, 1984:430).

Sadakat: Sadakat boyutu, lider iiye etkilesiminde lider ile tiyenin birbirine
ne derece sadik olduguyla ilgilidir. Baska bir deyisle sadakat, lider ile iiyenin
birbirlerinin davramiglarini iglincii  kisilere veya topluma karst destekleme
derecesidir. Liderler bagimsiz karar alinmasi gereken ve sorumluluk gerektiren
isleri kendilerine daha sadik hissettikleri iiyelerine vermeyi tercih ederler
(Dienesch ve Liden, 1986:625; Scandura vd., 1986:580; Liden ve Maslyn,
1998:45).
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Sevgi: Dienesch ve Liden (1986), sevgiyi, isle ilgili degerlerden ziyade
lider ile iiye arasindaki karsilikli iletisimden dogan etkilenme ve sempati olarak
tanimlamiglardir. Agirlikli olarak, is performansiyla ilgili iligkilerin gelisimi
biiyiik oranda katk: boyutuyla gelisir; bu tiir iliskilerde sevgi boyutunun iliskinin
gelisimindeki rolii azdir veya hi¢ yoktur (Dienesch ve Liden, 1986:625; Liden ve
Maslyn, 1998:46).

Mesleki Saygi: Mesleki saygi boyutu, lider ve tiyenin birbirlerinin isle
ilgili orgiit icinde veya disinda kazanmis olduklar1 mesleki iinii ve saygiyi
algilama derecesidir. Bu algi kisiye ait gegmis tecriibelerden, orgiit igindeki veya
disindaki kisilerin yorumlarindan, kiginin almig oldugu odiillerden veya kisinin
diger kisiler tarafindan taninmis olmasindan dolay1 olusabilir. Bu unsurlar, kisiyle
calismadan oOnce veya toplantt yapmadan Once kisiye karst olan algiy1

degistirebilir (Liden ve Maslyn, 1998:50).
2.3. Kariyer Basarisi

Super (1980), genel bir tanimla kariyeri, bir kisinin hayat1 boyunca i¢inde
bulundugu rollerin birlesimi, olarak tanimlamistir (Zhou vd., 2012:2). Isletme
bazinda diistinecek olursak kariyer, orgiitteki kademeler arasinda yukariya dogru
hareket veya is hayatinda basariya ulagsma anlamlarinda kullanilmaktadir (Schein,
1982:1; Torrington vd., 2005:410). Daha kapsamli bir tanima gére Kariyer; bireyin
yasaminda ulasmak istedigi hedeflerine yonelik aldigi egitimi ve Ogretimi,
edindigi tecriibeleri (bilgi, beceri, tutum, davranis vb.) i¢eren, bireyin degisimi ve

gelisimi ile sekillenen devamli bir siiregtir (Mavisu, 2010:6).

Son yillarda kiiresellesme ve bilgi-iletisim teknolojilerinde goriilen
ilerleme, is ortamlarinda da hizli bir degisime sebep olmustur. Bu degisimlerden
istihdam iligkileri ve kariyer kavrami da etkilenmistir (Kuen vd., 2013:44).
Kariyer, geleneksel olarak bir Kisinin is yasami boyunca ayni orgiitte ¢alisarak
ulastig1 basar1 veya iist kademelere ulagmasi, olarak kavramlastirilmistir. Ancak
giinlimiizde kisiler, sinirsiz kariyer yaklagimi ile aldiklari egitim ve edindikleri
deneyimler  sayesinde  birgok  farkli  Orgiitte  calisip  kariyerlerini
stirdiirebilmektedirler (Eby vd., 2003:689). Kisiler sinirsiz kariyer yaklagimi ile

kariyer hedeflerine ulagsmak amaciyla Onleyici davraniglar ve farkli calisma
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deneyimlerini kazanmak igin orgiitsel sinirlarin 6tesine gegebilmektedirler (Kuen
vd., 2013:45). Baska bir deyisle ¢cagdas kariyer kavramu ile kisiler, kariyerleri i¢in
katilima ve aktif rol almaya baslamislardir (Kuijpers vd., 2006:169).

2.3.1. Kariyer Basaris1 Kavrami

Kariyer basarisi, bir kisinin is deneyimleri sayesinde isle ilgili istenen
sonuclara ulasmasi, olarak tanimlanabilir (Arthur vd., 2005:179). Judge vd. (1995)
kariyer basarisini, bir kisinin isiyle ilgili kazanmis oldugu deneyimler sayesinde
icinde bulundugu olumlu ruh hali, ulastig1 is ¢iktilar1 ve basarilarin toplamu,
seklinde tanimlamislardir (Seibert vd., 1999:417; Lau ve Shaffer, 1999:225).
Farkli bir bakis agisina gore kariyer basarisi, kisilerin is deneyimleri ile elde
ettikleri gercek veya algiladiklari bagarilarin toplami, olarak tanimlanmustir (Judge
vd., 1999:621; Heslin, 2003:262). Bu tanimda, kariyer basarisinin iki yonlii
oldugu vurgulanmistir. Hughes (1958)’a gore, kariyer bagarisinin bu iki yoniiniin
ilki, diger insanlar tarafindan gbézlenmesi miimkiin olan gelir, pozisyon ve terfi
durumu gibi unsurlar1 igeren nesnel kariyer basarisi; ikincisi, ise kisinin kendi
algisina gore elde ettigi kazanimlarin (is veya kariyer tatmini gibi) s6z konusu
oldugu 6znel kariyer basarisidir (Judge vd., 1999:623; Hall vd., 2012:744).
Hughes, kisi agisindan bakildiginda, kariyer siireci boyunca hedefi belirleyenin,
caba sarf edenin ve sonucu da olumlu/olumsuz olarak degerlendirenin kisinin
kendisi oldugu goz oOniinde bulundurulursa, basarinin elde edilmesinde temel
belirleyici faktoriin kisi oldugu, dolayisiyla basart kavraminin 6znel bir olgu
oldugu ve her insana gore igeriginin degistigine vurgu yapmistir (Mavisu,
2010:74). Pellegrin ve Coates (1957) paranin her sey olmadigi, basarmin,
hedeflerine ulasildiginda hissedilen i¢ memnuniyet, insanlar tarafindan takdir ve
giiven duyulma durumlarinda da s6z konusu oldugunu belirtmislerdir. Yazinda
kariyer basarist ile ilgili nesnel ve 6znel ayrim kabul edilmekte ve 6znel kariyer

basarisinin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir (Poole vd., 1993:39).

Yazinda kariyer basaris1 konusuyla ilgili kavramlarin nesnel/6znel kariyer
basaris1 veya i¢sel/digsal kariyer basarisi olarak ayrildigi goriilmektedir. Kisilerin
aldiklar1 tcret, terfi, Orgiitteki pozisyonu gibi unsurlari iceren nesnel kariyer
basarisini, digsal kariyer basarisi; kisilerin ig tatmini ve kariyer tatmini gibi

unsurlar1 igeren Oznel kariyer basarisini, igsel kariyer basarist olarak
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degerlendirmek mimkiindiir (Seibert ve Kraimer, 2001:2; Kuijpers vd.,
2006:170).

Yazinda kariyer basarisinin belirleyicileri {i¢ baglik altinda toplanmistir
(Melamed, 1996:36): beseri sermayenin oOzellikleri, orgiit yapist ve Kariyer

secimleri.

Beseri sermayenin ozellikleri, Kkisinin egitimi, is deneyimi, beceri (el
becerisi veya zihinsel beceri) gibi o6zelliklerini igeren kisisel unsurlardir
(Melamed, 1996:36; Todd vd., 2009:181). Isle ilgili bilgilerin kullanilmasinda hiz
kazandirmasi, Orgiitte ortaya c¢ikan yeni durumlarda Onleyici davranmayi
saglamas1 ve performansi artirmak icin daha fazla motivasyon saglamasindan
dolay1, kariyer basarisini en ¢ok etkileyen unsurun zihinsel beceri oldugu
vurgulanmaktadir (Schippmann ve Prien, 1989:434; Melamed, 1996:37). Kariyer
basarisinin 6rgiit yapisiyla ilgisi; orgiitteki kariyer basamaklarinin uygunlugu,
Orgiitiin buyiikligii ve oOrgiitiin yaptig1 faaliyet gibi unsurlarla baglantilidir.
Kisilerin terfi etme durumu isletmeden isletmeye farklilik gosterebilen buna
benzer unsurlara baglidir (Whitely vd., 1991:335; Melamed, 1996:39) ve orgiit
yapisinin Orgiitte ylikselmeye yonelik durumunun nasil olduguyla ilgilidir.
Omegin, kisinin Oniindeki kariyer basamaklarinda bir bosluk s6z konusu ise,
muhtemelen kariyerinde ilerlemesi daha kolay olacaktir (Melamed, 1996:40).
Kariyer segimleri ise, kisilerin kariyerini etkileyecek kararlar vermesiyle ilgilidir.
Bunlar, kisinin is tanimi ve isini dogrudan etkileyen ve motivasyonu ile ilgili
kararlardir (Whitely vd., 1991:335; Melamed, 1996:41).

2.3.2. Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Yaklasim

Mayu (1991:69)’ya gore, giiniimiizde kariyer konusuna isletmeler biiyiik
onem vermekte ve dolayisiyla isgorenlerin kariyerlerini gelistirmek i¢in ¢esitli
yonetsel faaliyetlere basvurmaktadirlar. Bu faaliyetler, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme islevlerini igeren kariyer yonetimi baslig1 altinda toplanabilir.
Kariyer yonetimi, hem oOrgiitiin ihtiyaglarima cevap verecek hem de bireylerin
tercih ve kapasitelerini karsilayacak sekilde, kariyerin planlanmasini ve

yonetilmesini miimkiin kilan orgiitsel siirecin olusturulmasi1 ve uygulanmasidir
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(Bingo6l, 2003:246). Yazinda kariyer yonetiminin bireysel ve orgiitsel olarak iKi
yaklasimla incelendigini goriilmektedir (Ozgodek, 2014:247).

Bireysel kariyer yaklasumi, kisinin bilgi, yetenek, ilgi ve amaglari iizerinde
sekillenir (Kaynak vd., 2000:243). Bu yaklasim, Kisinin ¢alisma yasami boyunca
amaglarina ulagabilmek ve kendini gergeklestirebilmek i¢in 6ngdrdiigii program,
eylem ve faaliyetleri, mevcut beceri ve deneyimlerine gore, giicli ve zayif
yonlerini de g6z oniinde bulundurarak planlamasidir (Orpen vd., 1994:29; Bingol,
2006:297). Baska bir deyisle, bireysel kariyer yaklasiminda, birey kendi kisiligine
uygun yol ve yontemi belirleme gayreti icindedir. Bu bireysel yonelim, orgiitsel
davranig yazininda "kendini gerceklestirme" olarak nitelendirilir. Birey agisindan
bu kavram, saglikli bir gelismeyi simgeler. Ancak s6z konusu saglikli geligim,
bireyin kariyerini planlamasinda kisisel gerceklerini (bilgi, beceri, deneyim gibi)
g6z Oniinde bulundurabildigi ve onlarla kendine ters diismeyecek ilkelerle hareket
edebildigi 6lciide devam eder (Deniz ve Unal, 2007:108). Bireysel Kariyer
yaklagiminda, kariyerle ilgili siire¢ bireye baglandigindan, sorumlulugun bireye

ait oldugunu sdylemek miimkiindiir (Torrington vd., 2005:406).

Orgiitler, siirekli gelisen ve degisen is c¢evresinde rakiplere karsi
stirdiirtilebilir bir rekabet ortami saglamak icin, gerekli olan isgiliciinii belirlemek
ve gerektigi durumlarda becerilerini gelistirmek amaciyla Orgiitsel kariyer
planlamasmi yapmak zorundadirlar (Bingdl, 2003:246). Orgiitsel kariyer
yvonetimi, genellikle istthdam edilen kisilerin kariyer etkinligini artirmak igin
orgiitlerin kullandig1 ¢esitli politikalart ve uygulamalari kapsar (Orpen vd.,
1994:28). Orgiitler, hem simdiki ve gelecekteki sartlara uygun nitelikli isgiicii
ithtiyacint karsilamak hem de c¢alisanlarin kariyer gelistirme arzularina cevap
verebilmek amaciyla etkili bir kariyer yonetimi planlamali ve uygulamalidir.
(Bingol, 2006:300). Burada, bireysel kariyer yonetiminden farkli olarak orgiitiin
yaptig1 planlamalar s6z konusu oldugundan; Orgiitte ylikselme veya kendini
gelistirme istegi olup bireysel kariyer planlamasi yapmamis olan bireyler
olabilecegi i¢in, onlara kariyer yollar1 konusunda yardimci olmak orgiitiin kariyer

planlamasi ¢abalariin igine girer (Bing6l, 2006:301).
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2.3.3. Kariyer Basarisinin Oniindeki Engeller

Kisiler is yasamlar1 boyunca ¢esitli kariyer sorunlariyla karsilasabilirler.
Kariyerde karsilasilan sorunlar, dénemsel (baslangic donemi sorunlari, kariyer
ortast sorunlar1 ve kariyer sonu sorunlari) ve durumsal (kisiden kaynaklanan)

sorunlar olarak iki grupta incelenebilir (Erdogmus, 2003:24; Budak, 2013:346).

Kariyer sorunlarina donemsel olarak bakacak olursak, baslangi¢c donemi
sorunlarinda, ¢alisma hayatina yeni atilan kisiler, okulda 6grendikleri kuramsal
bilginin pratikle (is yasaminda) uyusmadigini gorebilirler. Bu durumda kisilerde
“kariyer baslangi¢ soku” sendromu yasanabilmektedir (Aldemir vd., 2001:206).
Ayrica igse yeni baslayan kisiler, isyerinde kisilerle nasil bir iligski iginde
olacaklarinin veya isyerinde nasil davranmalar1 gerektiginin farkinda
olamayabilirler. Bu durum ise yeni baslayan kisilerin hata yapmasina sebep
olabilir. Bu hatalara yol agmamak i¢in oryantasyonun ciddi bir sekilde yapilmasi
gerekmektedir (Budak, 2013:347). Kariyer ortast sorunlarindan biri olan kariyer
platosu (kariyer diizlesmesi), biiyiik ve gelismis orgiitlerde daha sik goriilen ve
kisilerin calistiklar1 Orgiitte kariyerlerinde yiikselme (terfi, pozisyon degisikligi
vb.) olanaginin azalmasi veya tamamen ortadan kalkmas1 durumudur (Ozgodek,
2014:262). Bu durumda bazen kisi iist seviyeli bir pozisyon igin gerekli nitelige
sahip olsa da yukarida agik pozisyonun olmamasi, yani kiginin ilerleme olanaginin
bulunmamasindan dolay1 kariyerinde ilerlemesi miimkiin olmayabilir (Akgemci,
2004:194). Ancak Kkariyer platosu sorunu, sadece Orgiitten kaynaklanan
sebeplerden olusmaz; kiside motivasyon eksikligi goriilmesi ve kisisel yetersizlik
gibi durumlarda kisinin kendisinden kaynaklanan nedenlerden de ortaya ¢ikabilir
(Budak, 2013:348; Tirkay, 2015:415). Kariyer platosu sorunu, kisilerde
motivasyon kaybina ve verimlilikte diisiise yol acabilir. Bu yiizden ¢alisanlarin bu
olumsuzluklardan kurtulmasin1 saglamak i¢in uzman kisilere bagvurulmali ve
destek saglanmasi gerekir (Giiney, 2014:175). Kariyer sonu sorunlarmin en
onemlisi, emekliliktir. Yaslanma, beceri kayb1 gibi durumlar, kisileri depresyona
striikleyebilmektedir. Bu  durumda “emeklilige  hazirhk  programlar”
hazirlanmasi, kisiyi olumsuz dislincelerden uzaklastirip kisinin emeklilige

gegisini kolaylastirabilir (Aldemir vd., 2001:208).
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2.4. Politik Beceri, Lider Uye Etkilesimi ve Kariyer Basarisi Iliskisi

Calismanin bu boliimiinde, oncelikle ele alinan degiskenler arasindaki
iliskilerin dayanagimi olusturan kuramlar iizerinde durulmakta, daha sonra da
politik beceri, lider iiye etkilesimi ve kariyer basaris1 arasindaki iliskiler

acgiklanmaktadir.

2.4.1. Politik Beceri, Lider I"Jye Etkilesimi ve Kariyer Basarisi

Mliskisinin Kuramsal Dayanaklari

Politik beceri ile lider {iye etkilesimi ve kariyer basarisi arasindaki iliskiyi
aciklamada Sosyal Etki Kurami’ndan; lider tiye etkilesimi ve kariyer basarisi

iligkisini agiklamada ise Sosyal Miibadele Kurami’ndan yararlanilabilir.

2.4.1.1. Sosyal Etki Kuram

Temeli psikoloji ve sosyoloyiye dayanan Sosyal Etki Kurami, sosyal
psikolojinin yazina kazandirdigi kuramlardan biridir ve Kelman (1958, 1961)
tarafindan ileri stirilmistiir (Goodwin, 1987:378). Kuram, kisilerin diisiinceleri,
kararlari, tutumlari, inanglar1 ve davraniglan ile ilgilidir ve bunlarin bagkalar:
tarafindan nasil etkilendigini agiklamaya c¢alisir (Wang vd., 2013:300; Goldsmith,
2015:24). Rashotte (2007)’ye gore kuramin 6ziinii olusturan sosyal etki, bireyin
diisiincelerinde, tutumlarinda ve davraniglarinda, baska bir kisi veya grupla girdigi
etkilesim sonucu ortaya ¢ikan degisimi, ifade eder. Buradaki etkilesim, baska bir
deyisle sosyal etkilesim, iletisim yoluyla olusur ve s0zlii/sozsiiz iletisim
kanallarini igerir (Blascovich, 2002:25; White vd. 2009:135). Sosyal etkilesim,
kisiler arasinda dogrudan dogruya olabilece8i gibi dolayli bir sekilde de
gergeklesebilir (Choo, 2013:20). Kurama gore, sosyal etki, ii¢ farkli sekilde
gerceklesmektedir: uyma, Ozdeslesme ve igsellestirme (Kelman, 1958:53;
Goodwin, 1987:379). Uyma, kisilerin belirli bir davranisi benimsemelerinden
ziyade, o davranisin onlara kazan¢ saglamasi veya zarardan kaginmalarini
saglamasi sebebiyle, rica, zorlama veya grup baskisi gibi nedenlerle o davranislari
gostermeleri durumunu, ifade eder (Kelman, 1958:53). Bir diger ifadeyle kisilerin
kazang saglamak veya zarardan kaginmak amaciyla belirli bir sekilde davranmasi
konusunda algiladiklar1 baskiyr ifade eder (Wang vd., 2013:300). Gosterilen

davranig yiizeyseldir. Kisi davranisi benimsedigi i¢in degil, baski hissettigi i¢in
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gostermektedir. Ozdeslesme, kisinin, saygin bir kisi ya da grupla 6zdeslesme
cabasi ile, davraniglarini o/onlarin istekleri dogrultusunda degistirmesidir
(Kelman, 1958:53; Wang vd., 2013:300). I¢sellestirme, kisinin diisiince ve
davraniglarina etki eden unsurlarin, kisinin deger sistemi ile uyumlu olmasi, kisi
tarafindan benimsenmesi, dolayisiyla kisinin diisiince ve davraniglarini etkilemesi,
seklinde ifade edilebilir. Bagka bir deyisle kisinin, davranisi, bir problemin
¢Oziimii i¢in gercekten yararli bulmasi veya ihtiyaglarmi karsilamada uygun
buluyor olmasiyla ilgilidir. Bu yiizden kisiyi amacglarina ulastiracak yani
memnuniyetini saglayacak bu durum, kisiyi bu davramisa ydnlendirecektir
(Kelman, 1958:53; Wang vd., 2013:300). Bu ii¢ farkli etki sekli birarada
degerlendirildiginde, uymanin, kisinin kendi isteginden ziyade digerlerinin baskis1
sonucunda ortaya c¢iktigl; 6zdeslesme ve igsellestirme de ise kisinin kendi
istegiyle, diislinceleri, kararlari, tutumlari, inanglar1 ve davranislarinda bir degisim

oldugu sdylenebilir.

Sosyal etkinin anlagilmasinda yararli olabilecek bir diger yaklasim ise
Latané tarafindan gelistirilen modeldir. Model, sosyal faktorlerin kisi tizerindeki
etkisini aciklamaya c¢alismaktadir. Latané’ye gore bir sosyal yapida, sosyal
faktorler harekete gegtiginde ortaya sosyal etki ¢ikar. Latané bunu “I = f (SIN)”
etkilesimi ile agiklamistir. Burada, (1) sosyal etkiyi, (S) sosyal faktoriin giiciinii, (1)
sosyal faktoriin kisiye yasamindaki zaman ve mekan olarak yakimligini ve (N)
etkilenen kisilerin sayisii ifade etmektedir (Ozmen, 2009:68). Formiilden de
anlasilabilecegi gibi, sosyal faktorler yani (SIN) ne kadar fazlaysa, sosyal etki de
o kadar biiyiik olur.

2.4.1.2. Sosyal Miibadele Kuram

Sosyal miibadele kurami ilk kez Gouldner’in (1960) “karsiliklilik normu”
adli makalesinde tanitilmistir. Gouldner’e gore insanlar, motivasyonu ve kendi
cikarlarin1 artirmak amaciyla bagkalarina kars1 duygular hisseder ve onlara yardim
saglayacak davraniglar sergilerler. Blau (1964) ise, Gouldner’in fikrinin devami
olarak, bu duygularin kisileraras: iligkilerin temelini olusturdugunu sdylemistir
(Harris vd., 2007:136). Emerson (1976) sosyal miibadele kuraminin, degerli
kaynaklarin sosyal siire¢ dogrultusunda hareketi, olarak ifade edilebilecegini

belirtmistir. Bu kuram; bir kaynagin hareketine devam etmesi karsilifinda, degerli
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bir geri donilis olacagi varsayimina dayanmaktadir (Koksal, 2012:6). Blau
(2009)’a gore sosyal miibadele, kisilerin elde etmeyi {imit ettikleri geri dontisler
araciligiyla giidiiledikleri goniillii davranislardir. Sosyal miibadele kuramina gore
bir kisi, bir digerine, gelecekte birtakim geri doniisler elde edecegi timidiyle iyilik
yapmaktadir (Koksal, 2012:5). Yukaridaki bilgiler 1s1ginda sosyal miibadele
kuramini, insanlarin karsilarindaki kisilere daha ¢ok uzun vadeli olmak kaydiyla
ve karsiligini kesin olarak beklemeksizin yaptiklar1 davraniglardir, seklinde

tanimlamak mumkundiir.

Searle (2000:138-139), calismasinda sosyoloji ve sosyal psikolojiden

yararlanmig ve sosyal miibadele kuraminin ilkelerini kisaca su sekilde siralamistir:

e Bireyler, iligkiye ddiil beklentisi sebebiyle girerler,

e QOdiiller varsa ve bunlar bilyiime egiliminde ise, iliski yasamini
siirdiirebilir,

e Taraflardan biri karsilik verdiginde ve sunulan 6diiller diger tarafa adil
geldiginde bireyler iliskiye devam edebilirler,

e Iliskinin bedeli 6diilii asmamalidir,

e Umut edilen ddiilleri alma ihtimali yiiksek olmalidir.

Molm (2006:25-29) ¢alismasinda, sosyal miibadelenin temel elemanlarini
dorde ayirarak incelemistir: aktorler, kaynaklar, miibadelenin yapisi: ve miibadele

sureci.

Aktérler, miibadele iligkisine girenler tek baslarina bireyler olabilecegi
gibi, tek bir kisi gibi hareket eden birlesmis gruplar (sirketler gibi) da
olabilmektedir. Sosyal miibadele kurami aktorlerin 6zellikleri {izerine varsayimda
bulunmamakta ve aktorlerin kendi c¢ikarlarin1 diisiindiiglinii ileri siirmektedir.
Aktorler, deger verdikleri sonuglart artirmak isterken, hoglanmadiklar1 sonuglar

ise azaltmak istemektedirler.

Kaynaklar, Bir aktor, diger aktorler tarafindan deger verilen seylere ya da
davranig Ozelliklerine sahipse, bu oOzellikler aktoriin diger aktorlerle kurdugu
iliskilerde onun kaynaklarin1 olusturmaktadir. Bu kaynaklar yalnizca ekonomik
miibadelede kullanilan somut mallar ve hizmetleri degil, ayn1 zamanda onaylanma

veya statii gibi sosyal acidan degerli olan nitelikleri de igermektedir. Kaynaklarin
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degeri kisiden kisiye farklilik gostermekte ve bir iliskideki kaynak diger iliskide

bu 6zelligini géstermeyebilmektedir.

Miibadelenin yapisi, aktorlerin bizzat kendileri ve etkilesimlerinin

igeriginden ziyade aktorler arasindaki iliskinin bigimi ile ilgilidir.

Miibadele  siireci, mibadelenin  yapisindaki  etkilesimin  nasil
gerceklestigini tanimlar. Miibadele yapabilme firsatlari, aktorlere miibadeleyi
baslatmak i¢in bir firsat sunar ve bu miibadele pekistirildiginde, faydalarin
karsilikl1 degisiminin adi1 “anlagsma” olur. Aym aktorler tarafindan tekrarlanan bu
anlagma ise, miibadele iligskisini meydana getirir (Molm, 2006:25-29; Altunel,
2009:46-48).

2.4.2. Politik Beceri ve Lider Uye Etkilesimi iliskisi

Konuya ¢alismamiz kapsamindaki politik beceri ve lider {iye etkilesimi ile

politik beceri ve kariyer basarist acisindan bakildiginda, sosyal etki boyutunda;
-Etkileyen astlari,
-Etkilenen {istleri ve
-Politik beceri de sosyal faktorleri temsil etmektedir.

Sosyal etkinin biiylikliigline gore ise, listler agisindan uyma, 6zdeslesme ve
igsellestirme ortaya gikmaktadir. Ustleriyle iyi iliskiler kurmak ve i¢ grupta yer
almak isteyen astlarin, i¢ gruba girmek icin dstlerini sahip olduklar1 politik
becerileri ile etkilemeleri gerekmektedir. Dienesch ve Liden’in (1986:627) lider
iiye etkilesiminin gelisim siireci dikkate alindiginda, “ilk etkilesim”, “liderin
liyeye gorev vermesi”, “rol olusturma”, “liyenin davranis ve tutumlar1”, “liderin
tutumu” ve “liderin tepkisi” asamalarinda, astlar politik becerilerini kullanarak
ustleri tizerinde bir sosyal etki yaratabilirler ve i¢ grupta kendilerine yer
edinebilirler. Politik beceri konusundaki agiklamalardan da hatirlanacagi gibi,
politik becerisi yiiksek olan kisiler, sosyal acgikgozliiliige, kisilerarasi iligkilerde
etkileme giiciine, iliski kurma ve samimi goriinme becerilerine sahip kisilerdir.
Baska bir deyisle, politik becerisi yiiksek olan kisiler, lider iiye etkilesimi
siirecinde, TUstlerinin beklentilerini, ne istediklerini, neye daha fazla O6nem

verdiklerini, nelerden hoslandiklarin1 ya da hoslanmadiklarini, tepkilerini,
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iistleriyle nasil etkilesim kurabileceklerini, onlara kendilerini nasil sunacaklarini,
onlar1 nasil ikna edebileceklerini ve tim bu etkilesim siirecinde nasil dogal ve
samimi bir goriintii sergileyebileceklerini, bu beceriye sahip olmayan ya da daha
az sahip olan kisilere gore daha iyi bilecek ve uygulayabileceklerdir. Bu
yonleriyle de, politik becerisi yiiksek olan kisiler gerekli niteliklere sahip olsalarda
olmasalarda, lider iiye etkilesiminin gelisim siirecinin tiim asamalarinda, tstleri
tizerinde sosyal etki yaratarak, i¢ grupta yer alma olanag1 yakalayabileceklerdir.
Bu konuda yapilan gorgiil ¢alismalarda, politik beceri ve lider iiye etkilesimi
iligkisini destekler niteliktedir. Politik beceri ile lider iiye etkilesimi arasinda,
Breland vd. (2007)’nin Amerika Birlesik Devletler’nin kuzeyinde faaliyet
gosteren perakende isletmelerindeki yoneticiler ile yaptig1 ¢calismada, (r = 0.18, p
< 0.01); Brouer vd. (2009)’nin Amerika Birlesik Devletler’inde faaliyet gosteren
perakende isletmelerinde (f = 0.24, p < 0.01); Harris vd. (2009)’nin Amerika
Birlesik Devletler’inde farkli mesleklerde ¢alisan (finansal analistler, avukatlar,
muhasebeciler, 6gretmenler vb.) yaptigi ¢alismada (r = 0.37, p < 0.01) ve Kimura
(2013)’nin Japon isletmelerinin farkli boliimlerinde (Satis, muhasebe, finans vb.)
calisanlarla yaptig1 calismasinda (r = 0.33, p < 0.01) anlamli ve pozitif bir iligki

tespit etmislerdir.
Yukaridaki agiklamalardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilebilir:

Hipotez 1: Isgérenlerin politik becerileri ile lider iiye etkilesimi arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir.

2.4.3. Politik Beceri ve Kariyer Basarisi iliskisi

Politik beceri ve kariyer iligkisi ele alindaginda, politik becerisi yliksek
olan kisilerin kariyer basarisinin, i¢ grupta olsalarda olmasalarda, bu beceriye
daha az sahip olan kisilere gore daha yiiksek olacagi soylenebilir. Orgiitlerde,
kariyer basarisi, her zaman is ile ilgili niteliklere sahip olma ve yiiksek performans
gostermenin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmamaktadir (Heslin, 2003:263). Kald1 ki
politik becerisi yiiksek ve yliksek olmayan iki kisi diisiiniildiiglinde, ayn1 kariyer
noktasini elde etme konusunda, her ikisi de ayn1 diizeyde nitelik ve performansa
sahip olsalar bile, politik becerisi yiiksek olan kisinin, bu karar1 verecek olan
kisi/kisileri etkileme olasiliginin yiiksek olacagi ve kendi istegi dogrultusunda bir

kararin ¢ikmasini saglayabilecegi soylenebilir. Bu durum, gerekli niteliklere ve
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performansa sahip olunmadiginda da s6z konusu olabilir. Dolayisiyla politik
becerisi yiiksek olan kisilerin, hedef konumundaki istlerinin kendileri ile ilgili
diistincelerini, kararlarini, tutumlarini, inanglarim1i ve davramislarini, ulagsmak
istedikleri kisisel amaglar1 dogrultusunda degistirmeleri miimkiindiir. Politik
beceri ve kariyer basarisi konusunda yapilan gorgiil ¢caligmalar, kuramsal olarak
yapilan aciklamalar1 destekler niteliktedir. Politik beceri ile kariyer basarisi
arasinda Breland vd. (2007)’nin yaptig1 ¢alismada (f = 0.65, p < 0.01); Todd vd.
(2009)’nin Midwestern liniversitesi mezunlar iizerinde yaptig1 ¢alismada (f =
0.36, p < 0.01); Wei vd. (2010)’nin Cin’de faaliyet gosteren isletmelerdeki
yonetici ve ¢alisanlar lizerinde yapilan ¢alismada (f = 0.11, p < 0.05) ve Blickle
vd. (2010)’nin Almanya’da farkli endiistri dallarinda (elektrik, kimyasal, metal
vb.) calisanlar iizerinde yaptig1 ¢alismada (= 0.24, p < 0.01) anlaml1 ve pozitif
bir iligki tespit etmislerdir.

Yukaridaki aciklamalardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilebilir:

Hipotez 2: Isgorenlerin politik becerileri ile kariyer basarilari arasinda

anlamli ve pozitif bir iligki bulunmaktadir.

2.4.4. Lider Uye Etkilesimi ve Kariyer Basaris1 liskisi

Lider tiye etkilesimi ve kariyer basarisi iliskisi sosyal miibadele kurami

cergevesinde ele alindiginda;
-Aktorler, tistleri ve i¢ grupta yer alan isgdrenleri,

-Kaynaklar, {istlerin isgdrenler i¢in sundugu Orgiit kaynaklarini,
isgorenlerin de Ustleri i¢in sundugu baglilik ve yiiksek performans gibi

tutum ve ciktilari,

-Miibadele yapisi ve siireci ise iist ve i¢ grupta yer alan isgdrenler

arasindaki karsilikli fayda saglama siirecini igerir.

Lider tiye etkilesimi boyutunda, iistler ve astlar arasindaki iliskinin kalitesi
acisindan iki ayr1 grup ortaya c¢ikmaktadir: i¢c grup ve dis grup. Lider {iiye
etkilesimi ile ilgili aciklamalardan hatirlanacagi gibi, iistler, i¢ grupta yer alan
smirli sayida isgorenle girdigi etkilesime bagl olarak, orgiitlerine, islerine ve

gorevlerine bagly, istekli ve siki ¢alisan ve ekstra ¢aba gostermeye hazir iggorenler
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kazanirken; astlar da bu iliskiden, daha fazla destek, orgiit olanaklarindan ve
kaynaklarindan daha fazla yararlanma, kariyer gelistirme ve ilerleme
olanaklarindan daha fazla yararlanma gibi olanaklar elde ederler (Deluga ve Perry,
1991:239-240; Deluga ve Perry, 1994:67-68’den aktaran Bolat, 2011:257). Dis
gruptaki kisiler ise bigimsel rol davranigi géstermekle ve bunun karsiligindaki
bicimsel karsilig1 almakla yetinirler. Sosyal miibadele iliskisi ¢ergevesinde ortaya
¢ikan lider ve i¢ grup iliskisinde isgorenler gelecekte elde etmeyi arzuladiklari
kariyer basarisina; liderlerine, orgiitlerine ve islerine bagliliklari, gosterdikleri
performanslari ve ekstra ¢abalariyla ulasirlar. ilgili yazin incelendiginde, lider iiye
etkilesimi ve kariyer iliskisini destekleyen ¢alismalarin bulundugu goriilmektedir.
Lider iiye etkilesimi ile kariyer basarisi arasinda, Sagas ve Cunningham (2004)’1n
Amerika Birlesik Devletler’inde basketbol koglar ile yaptigi ¢alismada (r = 0.40,
p < 0.001); Erdogan vd. (2004)’nin Tiirkiye’de bes yiiz yirmi lise 6gretmeni ile
yaptig1 ¢alismada, (= 0.19, p < 0.01); Breland vd. (2007)’nin yaptig1 ¢aligmada
(8 =0.19, p < 0.01) ve Han (2010)’1n Amerika Birlesik Devletleri'nde Fortune
500 sirketinde calisan 241 kisi ile yapilan ¢aligsmada (4 = 0.38, p < 0.001), anlaml1
ve pozitif bir iligki tespit edilmistir.

Yukaridaki aciklamalardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilebilir:

Hipotez 3: Lider iiye etkilesimi ile kariyer basarisi arasinda anlamli ve

pozitif bir iliski bulunmaktadir.

2.4.5. Politik Beceri, Lider Uye Etkilesimi ve Kariyer Basaris1 Iliskisi

Politik beceri, lider iiye etkilesimi ve kariyer basarisi iliskisi konusunda
yukaridaki aciklamalar dogrultusunda, politik becerisi yiiksek olan kisiler, gerekli
niteliklere ve performansa sahip olsalarda olmasalarda, politik becerilerini bir
sosyal faktor olarak kullanarak yarattiklari sosyal etki ile bir yandan i¢ gruba
girme yoluyla, diger yandan da dogrudan dogruya, kariyer gelistirme ve kariyerde
ilerleme olanaklarindan daha fazla yararlanabilirler. Dolayisiyla lider iiye
etkilesiminin politik beceri ve Kariyer basarisi iligkisi arasinda aract bir etkiye

sahip oldugu sdylenebilir.
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Yukaridaki aciklamalardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilebilir:

Hipotez 4: Isgdrenlerin politik becerileri ve kariyer basarisi arasindaki

iliskide lider iiye etkilesiminin aracilik etkisi bulunmaktadir.
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3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu tez ¢alismasinin arastirma modeli sekilde goriildiigii gibidir.

Lider Uye
Etkilesimi
Politik Beceri » Kariyer Basarisi

Sekil 5. Arastirmanin Modeli

3.2. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini Balikesir ve Bursa’da 40 banka subesinde calisan 400
kisi olusturmaktadir. Bu kapsamda yaklagik 380 adet anket banka g¢alisanlarina
uygulanmgtir. Goniillilik esasina gore yapilan ¢alismada 350 adet anket elimize
ulagmistir. Anket formlarmin geri doniis oran1 %92°dir. Elde edilen 350 anket
formundan 25 adetinde eksik boliimlerin oldugu tespit edilmistir ve analize dahil
edilmemiglerdir. Bu durumda analize dahil edilen anket formu sayist 325
olmustur. Orneklemi olusturan banka calisanlari, bireysel bankacilik, KOBI
bankaciligi, kurumsal ve ticari bankacilik gibi boliimlerde ¢alismaktadir. Anketler
arastirmacinin  kendisi tarafindan dagitilmis olup katilimcilara anketleri
doldurmalar1 i¢in bir giin siire tanmmistir. Anket formundaki ifadeler,
1=Kesinlikle katilmiyorum ve 5=Tamamen katiliyorum arasindaki 5°li Likert

tipinde hazirlanan 6lgeklerle 6l¢tilmiistiir.

Orneklemi olusturan 325 banka ¢alisaninin yas ortalamasi 32; calisma
stirelerinin ortalamasi ise 6,9 dur. Erkek banka calisanlarinin oranmi %49.2
(n=160), bayan banka calisanlarinin oran1 %50.8 (n=165), evlilerin oran1 %69.4,
bekarlarin oram1 ise %30.6; lise mezunlarinin orant %3.4, meslek lisesi
mezunlarinin oran1 %0.9, 6n lisans mezunlarinin oranm1 %38.4, lisans mezunlarinin

orani 81.1 ve yiiksek lisans/doktora (diger) mezunlarinin orani1 %6.2’dir.
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3.3. Veri Toplama Araclar1 ve Teknikleri

Lider Uye Etkilesimi Olgegi: Calismada, lider iiye etkilesiminin kalitesini
belirleyebilmek icin Liden ve Maslyn’in (1998:56) 12 maddeli dlgegi
kullamlmistir. Olgek sevgi, sadakat, katki ve mesleki saygi boyutlarindan
olusmakta ve her bir boyut ii¢ ifade igermektedir. Sevgi boyutuna 6rnek ifade
“yoneticimizi kisi olarak c¢ok severim”, sadakat boyutuna o&rnek ifade
“yoOneticimiz, konu ile ilgili tam bir bilgisi olmasa dahi, is ile ilgili yaptiklarimi
baska bir iiste karsi savunur”, katki boyutuna ornek ifade “ydneticimiz icin
gorevim olmayan isleri bile yapabilirim” ve mesleki saygi boyutuna 6rnek ifade
“yoneticimizin is konusundaki bilgisine hayramim”dir. Olgegin giivenilirlik
katsayist1  0.95°dir. Hipotezlerin testi agisindan lider {iiye etkilesiminin
boyutlarindan ziyade, biitiinsel anlamda yonetici ve astlar1 arasindaki iliskinin
kalitesi 6nemli oldugu i¢in boyutlarin ortalamasi alinarak lider iiye etkilesimine

iliskin tek bir ortalama hesaplanmistir.

Politik Beceri Olgegi: Politik beceri dlgeginin orjinali Ferris vd. (1999)
tarafindan 40 maddeli bir 6lgek olarak hazirlanmistir. Fakat Ferris vd. (2005:149)
daha sonraki ¢alismalarinda Ol¢egi kisaltarak 18 maddeli bir Olgek
olusturmuslardir. Bu ¢alismada, test edilen degisken sayisinin fazla olmasindan
otiirii glivenilirlik ve gegerlilik calismalart yapilmis 18 maddeli kisa versiyondan
yararlanilmigtir. Politik beceri Olcegi, iliski kurma, samimi goriinme, sosyal
acikgozliiliik ve kisilerarasi iliskilerde etkileme boyutlarindan olusmaktadr. Iliski
kurma boyutuna Ornek ifade “isyerinde digerleriyle iligkilerimi gelistirmeye
oldukca zaman ayiririm”, samimi goriinme boyutuna 6rnek ifade “insanlara karsi
samimi bir ilgi gostermeye ¢alisirim”, sosyal agikgozliiliik boyutuna 6rnek ifade
“digerlerinin kafalarindan gegenleri ve onlart motive eden unsurlari hissetme
konusunda 6zellikle iyiyimdir” ve kisilerarasi iliskilerde etkileme boyutuna 6rnek
ifade “insanlarin benden hoslanmasini saglama konusunda iyiyimdir’dir. Olgegin
giivenilirlik katsayis1 0.94°diir. Hipotezlerin testi agisindan politik becerinin
boyutlarindan ziyade, biitiinsel anlamda politik beceri 6nemli oldugu ig¢in
boyutlarin ortalamas1 alinarak politik beceriye iliskin tek bir ortalama

hesaplanmustir.
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Kariyer Basaris1 Olgegi: Calismada, Kariyer basarisimi 6lgmek igin
Greenhaus (1990:86)’un odlgegi  kullanilmistir. Olgek bes maddeli olup,
isgorenlerin is tatmini seviyelerini tek boyutta dlgmektedir. Ornek ifade, “kariyer
siirecinde elde ettigim basarilardan dolayr memnunum” seklindedir. Olgegin

giivenilirlik katsayis1 0.95’tir.
3.4. Verilerin Analizi

Veriler Lisrel 8.54 ve SPSS 20.0 istatistiksel veri analizi paket programlari
ile analiz edilmistir. Degiskenler arasindaki iliskileri 6lgmek i¢in korelasyon
analizi; degiskenlerin birbirleri {izerindeki etkisini tespit edebilmek icin de

hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

Dogrulayic1 Faktor Analizi

Olgme modelini test etmek igin dogrulayici faktor analizi yapilmis ve bu
kapsamda Olgme modeli asagida da gorildiigi gibi alternatif {ic modelle
karsilastirilmistir. Olgme modeli dokuz faktdrden olusmaktadir. Bunlar; lider iiye
etkilesimini 6lgmeye yonelik dort faktor (sevgi, sadakat, katki, mesleki saygi),
politik beceriyi olgmeye yonelik dort faktor (iliski kurma, samimi goriinme,
sosyal agikgdzliik, kisilerarasi iliskilerde etkileme) ve kariyer basarisini 6lgmeye
doniik tek faktordiir. Olgme modelinin uyum indisleri diger alternatif modellerle
karsilastirildiginda en iyi uyum degerlerine sahiptir: kikare (X?) degeri 713.15,
serbestlik derecesi (df) 524, kikare serbestlik derecesi oram (X?/df) 1.36, kok
ortalama kare yaklasimi hatas1 (RMSEA) 0.03, karsilagtirmali uyum indexi (CFI)
0.99 ve normlanmis uyum indexi (NFI) 0.97. Kikare farklilik testine gore dlgme
modeli diger modeller olan Model 2-Yapisal Bos Model (Ax* (36) = 2110.93, p <
.01), Model-3 Tek Faktorlii Model (Ax® (36) = 10711.39, p < .01) ve Model 4-Ug
Faktorlii Model (Ax? (33) = 2691.63, p < .01)’e gore en iyi degerlere sahiptir.
Ayrica calismada, kendi kendini degerlendirme yonteminin kullanilmasi, politik
beceri, lider iiye etkilesimi ve kariyer basarisi1 degiskenlerinin ayni dlgekle, ayni
zamanda ve aym kisiler tarafindan degerlendirilmesi nedeniyle, ortak yontem
varyanst egilimi olasiligi bulunmaktadir. Ortak yontem varyansi, varyansin
Ol¢egin Olgmeye calistigi yapidan ziyade, 6lgme metoduna gore ortaya ¢ikma
egilimidir (Podsakoff vd. 2003:879°den aktaran Bolat 2011:93). Ozellikle hem
bagimli hem de bagimsiz degiskenlerin algiya dayali 6lgeklerle ayni kisilerden
elde edildigi durumlarda daha fazla ortaya ¢ikmaktadir (Chang vd., 2010:178’den
aktaran Bolat 2011:93). Bu ise, degiskenler arasindaki gozlenen iligkileri, gercekte
var olan durumdan daha fazla artiran ya da azaltan (hale etkisi, sosyal istenirlik ya
da maddelerin tiimiine evet ya da hayir deme gibi egilimler nedeniyle (Podsakoff
vd., 2003:879’den aktaran Bolat 2011:93)) Tip 1 ve Tip II seklinde sistematik
O0lcme hatalarina neden olabilmektedir (Chang vd., 2010:178’den aktaran Bolat
2011:93). Bu egilimin olup olmadigim1 belirleyebilmek i¢in, yazinda siklikla
kullanilan ve Model 3’de goriilen Harman’in tek faktor testi (Podsakoff vd.,
2003:879’den aktaran Bolat 2011:93) yapilmistir. Tek faktorli modelin, 6lgme
modeli ile karsilastirildiginda daha koti uyum degerlerine sahip oldugu
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goriilmektedir (X? = 11424.54, df = 560, p = 0.000, RMSEA = 0.25, CFI = 0.80,
NFI = 0.79). Bu degerlere gore, ¢alismada ortak yontem varyansi egiliminin

olmadig1 soylenebilir.

Tablo 5. Alternatif Olcme Modellerinin Karsilastirilmasi

Modeller Xz df ledf RMSEA CFI NFI deiff dfdiff
Model 1
Dokuz faktorlii 6lgme modeli 713.15** 524 1.36 0.03 0.99 0.97

(LUE-sevgi, LUE-sadakat,
LUE-katki, LUE-mesleki
sayg1, PB-iliski kurma, PB-
samimi gériinme, PB-
sosyal agikgozliilik, PB-
kisilerarasi iliskilerde
etkileme ve KB’den olusan
model)

Model 2 2824.08** 560 5.043 0.11 .94 .93 2110.93 36**
(Yapisal bos model-
degiskenler arasindaki
iliskilerin sifira sabitlendigi
model)

Model 3 11424.54** 560 20.40 0.25 .80 .79 10711.39 36**
(Tek faktorlii model-tiim
faktorlerin; LUE-sevgi,
LUE-sadakat, LUE-katka,
LUE-mesleki saygi; PB-
iliski kurma, PB-samimi
goriinme, PB-sosyal
acikgozliilik, PB-
kisileraras: iligkilerde
etkileme ve KB’nin tek bir
faktore yiiklendigi model)

Model 4 3404.78** 557 6.11 0.13 092 091 2691.63 33**
(Ug faktorlii model- LUE-
sevgi, LUE-sadakat, LUE-
katki, LUE-mesleki
sayginin LUE’ye; PB-iliski
kurma, PB-samimi
goriinme, PB-sosyal
agikgozliliik, PB-
kisilerarasi iligkilerde
etkilemenin PB’ye
yiiklendigi ve KB’den
olusan model)

N =325 **p < .01; LUE: Lider Uye Etkilesimi, PB: Politik Beceri, KB: Kariyer Basaris
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Tammlayia Istatistikler ve Korelasyon Analizi

Tablo 6. Degiskenlere iliskin Ortalamalar, Standart Sapma Degerleri,

Giivenilirlik Katsayilar1 ve Korelasyon Katsayilari

Degiskenler Ort. SS 1 2 3

1. Politik Beceri 412 052 (0.95)
2. Lider Uye Etkilesimi 4.01 0.69 0.39** (0.94)

3. Kariyer Basarisi 3.75 0.85 0.41** 0.29** (0.95)

Not: ** p <.01, Cronbach Alpha degerleri parantez i¢inde verilmistir, n = 325.

Tablo 6, politik beceri, lider iiye etkilesimi ve kariyer basarisi arasindaki
iligkiler ile bu degiskenlere iliskin ortalamalari, standart sapmalar1 ve giivenilirlik
degerlerini gostermektedir. Sonuglara gore politik beceri ile lider tiye etkilesimi (r
= 0.39, p < 0.01) ve kariyer basarist (r = 0.41, p < 0.01) arasinda anlamli ve
pozitif bir iliski s6z konusudur. Ayn1 zamanda, lider iiye etkilesimi ile kariyer
basarisi arasinda da anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir (r = 0.29, p < 0.01).
Bu bulgulara gore, hipotez 1, hipotez 2 ve hipotez 3 kabul edilmistir.

Araa iligkiyi Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi

Lider iiye etkilesiminin, politik beceri ile kariyer basaris1 arasindaki iliski
tizerindeki aracilik etkisini belirlemek amaciyla Baron ve Kenny (1986:1177)
tarafindan Onerilen ii¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu durumda, ilk
asamada bagimsiz degisken (politik beceri) ile aracilik etkisine sahip olup
olmadig1 tespit edilecek olan degisken (lider iiye etkilesimi) arasinda bir
regresyon analizinin yapilmast ve anlamli bir iligkinin olup olmadiginin
belirlenmesi gerekmektedir. lkinci asamada yine bagimsiz degisken (politik
beceri) ile bagimh degisken (kariyer basarisi) arasindaki sebep sonug iligkisi
arastirilmalidir. Ucgiincii asamada ise, araci degisken (lider iiye etkilesimi) ile
bagimli degisken (kariyer basarisi) arasinda bagimsiz degiskenin (politik becert)
kontrol edildigi bir regresyon analizi yapilmasi gerekmektedir. Bu analizler
sonucunda, bir aracilik etkisinin olup olmadigini ortaya koyabilmek i¢in ikinci
asamada bagimsiz degiskenin (politik beceri) bagimli degisken (kariyer basarisi)

tizerindeki etkisinin tamamen ortadan kalkip kalkmadigina bakilmas: gerekir. Bu
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durumda, etkide bir diisme goriiliiyor ve iliski anlamliligin siirdiiriiyorsa, “kismi
aracilik etkisi”nden; etki tamamen ortadan kalkiyorsa “tam aracilik etkisi”nden
s6z etmek miimkiindiir. Ancak bu asamada araci degisken ile bagimli degisken
arasindaki iliskinin anlamlilik diizeyini korumasi da gerekmektedir (Baron ve

Kenny, 1986:1177; Bolat, 2011:262).

Tablo 7. Lider Uye Etkilesiminin, Politik Beceri ve Kariyer Basaris1 Iliskisi
Arasindaki Araciik Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon

Analizi Sonuclar

Lider Uye Etkilesimi Kariyer Basarisi
Degiskenler p p
Model 1
1.Politik Beceri 0.392**
F 58.675
R’ 0.154
Diizeltismis R 0.151
Model 2
1.Politik Beceri 0.412**
F 66.154
R’ 0.170
Diizeltismis R 0.167
Model 3
1.Politik Beceri 0.354**
2.Lider Uye Etkilesimi 0.149**
F 37.480
R’ 0.189
Diizeltismis R 0.184

Not: ** p < .01, standart beta degerleri kullanilmistir, n = 325

Tablo 7°de goriildiigii gibi, oncelikle politik becerinin bagimsiz degisken
oldugu ve lider iiye etkilesiminin bagimli degisken oldugu bir regresyon analizi
yapilmigtir (Model 1). Olusturulan modelde, politik beceri degiskeni, araci
degisken olarak ele alinan lider iye etkilesimi degiskenindeki degisikligin
0.392°sini (p < 0.01) aciklamaktadir. Ikinci modelde ise, politik becerinin
bagimsiz degisken oldugu ve kariyer basarisinin bagimli degisken oldugu bir
regresyon analizi yapilmistir (Model 2). Olusturulan modelde, politik beceri
degiskeni, kariyer basarisi degiskenindeki degisikligin 0.412’sini (p < 0.01)
aciklamaktadir. Olusturulan ti¢lincii modelde, lider iiye etkilesimi ve politik

becerinin bagimsiz degisken oldugu; kariyer basarisinin ise bagimli degisken

48



oldugu bir regresyon analizi yapilmistir (Model 3). Bu modelde, lider iiye
etkilesimi kariyer bagarisinin 0.149’unu (p < 0.01) acikladigi goriilmektedir.
Modele bakildiginda, etkide bir diismenin s6z konusu oldugu, ancak iligkinin
anlamliligm stirdiirdiigii gériilmektedir. Bu baglamda politik becerinin, kariyer
basarisini etkilemesinde, lider iiye etkilesiminin “kismi aracilik etkisi”nin oldugu

sOylenebilir. Bu bulgulara gore aragtirma modeli asagidaki sekilde diizenlenmistir.

Lider Uye
0.392** Etkilesimi

. _ 0.354** .
Politik Beceri » Kariyer Basarisi

Sekil 6. Degiskenler Arasinda Ortaya Cikan Iliskiler

Bu sonuglara gore, lider iiye etkilesiminin politik beceri ile kariyer basarisi
arasindaki iliskiye kismi aracilik etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu

cergevede hipotez 4 kabul edilmistir.
Diizenleyici iliskiyi Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi

Yazinda, politik beceri, lider iiye etkilesimi ve kariyer basarist iligkisini bir
arada ele alan tek bir caligmaya rastlanilmistir. Breland vd. (2007) tarafindan
ABD’de perakende sektoriinde yapilan ¢alismada, lider liye etkilesiminin, politik
beceri ve kariyer basaris1 iliskisinde diizenleyici bir etkiye sahip oldugu
saptanmistir. Calismamizin temel amaci, lider {iye etkilesiminin diizenleyici bir
etkiye sahip olup olmadigini belirlemek olmamakla birlikte, yazinda bu sekilde bir
calismanin ve bulgunun varligi, burada araci etkinin yanisira diizenleyici bir
etkinin de analiz edilmesini gerekli kilmistir. Bunun i¢in 6ncelikle ¢oklu baglanti
(multicollinearity) sorunuyla karsilagmamak ic¢in, Cohen ve Cohen (1983) ve
Aiken ve West’in (1991) onerileri dogrultusunda, bagimsiz degiskenlerin
degerleri kendi ortalamalarindan ¢ikarilarak degiskenlerin merkezleme (centering)
degerleri elde edilmis ve bu merkezlenmis degiskenler birbiriyle carpilarak

etkilesim degiskeni (Politik Beceri x Lider Uye Etkilesimi) hesaplanmustr.
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Tablo 8. Lider Uye Etkilesiminin, Politik Beceri ve Kariyer Basarisi Iliskisi
Uzerindeki Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon

Analizi Sonuclar

Kariyer Basarisi

Degiskenler Model 1 Model 2
Sabit Katsay1 3.753** 3.750**
Ana Degisken:

Politik Beceri (PB) 0.578** 0.584**
Diizenleyici Degisken:

Lider Uye Etkilesimi (LUE) 0.182** 0.184**
F 37.480**
R? 0.189
Diizeltismis R 0.184

PB x LUE 0.020
F 24.935**
R? 0.189
Diizeltismis R® 0.181

Not: ** p < .01, standardize edilmemis beta degerleri kullanilmstir, n = 325

Tablo 8’de gorilldigi gibi, Oncelikle politik beceri ve lider iiye
etkilesiminin bagimsiz degisken oldugu ve kariyer basarisinin bagimli degisken
oldugu bir regresyon analizi yapilmistir (Model 1). Olusturulan modelde, politik
beceri (B = 0.578, p < 0.01) ve lider iiye etkilesimi (B = 0.182, p < 0.01)
degiskenlerinin, kariyer basaris1 iizerinde etkili olduklar1 gériilmektedir. Ikinci
modelde ise, politik beceri, lider iiye etkilesimi ve politik beceri ve lider liye
etkilesimi degiskenlerinin etkilesiminin bagimsiz degisken oldugu, yine kariyer
basarist degiskeninin bagimli degisken oldugu bir regresyon analizi yapilmistir
(Model 2). Olusturulan modelde, politik beceri (B = 0.584, p < 0.01) ve lider iiye
etkilesimi (B = 0.184, p < 0.01) degiskenlerinin, kariyer basarisi lizerinde etkili
oldugu goriiliirken, lider liye etkilesiminin kariyer basarisi degiskeni iizerinde

anlamli bir diizenleyici etkisinin olmadig tespit edilmistir (B = 0.020, p > 0.05).
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5. SONUC VE ONERILER

Yazinda, gerek politik beceri gerek lider iiye etkilesimi gerekse kariyer
basaris1 farkli degiskenlerle arastirma konusu yapilmis olsa da, bu ii¢ degisken
arasindaki iliskiyi bir arada aciklamaya calisan c¢alismalarin sayist oldukga
yetersizdir. Yazinda bu degiskenleri bir arada inceleyen tek bir caligmaya
rastlanilmistir. Breland vd. (2007) tarafindan ABD’de perakende sektoriinde
yapilan calismada, ilgili li¢ degisken bir arada incelenmis olmasina ragmen, s6zii
edilen ¢alismada lider iiye etkilesiminin araci degisken olarak degil, politik beceri
ve kariyer basaris1 arasindaki iliskideki diizenleyici etkisi arastirilmistir.
Oncelikle, calismamizin temel amact lider iiye etKilesiminin diizenleyici etkisini
arastirmak olmamakla birlikte, bu konuda yapilan bir caligmanin olmasi nedeniyle
aract etkiyi belirlemeye yoOnelik analizlerin yanisira, lider iiye etkilesiminin
diizenleyici bir etksinin olup olmadigim1 belirlemeye doniik analizlerde
yapilmistir. Calismamizda elde edilen bulgular, politik becerinin bir yandan lider
tiye etkilesimi, diger yandan da kariyer basarisi tizerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugunu; ayrica politik becerinin lider iiye etkilesimi araciligiyla da kariyer
basarisini etkiledigini gostermistir. Ote yandan lider iiye etkilesiminin diizenleyici
etkisinin olup olmadigini belirlemek icin yapilan analizler de ise, lider iiye
etkilesiminin anlamli bir diizenleyici etkisinin olmadigi tespit edilmistir. Bu

yoniiyle, ¢alismamizda, Breland vd. (2007)’den farkli bir sonuca ulasilmistir.

Daha detayli bir sekilde ele alindiginda, ¢alismamizda, politik beceri ve
kariyer basarisi arasinda anlamli ve pozitif bir iligki tespit edilmistir. Bu sonuca
gore politik beceriye sahip olan isgorenlerin kariyer basarilar1 da daha yiiksek
olmaktadir. Bu bulgular, Breland vd. (2007:7), Todd vd. (2009:194), Blickle vd.
(2010:388) ve Wei vd. (2010:448) tarafindan yapilan ¢aligmalarin bulgulari ile
benzerdir. Bu ¢alismanin diger bir sonucu, politik beceri ile lider tiye etkilesimi
arasinda anlamli ve pozitif bir iligkinin belirlenmis olmasidir. Bu sonuca gore,
politik becerisi yiiksek olan isgorenlerin dstleri ile olan iliskileri de yiiksek
kalitede olmaktadir. Bagka bir deyisle, bu isgorenler i¢c grupta yer almaktadirlar.
Tersi olarak, politik becerisi diisiik olan isgorenlerin de dis grupta yer aldiklari
sOylenebilir. Bu bulgular, Breland vd. (2007:7), Brouer vd. (2009:66), Harris vd.
(2009:2384) ve Kimura (2013:593) tarafindan yapilan ¢alismalarin bulgulari ile

benzerdir. Calismamizin bir diger bulgusu ise, lider iiye etkilesiminin kariyer
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basaris1 lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunun tespit edilmis olmasidir. Bu
sonuca gore, lider iiye etkilesiminin kalitesi, ¢alisanlarin kariyer basarisini olumlu
yonde etkilemektedir. Bu sonug, Sagas ve Cunningham (2004:82), Erdogan vd.
(2004:319), Breland vd. (2007:7) ve Han (2010:448) tarafindan yapilan

calismalarin bulgular ile ortiismektedir.

Calisma ile elde edilen bulgulara gore politik beceri, gerek lider iiye
etkilesimi araciligiyla gerekse dogrudan dogruya kariyer basarisi ilizerinde etkili
olmaktadir. Bu durum iistleri lizerinde sosyal etki yaratma giiciine sahip isgérenler
acisindan bir Ustiinliik yaratmaktadir. Politik beceriye sahip isgorenler, kariyerleri
acisindan, istlerinin kendilerini farketmelerini kolaylikla saglayabilirler. Kisiler
uygun Ozelliklere ve performansa sahip olduklarinda bu durum, o6rgiit agisindan
biiyiik bir sikint1 yaratmayabilir. Ote yandan, politik becerisi yiiksek olan, ancak
gerekli Ozelliklere ve performansa sahip olmayan isgdrenler de iistleri {izerinde
yarattiklar1 sosyal etki ile kariyer basarisi elde edebilirler; ulastiklari noktada da
bu yonlerini kullanarak mevcut pozisyonlarini koruyabilirler ve bu sekilde kariyer
basamaklarinda yiikselislerine devam edebilirler. Bu noktada, 6zellikle
pozisyonun gerektirdigi niteliklere sahip olmayan ve yeterli performansi
gosteremeyen; ancak sahip olduklar1 politik beceriler sayesinde bulunduklari
pozisyona gelmis ve o noktalarda kalan kisiler, orgiitiin ¢ikarlar1 agisindan sorun
yaratabilir. Bu sorunlar iki ana baslik altinda toplanabilir: 6rgiit a¢isindan ortaya

¢ikan sorunlar ve iggérenler agisindan ortaya ¢ikan sorunlar.

Politik becerinin 6zellikle olumsuz bir sekilde kullanimi nedeniyle Grgiit

acisindan ortaya cikabilecek sorunlar asagidaki gibi ele alinabilir:

e Salt politik becerileriyle belirli bir noktada bulunan bir kisinin,
pozisyonunun geregi yerine getirmesi gereken gorev ve sorumluluklari
gerceklestirmede yetersiz kalmasi yiiksek olasiliktir. Bu ise, orgiit
performansini olumsuz yonde etkileyebilecektir.

e Orgiitsel kaynaklara, politik becerileri yiiksek olan kisilerin daha kolay
ulagsmasi ve bunun yaygin olmasi durumunda, isgorenlerin orgiitsel
politika algis1 yiiksek olacaktir. Bu durumda isgorenler, bulunduklar
konumu korumak veya daha iyi bir noktaya ulagsmak i¢in, sahip

olduklar1 bilgi, beceri ve yetenekleri kullanmak ve gelistirmek ve
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performanslarini yiikseltmekten ziyade; astlarini, stlerini ve/veya
calisma arkadaglarin1 etkilemeye doniik taktikleri kullanma cabasi
icerisinde olacaklardir. Bu durum yine karlilik, verimlilik, kalite,
iggdren tatmini, yenilik vb. drgiitsel performans boyutlarinda bir diisiise
neden olabilecektir.

e Orgiitsel politika algisinin yiiksek olmas1 durumunda, bunun, 6zellikle
de politik becerileri diisiik olan ve aslinda nesnel bir degerlendirme ile
daha yiiksek kariyer basamaklarinda olmasi gereken kisiler {izerinde bir
etkisi olacaktir. Bu durumda o6rgiit, bu kisilerin gercek potansiyelinden
yararlanamama; Orgiitsel adalet algisinin, oOrgilite baghligin, is
tatmininin, fazladan rol davraniginin, isgéren performansinin vb.
azalmasi; isten ayrilma niyetinin, isgéren devir hizinin, Orgiitsel
sinizmin, Orglitsel sabatojin vb. artmasi gibi durumlarla kars1 karsiya

kalabilecektir.

Orgiitsel politika konusunda daha onceki agiklamalardan da hatirlanacag
gibi, orgiitsel politika, kisilerin orgiitteki kisa, orta veya uzun déonemli amaglarina
ulagsmak i¢in digerlerini etkileme gayretidir. Dolayisiyla kisiler, kendi kisisel
cikarlarin1 gergeklestirmek igin sosyal etkileme siireclerini kullanirlar (Kelman,
1958:53). Bu noktada, orgiit kaynaklarinin dagitiminda, politik becerilerin bir
etkisi s6z konusu oldugunda, yeterince politik beceriye sahip olmayan kisiler, bu
durumdan olumsuz yonde etkilenebilecektir. Ozellikle de gerekli nitelik ve
performansa sahip ve basariyr hak ettigini diisiinen kisiler tizerindeki olumsuz
etkiler daha fazla olabilir. Bu noktada, politik becerileri kullaniminin ve alinan
kararlar Ttlzerindeki etkisinin artmasina bagli olarak, Orgiitler daha politik
algilanacak, bu da isgorenler agisindan asagidaki gibi olumsuzluklarin

yasanmasina neden olabilecektir:

e Politik beceri kullamimi yayginlastikga, bu beceriye yeterince sahip
olamayan isgorenler haketseler bile, o6rgiit kaynaklarina yeterince
ulasamayacaklardir. Bu durum zamanla isgdrenlerde stres, tiikkenmislik,
iliski kesme vb. sorunlara neden olabilir. Buna bagl olarak da

isgorenlerde, pek cok fiziksel ve zihinsel sorun ortaya ¢ikabilir.
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e Politik bir orgiitsel iklimin baskin oldugu bir orgiitte calismanin
etkisiyle iggorenlerde dikkat eksikligi goriilebilir.

e Ozellikle kariyer basarisinin oniindeki bir engel olarak goriildiigiinde,
politik beceriye sahip olmayan isgorenler, islerinde ne kadar yetkin
kisiler olsalar bile, kariyer basamaklarinda yiikselme konusunda, cam
tavan sendromu, Ogrenilmislik caresizlik benzeri duygu ve diisiinceler
icerisine girebilirler.

e Isyerinde yasanan bu olumsuzluklarin kisilerin 6zel yasamlarma da
yansimasi olasidir. Bu ise beraberinde is-kisi-aile liggeninde catismaya

sebep olabilir.

Orgiitsel politika, politik davranis ve dolayisiyla politik beceri orgiitler
tarafindan genel olarak olumsuz bir sekilde degerlendirilen ve 6zellikle de salt
kisisel cikarlar icin kullamildiginda, orgiite ve calisanlarina zarar veren bir
degisken olarak degerlendirilmektedir. Ornegin, politik becerileri yiiksek ve
makyavelist bir kisi isletmeye alindiginda, bu kisinin bu becerilerini kendi
cikarlarimi 6rgiit ¢ikarlarinin iistiinde tutarak kullanma olasilig1 yiliksek olacaktir.
Bu noktada, bu 6zelliklerdeki kisilerin i¢ gruplarda yer almasi ve hak etmedikleri
halde orgiit kaynaklarindan daha fazla yararlanmalarinin Oniine gegmek
gerekmektedir. Bunun i¢in de, gerek isgéren se¢me, gerek performans
degerlendirme, gerekse de kariyer yonetimi iglevlerinde 6znel degerlendirmelerin
agirh@int  azaltan, nesnel Olgiitlerle desteklenmis sistemlerin kullantiminin
yayginlastirilmasi yararl olabilir. Bu nedenle, isgdrenlerin se¢im siirecinde kisilik
analizlerinin yapilmasi, kisilerin gerekli niteliklere sahip olup olmadiklarim
belirlemeye yonelik bilgi ol¢lim ve psikoteknik testlerin uygulanmasi yararl
olabilir. Performans degerlendirme c¢alismalarinda, degerlendirme hatalarinin
etkisini ortadan kaldirmak i¢in, isgérenlerle, degerlendirmelerle ilgili geri bildirim
goriismeleri yapilip onlarin onaylarinin alinmasi, 6rnek olaylarla veya verimlilik
kayitlar1 benzeri nesnel verilerle yapilan degerlendirmeler desteklenebilir ve 360
derece degerleme benzeri yontemlerin kullanilmasi gibi uygulamalara yer
verilebilir. Kariyer planlamasi ve gelistirme calismalart kapsaminda ise, tim
pozisyonlar1 iceren, pozisyonlar arasinda gegcisleri gosteren kariyer haritalarinmi
cikarma; genel envanter, beceri envanteri, yetkinlik analizleri yapma; kariyer

gelistirmede iggorenlere esit olanaklar sunma gibi yollara basvurulabilir. Bu ve
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benzeri uygulamalarla, orgiit icinde karar ve uygulamalarda politik davranisin
etkisini azaltarak, iggorenlerin orgiitsel politika algis1 diistiriilmeli; boylece politik
becerilerin  bir sosyal etki faktorii olarak giicii olabildigince azaltilmaya

calisiimalidir.

Daha sonra yapilacak calismalarda, gerekli niteliklere ve performansa
sahip kisilerde politik becerinin etkisinin de arastirilmasi yararl olacaktir. Bagka
bir deyisle, benzer nitelik ve performansa sahip olan kisiler arasinda, politik
becerinin yiiksek ya da diisiik olmasina bagli olarak, lider iiye etkilesimi
kalitesinin ve kariyer basarist1 diizeyinin anlamli bir farklilik gosterip
gdstermediginin belirlenmesi de yazina onemli bir katki saglayacaktir. Ote
yandan, politik becerinin bir sosyal etki faktorii olarak kullaniminin, orgiitte ve
orgiit ¢alisanlari lizerinde yarattig1 etkilerin de arastirilmasi gerekmektedir. Genel
olarak bakildiginda, politik beceriye sahip olan kisilerin kariyer basarisinin
yilksek olmasinin onlart daha mutlu edecegi diisiiniilebilir. Ancak bunun
gercekten bdyle olup olmadiginin da incelenmesi gerekir. Ozellikle de yaptiklart
islerle ilgili is gereklerine yeterince sahip olmayan ve bunu politik becerileri ile
kapatmaya calisan kisilerin fiziksel ve psikolojik durumlarini degerlendirmek bir
sosyal etki faktorii olarak politik becerinin daha iyi anlagilmasina katki

saglayabilir.

Her c¢alismada oldugu gibi, bu c¢alismayla ilgilide smirliliklar
bulunmaktadir. Tlk olarak, bu calismadan elde edilen sonuclar calismanin sadece
Balikesir ve Bursa merkezde yer alan banka subelerinde yapilmasi nedeniyle,
calismanin yapildig1 bankacilik sektoriine yonelik bir genelleme yapilmasinin s6z
konusu olamayacagidir. Gelecekte, Tiirkiye’nin farkli bolge ve sehirlerinde
yapilacak c¢aligmalarla bu sorunun ¢ozlimiine katki saglanabilir. Calismamizla
ilgili bir diger sinirhilik ise veri toplama yontemi ile ilgilidir. Veriler, “kendi
kendine degerlendirme” yontemiyle toplanmistir. Daha 6nce belirtildigi gibi bu
durum da ortak yontem varyansi sorunu ortaya ¢ikabilmektedir. Harman’in tek
faktor analizi ile bu sorunun ¢alismamiz i¢in s6z konusu olmadigr bulunmustur.
Ancak sonraki c¢alismalarda verilerin, c¢alisanlarin kendisi disinda, calisma
arkadaslarindan, astlarindan ve istlerinden toplanmasi yoluna gidilebilir. Ayrica
calismamizda kariyer basarisi 6znel bir sekilde degerlendirilmistir. Bunu nesnel

olarak ortaya koyacak yontemlerin de kullanilmasi faydali olacaktir.
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Sonug olarak bu calisma, politik becerinin, kariyer basarist lizerinde hem
dogrudan hem de lider iiye etkilesimi araciligiyla etkili oldugunu gdstererek

yazina énemli bir katki saglamistir.
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EKLER

Degerli Katilimet,

Bu ¢aligmada yonetici-galigan iliskileri, ¢alisanlarin digerlerini etkileyebilme ve kariyer basarilar
arasindaki iligki arastirilmaktadir. Bu ankette tek tek kisilerin yanitlarindan ziyade tiim ¢alisanlarin benzer
yanitlar1 bir araya getirilecegi i¢in, kisisel bilgilerinizi alma gibi bir niyetimiz bulunmamaktadir. Bu nedenle,
anket formuna isim veya kimlik bilgilerinizi belirtmenize gerek yoktur. Katkilarmizdan dolayr simdiden

tesekkiir ederim.

Ars. Gor. Yahya KATI-Balikesir Universitesi

(1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3)Kararsizim (4) Katiliyorum (5) Tamamen

Katiliyorum

1) Asagidaki maddeler yoneticinize yonelik tutum ve davramslarimzi yansitan ifadelerden olusmaktadir.

Goriislerinizi her ifadenin karsisindaki ilgili kutucuga (X) isareti koyarak belirtiniz.

1.Y&neticimizi kisi olarak ¢ok severim. (Y121 3) | (9| 5)
2.Yoneticimiz herkesin arkadas olmak isteyecegi bir kisidir. (LY 2y [ (3) ] (4) ] (5)
3.Y0neticimiz ile galismak keyiflidir. (Y121 3) | (9| 5)
4.Ydneticim, konu ile ilgili tam bir bilgisi olmasa dahi, is ile ilgili (LY 2y [ (3) ] (4) ] (5)
yaptiklarimi baska bir iiste kars1 savunur.

5.Is arkadaslarim tarafindan sozle veya baska bir sekilde saldiriya (LY 2y 3) | 4) | (5)
ugrarsam, yoneticim beni onlara kars1 savunur.

6.Y 6neticim, igyerinde istemeden bir hata yaparsam, digerlerine kars1 (LY 12y 3)|] 4) ] (5)
beni savunur.

7.YOneticim i¢in gérevim olmayan isleri bile yapabilirim. (L) [ (2) [ (3) ] (4) ] (5)
8.Caligma grubumun iyiligi i¢in, gerekenden daha fazla ¢alisma (LY 12y 3)| 4) ] (5)
konusunda istekliyimdir.

9.YOneticimizin is konusundaki bilgisine hayranim. (L)Y 1 (2) ] (3) ] (&) | (5)
10.Ydneticimizin isi ile ilgili bilgisine ve yeteneklerine saygi duyarim. (L)Y 1 (2) [ (3)] (4) ] (5)
11.Yo6neticimizin mesleki yeteneklerine hayranim. (L) (2) [ (3) ] (4) ] (5)
12.Y6neticimiz i¢in yapabilecegimin en fazlasini yapmaktan kaginmam. | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
13.Insanlarla iliskilerimi gelistirmek icin oldukga ¢aba harcarim. (LY 2y [ 3) | 4) | (5)
14 Isyerinde, birgok nemli kisi tanirim ve onlarla iyi iliskilerim vardir. (LY 1 (2) 1 (3) ] (4) | (5)
15.Isyerinde, bir seyleri yaptirtmak icin iliskilerimi ve baglantilarim (LY 2y 3)y | 4) | 5)
kullanmada iyiyimdir.

16.1slerimi yaparken gergekten yardima ihtiyag duydugumda destegini (LY 2y [ (3) ] (4) ] (5)
alabilecegim arkadaslar ve kisilerden olusan genis bir ¢evrem vardir.

17 Isyerinde digerleriyle iliskilerimi gelistirmeye oldukca zaman (LY 2y 3)y | 4) | 5)
ayiririm.

18.Isyerinde etkili insanlarla iliski kurma konusunda iyiyimdir. (LY 1 (2) 1 (3) ] (4) | (5)
19.Insanlarim soyledigim ve yaptigim seylerde samimi olduguma (LY 2y 3)y | 4) | (5)
inaniyor olmalari, benim i¢in 6nemlidir.

20.Insanlarla iletisim kurarken, sdyledigim ve yaptigim seylerde samimi | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
olmaya caligirim.

21.Insanlara kars1 samimi bir ilgi gostermeye calisirim. (LY 2y 3)y| 4) | (5)
22.Insanlan etkileyecek dogru seyler sdylemeyi veya yapmay1 her (LY 2y [ (3) ] (4) ] (5)
zaman bilirim.

23.Kendimi insanlara nasil tanitacagimi iyi bilirim. (LY 2y 3)y| 4) | (5)
24 Digerlerinin kafalarindan gegenleri ve onlart motive eden unsurlari (LY 2y [ (3) ] (4) ] (5)
hissetme konusunda 6zellikle iyiyimdir.

25.Insanlarin yiiz ifadelerine dikkat ederim. (L)Y 1 (2) | (3) | (&) | (5)
26.Insanlar1 anlama konusunda iyiyimdir. (LY 1(2) 1 (3) ] (4) | (5)
27.Cogu insanla iyi iliski kurmak benim i¢in oldukga kolaydir. (Y1 (2) |1 2) | ()| (5)
28.Yanimdayken ¢ogu insanin kendisini rahat ve huzurlu hissetmesini (LY 2y [ (3) ] (4) ] (5)
saglayabilirim.

29.Insanlarla kolay ve etkili bir sekilde iletisim kurabilirim. (LY 1 (2) | (3) | (4) | (5)
30.Insanlarin benden hoslanmasini saglama konusunda iyiyimdir. (LY 2y [ (3) ] (4) ] (5)
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31.Kariyer siirecinde elde ettigim basarilardan dolay1 memnunum.

(1)

(2)

(3)

(4)

(2)

32.Genel kariyer hedeflerime ulagma konusunda gosterdigim
ilerlemeden memnunum.

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

33.Gelir durumum i¢in koydugum hedeflere ulagsma konusunda
gosterdigim ilerlemeden memnunum

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

34 Kariyerimde yiikselmek i¢in koydugum hedeflere ulagsma konusunda
gosterdigim ilerlemeden memnunum

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

35.Yeni beceriler gelistirmek i¢in koydugum hedeflere ulasma
konusunda gosterdigim ilerlemeden memnunum.

(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

1. Cinsiyetiniz:  Bay ( ) Bayan ()

2. Yasimz: .............

4. Medeni haliniz:  Evli () Bekar ()

5. Egitim seviyeniz: Lise () Meslek Lisesi ( ) On lisans
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