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OzZET

Doénustaricl liderlik; gelecege, yenilige, degisime ve reforma ydneliktir.
Dontgumcu liderligin  6zellikle banka gibi kurumlarda c¢ok Onemli yeri vardir.
Kendinden bagimsiz olarak degisen c¢evre kosullarinda kurumu slrekli piyasada
canli tutan, olusabilecek durumlari 6nceden tahmin edebilen, kriz ortaminda
kurumunu en az zarar gorerek ¢ikarabilen ve ¢alisanlari lizerinde ylzde ylz olarak
etkisi bulunan dénustmcu liderlere duyulan ihtiyaci daha da arttirmaktadir. Gegmis
doénemlerde bu liderlerin galisanlari Uzerinde etki yaratmasi daha kolaydi Ancak
glnimlz sartlarinda bu hi¢ de kolay degildir. DonUstiricu liderlik, toplumlarda ve
orgutlerde kokli dedisimlerin yapilmasini ve bu yapilan degisimler neticesinde
basarinin elde edilmesini saglayan liderlik tarzidir. Ddnustlrict liderler
galisanlarinin var olan ihtiyacglarini belirler ve onlari daha da motive ederek daha
ylUksek gereksinimleri 6zendirmeye ve bunlari karsilamaya cgalisirlar.

Performans degerlendirmesi, devlet kurumlarinin daha &énceden belirlenmis
amaglarina ulasmak adina, takip ettikleri sirecin, bu amaclari gergeklestirmek adina
izlenen faaliyet ve projelerin sonlanmasiyla birlikte ulasilan yeni durumun analiz
edilmesidir. Performans degerlendirmesi, kamu kurum ve kuruluslarinin belirledikleri
amagclarina varmak igin kullandigi yontemlerin elde edilen sonuglarin izlenmesi ve
bunun Uzerine aksiyon alinmasini igermektedir. Calisanlar hakkinda énemli bilgiler
veren performans degerlendirme, kisilerin motivasyon ve performanslarini arttirmak
icin yapilmasi gerekenlerin de ihbarcisi rolinu oynamaktadir. Genelde disiplini
saglayan, motivasyonu arttiran performans degerlendirmesi eder degerlendirme
sureci adil islemezse calisanlarin blyuk bélimnin motivasyonunu bozmaktadir.

Bu nedenle esit davraniimasi gerekmektedir. Donlstimci  liderlerin
Performans degerlendiriimesine birgok katkisi  bulunmaktadir. Performans
degerlendirilmesini bir butlin olarak ele alindiginda birbirinden ayirmadan tabloyu bir
bltlin olarak inceledigimizde olumlu yondeki katkilari gérilmustur.

Anahtar Sozciikler: Lider, Liderlik, Liderlik Turleri, Performans, Performans

Degerlendirme, Orgiitsel Baglilik, Duygusal Baglilik, isglicti Motivasyonu.



SUMMARY

Transformational leadership; future, innovation is for change and reform.
Transformational leadership is a very important place, especially in institutions such
as banks. Self-independent institution in changing environmental conditions in the
continuous market that keep us alive, that can anticipate situations that might occur,
the institution in crisis can benefit by seeing minimal damage and employees to the
transformational leader that acts as a one hundred percent on further increased the
need. Prior periods were easier to have an impact on the employees of these
leaders, however, in today's conditions is not easy at all. Transformational
leadership, society and the making of fundamental changes in the organization and
the leadership style that leads to the success of the changes made as a result.
Converter leaders determine the needs of existing employees and to encourage
higher requirements by them even more motivated and work to meet them.

Performance evaluation, in order to reach the predetermined goal of state
institutions, the process they follow is to analyze the new situation achieved with the
end of the monitoring activities and projects for realization of these objectives.
Performance evaluation, public institutions and organizations of the results obtained
from the method used to reach the goals they have set, and includes monitoring the
action taken on it. providing important information about employee performance
evaluation needs to be done to improve people's motivation and performance also
plays the role of whistleblowers. In general, providing discipline, performance
assessment and evaluation process that enhances motivation if disrupt the
motivation of the majority of the employees just does not work.

Therefore, it should be treated equally. There are many transformational
contribution to the evaluation of performance of the leader. Performance evaluation
of the positive contribution we examine the table without separating them as a whole
Taken as a whole has seen.

Key Words: Leader, Leadership, Types, Performance, Performance
Evaluation, Organizational Commitment, Emotional Engagement, Workforce

Motivation.
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GiRiS

Sirekli degisen cevre sartlari varliklarini strdlirmek Uzere ¢aba gOsteren
isletmeler, kokli  degisimlere  6ncllik edebilecek liderleri  blnyesinde
bulundurabilmedir. Dénustlrict lider, gelecege, yenilige, degisime ve reforma
yonelik faaliyetleri, yaratici ve yenilikgi uygulamalarla hayata gecirerek isletme
amaglarinin gergceklesmesine gayret etmektedirler.

Doénustarica liderler; gelece@e, yenilige, degisime ve reforma donuk olarak
gerceklestirmek istedikleri vizyonlarini c¢alisanlara benimsetme amacindadirlar.
isletmelerde, degisim ve yenilenmenin gerekliligi konusunda orgiit Uyelerini ikna
etmeye calisarak, degisime karsl diren¢g olusumunu engellemekte ve olusacak
sorunlar karsisinda ¢6zim Onerilerini gelistirmektedirler.

Doénastartcl liderler, izleyicilerinin ilgisini ¢eken, onlari tesvik eden,
motivasyonlarini arttiran, kararlara katilmalarini saglayan uygulamalari en iyi sekilde
yerine getirmeye calismaktadirlar. Déndgsturicu liderlerin; ekip olusturma, ¢alisanlari
glclendirme, kara ortak etme, etik kurallara uyma gibi &6zellikleri calisanlarin
motivasyonunu ve performansini artirabilmektedir. Rekabetin ulusal ve uluslararasi
piyasada surekli artmasi, is dinyasinda liderlik vasfina sahip ydneticilere olan
ihtiyaci daha ¢ok artirmaktadir. Varligini surdirmek isteyen isletmeler, amaglarinin
gerceklesebilmesi acisindan personel verimliligini en Ust seviyeye getirebilmelidirler.

Calisma U¢ ana boélim seklinde planlanmistir. Bu bdlimlerin  basliklarini
asagidaki sekilde siralamak mimkandar:

Birinci bélimde, lider kavrami ve liderlik trleri, dontsttrici liderlik kurami ve
temel kavramlar, doénustiricli liderligin temel o6zellikleri, doénustiricl liderligin
basarili olma evreleri ve donUstirtca liderligin ortaya ¢ikmasinda rol alan temel
faktorler vb. konularina yer verilmistir.

ikinci  bolimde, performans degerlendirmenin  kavrami, performans
degerlendirmenin 6nemi, performans degerlendirme, performans degerlendirme
sureci, calisanlarin orgltsel bagliligi, calisan performansi, ise ge¢ gelmeme ve
isgucu devri azligi konulari incelenmistir.

Uclinci  bélimde, “Déniisimcii  Liderlik Uygulamalarinin, Calisanlarin
Performansina Etkileri Uzerine Bir Arastirma” basligi ile yapilan arastirma sonucu
elde edilen bulgular istatistiki ydntemler kullanilarak analiz edilmig, analiz sonuglari
yorumlanmig, bulgular irdelenerek ¢6zim o6nerileri olusturulmus ve ilgili tim

taraflarin yararina sunulmustur.



BIRINCi BOLUM
LIDER KAVRAMI, LIDERLIK YAKLASIMLARI, DONUSTURUCU LIDERLIGIN
TEMEL OZELLIKLERI

1.1. LIDER KAVRAMI VE LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderlik kavrami, sirekli gelisen ve degisen yapisiyla igsletme yénetimini en
onemli konularindan birisi olarak ifade edilebilir. Liderlik tlrleri ginimuize kadar

surekli olarak gelisimini strdirmustur.

1.1.1. Lider Kavrami

Liderligin birgok bilim adami ve yazar tarafindan cesitli tanimlari yapilmaktadir.
Bunlardan bazilari insanlari amaglari dogrultusunda yoneltmeye inandirmaktir. Ayni
sekilde ortak hedefler dogrultusunda lider ve galisanlar arasindaki etkilesimi en Ust
seviyeye clkarabilmekte liderligin 0Ozellikleri arasindadir. Diger tanimi ise
baskalarindan yardim almadan liderlik 6zelliginin dogustan geldigini ancak egitimle
gelisebilecegi yonunde tanimlar yapilmaktadir. Liderlik sirecinin, sadece lider ve
izleyici iligkilerinden olmadigini, olusan sartlarinda olumlu ya da olumsuz etkileri
olabilecegini belirtmektedir. Tum bu yorumlar isidinda liderlik, bir kitlenin ortak
amaglar dogrultusunda olusan sdre¢ ve yolculugudur. Lider ise; elindeki imkanlari
kullanarak cevresindekileri etkileyen kisidir. Takipgilerini etkileme, onlara dnderlik
yaparak harekete gecirme bilgi ve yetenedine sahip olan liderler, ileriyi gérme ve

calisanlarinin istek ve ihtiyaglarini zamaninda sezebilen kisilerdir’.

Liderlik slreci sadece lider nesnesi ele alinarak incelenmemelidir. Zaten bu
teori basarili da olamamistir. Yapilan arastirmalarda grup Uyelerinin, liderin
yeteneklerinden c¢ok daha fazlasina sahip oldugu goérilmistir. Ancak bu kisilerin
liderlik 6zelligine sahip olmadigindan dolayr én plana ¢ikamadiklari goézlenmistir.
Bunlarin sonucunda nasil iyi bir lider yetistirebilecegi sorusu hala cevap bekleyen
sorular arasinda yer almaktadir. Liderlik streci, sadece liderlik 6zelliklerinin
bulunmasi degdil, tim nesnelere bakarak bir butin olarak degerlendiriimesi

gerekmektedir®.

1. Bakan ve inci F. Dogan, Liderlik, Giincel Konular ve Yaklagsimlar, Gazi Kitabevi, Ankara,
2013, s. 15.
2 T. Kogel, Isletme Yéneticiligi, Beta Basim Yayin, Istanbul, 2003, s. 74.
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1.1.2. Liderlik Yaklagimlari

Liderligin anlagilabilmesi agisindan liderlik turlerinin incelenmesi yararli
olabilecektir. Temel liderlik tarlerini; karizmatik lider, geleneksel lider, rasyonel lider,
himanist liderlik, destekleyici liderlik, demokratik liderlik, déndgstlrici liderlik,

kolaylastirici liderlik vb. seklinde siralamak mimkunduir.

1.1.2.1. Karizmatik Lider

Karizmatik liderler genellikle, kriz durumlarinda, koékli degisimlerde, kigtlme
durumlarinda, birlesmelerde, satin almalarda, belirsizlik sireclerinde ve onemli

degisimlerde ortaya gikan bir siirectir’.

1.1.2.2. Geleneksel Lider

Geleneksel yonetim anlayisinda yonetici olmadan, isletme faaliyetlerinde
basari saglanamayacadi gortisi hakimdir. Calisanlarin izleyicileri yénetim
siireclerine dahil etmesi sinirli*. Geleneksel liderlikte, izleyenlerin yetkilendiriimesi ve

gliclendiriimesine fazla énem verilmemektedir®.

1.1.2.3. Rasyonel Lider

Rasyonel (Akilci) lider hedefini en Ust noktaya tasimak igin calismaktadir.
Rasyonel liderlerin galisma kapasitesini en Ust seviyeye getirmede bazi faktorler
engelleyici olabilmektedir. Bu sinirlayici faktorleri; sinirli hesaplama kapasitesi,
problemlerin belirsiz olmasi, bilgiye hemen ulasamama ve zaman darli§i olarak

siralamak mimkuinduir®.

1.1.2.4. Hiimanist Liderlik

Hlimanist veya babacan lider olarak isimlendirilen bu ydnetim tarzinda;
korumacilik, 6dil sistemi, duygusal yonlendirme s6z konusu olmakta ve zorunlu

kalmadikca ceza uygulamamaktadir’.

3. Barutcugil, Performans Yénetimi, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2003, s. 27.

‘s, Glney, Liderlik, Nobel Yayin, Ankara, 2012, s. 20.

5L Eraslan, “Liderlikte Post-Modern Bir Paradigma: Doénlsimci Liderlik”, Uluslararasi Insan
Bilimleri Dergisi, 2013, 1-32, s. 23.

6 Cevat Celep, Doniistiimsel Liderlik, Ani Yayincilik, Ankara, 2004, s. 58.

T, Argon, ve E. Altay, Insan Kaynaklari Yénetimi, Nobel Yayinlari, Ankara, 2012, s. 76.
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1.1.2.5. Destekleyici Liderlik

Destekleyici liderler, izleyicilerinin isteklerine ve ihtiyaclarina dnem
vermektedir. Herkese esit davranma, dostluk, arkadagslik, uyumlu iletisim gibi

davranig bigimlerini destekleyici liderler izlemektedir®.

1.1.2.6. Demoktarik Liderlik

Demokratik liderler, is bélimine, iletisime, adaletli davranmaya, fikirlere dnem
vermeye ve Onerileri almaya yonelik bir davranis sergilemektedir’. Calisanlara aitlik
duygusunu o6zendiren, is glvencesine 6nem veren, saygil, elestirilere acik,
motivasyona 6nem veren ve yetenek gelistirmeye acik bir anlayisla demokratik

liderler faaliyetleri siirdiirmektedir™.

1.1.2.7. Donistiriicu Liderlik

Gegmis donemde liderlerin, izleyicilerin Uzerinde etki yaratmasi buginki
kosullara gore daha kolaydl ve bunu da o6nemli sekilde basarmiglardir. Ancak
gunumuz sartlarinda bunu gergeklestirmek ve ortaya koyabilmek higte kolay
olamamaktadir. Surekli degisen g¢evre kosullarinda varliklarini sirdirmek igin ¢caba
gOsteren orgutlerde en énemli husus, kokli degisimlere dnculik edebilecek liderleri
blnyesinde bulundurmaktir. Bu 6zellikleri alt alta koydugumuz zaman dénustirici
lider tanimina ulasabiliriz. DénGstlracu liderlik kavrami, ilk kez siyaset bilimci James
Mac Gregor tarafindan kullaniimistir.1978 yilinda yazdig1 “liderlik” kitabinda ise
politik liderligi ise yonelik ve doénudstlrict liderlik ana basliklarina ayirarak
incelemistir. Donlgumcu liderlik gelece@e, yenilige, degisime ve reforma yoneliktir.

Bu tiir bir liderlikte takipgilerin yaratici ve yenilikgi yonleri (izerinde de durulur™.

Doénustaricu liderlik terimi yonetim ve 6rgltsel davranis literatiriinde sik sik
kullanilsa da anlam konusunda hala belirsizlik devam etmektedir. Donustirici
liderlik diger bir tanima gore, 6rgutliin amaclarina ulasmada izleyicileri gliclendirme
surecidir. Yani o6rgutiin gelecegine yonelik amaglari izleyicileri ile paylasarak

belirleyici bir rol oynayabilmeleri icin gulglendiriimeleri gerektigini savunmaktadir.

& M. Sisman, Ogretim Liderligi, Pegem Akademi Yayinlari, Ankara, 2014, s. 3.

ON. Geng, Yénetim ve Organizasyon, Seckin Yayinevi, Ankara, 2013, s. 35.

0 A Serif izgoren, Gelecegin Organizasyonunu Yaratmak, Elma Yayinevi, istanbul, 2013, s.
53.

"E T Sabuncuoglu, Liderlik, Degisim ve Yenilik, Liderlik ve Motivasyon, Nobel Yayinlari,
Ankara, 2011, s. 34.
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Doénustartcu liderler, isletmenin ¢ikarlarinin kendi ¢ikarlarindan daha énde geldigini

ve grubun yarari yoniinde hareket etmektedirler'.

1.1.2.8. Kolaylastirici Liderlik

Kolaylastirici liderlikte, dénisimcu liderligin tam tersi olarak demokratik karar
alma sireci igletilir. Dontsumcu liderlikte liderler vizyonlarini belirledikten sonra
takipcilerinin de o bakis agisina sahip olmalari igin ¢abalarlar. Déntisumcu liderlikte
lider kesin sekilde vizyonunu ortaya koyarak izleyenleri kendisine dogru
yonlendirmektedir. Kolaylastirici liderlerin ise sinirlari daha net bir sekilde cizilmistir.
Kolaylastirici liderlik; kaynaklari artirmaya c¢alisir, ¢atismalari yonetir, iletisim
kanallari belirler ve ortak politikalari hayata gecirir. is birliginin katilim ve
koordinasyonun dnemli oldugunu vurgulayan kolaylastirici liderlik, okulun vizyonunu

yeniden sekillendirebilir'>.

Kolaylastirici liderlik degisime yonelik bir ortam yaratir. Kolaylastirici liderler,
surekli degismekte olan ¢evreye uyum saglanabilmesi adina degisime ydnelik bir
atmosfer icerisindedirler. Ayrica is birlik¢i ruhu ylkseltir, birbirine deger vererek grup

olma duygusunu olusturtulmaktadir'.

1.1.2.9. Kilturel Liderlik

Yonetim alaninda 1980’li yillar itibariyle kulturel paradigmaya daha ¢ok 6nem
verilmistir. Bu durum, 6rgitsel kiltir konusunun da gindeme tasinmasina neden
olmustur. Orgiitsel etkinligin temel dayanaklarindan biriside 6rgltsel kaltirdur.
Orgutsel kultir, kiltirel liderlik yaklagiminin gelismesinde etken olmustur. Orglit
kalturanun glglendiriimesi ve adil bir bicimde yonetiminin saglanmasi, kultirel liderin
etkinligini artirmistir. Kalttrel model agisindan érgit kaltlrinidn olusumunda liderlik
onemlidir. Etkili bir lider, 6rgltin deger ve inanglarini uyumlu ve dengeli bir bicimde

yuritar'™.

1.1.2.10. Etik Liderlik

Etik liderlik, bir disiplin cercevesinde 6rgltteki ¢alisanlar arasindaki tutum ve

davraniglarin idaresinin saglanmasi diger bir ifadeyle liderlik yapma sirecinde

B 2. Ozalp, H. Ocal, “Orgiitlerde Dénistiiriicii (Transformational) Liderlik Yaklasimi” Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2011, Cilt: 3, 207-227, s. 210.

B M. Yalginkaya Akylz, * Cagdas Okulda Etkili Liderlik”, Ege Egitim Dergisi, 2013, 109-119, s.
114.

1 Yalginkaya Akylz, a.g.e., s. 114.

1 Yal¢cinkaya Akylz, a.g.e., s. 113.



liderlik becerisi ile etik degerlerin dengeli bir sekilde yurGtilmesinin saglanmasidir.
Etik liderlikte ¢alisanlar arasinda ayrim yapilmadan farkhliklar ve inanclar kabul
edilmektedir. Etik liderlerin iletisim kurulabilir bir yapida olmasi gerekmektedir. Etik
liderler agik soézludurler. Bu liderler kurumda sinerjinin saglanmasini ve kurumun
blylUmesi igin gerekenlerin yapilmasini saglayan Kkisilerdir. Etik liderler, etik
standartlar gergevesinde calisanlari arasinda 6rgutin hedeflerine ulagsmasi igin en
uygun bireyleri secerler. Segtikleri bu bireylerin gelismesi icin blylk c¢aba sarf
ederler. Etik liderler, o6rgltteki calisanlara tesvikler sunabilir ve onlari moral-

motivasyon agisindan destekleyip édiillendirebilirler'.

Orgiitlerde etigi saglayabilmek icin etik liderlik amaclarina tim calisanlarin
yonlendiriimesi gerekmektedir. Etik liderligin amaglari sunlardir'”:

1. Yonetsel kararlarda var olan etik boyutlari netlestirmek,

2. Etik boyutlari her yonuyle ortaya koymak,

3. Orgiitlerde karar verme siirecini etkileyen etik ilkeleri olusturmak,

4. Ortaya koydugu ilkeleri savunmaktir.

Liderlerin aldigi kararlarin ahlaki agidan dogru olmasi, yanhgin ayirt
edilebilmesi ve verilen kararlar etik davranma kapsaminda olmasi énemlidir. Etik
liderlik kavraminin orgutler acisindan yeni bir kavram oldugu sdylenemez. Tum
liderlik cesitleri bir takim degerler icermektedir. Ayrica butin liderlik bigimleri
prensipler olusturmaya ve davraniglara ahenk vererek c¢alisanlari motive etmeye
yoneliktir. iki dnemli kavram olan etik ve liderligin bir arada kullaniimasi etik liderligi

anlatabilmek amaciyla faydalidir'®.

1.1.2.11. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik kavrami 1990l yillardan itibaren kullaniimaya baglanmistir.
Vizyon gelecekle ilgili bir olgudur. Vizyon ve vizyoner liderlik kavramlari farkli

disiplinler tarafindan ortaya atilmistir'™.

Liderler, gelecekte ulasiimak istenen hedeflere ulasiimasi igin ¢aba sarf eden
ve calisanlarin etkin bir performans sergilemeleri igin c¢alisan 6ncl Kisilerdir.

Liderlere yol gdsteren ise vizyondur. Bu nedenle vizyon énemli bir kavramdir.

R, Edward, Lisa Steward, “Developing Ethical Leadership”, Business Roundtable Institute
for Cor1porate Ethics, 2012, 260-274, s. 261.

" A. Yildinm, Etik Liderlik ve Orgiitsel Adalet iliskisi Uzerine Bir Uygulama, Karamanoglu
Mehmetbey Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2010, s. 29 (Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi).

BA. Gini, “Moral Leadership: and Overview”, Journal of Business Ethics, 1997, 121-156, s.
140

' p.U. Bender, igten Liderlik, Hayat Yayincilik, (Cev. imren Kalyoncu), istanbul, 2006, s. 4009.
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Vizyonun liderler icin vizyoner liderligin ise isletmeler icin dnemli oldugu belirtilebilir.
Liderlerin ve takipgilerinin uyum icerisinde ¢alisarak nereye dogru gittiklerini bilmeleri
onemlidir. Taylor'a gore lider vizyon olusturmakla kalmaz, olusturdugu bu vizyonunu
calisanlariyla mutlaka paylasir. Liderlik, vizyon olugturmak ve bu vizyonu orgut
icerisinde benimsetmek ve igletmenin ayakta kalmasini saglamak amaciyla ortak bir

caba yaratma yetenegi ve sirecidir®.

1.1.2.12. Siiper Liderlik

Siuper Lider liderlik yaklasimi, 1990’1 vyillarda &6grenme liderligi,
transformasyonel liderlik ve vizyoner liderlik kuramlarinin gelistigi dénemlerde ortaya
cikmistir. Bu liderlik yaklagsiminda digerlerinden farkh olarak herkes kendi kendisinin
lideridir. Super liderlik kavrami, 6grenme liderligiyle ile baglantiidir. Bu liderlik

kavrami 6rgiitsel 6grenmeye dikkate almaktadir®’.

Super liderler, takipgilerini yonetmekten sorumlu olan kisilerdir. Stper liderler
calisanlarina kendi kendilerine lider olma imkani verip sistemi olusturmaya caligirlar.
Super liderlik kavraminin temelinde bireylerin liderlik enerjisini digariya

gikariimasinin yer aldigi belirtilebilir®>.

1.2. DONUSTURUCU LIDERLIK KURAMI VE TEMEL KAVRAMLAR

Doénusuimcu liderlik; 6rgutiin belirlenen amagclarini gerceklestirmek Gzere,
izleyicilerini tesvik, yOneltme, guclendirme ve kordine etme slreci olarak

tanimlanmaktadir.

1.2.1. D6niisiim Kavrami

Doénusimdn kelime anlami oldugundan baska bir bicime girme ve baska bir
durum almadir. TDK doénisim kelimesinin es anlamlisi olarak transformasyon
sbzcugunu goOstermektedir. Transformasyonun koékeni Fransizcadir. Dilimize
transformation’dan alinmistir.  Sézcik trans ve formasyon kelimelerinin
birlesmesinden olusmaktadir. Trans kelimesi bir taraftan diger tarafa gec¢mek
anlamina gelmektedir. Formasyon ise form, sekil almak demektir. Kelimeler

birlestirildiginde, bir taraftan diger tarafa gecerken sekil alma anlami ortaya

0 R.B. Taylor, “Leadership Is A Learned Skill", Family Practice Management, \Vol: 9, 4007-
4023, s. 4009.

21 Yalginkaya Akylz, a.g.e., s. 113.

2y, Cirpan, “Kendi Kendine Liderlik”, Yénetim Dergisi, 1997, Cilt: 26, 57-63, s. 58.
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cikmaktadir. Bu anlam incelendiginde bir slrecin s6z konusu olacagi

anlasilmaktadir®.

Donlgsum kelimesi etimolojik olarak incelendiginde kokin “dén“ mastarli fillden
olustugu goérilmektedir. D6n mastari eski Tlrkge’ de Ton olarak bilinmektedir.
Anlam olarak; degisme, baskalasma, ¢evrilme, gegme, birakma, atma, aktarma, geri
cevirme gibi bildirilerde bulunmaktadir. Tirkge’ de ¢ ve U sesleri ile t ve d
seslerindeki dontsme sirekli ve olagandir. Ornek olarak tiin - diin, tén — don
verilebilir. Burada diin ve dén- yani tiin ve ton arasinda bir kok birligi vardir. Gece
anlamindaki tiin kelimesi, ginidn bitmesi, aydinhdin karanlhiga donismesi, dénmesi
olayini igermektedir. Bu durum vyine bir sure¢ ile karsi karsiya kalinacagini
gOstermektedir. Bu slregte degisenin gun igerisindeki sekil oldugu ancak icerigin

kendini muhafaza ettigi gorilecektir®.

1.2.2. Déniistiiriicu Liderlik Kavrami

Takipgilerin inanglarinda, algilarinda, degerlerinde ve davraniglarinda koklu
degisimler yaratma konusunda bazi liderlerin olaganUstl basarilar sagladiklari
sOylenebilir. Ancak toplumlar ve gruplar surekli dedisim icerisinde olduklari igin
gorisler ve amaclar dedisebilmektedir. Degisen bu gorlUsler ve amaglar drgutlerin
yeniden yapilandiriimasini gerektirmektedir. Bu durum kokli degisikliklere dnculik
edecek liderlere inhtiyaci artirmaktadir. izleyicilerin gereksinimlerini, inanglarini ve
yargilarini degistiren, orgitlerde degisim ve yenilenmeyi saglayan bu liderler

“dénlstirici liderler” olarak tanimlanmaktadir®.

Dénustartcl liderlik kavrami, ydnetim ve oOrgutsel davranis literatlrin de
yaygin olarak kullaniimaktadir. Ancak bu kavramin anlami konusunda genel bir
tanimlama yapilmasi gugctir. Doénustirict  liderlik, 6rgitin  amaclarini
gerceklestirme, orgltsel baglilik olusturma ve amaglara ulasmak Uzere izleyicileri
glclendirme sureci olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimin liderin érgutin gelecegine
iliskin amaclari izleyicileriyle paylasarak degisim sireci iginde aktif bir rol
oynayabilmeleri igin guclendirmelerini temeline dayanmaktadir. Dénasturtca liderler,
izleyicilerin ilgi alanlarini artiran, 6érgutin amag¢ ve misyonunun benimsenmesini
saglayan ve izleyicileri kendi ¢ikarlarinin dtesinde grubun yarari yoninde harekete

geciren kisilerdir. DonUstaracu liderler dnderlik etti§i grup ya da organizasyonun

% g, Ogit, “Donlisim Kavrami, lletisim ve Orta'min Déniisimii”, Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii lletisim Dergisi, 2015, 1-8, s. 2.

24, Zeki Eyiiboglu, Tiirk Dilinin Etimolojik Sézliigii, Sosyal Yayinlari, istanbul, 1998, s. 2.

% Nicholls, a.g.e., s. 209.
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amaglarina yonelik yeni bir bakis acgisi getirebilirler ve bu bakis agisini ¢cergevesinde
takipgilerine benimseterek harekete gegirebilirler. Déntgtimcu liderler érgatleri icin
iyi olduguna inandiklari seyleri takipgilerine benimsetmeye c¢alisirlar. Donlstmcu
liderlerin gelecekle ilgili vizyonlari bulunmaktadir. Déntugumcu liderler vizyonlarini
izleyicileriyle paylasirlar ve érgltte uygulanmasi gereken stratejileri benimsetmeye

cahsirlar®.

1.2.3. Doniistiiriici Liderlik Diistincesinin Geligsim Siireci

Liderlik ve yoneticilik kavramlari karsilastirmali olarak incelendiginde ortaya
cikan ortak sonug, her yoneticinin ayni zamanda bir lider ya da her liderin ayni
zamanda bir yodnetici olmadigidir. DoénuUsturict liderlik acisindan ise liderlerin
yonetsel yeteneklerle liderlik yeteneklerinin basarili bir bicimde batlnlestiriimesinin
gerektigi ortaya cikmaktadir. Clnki orgitlerde doénidsim slreci Ust kademe
yoneticinin aktif olarak rol oynamasini gerektiren bir yonetim faaliyetidir.
Doénustartci liderler orgutin amaglarini gergeklestirebilmek amaciyla teknolojik,
ekonomik, sosyal ve kulturel kosullarin gereklerine uygun kokll degisikliklerle 6rgat
Uyelerini harekete gecirtmekle gorevlidirler. Dénusimcu liderler érgutl degisen

kosullara hazirlarlar®’.

Doénustartca liderler, gelece@e, yenilige, degisime ve reforma donik olarak
gerceklestirmek istedikleri vizyonlarini érgut Gyelerine aciklarlar. Bdylece o6rglte
degisim sirecini baglatirlar. Orgltlerdeki degisimi ve yenilenmenin gerekliligi
konusunda 6rgut Gyelerini ikna etmeye c¢alisarak degisime karsi direng olusumunu

engellerler. Olusacak sorunlar karsisinda ¢éziim énerilerini gelistirirler®®.

1.2.4. Doniistiriicii Liderligin isletmeler Agisindan Onemi

Doénustartca liderler, degisimin gerektirdigi yeni kosullara uygun bir sekilde
orgutlerin degismesini ve takipcilerinin daha iyi bir konuma gelmesi igin onlarin
intiyag, inan¢ ve vyargilarinin farkinda olup degistirebilme 06zelligine sahip olan
kisilerdir. DonuUstlrlicu liderligin 6nemi gerekli donltstmleri yapabilmesinden ve

cevre sartlarina cevap verebilme o6zelliginden ileri gelmektedir. Dedisimler ve

%6 Bzalp, Ocal, a.g.e., s. 210.

2" A. Brown, "Transformational Leadership in Tackling Technical Change", Journal of General
Management, 1994, Vol: 19, 207-227, s. 216.

% Ozalp, Ocal, a.g.e., s.217.



doénisumlerdeki hizli ilerleyis, dénuastlrici liderlere olan ihtiyaci her gegen gln

daha artirmaktadir®.

1.2.5. Doniistiiriicii Liderligin Toplum Agisindan Onemi

Doénustarict  liderlik, toplumlarda ve orgitlerde kokli  degisimlerin
yapiimasini  ve bu yapilan degisimler neticesinde basarinin elde edilmesini
saglayan liderlik tarzidir. Donustartcu liderler takipgilerini 6zglrlik, baris, esitlik ve
insancilik gibi Ustin degerler yoluyla yénlendirirler. Bu asamada korku, baski,
kiskanclik, asiri rekabet gibi duygusal faktorler etkin degildir Donlstiricu liderler
galisanlarinin var olan ihtiyacglarini belirler ve onlari daha da motive ederek daha

yilksek gereksinimleri 6zendirmeye ve bunlari karsilamaya calisirlar®.

1.3. DONUSTURUCU LIDERLIGIN TEMEL OZELLIKLERI

Doénastartcl liderlerin, izleyenlerini isletme amaclar dogrultusunda basariyla
yonetebilmeleri icin ahlakilik, yenilik olusturma, ekip olusturma, calisanlari
glglendirme, misyon ve vizyon belirleme konularinda ortak hareket etmesi yararli

olabilecektir.

1.3.1. Ahlakilik Ozelligi

Liderlik anlayigi ahlaki boyutlari da olan bir kavramdir Lider ve takipgileri
arasindaki ahlaki degerler liderligin etkililigi agisindan énem tasimaktadir. Liderler
¢alisanlarinin nezdinde guiven tesis etmelidirler. Liderler c¢alisanlarin deger
yargilarini ve heyecanlarini dikkate alarak onlari ¢ézimler ve Uzerlerinde etki
olusturup harekete gegmelerini saglar. Bu nedenle liderlerin takipgilerinin deger
yargilarini d6nemsemeleri gerekmektedir. Calisanlari ile birlikte uyum igerisinde bir
bitin olmayi basarmis ve o6rgitliin hedeflerine ulagsmayr amag¢ edinmis liderlik

calismalari daha etkilidir®’.

Orguitlerde uygulanacak herhangi bir faaliyetin net bir sekilde ortaya konulmasi
ve c¢alisanlarin bilgilendiriimesi énemlidir. Bu durum o&rgutsel kultirin gelismesine
katki saglayacaktir. Liderler vizyonlari dogrultusunda takipgilerinin distince ve

hislerinde degisikliklere neden olabilirler. Liderler ve takipgilerin arasindaki iligki

M. D. Ensley, C. L. Pearce, “The Moderating Effect of Environmental Dynamism on the
Relationship Between Entrepreneur Leadership Behavior and New Venture Performance”, Journal Of
Business Venturing, 2006, Cilt: 21, 99-111, s. 105.

¢, Celep, Déniisiimsel Liderlik, Ani Yayincilik, istanbul, 2004, s. 23.

A Cakar, "Dénisiimcii Liderlik Duygusal Zeka Gerektirir mi?", D.E.U.ILI.B.F. Dergisi, 2003,
Cilt: 18, 83- 98, s. 4.
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onemlidir. Eger donuastlrict liderler takipgilerinin - yetenek ve becerilerini
kullanabilirlerse ve onlarin gereksinimlerini karsilayarak, gerektigi durumlarda kendi
isteklerinden bile vazgecebilmelerini sagladiklarinda gergcekten donustlricu lider
unvanini kazanmis olacaklardir. DonGstlricU liderler kisilerin ahlaki olgunluklarini

gelistirmelerini ve grup bilincinin olusumunu saglamalidirlar®.

1.3.2. Ekip Olusturma Ozelligi

Kurulus, 6rgut ya da sirket icerisinde calisanlar arasindaki bagimsizligin ve
iletisimin gelistiriimesi ve ortak hedefler cercevesinde bir grubun olusturulmasi,
uretkenlik ve verimliligin arttiriimasi icin gereklidir. Bunlarin saglanmasi ¢agdas bir
calisma sisteminin olusturuldugunu gosterir. Calisanlar arasinda igbirliginin
saglanmasi ve el birligi ile is daha kisa slrede bitebilir ve daha verimli sonuglar elde
edilebilir. Ortak bir hedef etrafinda toplanan calisanlarin bir takim ruhu ile hareket
etmesi toplam kalite felsefesinin en 6nemli unsurlarindandir. Toplu ¢alisma, glglerin

birlestiriimesine, fikir Giretimesine ve (retilen fikrin tartisiimasina imkan verir®.

Grup ya da takim calismasi ve bunun yarattigi sinerjiden (sinerji: farkh
yeteneklerin bir araya gelmesiyle olusan pozitif enerji ve ortaya ¢ikan katma deger)
faydalanma mantigi, kalite ¢cemberleri, proje ydnetimi ve deder muihendisligi gibi
birgok felsefenin 6ziUnU olusturmaktadir. Egder bir takim calismasindan verim
alinmak isteniliyorsa takimlari iyi yonlendiriimesi, iyi yonetiimesi ve iyi motive
edilmesi gerekir. Takim igerisinde ydneticinin basarisinin, ¢alisanlarina bir grup ya
da takim olduklari ruhunu vererek yonetebilme kabiliyetine bagh oldugu belirtilebilir.
Calisanlar arasinda uyum saglayamayan ve onlari bir takim haline getiremeyen bir
yonetici basarih olamaz ve dolayisiyla Uretkenlik ve verimlilik de artirilamaz.
Takimlarin basarisi icin hem calisanlarin performansini artiracak hem de onlarin
motivasyonlarini etkin bir sekilde yulkseltecek, birlik ve beraberligini saglayacak,
vizyonu genis guclu bir lideri ihtiyag vardir. Béyle bir lideri olmayan takimin verimli

sonuglar elde etmesi beklenemez®.

1.3.3. Yenilik Yapma Ozelligi

2 M. Kemal Demirci, Onderlik Kuramlari ve Dénisimcii  Onderlik iliskisi,
Dumlupinar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Kitahya, 1999, s. 4 (Yayinlanmamig Doktora
Tezi).

) BE. Olger, “isletmelerde Takim Caligmasi ve Tlrkiye'deki Sanayi isletmelerinde Uygulanmasi
Uzerine Bir Arastirma, Cukurova Universitesi, Adana, 1999, s. 5 (Yayimlanmamig Doktora Tezi).
34 Olger, a.g.e., s. 5.
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Bir isletme donisim niteliginde bir dedisim gergeklestirmek istiyorsa, bu
vizyonu igin iyi yéneticilere ihtiyag duyacaktir. isletmelerin gelecege yonelik
vizyonlarini 6rgat Gyeleri ile paylasacak, 6rgutu canlandirarak isletmeyi daha ileri
seviyelere tasiyabilecek kisacasi cesur adimlar atabilen ydneticilere imkan tanimasi
gerekir. Ancak yenilik ve atilim pesinde kosan yoneticiler, isletmelerin dengeli bir
isleyise kavusmasina engelleyebilirler. Bu nedenle atilacak adimlarin

zamanlamasinin iyi bir sekilde yapilmasi 6nem tasimaktadir®®.

Hiyerarsi kademesinin daha az oldugu, katilimin ve isbirliginin tesvik edildigi,
batlnlesik is surecleri ile nitelendirilen drgtlerde, yenilikleri ve degisimi saglayacak
yonetsel ve kulturel dederler daha 6n planda yer almaktadir. Liderler drgatlinin
degisen kosullara hazirlanmasini ve érgutlerdeki degisim ve déndsim sureglerinin
tim calisanlar tarafindan benimsenmesini saglamaya c¢alisirlar. Boyle bir degisim ve
donlsum sureci icerisinde donustirict liderleri destekleyecek faktorler dnem

kazanmaktadir. Bu ise déniistiiriicii liderlik olan egilimleri artirmaktadir®.

1.3.4. Galisanlan Giiglendirme Ozelligi

Déniistirici liderler is gdrenlerine ilham vererek, is gérenler (izerinden koklii
degisiklikler yapabilirler. Calisanlarin kendilerine guvenlerinin saglanmasi ve onlara
daha biyuk isler basarabilecekleri konusunda ilham verilmesi islerinde motive
olmalarinda etkendir. Bu motivasyon c¢alisanlari heyecanlandirarak islerindeki
konsantrasyonu artiracaktir. ilham verici giidileme daha énceleri karizmanin bir
parcasi olarak diisiiniilmistir. ilham verici giidilleme dénistiiriici liderlik agisindan
onemlidir. Clnkl c¢alisanlar liderin amagclarina gekilirse ilham verici davranis ortaya
cikabilir. Calisanlar igleri basarabilecekleri konusunda iyi motive edilirse bu onlarin
glglerini artiracak ve bunu saglayabilen bir lider ilham verici olarak kabul

edilecektir®’.

Zihinsel tesvik uygulamalarini gerceklestiren liderler ¢alisanlarin daha yenilikgi
ve vyaratici olmalarini desteklerler. Liderler calisanlarinin sorunlarina rasyonel
¢ozUmler bulmayi, zekayi gelistirmeyi, kisa zamanda sorunlari ¢ézime ulastirmayi
hedeflerler. Zihinsel 6zendirme uygulamalari, calisanlarin sorunlarinin farkinda
olmasini ve inaniglarda meydana gelen degisimlerin farkinda olunmasini saglama

calismalaridir.  Zihinsel agidan  6zendirici liderler, ¢alisanlarin gegmiste

% E. Romanelli and Michael E. Tushman, “Organizational Transformation as Punctuated
Equilibirum: An Emprical Test”, Academy of Management Journal, Cilt: 37, 207-227, ss. 208-209.

% Ozalp, Ocal, a.g.e., s. 225.

37 Kocgel, a.g.e., s. 5.
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karsilastiklari sorunlarini nasil ¢dzdUklerini, ¢6zim i¢in nasil bir uygulama
sectiklerini ve slreci gbdzden gegirerek sorgulamanin gerekli oldugunu

belirtmektedirler®.

1.3.5. Calisanlara Misyon ve Vizyon Belirleme Ozelligi

Karizmatik ve oOnder niteliklere sahip olan dénidsimcu liderler, isletmenin
belirledigi misyonu ¢ergevesinde takipgilerinin kendilerine givenmelerini saglayarak
yetenekleriyle motive etmeye cabalarlar. Donlstmcu liderler, 6rgltte ortak bir
vizyon olusturarak calisanlarin  performanslarinin  daha da arttiriimasini
saglarlar. Bu nedenle doéntsumci liderlerin takipgilerinin kalite mikemmellik ve
yuksek performans beklentilerinin karsilayacak davraniglar igerisinde bulunmasi

gerekmektedir®.

Dénlusumcu liderler drgutlu degisen kosullara hazirlayarak calisanlarin vizyon
kazanmalarini ve degisen kosullar cergevesinde yeniliklerin gerekli oldugunu ortaya
koymak igin cabalarlar. Bu liderler enerjilerinin bayuk bir kismini igsletmenin rekabet
yénuna belirlemek ve stratejik esneklik olusturmak icin harcarlar. Liderler belirlenmis
hedefler dogrultusunda &rgut Uyelerinin motive olmus bir sekilde calismalarini
saglamalidirlar. Bu nedenle c¢alisanlarin disince ve davraniglarinda yeniligin

ve degisimin geregine ve yararina inanmalarinda reformlar yapabilirler*.

1.4. DONUSTURUCU LIDERLIGIN BASARILI OLMA EVRELERI

Donlgumcu liderlerin hedefledikleri basarilara ulabilmeleri; 6rgutl yeniden
canlandirma, yeni bir vizyon olusturmak, ve degisimi kurumsallastirmak konularina

gerekli Gnemi vermesiyle mimkin olabilmektedir.

1.4.1. Orgiitii Yeniden Canlandirma

Yoéneticinin ya da liderin o6rglt icerisinde degisim ve doénusime ihtiyag
oldugunu hissetmesi, 6rgliti yeniden canlandiriimasinin gerektirecektir. Bu asama
Kurt Lewin’in ¢dzilme sireci olarak da adlandirimaktadir. Orglt igerisinde

degisimlerin saglanmasi icin dedisimi engelleyecek her tirli engelin ortadan

8 Demirci, a.g.e., s. 15.
¥ p, Selen, “Liderlik Mi Y6netici_|lik Mi? Gelen_eksel Liderl_ik Davranis Tarzlari ve Bu Konudaki
Yeni Yaklagimlara Bir Bakis”, Atatiirk Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2001, Cilt: 15,
1-48, s. 29.
Vi Paksoy, “Calisma Ortaminda insan ve Toplam Kalite Yonetimi®, Isletme Fakiiltesi
Dergisi, 2002, Cilt: 282, 1-48, s. 28.
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kaldirimasi gerekmektedir. Bu ise gegmisteki 6rgitsel ve sosyal sistemlerin yeniden

yapilandiriimasinin saglamasiyla mimkiindiir®’.

Orgiit igerisinde herhangi bir degisim ya da dérgitin yeniden canlandiriimasi
igin mutlaka kriz olmasi gerekmez. Orgutleri degisim ve doniisiime zorlayan birgok
gelisme ortaya ¢ikabilir. Bu nedenle érgutlerin basarili oldugu dénemlerde de liderler
gecmis dénemlerdeki durumlari ve rakiplerin durumlarina karsilagmalari bir sekilde
deg@erlendirerek vizyon degisikliklerine gidebilirler. Buradaki amag¢ mevcut durumdan

daha da iyiye ydnelmek icin yeni bir yon tayin etmektir*2.

1.4.2. Yeni Bir Vizyon Olusturmak

Déndsumclu liderlerin  6nemli  karakteristik Ozellikleri arasinda sunlar
gosterilebilir; vizyon yaratmak, calisanlara bir vizyon kazandirmak ve vizyonu
paylasmak. Ne ve nasil olunmasi gerektigi ve gelecedin éngoértlmesi, bir baska
deyisle, mevcut egilimlerden hareketle amaglari 6nceden o6ngoérebilme, Ulkeye
dinyaya yenilikler sunma ve bunun kabulin saglanmasi dénustirici liderligin en
dénemli vizyoner oncelikleridir. Orgiitiin  dénisimini saglayabilecek yeni bir
vizyonun olusturulmasi ve bu vizyonun tim Orgut Uyeleri tarafindan kabullGndn
saglanmasi ve kazanilan basarinin paylasiimasi isletmenin gelecedi agisindan

onemlidir®.

Doénustartci liderler duygularini  kontrol edebilirler. Bu nedenle duygularin
esiri olmazlar. Bu onlarin ayrintilara takilmasini engeller. Onlara énemli kisimlarin
kacirilmamasini saglar. Donusturactu liderler icin 6nemli olan gelecegi tahmin
edebilmektir. Degisen kosullar altinda dénuastirici liderler 6rgit iginde ve disinda
degisime oOnculik ederler. Donlstirict liderlere degisim vizyonu olusturan

yoneticilerde denilebilir*.

“E. Eren, i§letmelerde Stratejik Yonetim ve i§letme Politikasi, Der Yayinlari, istanbul, 1997,
s. 217.

“2Eren, a.g.e., s. 218. ) _

43 Ali Akdemir, ‘Vizyon Yénetimi, Avrupa Insan Kaynaklari, Merkezi Yayinlari, Istanbul, 1998,
s. 199.

* Ozalp, Ocal, a.g.e., s. 199.
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1.4.3. Degisimi Kurumsallastirmak

isletmelerin degisim ve déniisiim ihtiyaclarinin belirlenmesi ve liderlerin buna
uygun vizyonlarini ortaya koyarak yapacaklari degisikliklerin kurumsallastiriimasi
gerekmektedir. Bu nedenle donuastlricl liderler dedisimi  kurumsallastirmak
amaciyla eski orgutsel yapilari yikarak yerine yenilerini kurmay! saglamaya c¢aba
harcarlar. Dénustiricl liderler agisindan 6rgitsel ve sosyal sistemlerin korunmasi
ve surekliligin saglanmasi énemlidir. Degisimin kurumlagsmasi, Lewin'in yeniden
dondurma adini verdigi degisim silreci asamasina benzemektedir. Bu asamanin
gerceklesmesi icin, amag, politika ve stratejilerin, karar alma, yetki dagilimi ve insan
kaynaklari sistemlerinin uyum icinde olmasi gerekmektedir. Ayrica degisimin
kurumsallasmasinda o6rgut kaltirinl olusturan degerler 6nem teskil etmektedir.
Orgiitiin yeni bir kurumsal kimlik kazanmasi icin basarili bir Kkiltir degisiminin

yapilmasi gerekmektedir®.

Kurumsallasma sureci igerisinde c¢alisanlarin kararlara katilmalarini
saglayacak kosgullarin hazirlanmasi ve uygun dUcret, odul, terfi sistemlerinin
geligtiriimesi 6nem arz etmektedir. Kurumsallasma asamasinda dénusturici liderler
birtakim dnemli gorevleri Ustlenirler. Bu gorevler arasinda érgutun tim sureclerinde
yeni bir kurumsal kimligin kazanmasini saglayacak yaklagimin, deger ve tutumun
yerlesmesini saglamak olduk¢a onemlidir. Degisim sonucunda olusan bu yeni
kurumsal kimlik, &rgitln isleyisinin ve sUrekliliginin saglanmasinda, calisanlarin

performanslarini gelisiminde ise yonelik liderleri n plana ¢ikartmaktadir®®.

1.5. DONUSTURUCU LIDERLIGIN ORTAYA GIKMASINDA ROL ALAN TEMEL
FAKTORLER

isletmeler amaclarina ulasabilmek ve piyasa rekabetinde basarili olabilmek
icin birgcok yenilige ve degisime ihtiyagc duymaktadir. isletmelerin; degisimler, cok
boyutluluk, rekabet ve kriz ortaminda donustirtcu liderlik 6zelliklerini en iyi sekilde

yerine getirebilecek yoneticilerle ¢calismasi gerekmektedir.

48 Brown, a.g.e., s. 219.
48 Eren, a.g.e., s. 220.
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1.5.1. Degisimler

Doénustarict  liderler faaliyetlerinde igletmenin  beklenti ve amacini
gerceklestirecek reformlari yapabilirler. Reformlardaki amag o6rgltsel verimi ve
performansi artirmaktir. DonuUgstlrucu liderler gelecege yonelik vizyonlarini

gerceklestirmek amaciyla uzun dénemli planlar yaparlar®’.

1.5.2. Cok Boyutluluk

Doénustartcu liderlik kavrami ¢ok boyutludur.1990’li yillarda Podsakoff ve
birlikte calistigi arkadaslari déndstirici liderlerle ilgili anahtar davranislarin neler
olacagini dnermiglerdir. Podsakoff, donustirtcu liderlik ile ilgili alti boyutu ele alarak,
literatlirdeki bilgileri de dahil ederek bir calisma yapmis, 100’e yakin ifade
gelistirmistir. Alandaki 12 uzmandan bu ifadelerin geligtiriimesini ve alt boyutlarinin
tespitini istemistir. Sonug¢ olarak Podsakoff hazirladigi dlgedin onayini, toplamda

%80 oraninda katki verenler tarafindan almistir®®.

1.5.3. Rekabet

Yogun rekabetin yasandigi glnUmuizde rakiplere karsi uUstlinlik elde
edebilmek icin toplam kalite yonetimi, benchmarking, reengineering, yalin Gretim
gibi operasyonel etkinligi arttirmadaki araclarin kullanilmasi gerekli; ancak yeterli
kosul degildir. Doénastlrict liderlerin  rakiplerine goére Ustin olabilmesi igin
digerlerinden farkli, yeni ve inovatif faaliyetleri 6n plana ¢ikarmalari, farkli misteri

gruplarinin ihtiyaglarina farkli sekilde yanit vermeleri gerekmektedir*.

Birbirine birgok ydnden benzeyen irili ufakli ¢ok sayida isletme arasindan
siyrilabilmek igin, yeni ve denenmemis yontem izlemek gereklidir. Bu yontemi ise
stratejik lider olarak adlandirilan organizasyonda kilit rol Ustlenen, o6rgitleri igin
izlenebilecek adimlari planlayan bu planin izlenmesinde digerlerini organize eden,

yenilikleri takip edip organizasyonuna dahil eden kisiler uygulamaktadir®®.

G Jandaghi, “Comparing Transformational Leadership in Successful Unsuccessful
Companies”, The Journal of International Social Research, 2009, 1-116, s. 33.

8 O.F. Iscan, “Dénustirlici/Etkilesimci Liderlik Algisi ve Orgiitsel Ozdeslesme lliskisinde
Bireysel Farkliliklarin Rol(i’, Akdeniz IIBF Dergisi, 2006, 1-116, s. 61.

493, Besler, “Stratejik Yénetimin Basarisinda Stratejik Liderligin Rolii”, Anadolu Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2003, 1-187, s. 26.

S0 Besler, a.g.e., s. 27.
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1.5.4. Kriz Ortami

Kriz Yunanca “Karar”, “ayriimak” anlamina gelen Krisis kavramindan
gelmektedir. Kriz genelde bir karar anini degil, bir slrecin igerisinde ortaya ¢ikan
karar-kararsizlik anidir. Kriz surecisince yeni bir denge duruma gecilmez, ancak
bundan sonraki slrec¢ ise eskisi gibi olmayacak kendi dinamikleri icerisinde yeni
surecektir. Cin dilinde kriz firsat ve tehlike anlamina gelmektedir. Bu durum ise
kimileri icin kriz slrecini olumlu sekilde degerlendirmek ve bu siregten fayda
saglamak kimileri icin ise blyuk kayiplar doguran olumsuz sonuglara neden olarak
zararlara yol agcmaktadir. Krizle birlikte yeni bir slirecin baslamasi farkli dinamiklerin
var oldugu ortam olusturarak, krizle birlikte olusan ihtiyaclara yeni trtn, yeni is veya
yeni bir uygulama bicimi olusturmaktadir. Bu gibi yenilikler krizden firsat yaratarak

kazanimlarin artmasina da neden olmaktadir®'.

Tip alaninda kriz ani, hastaligin statik durumdan yeni bir duruma gegmesi
olarak tanimlanirken, edebiyat alaninda ise kriz, trajik konular uzerinde
kullaniimistir. Sosyal yasamda kriz olarak nitelendirilen irili ufakl bircok vakaya
rastlamak mumkundir. Ornegin, yangin, sel gibi krizler toplumsal buylk krizleri,
yakin bir kiginin sagliginda édnemli bir problemin gorilmesi ise kigisel bir krizdir. Kriz
temel anlamiyla aniden olusan kétuye gidis yonundeki 6nemli gelismeler, ¢6zilmesi

hemen miimkiin olmayan, tehlikeli bir andir®®.

s, Kadibesligil, Kriz Geliyorum Der, Media Cat Yayinlari, istanbul, 2002, s. 46.
%2p. Dogan, Biiyiik Tiirkge Sozliik, Birlik Yayinlari, 1982, s. 609.
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IKINCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME YONETIMi VE GALISANLARIN
PERFORMANSI iLE ILGILI FAKTORLER

2.1. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONETIMi

Calisanlarin  motivasyonunun saglanabilmesi ve isletme amagclarinin
gerceklestirebilmesi icin performans degerlendirme uygulamalarinin en iyi sekilde

yonetilmesi gerekmektedir.

2.1.1. Performans Degerlendirme Kavrami

Performans, kisaca yapilmasi daha énceden planlanmis bir gbérev veya sire¢
sonunda bir seyin degerini belirleyen nitelikler butinidir. Genelde performans,
yerine getirilen bir isin sonundaki basarisini ve sure¢ igerisindeki durumunu konu
alir. Performansin oOlglimesi igin yapilan isin sonuclarini, bilimsel tekniklerle tarafsiz
ve on yargisiz dederlendirmek gereklidir. Bir isletme performans olcimui genelde
insan kaynaklari bélumu yaparken, kisilerin verilen amaglar dogrultusunda yaptiklari
islerin, ortaya cikardiklari sonuglarin analiz edilmesi saglanir. Performans &lgimu
sonunda ise c¢esitli yaptirimlar ve terfi vb. édullendirmeler performans artisini tesvik

etmek amaciyla kullanilir®.

Performans o&lgimu, isletmenin amagclarina ulagsmasi adina calisanlarin
¢abalarinin degerlendiriimesi slre¢ sonundaki verilerin incelenip, raporlanmasi
sonucu saglanir. Yani belirli standartlar altinda c¢alisanlarin performanslari
degerlendirilir, karsilastirilir ve sonug cikarilir. Ozetle, performans degerlendiriimesi
ve Olcimd; kurumda goérevi ne olursa olsun bireylerin galismalarini, etkinliklerini,
eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlalklarini, yetersizliklerini, kisacasi bir butin olarak

tiim yonleri ile gézden gegirilmesidir®.

Performans degerlendirmesi, igsletmelerin daha ©6nceden belirlenmis
amagclarina ulasmak adina, takip ettikleri sirecin, bu amaclari gergeklestirmek adina
izlenen faaliyet ve projelerin sonlanmasiyla birlikte ulasilan yeni durumun analiz
edilmesidir. Performans degerlendirmesi uluslararasi uygulamalarda genellikle

performans degerlendirmesi program degerlendirmesini de icine alan 06n

Bz Akal, i§letmelerde Performans 6Igiimii ve Denetimi, Milli Produktivite Merkezi Yayinlari,
Ankara, 2005, s. 89.

4 0. Colakoglu, Basarim Degerlemesi Konaklama Isletmelerinde Insan Kaynaklan
Yénetimi: ilkeler ve Uygulamalar, Nobel Yayinlari, Ankara, 2005, s. 129.
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degerlendirme ve uygulama sonrasi degerlendirme ile kurum igi ve kurum digi

degerlendirme gibi pek ¢ok tiirii kapsayan daha genis bir kavramdir®>.

2.1.2. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirmesi, isletmelerin belirledikleri amaglarina varmak igin
kullandigi yontemlerin elde edilen sonuglarin izlenmesi ve bunun Gzerine aksiyon
alinmasini  icermektedir. Performans degerlendirmesi  genellikle program
degerlendirmesiyle ayni kavramlar olarak kullanilsa da degerlendirme stireci hem 6n
degerlendirmeyi hem de uygulama sonrasi degerlendirmeyi icerir ve sadece kurum

ici degil kurum disi da degerlendirmeyi kapsamaktadir®.

Performans degerlendirmesi ile gorevli kisiler nesnel olarak belirlenmis kurallar
dogrultusunda goézlem ve hesaplamaya dayali olarak, calisanlari performansini
dogru sekilde degerlendirmeye calistigl bir surectir. Kisaca, daha ©6nceden
tanimlanmis amaclar dogrultusunda eldeki araclarla desteklenen calisanlarin bu

amaglara ne diizeyde ulastiginin analizidir®’.

2.1.3. Performans Degerlendirmenin Amaci, Asamalari, Kullanim Alanlari,

Avantajlari ve Dezavantajlari

isletmeler calisanlarin performansini  artirabilmek ve isletme karliligini
saglayabilmek icin performans degerlendirme ve o6lgcme konusunda cgalisanlari
memnun edebilecek uygulamalari gerceklestirebilmelidir. Performans degderlendirme
safhasinda; érgltsel, yonetsel ve bireysel asamalarda ydnetimin gerekli hassasiyeti

gOstermesi 6nem arz etmektedir.

2.1.3.1. Performans Degerlendirmenin Amaci

Performans yénetiminin ana amaci, kurumun becerilerini arttirmak verimliligi
arttirmak adina kisi ve gruplarin sorumluluk almaktan ¢gekinmedigi salt makineye
benzemeyen risk alabilen kisilerden olusan bir kiltlir yapisini agilamaktir. Bu yapiyi
olusturmak ise verimliligin arttirilmasindan, kaliteli Grinlerin Gretilmesinde ve kurum
icerisindeki c¢alisan iligkilerinin  arttinimasindan  ge¢mektedir.  Performans

degerlendirme vyapilirken en temel amac¢ kurumun toplam g¢iktisini girdileri

% Cavide Uyargil, Isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi, Arikan Yayinlari, istanbul,
2008, s. 128.

®1. Erdogan, Isletmelerde Personel Seg¢imi ve Basari Degerleme Teknikleri, isletme
Fakdltesi Yayini, Istanbul, 1991, s. 159. )

571, Findikgl, Insan Kaynaklari Yénetimi, Alfa Yayinlari, Istanbul, 2000, s. 159.
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arttirmadan arttirmak oldugundan, slre¢ igerisinde ©6nemli olan kigilerin

basarisizliklarinin cezalandiriimasi degil, basarilarinin tesvik edilmesidir®®.

2.1.3.2. Performans Degerlendirmenin Asamalari

Calisanlar hakkinda énemli bilgiler veren performans degerlendirme, Kisilerin
motivasyon ve performanslarini arttirmak icin yapilmasi gerekenlerin de ihbarcisi
rolini oynamaktadir. Motivasyondan yoksun kisiler ¢alismaktan zevk almadigi igin
performanslarinin dismesi de kaginilmazdir, slrecin sonu ise tatmin edici sonug¢
vermeyen kurum performansidir. Bu nedenle ¢alisanlarin motivasyonunu arttirici bir
sistem hem kigiler hem de isletme icin 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu performans
deg@erlendirmesinin ise orgltsel, yonetsel ve bireysel agidan birden ¢cok asamasi

vardir®,

2.1.3.2.1. Orgiitsel Agamalar

isletmede calisanlarin ve yéneticilerin personel degerlendirme de érgiitsel
asamalarin farkinda olmasi gerekmektedir. Performans degerlendirme o6rgutun

belirledigi sisteme ve bu sistemin gerektirdigi asamalara gére ylriitiilmektedir®.

2.1.3.2.2. Yonetsel Asamalar

Performans degerlendirmenin ydnetsel asamalarini; ikramiyeler, egitim, terfi,

Uicret artislari ve disiplin seklinde siralamak miimkiindir®*,

2.1.3.2.3. Bireysel Agamalar

Bireysel asamalar, isletmenin beklenen amaclara ulasmak lGzere, ¢alisanlarin

ortaya koymus olduklari davraniglari ifade etmektedir®.

2.1.3.3. Performans Olgiimii

Performans degerlendirmesi ve o6lgimiU kavramlari anlam olarak birbirine

benzese de farkli kavramlardir. Degerlendirme, performans analizini yapmakla

%8 Findikgl, a.g.e., s. 107.

¥p. Tunger, “Orgiitlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon”, Sayistay Dergisi, 2013,
Cilt: 88, 87-108, s. 94.

0 g, Kingir ve E. Taskiran, “Performans Degerlendirme Calismalarina lligkin Isgdren
Goriislerinin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Afyon Kocatepe Universitesi Li.B.F. Dergisi,
2006, 195-216, s. 205.

&1 M. Akif Helvaci, “Performans Yénetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”,
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 2002, Cilt: 35, Sayi: 1-2, 155-169, s. 159.

62, Cevik, H. Goksu, Kamu Kurumlarinda Performans Yénetimi, Secgkin Yayincilik, Ankara,
2008, s. 78.
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birlikte mevcut durumun nasil daha iyiye gidecegi konusunda tavsiyelerde bulunur,
sorun hakkinda ¢6zim bulucu rol Ustlenir. Olglim ise mevcut durumun analizini

yapmakla yetinir; ancak basarili ya da basarisiz gibi deger yargisinda bulunmaz®.

Genelde disiplini saglayan, motivasyonu arttiran performans degerlendirmesi
eger degerlendirme slreci adil islemezse calisanlarin blyidk bélimaindn
motivasyonu bozmaktadir. Degerlendirme slirecinde mevcut eksiklerini gérmezden
gelen kisiler diger calisanlarin da motivasyonunu bozabilmektedir. Degerlendirme
sureci daha objektif bir sekilde ve kararlilkla yapilmalidir; kisisel duygularin
karistirrlmamasi gerekmektedir. Bu ise c¢alisan ile c¢alismayanin ayni sekilde

degerlendiriimesine yol agmaktadir®.

Performans degerlendirmesi, uygulanan faaliyet ve programlarin verimliliginin
g6zden gegcirilmesidir. Performans olgimu ise, geleneksel denetim ve performans
degerlendirmesi gibi baska performans degerlendirmesi yontemleri de vardir.
Performans degerlendirmesi ile diger yontemler arasindaki farklarin belirlenmesi
performans degerlendirmesinin tam olarak ne oldugunun dogru sekilde

anlasiimasina yol agacaktir®.

2.1.3.4. Performans Degerlendirmenin Kullanim Alanlari

Performans degerlendirme hemen her igletmenin basvurdugu bir
mekanizmadir. isletmeler bdylece yeni amaglarini belirler ve daha verimli olmanin
ipuglarini elde ederler. Bunun saglanabilmesi iginse dogru bir performans
degerlendirilmesinin yapilmasini zorunludur. iki ana amaci bulunan degerlendirme
sureciyle, ilk olarak c¢alisanlarin is performansinin elde edilerek Ucret-maas
planlamasi yapilir, gerekli kurum igi egitimler verilir, performansi ylksek olanlar
odullendirilip terfi edilir, performansindan memnun olunmayanlar ise is yerinden
uzaklastirilir. ikinci olarak ise, degerlendirme sonuglari calisanlarla paylasilarak

yetersiz olunan yerlerle ilgili diizenleme yapilmasinin saglanmasidir®®.

&3 Yenice, a.g.e., s. 126.

® E. Gavcar, “Konaklama isletmelerinde Uygulanan Performans Degerleme Sistemleri ve
Uygulama Alanlari “Mugla lli Ornegi”, Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. Yénetim ve Ekonomi Dergisi,
2006, Cilt: 13, 4-137, s. 12.

% Yenice, a.g.e., s. 124.

6 J.M. Palmer, Performans Degerlendirilmesi, Rota Yayinlari, istanbul, 1993, s. 1086.
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2.1.3.5. Kariyer Planlamasi ve Stratejik insan Kaynagi Planlamasi

Performans degerlendirmesinin kullanim alanlari yayginlastigi gibi bunun
sonucunda elde edilen sonuglar da cesitli alanlarda kullaniimaktadir. Calisan
planlamasi bunlarin basinda gelmektedir. Kurumun amaglari dogrultusunda isin
gerektirdigi kriterlere uygun optimum sayida dogru kisinin istihdam edilmesi,
degerlendirmenin sonucunda terfi veya yeni calisanin istihdam edilmesi gibi
cozlimlere bagvurulur. Iisletmeler genellikle terfiler yoluyla Ucretleri farkhlastirarak

performansin arttirimasini 6zendirmektedir®’.

Performans degerlendirmesi sonucu sadece terfi gibi olumlu sonugclarin
yaninda performansi yeterli gorilmeyen kisiler isten uzaklastirilarak yeni kisilerin
istihdam edilmesi amaglanir veya kurum igerisinde farkli pozisyonlara dagitilir.
Performans degerlendirmesi slireci tamamlandiktan sonra 6zellikle geng calisanlar
daha kidemli ve isini uzun slre yapanlarla birlikte pratik bir editim slrecine
baslayabilir bdylece kisilerin yaptigi isteki birikimleri arttirilir. Yetersiz performansi
olan kisgiler igin sadece isten uzaklastirma gibi 6nlem alinmasi diger ¢alisanlari da
huzursuz edeceginde bu kimselere kurum i¢i egitim yoluyla mevcut yeteneklerinin
arttinlmasi da amaclanmaktadir. Bu egitim ise kurumun belirli departmanlarinda
amir veya mudur statusundeki kisiler performansi yetersiz kigileri hangi yonde

gelistirmesi gerektigini belirler ve dnerilerde bulunur®®.

2.1.4. Performans Degerlendirme Siireci

isletmelerin, istihdam edecegi kisilerin performansini  degerlendirmesi,
isyerindeki gdrev tanimini yapmasi ve motivasyon uygulamalari ile verimliligi artirma
cabalari; isletme amaglarinin gerceklesmesinde o6nemli katkilar saglamaktadir.
Genelde performans degerlendirmesi, calisanla yapici bir sekilde goéristlerek
tamamlanmaktadir. Performans degerlendirme faaliyetlerinde; yapilan isle ilgili
galisanlarin sikayetleri, kendi aralarindaki gec¢imsizligi ve disiplin problemleri

giderebilmeye calisiimaktadir®®.

2.1.41. Calisacak Kisinin Belirlenmesi

Calisan kisinin belirlenme slreci, isletmenin yapilan ise uygun o6zelliklerdeki

adaylarinin aranmasi ve degerlendiriimesi sirecidir. isletmenin insan kaynaklari

" C. Uyargil, insan Kaynaklari Yénetimi, istanbul Universitesi isletme iktisadi Enstitiisii
Arastirma ve Yardim Vakfi Yayini, istanbul, 2000, s. 9.

&8 Erdogan, a.g.e., s. 10.

69 Yalgcinkaya Akyulz, a.g.e., s. 10.
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bdlimu yapilacak ig icin en iyi adayi ararken, bu adayl hangi kaynaktan arayacagini
saptar. Bu suregte izlenen yol ise isletmenin c¢alisan politikasini belirlemektedir.
isletmeler aranan pozisyon igin gerekli aday iki yoldan istihdam eder. Bunun ilki
mevcut calisan havuzundan ig icin en uygun Kigiyi yani i¢ kaynaklari kullanmak veya

dis kaynaklari denemektedir’®.

ic veya dis kaynaklar tercih edilirken 6ncelikle hangi pozisyona eleman
alinacagi, o pozisyon ic¢in hangi yetenek ve birikimlerin gerekli oldugunun
belirlenmesi gerekir ki is analizi sistemi denen bu slire¢ sonunda gerekli 6zellikler
saptanir. Is analizi sonrasinda, istihdam edilecek adaylarin sahip olmasi gereken

dzelliklere gére secim yapilir ve ise uygun aday belirlenmis olur’".

2.1.4.2. Performans Degerlendirme Yontemleri ve Uygulamasi Hakkinda Bilgi

Verme

Performans degerlendirme stirecinin dogru yuriyebilmesi icin insan kaynaklari
bolimunun is analizi hakkinda detayli bilgiye sahip olmasi ve adaylari dogru
degerlendirme yetenedine sahip olmasi gerekir. Eger adaylar dogru
degerlendiriimezse mevcut ig icin en uygun aday yerine igin gerekliliklerini yerine
getiremeyecek yanhs kisilerin istihdam edilmesine yol agar. Performans
degerlendirme, calisan kisinin isindeki basarisini, diger c¢alisanlarla uyumunu,
mevcut problem karsisinda aldigi1 aksiyonlarin ise yarayip yaramadigini analiz eder,
Ozet olarak isletme igerisindeki yaptigi isle birlikte fayda ve zararlarini tespit edip,

degerlendirimesini saglamaktadir’.

Performansi yetersiz bulunan calisanlarin sonugclarini, kabul edilebilir dizeye
getirebilmek adina cesitli 6neriler yapilir. Performans dlgimi mevcut durumla ilgili
somut bir rapor hazirlarken isletmenin basarili-basarisiz gibi deger yargisini igeren
sonuglari sdylemez. Performans degerlendirmesi ise ilgili 6lgimin sonucunda
basarili basarisiz olma durumu hakkinda karar verip, bunun nedenleri ve mevcut

durumun nasil daha iyiye gétiiriilecedi konusunda fikir vermektedir’>.

® Y. Cavdar, “isletmelerde Isgéren Bulma ve Segme Asamalar”, Deniz Bilimleri ve
Miihendisligi Dergisi, 2010, Cilt: 6, 79-93, s. 81.
n Cavdar, a.g.e., s. 82.
2 Colakoglu, a.g.e., s. 90.
Yenice, a.g.e., s. 129.
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2.1.4.3. Kriterlerin Belirlenmesi

Hemen hemen tim kurum ve isletme tarafindan yapilan performans
degerlendirme islemi, ¢ok cesitli arag ve ydntemlerle gergeklestirilir. Dogru bir
performans degerlendirmesi yapabilmek icin yapilan ise uygun olarak daha énceden
performans kriterlerinin belirlenmis olmasi gerekir. Bu kriterlerin dogru sonuclar
verebilmesi i¢in ise deger yargilarindan uzak objektif sekilde hazirlanmis ve tarafsiz

kriterlerin uygulanmasi gereklidir’.

Ayrica bu kriterlerin tek bir kisi tarafindan degil tim yonetimin hatta
calisanlarin fikrinin alinarak belirlenmesi gereklidir. Genelde performans kriterleri iki
tiir bilgi veri icermektedir. ik olarak kurum ici isleyis ve gdérev tanimiyla ilgilidir.
ikincisi ise isin nasil yapilacagidir. Kriterlerin belilenmesinde hem nitelik ve hem
nicelik yonu vardir; ancak bu kriterler galisanlarda soru isaretleri dogurmamali,

isleyise uygun ve 6lcllebilir olmalidir’.

2.1.4.4. Standartlarin Belirlenmesi

Performans standartlari belirlenirken hem yonetici kesim hem de diger kesim
icin iki tur net bilgi icerir. Bunlardan ilki gérev tanimlari ve bu gérevlerde neyin yerine
getiriimesi gerektigidir. Bu calisanlarin yikimli oldugu gérevlerin listesidir. ikincisi
ise tanimlanmig goérevlerin nasil yerine getiriimesidir. Performans kriterleri genelde
niceliksel ve niteliksel olmak Uzere iki yonludur. Niceliksel kriterler, sayisal kriterlerdir
ve bir isin gergeklesmesi icin gerekli zaman, yapilan hata sayisi, ziyaret edilen
musteri sayisi sayilabilir. Kalitatif yani niteliksel kriterler ise derinlemesine mulakat,
grup tartismalari gibi kiicik Olgekli, esnek, rakamlardan ¢ok sézclklerin ve fikirlerin

irdelendigi arastirma tiiriidiir ve genelde isin kalitesi, irdelemektedir’®.

Performans degerlendirmede standartlarin olusturulmasi gereklidir; ayrica bu
standartlar isletmenin mevcut durumuna uygun, gergekgi, olmali ve degerlendirme
sonucu somut sonuglara ulastiracak sekilde belirlenmelidir. Performans

degerlendirmesinde kriterlerin neyi amacladiginin analizi iyi yapiimalidir’”.

™ |. Bakan ve H. Kelleroglu, “Performans Degerlendirme, Calisanlarin Performans
Degerlendirme Uygulamalarindan Beklentileri Konusunda Bir Alan Calismasi®’, Siileyman Demirel
Universitesi I.I.B.F. Dergisi, 2003, Cilt: 8, 87-108, s. 96.

’® 3. Bayraktaroglu, insan Kaynaklari Yénetimi, Sakarya Yayinlari, Sakarya, 2008, s. 97.

® R. Uluhan, insan Kaynaklari Yénetimi, istanbul Universitesi Isletme Iktisadi Enstitiisi
Arastirma ve Yardim Vakfi Yayin, Istanbul, 2000, s. 15.

” Erdogan, a.g.e., s. 16.
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2.1.4.5. Periyotlarin Belirlenmesi

Mevcut sistemde sicil raporunun doldurulmasi genellikle yilin son ayinin son
haftalarinda gergeklesir. Tasarlanan modelde ise performans degerlendirmesi bir
yilda Nisan, Agustos ve Aralik aylarinda U¢ defa olmak Uzere yapilir. Buradaki amag
yilda bir kez uygulama 6rneginde karsilasilan yilin yakin gecmisteki olaylardan daha
blylk olgide etkilenme sorununa mahal vermemektir. Modelde &ncelikle
performans degerlendiriimesi yodneticilere daha sonrasinda ise yodneticiler

calisanlarina performans degerlendirmesi yapmasi én gorilmustiir’®.

Degerlendiricilerin ikiden fazla olmasi halinde ise, adi gegen aylarin ilk haftasi
icinde birinci ve ikinci degerlendirme yoneticileri, ikinci haftasi iginde Gglinci ve
doérdincli degerlendirme yodneticileri dederlendirmelerini  yapacaklardir. Her
olarak kapatacak ve eger degerlendirme yoneticisi degerlendirme yapmamis ise
memurun o periyottaki notu diger degerlendirme yoneticilerinin notuna gére

hesaplanacaktir’®.

2.1.4.6. Katilimci Yénetim Anlayisinin Uygulanmasi

Performans degerlendirmesi insan kaynaklari yonetimi tarafindan yapilir ve
calisanlarin  igletmenin  amaclarina uygun olarak yaptigi  galismalarin
degerlendirilmesini ve sonuglar dogrultusunda cesitli kararlarin alinmasini igerir.
Degerlendirme sisteminin faydali olmasi igin, c¢alisanlarin sonuglara glivenmesi,
surecin adil, kapsamli, motive edici olmasi ve ayni zamanda tehdit edici olmamasi
gerekir®.

2.2. CALISANLARIN PERFORMANSI iLE iLGILi FAKTORLER

Her isletme varligini surdirebilmek ve amaglarini gergeklestirebilmek igin
calisanlarinin performansini en Ust noktaya cekmek durumundadir. Calisanlarin
performanslarini ilgilendiren konular; calisanlarin o6rgitsel baglihdi, calisan
performansi, ise ge¢ gelmeme, isglici devri azligi, ¢alisan motivasyonu, duygusal
baglilik, temel ihtiyaclarin karsilanmasi, ego tatminin saglanmasi, Uriin ve hizmet
kalitesinin ylksek tutulmasi ve c¢alisan kapasitesinin tam kullanimi seklinde

siralanabilir.

BH. Turgut, “Geleneksel Performans Degerleme YOntemlerine Yeni Bir Alternatif: 360 Derece
Performans Degerleme YOntemi®, Sayistay Dergisi, 2001, Cilt: 42, 4-137, s. 115.

& Helvaci, a.g.e., s. 115.

80 S. Kavuncubasi, Kamu Ozel Kesimde Insan Kaynaklari Yénetimi, Siyasal Yayinlari,
Ankara, 2005, s. 89.
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2.2.1. Galisanlarin Orgiitsel Baghhg:

Baglilik, kelime olarak, "birine karsi sevgi, saygl ile yakinllk duyma ve
gosterme, sadakat" anlamlarina gelmektedir, ayni zamanda herhangi bir kisiye, bir
aileye, bir nesneye, siyasi disinceye karsi duyulan borgluluk veya ihtiyac
duygusudur. isletme icin ise islerin olumlu veya olumsuz gitti§i durumlarda calisma
arzusunu kesintisiz destekleyen zihinsel ve duygusal bir slregtir. Bu durum ise
kisinin kendini isletmenin bir Uyesi olarak hissetmesiyle baslar, dolayisiyla is

yerindeki hedeflerine baglanir ve sorumluluk almaya baslar®'.

2.2.2. Calisan Performansi

Performans, isletmede istihdam edilen kisi veya gruplarin amaglarina
ulasirken nasil bir yol izledigini ve sonuca ulastigini inceleyen bir kavramdir.
istihdam edilenler icin dénem basinda konan hedeflere ulasmadaki basari veya
basarisiziginin degerlendiriimesi olan performans, mevcut ise karsi baghlik,
sorumluluk bilinci, kigilik 6zellikleriyle arttirilabilir veya azaltilabilir. Ana hatlariyla
performans kisinin igiyle ilgili kendinden beklentilerine karsin somut olarak ne
yaptiginin incelenmesidir. Performans kavrami igerisinde hem nicel hem de nitel
dzellikleri barindirir ve bunlarin timiinin dlgtiimesini igerir. Ozet olarak, bir igin
gereksinimlerinin ne olclide yapildigini ve yapilirken is¢inin mevcut ise nasil

yaklastigini igerir®.

Calisanin bir kurumda kendisinden beklenen performansi saglayabilmesi igin
gerekli motivasyona sahip olmasi gerekir. isletmeler calisanlarin performansini
artirmak amaciyla; tcret artirma, terfi etttirme veya 6zel ddiller verme yontemlerini

tercih etmektedirler®.

8 G. B. Northcraft, M. A Neale, “Organizational Behavior” Management Challege The Dryden
Pres, USA, 1990, 3-84, s. 17.
i. Yazicioglu, “Orgiitlerde is Tatmini ve isgéren Performansi iligkisi: Tiirkiye ve Kazakistan
Kar§|la§t|rma3|", Bilig Tiirk Diinyasi Sosyal Bilimler Dergisi, 20_10, Cilt: 55, 835-849, s. 837.
*u. Akyay, “Orgtitsel Baglilik ile Is géren Performansi lligkisini Incelemeye Yonelik Bir Alan
Arastirmasl”, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2007, Cilt: 1, 835-849, s. 838.
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2.2.3. ise Geg Gelmeme

s  surekliligi ile  amaglanan, hizmet aksamalarini, mdisterinin
memnuniyetsizliginden kaynaklanan kayiplari onlemek, sikayet ve
memnuniyetsizlikleri azaltmak, kurumun ticari itibarini korumak, piyasadaki payini
korumaktir. Kurum is surekliligini, yasal sartlari saglamak ve hizmet kayiplarinin
dogurdugu zararin énlenmesi adina énemsemektedir. is surekliligi gecmiste birgok
kurumun zarara ugramasindan dolay! artik herhangi bir zarar ve Uretim kaybi
yasanmadan kurumlar tarafinda uygulanmaktadir. Aksi halde ise yukarida sayilan

bircok etken kurumun zarara ugramasina yol acacaktir®.

Tarkiye’'de bilgi guvenliginin 6neminin anlasiimasi ve krizlerle birlikte yasanan
ekonomik kayiplardan sonra yapilan regulasyon faaliyetleriyle birlikte is strekliligine
gereken onem verilmeye baslanmis ve is surekliligi plani uygulayan isletmelerin
toplam isletmeler icindeki payl artmaya baslamistir. is slrekliligi, calismalari
kurumun surekliligi agisindan ve musteri memnuniyeti icin 6zellikle kurumsallagsmis
isletmeler tarafindan yerine getirilmektedir. is sirekliligini engelleyen birgok neden
olabilir. isletmelerin kendi igerisindeki veya cevreden meydana gelecek
olumsuzluklari fark ederek gerekli 6nlemleri almalari sorumlulugu s6z konusudur.
isletme diginda surekliligi engelleyen sebeplerden bazilari; hammadde kithg,
ekonomik istikrarsizlik, enerji kaynaklari eksikligi seklinde siralanabilir. isletme ici
surekliligi engelleyen nedenlerden bazilarini; vasifli eleman eksikligi, makine

arizalari, grevler, calisan motivasyonu eksiklikleri seklinde siralamak miimkiindiir®.

2.2.4. isgiicii Devri Azhgi

isglicti devri kisaca ¢alisanin isinden ayriimasini ifade eder. is géren daha iyi
sartlar nedeniyle veya mevcut is yerinden memnuniyetsizligi nedeniyle kendi karar
verip isyerinde ayrilmasi gonulli devri, isletme yénetiminin karari sonucu ayriimasi
ise goOnulsliz isglcu devrini olusturmaktadir. Gonllsiz isglict devri genellikle
hastalik, sakatlanma gibi nedenlerle goérilmektedir. Gonulli isglicli devrinde ise
isletme yoneticilerinin tutumlari, isyerindeki sartlar ve kurumsal faktérlerden

kaynaklanmaktadir®®.

“R. Witty, D. Scott, “Disaster Recovery Plans and Systems Are Essential”, 2001, 1-28, s. 7.

% Yazicioglu, a.g.e., s. 842.

8 A. Cesur, isgérenlerin Calisma Hayatina lliskin Sorunlarinin is Tatmini Yéniinden
incelenmesi, Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kocaeli, 1998, s. 22 (Yayimlanmamig
Yiksek Lisans Tezi).
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isglicti devri genel olarak yoneticiler tarafindan istikrarsizliklara yol agmasi
nedeniyle istenen bir durum degildir. Bu nedenle isgtici devrinin nedenlerine dair
cesitli modeller gelistiriimistir. Bu modellerin amaci isgicl devrini tahmin etmek,
¢alisanlardaki isten ayrilma disuncelerini gézlemleyip, modelleyerek isgici devrini
en aza indirmeye ¢alismaktadir. Modellerden genel olarak ¢ikarilan sonug, yapilan
isten cesitli nedenlerle duyulan memnuniyetsizligin isgtctd devrini arttirdigidir.
Yoéneticiler bdyle bir sonuca yol agan etkenleri inceleyerek 6nlem almaya

calismaktadir®’.

2.2.5. Calisan Motivasyonu

Yénetimde motivasyon kavrami, isglcinin verimliligini arttiran bir faktor
oldugundan 6nem arz etmektedir. Calisanlarin davraniglarini ve calisma istegini
etkileyen nedenlerin anlasiimasi ile ilgili kavram olan ydnetimde motivasyon,
isgictnin olumlu davraniglarini sirekli kilmaya ve performanslarini arttirmaya
yardimci olmaktadir. Motivasyonun temel gostergesi kisinin kendi rizasiyla ile
calismasidir. Bu istek galisanlarin arkadaslarini ve calistigi kurumu kendi 6zel isi
gibi disinlUp sahiplenmesiyle artar. Bir is yerindeki tim ekipmanlar son teknoloji ve
calisanlar da Ust duzey egitimli olsalar dahi ¢alisanlar da yeterli derecede g¢alisma
istegi yok ise isletme hedeflerini gerceklestiremeyecektir. Dolayisiyla isletme igin
ekipman ve Kkaliteli isglicl yaninda calismaya istekli motivasyonu ylksek kisilere

sahip olmasi gereklidir®.

Calismaya yeterlilik, kisinin istegi disinda mevcut igini yapabilmek adina
gerekli olan yetenegdi ve donanimidir. Kiginin istekliligini arttirip, motivasyonlarini st
dizeyde tutabilmek ydneticilerin davraniglarina baghdir. Yoneticilerin, calisanlari
herhangi bir soruna karsi desteklemesi, morallerini yiksek tutmayi basarmasi
calisanlarin problemleri ¢ézmede, verimli olmakta motivasyonunu dolayisiyla

basarisini arttiran temel etkendir®®.

2.2.6. Duygusal Baghhk

Calisan, istihdam edildigi kuruma duygusal anlamda bagliysa, oOrgitin
degerlerini kendi ile 6zdeslestirdiyse kendisi de sadece maasl bir eleman degil

kurumun bir parcasi olarak goérur. Dolayisiyla galisan kuruma karsi bir bagllik

¥ Erdogan, a.g.e., s. 24.

8 Kogel, a.g.e., s. 56.

8 7.Ozturk, H. Dundar, “Orgiitsel Motivasyon ve Kamu Calisanlarini Motive Eden Faktérler”,
Cumbhuriyet Universitesi lIBF Dergisi, 2003, Cilt: 4, 55-67, s. 57.
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gelistirir ki, kurumda kalmasi ve ylkselmesi agisindan da ekstra motivasyon saglar.
Bu kisiler kuruma kendini adamis ve baglilik hisseden kigiler olarak yoneticilerin en
cok istedigi calisan tipidir. Kurumuna bu élglide bagimli kisiler standart isleri disinda

da ek sorumluluk alip isini sahiplenen kisilerdir®.

Calisanlarin isletme icindeki memnuniyetin artmasiyla birlikte,
motivasyonlarinin, isyerine bagliliklarinin arttigi, dolayisiyla verimliliklerinin pozitif
yonde etkilendigini gostermistir.  Dolayisiyla c¢alisanlara ekstra  6zellikler
kazandirarak, onlari daha donanimli yapmak, isletme icinde memnuniyetlerini
arttirarak verimliliklerini arttirmak Uretilen Griin veya hizmetin kalitesini arttirmaya da

yardimci olmaktadir®’.

Calisanlarin  motivasyonlarinin yiksek olmasi, Ucretlerinin memnun edici
seviyede olmasi, yoOnetimle iletisimlerin surekli olmasi gibi olumlu nedenler,
galisanlarin duygusal baglihginin artmasina neden olabilmektedir. Duygusal
baglihda etki eden diger faktorleri ise is guclugu, rol acgikhgi, yonetimin Oneriye
acikhgi, amag farkhhgi, arkadas baglhgi, etiklik ve adalet, kisisel &nem, geri bildirim

ve katilimdan seklinde siralamak mimkiindiir®.

2.2.7. Temel ihtiyaglarin Kargilanmasi

istihdam edilen kisilerin verimliliginin maksimuma ulasmasi yani is hayatinda
arzu edilen basariya ulagsmalar icin genel olarak dort temel sartin saglanmasi
gereklidir. Bu kriterler; calisanlar, is arkadasligi, ¢alisma slreci ve Urindur. 4Ps
kriterli olarak adlandirilan bu sartlar ¢alisanlarin birbirine duydugu saygi ve sevginin,
ortak caligsabilme yeteneklerinin dogru planlanmis is slreciyle birlikte Uretilen son
Uriinin kusursuz olmasina yol agar. Calistigi isten memnun olmayan, patron baskisi
yasayan maasl! yeterli olmayan, is ortami huzursuz olan bireylerin ise verimliligi

azalmaktadir. Calisanlarin memnuniyetsizligi, Grinin kusursuz olmamasina, satis

% M. Cetin Olgiim, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2004, s.
20.

1 J. Eskildsen, K. Dahlgaard, “A Casual Model for Employee Satisfaction”, Total Quality
Management, 2000, 1081-1094, p. 1081.

2 E. Oktay, H. Gul, “Calisanlarin Duygusal Baglliklarinin Saglanmasinda Conger ve
Kanungo'nun Karizmatik Lider Ozelliklerinin Etkileri Uzerine Karaman ve Aksaray Emniyet
Middrliiklerinde Yapilan Bir Arastirma”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
2003, Cilt: 10, 179-194, s. 184
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sonrasi hizmetlerin aksamasina dolayisiyla musteri memnuniyetsizligine de yol

acmaktadir®.

2.2.8. Ego Tatminin Saglanmasi

Ego insanlarin, diger insanlardan farkli hissetmesini tesvik eden, takdir edilme,
basarili olma, d6rnek gdsteriime gudilerinin 6n plana ¢ikmasini saglamaktadir.
Dolayisiyla bu sekilde disunildiginde olumlu 6zellik gosteren ego, girisimcilerin
basarili olmasini saglayan nedenlerden biri olabilmektedir. isletmeyi ydnetenler
istihdam edilen kisilerin performansini, cesitli 6dillendirmeler, ekstra primler, terfi
yoluyla tesvik ederek arttirmaktadir. Ayrica calisanlara karar alinmasi slrecinde
fikirlerini sormak, isletme icinde dnemli oldugunu hissettirmek gibi yollarla kisinin

isine daha siki baglanmasini da saglanabilmektedir®.

2.2.9. Uriin ve Hizmet Kalitesinin Yiiksek Tutulmasi

Kapasite kavram olarak birden fazla anlam ifade etmektedir. Sézlik anlami;
bir seyi olusturma, alma, depolama veya temin etme yetenegidir olan kapasite genel
olarak igletmenin buyudklugunu, dretim gucini ifade etmekte ve hem gelismis hem
de gelismekte olan ulkeler agisindan biylk énem tagimaktadir. Kapasite; isletmenin
Uretim kapasitesini isletmenin fiili olarak kullandigi ve her ne nedenle olursa olsun

atil durumda bulunan iretim giiglerinin toplami olarak tanimlanmaktadir®.

Uretim esnasinda karsilasilabilecek hatalari énlemek adina daha énceden
belirlenmis denetimlerin ve Uretimden sonra yani Urinin musteriye satiimasindan
sonra olusabilecek hatalarin sonucunda ortaya gikan maliyetler kalite maliyetleri
olarak adlandirilmaktadir. Kisaca isletmelerin Urettikleri Grinlin kaliteli olarak
Uretilebilmesi ve satis sonucunda ortaya daha az maliyetin ¢cikmasi adina karsi

karsiya kalinan maliyetlerdir®.

Hizmet konusunda uzerinde fikir birligine varilmis net bir tanim yoktur. Hizmet,
fiziksel 6zellige sahip malin tersine, elle tutulamayan ve saklanmasi mimkin

olmayan, insan ihtiyaglarinin gideriimesine yoénelik olarak Uretilen veya organize

B K. Matzler, B. Renzl, “Personality Traits, Employee Satisfaction and Affective Commitment”,
Total Quality Management, 2007, 589-598, p. 592.

%, Yilmaz, “isletmelerde Takim Calismasi Yoluyla Liderlik“, Standart Dergisi, 2013, 1-219, s.
22.

% E. Yildirm, “Kapasite Kullanim Oranlarinin Hesaplanmasi ve Tirkiye imalat Sanayinde
Kapasite Kullanim Oranlari”, Gukurova Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
2012, 1-65, s. 29.

%g, Yiikcl, Kalite Maliyetlerinin Muhasebelestirilmesi, Anadolu Matbaacilik, izmir, 2012, s.
90.
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edilen, turizm, haberlesme, danismanlik gibi faaliyetlerdir. Ayni zamanda, dogrudan
satisa sunulan ya da uUrUnlerin satigiyla birlikte saglanan faydalardir. Hizmetlerin
tanimlanmasiyla ilgili karmasa doguran neden, gittikge hizla artan teknolojidir.
GUnUmiz dldnyasinda gelismis Ulkelerde hizmetler sektérinin toplam Gretim
icerisinde orani diger sektorlere oranla ¢ok daha ylksektir ki, bu durum ulkenin
gelismis oldugunu yansitan unsurlardan da biridir. Gelismis Ulkelerde hizmetler
sektérinun pay1 %80’lere varmistir, bunun yaninda Turkiye’de de hizmetler sektoru

birinci konumdadir ve orani gittikge artmaktadir®”.

2.2.10. Calisan Kapasitesinin Tam Kullanimi

Kapasitenin tam kullanimi ile c¢alisanlarin motivasyonu, calisma istegi ve
memnuniyetinin ile dogrudan ilgisi vardir. Uretim kapasitesi ise, tiretim faktorleri olan
girdileri daha 6nceden belirlenen bir slre¢ icerisinde dogru sekilde planlayarak
meydana getirilen toplam ciktiy1 ifade etmektedir. Uretim kapasitesinin artmasi bir

bakima ¢alisan kapasitenin artmasiyla ilgilidir.

1970 yillarina kadar didnyanin énemli ekonomik krizlerle karsilagsmamasi
sonucu kapasite kullanimi veya tam kapasiteyle calisma ¢ok dnemsenmemis,
dolayisiyla Gzerinde yeterli c¢alisma vyapilmamistir. 1970li yillarda dinya
ekonomisinin krizler yasamaya baslamasi, durgunlukla enflasyonu bir arada
yasamasi sonucu kapasite kullanimi énem arz etmeye baslamis ve Uzerinde dnemli
calismalar yapilmaya baslanmistir inovatif faaliyetlerinin ve AR-GE harcamalarinin
artmasi ile birlikte teknolojideki gelismeler isletmeler igin kapasite kullaniminin
hesaplanmasini zorlastirmis ortaya c¢ikan belirsizliklerin gbéz 6énine alinip tam
kapasite kullaniminin saglanmasi adina kapasite planlamasi yapilmasini gerekli

kilmistir®®.

2.3. DONUSUMCU LIDERLIGIN PERFORMANSA ETKISi

Doénusimcu liderlerin uygulamalari calisanlarin performansini

etkileyebilmektedir.

2.3.1. Déniisiimcii Liderligin Calisanlarin Orgiitsel Baglihgina Etkisi

8. ipekgil ve O. Tutiincii, Hizmet isletmelerinde Toplam Kalite Yénetimi Kapsaminda ve
Bilgisag/ar Destekli Bir Uygulama, Dokuz Eyliil Universitesi Rektérliik Yayinlari, izmir, 2003, s. 201.

8 Kahramanmaras Siitgli imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim dali,
“Kapasite Planlamasi Ve Optimum Stok Kontrolii Yonetimi”, www.mevzuatdergisi.com, (Erisim Tarihi:
04.02.2016).

31



Doénusumcu liderin; ekip olusturma, yenilik yapma, ¢alisanlari giglendirme ve
motivasyonu artirma o6zellikleri, calisanlarin 6rgite bagimlihgini artirabilmektedir.
Calisanlar arasinda iyi iletisim, dayanisma, sosyal aktiviteler ve performansa dayali

ticretlendirme gibi faktérler; érgiitsel baglihdr artiran unsurlar olarak siralanabilir®.

2.3.2. Donisiimcii Liderligin Calisanlarin Tam Kapasite Calismasina Etkisi

Tam kapasiteyle c¢alisma kavrami, calisanlarin belirlenen slre igerisinde,
Uretim faktérlerini en verimli sekilde kullanarak ulasabilecekleri hizmet veya Urln
seviyesini ifade etmektedir. Isletme calisanlarinin kendilerine verilen siirede ve
hammadde girdileriyle en ylksek ¢iktiyi alabilmeleri bircok nedene bagl olmaktadir.
Donusimcu liderlerin tanidigi firsatlar ve tesvikler; calisanlarin tam kapasiteyle
calismasini katki saglayabilmektedir. Calisanlarin Ucretlerinin - memnun edici
seviyede olmasi, yonetimle iyi iletisim yapabilmeleri, calisanlarin kararlara
katilabilmeleri, isletmenin basarisindan dolayi ddullendiriimeleri gibi nedenler tam

kapasite calismayi destekleyebilmektedir'®.

2.3.3. Doniisiimcii Liderligin Uriin Hizmet Kalitesine Etkisi

Doénusuimcu liderlerin, ¢alisanlari guclendirme, katihmci yonetim, kararlara
calisanlari dahil etme, takim olusturma ve etik kurallara uyma 6zellikleri; ¢alisanlari
memnun edebilmekte ve Uriin-hizmet kalitesini artirabilmektedir. isletme yéneticileri
hedefledikleri karlara ulasabilmek icin dncelikle galisanlarin motivasyonunu yiksek
tutmakta, drtn-hizmetin kalitesini artirmakta, misteri memnuniyetini en iyi seviyeye

getirebilmektedir™®",

9 Eraslan, a.g.e., s. 19.

190 pinar Erdogruca, Déniisimcii (Transformasyonel) Liderlik ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
iliski, Selcuk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitist, Konya, 2011, s. 25 (Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi).

1 Melike Comert, “Déniistimct Liderlik”, inénii Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2004,
1-12,s. 9.
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UGUNCU BOLUM
DONUSUMCU LIDERLIK UYGULAMALARININ, GALISANLARIN

PERFORMANSINA ETKILERI UZERINE BiR ARASTIRMA
(Banka Calisanlari Ornegi)

3.1. ARASTIRMA METODOLOJiSI
3.1.1. Arastirmanin Amaci

Calisma, “Dontsumci Liderlik Uygulamalarinin, Calisanlarin Performansina
Etkileri Uzerine Bir Arastirma (Banka Calisanlari Ornedi” konusundaki iligkiler

incelenerek arastirmanin hipotezlerinin test edilmesini amaglanmaktadir.
3.1.2. Arastirmanin Onemi

isletmelerde gorev alan yoneticilerin déniisiimcl liderlik dzelliklerine sahip
olmasi igletmelerin basarisinda o6nemli bir husustur. Doéntslimcl liderligin
benimsenmedigi ve calisan performansinin odullendirildigi, kuruluslarda aldiklari
egitimin kalitesi ve suresi, o kurumlarda ortaya cikan hizmet kalitesi Uzerinde
verimlige neden olabilir.

Doénusuimcu liderligin ve calisanlarin performansi Gzerindeki etkileri bilimsel
ydntemle incelenerek elde edilen bulgular; arastirmacilar, yoéneticiler, ilgili taraflarin
bilgisine sunulacaktir.

Stratejik disinen déntsimcu liderlerin, giinimuzde hizla dedisen sartlar ve
orgut cevresinde olusan degisimlere ayak uydurma ve rekabet zorunlulugu
kacinilmazdir. Bu degisimleri gerceklestirebilmek ancak stratejik yonetim,
performansa o©6nem veren ve donugumcu liderlik uygulamalariyla mimkin
olmaktadir.

isletmelerde gérev Ustlenen ydneticilerin, déniisimci liderlik avantajlarindan
yararlanabilmesi; Ulke kalkinmasi, calisanlarin memnuniyeti, hizmet ve Urln
alanlarin tatmin olmasi, performansin artmasi gibi bircok acidan, ilgili taraflara
onemli yararlar saglayabilecektir.

3.1.3. Arastirmanin Kapsami

Calisma; “Dontsumci Liderlik Uygulamalarinin, Calisanlarin Performansina

Etkileri Uzerine Bir Arastirma (Banka Calisanlari Ornegi)” konusuyla sinirlidir.

33



3.1.4. Arastirmanin Problemi

Calismanin problemi, dénligumcu liderlik uygulamalarindan birlikte yonetim,
esit davranmanin; calisanlarin performansi ile ilgili olan érgutsek bagllik, ¢aligan
verimliligi, calisanlarin tatminine etkisi var midir?

3.1.5. Arastirmanin Olgekleri

Olgekteki ilk bes soru demografik bilgilerin elde ediimesine ydneliktir. 6-16
aras!| sorular performans (Co6l, 2008) 18-24 arasi sorular donusturtca liderlikle
(Podsakoff, 1996) ilgili olup, besli Likert dlgegine gore hazirlanmistir.

3.1.6. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Biiyiikliigii

Arastirma banka calisanlari ile sinirhdir. Vakif bank bélge mudurlagu, Call-
Center, is gelistirme ve kalite biriminde 600 ¢alisandan, 110 kisiye anket uygulanmis
ve 102 anket geriye teslim alinmis, 3 anket gecersiz olarak kabul edilmis, 99 anket
ile analizler yapiimis ve tesadifi yontem esas alinarak anket uygulanmistir.

3.1.7. Arastirmanin Modeli

Calismada analitik (niceliksel)  yontem secilmistir. Calismanin literatur
hazirlanmasinda, alanda yer alan ikincil kaynaklardan genis bir kapsamda
yararlanilacaktir. Tezin uygulama kisminda neden-sonug iliskisini ortaya koyan
anket uygulanacak elde edilen veriler istatistiksel analizlerle test edilecektir.

Tablo-1 Arastirmanin Kavramsal Modeli

CALISANLARIN PERFORMANSI

(Bagimh degiskenler)

DONUSTURUCU LIDERLIK 1. Calisanlarin Orgiitsel Baglihg
UYGULAMALARI 2. Caligan Performansinin
(Bagimsiz degiskenler) Yukseltiimesine Etkisi

3. ise Ge¢ Gelmemeye Etkisi
1. Ahlakilik Ozelligi 4. isguicti Devri Azligina Etkisi
2. Ekip OIU§turma"C)zeIIigi 5. Calisan Motivasyonuna Etkisi
3. Yenilik Yapma Ozelligi 6. Duygusal Baglilik

4. Calisanlari Giclendirme Ozelligi

5. Calisanlarla Misyon ve Vizyon
Belirleme Ozelligi

7. Temel ihtiyaglarin Karsilanmasi
8. Ego Tatminin Saglanmasi

9. Urlin ve Hizmet Kalitesinin Yiiksek
Tutulmasi

10. Calisan Kapasitesinin Tam
Kullanimina Etkisi

11. Calisanlarin Amaglarinin
Gergeklesmesine Etkisi.
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Sekil-1 Déniisiimcii Liderlik Uygulamalari ile Galisanlarin Performansi lliskisi'®
Arastirmanin  kavramsal modeli; donusimci liderlik uygulamalar ile
calisanlarin  performansinin  degiskenleri arasindaki iligskiyi analiz edebilmek
amaciyla literatirden yararlanilarak hazirlanmistir.

3.1.8. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda ele alinan degiskenlerle ilgili hipotezi asagidaki gibidir:
Ho: DonlUsumcu liderlik uygulamalari (birlikte yonetim, esit davranma) ile
calisanlarin performansi (6rgltsek baglihk, calisan verimliligi, calisanlarin tatmini)

arasinda anlamli ve istatistiksel olarak pozitif bir iligki yoktur.

Hi: Donltsumcu liderlik uygulamalari (birlikte yonetim, esit davranma) ile
calisanlarin performansi (6rgutsek baglihk, calisan verimliligi, ¢calisanlarin tatmini)

arasinda anlamli ve istatistiksel olarak pozitif bir iligki vardir.

3.1.9. Arastirmanin Varsayimlari

Bu arastirmada asagidaki varsayimlardan hareket edilmistir.

* Tezde takip edilen yb6ntemin bilimsel yontem ilkelerine uygun oldugu
varsaylimistir.

+ Calismada uygulanan anket sonucunda elde edilen verilerin objektif oldugu
ve ¢alismanin glvenilir sonuglar verecegi varsayiimistir.

3.1.10. Arastirma Verilerini Toplama Teknikleri

Calismanin amacina gére belirlenen sorular dogrultusunda hazirlanan anket
formu veri toplama teknigi olarak tespit edilecek, bizzat arastirmaci tarafindan
dlgekler uygulanmistir. ilk etapta 20 kisiye pilot uygulama tamamlanmis, daha sonra
anlasilmayan veya eksik sorular dizeltiimis, 6lgcek guvenirligi saglandiktan sonra

hedeflenen sayidaki katilimciyla anket uygulamasi tamamlanmistir.

192 Adnan Ceylan, Halit Keskin ve Sule Eren, “Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik ile Orgiitsel

Baglilik Arasindaki iliskilere Yonelik Bir Arastirma”, Yénetim Dergisi, 2005, Cilt: 16, Sayi: 51, 32-42, s.
39.
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3.1.11. Arastirma Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha katsayl degeri anket g¢alismadaki dediskenlerin glvenilirlik
dizeyini 6lgmeye yaramaktadir. Likert dlgekli sorulara uygulanan glvenilirlik analizi
yapilan arastirmanin tutarhhdi, gavenilirligini kontrol eder.

Guven dizeyleri;

0.00 < a < 0.40 guvenilir degil,

0.40 < a < 0.60 dusik guvenilirlikte,

0.60 < a < 0.80 oldukga glvenilir,

0.80 < a < 1.00 ylksek derecede glivenilir, olacak sekilde yorumlanir.

Tablo-2 Glvenilirlik Analizi Tablosu

FAKTORLER Cronbach's Alpha | Toplam Degisken Sayisi

F1.Calisanlarla 854 7
Birlikte Yonetim ’

F2.Calisanlarin 837 5
Verimliligini Artirma ’

F3.Calisanlarin 520 4
Orgiitsel Baglihg: ’

F4.Calisanlarin 651 3
Tatmini ’
F5.Calisanlara Esit 652 2
Davranma ’
Tim Degiskenler 873 21
Ortalamasi ’

Calismanin ortalama Cronbach's Alpha katsayisi 0,873 olarak gézlenmis,
diger degiskenlerinde guvenirlik katsayisi tabloda gorulecedi Uzere guvenilir
¢lkmistir ve arastirmanin glven dizeyi araligi ‘yuksek derecede gulvenilir' olarak

bulunmustur. s
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3.2. DEMOGRAFIK DEGISKENLERLE ILGILI VERILERILERIN FREKANS

ANALIZLERI

3.2.1. Cinsiyet Karsilastiriimasi

Tablo-3 Cinsiyet Dagilimi Tablosu

Grafik-1 Cinsiyet Grafigi

. : Gegerli Toplam
Siklik Ylzdesi | vizdeleri | Yiizdeler
Kadin 52 52,5 52,5 52,5
Erkek 47 47,5 47,5 100,0
Toplam 99 100,0 100,0
Cinsiyet
W Kadn
B Erkek

Yapilan analiz sonucunda ankete katilan 99 kisiden 52'sinin kadin 47'sinin
erkek oldugu goérulmustir. Ankete katilan bu kigilerin ylUzdelik dizeyleri ise
kadinlarin %52,5 iken erkeklerin %47,5'dir. Anket Katilimcilari cinsiyet bakimindan

orantili dagildigi sdylenebilir.
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3.2.2. Yas Karsilastiriimasi

Tablo-4 Yas Tablosu

. . Gegerli Toplam
Stklik Ylzdesi Yiizdeleri Yiizdeler
20-25 14 14,1 14 1 14,1
26-30 59 59,6 59,6 73,7
31-35 20 20,2 20,2 93,9
36 ve Usti 6 6,1 6,1 100,0
Toplam 99 100,0 100,0
Yag
M z0-25
g3

W 35 ve Usti

Grafik-2 Yas Grafigi

Calisma katilimcilarinin yas degiskeni incelendiginde anket katilimcilarinin

yarisindan fazlasi 59 kisi (%59,6) ile 26-30 yas araliginda oldugu goérilmektedir. Bu
yas Araligini 20 kisi (%20,2) ile 31-35,14 kisi (%14,1) ile 20-25 ve son olarak 6 Kigi
(%6,1) ile 36 ve Uzeri yas guruplari izlemektedir. Genel olarak bakildiginda, 26-30
ve 31-35 yas araliginda toplamda 79 kisinin (yaklasik %80) orta yas araliginda

oldugu gbézlemlenmigtir. Yasli ve gen¢ grubun c¢alisanlarin %20’sini teskil etmektedir.
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3.2.3. Ogrenim Durumu Karsilastiriimasi

Tablo-5 Ogrenim Durumu Tablosu

. . Gegerli Toplam
Stklik Yuzdesi Yiizdeleri Yiizdeler
Yiiksekokul 1 1.0 1,0 1.0
Lisans 79 79.8 79.8 80,8
Yiksek 19 19,2 19,2 1000
Lisans
Toplam 99 100,0 100,0

Ankete katilanlarin %79,8'i (79 kisi) lisans duzeyi 6gretim duzeyine, %19,2'si

(19 kisi) yuksek lisans seviyesi 6grenim duzeyine ve %1'i (1 kigi) ise yuksekokul

tarzi 6grenim durumuna sahiptir.

Ggrenim_Durumu
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B iiksekCkul
ELisans

O vuksek Lisans

Grafik-3 Ogrenim Durumu Grafigi




3.2.4. Hizmet Siiresi Karsilastiriimasi

Tablo-6 Hizmet Siresi Tablosu

. : Gegerli Toplam
Sikhik Ylzdesi Yizdeleri | Yiizdeler
1-9 74 74,7 74,7 74,7
10-19 25 25,3 25,3 100,0
Toplam 99 100,0 100,0
Hizmet_Siresi
W19
H10-19

Grafik-4 Hizmet Suresi Grafigi
99 Anket katilimcisinin biyuk bir gogunlugu (%74,7) 1-9 yil araliginda hizmet
vermektedir.1-9 yil araliginda hizmet verenlerin sayisi 74 iken 10-19 yil arasinda

hizmet verenlerin sayisi 25 kisidir (%25,3).
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3.2.5. Gorev Karsilastiriimasi

Tablo-7 Gorev Tablosu

. . Gecerli Toplam
Stklik | Ylzdesi Yizdeleri Yizdeler
Muadir 1 1,0 1,0 1,0
Mudir Muavini 9 9,1 9,1 10,1
Sef 25 25,3 25,3 354
Ofis Memuru 42 42,4 42,4 77,8
Stajyer 19 19,2 19,2 97,0
Santralci 3 3,0 3,0 100,0
Toplam 99 100,0 100,0
Gérev
W macacior
B Midir Muavini
O gef
W Ofis Memuru
O stajer
M sartralci

Grafik-5 Gorev Grafigi
%42,4’lik (42 kisi) gibi yuksek bir yluzdeyle Ofis Memurlari katilimcilarin
cogunlugunu olusturmaktadir. Anket uygulananlardan 25 kisi (%25,3) sef, 19 kisi
(%19,2) stajyer, 9 kisi (%9,1) mididr Muavini, 3 kisi (%3) santralci ve 1 kisi (%1)

MadUr olarak gorevli kisilerdir.
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3.3. FAKTOR ANLIZiNiN BULGULARI

Faktor analizi, birbiriyle iligskili cok sayida dedigkeni bir araya getirerek az
sayida kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmayi,
kesfetmeyi amaclayan ¢ok degiskenli bir istatistiksel bir yontemdir. Faktér analizi
yapmanin istatistiksel agidan gerekli ve anlamli olduguna karar vermek igin KMO
Bartlett testi yapilir.

3.3.1. KMO ve Bartlett Testi

Tablo-8 KMO Bartlett Degeri Tablosu

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,879
946,990 2848,563

Bartlett's Test of Sphericity 210 630

,000 ,000

KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) tablo degerinin O ile 1 arasinda deger alir. Faktor
analizi yapilabilmesi icin bu deger 1'e yakin ¢cikmalidir. Arastirmada Kaiser-Meyer-
Olkin degeri 0,879 olarak bulunmustur. Bu deger dlgekteki herhangi bir sorunun
diger sorular tarafindan nasil tahmin edilecegini géstermektedir. Ayrica, Barttlet
tablosundaki sigma degeri 0.000 olarak bulunmustur. Bu nedenle de HO hipotezini

reddederek faktor analizi yapilmasi uygundur karari verilebilir.
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3.3.2. Dondiiriilmiis Faktor Analizi

KMO barttlet testindeki degiskenler arasindaki iliski anlamli gérulmis ve faktor
analizi yapiimasi uygun goriimustir. Faktor sayisina karar vermek i¢in déndurilmus
faktoér analizi tablosu incelenmelidir.

Tablo-9 Faktdr Analizi Tablosu

Genel Oz degerler Oz deger Cikarimlan Déndiiriimiis Oz deger

Cikarimlari
C Birikimli
-- Birikimli | Aciklama % of
Oz | Agiklama Aciklama 0z Yizdeler Aciklama Total | Varianc {umulative %

deger | Yiizdeleri Deger i Yuzdeler

Yiizdeleri e

1 18,360| 39,810 | 39,810 (8,360 | 39,810 | 39,810 |3,854| 18,353 | 18,353
2 |1,336| 6,362 | 46,172 |1,336| 6,362 | 46,172 |3,066| 14,602 | 32,955
3 [1,258| 5,990 | 52,162 | 1,258 | 5,990 | 52,162 |2,176| 10,361 | 43,316
4 |1,132| 5,389 | 57,551 |1,132| 5,389 | 57,551 |2,137| 10,176 | 53,492
5 [1,027| 4,892 | 62,443 |1,027| 4,892 | 62,443 [1,880| 8,951 62,443
6 |,942 | 4,488 | 66,931
7 |,832 | 3,960 | 70,891
8 | ,788 | 3,752 | 74,643
9 | 667 | 3,175 | 77,818

10| ,611 | 2,908 | 80,726
11] ,547 | 2,605 | 83,332
12| ,5632 | 2,534 | 85,866
13| ,513 | 2,444 | 88,309
14| ,441 | 2,102 | 90,411

151,399 | 1,901 92,312
16| ,392 | 1,869 | 94,181

171,337 | 1,606 | 95,787
181,309 | 1,470 | 97,257
191,238 | 1,133 | 98,390
20| ,219 | 1,041 99,431

211,119 ,569 100,000

Yapilan analizler sonucunda elde edilen yukaridaki tabloda 6z degerleri 1'den
blylk 5 faktér saptanmistir. Bu durumda toplamda 5 faktér olacagina karar verilir.
Bu faktorlerin ilki tekil olarak yuzde 39,810, 1. ve 2. faktor birlikte 46,172, ilk U¢
tanesi birlikte 52,172, ilk 4 tanesi birlikte 57,551, ilk 5 tanesi birlikte 62,443'GnU
aciklamaktadir. Ayni sekilde 1. faktor tekil olarak ylizde 39,810'unu, 2. faktér tekil
olarak ylzde 6,362’sini, 3.faktor tekil olarak yuzde 5,990'ini, 4. faktor tekil olarak
yluzde 5,389'unu, 5. faktor tekil olarak yizde 4,892'sini, aciklamaktadir.

Faktor analizlerindeki aciklama yuzdesinin yuzde 50 ve Uzerindeki tez
galismalari icin yeterli olarak gorulmektedir. Yapilan c¢alismadaki analizler
sonucunda elde edilen faktér analizi tablolari ve sorularin faktorlere dagihmi asagida
verilmistir.
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Tablo-10 Dondurilmemis Faktér Analizi

Faktorler
F1.Calisanlarla Fz\'/gs:r'ﬁﬁirjlii?n FB.%?Ilug_taSr;IIarln F4.Calisanlarin | F5.Calisanlara
Birlikte Yonetim Aﬂwng Béan@l Tatmini Esit Davranma
S1 ,674 -,083 ,096 -,535 -,135
S2 ,804 ,001 ,082 -,366 -,192
S3 ,750 ,189 ,029 -,260 -,300
S4 ,632 ,180 -,200 -,070 -,316
S5 712 ,212 -,063 ,061 -,064
S6 ,687 ,047 ,054 -,078 ,091
S7 ,619 ,312 -,043 ,054 ,388
S8 ,699 -,247 -,221 ,230 ,095
S9 ,622 -,426 -,118 ,094 -,033
S10 ,266 ,548 -,059 -,060 -,157
S11 ,588 -179 ,397 ,378 -,227
S12 ,456 ,141 ,453 ,465 -,290
S13 ,674 -,271 -,021 -,050 ,000
S14 ,698 -,102 -,269 ,231 ,080
S15 576 411 -,299 ,059 ,255
S16 ,623 ,045 -,316 ,267 -,206
S17 ,616 -,304 -,374 -,046 ,158
S18 ,501 -,322 ,352 -,255 ,203
S19 ,486 ,250 ,395 ,019 ,485
S20 ,695 -,076 ,105 ,058 ,156
S21 ,652 ,039 ,265 ,019 ,088

Faktor tespiti icin yukarda yer alan tabloda yeterli dagihm saglanamadigindan,

dondurilmas faktor analizini kullanmaya karar verilmigtir.
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Tablo-11 Do6ndurldimis Faktér Analizi

Faktorler

S E = = S C o

Anket o> £2E = NS ) g-‘g 23

T O © = = T E® © © © N

sorulan | X o < | SO o &))_“.a

L @ o P N g

S1 ,210 ,818 ,223 ,115 ,011
S2 ,305 ,745 ,352 ,154 ,164
S3 ,240 ,598 ,933 ,104 ,215
S4 ,360 ,333 ,558 -,015 ,157
S5 ,382 ,262 ,462 ,278 ,240
S6 ,348 ,398 ,232 ,361 ,164
S7 314 , 112 ,328 ,645 ,031
S8 741 ,166 ,083 ,201 ,191
S9 ,662 ,327 -,063 ,030 ,208
S10 -,088 ,058 ,606 147 ,056
S11 ,305 ,234 ,002 ,119 ,753
S12 ,070 ,052 ,206 ,153 ,813
S13 ,526 ,445 ,038 , 151 79
S14 , 701 ,116 ,218 ,225 ,162
S15 377 ,011 ,527 ,481 -,086
S16 ,598 ,057 ,430 ,008 ,243
S17 , 7124 ,282 ,051 ,138 - 117
S18 ,190 ,593 -,256 ,329 , 152
S19 ,012 ,200 ,049 ,780 ,201
S20 ,429 ,335 ,091 ,396 ,257
S21 ,241 375 ,139 411 ,343

Yukaridaki tablo incelendiginde 1. anket sorusu satirda en yuksek olan(S1)
0,818 degerini galisanlarin verimliligini artirma (F2) sutununda almigtir. Bu durumda
anket sorularini ikinci faktér 2 olarak kabul edilmigtir.

Doéndurdlmus faktér analizinin  segilmesinin nedeni dondurdimemis faktor

analizinde yigilmanin oldugu goértilmis ve faktorler asagidaki sekilde belirlenmistir:
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Tablo-12 Faktor Analizi Sorularin Dagilimi

Faktdrler Faktdr Analizi Dondiriiimils Faktor
Analizi
S3-S4-S5-S6-S7-S8-
F1.Cahisanlarla S9-S11-S13-S14- | S$8-S9-S13-S14-S16-
Birlikte Yonetim S15-S16-S17-S18- S17-S20
S19-S20-S21
F2.Calisanlarin
Verimliligini Artirma S10- $1-52-53-56-S18-
F3.Calisanlarin
Orgiitsel Baghlig $4-85-510-515
$4-G?“§a”'a“” S12 S7-§19-521
atmini
F5.Calisanlara Esit S11-S12-
Davranma

Bu durumda tablo incelendiginde, Calisanlarla Birlikte Yonetim faktori S8-S9-
S$13-8S14-S16-S17-S20 sorularini kapsamaktadir.
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3.3.3. Normallik Testi

Demografik degiskenlerle ilgili hipotezlerin analizinde parametrik veya non-
parametrik testler yapilip yapilmayacagina “Normallik Testi” ie karar veriimektedir.
Bu durumda normallik testlerine yénelik hipotezler;
* HO: %95 guvenle veriler normal dagihmhdir.
* H1:%95 guvenle veriler normal dagiimh degildir, seklinde kurulur,
"Kolmogorov-Smirnov" ve "Shapiro-Wilk" testleri yapilir;
Tablo-13 Normallik Tablosu

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Statistic df Sigma | Statistic df Sigma

Calisanlarla Birlikte

L 217 99 ,000 ,839 99 ,000
Yonetim

Calisanlarin

e ,231 99 ,000 ,859 99 ,000
Verimliligini Artirma

Calisanlarin

. o ,230 99 ,000 ,614 99 ,000
Orgutsel Baghhgi

Calisanlarin Tatmini ,232 99 ,000 ,860 99 ,000

Calisanlara Esit

,163 99 ,000 ,946 99 ,000
Davranma

Gordldugu gibi asagidaki tabloda iki farkli test vardir. Bunlardan biri
"Kolmogorov-Smirnov", digeri ise "Shapiro-Wilk" testidir. "Shapiro-Wilk" testi daha
¢cok tercih edilir ancak testler birinde farkh sonug¢ ciktiysa veriler Gzerinde hem
parametrik hem de parametrik olmayan testler uygulanabilir.

Burada "Kolmogorov-Smirnov" testinde ti6 fakterlerin "Sig."degerleri = 0,00 <
0.05' den kiglk oldugu igin tim gruplar igin H1 hipotezleri kabul edilir. Yani tim
gruplar icin "%95 guvenle veriler normal dagihmh degildir". denilebilir. Normallik testi

saglanmadidi igin non-parametrik testler ile analiz yapilmasi gerekmektedir.
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3.4. DEMOGRAFIK DEGISKENLERLE ILGILIi HIPOTEZLERIN ANALiZi VE
BULGULAR (ANOVAANALIZi)

3.4.1. Cinsiyet Degiskeni ile Faktorlerin Karsilastirmasina Dair Tablo ve

Yorumlan

Tablo-14 Cinsiyet ile Calisanlarla Birlikte Yénetim icin Anova Tablosu

T- .
Faktor Cinsiyet N Ortalamalar | Tablo P(VS'gm?
Dederi Degerleri)
egeri
Kadin 52 55,03 -1,847 ,065

Calisanlarla
Birlikte Erkek 47 44,44
Yoénetim

Total 99

Cinsiyetlere gore calisanlarla birlikte yonetim faktoriniin farkhihidini inceleyen
tablo yukarida verilmistir. Bu tabloya gore anket katilimcilarinin 47'si erkek 52'si
kadindir. Yukaridaki tablo temel olarak;

* Ho. Cinsiyete gore, galisanlarla birlikte yonetim farklilik gostermemektedir,

* Hi: Cinsiyete gore, calisanlarla birlikte yonetim farklilik gostermektedir
hipotezi kurulur.

T-tablo degeri -1,847 olarak bulunmustur ve bu tablo degeri hipotezlerin
degerlendiriimesinde kullanilabilir degerlendirilebilir. Ancak, bu karsilastirmalar p
degeri ile pratik olarak daha kolay oldugundan tablo yorumlari sadece p degeri ile
yapilacaktir. P degeri 0,05'den ki¢lk oldugu zaman H; hipotezi kabul edilir ve p
degeri 0,05'ten buylk oldugu zaman HO hipotezi kabul edilir.

Tablo incelendiginde, p-tablo degeri = 0,065 >0,05 = a degeri/Alfa degeri
hesaplandigindan H; reddedilir. Bu durumda, calisanlarla birlikte ydnetimin,

cinsiyete gore farkllik géstermedigine karar verilir.
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Tablo-15 Cinsiyet ile Calisanlarin Verimliligini Artirma igin Anova Tablosu

Faktor Cinsiyet N Ortalamalar | T-Tablo | P (Sigma
Degeri | Degerleri)

Kadin 52 49,65 -,128 ,898
Calisanlarin
Verimliligini Erkek 47 50,38
Artirma

Total 99

Ho. Cinsiyete gore, galisanlarin verimliligini artirma farklilik gdéstermemektedir

H.: Cinsiyete gore, ¢aligsanlarin verimliligini artirma farklilik géstermektedir.

Calisanlarin verimliligini artirma icin hesaplanan tablo degerleri yukaridaki
tabloda verilmistir ve p degeri 0,898 olarak hesaplanmistir. P degeri 0,05'den bulyulk
oldugu icin H1 reddedir. Calisanlarin verimliligini artirmasinin, cinsiyete goére farklilik
gOstermedigine karar verilir.

Tablo-16 Cinsiyet ile Caliganlarin Orgiitsel Baglihgi icin Anova Tablosu

.. . T-Tablo | P (Sigma
Faktor Cinsiyet N Ortalamalar Degeri | Degerleri)
Kadin 52 54,69 1,732 ,083
Calisanlarin
Orgtsel Erkek 47 44 81
Baglhhg:
Total 99

Ho.Cinsiyete gore, caligsanlarin 6rgutsel baghhgi farkhlik géstermemektedir.

H:Cinsiyete gore, caliganlarin érgutsel baghlig farkllik gdstermektedir.

Cinsiyet ile c¢alisanlarin o6rgutsel baghhdi icin hesaplanan Anova tablosu
incelendiginde, p dederi 0,083 olarak hesaplanmistir ve p-tablo degeri = 0,083 >0,05
= a hesaplandigindan H; reddedilir. Bu durumda, cinsiyete gore calisanlarin

orgutsel baghhgi faktérinin farklhihik géstermedigi sonucuna ulasiimistir.
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Tablo-17 Cinsiyet ile Calisanlarin Tatmini igin Anova Tablosu

Faktor Cinsiyet N Ortalamalar | 1-12blo | P (Sigma
Degeri | Degerleri)
Kadin 52 56,34 -2,370 ,018
Galisanlanin | g o) 47 42,99
Tatmini
Total 99

Ho.Cinsiyete goére, galisanlarin tatmini farklihk géstermemektedir.

Hq:Cinsiyete goére, ¢alisanlarin tatmini farklilik géstermektedir.

Cinsiyet ile galisanlarin tatmini tablosuna bakildiginda, calisanlarin tatmini
faktortine ait sigma degeri 0,018 olarak hesaplanmistir. Hesaplanan sigma degeri
alfa degerinden kiclk oldugundan, calisanlarin tatmin seviyesinin cinsiyete goére
farklilik gosterdigi yorumu yapilir. Farkliigin sebebini bulabilmek icin ise Ortalamalar
sutunun incelenmesi gerekmektedir. Bu degerlere bakildiginda kadinlarin erkeklere
gore daha fazla tatmin oldugu karari verilir.

Tablo-18 Cinsiyet ile Calisanlara Esit Davranma icin Anova Tablosu

. o T-Tablo | P (Sigma
Faktor Cinsiyet N Ortalamalar 5 5
Degeri | Degerleri)
Kadin 52 54,39 -1,642 ,101
Calisanlara
Esit Erkek 47 45,14
Davranma
Total 99

Ho.Cinsiyete gore, calisanlara esit davranma farklilik géstermemektedir.

Hq:Cinsiyete goére, calisanlara esit davranma farklilik géstermektedir.

Cinsiyete gore, calisanlara esit davranma icin hesaplanan anova tablosu
incelendiginde, p degeri 0,101 olarak hesaplanmistir ve p degeri = 0,101 >0,05 =
hesaplandigindan H; reddedilir. Bu durumda, cinsiyete goére, calisanlara esit

davraniima durumunun farklilik géstermedigi sonucuna ulasilimistir.
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3.4.2. Yas Degiskeni igin Anova Tablosu

Tablo-19 Yas ile Faktor igin Anova Tablosu

Faktorler Tablo Degerleri P-Degel:l (Sigma
egeri)

Cgllsgnlarla Birlikte 804 848

Yo6netim

Calisanlarin

Verimliligini Artirma 805 848

Calvlsaplarln Orgutsel 1,704 636

Baghhg:

Calisanlarin Tatmini ,451 ,930

Calisanlara Esit 5544 136

Davranma

Calisanlarin yasi ile birlikte yonetim (0,848), verimliligi artirma (0,849),
orgutsel baghlik (0,636), tatmin (0,930) ve esit davranma (0,136) faktorleri igin
yapilan anova analizinde; sigma tablo degeri, alfa degeri olan 0,05’den blyuk
oldugu igin (sigma/p>0,05) faktorlerin tamaminin cinsiyete gbére farklilk

gOstermedigine karar verilir.

3.4.3. Hizmet Siiresi Degiskeni igin Anova Tablosu

Tablo-20 Hizmet Siiresi ile Faktér icin Anova Tablosu

Faktorler Tablo Degerleri P-Degeri (Sigma
Degeri)

(;iallsa.nlarla Birlikte 043 836

Yoénetim

Calisanlarin

Verimliligini Artirma 235 628

Qa[lgatllarln Orgltsel 390 533

Baghhigi

Calisanlarin Tatmini ,027 ,869

Calisanlara Esit 022 882

Davranma

Hizmet suresi degiskeni ile birlikte yonetim (0,836), verimliligi artirma (0,628),
orgutsel baghlik (0,533), tatmin (0,869) ve esit davranma (0,882) faktorleri igin

yapilan anova analizinde; sigma tablo degeri, alfa degeri olan 0,05’den blyuk

52



oldugu igin (sigma/p>0,05)

gOstermedigine karar verilir.

faktorlerin  tamaminin

3.4.4. Gorev Degiskeni igin Anova Tablosu

cinsiyete gore

Tablo-21 Gérev ile Faktér icin Anova Tablosu

farkhlik

P-Degeri (Sigma

Davranma

Faktorler Tablo Degerleri Degeri)
lelsa_nlarla Birlikte 4771 444
Yonetim

Caliganlarin

Verimliligini Artirma 3,417 ,636
Calisanlarin

Orgiitsel Baghlig 2,121 832
Calisanlarin Tatmini 8,615 ,125
Calisanlara Esit 2330 802

Gorev degiskeni ile birlikte yonetim (0,444), verimliligi artirma (0,636), 6rgitsel

baglilik (0,832), tatmin (0,125) ve esit davranma (0,802) faktorleri igin yapilan anova

analizinde; sigma tablo degeri, alfa degeri olan 0,05den biylk oldugu igin

(sigma/p>0,05) faktorlerin tamaminin cinsiyete gore farklilik goéstermedigine karar

verilir.

53



4.5. REGRESYON ANALIZINE AiT BULGULAR

Regresyon analizi bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkileri ortaya
koyabilmek amaciyla olusturulan matematiksel bir denklemdir. Regresyon analizi
sebep-sonug iligskisi olan iki veya ikiden daha fazla degisken arasindaki iligkiyi
karsilastirabilmek igin yapiimaktadir.

4.5.1. Regresyon On Analizine Yénelik Korelasyon Tablolari

Tablo-22 Korelesyon Tablosu

Calisanlarla [Galisanlarin (Calisanlarin Calisanlara
Faktérler | Birlikte |Verimliligini | Orgiitsel gaT"fti:‘i':i’ N Esit
Yo6netim Artirma Baglihgi Davranma
Calisanlarla " R . "
Birlikte 1 ,690 437 ,803 ,480
Yonetim
Calisanlarin N R N N
Verimliligini ,690 1 AT7 ,694 ,463
Artirma
Calisanlarin N N N N
Orgltsel 437 ATT 1 ,455 ,282
Baglihgi
$a"§?r."a”” 803" 694" 455" 1 490"
atmini
Calisanlara N . . N
Esit ,480 ,463 ,282 ,490 1
Davranma

Korelasyon matrisi, analizde yer alan degiskenler arasindaki iliskiyi gosteren
bir matristir. Yukaridaki korelasyon matrisinde gorildigu Uzere faktorler arasindaki
iliski degerleri istatistiki olarak énemli (yuksek “1”) cikmigtir. Bu da degiskenlerin
regresyon analizi yapmaya uygun oldugu gdstermektedir.

4.5.2. Regresyon On Analizine Yénelik Denklem Kurma

Basta da bahsedildigi gibi regresyon analizindeki temel amag¢ matematiksel bir
denklem kurabilmektir. Elde edilecek matematiksel denklemin nasil elde edilecegdini
kisaca Ozetleyelim. Regresyon analizi tablolarinda hesaplanan sigma degerlerinden
0,05'den blylk olan degerlere ait degiskenler anlamsiz (etkisiz, iliskisiz) bulunacak
ve denklemden atilacaktir. Alfadan Kiguk olanlara ait degiskenler ise anlamli(iligkili)
olarak gorilecek ve denklemde bas katsayilari ile beraber yerlerini alacaklardir.

Tablo da yer alan B situnu, B’'nin aldigi degerleri; t sGtunu, t-tablosundaki
degerleri, sigma sutunu ise karar istatistigi degerlerini gostermektedir. Bu durumda,
sigma sutununda yer alan 0,05' den klglk degerler anlamh bulunup denkleme
konulacaktir;

Denklemin Kurmasi: Y =B + BiX + &
aciklanmasi;

Y: Aciklanan rasgele degisken degeri (bagimli degisken),
Xi: Aciklayici dedisken degeri (Bagimsiz degisken),

Bo: Katsayi sabiti degeri,

Bi: i. Rasgelen degiskeninin katsay! sabiti,

;. Artiklar,

------- > denklemin matematiksel olarak

54



4.5.3. Galisanlarla Birlikte Yonetim Faktoriine iliskin Regresyon Analizleri
4.5.3.1. Galisanlarin Orgiitsel Baghhgi Faktorii icin Regresyon Analizi

HO: “Calisanlarla birlikte yonetim” ile “calisanlarin 6rgutsel baghhgd)” arasinda
anlaml ve istatistiksel olarak pozitif bir iligki yoktur.
H1: “Calisanlarla birlikte yonetim” ile “calisanlarin érgutsel baglhhgd)” arasinda
anlaml ve istatistiksel olarak pozitif bir iliski vardir.
Tablo-23 Regresyon Tablosu

Kareler | Serbestlik Kareler F-Tablo Sigma
. o Tablo
Toplami Derecesi | Ortalamasi | Degeri Dederi
egeri
Regresyon 7,302 1 7,302 22,855 ,000
Hata 30,992 97 ,320
Toplam 38,295 98

Yukaridaki tabloda calisanlarla birlikte yonetim ve calisanlarin o6rgutsel
baglihgi faktorleri arasinda regresyon analizi yapmanin ne kadar anlamli oldugunu
gOsterilmektedir. Tablodaki sigma degeri (p degeri = 0,000) alfa degerinden kugik
oldugundan regresyon analizi yapmak anlamli bulunmustur.

Tablo-24 Calisanlarla Birlikte Yénetim ile Calisanlarin Orgiitsel Bagliligi Faktorleri
icin Regresyon Tablosu

Sigma
Model B Standart | Standartlastiriimig '!' . B
Hata Katsayilar Degeri Dederi
egeri
(Constant) 2,767 ,222 12,464 ,000
Calisanlarin
Orgitsel ,265 ,055 437 4,781 ,000
Baglihgi

Yapilan regresyon analizi anlamli bulunduktan sonra degisken arasindaki iligki
regresyon analizi ile incelenmelidir. Tablo incelendiginde regresyon tablosuna goére
sabit katsay! ve calisanlarin érgitsel baglihgi faktéri sigma degeri 0,05'den kiiguk
oldugundan anlamli bulunmustur. Yukaridaki tabloya gore regresyon denklemi;

Calisanlarla birlikte yonetme =2,767+ 0,265 calisanlarin o6rgltsel baghhgi
olarak olusturulur. Calisanlarin orgitsel baglihgr faktoriindeki 1 birimlik degisim

calisanlarla birlikte yonetme faktérinde 0,265 birimlik artisa sebep olmaktadir.
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4.5.3.2. Galisanlarin Tatmini Faktorii igin Regresyon Analizi

HO: “Calisanlarla birlikte yonetim” ile “calisanlarin tatmini” arasinda anlaml ve
istatistiksel olarak pozitif bir iligki yoktur.

H2: “Calisanlarla birlikte yonetim” ile “calisanlarin tatmini” arasinda anlaml ve
istatistiksel olarak pozitif bir iligki vardir.

Tablo-25 Regresyon Tablosu

Kareler | Serbestlik Kareler F-Tablo | SigmaTablo
Toplami | Derecesi | Ortalamasi Degeri Degeri
Regresyon | 24,670 1 24,670 175,638 ,000
Hata 13,625 97 ,140
Toplam 38,295 98

Yukaridaki tabloda ¢aliganlarla birlikte yénetim ve ¢alisanlarin tatmini faktorleri
arasinda regresyon analizi yapmanin ne kadar anlamli oldugunu gésterilmektedir.
Tablodaki sigma degeri (p degeri = 0,000) alfa degerinden kiguk oldugundan
regresyon analizi yapmak anlamh bulunmustur.

Tablo-26 Calisanlarla Birlikte Ydnetim ile Calisanlarin Tatmini Faktérleri icin
Regresyon Tablosu

Model g | Standart | Standartlastinimis T ggz;
Hata Katsayilar Degeri g

(Constant) ,661 ,239 2,761 ,007

Tom " 817|062 803 13,253 | ,000

Tablo incelendiginde regresyon tablosuna gére sabit katsayi ve calisanlarin
tatmini faktéri sigma degeri 0,05'den kigik oldugundan anlamli bulunmustur.
Yukaridaki tabloya gore regresyon denklemi;

Calisanlarla birlikte yonetme =0,661 + 0,817 calisanlarin tatmini olarak
olusturulur. Calisanlarin tatmini faktoriindeki 1 birimlik degisim calisanlarla birlikte

yonetme faktorinde 0,817 birimlik artisa sebep olmaktadir.
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4.5.3.3. Galisanlarin Verimliligini Artirma Faktérii igcin Regresyon Analizi

HO: “Calisanlarla birlikte yonetim” ile “calisanlarin verimliligini artirma”
arasinda anlamli ve istatistiksel olarak pozitif bir iligki yoktur.

h3: “Calisanlarla birlikte yonetim” ile “gcalisanlarin verimliligini artirma” arasinda
anlaml ve istatistiksel olarak pozitif bir iliski vardir.

Tablo-27 Regresyon Tablosu

Kareler | Serbestlik Kareler F-Tablo Sigma
. L Tablo
Toplami Derecesi | Ortalamasi Degeri L.
Degeri
Regresyon 18,211 1 18,211 87,950 ,000b°
Hata 20,084 97 ,207
Toplam 38,295 98

Yukaridaki tabloda calisanlarla birlikte yonetim ve calisanlarin verimliligini
artirma faktorleri arasinda regresyon analizi yapmanin ne kadar anlaml oldugunu
gOsterilmektedir. Tablodaki sigma degeri (p degeri = 0,000) alfa degerinden kugik
oldugundan regresyon analizi yapmak anlamli bulunmustur.

Tablo-28 Calisanlarla Birlikte Yonetim ile Calisanlarin Verimliligini Artirma Faktorleri
Icin Regresyon Tablosu

Standart | Standartlastinimis T Sigma
Model B o B
Hata Katsayilar Degeri Dederi
egeri
(Constant) 1,164 ,284 4,098 ,000
Calisanlarin
Verimliligini ,669 ,071 ,690 9,378 ,000
Artirma

Tablo incelendiginde regresyon tablosuna goére sabit katsayl ve calisanlarin
verimliligini artirma faktori sigma degeri 0,05’den kiclik oldugundan anlamli
bulunmustur. Yukaridaki tabloya gore regresyon denklemi;

Calisanlarla birlikte yénetme =1,164 +0,669 calisanlarin verimliligini artirma
olarak olusturulur. Calisanlarin verimliligini artirma faktériindeki 1 birimlik degisim

calisanlarla birlikte yonetme faktérinde 0,669 birimlik artisa sebep olmaktadir.
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4.5.4. Galisanlarla Esit Davranma Faktériine iliskin Regresyon Analizleri
4.5.4.1.Calisanlarin Orgiitsel Baghlig: Faktorii icin Regresyon Analizi

HO: “Calisanlarla esit davranma” ile “calisanlarin érgitsel baghligi” arasinda
anlamli ve istatistiksel olarak pozitif bir iligki yoktur.

H4: “Calisanlarla esit davranma” ile “calisanlarin érgitsel baghligi” arasinda
anlaml ve istatistiksel olarak pozitif bir iliski vardir.

Tablo-29 Regresyon Tablosu

Kareler | Serbestlik Kareler F-Tablo Sigma
. o . Tablo
Toplami | Derecesi | Ortalamasi | Degeri e
Degeri
Regresyon 4,234 1 4,234 8,399 ,005
Hata 48,902 97 504
Toplam 53,136 98

Yukaridaki tabloda caligsanlara esit davranma ve calisanlarin drgatsel baglihgi
faktorleri arasinda regresyon analizi yapmanin ne kadar anlamlh oldugunu
gOsterilmektedir. Tablodaki sigma degeri (p degeri = 0,005) alfa degerinden kugik
oldugundan regresyon analizi yapmak anlamli bulunmustur.

Tablo-30 Calisanlarla Esit Davranma ile Galisanlarin Orgiitsel Baglihg Faktérleri
Icin Regresyon Tablosu

Standart | Standartlastinimis T Sigma
Model B o B
Hata Katsayilar Degeri Dederi
egeri
(Constant) 2,825 ,279 10,127 ,000
Galisanlarin
Orgutsel ,202 ,070 ,282 2,898 ,005
Baglihgi

Yapilan regresyon analizi anlamli bulunduktan sonra degisken arasindaki iligki
regresyon analizi ile incelenmelidir. Tablo incelendiginde regresyon tablosuna gore
sabit katsay! ve g¢alisanlarin érgltsel baglihdi faktéri sigma degeri 0,05'den kiiguk
oldugundan anlamli bulunmusgtur. Yukaridaki tabloya gére regresyon denklemi;

Calisanlara esit davranma = 2,825+ 0,202 calisanlarin drgutsel baghhgi
olarak olusturulur. Calisanlarin 6rgitsel baglihgr faktoriindeki 1 birimlik degisim

calisanlara esit davranma faktoériinde 0,202 birimlik artisa sebep olmaktadir.
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4.5.4.2. Galisanlarin Tatmini Faktorii igin Regresyon Analizi

Ho: “Calisanlarla esit davranma” ile “galiganlarin tatmini” arasinda anlaml ve
istatistiksel olarak pozitif bir iligki yoktur.

Hs: “Calisanlarla esit davranma” ile “galiganlarin tatmini” arasinda anlaml ve
istatistiksel olarak pozitif bir iligki vardir.

Tablo-31 Regresyon Tablosu

Kareler | Serbestlik Kareler F-Tablo Sigma
. . Tablo
Toplami | Derecesi | Ortalamasi | Degeri ..
Degeri
Regresyon | 12,774 1 12,774 30,700 ,000°
Hata 40,362 97 416
Toplam 53,136 98

Yukaridaki tabloda galisanlarla esit davranma ve calisanlarin tatmini faktorleri
arasinda regresyon analizi yapmanin ne kadar anlamli oldugunu gdsterilmektedir.
Tablodaki sigma degeri (p degeri = 0,000) alfa degerinden kiiglk oldugundan
regresyon analizi yapmak anlaml bulunmustur.

Tablo-32 Calisanlarla Esit Davranma ile Calisanlarin Tatmini Faktorleri icin
Regresyon Tablosu

Model B Standart | Standartlastiriimis T SlgBma
Hata Katsayilar Degeri | oo
egeri
(Constant) 1,352 412 3,281 ,001
%tlrlﬁﬁ:i“arm 588 106 490 5541 | ,000

Tablo incelendiginde regresyon tablosuna gére sabit katsayi ve c¢alisanlarin
tatmini faktori sigma degeri 0,05'den kuguk oldugundan anlamli bulunmustur.
Yukaridaki tabloya gore regresyon denklemi;

Calisanlara esit davranma = 1,352 + 0,588 calisanlarin tatmini olarak
olusturulur. Calisanlarin tatmini faktorindeki 1 birimlik dedisim calisanlara esit
davranma faktériinde 0,588 birimlik artisa sebep olmaktadir.
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4.5.4.3.Calisanlarin Verimliligini Artirma Faktorii igin Regresyon Analizi

HO: “Calisanlarla esit davranma” ile “galiganlarin verimliligini artirma” arasinda
anlamli ve istatistiksel olarak pozitif bir iligki yoktur.

H5: “Calisanlarla esit davranma” ile “galiganlarin verimliligini artirma” arasinda
anlaml ve istatistiksel olarak pozitif bir iliski vardir.

Tablo-33 Regresyon Tablosu

Kareler | Serbestlik Kareler F-Tablo Sigma
. L. Tablo
Toplami | Derecesi | Ortalamasi Degeri o
Degeri
Regresyon 11,412 1 11,412 26,531 ,000°
Hata 41,724 97 430
Toplam 53,136 98

Yukaridaki tabloda calisanlarla esit davranma ve c¢alisanlarin verimliligini
artirma faktorleri arasinda regresyon analizi yapmanin ne kadar anlaml oldugunu
gOsterilmektedir. Tablodaki sigma degeri (p degeri = 0,000) alfa degerinden kugik
oldugundan regresyon analizi yapmak anlamli bulunmustur.

Tablo-34 Calisanlarla Esit Davranma ile Calisanlarin Verimliligini Artirma Faktorleri
Icin Regresyon Tablosu

Standart | Standartlastinimis T Sigma

Model B .. B

Hata Katsayilar Degeri Dederi

egeri

(Constant) 1,525 ,409 3,723 ,000
Calisanlarin

Verimliligini ,530 ,103 ,463 5,151 ,000

Artirma

Tablo incelendiginde regresyon tablosuna gére sabit katsayi ve calisanlarin
verimliligini artirma faktéri sigma degeri 0,05'den kigik oldugundan anlamli
bulunmustur. Yukaridaki tabloya goére regresyon denklemi;

Calisanlara esit davranma = 1,525 + 0,530 calisanlarin verimliligini artirma
olarak olusturulur. Calisanlarin verimliligini artirma faktoriindeki 1 birimlik degisim
Calisanlara esit davranma faktériinde 0,530 birimlik artisa sebep olmaktadir.
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SONUG, DEGERLENDIRME VE ONERILER

Arastirma i¢in yapilan analizler sonucunda 59 kisinin (%59.6) 26-30 yas
araliginda oldugu, 20 kisinin (%20.2) 31-35 yas araliginda oldugu gézlemlenmisgtir.
Dolayisiyla, 79 kisinin orta yas araliginda oldugu ve isletmede genc¢ ve yasli
calisanlarin fazla olmadigr gézlemlenmistir.

Analizler sonucunda; katilimcilarin %79,8'i (79 kisi) lisans mezunu, %19,2'si
(19 kigi) yuksek lisans mezunu ve %1'i (1 kisi) ise yuksekokul mezunu oldugu tespit
edilmistir. Isletme calisanlarindan 79 kisinin (yaklasik %80) lisans mezunu oldugu
gOrulmastir. Calisanlarin egitim seviyesinin ylksek lisans ve doktoraya yoneltiimesi
isletmede karliliga neden olabilecektir.

e isglici temininde mimkiin oldugu kadar egitimli elemanlarin alinmasi,
egitim seviyelerinin yilksek lisans ve doktoraya kadar yukseltimesi calisanlarin
hizmet kalitesini artirabileceginden, her igletme c¢alisanlarinin egitimine ve kariyer
gelistirmesine 6nem vermelidir.

Katilmcilarin 1-9 yil araliginda hizmet verenlerin sayisi 74 (%74,7) iken, 10-
19 yil arasinda hizmet verenlerin sayisi 25 (%25,3) kisi oldugu tespit edilmistir. isten
¢lkma sikliginin az oldugu isletmelerde verimliligin ve uzmanligin iyi seviyelerde
olabilecegi sdylenebilir.

o isletmelerde calisanlarin motivasyonunun ylksek olmasi ise baghlig
artiracagindan, isten c¢ikma sikhgini azaltacagindan, yoneticiler calisan
memnuniyetine dnem vermelidir.

Cinsiyet ile caliganlarin érgutsel baglihgi icin yapilan anova analizinde; sigma
tablo degeri, alfa degeri ola 0,05'den buyik oldugu icin (0,083>0,05) degerlere
arasinda farklilik olmadigina karar verilmistir. isletmelerin, calisanlarin cinsiyetine
gore orgutsel baglihk acisindan farkhlik gosterebilecedini dikkate almalari yararl
olabilecektir. Erkekler daha fazla miktarda lretmekten dolayi motive olabilirken,
kadinlar titiz olduklari belirtildiginde daha fazla motive olabilmektedirler.

o Kadinlarin orgutsel baghligini etkileyen faktorlerle, erkeklerin 6rgitsel
bagliigini etkileyen faktorlerin farkh olabilecegi yoneticiler tarafindan dikkate
alinmahdir.

Cinsiyet ile galisanlarin tatmini icin yapilan anova analizinde; sigma tablo
degeri, alfa degeri ola 0,05'den buyuk oldugu icgin (0,018>0,05) degerlere arasinda
farklilik olmadigina karar verilmigtir. Calisanlarin cinsiyetine gére tatmin faktorlerinin
farkli olmasi mimkiindir. isletmelerin kadin veya erkek calisana gére tatmin

faktorlerini dikkate almasi yarar saglayabilir. Kadinlar ofislerinin modern gorunaglu
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olmasindan tatmin olurken, erkekler ise Ucretlerinin performansa gére artmasindan
daha fazla tatmin olabilmektedir.

e Kadinlarin tatminini etkileyen faktorlerle, erkeklerin tatminini etkileyen
faktorlerin farkl olabilecegi isletme yéneticileri tarafindan dikkate alinmalidir.

Cinsiyet ile calisanlara esit davranma igin yapilan anova analizinde; sigma
tablo degeri, alfa degeri ola 0,05'den buyuk oldugu icin (0,101>0,05) degerlere
arasinda farklilik olmadigina karar verilmistir. Calisanlarin cinsiyetine davranislarin
farklilik arz etmesi mimkindir. isletme ydneticilerinin kadin veya erkek calisana
go6re davranis yontemlerini olusturmasi yararli olabilecektir. Kadinlara karsi nazik ve
kibar olunmasi beklenirken, erkeklere karsi daha samimi ve icten davranilmasi
beklenebilir.

e Kadinlara karsi davranis yodntemleriyle, erkeklere karsi davranis
yontemlerinin farkli olabilecegi isletme yoneticileri tarafindan dikkate alinmalidir.

Calisanlarin yagsi ile birlikte yonetim (0,848), verimliligi artirma (0,849),
orgutsel baghlik (0,636), tatmin (0,930) ve esit davranma (0,136) faktorleri igin
yapilan anova analizinde; sigma tablo degeri, alfa degeri olan 0,05’den blyuk
oldugu igin (sigma/p>0,05) faktérlerin tamaminin c¢alisanlarin yasina goére farklilik
gostermedigi tespit edilmigtir. Birlikte yonetime katilma, oérgutsel baglihgr artirma,
tatmin saglama, esit davranis sergileme agisindan; isletme yoneticilerinin,
calisanlarin yasina gore farkl uygulamalar gergeklestirmesi gerekebilir.

e Isletme ydneticileri, calisanlarin yasina gére uygulamalar gergeklestirerek;
calisanlarin birlikte yonetime katilmasini saglayabilmeli, o6rgutsel baghhgini
artirabilmeli, tatmin saglayabilmeli ve esit davranislar sergileyebilmelidir.

Hizmet sliresi degiskeni ile birlikte yonetim (0,836), verimliligi artirma (0,628),
orgutsel baghlik (0,533), tatmin (0,869) ve esit davranma (0,882) faktorleri igin
yapilan anova analizinde; sigma tablo degeri, alfa degeri olan 0,05’den buyik
oldugu icin (sigma/p>0,05) faktorlerin tamaminin hizmet slresi degiskenine gore
farklilik—gostermedigi tespit edilmigtir. Birlikte yonetime katilma, orgutsel bagliigi
artirma, tatmin saglama, esit davranis sergileme acgisindan; isletme yoneticilerinin,
calisanlarin  hizmet slresine gére gore farkli uygulamalar gerceklestirmesi
gerekebilir.

e Isletme vyoneticileri, calisanlarin hizmet siiresine gére uygulamalar
gerceklestirerek; calisanlarin birlikte yonetime katilmasini saglayabilmeli, érgitsel
bagliigini artirabilmeli, tatmin saglayabilmeli ve esit davranislar sergileyebilmelidir.

Gorev turh degiskeni ile birlikte yonetim (0,444), verimliligi artirma (0,636),
orgutsel baghlik (0,832), tatmin (0,125) ve esit davranma (0,802) faktorleri igin

yapilan anova analizinde; sigma tablo degeri, alfa degeri olan 0,05’den bulyuk
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oldugu igin (sigma/p>0,05) faktérlerin tamaminin goérev tirl degiskenine goére
farklilik gostermedigi tespit edilmigtir. Birlikte yonetime katilma, orgutsel bagliigi
artirma, tatmin saglama, esit davranis sergileme agisindan; isletme yoéneticilerinin,
¢alisanlarin goérev turl degiskenine gore gére farkl uygulamalar gerceklestirmesi
gerekebilir.

e [sletme yoneticileri, calisanlarin gérev tiri degiskenine gore uygulamalar
gerceklestirerek; calisanlarin birlikte yonetime katilmasini saglayabilmeli, érgitsel
baglhihgini artirabilmeli, tatmin saglayabilmeli ve esit davranislar sergileyebilmelidir.

Yapilan regresyon analizleri sonucunda; c¢alisanlarin &6rgltsel baglihgi
faktoriindeki 1 birimlik degisimin, calisanlarla birlikte yonetme faktériinde 0,265
birimlik artisa neden oldugu tespit edilmistir. Calisanlarla birlikte y6netim
uygulamalarina 6nem verilmesi, 6rgutsel baghhgi artirabilmektedir.

e Yoneticiler c¢alisanlarin ybénetime katimasini saglamali ve bu sayede
orgutsel baghhgi artirabilmelidir.

Regresyon analizi sonucunda; c¢alisanlarin tatmini faktérindeki 1 birimlik
degisimin, calisanlarla birlikte ydnetme faktérinde 0,817 birimlik artisa neden
oldugu tespit edilmistir. Calisanlarla birlikte yonetim uygulamalarina énem verilmesi,
calisanlarin tatminini artirabilmektedir.

e Isletme yéneticileri calisanlarin yonetime katiimasina énem vermeli ve
galisanlarin tatmin seviyesini artirabilmelidir.

Calisanlarin verimliligini artirma faktérindeki 1 birimlik dedisimin, c¢alisanlarla
birlikte yonetme faktériinde 0,669 birimlik artisa neden oldugu tespit edilmistir.
Calisanlarla birlikte yonetim uygulamalarina énem verilmesi, ¢alisanlarin tatminini
artirabilmektedir.

e isletme vyoneticileri calisanlarla birlikte yonetimi dikkate almali ve
¢alisanlarin verimliligini artirabilmelidir.

Calisanlarin drgutsel baglihgi faktérindeki 1 birimlik degisim calisanlara esit
davranma faktériinde 0,202 birimlik artisa neden oldugu tespit edilmigtir. calisanlarla
esit davranilmasi, ¢alisanlarin baghhgini artirabilmektedir.

e Isletme yoneticileri, calisanlara esit davranmali ve érgiitsel baghligi en st

seviyeye getirebilmelidir.
Calisanlarin tatmini faktoriindeki 1 birimlik degisim calisanlara esit davranma

faktoriinde 0,588 birimlik artisa neden oldugu tespit edilmistir. Calisanlarla

galisanlara esit davranilmasi, ¢alisanlarin tatminini artirabilmektedir.
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e Isletme yodneticileri calisanlara esit davranmali ve calisanlarin tatminini
artirabilmelidir.

Calisanlarin verimliligini artirma faktériindeki 1 birimlik degisim calisanlara esit
davranma faktoériinde 0,530 birimlik artisa neden oldugu tespit edilmigtir.
Calisanlarla ¢alisanlara esit davranilmasi, ¢alisanlarin verimliligini artirabilmektedir.

e isletme yoneticileri galisanlara esit davranmal ve galisanlarin verimliligini
artirabilmelidir.

Ele alinacak katilimci sayisinin daha fazla olmasi, hipotezlerin farkh
degiskenler  (zerinden genigletilmesi, galisanlarin hangi motivasyon
uygulamasindan daha c¢ok etkilendiginin arastirimasi, farkh sektorlerde

uygulamanin yapilmasi bundan sonraki ¢alismalar igin dnerilebilir.
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EKLER

EK-A DONUSUMCU LIDERLIK UYGULAMALARININ, CALISANLARIN
PERFORMANSINA ETKILERI UZERINE BiR ARASTIRMA

(Banka Galisanlar Ornegi)
ANKET FORMU

Degerli Katilimcilar,

Asagidaki olceklerde sorulan sorular “Dontsimcu Liderlik Uygulamalarinin,
Calisanlarin Performansina Etkileri Uzerine Bir Aragtirma” konulu tezin verilerinin elde
edilmesi amaciyla hazirlanmigtir. Arastirmadan guvenilir verileri alabilmemiz igin
dislncelerinizi oldugu gibi yansitacak segeneg@i belitmeniz 6nemlidir. Sorulara
vereceginiz cevaplar ¢alismaya blyuk katki saglayacaktir.

Calismamiza zaman ayirdiginiz i¢in tesekkur ederiz.

~ Seyit TURGUT _ Prof. Dr. izzet GUMUS
Istanbul Geligim Universitesi Istanbul Gelisim Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisu Sosyal Bilimler Enstitisu
Yiksek Lisans Ogrencisi Yiksek Lisans Tez Danismani
BOLUM 1

Bu boélimde segmeli sorular yer almaktadir. Sizin igin uygun olan segenegin
yanindaki parantez ( ) igine “+” isareti koyarak secimlerinizi belirleyiniz. Litfen tim
sorulari cevaplayiniz.

1. Cinsiyetiniz

a. () Kadin b. (') Erkek
2. Yasiniz
a.()20-25 b. () 26-30 c.()31-35 d.()36+

3. Ogrenim Durumunuz

a. () llkokul Ogretim  b. () Yiksekokul c. () Lisans d. () Yiksek Lisans e.
() Doktora

4. Kurumdaki hizmet siireciniz

a.()1-9Yll b. () 10-19 Yl c. ()20-29 Vil
d. ()30-39 YIl e.(40-49Yil f.()50+Yil

5. Goreviniz

a. () Madar b. () Mudur Mavini c. () Sef
d. () Ofis Memuru e. () Stajer f. () Santralci ()
Diger..ccccoveeiiiiiieee

Devam etmek igin lUtfen diger sayfaya geginiz.
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BOLUM 2

Liutfen asagidaki ifadeleri agciklamalara gore yanitlayiniz.

Asagida sorularda; (1) Tamamen katilmiyorum, (2) Kismen katilmiyorum, (3) Ne
katihyorum, ne katilmiyorum, (4) Kismen katihyorum, (5) Tamamen katiliyorum
secenekleri yer almaktadir. Her soruya katilma derecenizi belirten secenege “+” isareti
koyarak tercihinizi belirtiniz.

PERFORMANS OLCEGI ANKET SORULARI'®
1 2
6. Yoneticimizin déniisiimci liderlik uygulamalari galiganlarin ego
tatminini artirir.
7. Yoneticimizin donlislimcl liderlik uygulamalari galisanlarin ise

gec gelmemesini tesvik eder.

8. Yoneticimizin dontsimct liderlik uygulamalari igglicii devri
azligina neden olur.

9. Yoneticimizin doénlsiimcl liderlik uygulamalari galisanlarin
orgutsel bagliligini arittir.

10. Yoneticimizin  dénlgimci liderlik uygulamalari galisanlarin

duygusal bagliligi artirir.

11. Yoneticimizin  dénlglimcl  liderlik  uygulamalari  galisan
kapasitesinin tam kullanimina neden olur.

12. Yéneticimizin dénusimci liderlik uygulamalari, Griin ve hizmet
kalitesinin artmasina destek olur.

13. Yoneticimizin donusimci liderlik uygulamalari, galisanlarin

temel ihtiyaglarinin kargilanmasinda yardimci olmaktadir.

14. Yoneticimizin doéniigsimci  liderlik uygulamalari, galisanlarin
motivasyonunun artmasina destek olur.

15. Yoneticimizin dénisimci liderlik uygulamalari, galisanlarin
performansini artmasina destek olur.

16. Yoneticimizin dénlslimci liderlik uygulamalari, caliganlar arasi
is birliginin artmasina destek olur.

17. Yoneticimizin doénusimci  liderlik uygulamalari, galisanlarin
katilimcilik isteklerini gliglendirir.

DONUSTURUCU LIDERLIK OLGEGI ANKET SORULARI'"

1 2

18. Kurum yoneticimizin ahlakilik 6zelligi yonetimde etkinligi saglar.

19. Kurum yéneticimizin Ekip Olusturma Ozelligi yénetimde etkinligi
saglar

20. Kurum yéneticimizin Yenilik Yapma Ozelligi yénetimde etkinligi
saglar

21. Kurum yéneticimizin  Calisanlari  Giiglendirme  Ozelligi
yonetimde etkinligi saglar

22. Kurum yoneticimizin Calisanlara Misyon ve Vizyon Belirleme
Ozelligi ydnetimde etkinligi saglar

23. Kurum yoneticimizin galiganlari  giglendirmesi  uzmanlik
alanlarimizin gelismesini saglar.

24. Kurum yo6neticimizin yenilik yapmaya 6zendirmesi calisanlarin
kendisini yenilemesine destek olur.

25. Kurum yoéneticimizin ekip olusturma 6zelligi calisanlar arasi
iletisimi gli¢lendirir.

26. Kurum yoneticimizin adaletli davranmasi g¢aligma azmimizi
artirir.

B 1% Gner Col, “Algilanan Giiglendirmenin is goéren Performansi Uzerine Etkileri” Dogus
Universitesi Dergisi, 2008, Cilt: 9, Sayi: 1, 20-55, s. 35 cgalismasindan, yararlanilarak

hazirlanmistir.

P. Podsakoff, M., MacKenzie and S. B., Moorman, “Transformational Leader Behaviors
and Their Effects on Followers® Trust in Leader, Satisfaction and Organizational Citizenship
Behaviors”, Leadership Quarterly, 1996, Vol: 1, No: 2, pp. 45-78, galismasindan, yararlanilarak

hazirlanmistir.
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