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OZET

Insanin is siiregleri ile iligkisinin, insanligin var olugu kadar eski oldugunu séylemek
¢ok yaniltici olmaz. Kiiresellesme, teknolojik gelismeler, bilginin yayginlagmas: ve iletisim
olanaklarinin artmasi gibi faktorlerin etkisi ile daha esnek hale gelen ¢alisma hayatinda;
orgiitlerin basarisi sahip olduklari insan kaynagini etkin bir sekilde yonetip yonetmedigine
baglidir. Giiniimiiz Srgiitleri, degigen ¢evreye ayak uydurmak i¢in gerekli deneyim, yetenek
ve uzmanlifa sahip ve ayrica galiganlar1 ellerinden gelenden daha fazlasini yapmalar:
amaciyla motive etmek i¢in gerekli olan duygusal beceri, duyarlilik ve uyum saglamisg
davranis bigimine sahip liderlere hi¢ olmadiklar kadar ihtiya¢ duyarlar.

Calismada, giiniimiizde faaliyet gosteren sirketlerin modern insan kaynaklari
trendlerinin etkisiyle gelecek yillarda geleneksel yontemlerden uzaklasip yeni ve daha basit
yontemlere dogru gosterdigi degisim incelenecektir. Insan kaynaklarmin ve insan
kaynaklarinda kargimiza gikan yeniliklerin giiniimiizde ve gelecek yillarda ¢ahsma yasamina
etkisi degerlendirilecektir. Geleneksel personel yonetimlerinde kargimiza gikan performans
degerlendirmesi, organizasyon semasi gibi y&ntemlerin mobilizasyonun etkisiyle yerini
birakt1g1 modern insan kaynaklari trendleti ve bu trendlerin organizasyon siireclerine etkileri

lizerinde bir aragtirma sunulacaktir.

Anahtar kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yeni Trendler, Motivasyon, Performans, Doniigiimeii

Liderlik




RELATIONSHIP WITH PERFORMANCE AND MOTIVATION OF
THE NEW LEADERSHIP MODEL WITH MODERN HUMAN
RESOURCES TRENDS

(M. Sc. Thesis)

Engin AKSOY

TOROS UNIVERSITY
SOCIAL SCIENCE INSTITUTE
2019

ABSTRACT

It is not so misleading to say that the relation of man to business processes is as old
as human existence. Globalization, technological developments, information dissemination
and communication work that becomes more flexible with the effect of factors such as life;
the success of the organizations effectively or not. Today's organizations need emotional
skills, sensitivity, and adaptive behavior to motivate employees to have more experience,
talent and expertise to keep pace with the changing environment, as well as leaders from
their employees.

The study will examine the changes that today's companies are moving away from
traditional methods to new and simpler methods in the years to come, under the influence of
modern human resources trends. Human resources and innovations that are anticipated in
human resources will be evaluated in the present and future years. A survey will be made on
modern human resources trends, such as performance appraisal, organizational schemes,
etc., which have been neglected in traditional personnel management due to the influence of

muobilization, and on the effects of these trends on organizational processes.

Key Words: New Trends In Human Resources, Motivation, Performance, Transformational

Leadership
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GIRIS

Globallesen diinyada artik degismeyen tek kavram degisimdir. Bu degisimde, Snemli
unsurlardan birisi ve olmazsa olmazi artik insan kaynaklar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Ozellikle son yillarda, insanlari ne kadar fazla calistirirsam o kadar verimliyim demektir
kavrami, yerini, insanlari ne kadar akilei calistirirsam ve bunu yaparken onlarin da
gelmekten keyif alacagi bir is ortami saglayabilirsem, ger¢ek verimlilik kavramini
yakalamigim, demektir kavramina birakmistir. Ayrica mesleki dmiir kavrami 1960° 1i
yillarda 40 yil iken, 2015 yilinda artik 2-3 yil arasina diigmiistiir. Buradan da anlasilacag:
gibi siirekli degisim ve gelisim kiiltiirii artik hayatimizin i¢ine tamamiyle girmistir.

Buradan hareketle bu ¢alismamizda, modern insan kaynaklar trendleri ile beraber
olusan yeni liderlik modelleri ve ayni zamanda bu kavramlarin performans ve motivasyon
ile iliskisine ne gibi etkileri oldugu incelenecektir. Is performansi ve motivasyon ile modern
insan kaynaklar1 trendlerinin alt boyutlann arasindaki iliskilerin anlamli olup olmadig
arastirilacaktir. Ayrica modern insan kaynaklari trendlerinin, is perfromanst ve
motivasyonun arttirilmasinda ve doniisiimcil liderlik davramisinda, aracilik etkisi olup
olmayacagina bakilacaktir.

Calismanin birinci bsliimiinde modern insan kaynaklari trendlerini inceledigimizde,
geleneksellesen birgok kavramin artik yok olmaya yiiz tutufunu gérmekteyiz. Modern
cagda, 46 kusag: ve sonrasi diye bilinen baby boomer” lar ve gen X’ ler yerini gen y ve gen
z’ ye birakmaktadirlar. Tabiki bu kusak degisimi de modern insan kaynaklari uygulamalarin
artik ciddi anlamda hayatimiza sokmaktadirlar. Birkag 6rnek verecek olursak, organizasyon
semnalar1 ve hiyerarsik diizen artik yerini esnek ¢aligma, matris yoneticiler ve network gliciine
birakmaktadir. Ayrica birinci bsliimde, trendlerin tanimi ve 6nemi anlatilmistir.

Ikinci baliimde lidelik kavrami iizerinden gegilmistir. Liderlik kavraminin tanimi ve
dnemi anlatilmustir ayrica gesitleri lizerinden gegilmistir. Artik insan kaynaklari ve liderlik
modelleri yavas yavas beraber anilmakta ve lider yetistirmek igin her kurum kendi
programlarini insan kaynaklari destegi ile gelistirmektedirler. Burada kritik olan artik
geleneksel liderlik modelinden farkli olarak doniisiimeii liderlik ve pozitif liderlik
modellerinin yayginlasmasi ve sirketlerin beklentilerini bu yone kaydirmasidir. Yine bu iki
kavram detayh olarak incelenmigtir. Ozellikle, yeni liderlik modellerinden déniisiimcii
liderlik ile ilgili bilgi verilmistir.

Uglincii bsliimde performans ve motivasyon kavramlari ayr ayri incelenmistir.

Performans ve motivasyon kavramlarinin tanimi ve 6nemi anlatilmigtir. Is performansi ve
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motivasyon kavramlari, isletmelerin verimliliklerini arttirabilmek adina, yakin takip ettikleri

kavramlar haline gelmistir. Performans &lgiim sistemlerini birgok isletme kendine gore
uyarlamakta ve genellikle lgiilebilir bilgiler ile calisanlarini degerlendirmektedirler. Bu
konularla ilgili daha detayli bilgiler, konularin alt bagliklarinin altinda verilecektir.

Calismanin dérdiincii bsliimiinde itibar, beklenen 6diil, baglamsal performans ve
g6rev performansi, modern insan kaynaklan trendleri ve dontigimeti liderlik davranis:
{izerine olusturulan hipotezlere yer verilmistir.

Calismanin besinci béliimiinde arastirmanin evreni ve drneklemine, veri toplama
araglarina, veri toplama ve degerlendirme teknigine, degiskenlerle ilgili betimleyici
bulgulara ve degigkenler arasindaki iligskilere yer verilmistir.

Calismanin son b&liimii olan sonug ve 6neriler kisminda da hipotezlerin sonuglart
incelenmis ve yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara dayanilarak
degerlendirmeleri yapilmis olup, i gérenler ve isletmeler igin faydali olabilecek onerilerde
bulunulmusgtur.

Bu kilavuzun hazirlanmasinda Amerikan Psikoloji Dernegi'nin  (American
Psychological Association [APA], 2010) yazim kurallarindan faydalanilmistir. Tezin
kapsaminda insan kaynaklari alanindaki yeni trendler anlatilmistir. Bu alandaki uygulamalar

yorumlanmus ve gorsellerle dzetlenmeye ¢aligilmistir.
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BIRINCi BOLUM

MODERN INSAN KAYNAKLARI TRENDLER{

1. MODERN INSAN KAYNAKLARI KAVRAMI

1.1.  insan Kaynaklar Yénetimi Tanimi ve Onemi

Bu boliimde 6zellikle modern insan kaynaklar trendleri ile ilgili kavramlarin iizerinden
gecilecektir. Ayrica tarihsel gelisim ve ¢agdas insan kaynaklan yontemleri ile ilgili bilgiler
verilecektir. Yine insan kaynaklarinda artik iizerinde ¢ok tartisilan ve sirketlerinin stratejilerini
belirleyen stratejik insan kaynaklar ile ilgili bilgiler verilecektir. Bu bilgiler ile beraber
modernizasyon adina neler yapiliyor ve endiistri 4.0’ a girdigimiz bu donemde bizi ne gibi
teknolojik yenilik ve gelismeler bekliyor konusunda bilgi verilecektir. Yine gen x, y, z ve

babyboomer’® lar hakkinda bilgi verilecektir.

1.1.1. Insan kaynaklar yonetimi tanimi

Insam kaynaklar1 kisaca ¢alisan ya da calisabilecek durumda olan insan varliging
taumlar. Insan kaynaklari yoénetimi (bundan sonra IKY) endiistri devrimine kadar
uzanmaktadir. Bu dénemde ortaya ¢ikan ve birbirini izleyen degismeler ekonomik, siyasal ve
kiiltiirel anlamda 6nemli gelismelere neden olmugtur. Devrim ile baslayan kitle yani seri
iiretim, yagsam ve caligma kosullarini da koékten degistirmigtir. 1900°1i yillarda Frederic
Taylor’un baslattit bilimsel yonetim akimi ¢ahiganlardan ¢ok, iiretim {izerine odaklanarak,
bityiiyen orgiitlerde biirokratik yapilara gegise sebep olmustur. Biirokratik yapilarin getirdigi
sorunlarindan ise insan kaynaklar1 yénetimi gorevlendirilerek sorumlu tutulmustur.

Taylor’un ¢aligmalarinin bityiitk bir kismu tiretim yerlerinde c¢aligan is¢ilerin rutinlerini
incelerken gegmistir ve iki probleme rastlanmustir:
e Isciler gercksiz bir takim hareket yapmaktadirlar ve boylece tiikettikleri enerji ve
zamani boga harcamiglardir.
o Iscilerin calistiklar1 zaman iyi planlanmamustir; Is siireglerinin iyi tasarlanmadigindan

dolay1, giicii gereksiz hareketlere harcayarak, saat basi iretim kapasite diistisii

20




gerceklesmektedir ve isci cabuk yorulmaktadir (Kogel, 2018). Bilimsel ydnetim

akimcilarn belirtilen problemlerin ortadan kaldirilmasi konusunda hemfikir olmustur,

lakin rutin ve aligilmis islerin diizgiin bir sekilde rgiitlendirilmesi ve yiiriitiilmesi igin

yonetimi gelistirmeye ¢abalamamuslardir.

Sanayilesmenin ilk yillarinda igverenlerin ana ilgi alanlari liretim, pazarlama ve
finansman yollan olmugtur. Bilimsel y6netimin ana odak noktasi insani, iiretim siirecinin bir
pargast veya iiretim araci olarak gormesi olmustur (Eren, 2001). Bu sorunu 1920li yillarda
Elton Mayo ve arkadaslan devam ettirmislerdir. Yaptiklar1 aragtirmalarda, fiziki sartlarini
iyilestirmeden ziyade, insan unsuru ve insani degerlerin dnemli oldugu ortaya gikmustir ve
insan iligkileri akiminin temelini atmiglardir. Insan iligkileri Akimina gelen elegtiriler
sonucunda 1950 1i yillarda Orgiit davramis yaklagimi benimsen mistir ve daha sonra sistem
agirhik kazanmaya baglamustir (Kogel, 2018). Bu dénemde IKY konusunda da gelismeler
olugsmaya baslamigtir. Avrupa’daki biiyiik isletmelerde ‘Personel planlamasi® olarak bilinen
6zel birimler kurulmaya baslanmistir. Personel Boliimii ilk kuruldugunda sadece kayit tutan
bolim olarak ¢alismustir. Tutulan bu kayitlar sadece calisanlarin giris ve ¢ikislari, aldiklari
maaglari, devamsizliklari, cezalar ve benzeri bilgileri icermektedir (Eren, 2001). Isci giderleri
artmasiyla birlikte, isletmelerin maliyetlerindeki personel pay1 da béylece artmaya baglamstir.
Bunun 6niine gegebilmesi ve giderleri kontrol altinda tutulabilmesi i¢in personel planlama
bilyiik 6nem kazanmistir. 1980° li yillarda IKY nin kapsama alam geniglemistir. Ise alma /
cikarma kararlari, performans degerlendirme, iicret belirleme, kariyer planlamasi ve benzeri
kavramlar 6nem kazanmustir. Ilerdeki yillarda ticretler, ¢alisma saatleri, mola siireleri, 6diil ve
benzeri motivasyon unsurlari c;.likkate alinmaya baglanmigtir. Bdylece, personelin egitimi ve
gelistirme faaliyetlerine Gnem vererek IKY’ye de biitce ayrilmaya baglanmistir (Yiiksel,
1998). 1960’ lardan baslayarak, IKY " nin énemini kavramin tam anlamiyla 1980°den itibaren
baslandig1 sdylenebilir, 1990’ lardan sonra ise insan veya entelektiiel sermaye kullanilmaya
baslanmustir (Geylan, 2004). Daha derinlemesine bakacak olursak entelektiiel sermaye,
isletmenin rekabet {istiinliigiinii saglanmasinda en 6nemli unsurlardan birsi olmustur. Bu
kavram, degere doniistiiriilebilen bilgi olarak bilinmistir. Bilangoda g&riinmeyen kalemleri

kapsayan bu terim ii¢ ana bilesenden olusmaktadir.

o [nsan sermayesi—sirket igerisinde her galisanin sahip oldugu bilgi birikimi, yetenekler,

becerileri, know-how ve benzeri unsurlan biinyesinde barindirmaktadir.
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Yapisal sermaye — sirketin sahip oldugu entelektiiel miilkiyet. patentler, telif haklari,

yonetim felsefesi, drgiit kiiltiirli, bilgi sistemleri ve benzeri kavramlar: kapsamaktadir.

Diger sermayelerden nazaran bu sermaye sirketin tek kalici sermayesidir.

Miisteri sermayesi- Insan sermayesine benzerligi ile dikkat ceker, bu bilegen sirkete

bagh ve vefali galigani yaratmak, sirketin hedeflerini tutturmasi ne kadar 6nemliyse,

ayni sekilde sirkete bagli ve vefali miisterileri edinmek sirketin ana hedeflerindendir.

Insan sermayesine yapilan yatiimlar ayni zamanda miisteri kitlesini de etkilemekte ve

isletmenin triin ve hizmetlerinin bilgi varliklarim yaratarak igletmenin katma degerini

de arttiracaktir. (Bayazith, 2004)

Verti kaydi
= tutulmasi ve Uretim
= & | Operasyonel | saklanmasi Ty e Uirefim Emege aract ve
& T rol Gerektiginde dayali maliyet
L bilgiye unsuru
ulasiimast
Uretim
. araglardan
Personel ile Personel Pazarlama M;;{ﬁiye biri ve
v iligili yasal ’ maliyet
= sorumluluklara unsuru
> .. onem
g Yonetsel rol verilmesi - Elde
= Personel ) Makineye tutulmasi
5 islerin idaresi Insan Rekflbe:.tte ve ve
yapilmast kaynaklari istiinlilk | otomasyona | egitilmesi
dayali gereken
ana kaynak
Emir-
komutanm
belli clmasi ve
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= karar siirecine
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Cizelge 1.1. IKY nin temel kavramlarin tarihi gegisi (Kogel, 2018)

Bunu gdz Oniinde bulundurursak, sirketlerin elinde olan sermaye mekanizmalari,

sitketlere yansiyan misteri talepleri dogrultusunda ¢alismakta olup, dagitim kanallar1 ve
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hizmet diizeyinde gereken degisiklikleri de yapmasina sebep olmaktadir. Giiniimiizde IKY

sreiitlerin vazgecilmez pargasi olmustur. ‘Kiiresel® olarak bilinen toplum ve pazar yapilari
olusmaya baglamastyla, isletmelerin hayatta kalmak ve hedeflerine ulasmak i¢in kendi 6z
stratejilerini gelistirmek, yeni pazarlar kegfetmek, orgiit kiiltiirlinii yasatmak ve tiim diger
unsurlari tekrar yapilandirmalari gerekmektedir. Hizli biiyliyen ekonomilerin teknolojideki
gelismelere uyum saglama ve takip etme islemi ancak egitimli ve becerikli personelle
yapilabilir. IK'Y” nin endiistri 4.0” a gegi ile bu siire¢ daha da ivme kazanacaktir (Cizelge 1.1.7¢

bakiniz).

1.1.2. Insan kaynaklar yonetimi 6nemi

IK'Y’nin amaci, bir yonetim yaklagmmi olarak ‘insan’t konu ortaya koyup ‘insan’a
yonelik ¢aligmalarin yiiriitiilmesi ve galsanlarm girketin hedeflerine y6nelik belirledigi
adimlar1 yapabilmeleri i¢in sirket ici ihtiyaglarinin giderilmesidir. Bir bagka ifadeyle,

sirketin en alttan baslayarak en iist diizeydeki ¢alisanlart da dahil ederek, belli amaca ve

hedefe yonelik ¢alismalar yiiriiterek, tiim gorevlileri egitmek ve yonlendirmektir (Findiker,

2018)

‘Orgiit ile ¢ahisanlar iligkilerini etkileyen
Armstrong, 2003 yonetim karar ve hareketlerin tiimiiniin
dahil edilmesi.’

‘Insana odakli, ¢alisanlarin iligkilerini
yOnetsel bir yap1 icinde ele alan, kurum
Findikgt, 2018 kiiltiiriine uygun ¢aligan politikalarini
gelistiren ve bu yoniiyle kurum
yonetiminde kilit iglev gbrevi goren bir
fonksiyona sahiptir. ‘(Calp, 2016)
‘Herhangi bir érgiitsel ve ¢evresel bir
ortamda insan kaynaklarinin orgiite, bireye
Bayraktaroglu, 2003 ve ¢evreye yararli olacak sekilde, yasalara
da uyularak, etkin yonetilmesini saglayan
islev ve calismalarin timiidiir.” (Calp,
2016)

Cizelge 1.2. Yazarlarin IKY tanimlan (Findike1, 2018)

IK'Y’nin kapsam alani sadece sirket i¢i faaliyetler ile sinirli degildir, insan kaynaklar
yonetimi ayni zamanda sirket disindaki potansiyel galisanlarn da kapsamaktadir (Cizelge

1.2.%¢ bakiniz). Insan kaynaklar yénetimin en temel fonksiyonu, ihtiyag¢ dogrultusunda yeni
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eleman se¢imi ve istihdamidir. Sirketin misyonuna uygun, vizyonun amaglarini

gerceklestirecek ve politikasina uyumlu nitelikli elemani 6nce bulmak, daha sonra segmek
bagli basina bir is alanidir. (Kasimov, 2006) IKY, “orgiitlerin hedeflerine ulagabilmeleri i¢in
gerekli olan islevleri gergeklestirecek sayida vasifli elemanin igse almmasi, egitilmesi,
gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi” olarak tanimlamaktadir. Buna gére,
insan hem firetimin bir par¢as1 hem de hedefi olmustur. Ciinkii sirketlerin, maddi ve finansal
kaynaklar: yeterli olsa da, bu kaynaklar: yonetecek, becerili, bilgili ya da tek bir kelimeyle

is icin donanimli insan kaynaklarma ihtiyag duymaktadir ve bu ihtiyag nitelikli elemanlar

i¢in artarak devam edecektir.
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e Personel motivasyonu
e Performans ySnetimi

e Performans e TKY
deg?rlendlrme e Personel katilim programlari
e Kariyer planlanma o Kariyer ve egitim ySnetimi

o (Odiil ve iicret yonetimi
o IK uygulamalarinin sirket
amaglarina gére tasarlanmasi

Performans artirilmast

Cizelge 1.3. IKY nin faaliyet ve islevlerin 6zeti (Kogel, 2018)

Orgiitiin amaca ulasmasi, rakiplere gére iiriin ve hizmetin daha iyisini iiretmesi,
belirsiz gevre kosularma kargi hazir plani olmas: gibi orgiit performansina etki eden
nedenlerden dolayi, IKY nin calisanlara verdigi 6nem, bu siirecin daha hizli ve verimli bir
sekilde gegmesini saglamaktadir (Kalafat, 2016). Buna bagli olarak, IKY nin en temel
amagclarini iki ana baglik altinda toplayabiliriz. Birincisi, drglitiin verimliligi uzun vadede

arttirmas, ikincisi ise, karlilig1 saglama almasidir (Eroglu, 1998). (Cizelge 1.3.’e bakiniz)

Orgiit Verimliligi, tiretim siirecinde kullanilan girdiler ile iretim sonunda ¢ikan
¢iktilar ile arasindaki iliskisidir. En genel anlamyla, insan ihtiyaci i¢in {iretimde kullanilan
kaynaklarin etkinliginin bir dl¢iisiidiir. Tarihe baktifimizda verimlilik 1700’ lere kadar
dayanmaktadir. Adam Smith isgiicii ve igbdlimii arasindaki iligkiye bakarak verimliligin
onemini vurgulamigtir. Karl Marx ise iiretimdeki isgiicli, malzeme ve ekipman arasindaki
verimlilige bakmigtir (Eroglu, 1998). Literatiirde verimlilik kavramu ile ilgili ¢esitli tanimlar
mevcuttur, fakat ortak yonii ise isletmenin verimliligi, en az harcama ile iiretimi
gergeklestirmek olarak ifade edilmektedir. Bu formiil, isletmelerin basarilarim 6lgmekte
yardime1 olan bir unsur olmasinin yani sira, sirketler arasi karsilastirmalar yapilirken de sik
sik kullanilan bir tabirdir. Ayni zamanda hem sirket performansi hem de ¢aligan performans:
degerlendirmede, verimlilik 5lgiisii 5nemli bir yer almaktadir. Orgiit verimliligini etkileyen
faktorleri siralarsak, en basta insan veya caligan verimliligi yer almaktadir, burada ¢alisanin
emegi bir girdi olarak gériinmektedir. Bu nedenle devamli olarak iyilestirmeye, gelistirmeye
ve egitmeye ihtiya¢ duyulmaktadir. Yatirim yapilmus bir ¢alisan kendini gelistirmeye devam
eder; Geligen bir ¢aligan ise isletmenin hedefleri ve amaglari ile 6zdesleserek daha sonuglar
gergeklestirecektir. Diger faktorlere baktifimizda ¢aligan motivasyonu, is tasarimi, orgiit
kultiirli ve ¢alisma kosulari, yonetim bigimi ve benzeri unsurlar, 6rgiit verimliligini

etkilemektedir (Sarag, 2016).
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Orgiit Karlilig1, bir isletmenin iiretim maliyetlerinin sermayeye boliinmesi olarak

tanimlanabilir (Kahveci 2010). Isletmenin karlili1 ii¢ boyutta gdsterilmektedir.

1. Satislarm karliigi — Bir isletmenin Uriinleri ve/veya hizmetlerin ana masraflari
¢ikarildiktan sonrasinda elde edilen toplam satig kazancinin oranidir. Ayni zamanda iiretim
etkinliginin 6lglimiidiir, devamli takip edilip &zellikle tcretlendirme konusunda bilgi
verebilecek Snemli bir unsurdur. Bilyiimeye yonelik adim atan bir igletmeler, fiyatlarini
diigiik tuttuklarindan veya giderleri fazla geldiginden kar edemediklerini gorebiliriz.
Rekabetgi ortamlarda diisiik fiyat politikalar: etkili olsa da giderlerin artmasiyla bu fiyatlari
daha sonra arttimak giig olabilir. Bu nedenle satis karlilif1 hesaplayarak flicretlendirme

hatalarim erken tespit etmek gerekmektedir. (Kalafat, 2016).

2. Varliklarm karliligi — igletmelerin toplam varliklarmin ne &lgtide karli bigimde
kullamldigina dair bir gostergedir. Varliklar, aslinda gecmiste gergeklesen islemlerden
ortaya cikan ve isletmenin kontroliinde olan degerlerdir. Finansal tablolarda bunlar, ticari
amacla elde bulundurulurlar, nakit veya nakit benzeri varliklar, igletmenin faaliyetlerinde
paraya cevrilebilmesi, satilmasi ve tiiketilmesi beklenen kalemlerdir. Varlik karliligi, net

karin toplam varliklara bélmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. (Kalafat, 2016).

3. Kaynaklarm karhiigi — Oz kaynaklarin ve uzun vadeli yabanci kaynaklarin verimli
kullanildigmma dair bilgi vermektedir. Kaynaklarm karhiligi, doénem net karmu ortalama
kaynaklara bélmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Isletmelerin saglanan sermayelerinin bir birimine

isabet eden kar oranim ifade etmektedir (Kalafat, 2016).

Buna gore, orgiitteki verimliligin ve karlihin planlanan oranlarda tutabilmesi igin,
isletmelerinin anahtar departmam olarak da adlandirilan IKY’nin temel isi: Basarili ve
uyumlu bir sekilde yapabilecek kapasitede elemam: isletmeye kazandirmasi ve verimli
kullanmastdir (Senel, 2011). IKY buna gore elemanlarin is planlanmasi, kadrolamasi,
elemanlarin 6lgme ve degerlendirmesi, &diillendirmesi, egitilmesi ve korunmasindan
sorumludur. Tiim bu islevlerin ana amaci sirketin is yaptifi alaninda rekabet iistiinliigii
saglanmasi, yeni triinleri ve teknolojileri yaratabilmesi ve isleme koyulmasi, yeni pazarlara
acilmast, miigterileri tatmin edilmesi, biiyiime ve gelisme saglanmasidir. IKY’nin bu
nedenle stratejik bir rolii da meveuttur (Serinkan, 2012). G6z dniinde bulundurdugumuz bu
durumda isletmelerin birincil amaglar: insan kaynaklari departmanlar gelistirmek ve onu en

etkin sekilde kullanabilmek olmalidir.
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1.2: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tamimi Ve Onemi

Globallesen ve biiyiik bir degisim geciren diinyada insan kaynakalari tiim sirkerlerin
degisime ayak uydurmasinda en genis olanaklari sunan alan olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Son
donemde hizla yayginlasan sirket birlesemeleri ve satinalmalari biiyiik sigrama yapmis olsa
da, birgok sirker bu sancili siirecte insan kaynaklarinin 6nemini géz ardi etmektedir. Kiiltiire]
uyusmazliklarin meydana gelmesi, iletisimin zayif olmasi ve kilit pozisyonlarda calisanlarin
kaybedilmesi, sirker birlesmeleri ve satinalamalari siirecini sekteye ugratan en Snemli
problemeler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Gliniimiizde insan kaynaklari y®netimi, Orgilitin insan kaynaklari ihtiyacinin
degerlendirilerek belirlendigi, bu ihtiyacin karsilandig1 ve kendisinden en iyi yénde verimin
alinacagt  bir calisma ortammun saglandifi siire¢ olup, Orgiitiin  amaclarinmn
gergeklestirilmesine katkida bulunan bir isletme fonksiyonudur.

Strateji, Porter igin, rakiplere iistlinliik saglayacak karar ve faaliyerler zinciri olarak
tanimlanmaktadir (Serinkan, 2012). Stratejik insan kaynaklan y®netimi gelecegi yeniden
olusturmaya yonelik olan, tiim calisanlar tarafindan benimsenen ve beraber stratejler

olusturulan bir y&netim bigimidir.

1.2.1. Stratejik insan kaynaklar yonetiminin tanimi

‘Strateji” kelime olarak tarihte askeriyede ordulari yonetme ve yonlendirme sanati
anlamina gelmektedir. Ikinci Diinya Savagindan sonra ise isletme yonetimiyle
iliskilenditilmeye baslannugtir. Isletmelerde strateji, belirlenen hedeflerine ulasmasi ve
basarmasin saglayacak, tiim birimleri birbiriyle baglayacak, ayrintili bir plan olarak dikkat
¢ekmektedir. Stratejilerin olugturulmasi siireci isletmenin g¢evredeki durumuna bagldir.
Giiniimiizdeki isletmelerin dis ¢evrelerle olan iliskileri, ekonomik riskler, pazar ihtiyaclari ve
firsatlari gibi unsurlar ile ilgili plan hazirlanmalarina, detayli arastirma ve analiz yapmalarina
zorlanmaktadir. Stratejik y&netim siireci, buna gore, rgiitiin siirdiiriilebilir rekabet Ustiinliigii
saglanmasina yonelik, isletme i¢in Gnemli olan bilgi toplama, bilgi analizi, karari ve en
sonunda uygulama faaliyetlerinin timii olarak tanimlanmaktadir (Serinkan, 2012). Her
igletmenin strateji olusumunda farkl siireclerden gegerek bulundugu duruma gére hamle ve
alternatif belirlemektedir. [sletmeler, strateji olustururken cevaplanmas: gereken sorular

asagidaki gibidir:
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e Ana faaliyetlerimiz nedir?

o Bu faaliyetlerim basarili bir sekilde devam ettirebiliyor muyuz?
e Faaliyet alanlarimizi genisletmemiz gerekir mi?
e Terk etmem gereken faaliyetlerimiz var mi?

o Eskileri birakip yeni faaliyetlerine girmeli miyiz?

Literatiirde pek ¢ok strateji gruplart meveuttur, bu galigmada iki ana grup stratejileri

olan temel ve islevsel stratejileri ele alacagiz:
1. Temel stratejiler

Temel stratejileri cesitli simiflara  ayirabiliriz, Hayri Ulgen temel strateji
siniflandirmasini asaZidaki gibi yapmustir:

a. Biyiime stratejileri — Sitketin 6nemli ve degerli goriildiigii alanlarda biiyiime
potansiyelidir.

I biyiime — Sirketlerin kendi icinde bilyiimesi anlamina gelmektedir. Faaliyet
gosterdigi alandaki iglerin genisletilmesidir. Bunun alt stratejileri: Uzmanlagma, yatay
cesitlendirme, dikey biitiinlesme, tek yonlii gesitlendirme ve tiirdesliktir.

Dig biiyiime- Baska sirketleri satin alarak ya da birleserek gergeklesen bir biiylime
seklidir. Bunun alt stratejileri: Baska sirketleri satin alarak ya da birleserek gerceklesen
biiyiime ve miisterek yatirim ortakligidur.

b. Kiiciilme stratejileri— Sirketin meveut durumu kétitye gitmekteyse ya da sirket farkl
bir alana girmeye hazirlanmaktaysa, kiigiilmeye yonelik adim atilmaktadir.

Etrafina bakma stratejisi — Bulundugu faaliyet alaninda talepte azalma, durgunluk
mevcutsa bu strateji uygulanmaktadir. Genellikle maliyetlerde azalmaya yonelik kararlar
verilmektedir.

Son verme stratejisi — Isletme iflasa yakinsa, satmaya yonelik adimlar atilabilir.

Mahkiim isletme stratejisi- Eger igletme lirlintiniin veya hizmetinin biiyiik b6liimiinii tek
bir miisteriye satiyorsa, bu sirket bir miisteriye mahk(m strateji uyuguluyor denilmektedir.

Ayrma stratejisi — Satiglarda durgunluk, karlihiin azalmast, daha iyi yatirim firsatlar
meveut ise sirket herhangi birimi satilmaya veya faaliyet durdurmaya yonelik adim atabilir.

¢. Duragan stratejileri — Meveut pazar payin koruma amagcli uygulanan bir stratejidir.
Pazarm analizi ve kontrolii ile meveut durum korunmaktadir.

Yavas biiyiime — Daha az risk alarak, daha rutin islere devam edilmesi gibi kararlar

verilmektedir. Biiyiime enflasyonla orantili gitmektedir.
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Kar stratejilerii - Gelirleri kisa siirede arttirmak amaciyla uygulanan bu strateji pazar

payin1 azaltabilen bir stratejidir.

Duraklamak icin biiyiimeyi yavaslarma stratejileri — hizli bilylimeyle kontrolii elden
kaybeden sirketlerin ara stratejisidir. Bu strateji ile sirketler dengeyi bulmak i¢in kurtarici bir
yaklasim olarak da gériilebilir.

Destekli biiyiime — Dig ¢evre kosullar1 degistiginde biiyiime sinirlanabilir, bundan
dolayi da sirket mevcut pazar payim koruma karar vermektedir. Sirket, dis ¢evrenin durumuna
bagl olarak bagka alternatiflere yonelebilir.

d. Karma stratejileri — Temel stratejilerden birkag tanesinin ayni anda uygulanmasi
anlamina gelmektedir. Ornegin, bir {irlin veya hizmette kiigiilmeye giderken, baska iiriin veya
hizmette biiylimeye gitmeye karar verilebilir.

Literatiirde islevsel stratejiler (Ulgen ve Mirze, 2004) hazirlanir ve uygulanirken, daha
teknik bilgive ve alan uzmanliga ihtiyac duyulmaktadir. Nedeni ise, iist yonetim ve is ydnetimi
stratejilere uygun olarak hazirlanir ve orta ya da alt yonetim diizeyinde uygulanmaktadir.
Burada sirketin faaliyet gordigi alanlarda uzmanlarin ve &zelikle teknik beceri sahibi olan
yoneticilere ihtiyag duyulmaktadir. Deger zinciri analizine gdre Islevsel stratejiler asagidaki
(Sekil 1.1) gibi gruplanmaktadir:

Burada stratejik insan kaynaklar sirketlerin belirledikleri stratejiye ulasmalarinda rehber
rolii tistlenmektedir. 1980 sonrasi sirketler insam temel kaynak olarak degerlendirmisler ve
stratejileri geligtirirken odagina insani koymuslardir. Bu yiizden strateji cesitleri ve stratejik

insan kaynaklari ydnetiminin ayr1 diigiiniilmesi miinkiin gériinmemektedir.

Bolimsel (Fonksiyonel) Stratejiler

Pazarlama Uretim Tedarik ve insan Ar-Ge Finans ve
stratejileri stratejileri Iojistik kaynaklari stratejileri muhasebe
stratejileri yonetimi stratejileri

stratejileri

Sekil 1.1. Islevsel stratejileri (Ulgen ve Mirze, 2004)
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Yukarda belirtilen bu stratejiler farkli kosularda uygulanarak sirketin yapacagi analiz,

arastirma ve degerlendirme sonucunda se¢ilmektedir. En dnemli destek bliimii olan IKY ile
ilgili faaliyetler planlanirken, segilen stratejilerle uyumlu olarak hazirlanmahdir. Diger
biliimlere nazaran isgiicii farkls niteliklere sahip olmasindan dolayi IKY bu durumda 6nemli
rolii oynayarak, isletmenin gikarlari ile personelin ihtiyaclar1 arasindaki iligkileri saghkl bir
sekilde kurmak ve is birligi saglamaktan sorumludur. Baska deyisle ‘igsel uyum’

saglanmaktan sorumludur.
1.2.2. Stratejik insan kaynaklar: yénetiminin 6nemi

Daha &nce de belirtigimiz gibi IKY’nin ana faaliyeti, personelin bilgi, beceri ve
yetenekleri gelistirerek, secilen stratejinin ana hedeflere uyumlu olarak egitilmesidir. Kavram
olarak rekabet avantaji ilk Michael Porter (1985) ortaya koymustur. Daha genel baktigimizda
isletmenin rekabet avantaji elde edebilmek i¢in degerli, nadir, kopyalanmas1 zor ve biylece
taklit edilemez iiriin/hizmet gelistirmesi gerekmektedir ve bunu sadece bu is icin ideal
personellerle yapabilmektedir. Stratejik IK'Y (bundan sonra SIKY), kurulusun is hedeflerinin
insanlar aracilifiyla nasil gerceklestirilecegine dair niyetlerini ve planlarim1 kapsamaktadir.
SIKY ii¢ 6nermeye dayanmaktadir: birincisi, rekabet avantajin en 6nemli unsuru entelektiiel
sermayedir; ikincisi, stratejik plani uygulayan kisilerdir/calisanlardir ve tglineii, isletme
yonetimi nereye gitmek istedigini ve oraya nasil ulagmas: gerektifini tammlamak icin
sistematik bir yaklasim benimsenmesidir. Ust yonetim stratejileri ile dikey ve biliimsel
stratejilere yatay olarak entegre olan IK stratejilerinin gelistirilmesine yénelik, kapsaml;
yaklasimlarin da kullanilmasini igeren bir siiregtir. (Tiikeltirk, §. A. , Per¢in N. ve Giizel B.
2009). Hendry ve Pettigrew’ (1986) ya gore SIKY ’nin dort ana amaci meveut:

e Planlamanin zamaninda ve dogru yapilmasidir

e Bir istihdam politikas: ve isgiicii stratejisine dayanan ve genellikle bir
“felsefe” ile desteklenen, personel sistemlerinin tasarim ve yonetimine tutarli
bir yaklagim benimsemektedir

o IKY etkinliklerini ve politikalarini belirli is stratejileriyle eslestirmektir

e Calisanlari, rekabet avantajin en nemli unsur olan entelektiiel sermayesi
olarak gormektir

SIKY’nin amaglarini bakacak olursak, IK stratejilerinin 6nemli noktas, isletmedeki tiim

paydaslarin ¢ikarlarmi nasil dikkate alacagina dair kararlardir: Hem galisanlarin hem de
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igverenlerin ve ydnetimin ¢ikarlarninm géz 6niinde bulundurulmas: gerekmektedir. ‘Yumusak

bir SIKY™, insan yonetiminin, insan iliskileri yoniine daha fazla 6nem verecek, siirekli
gelisimi, iletisimi, katilimi, istthdam giivence altina alacak, ¢alisma hayatinin kalitesini ve is-
yasam dengesini vurgulayacaktir. Yumusak SIK'Y &rgiitiin tiim iiyelerinin ihtiyag ve isteklerini
dikkate alan bir kavramdir (Turnali, 2013). Etik burada 6nemli unsurlardan biri olarak rol
almaktadir. ‘Zorlu SIKY’ ise, insan kaynaklarinin, isin glkarlarma. yatirim yaparak elde
edebilecedi getiriyi vurgulayarak adimlar yapacaktir (Serinkan, 2012). SiKY, ‘zorlu’ ve
‘yumugak’ unsurlar arasindaki diizgiin bir denge kurmaya calismaktadir. Biitiin Srgiitler bir
amaca ulagmak i¢in var olmusturlar ve bunu yapmak i¢in gerekli kaynaklara sahip

olduklarindan emin olmali ve onlan etkili bir sekilde kullanmaktadirlar.

Storey (1989) a gore SIKY 'nin bes yaklasimi mevcut:

1. Kaynak bazli yaklagim- Stratejik yetenek gelistirmek; Kaynaklar ve firsatlar arasinda

stratejik uyum saglamak ve kaynaklarm etkin bir sekilde dagitilmasindan katma deger
elde etmektir. Bu yaklasimin temelinde su inan¢ vardir: efer bir firma insan
kaynaklarnt elde edip gelistirebilirse, daha hizli &grenebilse ve 6grendigini
rakiplerinden daha etkin bir sekilde uygulayabilirse, rekabet avantajinin elde edecektir
(Rousseau ve Wade, 1994). Rekabet listlinliigiiniin anahtarlarindan biri, rakiplerden
farkls olarak, isletmenin miisterilerine ne tiir iriinler sundugunu bilmek ve rakiplerin
bu iiriinleri hizli ve net bir sekilde ayirt edebilme kabiliyetidir. Boyle bir farklilasma,
firmanin rakiplerinden daha kaliteli insanlara sahip olmasini saglayan IK stratejileri
ile saglanabilir: isletmenin sahip oldugu entelektiiel sermayeyi gelistirerek ve

besleyerek ve bir “6grenme Srgiitii” olarak islev gérmektedir.

. Stratejik uyum- 1K stratejisi, is stratejisinin ayrilmaz bir pargasi olarak gérmemiz

gerekmektedir. SIKY is planlama siirecini takip ederek, kararlar alindig1 anda
katkida bulunmahdir.

Yiiksek-performans yénetimi- Bu uygulamalar, siki bir ise alim ve se¢im prosediirleri,
kapsamli ve ilgili egitim ve yonetim gelistirme faaliyetleri, tesvik ddeme sistemleri
ve performans yonetimi siireclerini igerir.

Yiiksek-baghiik yonetimi- Bu yaklasimina ulagabilmek igin belli basli adimlar
atilmalidir: Kariyer basamaklarin belirlenmesi, kati is tanimlarini terk edilmesi,

hiyerarsilerin azaltilmas1 ve statii farkliliklarin yok edilmesi, takim brifingler, takim
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calismalari ve sorun c¢ozme faaliyetlerin gelistirilmesi, kar paylagimi, kalite

yénetimine calisanlarin katilumi bunlar arasinda bulunmaktadir.

5. Yiiksek-katilim yénetimi- Bu yaklasim, ¢alisanlarin ¢ikarlari gz dniinde bulunduran
isletmenin iginde ortak olarak muamele edilmesi ve onlari ilgilendiren konularda sesi
olmasini icerir. Amac ise, yoneticileri ve ekip iiyeleri arasinda, beklentileri
tanimlamak ve kurumun misyonu, degerleri ve hedefleri hakkindaki bilgileri

paylagmak igin stirekli bir diyalogun yer aldig: bir iklim yaratmakitir.

1.2.3. Stratejik insan kaynaklari yonetimi, liderlik ve performans

Yakin tarihteki aragtirmalar hem IKY uygulamalarmin hem de liderlerlik anlayisimin,
calisan tutumlarimi ve performansim etkileyebilecegini gostermektedir. Ancak, az sayida
calisma bu alanlarin unsurlarim biitiinlestirmeye veya iliskilendirmeye odaklanmustir. Bir IK
departmani ayrintili IK politikalart olusturabilir ve gelismis IK araglar gelistirebilir. Ancak,
bu politikalarin ve uygulamalarin olumlu etkilere ulagip ulasmadigi, liderler tarafindan 1K
araglarmin uygun bir sekilde yiirtirliige sokulmasi, uygulanmasi veya sunulmasina baglidir.
Belirli bir performans degerlendirme siireci ya da kariyer gelisim plani gibi IK uygulamalari
kagit tizerinde adil olabilir, ancak bu uygulamalar lider tarafindan adil bir sekilde
uygulanmazsa, galiganlar kurumun IK politikalarinin prosediir adilligini sorgulayacaklardir

(Berrin, 2018).

Sisson (1983) IK yonetim uygulanmalarinda farkli diizeylerindeki y®neticilerin
onemli roliinden séz edilmektedir. Calisanlara ilham veren ve gelistirmeye odaklanan orta
ve alt diizey yoneticileri, IKY' yi daha etkin bir sekilde uygulamaya tesvik etmektedir.
Faaliyet yoneticilerinin bu kilit roliiniin gok nemli oldugu bir baska ana IK fonksiyonunun

bir rnegi de performans yénetimidir.

Performans yonetimi, hedef kisinin veya grubun performansim arttirarak, Srgiitsel
etkinligi iyilestirmeye yonelik entegre 1K faaliyetlerini ifade etmektedir (Diler, 2015). Bu
tiir performans ydnetim sistemlerinde dogrudan liderlerin rolii ¢ok 6nemlidir. Bir IK
departmamu ¢ok yonlii (sofistike) performans y6netimi araglarini gelistirebilir veya satin
alabilir; Ancak, gergekten istenen etkilere ulagip ulasamayacagy, araglarin dogru bir sekilde
ybneticiler tarafindan uygun hale getirilmesine baghdir. Faaliyet yoneticileri, ¢alisanlarin

yonetiminde kurumun aracilar1 olarak hareket eder ve IK'Y'nin prosediirleri yiiriitmesi i¢in
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nihai sorumluluga sahiptirler. Sosyal degisim teorisi ve rgiitsel destek teorisine dayanan

merkezi varsayim, orgiitiin faaliyet yoneticileri tarafindan verilen IKY uygulamalarinin
calisanlar tarafindan “kisisellestirilmis™ bir taahhiit olarak gdriilmesidir (Dogan, 2014). Bu
nedenle, calisanlarin hem IK uygulamalarin hem de yd&neticiler tarafindan uygulanan

prosediirlerin kalitesinden etkilenmektedir.

1.24. Stratejik insan kaynaklar: yonetimi, liderlik ve motivasyon

IKY'nin ilk amaci dogru ise dogru calisani segmektir. Daha Once bahsettigimiz gibi,
1940'lardan sonra genel odak, g¢alisanlarin memnuniyeti olmustur. 1970'erin sonuna
gelindiginde, hemen hemen her orta ve biiyiik 6l¢lideki isletmeler ige alim, egitim ve isten
cikarma gibi insan kaynaklar ile baglantili gorevlerle ilgilenecek departmanlar olusmustur.
(Barutgugil, 2005). Yirminci yiizyilin sonlarmna dogru sanayi hakimiyetini kaybetmeye ve
hizmet piyasas1 gelismeye baglanmistir. Daha iyi is pozisyonlar: talep eden kadinlar, yeni
nesil egitimli geng insanlar ve yeni kamu denetimleri ortaya gtkmistir. Bu gelismeler IKY
faaliyetlerini genisleterek daha fazla sorumluluk yiiklenmigtir.

Bir sirkette kurulan IKY'nin ilk faaliyeti personel alumidir: Stratejik insan kaynaklan
planlamasi, ise alim ve se¢im olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Bu gorevlerin Snemi tartisilmaz.
Bir 6rgiitiin basaris1 ¢aliganlarinin becerilerine, bilgisine, is yiikiine yiiksek ¢aba gdsterme
istegine dayanmaktadir. IKY'nin ikinci dnemli faaliyeti egitim ve gelisimdir. Giiniimiizde,
¢ogu is pozisyonu egitim gerektirmektedir, ¢linkii yeni ¢ahsanlarin mevcut becerileri ve
aliskanliklar;, kurumun taleplerine uygun olmayabilir. Motivasyon, IKY'nin {igiincii
aktivitesidir. Calisanlarin motivasyonunu arttirmanin gesitli yollari mevcuttur. Son olarak
final gtreve ‘is glivenligi’ denir. Her kurum degerli ¢alisanlarini tutmaya c¢aligir, bu nedenle
IK Y'nin personel giivenligi ve saghg, sirket i¢i iletisimi ve ¢alisan iligkilerini gelistirmeye
biiyiik ¢aba sarf etmektedir.

Her isletme tiim bu gérevlerle ugragmak zorundadur, ancak isletmenin boyutu kimin
sorumlu olacagini belirlemektedir. Giiniimiizde ¢ogu biiyiik sirketin insan kaynaklar: ile
ilgili gorevleri ele alan ayri bir departmani bulunmaktadir. Kiigiik isletmelerde, isletme
yoneticisi genellikle ise alim, egitim, motivasyon ve is giivenlifinden sorumludur. Bir
orgiitiin IK departmani olsa bile, sirket yoneticileri IK konularinda énemli role sahip olmaya
devam etmektedir. IKY uygulamalari sadece personel uzmanlarn tarafindan ele
alinmamaktadir. Bu giinlerde, liderlik ve yetenek yonetimi gibi personel becerilerinin

gelistirilmesinde goérev alan yoneticilerin sorumlulugu biiyiiktiir (Baruteugil, 2005).
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Zamanla, bagarili bir yoneticinin galisanlarini en iyi sonuglara yonlendirebilmeleri icin en

azindan temel psikoloji bilgisine sahip olmasi gerekmektedir. Bu, ¢alisanlarin sorumlu
olduklar: faaliyetlerde daha basarili olmalar1 ve yiiksek diizeyde caba gdstermeleri igin,

liderleri tarafindan uygun bir sekilde motive edilmelidirler.

1.3. Insan Kaynaklan Alanindaki Yeni Trendler

Yillar boyunca, arastirmacilar orgiitsel performansi gelistirme ve siirdiirme
potansiyeline sahip birgok IKY uygulamasim onermislerdir. Bu uygulamalar, girketin
kiiltiiriine uygun olarak ¢alisan secimine, davranisa, tutuma ve is i¢in gerekli teknik becerilere,
performansa bagli tazminat ve ekip ¢alismasmi tesvik etmek icin calisanlarm yetkilendirilmesi

gibi unsurlara vurgu yapmaktadir. Pfeffer (1998) yedi uygulama 6nermisgtir:

o [ giivenligi 6nceliktir. 7

e Yeni personelin secmeli olarak ise alinmast sarti meveuttur.

e Kendini yoneten takimlarin varligini temel ilke olarak kabul etmektedir.

o Orgiitsel performansa gore yilksek tazminat tanzim edilmelidir.

e  QGenis 6l¢tilii egitimler planlanmahidir.

e  Statii farkliliklari ve engellerin azaltilmasy; Kiyafet, dil, ofis i¢i diizenlemeler
ve pozisyonlar arasinda ticret farkliliklarin ortadan kaldirilmas: gerekmektedir.

o Isletme genelinde finansal bilgilerin ve performans bilgilerinin sefaf paylasimi

yapilmalidir.

Mevecut IK uygulamalarina baktigimizda Pfeffer’in (1998) 6nerdigi tiim uygulamalarr,
kendini gelistirmeye adayan igletmelerde gorebiliriz. Son 20 seneye baktigimizda hayatimizi
etkileyen en 6nemli gelismeler: Teknoloji ve internettir. Meveut isletmeler binlerce e-girket
ve e-ticaret acarak, en yetenekli calisanlarini da ise alarak pazar dinamiklerini bastan
yaratmaya sebebiyet vermistir. Ormegin, Cisco Systems, Oracle, Sun Microsystems ve
Microsoft gibi internet igin altyap1 saglayan sirketler hem piyasa liderliklerini ele almigtirlar
hem de diinyann en biiyiik sirketlerinden biri olmusturlar. Bunun gibi gelismeler, ig akisin
ve bdylece insan kaynaklarini da etkilemektedir. Uygulanabilir rekabetci stratejileri formiile
etmek gok zor olmaktadir ayrica planlamas: ve uygulanmasi da hem zor hem de bir o kadar
onemlidir. Bununla birlikte, gevreyi tarayan, stratejileri gelistiren ve degisen sartlarla basa

¢itkmak icin planh alternatifleri gelistiren kurumlarin hayatta kalmasi muhtemeldir. Greer
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(2003) daha genis kapsaml1 yaklasimlar1 veya trendleri bizlere sunmustur, bunlar: teknoloji

ve organizasyon yapisi, ¢alisan degerleri ve davranigsal trendler olmakla beraber yénetsel

trendler olarak da kargimiza ¢ikmaktadir.
1.3.1.  Teknoloji ve organizasyon yapisinin degisimi

Teknoloji, 6zellikle bilgi teknolojisi, kuruluslarin yapisi ve yonetimsel calismalarinin
dogasi tizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Bu bilgi sistemleri, sirketlerin verimlilik kazanima,
daha hizli miidahale siireleri, daha iyi envanter kontrolli, gelistirilmis koordinasyon ve
iyilestirilmis karar verme gibi pek ¢ok sayida fayda saglamaktadir. IKY ye baktigimizda
Oracle, SAP ve benzeri teknoloji sistemleri sirketlerdeki, orta diizeydeki yonetime olan
ihtiyaci ortadan kaldirmistir. Nedeni ise, orta diizey yOnetimin sirket ici bilgilerin
koordinasyonundan ve yayilmasindan sorumludur ki yeni programlar bunlarin otomatik
olarak sisteme girilmesine olanak saglamaktadir. Benzeri durumlar faaliyet yapan
departmanlarda da mevcuttur, 6rnegin firetim ve tedarik zinciri fonksiyonlar1 bu kapsama
girmektedir. Teknoloji ile gelen avantajlarin yansira dezavantajlar da artik bilinmektedir.
“Akilli makinenin” ve onlart kullanan yetenekli profesyonellerin ortaya g¢ikmasindan
kaynaklanan daha az denetime veya ¢ok farkli bir denetime ihtiya¢ duyulan kosullar
tiretilmektedir (Demiroglu, 1998). Teknoloji, IK siire¢lerini ve yonetilme seklini
degistirmistir. Ozelikle, ise bagvuru yapanlarin, ¢alisanlara ait olan her tiirlii bilgileri nasil
topladiklari, sakladiklari, kullandiklar: ve yaydiklar ile ilgili kosullar rahatlikla ortaya
¢tkmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin evden ¢aligabilmeleri veya cografi sinirlar boyunca ekip
tiyeleriyle etkilesimde bulunabilmeleri i¢in sirketteki mesafenin etkisini azaltmigtir (Stone
ve digerleri, 2015). Omegin, ¢ogu telekomiinikasyon firmasi ‘Miisteri iliskileri’ velveya
‘Destek’ departmanlarint Tlrkiye'deki dogu sehirlerde kurmuslardir, boylece daha az

maliyetli hizmet sunmaya baslamiglardir.
L3.2. Cahsan degerleri ve davranigsal trendlerin tanim

Stratejik yonetimin is degerlerinde bazi kaymalar olmustur. Bunlardan en dnemlisi
calisanlarin isverenlerine yonelik deger ve tutumlaridir. Ornegin, bazi isletmeler genellikle
merkezden uzak olan birimlerinin ¢alisanlarina diisiik sadakat gosterirler. Buna da karsilik
olarak caliganlar da igverenlere karst diisiik sadakat gbstermeye baslarlar. Her iki tarafta da
sadakat seviyelerinin diistligiine dair. yeterli kanit literatiirde mevcuttur. Mesela Greer

(2003)’e gore, sadakatin azalmasmin nedenleri arasinda, yOneticilerin biiyiik ikramiye
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almalarinda kesintiler ve ¢alisanlarin refahi igin yonetimin algilanan endise eksikligi

sayilmaktadir. Bir baska yazarlara gore, yeni ise girenler, igsel motivasyon ve kendi 6z
degerlerinin daha Snemli oldugunu vurgulamaktadirlar. Ornegin, calisanlar: Yaptids
islerinde gurur duyulmasin, gesitli faaliyetlere dahil edilmelerini ve deger katan ¢alismalan
daha ¢ok yapmayi isterler. Ek olarak, 6zerklik ve farkl is yapma gibi is tatmini yiikseltecek

unsurlara yénelik ilgi yogunlugu da mevcuttur.
1.3.3. Yonetsel trendlerin tanimi ve gelisimi

Isgiiciiniin artan farkliliklarindan dolayi, yoneticiler bu demografik degisikliklerle ve
olasi zorluklarla basa cikmaya hazir olmalidirlar. Ornegin, iki dillilik ve iki kiiltiirliiliik farkls
diisinme ile beraber, yaraticiliklaa ve hizli sorun c¢ézme ile da iligkilendirilmektedir.
Cinsiyet ve irksal cesitliligin yiiksek oldugu bir sirketin pazardaki imaji daha olumlu
olacaktir. IKY acisindan incelendiginde bu tiir cesitlilikler daha kaliteli ¢alisanlari
cekebilmektedir.

Cesiililigi  yometme konusunda iyi igler yapan kuruluslar daha esnek olma
epilimindedirler. Ciinkii politikalarin1 genigletmislerdir, daha agik fikirlidirler, daha az
standartlastirilmis ¢aligma yontemlerine sahiptirler ve degisime kars1 direngle basa ¢ikma
becerilerini gelistirmislerdir (Giinsenin, 1999). IK'nin en énemli hedeflerinden biri, farkl
gegmislerden gelen en yetenekli ¢aliganlarimi motive etmek ve korumaktir. Bu hedef,
herhangi bir sirketin rekabet avantajini korumak i¢in kritik neme sahiptir (Stone, Deadrick,

Lukaszewski ve Johnson, 2015).

Sanal takimlar yeni bir organize ¢aligma bigimi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Daha kisa
iirlin yasam dongiisii, hizla degisen miisteri memnuniyeti, uluslararasi rekabetgi baskilar ve
diger pazar faktdrleri, sanal ekiplerin gelistirilmesinde &nciilitk etmistir. Geleneksel
ekiplerle karsilastirildiginda, sanal takimlar genellikle daha az baglayicilardir ve iiyeleri
birbirlerine daha az giivenmektedirler (Stone, Deadrick, Lukaszewski ve Johnson, 2015).
Sanal takimlarin basarili olabilmesi igin bazi &zeliklere sahip olmalari gerekmektedir:
Bireysel diizeyde, bagsarili sanal takimlar genellikle yiiksek kiiltiirel zeka ve agik fikirli
tutumlari olan ekip tiyelerine sahip olmalilar. Ekip diizeyinde 1se, bilgi paylagimini ve giiven
gelisimi 6nem kazanmaktadir. Son aragtirmalar, liderlerin sanal takimlardaki isleyis roliinii
dikkate almaya baslamistir. Sanal takimlar1 yonetmek igin liderlerin roliintin geleneksel

calisma ortamlarindan daha zor ve karmasik oldugunu bilinmektedir. Ornegin, liderler
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kiiltiirel olarak zeki olmali, anahtar veya joker kisi olarak hareket etmeli ve insan odakli

liderlik yapmalidirlar (Luecke, 2015).

1.3.4. Yeni Trendlerin tanumi ve siireci

Yeni trendleri diisiinecek olursak asagidaki bahsedecegimiz konularmn artik giindeme
olacagini belirtebiliriz. Ciddi bir degisime girmekle beraber ayni zamanda hizli bir siirecte
olusmaktadir. Bunlari kisaca 6zetleyecek olursak. organizasyon semast yavas yavas yok
oluyor , kisisel gizlilik sorun olmaktan ¢ikiyor. yapay zeka ve robotlar kontrolii ele aliyor,
klasik power point sunumlari ortadan kalkiyor, paylasimli ekonomi ayni zamanda
organizasyonel yasama girig destekleniyor, gen x ve baby boomers yerine gen y ve gen z’
nin geliyor olmasi, hiyerarsinin yerini network giiciiniin almasi, maag telasinin yerini kariyer
beklentisinin almasi, is yerinde yeri gelince eglenelim yeri gelince ¢alisalim mantigi yerine
isin kendinin eglenceli olabilecegi mantig1 ve ‘Home Office’ uygulamasi, globallesme
stireclerinin biitiin ¢alisma yontemlerini etkilemesi, is ve kisinin eg zamanh gelisimi yerine
kiginin bireysel gelisiminin 6n plana ¢ikacak olmasi gibi temel faktorler bu degisimin

ka¢inilmaz oldugunu gdsteriyor.

Ayrica giiniimiizde mesleki bilgilerin 6mrii ciddi anlamda diismiigtiir, bunlar:
asagida, yillara gore simiflandirabiliriz. Buda gosteriyor ki artik sirketlerin modern trendler

karsisinda degisime hizli adapte olmasi gerekmektedir.

*  1900-1960 arasmda 40 yil
e 1970-1990 arasinda 20 yil
*  2000-2010 arasinda 10 y1l
*  2015-2018 arasinda 2-3 yil

Bahsettigim maddeler artik IKY” nin modernize olmas: yoniinde ilk adimlar olmakla
beraber ilerleyen dénemlerde sirketlerin uymas: gereken kurallar haline gelmesi kag¢inilmaz
olarak dikkat ¢ekmektedir. Ayrica bilgi ydnetimi, benchmarking, 6grenen organizasyon,
degisim yGnetimi, kurum kiiltiirii, coaching ve mentoring, yeniden yapilanma, farkliliklarin
yonetimi ve calisanlarm elde tutulmas: gibi konularda yine herzaman giindemde kalacaktir.

(Barutgugil, 2005)
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iKiNCi BOLUM

LIDERLIK

Giiniimiizde son derece onemli hale gelen kiiresellesme kavrami yaninda liderlik
kavrami da dnem kazanmustir. Bu béliimde liderlik kavraminin tanimi, Snemini ve gesitleri

incelenecektir. Ayrica liderlik tiplerindan bahsedilecektir.

2. LIDERLIK KAVRAMLARI

Globallesen diinyada liderlik kavraminin tanimi da degismektedir. Artik geleneksel
liderlik disinda farkli liderlik gesitleri 6n plana ¢ikmaktadir. Bu béliimde liderlik kavramiin

tanimi ve Snemine deginilecektir, doniisiimeii liderlikle ilgili bilgi verilecektir.

21 Liderlik Tanim ve Onemi

Birgok gériise gore, lider dogulmaz, lider olunur (Kaplan & Norton 1997). Ancak, bir
insanin iyi bir lider olabilmesi i¢in, deneyim, mesleki bilgi, bagllik, sabir ve en dnemlisi,
hedeflere ulasmak icin bagkalariyla iyi iletisim ve takim caligma becerilerine sahip olmas:
gerekmektedir. Iyi bir lider, kendi kendini egitme, §gretme, staj yaparak ve tecriibe ederek
deneyimini birikimi ile gelistirilebilmektedir (Maslow, 1954). Iyi bir liderligin temelinde, bir
Srgiite kars1 giiglii bir 5zverili baghlik vardir. Liderlik, mevcut kaynaklari (insan ve maddi)
kullanarak belirgin amaglara ulagma, ve orgiit icindeki bagl ve tutarl siireleri bu amaglara
gdre yiiriitme sorumluluk tiirll olarak da tammlanmaktadir (Nazir, 2011). Kisacast, liderlik,
bir bireyin bir grup bireyi ortak bir hedefe ulastirmak igin etkiledigi ve yonettigi bir siireg
olarak tanimlanabilmektedir (Serinkan, 2012). Liderlik tartigmasiz diinyadaki en gtzlenen,
ancak en az anlasilan fenomenlerden biridir (Serinkan, 2012). Zamanla, aragtirmacilar,
evrensel olarak uygulanabilecek belirli bir liderlik tarzi olmadii igin birgok farkh liderlik
tarz1 dnermislerdir. Ancak, birgok farkli liderlik tarzi olmasina ragmen, iyi veya etkili bir
lider, grup veya orgiitsel hedeflere ulasmaya yardimer olacak ¢alisanlara ilham verir, onlari
motive eder ve yonlendirir. Naylor (1999) 'a gére, etkili liderlik kalbin bir triiniidiir aslinda,
ve etkili bir lider vizyona sahip olmaly, tutkulu, yaratici, esnek, ilham verici, yenilikei, cesur,

yaratici, deneysel ve degisime hazir olmalidir.
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2.2. Liderlik Kuramlar

Liderlik ile ilgili farkli goriisler bulunmaktadir, liderleri lider olmayanlardan ayiran
dzellikler de mevcuttur. Giiniimiizde ¢ogu aragtirmalar artik, geleneksel ézellik ya da kisilik
temelli teorilerden uzaklasarak durum teorisine gegmeye baglamistir. Durum teorisine gore,
lider, mevcut beceri ve kisiligine gore liderligini sergilemektedir (Avolio, Walumbwa ve
Weber, 2009). Lakin, teoriler diger teorileri reddetmez (Sekil 2.1). Bu nedenle, coklu teoriler
kullanarak hibrit bir yaklagimla liderlik caligmak miimkiindiir. Ornegin, baz1 akademisyenler
liderligi, sosyal kisilik, grup fenomeni ve sosyal siiregleri ile beraber arastirmayi

onermektedirler (Budak, 2006).

Dreliik Kurami Durumsal Kuram

MG, 450 <= > 2015

1940 1960 1980

\ J \
Y J

Davrarussal Kuram Yeni Yekiasimlar

Sekil 2.1 Liderlik teorilerin geligim siireci (Serinkan, 2012)
2.2.1. Geleneksel liderlik kuramlar:

Dort cesit geleneksel liderlik kurami mevcuttur. Bu kuramlari asagida sirasiyla
aciklayacagiz. Her lider aym zamanda ekibini yonetir, ancak her yonetici ekibine liderlik
yapamaz. Geleneksel liderlik kuramlarinda genelde beklenilen 6zellikler konular zorlayici,
otoriter, demokratik, hiz belirleyici ve kog olmasi diyebiliriz. Geleneksel liderlik anlayisi bu

yonden yoneticilik anlayisina yakin bir mantik izlemektedir (Ulgen ve Mirze, 2004)
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2.2.1.1. Biiyiik adam kurami

Biiyilkk adam kurami, liderlik kapasitesinin igsel oldugunu, biiyiik liderlerin
dogdugunu varsaymistir. Bu kuram genellikle liderleri kahraman, efsane ve ihtiyag
duyuldugunda liderlige yiikselme egilimi olarak gostermektedir. Bilyilk adam terimi
kullanilma nedeni ise o zamanlardaki liderlerin 6ncelikle bir erkek cinsiyetinde olmasini
yani sira, askeri Gzellikleri tasiyan lider olarak diisliniilmiistiir (Varol, 2017). Napolyon
Bonaparte, Indira Gandhi, Martin Luther King ve digerleri gibi siyasi liderlerin yasamlari ve
basarilart inceleyerek, lider olan ve lider olmayan insanlar arasindaki fark: agiklamak icin
yapilmistir. Bilyiik Adam kuraminin temel diisiincesi, insanlar1 dogal liderler yapan aslinda
dogustan gelen ve sadece biiyiik bireylerde olan &zellikleridir (Topaloglu, 2006). Bu kuram,
tarihin biiyiik adamlari incelemelere dayanirken, is ve orgiitsel konularda liderligin roliinii
kesfetmedeki basanisizligi nedeniyle elestirilmistir (Greer, 2003). Ayrica, bu kuram,
isminden goriildiigii gibi bir cinsiyet yanhiligi sunmaktadir. Temelinde, liderligin biyolojik
olarak belirlendigi ve erkek cinsiyete 6zgii oldugu gercegine dayanmaktadir (Appelbaum ve
ark. 2012). Kadmlarin arastirma c¢alismalarda digslanmasi, o donemdeki liderlik
pozisyonlarini isgal eden sinirli sayida kadina bagl olabilir. Biiyiikk Adam teorisi, bilimsel
titizlik ve dogrulugu olmamasina ragmen, hala gecerliligini korumaktadir. Is diinyasinda,
basarisiz sirketleri kurtarmak igin bir kahraman arayisi hald evrensel bir cekicilige sahiptir

ve bazen de kurtarici bir kadindir (Kalafat, 2016).
22.1.2.  Ozellik kuram

Bazi yonlerden Biiyiik Adam kuramina benzer sekilde, Ozellik kuramy, insanlarm miras
aldiklar1 belirli nitelikleri veya Ozellikleri onlari liderlige daha uygun hale getirdigini
varsaymaktadir, Ozellik kurami genellikle liderler tarafindan paylasilan belirli kisilik veya
davranis ozelliklerini tanimlamaktadir. Aragtirmacilar ve akademisyenler, liderler
takipcilerinden ayiran belirli 6zellikleri belirlemeye ¢alismistir (Cliceloglu 1997).

Ozelliklerle ilgili en etkili ¢alismalardan biri, bu yaklasimin da gidisatin degistiren
Stogdill tarafindan gerceklestirilmistir. Calismasinda 1904 -1947 yillar arasinda yapilan 124
eser calismasimi analiz etmis ve lider ile lider olmayan bireyler arasindaki sekiz 6zelligi
tanimlamustir. Bunlar asagidaki gibidir (Pazarbag, 2012):

e Zeka
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» Bagkalarinin ihtiyaglarina karst uyaniklik

 Iegbrii

e Girigim

* Sorumluluk

» Problemlerle basa cikmada israrlilik
» Ozgiiven

* Sosyallik

Stogdill (1950), basarili bir lideri bazt 6zel &zellikler tarafindan belirlenmedigini,
aksine, sahip oldugu 6zelliklerin buldugu duruma uygun olmas: gerektigini &ne stirmiistiir.
Liderlik &zellikleri ile liderlik etkinligi arasindaki iligkideki tutarsizliklar ortaya g¢ikinca,

akademisyenler etkili liderlik i¢in yeni agiklamalar arayiginda paradigmalarn degistirmeye

baslanmstir (Amanchukwu, Stanley ve Ololube, 2015).

2.2.1.3. Davramissal kuram

Davranigsal kurami, ‘lider dogmaz, lider olunur’ inancina dayanmaktadir. Bu liderlik
kurami, entelektiiel niteliklere veya igsel durumlara degil, liderlerin eylemlerine
odaklanmaktadir. Bu kurama gore ayrica, insanlar egitim ve gozlem yoluyla lider olmay:
dgrenebilmektedirler. Pek ¢ok liderlik galigmalar tarihin gesitli yillarda yapilmistir, lakin en
popiiler ve ayni zamanda liderlik kilavuzu olarak da bilinene Blake ve Mouton’un Yé&netsel

Izgara Modeli’dir (Northouse, 2010). $ekil 2.2’ de model mevcuttur.
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Cok8 | 19 Klup Lideri 9,9 Takemn Lideri

Kisilerarasi Hliskilere Yénelik Olma

5,5 Orglt Lider
1,1 Ezldll olmayan 9,1 Gorev Lideri
Lider
Azl
Azl (retime odakh olma Cok 9

Sekil 2.2 Blake ve Mouton’un Ydnetsel Izgara Modeli (Kogel, 2018)

Kuram, iiretime/sonuca odakli yoneticiler ve kigileraras: iliskilere odakli yoneticiler
arasindaki farki ortaya koymak ic¢in gelistirilmistir. Kuramda basit bir sekilde 1zgarada x ve

y boyutlarinin 1°den 9’a kadar sayilar atanmast ile bes liderlik tarzi ortaya koyulmustur.

e Gorev Lideri (9,1): Bu lider, insanlar icin diisiik, ama liretim igin yiiksek
derecede ilgilidir. Iyi calisma iligkileri kurmamanin pahasina is yapilmasina
odaklanmaktir.

¢ Kuliip Lideri (1,9): Gorev liderinin tam aksine, bu lider insan iliskileri 6n plana
koyarken, tiretim igin yitksek derecede ilgili degildir. Calisma ortami ve galisan
motivasyonu yiksek olsa da, i yapmak her zaman ikinci planda kalmaktadir.

e Etkili olmayan Lider (1,1): Bu lider, insanlar ve liretim igin diislik bir ilgiye
sahiptir. Iligkileri kurmak ya da gérevleri tamamlamak igin minimum caba
gostermektedir.

e Orgiit Lideri (5,5): Bu lider, iiretim ve insanlar i¢in orta derecede ilgiye
sahiptir. Iyi bir ¢alisma ortamu yaratarak gorevleri yerine getirmek igin
ortalama bir gaba vardir, lakin sonug optimum degildir.

e Takim Lideri (9,9): Bu lider, insanlar ve iiretim i¢in biiyiik bir ilgi duymakta

ve ¢aba sarf etmektedir. Liderler ve calisanlar arasinda ¢ok iyi bir ¢alisma
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ortami ve iligkileri vardir, ancak odak noktasi &rgiitsel hedeflere ulagsmaya

devam etmektir.

Blake ve Mouton (1985), en etkili liderin hem gorevler hem de insanlar i¢in yiiksek ilgi
gosteren takim lideri oldugunu iddia etmislerdir. Genel olarak, davranigsal kuramina yénelik

calismalar, liderlikle ilgili durumsal konular1 dikkate almada basarisiz olmustur (Kogel, 2018)

2.2.1.4. Durumsalhk kuramai

Durumsallik kuramlar (Sekil 2.3), en uygun liderlik tarzlari, bulundugu duruma bagh
olarak ¢evre belirlenecegini savunmaktadir. Bu kurama gére, her durumda tek bir liderlik tarzi
uygun degildir. Bir durumsallik faktorii, herhangi bir ilgili gevrede, bir orgiitiin veya onun
unsurlarindan birini tasarlanirken gz dniine alinmasi gereken herhangi bir durumdur (Kogel,
2018). Buna gore, etkili liderler, bulundugu durumuna dayanarak farkli tarzlan
kullanacaklardir. Sonug olarak, durumsallik kurami, liderlik davraniglarini degerlendirirken
bulundugu durumu da géz Sniine alinmas1 gerektigini vurgulamustir. Degisim diinyasinda,
orgiitlerdeki liderlerin davraniglarini farkli durumlara gore uyarlayabilmesi gerekmektedir.
Katkilarina ragmen, erken durumsallik kuramlari, bu kuramlan dogrulamakta ve kullanmakta
zorlayan birgok kavramsal zaaflara sahiplerdi (Yiiksel, 1998). Ilk durumsallik kuramlar ile

ilgili bulgularin belirsizligi, akademik ilgide bir azalmaya yol agmistir (Yiiksel, 1998).

Tannenbzum ve . . Adair'in Islevsel veya
Schmidst'in Liderlik Modeli | Eylem-Ydnelimli Liderlik Modeli
Reddin’in 3 Boyutiu Robert House’un _{| Robert House ve Martin
Liderlik Modeli Amag — Yol Teorisi f Evans'in Amag — Yol Teorisi

1960 « e 1980

Kerr ve Jermier'in lkame
Edilmis Liderlik Modeli

Fiedler'in Etkin Hersey ve Blanchard'in
Onderlik Modeli Olgunluk Modeli

Vroom ve Yetton'un
Karar Agact Modefi

Sekil 2.3. Durumsallik kuramlarin zaman ¢izelgesi (Serinkan, 2012)
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2.2.2  Liderligin Cesitleri

Liderlik teorisi ve uygulamasi alaninda ugras veren pek ¢ok kisi bugiiniin isletmelerinin
calisanlara ilham veren ve onlarin koklii degisimleri gerceklestirmelerini saglayici bir liderlik
modeli Sngdrmektedir. 5 gesit liderlik yontemi bulunmaktadir. Bu kavramlara sirastyla asagida

deginilecektir. Bu liderlik modelleri su ana kadar karsilagilan modellerdir.

2.2.2.1. Karizmatik liderlik

Uzun yillar siiren ilgisizligin ardindan, karizmatik liderligin hem 6zelliklerine hem de
davranigsal yonlerine yeniden ilgi duyulmaktadir. “Karizma™ sdzciigll, Tanri'nin Iatfu veya
ilahi giiciiniin armagani anlamina gelen Yunanca bir kelimedir (Yiiksel, 1998). Karizmatik
liderlik, tanimlanabilir olan ancak diger liderlik tarzlarindan daha az somutlukla algilanabilen
bir liderlik tarzidir (Sabuncuoglu, 2007). Karizmatik liderler ekiplerinde istek uyandirmakta
ve calisanlari ¢aba gostermeleri i¢in motive etmekte enerjiktirler. Liderlerin dinamizmi,
stratejik goriisii, vizyonu ve motive etme yetenekleri, astlarina karsi sira dig1 goriinen, onlara
kars1 dogal bir egilim gosteren onemli dzelliklerdir (Yiiksel, 1998). Ayrica, karizmatik liderler,
zor gorevleri yerine getirmek i¢in firsatlar saglayarak astlarini giiglendirmektedir. Conger ve
Kanungo (1987) i¢in karizmatik liderler otokratik degil, duygusal gekiciligiyle ilham
vermektedirler. Bagkalarinin tanimayi ve kullanmay1 basaramadiklar firsatlar tespit ederek
takipgilerin takdirini kazanmaktadirlar. Yiksel (1998)’e gore, karizmatik liderlerin
dzgiivenleri ¢ok yiiksektir, kendi yetenek ve inanglarinda giiclii bir inanca sahip olduklarini
dne stirmiistiir. Bu liderler bagkalarini domine etme ve etkileme yetenegine de sahiptirler.

Karizmatik liderligin olumsuz tarafi, calisanlara degil lidere duyulan giivendir. Lider
aniden isi birakarsa, projenin veya tiim kurulusu riske atarak iflasa kadar gétiirebilir. Ek olarak,
karizmatik bir lider, yanlis yapamayacagina inanabilir, yenilmezlik hisleri bir takimi ya da bir
isletmeyi mahvedebilir (Amanchukwu, Stanley ve Ololube, 2015).

Karizmatik liderlik kuramlara, liderlik ¢caligmalarina nemli katkilarda bulunmaktadir,
lakin bu kuramlara da agir elestiriler gelmistir. Karizmatik liderligin kriz altinda ortaya
¢itkmasi tizerine kurulmugtur, ancak isletmeler her zaman bir krizle kars: karsiya degildir.
Karizmatik liderlik kavrami, Winston Churchill, Martin Luther King ve diger liderlerin
birgogu gibi biiyiik liderleri inceleyerek kurulmustur. Ancak karizmatik liderlik iizerine

yapilan aragtirmalar, pozitif ve negatif karizmayr ayirt etmede basarisiz olmustur
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(Kiigiikkaya, 2006).

2.2.2.2. Demokratik Liderlik

Bu tarz lidelik modeli demokratik ve insanhigin merkeze alindigi &rgiitlerde
goriilmektedir. Demokratik orgiitlerde kararlarin olusturulmasi ve uygulanmas: siirecine,
ilgili tiim calisanlar katilmaktadir. Béyle 6rgtitlerde lider ve astlar arasinda tam bir uyum ve
milkemmel bir iletisim vardir. Personelin fikir, duygu inan¢ ve arzularina deger verilmekte
. buna bagl olarak onlarin ig gérme arzu ve istekleri artmaktadir.

Demokratik lider, her iiyenin grup eylemlerine maksimum diizeyde katilimini
saglamaya caligir, grup ici gerilim ve geligkileri, catigmalar azaltmaya calisir, sorumlulugu
ise kendinde toplamaz dagitir.

Bu tiir lidelik modelinde gii¢lii bir lider ihtiyact bulunmamakla berbaer mevcut lider
tamammen demokratik bir sekilde ilerlemeyi tercih eder, ancak ekip iginde mutlaka
sivrilmek ve kendini g@stermek isteyen caliganlar olacaktir. Demokratik liderin temel
gorevlerinden biri de bu tarz galisanlari demokrat olmaya tesvik etmek ve grup icindeki

etkinligin azalamasini engellemek olacaktir. Demokratik lider her zaman egit yaklasir.

2223, Otokratik liderlik

Otokratik liderler otoriter bir lider olarak adlandirilir. Takipgilerin girdilerini reddederler
ve caliganlarin kisisel refahlariyla ilgilenmezler (Serinkan, 2012) Benzer sekilde, bir firma
lideri ekibi devralmak i¢in yetkilerini kullanir ve onun takipcileri sadece onun emirlerini
itaat ederler. Otokratik liderler, tiim kararlar1 kendi ekibiyle degil, kendi baslarina karar
vermektedirler. Takipgilerinin fikirlerini tartisma sirasinda dahil etmezler. Bir karar
verdikten sonra, bunu uygularlar ve mutlak itaat beklemektedirler. Ayrica, otokratik liderlik
stili genellikle askeri veya her biirokratik Orgiitinde oldugu gibi yiiksek diizeyde
yapilandirilmus, hiyerarsik bir komuta zinciri ile olan ortamu yaratmaktadir. Bu tiir liderlik
uygulamas: neredeyse mutlak giice sahiptir ve siki bir uyum ve itaat gerektirmektedir
(Serinkan, 2012) Bu tiirden bir liderligin iyi yani, stres veya kriz durumlarda, ¢alisanlarin
tam olarak hangi eylemin gergeklestirilmesi gerektigi sdylenmektedir. Otokratik liderlik,
cezalara vurgu yaparak, hassas ve kontrollii bir disiplin siirecine sahiptir. Bu ortamlarda
calisanlar arasinda ¢ok az etkilesim ve iletisim beklenmektedir. Otokratik lider genellikle

karar verdiklerinde saglamdir. Calisanlari devamli gozetimin altinda ve rehberlik ederek
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yonetmesi gerektigine inanmaktadir. Bu. uyumlu davraniglar1 garanti altina almak igin

gerekli olan kontrolden kaynaklanmaktadir. Bununla birlikte, bu tarzin olumsuz tarafi,
yiiksek istifa oranlarma, ¢alisanlarin yabancilasmasina, moral seviyesinin ve baghhgin
azalmasina yol agabilmektedir. Ronald (2011) 'a g&re bu tip liderler, tarzlarinin bir isletmede
oldukga verimli olduguna inanmaktadir. Ancak, bu otokratik liderlik ¢ogu zaman Snemsiz
bir verimlilik gostermektedir. Genellikle kisisel veya orgiitsel degisim, biiylime ve gelisme
ile sonuclanmamakta olup, isbirlik, bagllik ve basarilar Snemsiz kalmaktadir (Senel, 2011).
Kisacasi. toplumumuzda otokratik liderlik tarziyla kargilasmak miimkiin, ¢tinkii bircogu bu

lider tarz1 hala benimsemektedir.

2.2.2.4. Laissez-Faire liderlik

‘Birakin Yapsinlar’, “Yetki Verici’, ‘Delege’ isimlerle de bilinen Laissez-Faire Lider karar
verilmesi gereken durumlarda ortadan kaybolan lider olarak da bilinmektedir. Bu tarz liderin
genellikle karar verici konumda olmadigini, ¢ok az ya da hi¢ rehberlik yapmaz ve galisanlarin
hedeflere yonelik kendileri karar vermeleri ve ¢ikan sorunlari kendi baglarma ¢ézmeleri i¢in
yetkilendirmektedir. Chaudhry ve Javed, bu tarz liderlerin normal olarak, herhangi bir karar
verme siirecinde sifir miidahalede bulunduklarini belirtmektedir. Caliganlar, herhangi bir
kisitlama olmaksizin kendi yollartyla ¢aligmakta serbesttirler. Ancak, islerinde yaptiklan
kararlardan da sorumludurlar. Bu tarz lider hem pasif hem de en az lider davrams bigimi olarak
kabul edilmektedir. Ayrica, Laissez Faire lideri ekibi anarsiye, kaos ve verimsiz duruma
yonlendirebilmektedir.

Bununla birlikte, bu liderlik tarzin olumlu bir yonii olabilir. Hersey-Blanchard (1989)’a
gore, sadece bir stili kullanmak yerine basarili liderlerin, liderlik ettikleri kisinin yeteneklerine
gore yonetme yollarmni degistirmeleri Snerilmisti. Bunu uygulayarak, hedefe ulasmanin yollarina
bagl olarak liderler, grevlere ve iligkilere istedikleri zaman az istedikleri zaman ¢ok &nem
verebilirler. Ancak, takipgilerin yetenekleri ve becerileri olmasi gerektigi gibi oldugunda sorun

olmayabilir, lakin durum basgka tiirlii oldugunda sorun olusabilir.
2.2.2.5, Hizmetkar Liderlik
Yo6netim arastirmasinda orgiit olarak bagarili olabilmek i¢in insanlarm yetkilendirilmesi

ve calisanlarin uzun vadeli refahi olmalart gerektigine dair tartisma giderek artmaktadir

(Serinkan, 2012). Hizmetkar liderligin temeli budur. Hizmetkar liderligin kendisi paradoksal
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bir kavramdir, ¢iinkii insanlar hizmetkarlari ve liderleri tamamen farkli insanlar olarak

goriinmektedirler. Cogu zaman hem hizmetkar1 hem de lideri ayn1 anda var olmasi ve buna
inanmasi bazen zordur. Greenleaf (1998)’e gore, hizmetkar liderler hizmetlerini kendi ¢ikarlari
icin yapmazlar, giivenerck giiven kazanirlar, baskalarmin kendileri kesfetmelerine yardimei
olurlar ve kendi isteklerini empoze etmek vyerine grubun sorunlarini aktif olarak
dinleyebilmektedirler. Spears bir hizmetgi liderin on ézelligini tanimlamistir:

¢ Dinleme

» Empati kurma

* Duygusal destek

¢ Farkindalik

*Ikna

» Kavramsallagtirma

. (311g61‘1'i

* Yoneticilik

+ Insanlarn gelisime nem verme

* Topluluk bilinci

Bu tip bir liderlik literatiirde taninmasina ragmen, gecerliligini hakl ¢ikarabilecek yeterli
ampirik kanit heniiz meveut degildir. Hizmetkér liderlik hem kisisel hem de 6rgiitsel degigimi
harekete gecirdigi i¢in kurumlari ve toplumlari potansiyel olarak degistiren bir kavramdir

(Topaloglu, 2006).

2.2.3. Modern liderlik yaklasimlarmmdan déniisiimcii liderlik

Déntigtimeti liderlik ilk defa James MacGregor Burns tarafindan 1978 yilinda
tanimlanmugtir. Dniiglimeii liderligin kokenleri MacGregor’ un bu eserine dayanmaktadir.
Déniigiim liderliginde, liderler ve takipgiler deger katan bilgiler tizerinde pazarhik yaparlar.
Boyle bir iliski daha derin bir baglant1 ile karakterize edilemez ve daha yiiksek bir amag igin
kargilikl takip yoktur. Liderler ve takipgileri arasindaki iliskiyi bir tist basamaga gikarmak igin
‘ motivasyon °ve ‘ ahlak ‘ kavramlari 6n plana ¢ikmaktadir. Asagida déniisiimcii liderlikten
bahsederken ayrica degisim ve yenlik liderligi ile ilgili de bilgi verecegiz. Kavramlarin

birbirine ¢ok yakin olmasi bu iki kavrami ayrilmaz bir ikili olarak karsimiza gikariyor.
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2.2.3.1. Déniisiimcii liderligin tanimi ve 6nemi

Etkilesim hizindaki artig, hizmet sektdriinden beklentisi olan halkin bilinclenmesi ve
organizasyonlarin faaliyette bulunduklari ¢evrenin sinirlarinin kalkmasi neticesinde somut
kavramlarin yerini soyut kavramlar almis durumdadir. Bu noktadan hareketle liderlerin de bu
kosullarda dogru reaksiyonlar gdstermesi ve takipgilerinden de orantili geribildirim almalar
igin vizyon olusturma, yol gosterici olma, motivasyon saglama gibi sorumluluklarinin ortaya
¢iktifindan rahatlikla s6z edebiliriz. Bu gergevede bakildiginda bu kavramlarin kapsayicist

niteliginde olan déniigiimeii liderligin tanimina ve 6nemine deginecegiz.

2.2.3.1.1. Déniisiimcii liderligin tanmmi

Yeniliklerin baslatilmasinda, uygulanmasinda ve siirdiiriilmesinde lider her zaman
gerekli bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitlerindeki degisimi ve yenilik siireclerini
etkili bir sekilde yonetebilecek liderler, geleneksel liderlik yaklagimlan disinda farkl: birtakim
yaklagimlar ortaya koymak ve bazi kisisel ozelliklerini daha fazla 6ne ¢ikararak giiclii bir
liderlik sergilemek zorundadirlar. Guglu bir liderligin en nemli géstergelerinden birini ise
liderin etkililiginin olusturdugu sdylenebilir. Déniisiimeii liderlik, bireylerde ve sosyal alanda
degigime neden olan liderlik yaklagimi olarak tanimlanmaktadir. Bu tarz liderler takipginin
lizerinde deger katan ve olumlu bir degisim yaratmakla yiikiimliidiir. Orgiitiin misyonu ve
kolektif kimligine katki safamak ve takipgileri igin bir rol model olmak gerekliligi vardir.

Ayni zamanda takipgilerine ilham veren bir liderlik tarzidir.

2.2.3.1.2. Déniisiimecii liderligin 6nemi

Giinlimiiziin kiiresel is ortamlari, yilksek diizeyde belirsizlik igerisinde olan
organizasyonlar gostermektedir. Bu organizasyonlara liderlik etmek i¢in giderek daha fazla
ve daha iyi liderlere ihtiyag duymaktadir. Doniistimeii liderler daha yenilikgi ve yaratic
olmalidir ancak doéniisiimeii liderlerin, kiiresel liderlik etmek icin fazladan bazi liderlik
tiirlerine sahip olmalar germektedir. Liderlik modelleri ve teorileri bol oldugu icin, bizim
vurgulamamiz gereken daha ¢ok pratik yapmanin ve tecriibelerin on plana ciktig: bir liderlik

modelinin lizerinden gegmek olacaktir.
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Ornegin, calisanin bireysel ilgi alanlarini kurulugla uyumlu hale getirmek ve ilham

verici takipgiler aracilifiyla etkili yeni fikirler ve yenilikler yaratmak is sonuglarmi
herzaman pozitif etkileyecektir.

Déniisiimcti liderlikte liderin, takipeilerinin becerilerim ortaya ¢ikarmasi ya da daha
¢ok yiikseltmesi, takipgilerinin kendilerine duyduklar: 8zgtivenin ¢ogalmasi ve lider tarafindan
agiklanan hedefleri yakalayabilmek gibi etkilere tepki vererek karsilikli bir etkilesimin
olusmasina sebebiyet verirler (Bass, 1990). Ek olarak bu diiglince ile degisime olan nizam,
dinamizm ve karsilikli etkilesim ortak vizyon belirlemekte de etki etmektedir. Liderlik
edilenlerin is tamimlarinda yer bulmayan sekilde cabalamalari ve fazladan performans
sergilemelerinin 6nemli belirteci olarak &rgiitsel vatandaglik davranigi gdstermelerini ele
alabiliriz ki doniigiimcii liderler takipgilerinin orgiitsel vatandashk davranis: sergilemesinde
etkin role sahiptirler (Pillai, Scandura ve Williams, 1990).

Déniistimeti  liderligin  boyutlariyla alakali olarak yapilan bir g¢alismada; liderin
biinyesinde karakter kazanan ve takip edenler iizerinde giiglii etkiler birakabilmeye yarayan
siirece, karizma ya da ideallestirilmis etki; liderin vizyon belirleyebilme yetisinin igerildigi,
esinlenmis motivasyon (ilham verme); takipgilerin sorunlara liderin bakis agisi ile ya da daha
dnee keffedilmeyen bir diisiinsel altyap: eleginden gegirmek suretiyle farkli bir perspektiften
bakmalarin saglandigi, entelektiiel uyarim, takipgilere gorevin ifasma yonelik farkh
boyutlarda yardim edilmesine ise kigisel destek denilmis ve buna gére doniigtimcii liderligin

boyutlarinin ¢ercevesi ¢izilmistir (Ergetin, 2000).

2.2.3.2. Déniisiimeii liderligin boyutlar:

Liderligin gerektirdigi davranigsal beceriler, 6megin ‘beden dili’ yoluyla hem duygular
kullanmay1 hem de duygulara hitap etmeyi icerdigi gibi, ayni zamanda, yazma, konusma,

dinleme, fiziksel davraniglar araciligi ile iletisimde bulunmayi kapsamaktadir.

2.2.3.2.1. Entelektiiel / Biligsel boyut (diisiince)

Etkili liderlik, bilgiyi algilamak ve anlamak i¢in entelektiiel veya biligsel becerileri,
olasiliklar: tahmin etmeyi, sezgilerini kullanmayi, yargilara varmayi, sorunlari ¢dzmeyi ve
kararlar vermeyi gerektirir. Bu beceriler vizyonu, misyonu ve insanlarin aklini kazanacak olan

bu vizyon ve misyonu izlemek i¢in deger paylasimini beraberinde getirecektir.
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2.2.3.2.2. Ruhsal / Manevi boyut (anlam)

Liderligin manevi boyutu, insanlari, ne aradiklari ve ne yaptiklari konusunda harekete
geciren ‘anlamli’ ve ‘degerli’ olma &zlemi ile ilgilenir. Bu anlamli ve degerli olma hissi
vizyona ve paylasilan degerlere dayanir. Giintimiizde, i3 yagsamindaki insanlar islerinde anlam
ve amag aramaktadirlar. Bunu bulduklarinda ise &rgiitiin misyonuna ortak olurlar ve onu
gergeklestirmeye odaklanirlar. Bugiin liderlik sadece para degil, aymi zamanda anlam

yaratmaktir, Etkili liderler insanlarin ruhlarini kazanabilen kigilerdir.
2.2.3.2.3. Davramissal boyut (eylem)

Liderligin gerektirdigi davranigsal beceriler, 6rnedin beden dili yoluyla hem duygular
kullanmayi hem de duygulara hitap etmeyi icerdigi gibi, ayn1 zamanda, yazma, konusma,

dinleme ve fiziksel davranslar aracilifiyla iletisimde bulunmay: da kapsamaktadir.
2.2.3.24. Duygusal boyut (hisler)

Etkili liderlik, aym zamanda, gelismis bir duygusal zekay: gerektirmektedir. Duygusal
zeka, kendini ve bagkalarini anlamayi, 6zdenetimi ve ozgiiveni saglamayi, diger insanlara
uygun yollarla karsiik vermeyi ifade eden bir kavramdir. Duygusal zekas: yiiksek olan
liderler, pozisyondan kaynaklanan gii¢ veya otorite yerine kisisel gii¢lerini kullanirlar. Bilissel
ve rubsal zekaya ilave olarak, duygusal zeka, vizyonun, misyonun ve stratejilerin takip
edilmesini, insanlara ilham vermeyi ve onlar1 giiclendirmeyi saglayan deger paylasiminin
ifade edilmesinde ve gelistirilmesinde kilit bir rol oynar. Duygusal zekali liderler insanlarin

Jalbini kazanir.
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UCUNCU BOLUM

PERFORMANS VE MOTIVASYON KAVRAMLARI

Bu boliimde performans ve motivasyon kavramlart Uzerinden gegilecektir.
Motivasyon, duygulari bir ama¢ dogrultusunda toplayabilmek, dikkat edebilme, kendini
harekete gecirebilme, kendine hakim olabilme ve yaraticilik i¢in gereklidir. Performans da
kisilerin ne kadar verimli ¢aligtiklarini 6lgmek icin kullanilan bir kavramdir. Bu b&liimde bu

iki kavram ile ilgili bilgi verilecektir.
3. PERFORMANS KAVRAMI

Performans yonetimi kiiresellesen diinyada git gide daha da denmli hale gelmekte ve
sirketlerin ve bireylerin hem gelisiminde hem de kariyerlerinde énemli rol {istlenmektedir.

Performansin anlam ve 6nemi ile ilgili asagida bilgiler verilecektir.
3.1. Performans Yonetim Sistemi Kavrammin Tanimi Ve Onemi

Performans Yo&netimi, bireyin ve ekibin performansimi gelistirerck isletmenin |
performansini iyilestirmek igin kullanilan ve Armstrong (2003) tarafindan 'sistematik bir siireg' ‘
olarak tammlanan bir kavramdir. Istenen sonuglara ulasmak igin performans ydnetimi,
belirlenen hedefler, standartlar ve yetkinlik gereksinimleri cer¢evesinde anlasilmali ve
uygulanmalidir. IKY aragtirmalarin alt konusu olan Performans yénetimi uzun siire arastirma
konusu da olmugtur. Otley (1999) performans ydnetimi ile ilgili arastirma yaparken su sorulara
dnem vermistir:

o Isletmenin gelecekte olan basarisina ulasabilmek igin belirlenen temel hedefler
nelerdir, ve bu hedeflerin her biri nasil gergeklesmelidir?

o Isletme hangi stratejileri ve planlari benimsemistir; ve bunlari basarili bir sekilde
uygulamasinda hangi siiregleri takip etmelidir? Bu siireclerinde yapilacak
faaliyetler nasil degerlendirilip dl¢iilmelidir?

e Belirlenen faaliyet alanlarinda bagarisini yakalamak i¢in performans seviyesi ne

olmalidir; ve uygun performans hedefler nasil belirlenmelidir?

o Belirlenen hedeflere ulagan yonetici ve calisanlar hangi 6diilleri kazanacak, ya da

tersine hedeflerine ulasmayan yonetici ve g¢alisanlar hangi cezalara maruz
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kalacaktir?

e Isletmenin deneyimlerinden Sgrenmesini saglamak ve mevecut davramsini bu

deneyim 15181nda uyarlanmasi icin gerekli olan bilgi akislari nelerdir?

Yukarida belirlenen sorulara cevap verebilmek i¢in kilit olan sirket calisanlardan
baslanmalidir. Armstrong (2003) BMF - Beceri, Motivasyon ve Firsat modelini (AMO-
Ability, Motivation and Opportunity) tanitarak calisanlarin performansin icindeki yerini
gostermislerdir. Bu kurama gore isletme istenen basarisina ulasmasi icin is akislarini su
sekilde ayarlamali:

e Yonetici olmayan cahsanlara karar vermede &zerklik vererek, iyi iletisim
saglayarak ve kendi kendini yoneten ve/veya cevrimdisi takimlara iiye yaparak
istege bagli katkida bulunma firsat1 (O/F).

e Verdikleri ¢aba etkili olabilmesi i¢in, galisanlarin gerekli beceri ve bilgiye
sahip olmalar1 gerekmektedir (A/B). Gerekli bilgiye sahip ¢aligsanlar cekerek
ya da mevcut ¢alisanlara formal/informal egitim vererek istenilen amacina
ulasilabilir. .

o Isletme, yeteneklerini kullanabilmeleri ve en iyi ¢abay1 gosterebilmeleri i¢in

calisanlarini motive etmesi gerekmektedir (M).

IK Performans yonetimi, insan kaynagimn potansiyel yeteneklerini gelistirmeye amagh,
sirketin uzun vadeli politikalarma uygun olarak ¢aligmalidir. Performans ydnetimi, 6lciilen
performans sonuglarna dayali olarak galiganlarin cabalarini y6netmeyi icermektedir. Bu
nedenle iyi performansi nasil belirlenmeli ve yiiksek performanslarin farkli yénleri nasil
Olgiilmeli gibi unsurlar etkin performans yonetim siirecinin tasariminda bilyilk &nem
tasimaktadir. Lawler (2007)’a gore bagsta geri bildirim oldugunda, davranisa dayal Slciimler,
ve hedef belirleme ve egitim siirecinde puanlayicilar kullamildiinda performans yénetimin

etkinligi artirmaktadir.
3.2. Performans Yonetim Sistemi
Farkli literatiirde, gesitli performans yonetimi modelleri vardir. Her model &rgiitte

performanst yonetme sistemin onemini anlatirken, ¢alisan performans yonetimi ile &rgiitsel

performans yonetimi entegre ederek isletmenin hedefledigi sonuglari daha hizh elde edecegini
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belirtmektedir. Performans yonetimi goklu analiz seviyelerini igermekte ve SIK'Y'de incelenen

konularla acik¢a baglantilidir. Lawler (2007)’e gére performans yonetim sistemi, 1KY

faaliyetlerini kurumun is hedefleriyle biitiinlesmesinde kritik rol oynamaktadir. Yonetim ve IK

faaliyetleri aslinda isletmenin stratejisini desteklemeye yonelik bireysel ve kolektif

davramslarim etkilemek icin koordineli yliriitiilmelidir. Yazar ayrica, performans yonetim

sisteminin &rgiitiin kiiltliriine uymasi gerektigini de vurgulamigtir. Performans y6netim sistemi,

performans yonetimin biitiinlesmis ve entegre bir déngiidiir. Performans ySnetim sistemlerinin

vurgusu, orgiit performansini siirekli iyilegtirmek tizerindedir ve bu iyilestirme bireysel caligan

performans: yiikselterek ile elde edilebilmektedir (Luecke, 2015).

Performans ydnetim sisteminin temel amaci asagidaki gibidir (Luecke, 2015):

Calisanlarin  gergeklestirdigi ¢alismalar, isletmenin de c¢ahsmalari yerine
getirmeye sebep olur.

Calisanlar, onlardan beklenen isin niteligini ve is miktarini net bir sekilde
anlamaktadirlar.

Calisanlar, beklentilere gére ne kadar etkili performans gosterdikleri konusunda
stirekli bilgi almaktadirlar.

Performansina bagl olarak ddiiller ve maas artislar calisanlara dagitilmaktadir
Calisanlarin gelisimi igin firsatlar tammlanmaktadir.

Beklentileri karsilamayan ¢alisan performansi ele alinmaktadir.

Her isletmenin performans yonetim sistemi geligtirmesi sarttir. Luecke (2015) 'ye gore

bir performans yonetim sistemi gelistirmesi siireci gelistirme, planlama, yGnetme, gozden

gegirme ve ddiillendirme agamalardan olusmaktadir. Macky ve Johnson (2000), performans

yBnetim sisteminin sunlar icerecegini ileri stirmiislerdir:

Isletme misyon/stratejilerini ¢aliganlarina iletmesidir

Calisanlarin ekip iginde bireysel basarisina ve nihayet isletmenin basarisina
ulagmaya yonelik, bireysel performans hedeflerinin belirlenmesidir.
Kararlastirilan hedeflere ynelik bu calisanlarin diizenli olarak degerlendirilmesi
Gelisimin belirlenmesi ve/veya idari kararlar igin sonuglarm kullanilmasz.
Performans yonetim sisteminin siirekli olarak gézden gecirilmesini, ¢alisanlara
danigarak orgiitiin performansina katkida bulunmaya devam edebilmesini

saglamak.
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Basarili bir performans ydnetim sisteminin anahtar unsurlar: performans standartlari,

performansi 6lgiim kriterleri, ¢ift yonli geribildirimleridir. Performans standartlar ve 6lgiimler
is faaliyetleri ile baglantili degilse, degerlendirme sonuglar biiyiik olasilikla dogru
olmayacaktir. Geribildirimler ise g¢alisanlara gitmedigi taktirde, g¢alisanlarin geligsimi ve
ilerlemesi zor olmasinmn yam sira, IK’mn bilgi sistemindeki bu eksiklik yanls kararlari
verilmesine neden olacaktir. Ayrica performans 6lgme teknikleri SIKY’nin 6nemli bir
pargasinin nedeni ise sudur: nerede, ne zaman, nasil ve kimlere lglim yapilmas: gerektigini
belirlenmesi, isletmenin basarili bir sekilde hedeflere ulasmasi i¢in ¢ok dnemlidir (Northouse,

2010).
321, Performans yonetim sistemin seviyeleri

Daha &nce belirtildigi gibi Schneier, Beatty ve Baird (1987)' ye gbre bir performans
yonetim sistemi gelistirmesi siireci gelistirme, planlama, yOnetme, gzden gegirme ve
ddiillendirme asamalardan olusmaktadir. Yazarlara gére performans yonetim sistemi agagidaki

Sekil 3.1.’deki gibi iig asamadan olugmaktadir.

_+Performansin gelistirilmesi ve planlanmast < GEahT e
: °Geh§t1rme planlarm taslagin haznlanmam i

i °He_deﬂer1n behrlenme& i

o -Gerlblldlﬁm o
Aﬁﬁma 2 - -(;allganlarm egltafmess ve rehberlik edllmesr L
. eEvraklarin gozden gecirilmesi =L

_'tPerformanSJ _
; -(;éh;anlarl geh;tmlmesz
~eUcrete baglanmas; i
e onuglara gore performanm deger ndirmesi

Sekil 3.1. Performans Yonetim Sistemi (Kaynak: Luecke, 2015)
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3.2.2. Performansin gelistirilmesi ve planlanmasi

Planlama, performans yonetim sisteminin stire¢ dongiistindeki ilk agamasidir ve etkili bir
siire¢ igin temeli olusturmaktadir. Planlama, performans yonetiminde siirekli olan bir siirectir
ve biiyiik bir &zenle yiiriitiilmelidir. Planlama, ¢alisanlarin ¢ahismalarini &rgiitiin amag¢ ve
hedefleriyle iliskilendirerek, baglilhigi ve anlayisi tesvik etmeye yardimer olmaktadir (Okten,
2008). Planlama agamasinda, iistler ve astlar ortak bir katilimes siirecine dahil olurlar ve birey
bazindaki belirli hedeflerin yam sira, orgiitsel hedeflerini beraber belirlemektedirler. Diger
taraftan, hedefler, kendi performans ve ¢iktisina gore, degerlendirme igin belirlenmis
standartlar ile bireyin Slciilecegi ortami da yaratmaktadir (Diler, 2015). Hedef belirleme
konusundaki geleneksel yaklagimlara siki sikiya bagli olan sirketler, iglerini yanlis
yonlendiriyor olabilmektedirler. Ozellikle, giiniimiizdeki rekabet ortaminda her
zamankinden daha ¢ok hedef belirlenme en 6nemli faaliyetlerden olmalidir. Istikrarli,
Ongdriilebilir ortamlarda, belirli ve dl¢iilebilir hedefler belirlemek mantiklidir. Ancak daha
dinamik ve belirsiz ortamlarda belirli ve &lgiilebilir hedefleri koymak sorunlu olabilir.
Degisen talep, gelisen teknoloji, farkli is modelleri ve yeni rakip kiimeleri gibi yeni ortaya
¢ikan ya da yakin zamanda bozulan sektorlerde oldugu gibi, belirli, zamana dayali hedefleri
yonetmek zordur. Hedefi ortaya koyarken ulasilmasi zor, anlasilamayan soyut hedefleri
degil daha gergekgi, anlaglflr ve somut hedefleri belirleyerek amaga ulasmak daha kolay

olacaktrr.

3.2.3. Performansi yonetilmesi ve gbzden gecirmesi

Performans: yonetilmesi ve gozden gegirmesi, performans ydnetimi sistemin
dongiistindeki ikinci agamasidir. Schneier ve digerleri (1987) *ye gore her ¢alisan kendi is
performansmi yonetmekten sorumludur. Calismak icin olumlu bir yaklagim siirdiirmek,
baslangi¢ hedeflerini giincellemek ve revize etmek, tistlerden geribildirimi talep etmek, iistlere
geribildirim vermek, kariyer gelistirme tecriibeleri dnermek, ¢ahisanlan ile ydnetimin beraber
calisarak performans yonetim siirecini yonetmek gibi faaliyetler bu asamada 6ne ¢ikmaktadir.
Bu asamada, bir &rgiitiin i¢inde iletisimi gii¢lendirmek, ¢alisanlarin hedeflerin farkinda olmalar
ve gelecekteki gelisime katkida bulunmalar: igin dnemlidir. Armstrong (2003) performans
yonetiminin, yoneticilerin etkili bir sekilde calisanlar ybnetmesini saglamak i¢in bir arag

olduguna dikkat gekmistir. Bu nedenle, performans yonetim sisteminde, ydneticilerinin
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kendilerinden beklenenleri bilmelerini ve anlamalarini saglamali; bu beklentileri karsilama

becerisine ve yetenegine sahip olmalari; ayrica bu beklentiler1 karsilama kapasitesini
gelistirmek i¢in kurulus tarafindan desteklenmeli; bireysel ve takim amaglarini ve hedeflerini
tartisma ve katkida bulunma firsatina sahip olmalidir. Tkinci asamada, performans
degerlendirmeler 6grenme siireglerini de igermektedir. Bireyler nasil ve hangi sekillerde
gelismek istedikleri konusunda diisiinmeye tesvik edilmektedirler. Ashford ve Cummings
(1983) tarafindan yapilan aragtirmalarda, geribildirimin hem bireylerin hem de gruplarin

performans iizerinde giiglii olumlu etkileri oldugunu gostermektedir.
3.24. Performansi ddiillendirilmesi

Bu asamada, personel gelisimin iglevi, dogal ve normalde gerceklesecek olan ¢aliganin
gelisimi hizlandirarak kigisel ve grup hedeflerine katkida bulunmaktir. Personel gelistirmenin
bazi gelistirme ilkeleri vardir. Birincisi kisisel katilim. Tiim personel gelisimin temelinde
kendini gelistirmek vardir. Orgiit tesvik ve yardim sunabilir ve sunmali da, ancak gelisim
faaliyetleri, yalnizca bireylerin kendilerine kisisel olarak dahil olma derecesi kadar basaril
olacaktir. Ikincisi ortak hedeftir. Orgiit igerisinde herhangi bir gelistirme faaliyetinin temelinde
hem bireysel hem de &rgiit tarafindan ortak hedeflerin anlagilmas: ve kabul edilmesi
gerekmektedir. Sonraki ilke bireysel planlamadir. Geligim bireyseldir ve bireye ve duruma gore
uymasi gerekmektedir, ¢iinkii herkesi ayni modele sikistirmak bosuna gaba harcamasina neden
olacaktir. Gelistirme, dncelikle mevcut isin performansini iyilestirmek ve sonra ¢alisam terfi
etmek igin tasarlanmali ve hazirlamalidir. Bir sonraki ilke devamhiliktir. Eger ¢aligan
yeteneklerini veya bilgilerini giincellemeyi birakirsa hem yetenekleri sdnecektir hem de
bilgileri eskiyecektir Rahdert (1960). Ozellikle bugiinlerde yeni bilgi ve beceriler siirekli
tanitilmakta olup isveren tarafindan aranmaktadir. Ayrica, orgiit i¢i performansa gore deme
planlarina artan bir ilgi vardir. Performansa gére 6deme, ¢alisanlar1 degerlendirmek igin bir arag
olarak kullanilabilir. Calisanlar, degerlendirme siirecine iliskin bilgi ve sonuglarini
goriismelerine izin verildiginde ticret farklarmin adil bir sekilde yapildiginda daha fazla ¢aba
sarf etmeye yonelik adim atacaklardir. Finansal acisindan bakildiginda, &rgiit ve caligan
performansi igin bir ¢esit kar 6l¢iimil yaptlmalidir. Bu 6l¢iimler sirketin deger zincirine katkis
olacaktir (Ozgiir, 2004).

Son olarak, bu asamada &grenme ve bilyiime &nemli unsurlardandir. Yoneticiler, bir

stratejiyi desteklemek igin gereken yetenek, beceri ve sirket iklimi tammlanmalidir. Isletme,
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arastirma ve gelistirme siire¢lerinin etkinligini degerlendirirken dikkat etmelidir. Ek olarak,

calisanlarin korumasi, isgiicii verimliligi, c¢alisanlarin Onerileri ve uygulanan Gneri sayisi

performans 6lgiitleri olarak degerlendirilebilir.

3.3. Performans Olgiim Sistemleri

Performans ol¢limii, eylemin etkinligini ve etkililigini belirleme siireci olarak
tanimlanabilir. Ayni sekilde, performans gostergeleri, bir eylemin verimliligini ve/veya
etkinligini Slemek i¢in kullanilan metriklerdir (Neely, Gregory ve Platts, 1995). 1990'larin
bast. performans lciimii arastirmalarinda bir patlama olmustur. Ornegin, Performans §lgtim
matrisi (Luecke, 2015), Hizmet endiistrilerinde dl¢iim gercevesi (Neely, Gregory ve Platts,
1995) ve tinlii Ol¢iim kart teknigi (Balanced Scorecard) (Kaplan & Norton, 1997). Daha sonra,
1990'larda ve 2000'lerde modem arastirmalar, 6l¢iim ¢ergevelerini ve sistemlerini formiile
etmek igin performansin iyilestirilmesi ile ilgili genel &neriler sunmustur. Giinlimiizde
arastirmalar, isbirliki 6rgiitler, KOBI'lerde performans olgiimii, agik yenilikler ve
stirdiiriilebilirlik gibi konulara yonelmektedir (Budak, 2006).

Peki performansi neden Slgmekteyiz? Lebas (1995) is stire¢lerini lgmek i¢in bes neden

tanimlamistir. Olgtim, bu sorulara cevap vermeye yardimei olmaktadir:

e Neredeydik?

o Suan neredeyiz?

o Nereye gitmek istiyoruz?
e Oraya nasil gidecegiz?

® Orada oldugumuzu nasil bilecegiz?

Ol¢iimler, gegmis performans: hakkinda bilgi saglamaktadir, bu da isletmedeki mevcut
durumun ne oldugunu anlamaya yardimei olmaktadir. Olgiimler ayrica faaliyetlerin tasarimini
da destekleyerek, gelecekteki hedefleri planlamakta ve tamimlamaktadir. Hedefler
belirlendiginde, 6l¢iimler siirekli iyilestirme ve planlama faaliyetlerini desteklemelidir. Son
olarak, &lgiimler sonuglarin geri bildirimini saglar ve dongiiyii tekrar yeniden baglatmaya
yardimci olmaktadir (Lebas, 1995). Performans 6lgiimler aslinda teknolojiler, makinalar, insan

aktorler ve hesaplamalar arasindaki bir ¢eviri olarak da goriilmektedir. Bu sekilde, cegitli
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faktorlerden etkilenen gercekligin bir yansimasini verebilmektedir (Dambrin ve Robson,

2011).

Genel anlamda Performans olgiim sistemleri (POS), belirli uglarin elde edilmesini
saglamaya cahsan bir kontrol cercevesidir ve bu uglara ulasmak icin belirli araglar
kullanilmaktadir (Broadbent ve Laughlin, 2009). Ancak, uygulamada POS birgok farkh
fonksiyona hizmet etmektedir. Strateji olusturma ve iletisimi i¢in yardimer olabilirler, gercek
sonuclarin  &lciilmesiyle teshis kontrolleri yapabilirler, ya da faaliyet y&neticilerini,
performanslari ve faaliyetleri gelistirmeye motive edebilmektedir (Wouters, 2013). POS’larm
¢ogunda ortak olan, finansal ve finansal olmayan, i¢ ve dig gibi farkli perspektifleri is
performansina entegre etmeleridir (Serinkan, 2012). Perspektifler arasindaki bu tiir bir denge
kavrami, POS isinde yaygm olarak kabul gormiistiit (Luecke, 2015). Olglim kart teknigi

(Balanced Scorecard) bu tiir bir yaklagimin miikemmel bir &rnegi olarak gosterilmektedir.
3.3.1. Olciim Kart Teknigi (Balanced Scorecard) tanimi

Oleiim kart teknigi (OKT) yonetim ¢emberinin mantigina gore vapilandirilmis (“planla-
yap-kontrol et- davran) bir ynetim sistemi olarak anlasilabilmektedir. Van den Heuvel ve
Broeckman (1998), “Kendine saygili bir isletmenin OKT olmadan artik yapamayacagmi”
yazmislardir. Kaplan ve Norton, OKT’1 kuruluslarin ilgili paydaglarin taleplerini yonetmeleri
ve stratejileri eyleme doniistirmek (“stratejiden eyleme”) icin bir arag olarak
konumlandirmaktadir. OKT sirketin performans kabiliyetinin tek tarafli 6lciimiine yonelik
elestiriye cevap olarak ve bir 8lgiim sistemi olarak kurulmustur. Sekil 3.2°de gosterildigi gibi
dort farkli bakis agisi lizerinde kurulmugtur (Varol, 2017):

1. Finansal perspektif- Finansal olarak basarli olmak i¢in hissedarlarimiza nasil
goriinmeliyiz? Bu perspektifin 6rnekleri finansal oranlar ve cesitli nakit akis:
dlgtimleri icermektedir.

2. Miisteri perspekiifi: Vizyonumuza ulasmak icin miisterilerimize nasil
gériinmeliyiz? Bu perspektifin 6rekleri, miigteri aramalar1 ve miisteri anket
verileri i¢in harcanan siireyi igermektedir.

3. Icsel siirec perspektifi: Hissedarlarimizin ve miigterilerimizin memnuniyetini
saglamak icin hangi ig siireclerinin listesinden gelmeliyiz? Siklikla misyon
odakli ve destek odakli olarak siniflandirilan igsel siiregleri. Bu perspektifin

ornekleri, arastirmaya harcanan siirenin uzunlugu ve gereken yeniden is miktari
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olgtimleri igermektedir.

4. Ogrenme perspektifi: Vizyonumuza ulasmak icin, degisim ve gelisim
yetenegimizi nasil siirdiirecegiz? Calisanlarin ve orgiitsel iyilestirme ile ilgili
calisan egitimi ve orgiitsel tutumlari icermektedir. Bu perspektifin rnekleri,
yeni fikirlerden gelen gelir miktar1 ve personelinin egitime harcadig1 zaman ve

uzunluk &lgiileri igermektedir.

( FINANS

Finansal olarak basarili olmak igin
hissedarlarimiza nasil
gdrinmeliyiz?

ICSEL SUREC PERSPEKTiFi\

Hissedarlarimizin ve
misterilerimizin memnuniyetini
saglamak igin hangi is stireclerinin
ustesinden gelmeliyiz?

]
ter

IS OGRENME
Vizyonumuza ulasmak igin
miisterilerimize nasil
goriinmeliyiz?

Vizyonumuza ulagmak icin,
degisim ve gelisim yetenegimizi
nasil siirdlirecegiz? j

\

Sekil 3.2 Ol¢iim kart teknigi metodolojisi (Kaplan ve Norton, 1997)
3.3.2.  Olgiim Kart Teknigi 6nemi

OKT’in baslangic noktasi bir sirketin vizyonu ve stratejisidir, sadece bu iki kavram bile '
dleiim kart tekniginin énemini vurgulamaktadir. OKT’nin §lgiim odag asagidaki yonetim
stireclerini gerceklestirmek icin kullanilir: 1) vizyon ve stratejiyi agiklifa kavusturmak ve
terciime etmek, 2) stratejik hedeflerin iletilmek ve baglanmak, 3) planlama, hedef belirleme ve
stratejik hizalama girisimler, 4) stratejik geribildirim ve 6grenmeyi arttirmak.

Kaplan ve Norton, bir kurulustaki OK T*ni olusturmak ve uygulamak i¢in dokuz adiml

bir siire¢ Snermektedirler:

1. Genel bir rgiit degerlendirmesi yapin.

2. Stratejik temalari tanimlayin.
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3. Perspektifleri ve stratejik hedefleri tammlayin.

4. Bir strateji haritas: geligtirin.

5. Performans metrikleri siiriin.

6. Stratejik girigimleri hassaslastirmak ve énceliklendirmek
7. Otomatiklestirin ve iletisim kurun. ‘

8. Isletmenin genelinde OKT’yi hayata gegirin.

9. Verileri toplayin, degerlendirin ve gézden gegirin.

34. Performansi Etkileyen Faktérler
Performans: etkileyen faktorler bireysel ve drgitsel olarak ikiye ayrilar.

3.4.1. Bireysel faktorler

Bazi arastirmacilara ve teorisyenlere gére, ¢alisanlarin performanslar etkileyen bazi

faktorler vardir. Bunlar asagidaki gibi siralanmustir.
34.1.1. Liderlik

Liderlik, kisacas1 bireyin baska bir bireyi veya bir grubu ortak hedeflere ulastirmak
i¢in etkiledigi bir siiregtir (Northouse, 2010). Liderlik tarzi, takipgilerle basa ¢ikabilmek i¢in
bir liderin tutumu ve davraniginin birlesimidir (Luecke, 2015). Bir 6rgiitiin i¢indeki liderlik
tarzi, galisanin performansmm tesvik etmeyi veya engellemeyi desteklemektedir (Ozséz,

2006).
34.1.2. Kogluk

Kogluk, performans: gelistirmek igin nemli bir teknik haline gelmistir (Ozsoz, 2006).
Tek yonlii bir iletisim degildir ve koglarin nelerin gelistirilebilecegini ve nasil
geligtirilebilecegini belirledigi iki y6nlii bir iletisim seklidir. Kogluk, performansi engelleyen
inang ve davranislarin da ele almaktadir (Serinkan, 2012). Ayrica ko¢lugun, bir baskasinin
performansiin iyilestirilmesine yardimec1 olmast i¢in kullamilan bir sekil olarak

goriilebilmektedir (Luecke, 2015).
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3.4.1.3. Gii¢lendirme

Giiclendirme, insanlara gli¢ verme siirecidir. Bu siireg, kendini yetersizlik ve sikintiya
siiriikleyen insanlarin kendi kendine giiven duymalarini ve gelistirmelerine yardimei
olacaktir. Gliclendirme, iist yonetimden baglayarak tiim isletmedeki calisanlari da igine dahil
eden ve katma deger saglayan bir siiregtir. Buna gore, giiclendirmenin hem performans hem
de memnuniyet ile anlaml pozitif korelasyonlar: vardi (Ozutku, 2008). Ek olarak, ézellikle
giiclendirme, liderlerin memnuniyetinden ziyade, takipgilerin rol-i¢i perfofmanm ile daha

giiclii bir sekilde iliskilendirilmektedir.
34.1.4. Katihm

Chen ve Tjosvold (2012) arastirmasinda, katilim y&netimi aslinda karar verme
siirecinde ¢alisanlarin dahil edilmesi, ¢alisanlarin sorunlari tartisabilme ve orgiitsel kararlar
etkilemesi olarak tanimmslardir. Katilimin genel etkisi, ¢alisanin is performans: ve diisiik
devir artirilmasidir. Ayrica, kuruluslar kendi kisisellerindeki sekilde katilim seviyelerini
arttrmak veya azaltmak i¢in hareket edebilirler, ve ¢alisan katilimryla performansi olumlu
etkileyebilirler (Findikgi, 2018). Calisanlar motive olur giinkii yOnetim, astlari olarak
gormek yerine Srgiitsel basarisina katkida bulunma konusunda ortak olarak gérecektir. Bu
nedenle, zararli davramslara girmekten kaginarak orgiitsel amag ve hedeflerin zamaninda

elde edilmesi konusunda iyilestirilmis performansa sahip olacaktir (Eroglu, 1998).
34.2.  Orgiitsel faktorler
Orgiit peformansini etkileyen faktérler agagidaki gibi dzetlenebilir.

3.4.2.1. Katilim yonetim politikalar
Ucret ve maas gibi y&netimi politikalari, caliganlarin bireysel performansini dogrudan

etkileyerek motivasyonu da arttirarak veya azaltarak calisanin Orgiite olan baglilig:

degistirmektedir.
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3.4.22. 15 tasarmm ve brgiit yapis

Is tasarimi, “is sahibinin sosyal ve kisisel gereksinimlerinin yani sira teknolojik ve
orgiitsel gereklilikleri yerine getirmek igin igeriklerin, yOntemlerin ve is iliskilerinin
belirtilmesi” olarak tanimlanabilir (Armstrong, 2003). Bagka bir tanima gére, i tasarimi
“sirev ve sorumluluklarin rgiitsel bir is birimine yerlestirilmesinin islevleridir™ (Bass,
1990). Chaneta (2010) asagidaki gibi ig tasarimi igin gz oniinde bulundurulmas: gereken

kriterleri belirtmektedir:

e uzmanlagma derecesini maksimize etmek;

e isi yapmak icin gereken siireyi en aza indirmek;

e gerekli beceri seviyesini en aza indirmek;

e Ggrenme siiresini / egitim siiresini en aza indirmek;
e makinelerin kullanimini en iiste ¢ikarmak;

e is performansinda esneklik derecesini en aza indirmek.

Orgiitiin hiyerarsik yapisi, birimler arasindaki dikey ve yatay iligkileri ile iletisim

kanallar performansi etkileyen faktorlerdir.

3.4.2.3. Calisma Kkosullar: ve drgiit ici iliskileri

1920’ li yillarda Elton Mayo ve arkadaglari Hawthorne arastirmalarinda fiziki sartlarin
iyilestirmeden ziyade, insan unsuru ve insanin degerleri Snemli oldugu ortaya ¢ikmustir ve
Insan iliskileri akimmin temelini atmiglardir (Mcgreggor, 2010). Benzer sekilde Motivasyon-
Hijyen teorisinde benzer bir sekilde ¢alisma kogullarin kétii oldugu stirece hem motivasyon
hem de ¢alisan performansi olumsuz sekilde etkileneceklerdir.

Diler (2015)" e gére kiginin orgiit iginde kurdugu iligkiler, liye oldugu gruplarin ne
olgiide uyum sagladid: ile ilgili bilgi vererek kisinin performansi da etkileyebilecegini

belirtmistir.

3.5. Motivasyon Kavrami

Motivasyon tanimi ve teorileri ile ilgili bilgi verilecektir.
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3.5.1 Orgiitsel faktorler ve motivasyon tanmm

Giiniimiiziin is ortaminda motivasyonun gok genis bir sekilde tartisma konusu olmas:
cok sasirtic1 degildir. Ozel hayatlarinda oldugu gibi is hayatlarinda da insanlarin sadece dissal
degil igsel diirtiilerinden de etkilenerek hareket ettiklerini fark edilmistir. Bu diirtiileri
arastirarak arastirmacilar pek ¢ok teoriyi ortaya koymustur. Is psikolojisi ad1 altinda ortaya
¢ikan yeni arastirma alani, insanlarin ¢alisma ortamindaki davramiglarini gozlemleyerek
yoneticilere, galisanlarin ¢alisma tutumlarini anlamalarma ve ne tiir liderlik uygulamalarin
kullanabileceklerine yardimci olmustur. Eren (2001)’in tamimina gbre ‘bireyi birtakim
etkilere maruz birakarak onun, bu etkiler olmadan énce gésterecegi davranistan, baska
sekilde davranis gostermesini saglamak tir. Motive olmak ve motive etmek insanlarin
dogasinda vardir. Isletmenin amacina ulagmasmda gerekli faaliyetlerde caba gosteren ve
motive olan calisanlara sahip olmak her sirketin hedefidir. Bir etkinlik yapmaya motive
oldugumuzda, i¢ giiglerimiz tarafindan bu etkinligi yapmaya itiliriz. Bunlar zihnimizi
etkileyen cesitli i¢ unsurlardir. Schelble (2002) bu unsurlara odaklanarak bes temel
motivasyon kaynagin ortaya koymuglardir- ihtiyaglar, aliskanliklar, ilgi alanlar, degerler
ve idealler. Hepsi birlikte, yapmak istedigimiz ve kaginmak istedigimiz etkinlikleri segme
yolunda zihnimizi ve diigiincelerimizi etkilemektedir. Bu nedenle, ydneticinin ana goérevi,
isletmelerin faaliyet gordiigii gbrevlere yonelik ¢alisanlarin motivasyonu yonlendirmelidir.

Yasadigimiz ortam, isteklerimizi Snemli &l¢iide etkiliyor, bu nedenle Amerika'da 45
yasindaki bir erkek, muhtemelen, Tiirkiye'deki aymi yastaki bir adamdan farkli taleplere
sahip olabilir. Biri glizel bir ev sahibi olmak isterken digeri giizel bir is yapmak ister. Is
hayatinda da durum aslinda farkli degildir, bazilar1 is glivencesini ister, bazilari meslektaslar:

ile iyi bir iligki isterler ve bunu aldiklarinda tatmin olurlar.
3.5.2. Motivasyon teorileri

20. yiizyilmn ikinci yarisi, motivasyon teorileri i¢in verimli bir zamandi. Luthans (1992)
'a gore teoriler iki ana gruba ayrilmaktadirlar. Ik grubu insanlari motive eden faktsrleri
tanimlar. Bunlarin arasinda en bilinen Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi veya Herzberg'in
Motivasyon-Hijyen teorisidir. Bununla birlikte, bu teoriler gogunlukla fazla basit olduklar:
icin elestirilmektedir. Ikinci grup teoriler daha detayhdir. Bu teoriler biligsel degiskenlerin
diger 6nemli unsurlarla olan iliskilere bakmaktadirlar. En bilinenler: Vroom’un Beklenti

teorisi ve Adem’in Esitlik teorisidir. Oldukca farkli olan McGregor'un XY teorisidir.
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Insanlar1 iki ayr1 gruba ayiran bu teori yoneticilere hangi gruba nasil davranacagim

gdstermektedir.
3.5.2.1. Kapsam Kuramlari

3 adet kapsam kuramlari bulunmaktadir. Asagida bu kuramlar ile ilgili detayli bilgiler

verilecektir.
3.52.1.1.  Maslow’un Ihtiya¢lar Hiyerarsisi Kurami

Bu teori, Sekil 3.3"de gosterildigi gibi, her insanda hiyerarsik olarak siralanabilecek bes
tiir ihtiyag oldugunu belirten Amerikali psikolog Abraham Maslow (1954) tarafindan ortaya
atilmigtir. Maslow, insan]arlh her zaman bir sey istemeye egilimli olduklari, ve istedikleri
seyin aslinda sahip olduklari seylere bagli olmasim var saymaktadir. Maslow, insanlarin
temel ihtiyaglarini tatmin etmek icin ihtiyag duyduklar1 beg farkli ihtiyag seviyesinin oldugu
nu éne strmiistiic (Luecke, 2015). Teoriye gére piramidin en alttaki ihtiyaclari tatmin
olmadan, ya da kismen tatmin olmadan tisteki ihtiyaglari da tatmin olamaz. Bunu da Sekil
3.4’de gosterilmistir. Piramidin en altinda Fizyolojik ihtiyaglar vardir. Omegin, yiyecek, su,
barmak ve giysilerin dahil oldugu bu ihtiya¢larin karsilanmasindan 6nce, bir kiginin bagka
bir ihtiyac1 yoktur. Insanlar aglik, susuzluk veya soguk hissetmediginde, ihtiyaglar ikinci
bir seviyeye ¢ikar. Ikinci seviye Giivenlik ihtiyacidir. Bu seviyede bir kisinin kendi ailesinde
ve bir toplumda giivende hissetmesi ve siddete karsi korunmus hissetmesi istemektedir.
Giivenlik ihtiyaci 6ncelikle ev ve is olmak tizere, daha sonra is gilivenligi, tasarruf ve saglik,
ruh saghg, yashlik ve engellilik sigortalart gibi ihtiyaclar vardir. Ait olma ve sevgi
ihtiyaglar1 Maslow’un hiyerarsisinin iiciincli seviyesidir. Giivende hissettikten sonra,
insanlar sevildiklerini hissetmeleri gerekir, iyi arkadashk iligkileri kurmak gibi ihtiyaclar
Snemlidir. Cevredeki iiyeleri tarafindan kabul edilme, ait olma, rahat hissetme, sevme ve

sevilme gibi sosyal ihtiyaglari bu seviyede On plana ¢ikmaktadir.
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Sekil 3.4. Maslow’un temel ihtiyaglarin tatmin oranlar1 (Luecke, 2015)

Dérdiineli seviye sayginlik (deger) ihtivaclaridir. Cevredeki diger bireylerin
saygisini kazanmak gerekir. Insanlar kendilerine saygiy1 6grenmeyi basardiktan sonra diger
insanlardan takdir almak ve onlardan saygi duymak kendilerine olan giiveni de artacaktir,
Bu ihtiyag, kisinin yaptig: ise gore degismekte olup, isinde yaptigi basarilarin sebebiyle
etrafindaki kisilerden hatirlanmak istemek ve prestij kazanmaktir. Ornegin, sirket yoneticiler
unvan, giizel ofis ve 6zel softriin yansira fikirlerini ortaya koyma, tartisabilme gibi
ihtiyaclari olabilir. Sanat¢1 mesela yaptigi eserlerin taninmasi, 6liimiinden sonra hatirlanmas:

gibi ihtiyaclart mevcut. Bu faaliyetlerdeki basarilar kisiye degerli oldugunu hissi
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vermektedir. Ihtiyaclarm eksikligi, degersizlige, caresizlige ve gligsiizliige neden olabilir.

Maslow'un ihtiyaglar hiverarsisinin en yiiksek seviyesi, kendini gerceklestirme ihtivacidr.
Bu ihtiyacin gelisimi, diger dort alt seviyedeki ihtiyaglarm tatmine dayanmaktadir.
Insanoglunun dogustan gelen temel ihtiyaglardan biriler de kesfetme, var olma nedeni
sorgulama ve hedeflerine ulasma olarak sSylenebilir. Alt seviyelerdeki ihtiyaglari
karsilandiktan sonra kisi genellikle huzursuzluk yasamaktadir. Bu seviyedeki ihtiyaclar
varaticilik, problem ¢ozme ve daha ileriye giderek hayatin sirrini ¢ézmek, i¢ huzura
kavusmak olarak da soylenebilir. Hiyerarsi, bu ihtiyaglarin tatmini kiginin bulundugu
duruma da baglidir. Ornegin, bir kisi bir tiir tehlike yasiyorsa, saklanacak giivenli bir yere

ihtiyag duyacak ve muhtemelen sayginin ihtiyaglarim diisiinmeyecektir.
3.5.2.1.2. Douglas McGregor’un X ve Y Kurami

McGregor, yoneticilerin temel inanglari, isletmenin ¢alisma sekline baskin bir etkiye
sahip olduguna inanmaktaydi. 1960 yilinda yaynlanmis olan The Human Side of Enterprise
calismasinda bu insan davraniglarini iki kategoriye bélerek X ve Y kurami ortaya atmustir.

cizelge 3.1°de gosterildigi gibi X ve Y kuramlar isyerindeki galisanlara olan iki ayr1 g6riisii

tanimakta ve bu calisanlar1 yonetecek iki ayr1 ydnetici stili anlatmaktadir.

e Ortalama bir kisi tembeldir, isten wve | Ortalama bir kisi c¢alismay1 sever, dogru
sorumluluktan kacar sartlarin altinda sorumluluk sever ve kabul
e Bu insani kontrol edilmeli, zorlanmali ve ceza eder
uygulanmals e Ceza gibi unsurlar onu motive etmez, 6diil
o Bu insan yonetilmeli ve gz 6niinde tutulmali, | aldifinda daha iyi ¢alisir
yoksa calismay1 brrakir ¢ Bu insan yaraticidir ve kendini yonlendirir ve
motive eder

Cizelge 3.1. X ve Y kuramin varsayimlar1 (McGregor, 1954)

X kuramindaki y&netim tarzi agikga belirlenmis gorevlerden olusmali, ve denetimi
ya ceza tehditle ya da daha fazla 6deme yapma soziiyle yapilabilir. Bu varsayimlar altinda
calisan bir elemani ydnetmek anca giivensizlik ve 6fkeye yol agtig1 i¢in otokratik kontrol
unsurlar kullanilmaktadir. Bu tur kontrol mekanizmalari ortalama bir ¢alisanda ise yararken,
sosyal ve egoist olan kigilerde ise yaramamaktadir. Buradaki varsayimi olan: ydneticinin
insanlari uysal olmaya ikna etmek, 8diil kargiligina ya da cezadan kagmalari igin ySneticinin
istedigini yapmak ashinda kusurlu ve yeniden degerlendirmeye alinmasi gerektigine

inamilmaktadir (Serinkan, 2012).
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Kuram Y ise ¢ok idealist oldugu i¢in elestirilmigtir. Ama eger McGregor un teoriye
dayandig alt1 unsuru her birini incelersek, McGregor’un aslinda ne kadar modern diigiinceye

de sahip oldugu gorebiliriz (Luecke, 2015):

[. Bir memnuniyet kaynagi olarak is, sadece insanlarin neyi ve nasil is yaptiklarini degil,
ayni zamanda neden yaptiklarini da igermektedir. Kisinin anlamh hedeflerin benimsenmesi,
6z motivasyonun anahtarlarindan biridir.

2.-4. Giiglendirmenin en temel yonier, sahiplik, baglilik ve sorumluluktur.

5.-6. Ogrenmenin merkezi, Orgiitsel sorunlarin  ¢dzlim lretmesine insanlari

cesaretlendirmesidir

3.5.2.1.3. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Herzberg’in kurami Maslow’un ihtiya¢ piramidinden en ¢ok bilinen kuram olarak
bilinmektedir. Cift faktérii ya da motivasyon — hijyen kurami olarak da bilinen bu kuram is
tatmini ve verimlilik arasindaki iliski iizerinde durmustur (Baysal ve Tekarslan, 1996).
Harzberg, isin kendisiyle ilgili olan faktdrlere motive edici faktdrleri ismi vererek, igin
calisma kosular ile ilgili faktorlere de hijyen faktérleri isim vermistir. Arastirmaya gore
motive edici faktdrlerin is tatmini ile verimlilik arasindaki iliskiye pozitif etkiye sahip
oldugunu savunmustur (Gokge, Sahin ve Bulduklu, 2010). Insanlarin isteki davranislaring
anlamak icin, yoneticiler veya amirler, personellerini harekete gegmeye yardimer olacak
ihtiyag veya giidiiler kavramindan haberdar olmalidirlar. Robbins’e gére, motivasyon
ihtiyaclara cevap veren bir siiregtir, yani bireyin ihtiyaclart belirli faktorler tarafindan
karsilandiginda ya da giidiildiigiinde, birey orgiitiin hedeflere ulagmak i¢in daha fazla ¢aba
sarf edecektir.

Daha &nce bahsedildigi gibi motivasyonun is diinyasinda amaci: galiganlarin daha
verimli, istekli ve mutlu g¢alismalar1 saglamaktir. Motivasyon-hijyen kuramdaki unsurlara
baktigimizda motivasyon unsuru ¢alisanin isten bekleyisi, ihtiyaglari, amaglari, davraniglari
ve performansi ile ilgilidir, hijyen unsurlari ise isin yapildigi ortam ile i-Igilidir. Ornegin
ofisinde calismaya gelen bir kisi bilgisayar: kendine verilmiyorsa, ve kendi bilgisayar
getirmek zorunda kaliyorsa bu ¢aligan is tatmini yasayacagini sdylemek pek miimkiin
degildir (Giinsenin, 1999). Bu unsurlar Herzberg (1996) asagidaki $ekil 2’deki gibi

gruplamistir:
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BAERAMUN

MEMMNUN DESIL

Sekil 3.5. Herzberg’in motivasyon-hijyen 6geleri (Herzberg, 1996)

3.5.2.2. Siire¢ Kuramlar:

Siire¢ kuramlarim iki ana baglik altinda toplayabiliriz. Bu baglklar ile ilgili asagida

detayl bilgiler verilecektir.
3.5.2.2.1. Esitlik kurami

En ¢ok bilinen motivasyon kuramlardan biri de Adam (1983)"1n esitlik kuramidir. Bu
kuram, kisinin iste yaptig1 emek/fedakarliklar (girdi) ve elde ettigi degerler (¢ikt1) arasindaki
dengeye dayal bir teoridir. Girdiler, ¢alisanin isletmeye verdigi unsurlardir, 6rnegin ustalik,
emek, bilgi, tecriibe ve benzeri; ¢ikt1 ise isletmenin ¢aligana verdigi unsurlardir, drnegin
ficret, takdir, ilerleme imkini, taninma ve benzeri. Adams insanlarin ¢evreden kapali bir
sekilde yasamadiklarinin farkindaydi. Cevredeki insanlarla siirekli iletisim halinde olup
karsilastirma yapma meyilli olduklarni bilmekteydi. Ozellikle is yerinde ¢alisanlar is
gbrevlerini, bilgilerini meslektaslarla kargilastirarak 6diillendirmedeki esitligine baktiklarini
da farkindaydi. Herzberg tarafindan gelistirilen bu teoriye gore isgdrenlerin is iliskilerinde

esit bir sekilde davranig gérme arzusunda olduklar1 ve bu arzunun motivasyonu etkiledigidir.

68




Kendini | Cevredekileri

} | »
c Esitlik veya
degerlendirme § § degerlendirme

I 4
Kiyaslama :
g § Esitsizlik hissi
|

N

TR
(T,

iy ;
enrmerermennt?

Sekil 3.6. Esitlik teorisi (Serinkan, 2012)

35222, Vroom’un Beklenti Kurami

Beklenti kuramu motivasyon siirecinin bir teorisidir aslinda. Calisani neler motive
edecegini basitge aciklamak yerine, beklenti kurami motivasyonun nasil olustugunu

tanimlamaktadir. Vroom bunu asagidaki formiil sekline gostermistir (Kogel, 2018):
Motivasyon = f ( Valens X Bekleyis X Aracsallik)

1. Valens- bekleyen sonucun 6znel degeridir. Baska deyisle bir galisanin verdigi
emegin karsihginda &diil arzulama derecesi olarak da tamimlanabilmektedir. Arzulama
dereceleri kisiden kisiye degismektedir. Bazilar1 bu &diilii dért gézle bekler ve arzularken,
bazilar1 bu §diilii degerli bulmamaktadir. Sonug olarak valens ne kadar yiiksekse kisi o kadar

¢ok emek sarf edecektir.

2. Bekleyis- calisanin algiladigi olasihigl ifade etmektedir. Gésterdigi ¢abanin
kargiligina belirli bir 6diil elde edecegi ile ilgilidir. Eger ¢alisan sarf ettii emegin karsiligina

belirli bir 6diil kazanacaksa daha fazla emek sarf etmeye calisacaktir.

3. Aragsallik- calisan belirli ¢aba karsilifina belirli performans gostererek, bu
performans icin belirli 6diil elde edecegine inanmaktadir. Odiillendirme burada birinci
diizeyde sonugtur aslinda. Birinci diizeydeki sonuglar bir diil maas artisi olarak gérebiliriz,
bunu da ikinci diizeydeki &diillendirmeye yonelik ¢alisani daha fazla ¢aba sarf etmesine
neden olabilir. Maastaki yiikselis aslinda terfi, taninma ve benzeri saglamak i¢in bir arag

olarak gérmektedir.
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VALENS

BEKLEYIiS BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 3.7. Vroom’un motivasyon modeli (Kocel, 2018)

Calisan belirli gaba sarf etti§inde belirli performansa ulagacagina inantyorsa (bekleyis)
ve bu gelen performans kargiligina belirli bir birinci diizeydeki sonug-6diil alacagmna
inantyorsa (bekleyis); ve ayn1 anda bu belirli birinci diizeydeki 6diil bazi ikinci diizeydeki
sonuglari icin gerekli goriiyorsa (aragsallik) ve bu galisan ayni zamanda hem birinci hem de
ikinci dlizeydeki 6diilleri arzu ediyorsa, bu galisan motive oldugunu styleyebiliriz (Gokge,

Sahin ve Bulduklu, 2010).
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DORDUNCU BOLUM

DEGISKENLER ARASI ILISKILER

Bu béliimde hipotezlerin nasil olusturulduguna dair bilgiler verilecektir. Toplamda

16 hipotez bulunmakta ve bu hipotezlere nasil ulasildig: belirtilmektedir.
4. HIPOTEZLERIN OLUSTURULMASI

Tezimizin mevcut béliimiinde, literatiir taramasi yapilarak is performansi ve
motivasyon i¢inde bulunan itibar, beklenen &diil, baglamsal performans, gérev performansi
ile doniigiimeii liderlik ve modern insan kaynaklar: trendleri arasindaki iliskiler amprik ve

kurumsal dokiimanlara dayandirilarak incelenmis ve hipotezler olusturulmustur.
4.1. Is Performansi1 Ve Motivasyon Ve Déniisiimcii Liderlik Davranis:

Is performans1 & motivasyon kavrami; kisilerin ve kurumlarin gelismesinde ciddi
katkilar1 olan bir bilgidir ve motive olmusg is gérenlerden olusan bir isletmenin herzaman daha
basarili olacag sylenebilir. Is yapanin motive olabilme durumu; is gdrenin yaptigi goreve
ve amacina dikkatle odaklanmasi, gdrevini en iyi sekilde yapabilmek adina bir sevk
durumunu ifade eder (Kogel, 2018).

Psikologlar, bireylerin davramiglarinin motivasyon sonucunda olustugunu ifade
ederler ve bireyin gorevinden ayrilma niyetinde olmasi veya is performansinda artis olmasi
gibi durumlarin motivasyonla irintili bir sebebinin oldugunu dile 6ngériirler (Serinkan, 2012).

[sletmeler, is gbrenlerin is performanslarmi ve motivayonlarimi {ist diizeyde
tutabilmek adina ve ise devamsizliklarin azaltilabilmesi igin is gdrenlerin motivasyonlarim
arttiracak gerceklere ilgi gostermelidirler (Serinkan, 2012). Literatiir arastirmasi
yapildiginda, Is performansi & motivasyon ile doniisiimeii liderlik ve isten ayrilma niyeti
arasinda iliskiler oldugu sdylenebilir. (Amanchukwu, Stanley ve Ololube, 2015).

Yapilan galigmalar ve aragtirmalar 1s1ginda, Is performans: & motivasyonun bireylerin
is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigine ve yine doniigiimeii liderlik
yeteneklerine dair literatiir arastirmalarina ve teorik agiklamalar refere ederek agagidaki

hipotez gelistirilmistir.
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HI: Is performansi & motivasyon, bireylerin dowmistimcti liderlik yetilerini pozitif ve anlamili

olarak etkiler.

4.2. Itibar Ve Déniisiimcii Liderlik Davramsi

Yapilan arastirmalar sonucunda, ¢aligan kisinin ¢alisti1 kurumuna giiven duymasinin
¢ok dnemli oldugu gibi ayni zamanda kisiye kurumun sagladigs itibarda ciddi anlamda 6nem
tasimaktadir. Calisanlarin, calistiklart kurumda elde ettikleri itibar sayesinde, is
performanslarinin ve motivasyonlarinin arttig1 ortaya ¢ikmistir (Luecke, 2015).

Calisanlarin kendilerine kars: itibar ve birbirlerine karsi gdsterdikleri itibar ile calisma
sartlarinda pozitif etki yaratan bir gurup atmosferi olusmaktadir. Bu ortam, igletmenin
yonetimi agisindan da olumlu degerlendirilirken ayni zamanda da &rgiitsel performansi
pozitif yonde etkileyerek, karar alma yetilerini ve uygulamay1 kolaylastirir, sonuglar ise
orgilitiin tiim tyelerine pozitif olarak yansimaktadir (Luecke, 2015).

[tibar ortammm yilksek oldugu bir orgiit ikliminde. ¢ahsanlarin hislerini ve
diisiincelerini diizelemesi miimkiin olur. Bu &rgiit ikliminde galisanlar birbirlerine sayg
duyar ve birlikte grenmenin gergeklesmesi desteklenir (Turan, 2014).

Calisanlarin  yonetime karsi duyduklari saygi ile birbirlerine olan giivenleri
performanslarini pozitif yonde etkilemektedir. Ust diizeyde orgiitsel itibara sahip olan
rgiitlerde; stratejik uyumun daha gii¢lii oldugu, kriz ydnetimini daha etkin ySnetebildikleri
ve Orgiit yapilarinin daha uyum icerisinde oldugu gériilmektedir (Turan, 2014).

Yapilan arastirmalar neticesinde, itibarin olmadigr ve belirsizligin hakim oldugu bir
ortamda ig performansin ve motivasyonun oldukea diisiik oldugu, siradan giinliik giiven
ortaminda diisiik performans egilimi oldugu, 6l¢iili ve duygusal bir giiven ortaminda ise
performansin oldukga yiiksek oldugu tespit edilmistir, ayrica bunun sonucunda liderlik
yetilerinin gelismedigi ve dontisimcti liderlik davramsinin gok disiik diizeyde oldugu
goriilmektedir (Yiiksekbilgili ve Kiigiikdzkan, 2017). Bu noktada, deneysel calismalar ve
kuramdan hareketle, itibarin, déntigimeti liderlik davramisi fizerindeki etkisini ortaya
koymaya iligkin hipotez asagida sunulmustur.

H2: Itibar, bireylerin doniigiimcii liderlik davranisini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
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4.3. Beklenen Odiil Sistemi Ve Déniisiimcii Liderlik Davranisi

Beklenen 6diil sistemi ile ilgili olarak yapilan galismalar yiiksek kaliteye sahip olan
bir &diil sisteminin kurum igin oldukca 6nemli oldugunu gostermektedir. Odiil sistemi ile
ilgili olarak ¢alismalarin yogun olarak yapildigi Kuzey Amerika kokenli olan ¢alismalar,
yitksek seviyedeki ast — iist iligkisinin astin iistinden daha fazla destek gbrmesi ve
ddiillendirilmesi, doniisiimeii liderlik davramiginin daha yliksek olmasi, astin daha yiiksek
oranda is tatmini elde etmesi ve iistiin aldig1 kararlarda astin onu daha ¢ok pozitif dvarandig:
ve 6rnek aldig1 saptannustir (Turan, 2014). Buna karsilik; 6dil sistemi daha az gelismis veya
diisiik diizeyde olan kurumlarda kisiler iistlerine daha az ulasabilmektedirler ve bu kisilerin
kaynaklar1 daha az ve birikimleri daha Jisithdir. Bu durumun bir ‘sonucu olarak is
tatminsizlii meydana gelmektedir, caliganin kuruma olan sahiplenmesi diismekte ve isten
¢ikis diigiincesi artmaktadir (Yiiksekbilgili ve Kiigiikbzkan, 2017).

Beklenen 6diil sistemi teorisinde yapilan arastirmalara gore, astlar ve tistler arasindaki
iliskinin kalitesi, astlar agisindan performans baglantili olan isin sonuglarni etkileyecektir
(Luecke, 2015). Ustlerinden &diil alan astlar, iistlerinin kendilerini destekledigini hissedecek
ve daha zor gérevler i¢in talepte bulunacaklardir. Bunun sonucu olarak da
Doniisiimcii liderlik davraniglarn pozitif bir sekilde artacaktir (Turan, 2014).

Yapilan aragtirmalar gostermistir ki; beklenen &diil sisteminde astlar ile déniistimcii
liderlik davranigi arasinda pozitif bir iliski meveuttur (Turan, 2014). Yiiksekbilgili ve
Kiiciilézkan’in yapmis olduklari arastirmalar 1s13inda; isletmelerin ydnetimsel ve is goren
yapilarinin performans ve motivasyon ile aralarindaki iliski incelenmis, 6rgiitiin yapisi —
yonetici — is goren iigliisii arasindaki iliskilerin isletme performans: ve ¢alisan motivasyonu
ile drgiit ve yonetim arasinda olumlu bir iligki oldugu tespit edilmistir. Bu noktada, deneysel
calismalar ve kuramdan hareketle, 6diil sistemi ve doniistimcii liderlik davranigt arasindaki
iliskiyi test etmeye yonelik gelistirilmis olan hipotez asagida sunulmustur,

H3: beklenen odiil sistemi, bireylerin doniisiimcii liderlik davranisini pozitif ve anlaml

olarak etkiler.
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4.4,  Baglamsal Performans Ve Doniisiimcii Liderlik Davramsi

Baglamsal perfromasin olugmasi, isletmelerdeki is gorenlerin yerine getirdikleri
gorevlerinin
tamamlanmasinda ve kaliteli bir sekilde bitmesinde olduk¢a Snemli bir etkiye sahiptir.
Baglamsal performans, gérev performansim destekleyen psikolojik ve sosyal baglamin
stirdiiriilmesi ve artirllmasina katki saglayan davramslardir (Yiiksekbilgili ve Kiigiikdzkan,
2017). Isteki baglamsal performansin olusmasinda is gorenlerin daha cok ¢alistiklarini, daha
kaliteli bir hizmet gergeklestirdiklerini, mensubu olduklan isletme ile iligkilerinin gii¢lendigi
ve gorevlerini daha kaliteli olarak yapmak i¢in egilimlerinin arttigin1 ifade etmislerdir. Bunun
sonucunda doniisiime daha iyi ayak uydurdukari ve kabullendiklerini belirtmislerdir.
Isletmeler, is gdrenlerin baglamsal performasin artirabilmek i¢in bazi taktiksel uygulamlar
uygulamaktadirlar. Baglamsal performansi arttirmaya yonelik gosterilen cabalarin
sonucunda, perfromasnini yilksek diizeye ¢ikaranve yiiksek diizeyde yagﬁyan is gorenlerin
motivasyonlar: ve doniisiimeii liderlik davranislar: faaliyetlerinde olumlu gelismeler elde
edilmektedir (Turan, 2012).

Bu noktada, deneysel calismalar ve kuramdan hareketlebaglamsal perfromans ve
doniisiimcii liderlik arasindaki iliskiyi ortaya koymaya iligkin hipotez asagida sunulmustur.
H4: Baglamsal perfromans, bireylerin domiisiimcii liderlik davramglart pozitif ve anlaml

olarak etkiler.
4.5, Goérev Performans: Ve Doniisiimcii Liderlik Davranisi

Gorev performansi, ig gérenlerin galisma hayatlarindaki olumlu - olumsuz davranig
ve tutum sergilemelerinin belirleyicisi olarak ifade edilmektedir. Gorev performansi bir isin
yerine getirilmesi gereken temel sorumluluklarini ifade eder ve igerigi bir isten digerine gore
degismektedir (Yiiksekbilgili ve Kii¢likozkan, 2017).. Bu kapsamda da arastirmacilar gérev
performansi kavrammnin sonuglarina olduk¢a 6nem vermektedirler (Turan 2012). Kiiresel
rekabet icerisinde olan is yasantisi igin karlilig1 ve verimliligi arttirip, maliyetleri diisiirmek
¢abasi diginda is gorenlerin gbrev performansi odaginda olmalari da ¢ok ayri bir nem
tasimaktadir. Zira grev tatmini olugmayan is gorenlerde etik dis1 ve sapkin olan davranislar,
iiretkenlik karsiti is davramslar sergilemeleri beklenmektedir (Luecke, 2015). Gérev

perfromansi tatmini olusmamasi durumda ise; is tatmini, motivasyon ve is performansinda
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azalma ve ayrica doniisiimciiliik davranmigindan sapma olacagindan is gérenin ise gelmemesi

ve isten ¢ikma diisiincesinin olugsmas: gerceklesecek ve kurumda hukuksal bir siirecin
baglamasina sebebiyet verecektir (Yiiksekbilgili ve Kiiglikézkan, 2017).

Bu noktada, deneysel ¢aligmalar ve kuramdan hareketle, gdrev performans: ve
déniisiimcii liderlik davramigi arasindaki iligkiyi ortaya koymaya iliskin hipotez asagida
sunulmustur.

HS5: Gérev performansi, bireylerin doniigiimcii liderlik davrarmisin pozitif ve anlamli olarak

etkiler.
4.6.  Is Performans: & Motivasyon Ve Modern Insan Kaynaklari Trendleri

Yenilikgilik stirecinde isletmenin ve galisanlarm bu siireg tizerindeki etkisi oldukca
énemlidir. Is performansi ve motivasyon yonetimi ile ig gﬁrenléri motive edebilen etkenlerin
ne oldugu konusunda bilgi sahibi olunabilir ve is¢iler ortak bir amag¢ i¢in daha verimli ve
etkili olacak sekilde yonlendirilebilir (Ahmad ve Schroeder, 2003). Bunun sonucu olarak da
is gbrenlerin yaraticiliklar1 genigleyerek, modern insan kaynaklar faaliyetlerine 6zendirilme
saglanir. Boylece ¢aliganlarin yaraticiliklarinin gelistirilip, yenilikei faaliyetler daha fazla
dzendirilmis olur. Bu siirecte yaratici bireyler tarafindan ortaya konulan yeni siireg, iiriin ve
fikirler firma performansini arttirarak igletmeye deger katar (Turan, 2014).

Bu noktada, yapilan arastirmalar ve kuramdan hareketle, is perfromansi ve
motivasyon faktorlerinin bireylerin modern insan kaynaklari trendlerine yani yenilikci
trendlere bakisini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi diisiiniilmektedir.
is perfromansi ve motivasyon ile bireylerin modern insan kaynaklar trendlerine bakis
arasindaki iliskiyi ortaya koymaya iliskin hipotez asagida sunulmustur.

Ho: is perfromanst ve motivasyon, bireylerin modern insan kaynaklar: trendlerine yatkinlig

davrariglarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
4.7.  Itibar ve Modern Insan Kaynaklari Trendleri
Kiiresel rekabetin iist diizeyde oldugu ve yasandig1 is yasaminda, orgiitler varhiklarini
stirdiirmek ve rekabet avantajini elde etmek durumundalar (Turan, 2014). Bunun igin de

yenilik¢i faaliyetlerde bulunmak ve bunlar modern insan kaynaklari trendleri ile birlestirmek

dnemlidir (Ahmad ve Schroeder, 2003). Ahmad ve arkadaslari, orgiitsel yenilikgi kavraminin
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kurumsal giiven ve ydneticiye duyulan itibar kavrami ile alakali oldugunu ifade etmislerdir.

Schroeder ise; is gorenin itibar icerisinde olmasinin modern insan kaynaklari trendlerine
olumlu bir etkisinin oldugunu belirtmektedir. Turan (2014)’a gore ise: is gbrenin y&netime

olan giiveninin eKip i¢i itibar ve ekipler arasi bilgi paylagimini arttirdigini dile getirmistir. Bu

" dogrultuda itibar duygusunun, modern insan kaynaklari trendleri davramislarini pozitif

etkiledigi diistinlilmektedir.
H7: Itibar, bireylerin modern insan kaynakiari trendlerine yatkinlig davraniglarimi pozitif ve

anlaml olarak etkiler.
4.8. Beklenen Odiil ve Modern Insan Kaynaklar: Trendleri

Beklenen &diil sistemi iligkilerinin nitelikli olmasinin modern insan kaynaklar
trendleri davraniglan tizerinde pozitif bir etkisinin olduguna iliskin teorik agiklamalar yapilan
arastirmalarin bulgularini destelemektedir (Yiiksekbilgili ve Kiiglik6zkan, 2017). Turan’ in
‘in yapmig oldugu aragtirmalara gore liderlerin davramslarinin is gorenlerin yaratici
davranislan ile iliskili olduguna ve 6diillendirme sistemine bagli olduguna dair neticeler
vardir. Diger yandan, Serinkan’ n tarafindan yapilmis olan aragtirmada liderler ile iiyeler
arasindaki iliskilerin niteliginin i gérenlerin yenilik¢i davranislan ve yaraticilik yonlerinde
etkili oldugu ifade edilmistir.

Yapilan ¢alismalar ve aragtirmalar 1s181inda, is gorenlerin modern insan kaynaklari
trendleri davranislarinin beklenen &diil etkilesiminin niteliginden etkilendigine dair arastirma
sonuclarina ve teorik agiklamalara dayanilarak asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H8: Beklenen ddiil, bireylerin modern insan kaynaklar: trendlerine yatkinlig: davranislarin

porzitif ve anlaml olarak etkiler.
4.9. Baglamsal Perfromans ve Modern Insan Kaynaklar: Trendleri

Cagimizda ¢alisma kosullarinin hizla degismesi, giicliikler ve hareketlilik, belirsizlik
ortami sebebiyle igletmelerin mevecut durumlarini korumalarinda ve rekabet iistiinliigii elde
etmelerinde modern insan kaynaklar: trendlerine yatkinlik davramisi kritik bir neme sahiptir
(Yiiksekbilgili ve Kiigiikdzkan, 2017)

Yapilan bir ¢calismada, baglamsal performans ile modern insan kaynaklari trendleri

davranisi arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmacilar i gevresinin etkilesimi ile modern insan
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kaynaklar1 trendlerini gerektiren isleri karsilastirmislar ve bu kargilagtirmanin baglamsal
perfromansa olan etkilerini sorgulamuslardir; yenilik¢i uygulamalarin is tatminine etkisi
oldugunu tespit etmislerdir (Turan, 2014).

Modermn insan kaynaklar trendleri davraniglarinda bulunan is gorenlerin daha yiiksek
derecede baglamsal performansa ulagsmalari, daha fazla performans gdstermeleri, is
arkadaslar ile iliskilerinin daha olumlu olmasi ve kariyer tatminini hissetmeleri miimkiindiir
(Yiiksekbilgili ve Kiigiikzkan, 2017). Yapilan caligmalar ve arastirmalar 1s18inda, baglamsal
performans ve modern insan kaynaklari trendleri davranigi arasindaki iligkiyi test etmeye
yonelik gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

HY: Baglamsal performans, bireylerin modern insan kaynaklari trendlerine yatkinlig:

davramglarin pozitif ve anlamli olarak etkiler.
4.10. Gérev Perfromansi ve Modern insan Kaynaklar Trendleri

Gorev perfromans: konusu, insan kaynaklar: biriminin en nemli aragtirmalarindan
biridir. Insan kaynaklari biriminin tatmin edici bir yonetim uygulamasi, gérevleri dogru
dagitmasi ve i tanimlarini belirgin hale getirmesi gerektirmektedir (Turan, 2014).

Is yasaminda gelir elde etmenin bir ¢ok is goren igin bir mecburiyet oldugu
diistiniildiigiinde (Yiiksekbilgili ve Kiigiik6zkan, 2017); iicret konusunun ise dzendirmede
etkili bir faktdr oldugu sdylenebilir, yine bu ficret dagitimimin performans sistemine baglh
olmasi ve buna gére gorev performansi ile iligkili olmasi gerekmektedir.

Sosyal Miibade Kurami’da is goren ile isletme arasinda ekonomik olarak bir degigim
iliskisi oldugunu ifade etmekle birlikte, is gérenin isletmede gosterdigi caba ve sarf ettigi
emek ve karsihginda kazandigi iicreti kiyasladigini dile getirmektedir. Is goren, isletmeye
yapmis oldugu yatirimlarin (gaba, zaman, emek) sonucunu maddi kazang olarak aldiginda
isletmeye yatirim yapmaya devam edebilmektedir. Tersi durumunda ise, yapmig oldugu
yatirrmlari azaltmay1 veya hig yatirim yapmamayi tercih edebilmektedir. Buradan hareketle;
gbrev performansi sonucu dagitilan iicret diizeyinden tatmin olan i gdrenin tatmin olma
derecesi arttik¢a modern insan kaynaklari trendlerine yatkinlig: davranisi sergilemesinin de
pozitif yonde artacag ifade edilebilir (Ahmad ve Schroeder, 2003).

Bu noktada, kuramdan hareketle gérev performansi ve bireylerin modern insan
kaynaklar: trendleri davranig sergilemeleri arasindaki iliskiyi ortaya koymaya iliskin hipotez

asagida sunulmustur.
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HI10: Gorev performansi, bireylerin modern insan kaynaklar: trendlerine yatkinhigi

davramslarim pozitif ve anlaml olarak etkiler.

Is gorenler, yapmis olduklari iglerinde veya galistiklar: is tinitelerinde modern insan
kaynaklar1 trendlerinin verimlilik arfis1 saglayacafina inandiklari zaman beklenen
performanslari olumlu olmaktadir. Lumpkin ve Dess (1996) ise, yapmig olduklari 39
¢alismadan olugan meta analiz aragtirmalarinda modern insan kaynaklari trendleri kavrami
ile 6rgiitiin déniisiimeii liderlik davranis arasinda iligki oldugunu saptamuglardir. Deshpandé
ve arkadaslar1 tarafindan yapilan galismada, Japon firmalari arasinda yenilikgilik kavrami
veya modern insan kaynaklari trendleri ile isletmenin finansal bagarimt arasinda olumlu bir
iliski oldugunu belirtmislerdir. Serinkan (2012), tarafindan vapilan bir aragtirmada ise satig
departmanlari incelenmis ve yenilik¢ilik ile dontisiimeti liderlik davrams arasinda pozitif bir
iliski oldugu saptanmigtir. KOBI’lerde Serinkan (2012) tarafindan gerceklestirilen bir
arastirmada ise yenilikgilik kavraminun doniigtimcii liderligi arttirdigs tespit edilmigtir.

Bu noktada, deneysel galismalar ve kuramdan hareketle, modern insan kaynaklari
trendlerine yatkinhigi is gérenlerin déniigtimeti liderlik davramisina olan etkisini ortaya
koymaya iligkin hipotez agagida sunulmustur.

H11: modern insan kaynaklar: trendleri, bireylerin doniigiimcii liderlk davranisini pozitif ve
anlamh olarak etkiler.

Ihtiyaglar sonucu ortaya ¢ikan is perfromasni ve motivasyon, is gdrenin yapacagl
gérevde basarili olmasina pozitif etkileri olmakta ve is gorenin performansina dogrudan etki
etmektedir. (Eren, 2001). Schelbe (2002)’a gore ise, is gdrenlerin ddniisiimcii liderlik
davramisini arttirabilmek icin is perfromansi ve motivasyonlarinin arttirllmast, is gérenlerin
elde ettigi gelir veya diger birgok aragtan daha etkilidir (Ahmad ve Schroeder, 2003).

Vroom’un Beklenti Teorisi’nde, is performansi ve motivasyonel faktérler ile
déniisiimeii liderlik arasindaki etkilesim, i gorenin gorevinde sarf ettigi gayretin performans
ile sonuglanacagi inanc1 yer almaktadir (Yiiksekbilgili ve Kiiglikdzkan, 2017).

Nortcraft ve Neale (1990) ise, is perfromasni ve motivasyonun gayrete doniisiip, gayretin de
yetenekler ile desteklenip doniigtimeii liderlik davranigini yiikseltecegini ifade etmiglerdir.

[s perfromansi ve motivasyonel faktorler ile doniistimeti liderlik davranisi arasindaki
iliskiyi arastiran ¢aligmalar ve kuramdan hareketle, is perfromansi ve motivasyonel faktdrler
ile doniistimeii liderlik davramisi olan etkisini ortaya koymaya iliskin hipotez agagida

sunulmugtur.
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HI2: Is pe: fromansi ve motivasyonel faktorlerin, bireylerin doniigiimcii liderlik davranis:

iizerine etkisinde modern insan kaynaklari trendleri davramsinin aracilik rolii vardr.

Yapilan bir aragtirma sonucunda; is g@renin, ydneticisinin kendisine itibar ettigi
algisina sahip oldugunda daha fazla sorumluluk aldig1 ve bunun sonucu olarak &rgiitteki satig
ve hizmet performansimin arttif1 ifade edilmistir ayrica degisime daha iyi ayak uydurabildigi
belirtilmistir. (Yiiksekbilgili ve Kii¢iikézkan, 2017).

Yapilan bir farkli meta analiz arastirmasinda ise, 6rgiit icerisinde itibarin olusturulamamasi

sonucunda is gérenlerin doniistimei liderlik davramisinin etkilendigi ifade edilmekte ve drgiit

icerisinde itibar duygusu ile déniisiimcii liderlik arasinda pozitif bir iliskinin varligindan s6z
edilmektedir (Turan, 2012).

Isletmeler, siirekli degisim icerisinde olan ¢evre kosullarina uyum saglamak ve
degisimi arttirabilmek igin yenilik yapma egilimi igerisindedirler (Yiiksekbilgili ve
Kiigiikozkan, 2017).

Bu noktada, yapilan deneysel ¢alismalar ve kuramdan hareketle giiven, is performans:
iligkisinde yenilik¢i davramsin aracilik etkisini ortaya koymaya iliskin gelistirilmis hipotez
asagida sunulmustur.

HI3: Itibarin, bireylerin domiisiimcii liderlik davramst iizerine etkisinde modern insan

kaynaklart trendlerine yatkinlik davranmsinin aracilik rolii vardr.

Ustleri ile gliglii bir etkilesimi olan astlara iistleri tarafindan verilen &diiller 6nem
kazanmakta ve 6nemli vazifeler, daha fazla yetki ve sorumluluk ile astlarin daha giiclii bir
performans sergilemesi beklenecektir. Yapilan arastirmalar ve &diil sistemi etkilesim
kuramina gore; is gorenler ile yoneticileri arasindaki iligkilerin kalitesi 6zellikle is gorenler
icin, degisim gerektiren grevlerin sonuglarimi etkileyecektir (Yiiksekbilgili ve Kiigiikizkan,
2017).

Ustleri ile giiglii iliskileri olan astlar kendilerinin iistleri tarafindan desteklendigini
bilerek daha zor gorev taleplerinde bulunacaklardir. Bunun sonucu olarak da performanslar
ve degisime yatkinliklar yiikselecektir (Turan, 2012).

Yapilan tiirlii arastirmalar, lider-ilye etkilesimi ile astlarin ig performanslari arasinda
pozitif bir iligkinin oldugunu ortaya koymustur (Turan, 2012). Bu noktada, yapilan deneysel

¢alismalar ve kuramdan hareketle beklenen &diil etkilesimi, doniistimcii liderlik iliskisinde
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modern insan kaynakalr: trendlerine yatkinlik davramismnin aracilik etkisini ortaya koymaya
iliskin gelistirilmis hipotez asagida sunulmustur.

H14: Beklenen édiiliin, bireylerin doniigiimcii liderlik davranist iizerine etkisinde modern
insan kaynakalri trendlerine yatkinlik davranisimin aracilik rolii vardr.

Baglamsal performasin arttirabilmek i¢in yapilan ¢abalarin bir sonucu olarak, yiiksek
derecede baglamsal performansa ulagan ig gorenlerin faaliyet ve performanslarinda pozitif
gelismeler yasanabilmektedir, ayrica doniisiimcii liderlik davramslarinda pozitif etki
yaratmaktadir (Yiksekbilgili ve Kiigiikdzkan, 2017). Baglamsal perfromans; is gérenin
performansini, isletmenin biiylime hizini, bagarisini ve verimliligini etkileyen unsurlardandir
(Turan, 2012).

Bu noktada, yapilan deneysel calismalar ve kuramdan hareketle Baglamsal
perfromasin, doniisiimeii liderlik iligkisinde modern insan kaynaklar: trendlerine yatkinlik
davramigimin  aracilik etkisini ortaya koymaya iliskin gelistirilmis hipotez asagida
sunulmusgtur.

H15: Baglamsal performasin, bireylerin doniisiimcii liderlik davraniglar: iizerine etkisinde

modern insan kaynaklari trendlerine yatkinlik davraniginin aracilik rolii vardir.

Gorev performansi; is gorenin isletmede kalma veya isletmeden ayrilma karari
almasinda rol oynayan en énemli etkenlerden biri olarak goriilmektedir (Turan, 2012). Bu
noktada, igletmede 6rgiitsel amacm gergeklestirilmesinde anahtar faktor olarak is gérenlerin
gérevinden tatmin olmalarinmn etkili oldugu ifade edilmistir (Yiiksekbilgili ve Kiigiikézkan,
2017). Isletmelerde, is gorenlerin gbrev tatminlerinin, degigimi arttirdig1 beklenmektedir.

Literatiir taramasi yapildiginda, iicret tatminin bireylerin i performanslari iizerindeki
yenilik¢i davranislarin aracilik roliine iliskin yapilan bir galisma bulunmamaktadir. Bu
calismada, ticret tatmini ile ig performansi arasindaki iliskiyi arastirmak ve bu iliskide
yenilik¢i davranisin aracilik rollinti test etmeye yonelik gelistirilmis hipotez asagida
sunulmustur.

HI16: Gorev performansi, bireylerin doniisiimcii liderlik davranisi tizerine etkisinde modern

insan kaynakalri trendlerine yatkinlik davraniginin aracilik rolii vardur.
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MODERN INSAN KAYNAKLARI TRENDLERI ILE OLUSAN YENI LIDERLIK
MODELI’NIN PERFORMANS VE MOTIiVASYON ILE ILISKISI

5. ARASTIRMANIN KONUSU, AMACI VE ONEMI

3:1: Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu, performans ve motivasyonun yeni insan kaynaklari trendleri ile

beraber olusan yeni liderlik modeline etkisinin rolii belirlenmektedir.

5.2. Arastirmanin Amaci

Is hayatinda modern insan kaynaklar trendlerinin performans ve motivasyon etkisi
olup olmadigi arastirilirken aym zamanda yeni liderlik modelinin de bu iki degisken
fizerinde etkisine bakilmistir. Performans ve motivasyon bagimsiz defisken olarak
degerlendirilirken, modern insan kaynakalari trenlerinin aracilik etkisi olup olmadig
bakilmigtir. Ayrica yeni liderlik modelinin bagimli degisken olarak performans ve
motivasyondan ne kadar etkilenildigine bakilmas: amaglanmigtir. Bu degiskenlerin alt

boyutlari arasinda anlamli iliskiler olup olmadigini sergilemektir.
5.3. Arastirmanin Onemi

Litreatiir taramasi yapildiginda modern insan kaynaklan trendleri ile olusan yeni
liderlik modeli’nin performans ve motivasyon ile iligkisi ile ilgili calismalara ¢ok
rastlanmamigtir. Konular ayr1 ayrn degerlendirilmistir ancak birlestirildigi bir duruma
rastlanmamigtir. Gelisen toplumlarda dzellikle performans ve motivasyon kavramlar ciddi
onem kazanmakta, oOzellikle artan rekabet ortaminda ileriki senelerde daha da 6nem

kazanacaktir.

M. Porter’ in rekabeti etkileyen 5 faktor kavraminda rekabet iistiinliigli yaratmak igin
isletmelerin ciddi ¢alismalar yaptig1 asikardir (Dinger,2003). Bunu baz alarak isletmelerin
olas1 rakipler ve ikame iiriinlerin tehditini dis fakttrler olarak degerlendirebiliriz. Ayrica
tedarikgilerin pazarhk giicii ve miisterilerin pazarlik glicli de sirketlerin karliligini zorlayan

faktorler olarak 6n plana cikmaktadir.

[sletmeler, maliyetleri kisma anlaminda maximum performans ve minimum
maliyetleri hedeflemekte, maliyetlerin diisiiriildiigii ve karliligin arttirlldig1 durumlarda iki

yol izlemektedirler. Birincisi {irliniin satis maliyetini arttirarak karlihi arttirmak ki bu
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[

yontem gelisen rekabet ortamindan dolayr daha da zorlagmaktadir. Ikincisi isletme ici

maliyetleri diisiirmek yani zayiatlar azaltarak, tiretim hizin arttirmak bunun yaninda da ayni
kaliteyi korumaktir. Ikinci kavramda 6zellikle yenilik¢ilik 6nem kazanmakta ve burada insan
kaynaklarinin rolii artmaktadir. Yine yeni liderlik modeli ile bu performans ve motivasyon
kavramlarinin iist diizeye gikmasimi saglamak ve bunu yaparken de modern insan kaynaklar

trendlerini kullanmak gelecegin megatrend’ leri arasinda yer alacaktir.
54. Arastirma Sorulari

e Bu calismada kuramsal gerceveden yola ¢ikarak asagidaki belirtilen suallerin
cevaplar1 bulunmaya ¢aligilmigtur:

e Calisanlarin modern insan kaynaklari trendleri ile olusan yeni liderlik
modeli’nin performans ve motivasyon ile iliskisi onlarin cinsiyetlerine, medeni
hallerine, ¢aligma siiresine, kuruma, egitim diizeylerine ve yaglarina gére bir
farklilik gostermekte midir?

e Performansin iki boyutu olan baglamsal performans ve gdérev performansi ile
déniisimeii liderlik davranisinin dért boyutu olan Bireysel Ilgi entelektiiel
uyarim idealize etki, ilham verici motivasyon arasinda bir iliski var midir?

o Motivasyonun iki boyutu olan itibar ve beklenen 6dill ile doniisiimeii liderlik
davranisinin dért boyutu olan Bireysel Ilgi entelektiiel uyarim idealize etki,
ilham verici motivasyon arasinda bir iliski var mudir?

e Modern insan kaynaklari trendleri ile Performansin iki boyutu olan baglamsal
performans ve gorev performansi ile bir iligkisi var midir?

e Modern insan kaynaklari trendleri ile Motivasyonun 1ki boyutu olan karsilikli
itibar ve beklenen 8diil ile bir iliskisi var midir?

e Modern insan kaynaklari trendleri ile dontisiimeii liderlik davraniginin arasinda

aracilik roliinde bir iliski var midir?

82




5.5. Arastirmanm Modeli ve Hipotezleri

Arastirmaya ait model Sekil 5.1

de gosterilmistir:
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Sekil 5.1: Aragtirma Modeli

Arastirmanin test edilmek tizere hazirlanan 16 hipotezi asagidaki sekilde gelistirilmistir

Hi: [s performansi ve motivasyon, bireylerin déniisiimcii liderlik davramisini pozitif

ve anlamh olarak etkiler.

H2: itibarin, bireylerin déniigiimeii liderlik davramugmi pozitif ve anlamli olarak

etkiler.

H3: Beklenen 6diiliin, bireylerin doniisiimeii liderlik davranigini pozitif ve anlamli

olarak etkiler.

H4: Baglamsal performansin, bireylerin doniisiimcii liderlik davranisini pozitif ve

anlaml olarak etkiler.

Hs: Gorev performanst, bireylerin déniistimeii liderlik davranigim pozitif ve anlamli

olarak etkiler.
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Hé: Is performansi ve motivasyonun, bireylerin modern insan kaynaklar trendlerini

pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H7: Itibarin, bireylerin bireylerin modern insan kaynaklari trendlerini pozitif ve
anlaml olarak etkiler.

HS: Beklenen &diiliin, bireylerin bireylerin modern insan kaynaklari trendlerini
pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H9: Baglamsal performansin, bireylerin modern insan kaynaklart trendlerini pozitif
ve anlamli olarak etkiler.

H10: Gérev performansi, bireylerin modern insan kaynaklari trendlerini pozitif ve
anlamli olarak etkiler.

H11: Modern insan kaynaklari trendleri, bireylerin déniistimeii liderlik davranigimni
pozitif ve anlaml olarak etkiler.

Hiz: Is performansi ve motivasyonun, bireylerin doniisimeiil liderlik davranisi
{izerine etkisinde modern insan kaynaklari trendlerinin aracilik rolii vardir.

His: {tibarmn, bireylerin doniisiimcii liderlik davranisi lizerine etkisinde modern insan
kaynaklari trendlerinin aracilik rolii vardir.

Hi4: Beklenen &diiliin, bireylerin déniigimeii liderlik davranisi lizerine etkisinde
modern insan kaynaklari trendlerinin aracilik rolii vardir.

His: Baglamsal performansin, bireylerin doniisiimeii liderlik davranigi iizerine
etkisinde modern insan kaynaklar trendlerinin aracilik rolii vardir.

Hie: Gorev performansinin, bireylerin dontisiimcii liderlik davrams: iizerine

etkisinde modern insan kaynaklar: trendlerinin aracilik rolii vardir.

5.6. Arastirmanin Smirhhklar

Is performansi ve motivasyonun doniistimeii liderlik ile iligkisini incelemek ve bu
iliskide modern insan kaynaklari trendlerinin aracilik roliinii faaliyette bulunan tiim
isletmelerden veri toplayarak analiz etmek zaman ve mekan kisitlamasi sebebi ile miimkiin
olmayacagindan dolayr Mersin ili igerisindeki &zel sektor calisanlarindan ve kamu

kuruluglarindan veri toplanilarak analiz yapilacaktir.
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57 Aragtirmanin Yontemi

Arastirmanin evrenini Mersin ili icerisindeki 6zel sektér ¢alisanlarindan ve kamu
kuruluglarindan  olusturmaktadir. Arastirmanmn yonteminde, kullanilan evren ve

drneklemler, veri toplama araglari ve degerlendirmeleri payasilmistir.

5.7.1. Evrem ve orneklem

Arastirmanin rneklemini 6zel ve kamu sektdrii galisanlar: arasindan ¢ok nasit tesadiifi
yontem ile secilen denekler olusturmaktadir. Bu kurumlarda yaklasik 1000 kisi
calismaktadir. Ana kiitleden %97 giivenilirlik sinirlar igerisinde %3’lik bir hata pay dikkate
alinarak érneklem biiyiikliigii 357 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Bu kapsamda
basit tesadiifi yontem ile segilen toplam 500 kisiye anket uygulamasi yapilmasi
planlanmistir. Génderilen anketlerden 438’1 geri dénmiis ve 417 tanesi analiz yapmak ic¢in
uygun bulunmustur. Yapilan 58 uc deger analizinde degiskenlere ait normal dagilimi bozan
14 veri seti ¢ikartilmis ve 403 katilimcinin doldurdugu anket analizlere dahil edilmistir.

Anket giivenilirligi ile 1ilgili yapilan analizleri asagidaki ¢izelge 5.1°den

goriilebilmektedir.

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 403 100.0
Excluded? 0 .0

Total 403 100.0

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha Based on

Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of ltems
.970 974 15
Degiskenler Cronbach's Alpha
Baglamsal Performansi 719
Gorev Performansi 720
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[tibar

556

Beklenen Odiil

694

Cizelge 5.1. Yapilan giivenilirlik analizleri ile iligkin bilgi

Arastirmaya katilanlara ait demografik bilgiler asagida cizelge 5.2. ve sekillerle

sunulmustur:

Orneklem sayisi

Egitim

Hilkogretim
¥ Lise
Lizans
{8 v Lisans
Cboktora

Cizelge 5.2. Cesitli evren buylikliiklerine iliskin drneklem sayilar: (Sekaran,1992: 253)
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Egitim

Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent

Valid ikegretim 13 a4 3.1 3.1
Lise ‘ 311 77.3 773 80.4
Lisans 58 14.4 14.4 94.8
Y.Lisans 17 4.1 41 99.0
Doktora 4 1.0 1.0 100.0

Total 403 100.0 100.0

Sekil 5.2: Egitim durumu
Yag
8115 58
Bas
Yas
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 18 alti 21 5.2 5.2 52
19-25 arasl 96 23.7 23.T 28.9
26-35 arast 191 47 .4 47.4 76.3
36-50 95 23.7 237 100.0

Total 403 100.0 100.0

Sekil 5.3: Yas durumu
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Cinsiyet

B kadn
EErkek
Cinsiyet
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kadin 95 23.7 23.7 237
Erkek 308 76.3 76.3 100.0
Total 403 100.0 100.0
Sekil 5.4: Cinsiyet durumu
MedeniHali
B Evi
B3 Bekar
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MedeniHali

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Evli 249 61.9 61.9 61.9
Bekar 154 38.1 38.1 100.0
Total 403 100.0 100.0
Sekil 5.5: Medeni hal durumu
Kurum
Yy
Kurum
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kamu 41 10.3 10.3 10.3
Ozel 362 89.7 89.7 100.0
Total 403 100.0 100.0

Sekil 5.6: Kurum durumu
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Gelir

B 1000-1500
[71500-2060
Elzono-3000
[ 3000-4D03
4000 stz

Gelir
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1000-1500 21 5.2 52 5.2

1500-2000 141 35.1 354 40.2

2000-3000 144 36.1 36.1 76.3

3000-4000 75 18.6 18.6 94.8

4000 usth 21 52 52 100.0

Total 403 100.0 100.0

Sekil 5.7: Gelir durumu
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Tercube

B

0 dan fazte

Tercube
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 0-5 yil 166 41.2 41.2 41.2
5-10 137 34.0 34.0 ¥5.3
10 dan fazla 100 24.7 247 100.0
Total 403 100.0 100.0

Sekil 5.8: Tecriibe durumu

Bolum

Uit
Muhasebe-Finans
Hinsan kaynaklar
B smug-Pazariamn
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Bolum

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Uretim 340 84.5 84.5 845
Muhasebe-Finans 37 9.3 83 93.8
Insan kaynaklari 12 34 3.1 96.9
Satig-Pazarlama 12 3.1 3.4 100.0
Total 403 100.0 100.0
Sekil 5.9: Calistig1 boliim
Pozisyon
B
igeimenn ssibi
Pozisyon
Cumulative
% Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid isci 254 62.9 62.9 62.9
Usta 29 1.2 7.2 70.1
Buro gahisani 92 22.7 227 92.8
Orta kademe ydneticisi 16 4.1 4.1 96.9
Ust kademe yoneticisi 8 21 24 99.0
Isletmenin sahibi 4 1.0 1.0 100.0
Total 403 100.0 100.0

Sekil 5.10: Egitim durumu
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Statistics

Egitim Yas Cinsiyet | MedeniHali | Kurum Gelir Tercube | Bolum | Pozisyon

N Valid 403 403 403 403 403 403 403 403 403
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Mean 223 2.90 1.76 1.38 1.90 2.84 1.84 1.25 1.78
Std. Error of Mean .063 084 .043 .050 031 098 .081 .067 B U
Median 2.00 3.00 2.00 1.00 2.00 3.00 2.00 1.00 1.00
Std. Deviation .621 .823 428 488 .306 965 799 .662 1.1567
Variance .386 B77 183 238 093 931 639 438 1.338
Percentiles 25 2.00 2.00 2.00 1.00 2.00 2.00 1.00 1.00 1.00
50 2.00 3.00 2.00 1.00 2.00 3.00 2.00 1.00 1.00

75 2.00 3.00 2.00 2.00 2.00 3.00 250 1.00 3.00

Cizelge 5.3: Betimleyici istatistikler

5.7.2. Veri toplama araclar:

Is performansi1 ve motivasyonun doniisiimeii liderlik ile iligkisini incelemek ve bu
iliskide modern insan kaynaklari trendlerinin aracilik roliinii faaliyette bulunan tiim
isletmelerden veri toplayarak analiz etmek zaman ve mekan kisitlamasi sebebi ile miimkiin
olmayacagindan dolayr Mersin ili igerisindeki zel sektdr ¢alisanlarindan ve kamu
kuruluslarindan veri toplanilarak analiz yapilmistir.

Arastirmada veri toplama araci olarak anket toplama kullanilmistir. Bu baglamda
anketler, isci, muhasebeci, insan kaynaklari calisanlari, kamu memuru ve miihendislik
calisanlarindan olusan katilimeilara yiiz yiize uygulanmugtir. Anket formu iki béliimden ve
toplam 42 ifadeden olusmaktadir. Birinci bélimde demografik degiskenlerle ilgili 10 ifade
yer almaktadir. Ikinci béliimde ise 39 ifadeden olugan is performansi ve motivasyon (itibar,
6 madde: beklenen 6diil, 5 madde; baglamsal performans, 6 madde; gérev performansi, 12
madde), modern insan kaynaklari trendleri (1 boyut, 6 madde), doniistimcti liderlik (1 boyut
4 madde) Slgekleri bulunmaktadir. Olgeklerin Cronbach alfa giivenirlik katsayilar1 SPSS
paket programi ile dogrulayici faktor analizleri ise Amos programi ile analiz edilmistir. Itibar
(D), beklenen sdiil (BO), baglamsal performans (BP) ve gorev performansi (GP); déniistimeii
liderlik (DL) iizerine etkisini ve bu etkide modern insan kaynaklari trendleri (MIK) aracilik
etkisini belirlemeye yonelik olan bu aragtirmada kullanilan Slgeklere iliskin bilgiler asagida

verilmektedir:
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5.7.2.1.  lItibar ()

Ozel sektorde algilanan itibar diizeyi aym zamanda giiven kavramu ile de dogru
orantili olarak degismektedir, giiven olunan ortamda kisinin ancak itibar sahibi olabilece§i
durumu mevcuttur, bu anlamda itibar diizeyini belirlemek tizere Rousseau ve Wade-Benzoni
(1994) tarafindan yapilan arastirmada 6 maddeli 6lcek kullanilmistir. Bu 8lgegin gegerlemesi
glivenirlik analizi sonucunda &6lgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .95 olarak
bulunmustur. Sorular “Herhangi bir igle ilgili sorumluluk kabul eder ve onu uygulamaya
gecirebilirim.”, “Profesyonel yetenek ve dikkat gerektirecek sekilde hareket ederim.”
seklindedir. Olgekte cevaplar 5°1i likert 6lgegi ile alimmigtir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum). Calismada &lgegin yapr gegerliligini test etmek maksadiyla
kesfedici faktdr analizi yapilmus, verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladig 61
belirlenmistir. Olgegin faktor yiiklerinin .92 ile .77 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .86
ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile
dogrulayici faktdr analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve
faktér yiiklerinin .82 ile.71 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri
diger olgeklerinki ile birlikte gizelge 5.5°de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi

sonucunda &lcegin Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .78 olarak bulunmugtur.

5.7.22. Beklenen Odiil (BO)

Ozel sektdrde calisan bireylerin beklenen ddiilii belirlemek tizere ¢aliganlar arasinda
etkilesimi belirten Davis ve Werther (1993) tarafindan gelistirilen 5 maddeli &lgek
kullanilmastir. Bu 8lgegin Tiirkce gecerlemesi Caligkan ve Aydan (2010) tarafindan yapilmis
ve giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .89 olarak
bulunmustur. Toplam bes ifadeden olusan &lgekte sorular “Calistigim isletmede uzmanlik
alanim diger calisanlarin bana hiirmet etmesini sagliyor.”, “Calistifim isletmede statiim
geregi isletmeye yaptigim katki sayesinde sayginlik kazantyorum”.seklindedir. Olgekte
cevaplar 5°li likert &lgegi ile almmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum, S5=Kesinlikle
katiliyorum). Calismada Slge§in yap: gegerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktor
analizi yapilmis, verilerin Glgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladifi belirlenmisgtir.

Olgegin faktor yiiklerinin .91ile .76 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .84 ve Barlett testi
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anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici

faktor analizi yapilmis, verilerin dlcegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor
viiklerinin .86 ile .75 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger
dlgeklerinki ile birlikte ¢izelge 5.5°de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda

olgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .89 olarak bulunmustur.

5.7.2.3. Baglamsal Performans (BP)

Ozel sektérde caligan bireylerin baglamsal performans diizeylerini belirlemek iizere
ayni zamanda is tatmini diizeyinde Ahmad ve Schroeder (2003) tarafindan gelistirilen 5
maddeli 8lgek kullanilmistir. Bu Glgegin Tiirkge gecerlemesi Caliskan ve Aydan (2010)
tarafindan yapilmig ve gilivenirlik analizi sonucunda &l¢e§in Cronbach alfa giivenirlik
katsayisi .81 olarak bulunmustur. Toplam bes ifadeden olugan 6lgekte sorular “Herhangi bir
isle ilgili sorumluluk kabul eder ve onu uygulamaya gecirebilirim.”, “Profesyonel yetenek
ve dikkat gerektirecek sekilde hareket ederim.” seklindedir. Olgekte cevaplar 5°1i likert
olcegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katilryorum). Calismada
dlgegin yapr gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktor analizi yapilmis, verilerin
5lcegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Olgegin faktor yiiklerinin .88 ile
.68 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .83 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit
edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmis, verilerin
olgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigt ve faktor yiiklerinin .87 ile .76 arasinda oldugu
tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger lgeklerinki ile birlikte gizelge 5.5°de
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda dlgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik

katsayis1 .78 olarak bulunmustur

5.7.24. Gorev Performans: (GP):

Ozel sektérde calisan bireylerin gorev performanst dogrudan ticret diizeylerini
belirlemek tizere Ahmad ve Schroeder (2003) tarafindan gelistirilen ve Caligkan ve Aydan
(2010) tarafindan kullanilan 12 maddeli 6l¢ek kullanilmigtir. Schelble (2002) tarafindan
yapilan giivenirlik analizi sonucunda &lgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi. 96 olarak
bulunmustur. Olgekte sorular “Problem ¢ézme oturumlart sirasinda, karar vermeden 6nce

tiim ekip tiyelerinin fikir ve diisiinceleri alinir”, “Bir problem giindeme geldiginde en hizli
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sekilde ¢oziim tiretirim.” seklindedir. Olgekte cevaplar 51 likert olgegi ile alinmistir

(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Calismadadlgegin yapi gecerliligini
test etmek maksadiyla kesfedici faktér analizi yapilmis, verilerin &lgegin tek faktorlii
yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Olgegin faktor yiiklerinin .84 ile .69 arasinda oldugu,
KMO analiz sonucu .79 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan
Amos paket programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmis, verilerin Slgegin tek faktdrlii
yapisina uyum sagladig1 ve faktor yiiklerinin .78 ile .66 arasinda oldugu tespit edilmistir.
Olgegin uyum iyiligi degerleri diger dlgeklerinki ile birlikte ¢izelge 5.5°de sunulmustur.
Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .83

olarak bulunmustur

5.7.2.5. Modern iK trendleri (MIK)

Ozel sektérde calisanlarmin modern insan kaynaklari trendlerine uyumu ayni
zamanda yenilikgi davramisa egiliminin &lclilmesinde Ahmad ve Schroeder (2003)
tarafindan kullanilan ve Tiirkce gecerlemesi Sabuncuoglu ve Tiiz (2007) tarafindan 63
yapilan &lcek kullanilmigtir. Sabuncuoglu ve Ttz (2007) tarafindan yapilan giivenirlik
analizi sonucunda dlgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .86 olarak bulunmustur. Altx
ifadeden olusan Slgekte sorular “Insan kaynaklari ile ¢aligtigim departmanlarin olumlu is
iliskisi vardir” ve “Problem ¢dzme kabiliyeti, yeni ¢alisan se¢iminde kriter olarak kullanilir”
seklindedir. Olgekte cevaplar 5°1i likert lgegi ile alinmigtir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum). Caligmada &lgegin yapr gegerliliini test etmek maksadiyla
kesfedici faktdr analizi yapilms, verilerin olgegin tek faktdrlii yapisina uyum sagladigi
belirlenmistir. Olcegin faktor yilklerinin .90 ile .79 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu. 91
ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile
dogrulayici faktér analizi yapilmis, verilerin 8lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve
faktor yiiklerinin .88 ile .77 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri
diger olceklerinki ile birlikte ¢izelge 5.5°de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi

sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .84 olarak bulunmustur.
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5.7.2.6. Doniisiimcii Liderlik (DL)

Ozel sektorde calisan bireylerin is performanslarini belirlemek {izere 6nce Kirkman
ve Rosen tarafindan (1999) tarafindan kullanilan _d('jnij;;iimcii liderlik kavrami ayni zamanda
performans iizerinde ciddi etkiye sahip olup doniisiimcii liderlik &lgegi kullanilmustir. Dért
sorudan olusan &lgekte sorular “Yoneticim, kararlarmin ahlaki, etik sonuglarini dikkate alir.”
ve “Yoneticim, her birimize farkh ihtiyaglari, yetenekleri olan bireyler olarak yaklagir.”
seklindedir. Olgegin giivenirlik katsayis1 her iki calismada da. 70’in stiindedir. Tiirkiye’de
Sabuncuoglu ve Tiiz (2007) tarafindan akademisyenler iizerinde uygulanan 6lcegin
givenirlik katsayisi. 82 olarak tespit edilmistir. Olgekte cevaplar 5°li likert lgegi ile
almmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katilryorum). Calismada Sl¢egin yapi
gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici fakt6r analizi yapilmig, verilerin &lgegin tek
faktdrlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Olgegin faktor yiiklerinin .86 ile.79 arasinda
oldugu, KMO analiz sonucu .82 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir.
Ardindan Amos paket programi ile dogrulayic1 faktdr analizi yapilmis, verilerin lgegin tek
faktorlli yapisina uyum sagladigr ve faktor yiiklerinin .86 ile .75 arasinda oldugu tespit
edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger &lgeklerinki ile birlikte ¢izelge 5.5'de
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa glivenirlik

katsayisi .86 olarak bulunmusgtur
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CMIN/DE(yVsd)
RMSEA
GFI

AGFL

<3
“0.05
=020
=050
=083
20587

=083

4.5

0.66-0.08

0.80-0.85

089085

024090

=085

4.94-0.90

Cizelge 5.4: Yapisal esitlik modeli uyum kriterleri (Meydan ve Sesen, 2010)

Cg/fl GFI AGFI CFI NFI TLI RMSE
X2 df e > 2 Z s > A
85 .80 90 90 .90 >.08
Degiskenler <5
. 331,2 156 2,02 084 082 095 0,9 095 0,05
1. Itibar
. 1 1,2 05 099 098 1 1,02
2. Beklenen Odil ’ ’ ’ i 0,01
135.6 72 2,02 092 09 092 0.9 0,94
3. Baglamsal Performans ’ ’ ' ’ 0,04
129,1 66 2,02 095 092 095 09 096
4,  Gorev Performansi ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ 0,02
& MR 86,2 35 2,02 098 0% 095 1 097 0,03
_ 143.1 61 2,02 098 092 09 09 09 0,01
6. Doniisiimeii Liderlik

Not: Uyum iviligi deger araliklar: "'kabul edilebilir” standartlara gére diizenlenmistir.

Cizelge 5.5: Dogrulayici faktor analizi sonucunda Slgeklerin uyum 1yiligi degerleri

98




5.1.2.7.  Veri toplama ve degerlendirme teknigi

Arastirmamizda demografik degiskenlere iliskin sorulara ve itibar, beklenen &diil,
baglamsal performans, gérev performansi. modern insan kaynaklari trendleri ve doniigtimcii
liderlik davranis1 degiskenlerine ait Slgekler bir araya getirilerek EK-A’da verilmis olan
toplam 1 sayfalik bir veri toplama formu olusturulmusgtur.

Veri toplama formu ile belirlenen veriler SPSS ve AMOS paket programlar
kullanilarak analiz edilmis olmaktadir. Olgeklerin drnekleme uygunlugunu belirlemek icin
yapr gegerlikleri AMOS paket programindaki dogrulayici faktdr analizi kullanilarak
yapilmigtir. Olgeklerin giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 kullanilarak
yvapilmigtir. Aragtirmada katilimeilarin bagimhi de8isken doniigiimeii liderlik davranisi
ortalamalarinin demografik degiskenlere gore farklilik gbsterip gdstermedigini smamak

amaciyla bagimsiz Srneklem t-testleri ve tek yonliit ANOVA analizleri yapilmisgtir.
5.8. Arastirmanin Bulgular

Arastirmada 403 katilimeidan elde edilen betimleyici istatistiklere gore kullanilan
bagiml ve bagimsiz degiskenlere iligkin (en kiiciik, en biiylik ve ortalama) degerler gizelge
5.5.”de verilmigtir. Aragtirmanin bagimsiz degiskenleri olan itibar, beklenen &diil, baglamsal
performans, gorev performans: Sleeklerinde yer alan toplam 17 madde dort boyut ayn ayr
ve tiimlesik olarak aritmetik ortalamalar alinarak analizler yapilmistir. Diger bagimsiz
degisken modern insan kaynaklar trendleri faktdr analizi sonucu belirlenen 6 maddenin
aritmetik ortalamasi hesaplanarak belirlenmistir. Bagiml degisken olan déniigtimeii liderlik
ise toplam 6 madde faktor analizi sonucu belirlenen tek boyut olarak aritmetik ortalamasi
hesaplanarak belirlenmistir. Hesaplamalarda en diisiik puan 1 (bir), en yiiksek puan ise, 5
(bes) olmak iizere puanlama bes puan iizerinden yapilmistir. Sonuglar cizelge 5.6’de

géi'riilmektedir.
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Beklenen Odiil 403 3,42 0,91

Baglamsal Performans 403 3,38 0,61
Gorev Performansi 403 2,72 0,72
MIK 403 3,79 0,81
Déniigiimeii Liderlik 403 4,15 0,62

Cizelge 5.6: Degisken ve boyutlarina iliskin betimleyici istatistikler

5.8.1. Degiskenler arasi iligkiler

Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlari hesaplanmigtir
(Cizelge 5.7 ). Ayrica satirlarin sonunda giivenilirlik bulgulari parantez i¢inde sunulmustur.
Analiz sonucunda; c¢aliganlarin ddniisiimeti liderliginin, is performans: ve motivasyon
faktorleri olarak belirlenen dort degisken itibar, beklenen 6diil, baglamsal performans, gérev
performansive araci degisken olarak belirlenen MIK ile pozitif yonde anlamh bir iliskiye

sahip oldugu goriilmektedir.
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1.1

2. BO
3. BP
4.GP
5. DL
6.MIK

7.1PM

(.79)

IS
.61

L62%*

J9**

81¥*

.80%*

(.88)

Je**
.68**
69**
A3%*

B89**

{.77)
J5**
67+
J5%*

T8**

(.82)

T6%*

78**

B3+

Cizelge 5.7: Degiskenler arasi korelasyon degerleri

5.8.2.

(-87)
83 (.87)
JORE g

Demografik gruplardaki farkhhklar

(.84)

Arastirmada bagimli degisken olan ig performansinin, cinsiyet ve medeni duruma,

gbre farklihk gosterip gdstermedigi “t-testi”; ¢alisanlarin egitim durumuna gdre farklilik

gdsterip gdstermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Déniistimeii liderligin cinsiyete ve medeni duruma, gore farklilik gdsterip

gbstermedigini test etmek iizere yapilan t-testi sonucunda (Cizelge 5.8 ), 6zel sektor

¢aliganlarinin doniisiimeti liderliklerinin cinsiyete ve medeni duruma, gére farklilagmadigi,

baska bir ifadeyle, 6zel sektdr ¢alisanlarinin doniisimeti liderliginin cinsiyete ve medeni

duruma gére anlamli bir fark olusturmadig: tespit edilmistir.

is Performansi

Kadin

4,05

,32
Erkek 308 4,09 ,79
Evli 249 4,09 ,62 a5
Bekar 154 4,08 ,76 '

*p<.05

Cizelge 5.8: T testi bulgulari

Ozel sektdr galisanlarinin déniisiimeii liderliginin egitim durumuna gore farklilik

gbsterip gistermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.
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Déniisiimeii liderligin egitim durumuna gore farklilik gdsterip gostermedigini

belirlemek iizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri ¢izelge 5.9° de sunulmustur. Cizelge

5.9 *da da gdriildiigii tizere ¢alisanlarin doniigiimeii liderliginin, egitim seviyelerine gére

farklilik gdstermemektedir ( F=0,958, p<0,05). Farklilasan gruplar 2 den az sayida

oldugundan Tukey testi yapilmamuistir.

Evren
buyiiklogi
Lise ve alti 324 3,72 ,89
g i 58 3,73 17
Is Performansi Luisang 0,858 ,45
Y.1Lisans 17 3,79 ,99
Doktora 4 4,32 ,63

*p<.01, *P<.05

Cizelge 5.9: ANOVA testi bulgularn

Degiskenler arasi dogrudan iliskileri, diger bir ifade bicimi ile bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki agiklama giiglerini ortaya koymak amaciyla
regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizlerinde ¢alisanlarin déniistimeii liderligi
bagimli degisken olarak ele alinmus, is performansi ve motivasyon olarak belirlenen dért
degisken itibar, beklenen &diil, baglamsal performans, gérev performansi ve aract deZisken
olarak belirlenen MIK, bagimsiz degiskenler olarak ele alinarak bagimlt degisken fizerindeki
etkileri incelenmistir.

Is performansi ve motivasyon (IPM) faktérleri olarak belirlenen itibar (I), beklenen
odiil (BO), baglamsal performans (BP) ve gérev performansi (GP), déniisiimcii liderlik (DL)
tizerine etkisini ve bu etkide modern insan kaynakalari trendlerinin (MIK) aracilik roliinii
agiklamak amaciyla, Baron ve Rodin (1978) tarafindan &nerilen ii¢ asamali regresyon analizi
yapilmistir ayrica Ozel (2018)° den tablolardaki analiz yontemleri alinmistir. Bu yonteme
gore, bagimsiz degiskenin bagimh degisken ve araci degisken lizerinde bir etkisi olmalidir.
Araci degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki regresyon katsayis: diiserken, araci degiskenin de
bagimli degisken (DL) iizerinde anlamli etkisi siirmelidir. Bu kapsamda MIK diizeyinin

aracilik rolinii belirlemek amaciyla, 1, BO; BP, IP; GP-MIK, DL ve iPM-MiK, DL
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arasindaki iligkiler hiyerarsik regresyon analizleri araciligi ile incelenmis ve Sobel testleri

yapilmustir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken itibar ile dniisiimeti lidelik
arasindaki iliskilere bakilmigtir. Bu agamanin ilk adiminda I’ nin DL’ yi (B =. 79, p<.001)
anlaml olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda I' nin aracilig arastirilan MIK’ ye
olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda I’ nin MIK’ yi anlamli olarak etkiledigi (3=
.81, p<.001) tespit edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastirilan MK’ nin DL’ ye olan etkilerine
de bakilarak rapor edilmistir. MIK’ nin DL’ yi (B= .84, p<.001) anlamh olarak etkiledigi
bulgulanmistir. Bu agamanin son adiminda ise [ ve aracilift arastirilan MIK birlikte analize
sokulmug ve DL iizerindeki etkilerine bakilmigtir. Bu analiz sonucunda I’ nin MiK ile
birlikte analize sokulmasiyla DL iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B= .49,
p<.001), MIK’ nin de DL iizerindeki etkisi devam etmistir (B= .55, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinn ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmig ve Sobel
(z) anlamli bulunmustur (z=6.7, p<.001). Bu bulgu i’nin DL’ye etkisinde MiK’ nin kismi
aracihkrolii iistlendigini gdstermektedir. Bu béliim analizleri sonucunda H3, H8, H11 ve

aracihik hipotezi olan H14’ iin desteklendigi goriilmektedir.

Aracilik testinin ikinci asamasinda ikinci bagimsiz degisken beklenen &dill etkilegimi
ile doniisiimeii liderlik arasindaki iliskilere bakilmigtir. Bu asamanin ilk adiminda BO’ niin
DL’ yi (B= .69, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda BO” niin
aracilig1 arastirilan MIK” ye olan etkisi aragtirilmugtir. Analiz sonucunda BO? niin MIK” yi
anlamh olarak etkiledigi (B=.73, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise
BO ve aracilign arastirilan MIK birlikte analize sokulmus ve DL tizerindeki etkilerine
bakilmigtir. Bu analiz sonucunda BO’ niin MIK ile birlikte analize sokulmasiyla DL
iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmig (B= .37, p<.001), MIK’ nin de DL iizerindeki
etkisi devam etmistir (B= .46, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini
teyid etmek maksadiyla Sobel testi yapilmig ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=8.3,
p<.001). Bu bulgu da B’ niin DL’ ye etkisinde MIK’ nin kismi aracibik rolii tistlendigini
gstermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda HS, H10 ve aracilik hipotezi olan H16’
min desteklendigi goriilmektedir.

Ugtincii adimda bagimsiz degisken baglamsal performans ile dénligimeii liderlik
arasindaki iliskilere bakilmigtir. Bu asamanin ilk adiminda BP* nin DL yi (3= .67, p<.001)

anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda BP’ nin araciligi arastirilan MIK” ye
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olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda BP’ nin MiK’ yi anlamh olarak etkiledigi (=

.75, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise BP ve aracilig1 aragtirilan MIK
birlikte analize sokulmus ve DL iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda BP’
nin MIK ile birlikte analize sokulmasiyla DL iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis
(B= .54, p<.001), MIK’ nin de DL iizerindeki etkisi devam etmistir (B= .58, p<.001). Bu
sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis
ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=5.5, p<.001). Bu bulgu BP* nin DL’ ye etkisinde MIK’
nin kismi aracihikrolii iistlendigini gdstermektedir. Bu bdliim analizleri sonucunda H4,
H9 ve aracihik hipotezi olan H15’ in desteklendigi goriilmektedir.

Dérdiineli adimda, bagimsiz degisken gorev performansi ile déntistimeii liderlik
arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adimmda GP’ nin DL’ yi (B= .76, p<.001)
anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda GP’ nin aracilig: aragtirnlan MIK” ye
olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda GP* nin MIK’ yi anlamli olarak etkiledigi (B=
.78, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise GP ve aracilig1 aragtirilan MIK
birlikte analize sokulmus ve DL iizerindeki etkilerine bakilmigtir. Bu analiz sonucunda GP?
nin MiK ile birlikte analize sokulmasiyla DL iizerindeki etkisi devam etmis ve azalms
(B= .41, p<.001), MIK" nin de DL iizerindeki etkisi devam etmistir (3= .55, p<.001). Bu
sartlarm saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis
ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=8.3, p<.001). Bu bulgu GP’ nin DL’ ye etkisinde MIK’
nin kismi aracilikrolii iistlendigini g&stermektedir. Bu béliim analizleri sonucunda H2,
H7 ve aracihik hipotezi olan H13’ iin desteklendigi goriilmektedir.

Son olarak, bagimsiz degisken is performasni ve motivasyon bir biitiin olarak ele
alinmis ve DL ile arasindaki iligkilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda IPM?’ nin DL’
yi (B=.79, p<.001) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda IPM” nin aracilig1
arastirilan MIK® ye olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda IPM’ nin MIK’ yi anlamh
olarak etkiledigi (B= .85, p<.001) tespit edilmigtir. Bu asamanin son adiminda ise [PM ve
aracilig1 arastirilan MIK birlikte analize sokulmus ve DL iizerindeki etkilerine bakilmistir.
Bu analiz sonucunda IPM’ nin MIK ile birlikte analize sokulmasiyla DL iizerindeki
etkisi devam etmis ve azalmg (8= .37, p<.001), MIK’ nin de DL iizerindeki etkisi devam
etmistir (B= .44, p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek
maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=7.6, p<.001). Bu bulgu
IPM’ nin DL’ ye etkisinde MIK’ nin kismi aracilikrolii iistlendigini géstermektedir. Bu

béliim analizleri sonucunda H1, H6 ve aracilik hipotezi olan H12’ nin desteklendigi
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goriilmektedir. Bu sonucla, regresyon analizleri ile test edilen toplam 16 hipotezin

tamami destek bulmustur.

B
MiK DL
Test 1
Yas -.07
Cal. Siiresi .07
i Jo*F
Adjusted R? .29
AR? .29
(F=696%*%*)
Test 2 DL->MIK
Yas -22 .001
Cal. Stresi .07 -.46
i BIFE .84%*
i Adjusted R? 75 by
AR? .75 A7
(F=284%%) (F=369*%%)
Test 1l
Yas ~.005
Cal. Siiresi -.01
i A9**
MiK 55%*
Adjusted R? .62
AR? .62
(F=246%%)

6.7*%*

*¥kpe 00

Cizelge 5.10: Aracilik testi sonuglar1 (I-MIK-DL)
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B
MiK DL
Test1
Yas -.08
Cal. Stiresi .06
BO .69%*
Adjusted R? .35
AR? 35
(F=154*%)
Test 2
Yag -.06
Cal. Siiresi .01
BO F3*
BO Adjusted R? .70
AR? .70
(F=268*%)
Test 1
Yas -.003
Cal. Siiresi -.002
BO 37%*
MIK A6**
Adjusted R? 34
AR? 34
(F=359%%)
8.3**

*¥p< 001

Cizelge 5.11: Aracilik testi sonuglari (BO-MIK-DL)
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MiK DL
Test1
Yas ~03
Cal. Stiresi .02
BP B7**
Adjusted R? 67
AR? .67
(F=198%%)
Test 2
Yas -.03
Cal. Siiresi .02
BP iy L
BP Adjusted R? .63
AR? .63
(F=371%%)
Test 1
Yas -.002
Cal. Stresi .003
BP 54
MiK 58%*
Adjusted R? 51
AR? .51
(F=322.4%%)
5.5%%
*H*n< 001

Cizelge 5.12: Aracilik testi sonuglari (BP-MIK-DL)
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MiK DL
Test 1
Yas -.03
Cal. Siiresi .02
GP 76%¥
Adjusted R? .68
AR? .68
(F=359*+)
Test 2
Yas -.03
Cal. Stiresi .02
GP TB¥¥
GP Adjusted R? .62
AR? .62
(F=283*%)
Test 1
Yas -.002
Cal. Stresi .003
GP ALE*
MIK S5
Adjusted R? .32
AR? .32
(F=295*%)
8.3**
*##p< 001

Cizelge 5.13: Aracilik testi sonuglari (GP-MIK-DL)
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MiK DL
Test 1
Yas -.03
Cal. Siiresi .02
iPM T9**
Adjusted R? 71
AR? 71
(F=143*¥)
Test 2
Yas -.03
Cal. Siiresi .02
iPM B85%#*
iPm Adjusted R? .78
AR? .78
(F=172%%)
Test 1
Yas -.002
Cal. Siiresi .003
iPM S7%*
MiK A4
Adjusted R? .36
AR? .36
(F=268**)
7.6%*
##Enc 001

Cizelge 5.14: Aracilik testi sonuglar1 (IPM-MIK-DL)
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Aracilik testi sonuclar:

HIPOTEZLER SONUC
HIPOTEZLER SONUC

Hi: Is performansi ve motivasyon, bireylerin doniigiimeii liderlik davranisini .
pozitif ve anlamli olarak etkiler. Desteldend
Hz Itibar, bireylerin ddniisiimcii liderlik davranigini pozitif ve anlamli olarak Desteklendi
etkiler.
Ha: Bek T o Arateren Tk d "

3: Beklenen odu! etkilesimi, bireylerin déniistimeii liderlik davranisini pozitif ve Desteklendi
anlamlr olarak etkiler.

4: Baglamsal per_formans, bireylerin déniisiimcii liderlik davranisini pozitif ve Desteklendi
anlamli olarak etkiler.
Hs: Gorev performanst, bireylerin doniigtimeti liderlik davranigimi pozitif ve .
anlaml olarak etkiler. Desteklendi
He: Is performansi ve motivasyon, bireylerin modern insan kaynaklar trendleri ;
yaklagimini pozitif ve anlamli olarak etkiler. Desteklendi
H : ¥, . - . . -, .

7: Itibar, blreyle1:1n modern insan kaynaklari trendleri yaklagimini pozitif ve Desteklendi
anlamli olarak etkiler.
Hs: Beklenen 6diil etkilesimi, bireylerin modern insan kaynaklar: trendleri Desteklendi
yaklagimini pozitif ve anlamli olarak etkiler. SREEIEE
Hy: Baglamsal performans, bireylerin modern insan kaynaklar1 trendleri ,
yaklagimint pozitif ve anlamli olarak etkiler. Desteklendi
H10.: F}orev performans, blrt?ylerln modern insan kaynaklari trendleri yaklagimini Desteklendi
pozitif ve anlamli olarak etkiler.
Hui: Modern insan kaynaklar1 yaklagimi, bireylerin doniisiimeii liderlik .
davranigini pozitif ve anlamli olarak etkiler Desteklendi
Hiz2: is performansi ve motivasyon, bireylerin doniistimeii liderlik davranigini
lizerine etkisinde modern insan kaynaklari trendleri yaklasiminin aracilik rolii Desteklendi
vardir.
His: Itibar, bireylerin doniisiimeti liderlik davranigini iizerine etkisinde modern Desteklendi
insan kaynaklari trendleri yaklagiminin aracilik rolii vardir. shtetonl
Hai4: Beklenen 6diil, bireylerin doniistimeii liderlik davranigini iizerine etkisinde Desteklendi
modem insan kaynaklari trendleri yaklasiminin aracilik rolii vardir. sSicklehdl
His: Baglamsal performans, bireylerin dontigimeti liderlik davranigini iizerine Desteklendi
etkisinde modern insan kaynaklar: trendleri yaklagiminin aracilik rolii vardir. Bl

16: Gorev performansi, bireylerin déniistimeii liderlik davranisini {izerine Desteklendi

etkisinde modern insan kaynaklari trendleri yaklagiminin aracilik rolii vardir.

Cizelge 5.15: Hipotezler
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ALTINCI BOLUM
SONUC ve DEGERLENDIRME

Is performasmi ve motivasyonun, doniisiimeii liderlik ile iliskisini incelemek ve bu
iliskide modern insan kaynaklari trendlerinin aracilik roliinil incelemek icin, dzel sektérde
vapilan arastirma sonuglarina asagida yer verilmistir ve bu konu ile ilgili arastirma yapacak

olan arastirmacilara katkilarda bulunabilmek adma &nerilerde bulunulmustur,
SONUC VE DEGERLENDIRME

Sosyal ve ekonomik bir diizen igerisinde varliklarini siirdiirmeye ¢alisan &rgiitler,
hedeflerini  ger¢eklestirebilmek ve  belirli amacglara hizmet verebilmek igin
olusturulmuslardir.  Orgiitlerin  olusturulan bu amaclar neticesinde  hedeflerini
yakalayabilmeleri i¢in i¢ ve dis faktérler dogrultusunda diger rakiplerine gore farkhilik
yaratarak rekabet Uistiinliigli kazanmalar1 gerekmektedir.

Orgiitiin yonetim tarzi, insan kaynaklari uygulamalari, bilginin paylasiimasi ve
yonetimi, etik yonetim tarzi, etkin miisteri hizmetleri ynetimi, kaliteli mal ve hizmet,
isletmenin ve is gorenlerin yenilikgi davraniglart gibi birgok etkenin &rgiitlerin
performanslarini dogrudan veya dolaylh olarak etkiledigi bir gercektir.

Orgiitsel performansin gergeklestirilmesinde nemli rol oynayan orgiitsel motivasyon
kavrami; hem orgiitin hem de is gdrenlerin ihtiyaglarmin tatmin ile sonuglanmasidir.
Orgiitiin amaglar ile is gbrenlerin amaglarii yakinlagtirabilmek i¢in is gorenlerin
davraniglarinin ardindaki ihtiyaglar: dogru algilayabilmek oldukg¢a Snemlidir.

Ozellikle, is hayatinda gevresel amaglar ig gorenlerin amaclarindan daha fazla 6ne
¢ikabilmektedir. Bu iki amacin birbiri ile uyumsuz olmas: tatminsizlik ile sonuglanabilmekte
ve is gorenlerde demotivasyon olugsmaktadir. Insan davranislarinda her duruma uyum
saglayabilen bir motivasyonel yaklasim séz konusu olmadig: igin; yoneticilerin etkin bir
tanima siireci ile ig gorenleri 6nemsemeleri gereklidir.

Is gorenlerin mutlulugu ve islerini keyif alarak yapabilmeleri 8nemlidir. Is gorenlerin
istekleri ile yaptiklar isin dzelliklerinin uyum igerisinde olmasi memnuniyet duygusunu

olusturacaktir. Is gérenlerde is tatminin olugmasi, igletme verimliligini arttiracak ve bu da
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beraberinde 6rgiitsel bagliligi olugturacaktir. Yneticilerin ig tatminin olusmasini saglayacak

stratejiler benimseyip, bu stratejiler dogrultusunda etkili bir uygulama olusturmahidirlar.

Yapilan arastirmalar neticesinde is gorenlerin motivasyonlart ile ig tatminleri
arasinda énemli bir iliskinin oldugu gériilmektedir. [s tatmini yiiksek olan is gérenlerin
ruhsal ve fiziksel olarak kendilerini iyi hissetmelerin yan sira; kisa zaman dilimi iginde yeni
isler 6grenebildikleri, baskalari ile iyi iligkiler i¢inde olduklari, miisterilere daha uyumlu
yaklasabildikleri ve ig kazalarma ugrama risklerinin daha az oldugu goriilmektedir. Kisacasi,
is tatmini yiiksek olan is gorenler, daha mutlu, 8zverili ve verimliligi yiiksek calisanlardir.

Kiiresel degisimin oldukg¢a hizli yagandig1 ¢agimizin rekabet ortaminda isletmelerin
varliklarim devam ettirebilmeleri énemli farklilbklar varatmaktir. Bu rekabet ortaminda
isletmenin en giiclii ve aslinda en 8nemli varligi kendi ig gorenleridir. Isletmenin, her gecen
giin hizla degisen ve siirekli gelisen rekabet ortaminda yanisin gerisinde kalmamak igin
yaratici is gdrenlerin katkilar1 oldukga dnemlidir. Burada 6zellikle doniisiimeii liderlik
kavrami &n plana ¢ikmaktadir. Isletmenin fark yaratabilecek ve yeni fikirler dreterek
gelecegi yakalayabilen calisanlara ihtiyaci vardir. Gelecekte basariya sahip olabilecek
isletmeler, kendilerini siirekli yenileyip gelistirebilen ig gérenlerden olusan akilli igletmeler
olacagi gdriilmektedir. Bu akilli igletmeler, bilgi ve beceriyi ancak kendileri gibi akilh is
gorenlerde kullanabilecekler ve bu sayede de rakipleri ile aralarinda ciddi fark
olusturabileceklerdir (Yildirim, 2002). Bu sebepledir ki isletmede buna uygun bir &rgiit
iklimin olusturulmasi; yaratici faaliyet ve uygulamalarin y6netim tarafindan desteklenerek
bireysel yaraticiliktan biitiine yayilarak orgiitiin yapisina entegre olup orgiitsel sermayeye
déniismesini saglayacaktir.

Yaraticihk konusunu orgiitsel agidan inceleyen bilimsel arastirmalarin esas
merkezini is gorenlerin belirli 6zellikleri ile yaraticilik siireci olusturmaktadir (Yilmaz,
2006). Yapilan arastirmalarda yaraticilik ile ilgili calismalarda odak noktasinin is géren
oldugu, iklimin yaraticilik lizerindeki etkilerine dair arastumalarin olduk¢a az oldugu
goriilmektedir (Varol, 2017).

Bu calismada Mersin ili igerisinde faaliyet gdsteren 6zel sektor lizerinde uygulamali
bir arastirma yapilmis ve bu sektdrde gorev yapan is gorenlerin doniistimeii liderlik
davraniginin arttirilmasinda ig perfromasni ve motivasyon faktdrlerin rolii ve bu iligkide
modern insan kaynaklari trendlerinin davranislarin aracilik rolii incelenmistir. Aragtirmanin

drneklemini 6zel sektor ¢alisanlarinin arasindan basit tesadiifi yontem ile segilen denekler
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olusturmaktadir. Yapilan aragtirma ile bankacilik sektoriine iliskin motivasyonel faktérler ile

is performans arasindaki iligkilere yonelik agiklayici neticeler elde edilmistir.

Yapilan c¢aligmanin amacina yonelik olarak degiskenler arasindaki iligkileri
belirlemek amaciyla; diger bir ifade ile bagimsiz deiskenlerin bagmmli degiskenler
iizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla regresyon analizleti yapilmistir. I gérenlerin
déniistimeii liderlik davraniglarimin, is performasni ve motivasyon alt bagliklar1 olarak
belirlenen dort degisken olan; itibar, beklenen odiil, baglamsal performans, gérev
performansi, ve aract degisken olarak belirlenen modern insan kaynaklari trendleri ile pozitif
ve anlamli bir iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir. Buradan hareketle; is gorenlerin
motivasyonlan arttikga déniisiimeii liderlik yetilerinin de artacagi sdylenebilir.

Arastirmada, déntisimeii liderlik davranisinin cinsiyete ve medeni duruma gére
farklilik gosterip gostermedigi ‘t-testi’ ile test edilmis ve is gorenlerin doniigimeii liderlik
davranisinin cinsiyete ve medeni duruma gore farklilasmadigi tespit edilmistir. Daha &nce
de belirtildigi gibi bu calisma banka sektdriinde c¢alisan 403 katilimer iizerinde
gerceklestirilmistir. Aragtirmaya konu olan, is performansi ve motivasyonel faktorler,
doniisiimeii liderlik davranisi ve modern insan kaynaklari trendleri kavramlar1 arasindaki
iliskilere yonelik olan arastirmalar farkli isletmeler, kamu ve kurumlarinda farkli is
departmanlari iizerinde de uygulanabilir. Arastirma neticeleri ile farkli sektér, departmanlar
ve farkli 6rneklemler ile yapilacak galismalar 1s1ginda elde edilecek sonuglar kiyaslanarak
farkli alan ¢alismalarinda da gecerlilikleri test edilebilir olacaktir. Bunun bir sonucu olarak
da, isletmelerin yenilik ve degisimleri yakalayabilmek adina is gérenlerin yenilikei
davranabilme siireclerinde motivasyon ve is performansi kavramlarini Snemsemeleri ve
stireclere katkida bulunmalari, is gorenler ve yoneticilerde olduk¢a Gnemli etkiler
yaratacaktir.

Bu baglamda elde edilen sonuglar 15181nda aralarinda anlamli bir iliski olup olmadig:
test edilmis olan is performansi ve motivasyon, doniiglimeil liderlik davranisi ve modemn
insan kaynaklari trendleri kavramlari ile ilgili olan ¢alisma &zel sektdr icinde olacak sekilde
tasarlandi ve uygulandi. Cok az bir katilim da kamu sektdriinden saglanmustir.

e Is perfromansi ve Motivasyonel faktorler, déntistimeti liderlik ve modern insan kaynaklari
trendleri arasindaki iliski farkh bilyiikliikteki mavi yakal is gorenler iizerinde de test
edilebilir.

e Yapilan ¢alismanin sadece bir sektor, bir ilde yapilmis olmasi arastirmanin kisitidir. Bu

sebeple, farkli sektsrler ve farkli illerde yapilacak aragtirma neticelerinden elde edilecek
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sonuglar ile kiyaslanarak farkl: alan ¢alismalarinda da gecerlilikleri test edilmig olacaktir.

Boylece, isletmelerin degisimleri yakalayabilmesi ve uyum saglayabilmesi adina is
gbrenlerin modern insan kaynaklar: trendlerini sergileyebilme siire¢lerinde is performansi
ve motivasyonel faktorler ve doniisiimeil liderlik kavramlarini Snemseyerek siirece katki
sunmalari, yoneticiler ve ig gérenlerde olumlu etkiler yaratacaktir.

e Bu alanda yapilacak olan diger ¢alismalarda, bu g¢alismada deginilmemis olan diger
perfromans ve motivasyonel faktorlerin is géren ve orgiitsel diizeyde is performansinin
artirilmasindaki etkileri ve bu etkide de modern insan kaynaklar trendlerinin roli
incelenebilir.

e Bu calismanin analizi igin AMOS ve SPSS paket programlari kullanilmistir. Fakat
analizlerin farkli bir program kullanilarak yapilmas: ile ¢ikan sonuglarin teyit edilmesi
bakimindan faydah olabilecegi diigiiniilmektedir.

e Bu ¢alismada veri toplanma aract olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu alanda, bundan
sonra ¢alisma yapacak aragtirmacilarin veri toplama, yerinde gozlem veya farli bir veri
toplama y6ntemini segerek ¢aligma yapmasimin yararh olabilecegi diistiniilmektedir.

e EK-A’ da belirtilmis olan 8lgekler kullanilmistir. Bu 8lgeklerin disinda olusturulacak olan
dlcekler ile veri toplanmasi ile gikan sonuglarin yeniden degerlendirilmesi bakimindan

faydali olabilecegi degerlendirilmektedir.
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EKLER

EK-A Arastirma Anket Sorulari

ANKET FORMU

Degerli Katilimey,

Bu anket calismasi akademik bir tez ¢alismasina verileri belirtmek amaciyla hazirlanmstir.

Sorularin dogru ya da yanls cevabi yoktur. Iginizden geldigi gibi cevaplamaniz biiyiik
Snem tasimaktadir. Calismanin bagarisi suallere vereceginiz gergek ve yerinde cevaplara

baglidir. Anket sorulari anlaminda acik kimliFinizi ortava cikaracak amacla soru

sorulmaktadir. Arastirma anlaminda sahsiyetiniz degil cevaplariniz 6nem

tasumaktadir.

1. Egitim Haliniz: o ilk 6gretim o Lise 0 Lisans 0 Yiiksek Lisans o Doktora
2. Yasmiz: o 18 altt 0 19-25 0 26-35 0 36-50 o 50+

3. Cinsiyetiniz: o Kadin o Erkek

4. Calisma zamaniniz: 0 Tam zamanli 0 Yar1 zamanh

5. Medeni durumunuz: o Evli o Bekar

6. Cahstiginiz sirket: o Devlet o Ozel

7. Gelir Durumu (TL): o 1000-1500 o 1500-2000 o 2000-3000 o 3000-4000 o 4000 ve
iisti

8. Kac yildir bu firmada calhsiyorsunuz: 0 0-5 yil aras1 0 5-10 yil aras1 o 10 yildan
fazla

9, Hangi béliimde ¢ahsiyorsunuz: o Uretim (Satn Alma, [malat, Kalite Kontrol, Ar-Ge)
o Muhasebe- Finans o Personel (Insan Kaynaklari) o Muhasebe- Finans o Satis-
Pazarlama o Diger

10. Uzmanhk alanmiz: o Is¢i 0 Ustabas: veya usta 0 Biiro ¢aligan1 0 Orta Kademe
Yoneticisi 0 Ust Kademe Yéneticisi o Isletmenin Sahibi / Ortag1
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Bu béliimde size, siz ve isinizle ilgili cesitli sorular yoneltilmistir. Liitfen icinde E = = £ E 5 ;::
bulundugunuz durumu en iyi ifade eden se¢enegi seciniz ; E 5 E = =5
BE = = g & E
Maddeler =i o < g =
==
1 | Herhangi bir isle ilgili sorumluluk kabul eder ve onu uygulamaya gegirebilirim. 1 2 3 4 5
2 | Profesyonel yetenek ve dikkat gerektirecek sekilde hareket ederim. 1 2 3 4 5
Calistgim igletmede uzmanlik alamm diger calisanlarin bana hiirmet etmesini
3 % 1 Z 3 4 5
saghyor
i Calighgim isletmede statiim geregi isletmeye yaptifim katk: sayesinde sayginlik 1 5 3 i
kazaniyorum. 5
5 | Calishgim isletmede uzmanhfim geregi diger calisanlardan saygl goriiyorum I 2 3 4 5
6 | Calishigim isletmede yiikselmeye uygun bir statiide bulunuyorum. 1 2 3 4 I
7 | Calistigim isletmede terfi olanagim var. 1 2 3 4 5
8 | Calistigim isletmede yaptigim is geregi ikramiye aliyorum 1 2 3 4 5
9 | Calistigim isletmede yaptigim ise uygun bir tcret aliyorum. 1 2 3 4 5
10 | Calistigim isletmede istihdam giivencem var. 1 2 3 4 5
11 | insan kaynaklari ile calistifim departmanlarin olumlu ig iligkisi vardir 1 2 3 4 5
12 Yeni elemani ise alma, egitim ve yetistirme calistigim departmaniyla koordineli 1 2 3
yapilir 4 5
12 Calistgim departmanindaki her degisiklik, Insan kaynaklari caliganlarina 1 5 3
aktarilir ve ona gore hareket edilir . 5
Calistfim departmanm énemli noktalars, Insan kaynaklari tarafindan bilinir ve
14|72 1 2 3 4 5
egitim sirasinda aktarilir
15 | Yeni calisan se¢im sirasinda, takim igerisinde galisma tutumuna / arzuya bakilir 1 2 3 4 5
16 | Problem cézme kabiliyeti, yeni calisan segiminde kriter olarak kullanilir 1 2 3 4 5
5 Is degerleri anlama ve buna gére davranig tutumlan sergileme, calisan 1 5 3 4
seciminde kriter olarak kullanihr 3
i Uretim siirecini gelistirmek icin yeni fikirler saglayabilecek ¢alisanlar secmeye 1 2 3
calisiriz % 5
Problem ¢ézme oturumlar sirasinda, karar vermeden dnce tiim ekip iiyelerinin
19| . . o : 1 2 3 4 5
fikir ve diisiinceleri alinir
20 | Sirketimizde, problem ¢6zme takimlar kurulur 1 2 3 4 5
Sen 3 sene icerisinde, pek ¢ok serun, kiigiik grup oturumlari sirasinda
- e 1 2 3 4 5
cHzilmiistir
Problem ¢ézme takimlan, sirketimizin {iretim siireclerini iyilestirmeye yardima
22 1 2 3 4 5
olmuglardir
Cahsan ekipleri, miimkiin oldugunda, kendi sorunlarini kendi ¢dzmeleri igin
23 s 1 2 3 4 5
cesaretlendirilir
24 | Tesvik sistemimiz sirket hedeflerimizle celismektedir. il 2 3 4 5
Sirket hedeflerine ulasan kisiler (ve / veya ekipler), sirket hedeflerine
25 ; e Ayl 1 2 3 4 5
ulasamayanlar ile ayn:1 ddiillendirilir.
26 | Firmamiz sektériimiize gore diigitk beceri seviyesine sahiptir. 1 2 3 4 5
27 | Bu sirkette, bazi calisanlar 6nemli becerilere sahip degiller. 1 2 3 4 5
28 | Bu tesiste calisanlar sadece bir (1) is / gérev yapmay1 6grenirler. 1 2 3 4 5
29 | Sirkette, iyi is yapip yapmadigima dair herhangi bir bilgi almadim 1 2 3 4 5
30 | Yéneticim, harcadigim ¢abaya karsilik bana isimde yardimei olur. 1 2 3 4 5
S Yoneticim, performans hedeflerimize ulastigimzda uygun bir sekilde 1 2 3
ddiillendirildigimizden emin olur. 4 5
- Yéneticim, performans hedeflerimi tutturdugumda ne beklemem gerektigini 1 2 3
acikca ortaya koyar. 4 s
33 | Yéneticim, iyi bir is yaptgimda memnuniyetini belli eder. 1 2 3 4 5
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34

Yoéneticim, kararlanmnin ahlaki, etik sonuglarini dikkate alir.

35

Yéneticim, 6nem verdigi degerleri, inanclari bizimle paylagir.

36

Yéneticim, bir amaca sahip olmanin énemini giiclii bir sekilde belirtir.

37

Yéneticim, ortak bir misyona sahip olmanin énemini vurgular.

38

Yoneticim, kendimi gelistirmeme odaklanmami saglar.

NN NN

W lw | w|w|w

FNN TS S RSO IS

i jur o | w

39

Yéneticim, her birimize farkli ihtiyaglari, yetenekleri olan bireyler olarak
yallasir.
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